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Vorwort

Der sektorale Wandel, technologische Innovationen und Umbriiche (TuK) sowie grundlegende An-
derungen politischer und 6konomischer Beziehungen (Globalisierung, Européisierung) verleihen
der bereits seit den spaten 1940er und 1950er Jahren formulierten These von der Herausbildung
einer Dienstleistungsgesellschaft — spiter auch: Informationsgesellschaft, Wissensgesellschaft
u.d.—, d.h. einer gesellschaftlichen Organisation von Erwerbsarbeit, in der ein {iberwiegender Teil
der Erwerbstétigen nicht mehr in der unmittelbaren Gliterproduktion anzutreffen ist, einerseits
empirisches Belegmaterial, andererseits tritt eine ganze Palette von sozialokonomischen Effekten
zutage, die in ihren weiteren Konsequenzen nur schwer zu prognostizieren sind.

Nach wie vor spannt sich der Bogen der generellen Interpretation dieser Transformations-
periode von optimistischen Zukunftsbildern (Entwicklung einer prosperierenden und weit-
gehend demokratisch verfafiten »Weltgesellschaft«, in der ein héherer Anteil der Gesamt-
bevolkerung als je zuvor in der Menschheitsgeschichte NutznieBer des Fortschritts wird) bis
hin zu diisteren Szenarien auseinanderbrechender Gesellschaften mit hoher 6konomischer,
sozialer und letztlich politischer Unsicherheit, in denen quantitativ erhebliche Bevolkerungs-
segmente von stabilen Erwerbsbiographien (stabilen Sozialbiographien) ausgeschlossen sind.

Regionale Disparititen vor dem Hintergrund der Europiisierung und Globalisierung, quan-
titative und qualitative Umbriiche am Arbeitsmarkt, in den rechtlichen und sozialen Arbeits-
beziehungen, Friktionen in Bildungs- und Erwerbsbiographien der einzelnen Erwerbstitigen
sind somit zentrale Komponenten, aus denen sich die komplexen Wirkungszusammenhénge
und Probleme auch am 6sterreichischen Arbeitsmarkt zusammensetzen. Die Planung und die
Umsetzung einer effizienten Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik seitens des AMS Oster-
reich erfordern daher fundierte wissenschaftliche Erkenntnisse der Arbeitsmarkt- sowie Be-
rufs- und Qualifikationsforschung, zumal die skizzierten Problemlagen héhere Anspriiche an
analytische Interpretation und prognostische Leistungsfahigkeit nach sich ziehen.

Neben der unmittelbaren Erkenntnisgewinnung sollen die Forschungsaktivitdten des AMS
Osterreich des weiteren auch die Wahrnehmung und Sensibilisierung fiir soziale Problemlagen
aufrechterhalten bzw. férdern und iiberdies in ihren Ergebnissen der Fachoffentlichkeit wie auch
generell allen Interessierten zur Verfligung stehen.

Ein Ausdruck intensivierter Kommunikation hinsichtlich der Vielzahl verschiedener
Fragestellungen zur Qualifikationsforschung ist die Absicht des AMS Osterreich, im Rahmen einer
Forschungsplattform! regelméBig Expertinnentagungen zu ausgewihlten bzw. aktuellen Themen
durchzufiihren. Ein erster erfolgreicher Schritt hierzu wurde mit der Fachtagung »Qualifikations-

1 Diese Forschungsplattform wird ab 2002 im »Qualifikationsbarometer« (kurz: »Quali-Barometer«) des AMS
Osterreich einen medialen Ausdruck finden. Im ersten Quartal 2002 ist auBerdem die Publikation eines
Qualifikationsstrukturberichtes geplant.
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bedarf der Zukunft—Qualifikationsentwicklung« gesetzt, die ExpertInnen von Ministerien, Sozial-
partnern, AMS und Forschung zu einem direkten Meinungsaustausch vereinigte.2

Um das breite Spektrum der Qualifikationsforschung »zu Wort kommen zu lassen«, wurden
die Thematiken der einzelnen Beitrige im Rahmen dieser Fachtagung bewuf3t offen gehalten; die
im folgenden in diesem Band wiedergegebenen Beitridge erstrecken sich daher tiber eine lang-
fristige Berufsprognose bis 2005 (Biffl), die Darstellung eines neuen MeBSkonzeptes zur Quanti-
fizierung von Qualifikationsknappheiten bzw. Angebotsliicken (Wagner-Pinter), eine Analyse des
Systems Schule, hier im besonderen die mittlere Ausbildungsebene, im Hinblick auf den Bedarf
an technischen Qualifikationen (Henkel), eine Analyse des IT-Bedarfes bzw. der verschiedenen
Aussagen zum IT-Skills-Gap im Segment hochqualifizierter Ausbildungen (Schneeberger) bis
hin zu einer Diskussion der Moglichkeiten und Grenzen aktiver Arbeitsmarktpolitik im Zuge zeit-
lich begrenzter Qualifizierungsmafinahmen im EDV-Bereich (Riesenfelder).

»Versteckte« Qualifikationen — d.h. nicht exakt mefBbare, implizit gegebene Fahigkeiten/
Fertigkeiten —werden im Beitrag zum erfahrungsgeleiteten Arbeiten in der automatisierten Pro-
duktion ndher erldutert (Krenn/Flecker); ein Schlaglicht auf die Situation ausldndischer
Klein(st)unternehmerInnen aus Ex-Jugoslawien und der Tiirkei im groBstadtischen Milieu wirft
ein Beitrag, der auf die ausgeprigten Qualifizierungsdefizite und Qualifizierungsbedarfe fiir
diese ImmigrantInnen hinweist (Haberfellner).

Methodische Aspekte stehen im Mittelpunkt der beiden abschlieSenden Beitrége: Einen pronon-
cierten Zugang zur Begrifflichkeit von Qualifikation, der aus dem Terrain der zeitgendssischen
US-amerikanischen (Sprach-)Philosophie stammt, versucht der empirischen Forschung einen neu-
en Ansatz zu vermitteln (Schlogl); im Sinne einer Qualitétssicherung bzw. eines »Qualititsmana-
gements« von Forschung argumentiert der abschlieende Beitrag, in dem die Qualifikations-
forschung »en bloc« einer kritischen Meta-Analyse unterzogen wird (Markowitsch/Litschka).

Die Abteilung Berufsinformations- und Qualifikationsforschung (AMS/BIQ) freut sich, allen
Interessierten mit diesem ersten Tagungsband in der Reihe AMS report eine Publikation zur
Verfiigung zu stellen, die — wie die HerausgeberInnen meinen — die lebendige Vielschichtig-
keit der Qualifikationsforschung in Osterreich wiedergibt.

Zuletzt sei an dieser Stelle nochmals auf die Fortfithrung dieser Tagungsreihe im Jahr 2002
hingewiesen, die unter anderem die Flexibilisierung der Weiterbildung vor dem Hintergrund
der Zunahme atypischer Beschiftigungsformen fokussieren wird.

Maria Hofstéitter und René Sturm
Abt. Berufsinformations- und Qualifikationsforschung
AMS Osterreich

2 Die von der Abteilung Berufsinformations- und Qualifikationsforschung (AMS/BIQ) organisierte Tagung
fand am 17. Mai 2001 in der Bundesgeschiftsstelle des AMS Osterreich statt. Zwei weitere Veranstaltun-
gen sind fiir das Friihjahr bzw. den Herbst 2002 geplant.



Gudrun Biffl

An welchen Qualifikationen fehlt es? —
Berufsprognose bis 2005

1 Ausgangspunkt der Diskussion zum
Qualifikationsbedarf

Die osterreichische Wirtschaft erfreute sich zwischen 1998 und 2000 eines iiberdurchschnitt-
lichen Wirtschaftswachstums, das dazu beitrug, da3 die Arbeitslosenquote von 7,2% der Un-
selbstidndigen im Jahre 1998 auf 5,8% im Jahr 2000 schrumpfte, dies entspricht dem Wert des
Jahres 1991. Langerfristig 146t die demographische Entwicklung eine weitere Verringerung der
Arbeitslosigkeit erwarten. Es stellt sich nun die Frage, ob es bzw. wann es zu einer Knappheit
an Arbeitskriften kommen wird, die die Dynamik der wirtschaftlichen Entwicklung beein-
trichtigen konnte. Obschon die Arbeitslosenquote noch lange nicht so niedrig ist, da3 man von
Vollbeschiftigung alten Stils sprechen konnte — darunter versteht man ein Beschaftigungsaus-
malB, das den Beschiftigten ein Einkommen ermdglicht, von dem sie ihren Lebensunterhalt be-
streiten konnen (Vollzeitbeschiftigung ergéinzt um freiwillige Teilzeitbeschiftigung) —, gibt es
Hinweise dafiir, daB3 es in einigen Berufen bzw. Qualifikationsbereichen schon derzeit einen
FacharbeiterInnenmangel gibt. Diese Hinweise entstammen zumeist Medienberichten tiber un-
systematische Betriebsbefragungen zum Thema »Entwicklungshemmnisse der Betriebe«. Am
hiufigsten werden Knappheiten an Arbeitskriaften mit Spezialkenntnissen in den Informations-
und Kommunikationstechnologien genannt.

Wie sind derartige Meldungen aus arbeitsokonomischer Sicht zu beurteilen? Gibt es einen
international anerkannten Indikator bzw. Datenquellen, die die Messung eines etwaigen Fach-
arbeiterInnenmangels erlauben? Einen international anerkannten Indikator, der als Maf3zahl fiir
relative Arbeitskréfteknappheit, d.h. einen Mangel an gewissen Qualifikationen, herangezogen
werden kann, gibt es nur in den seltensten Fillen. Meist erheben nur traditionelle Einwande-
rungsldnder, wie die USA, Kanada und Australien, regelmiflig den Bedarf an Arbeitskriften
in bestimmten Bereichen, die als Schliisselbereiche fiir die Erhaltung der internationalen Wett-
bewerbsfahigkeit und eines iiberdurchschnittlichen Wirtschaftswachstums angesehen werden.

Ein Indikator fiir die Entwicklung von Angebotsengpdssen am Arbeitsmarkt wére der be-
rufsspezifische Stellenandrang, d.h. die Zahl der Arbeitslosen je offener Stelle. Dieser Indika-
tor lieferte in Osterreich in den 1960er und 1970er Jahren wichtige Anhaltspunkte fiir die Ver-
knappung von Arbeitskriften in gewissen Berufen und Qualifikationen, er verlor aber an
Aussagekraft, als der wirtschaftliche Strukturwandel eine Verringerung des Einschaltgrades
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der amtlichen Arbeitsvermittlung in den Arbeitsmarkt zur Folge hatte. Das Arbeitsmarktser-
vice (AMS) hat traditionellerweise im industriell-gewerblichen Bereich sowie in Dienstlei-
stungsbranchen mit hoher Lehrlingsausbildung und anschlieBender Beschéftigung von Lehr-
absolventInnen einen hohen Einschaltgrad in die Vermittlung von Arbeitskréiften (Biffl 2000).
Der industriell-gewerbliche Bereich und die Land- und Forstwirtschaft mufiten in den 1980er
Jahren signifikante Beschéftigungseinbuf3en hinnehmen, die Beschéftigung in der Bauwirtschaft
—eine Branche, die ebenfalls ein wichtiger Klient des AMS ist — war ebenfalls an Wachstums-
schranken gestoBlen. Der rasch wachsende 6ffentliche Sektor sowie die ebenso dynamischen,
privatwirtschaftlich organisierten unternehmensorientierten Dienstleistungen nahmen bei der
Suche nach passenden Arbeitskréiften das AMS hingegen relativ selten in Anspruch. In der Fol-
ge verlor die Zahl der beim AMS gemeldeten offenen Stellen an Aussagekraft fiir die Ab-
schitzung des ungedeckten Bedarfes an Arbeitskréiften in den einzelnen Branchen und Quali-
fikationen.

Die diversen Formen der Erhebung der offenen Stellen und ihrer Qualifikationsanforde-
rungen, die zusitzlich zu den beim AMS gemeldeten offenen Stellen analysiert werden, z.B.
Meldungen in den Printmedien, sind ebenfalls liickenhaft und erlauben nicht die Erstellung ei-
nes Indikators, der in seiner Aussagekraft mit der der Arbeitslosenquote vergleichbar wire. Da-
her werden andere Arbeitsmarktdaten zur Untermauerung der anekdotenhaften Berichte {iber
die Schwierigkeit der Betriebe bei der Besetzung bestimmter Jobs herangezogen. Zu diesen an-
deren Datenquellen zdhlen unter anderem Trends der Beschéftigung und der Léhne in den ein-
zelnen Branchen und Qualifikationssegmenten. In Ergdnzung dazu wird die Entwicklung der
Arbeitslosigkeit nach Berufen und hochster abgeschlossener Ausbildung als Informationsquelle
herangezogen.

Die Arbeitsmarktentwicklung in Osterreich legt nahe, daB es noch keine signifikanten
Knappheiten an Arbeitskréften gibt. Die Arbeitslosenquote ist zwar in den letzten Jahren merk-
lich gesunken, liegt aber weiterhin deutlich {iber den Werten der frithen 1980er Jahre. Des wei-
teren gibt es seit den frithen 1980er Jahren eine negative Lohndrift (Pollan 2001). Eine Umkehr
an der Lohnfront konnte bisher noch nicht festgestellt werden. Es kam aber zu einem Aus-
einanderdriften der Lohndifferentiale nach Branchen. Dabei ist anzumerken, dafl die Bereiche
mit tiberdurchschnittlichen Lohnanhebungen nicht gleichzeitig ein iiberdurchschnittliches Be-
schéftigungswachstum aufzuweisen haben. Nur das Zusammenfallen von iiberdurchschnitt-
lichem Beschiftigungswachstum mit tiberdurchschnittlicher Lohnanhebung und geringer Ar-
beitslosigkeit wird aber in der internationalen Arbeitsmarktforschung als Indikator fiir
Arbeitskréfteknappheit angesehen. In dem Zusammenhang sei angemerkt, dafl in den USA
(Veneri 1999) nach der langen Phase ungebrochenen Wirtschaftswachstums in den 1990er Jah-
ren nur wenige Berufe identifiziert werden konnten, in denen es Arbeitskrifteknappheit gab,
nidmlich PilotInnen und Fluglotsen, LehrerInnen mit Spezialisierung auf Problemgruppen, Ma-
nagerInnen/Fiihrungskréfte mit Spezialisierung auf Marketing, Werbung und Public Relations,
Zahnhygienespezialistinnen, Ingenieure/Ingenieurinnen. Die Gruppe von Berufen, die norma-
lerweise mit Arbeitskrafteknappheiten in Verbindung gebracht wird, ndmlich hochqualifizier-

10
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te Computersystemanalytikerlnnen, WissenschafterInnen und Programmiererlnnen, weisen
zwar ein sehr hohes Lohnniveau und geringe Arbeitslosenquoten auf, sie hatten aber weder iiber-
durchschnittliche Beschiftigungssteigerungen aufzuweisen noch tiberdurchschnittliche Lohn-
steigerungen (Ausnahme sind nur ProgrammiererInnen, diese hatten in den 1990er Jahren iiber-
durchschnittliche Lohnsteigerungen). Eine andere Berufsgruppe wird in den USA hiufig als
Mangelware erwihnt, nimlich Krankenschwestern/Krankenpfleger, insbesondere Operations-
hilfen. Hier haben Angebotsmafnahmen (verstarkte Qualifizierung und Zuwanderungspolitik)
die Knappheit in den 1990er Jahren eliminiert und verhindert, daf3 es zu iiberdurchschnittlichen
Lohnsteigerungen gekommen ist. Diese Ausfiihrungen zeigen, daf Indikatoren der Nachfra-
geentwicklung um Angebotsdnderungen zu ergénzen sind, wenn man mehr {iber Knappheiten
wissen will.

Die Datenlage in Osterreich ist zuwenig differenziert, als da man eine eindeutige Antwort
iiber Arbeitskréfteknappheiten in den einzelnen Branchen und Berufen geben konnte. Fiihrungs-
kréfte haben im allgemeinen ein iiberdurchschnittliches Beschiftigungswachstum, aber nicht
notwendigerweise iiberdurchschnittliche Lohnsteigerungen, ebensowenig hochqualifizierte In-
genieure/Ingenieurinnen, TechnikerInnen und NaturwissenschafterInnen. Diese Ergebnisse
werden von der Erhebung der Einstellungsgehilter nach hochster abgeschlossener Schulbil-
dung im Jahre 2000 (OPWZ 2000) im Vergleich zu denen des Jahres 1992 untermauert. Im
Laufe der 1990er Jahre verringerte sich das Einstellungslohndifferential zwischen AbsolventIn-
nen mittlerer Fachausbildung (Lehre oder BMS) und Absolventlnnen von Universitéten und
Fachhochschulen.

Das iiberdurchschnittliche Beschiftigungswachstum im Gesundheits-, Pflege- und Sozial-
bereich war ebenfalls nicht mit iiberdurchschnittlichen Lohnsteigerungen verbunden. Kann man
daraus ableiten, daf es keine Arbeitskrafteknappheiten im Gesundheits- und Pflegebereich gibt?
Ich glaube nicht; eine sicherere Aussage ist allerdings erst moglich, wenn man die Rolle der
Beschiftigung auslidndischer Arbeitskréfte fiir die Lohnentwicklung dieses Berufssegments un-
tersucht. Auslandische Arbeitskrifte sind bereit, zu den gidngigen Léhnen und Arbeitsbedin-
gungen in jenen Bereichen zu arbeiten, in denen OsterreicherInnen nicht mehr in ausreichen-
dem MaBe verfiigbar sind. Die Verflachung des Lohnanstieges der Fithrungskrifte und
SpezialistInnen ist ebenfalls im Zusammenhang mit internationalen Mérkten, in diesem Fall
den internationalen Lohnniveaus fiir derartige Tatigkeiten, zu sehen. Es kann durchaus sein,
daB es in Osterreich im Gefolge der verstirkten Internationalisierung (Globalisierung) zu einer
Anpassung der Lohne in Spitzenpositionen kommt, zum Teil iiber ein einkommensmaximie-
rendes Mobilitdtsverhalten der Arbeitskréfte aller Qualifikationen innerhalb der EU. In dem
Zusammenhang ist anzumerken, daB Osterreich seit 1995 einen erhdhten Zustrom von qualifi-
zierten Arbeitskréften aus der EU zu verzeichnen hat. Gleichzeitig setzte aber ein Netto-Ab-
strom von qualifizierten OsterreicherInnen in die EU ein. Insgesamt diirfte es zwischen 1995
und jetzt zu einem Netto-Abgang von qualifizierten Arbeitskraften in das Ausland von im Schnitt
jahrlich 2.000 gekommen sein. Erhebungen der Spitzengehélter von Fithrungskréften in der EU
weisen Osterreich eher eine Position am oberen Ende der Einkommensskala aus.
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Die folgende Ubersicht zeigt die Entwicklung des Medianeinkommens in den einzelnen
Branchen sowie die AuslédnderInnenanteile an der Beschéftigung. Die Einkommensunter-
schiede nach Branchen haben sich zwischen den 1980er und frithen 1990er Jahren vergroBert,
seit Mitte der 1990er Jahre hat sich jedoch die Lohnspreizung nach Branchen kaum mehr ver-
dndert. Im Jahre 1980 hatten die personlichen Dienste das geringste Medianeinkommen — es
lag um 40% unter dem Durchschnitt — und die Energie- und Wasserversorgung das hdchste —
es lag um 55% tiber dem Durchschnittseinkommen. Im Jahr 1994 lagen diese beiden Branchen
noch immer am entgegengesetzten Ende des Einkommensspektrums, die Spreizung war nur
noch etwas grofler. An dem Muster dnderte sich bis heute nicht viel. Die stirkere Streuung der
Einkommen nach Branchen resultiert daraus, dafl Unternehmen in allen Branchen zunehmend
einfachere Tatigkeiten auf Serviceunternehmen auslagern; die gut qualifizierten und bezahlten
Fachkrifte um den Kern der Firmentitigkeit bleiben in der Branche. So ist etwa die iiber-
durchschnittliche Anhebung des Medianeinkommens des Energiesektors zu verstehen, aber
auch die Verbesserung der relativen Position einer Reihe von Industriebranchen. Unterneh-
mensorientierte Dienste hingegen werden zunehmend heterogener. Es gibt sowohl Hochlohn-
als auch Niedriglohntitigkeiten, die stark an Bedeutung gewinnen. Die Oberhand im Beschaf-
tigungswachstum haben Niedriglohntitigkeiten, was ddmpfend auf das Medianeinkommen die-
ser Wachstumsbranche wirkt.

Die Mdglichkeit der Ausweitung des Arbeitsangebotes iiber den Einsatz auslandischer Ar-
beitskrifte hat einen Effekt auf die Lohnspreizung. Branchen mit einem iiberdurchschnittlichen
AuslinderInnenanteil gehdren mit ganz wenigen Ausnahmen dem Niedriglohnsegment an. Aus-
nahmen sind die Bauwirtschaft, unternehmensorientierte Dienste, die Nahrungsmittelerzeu-
gung, die Chemieindustrie und die Stein-, Glas- und Keramikerzeugung.
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Ubersicht 1: Medianeinkommen nach Wirtschaftsbranchen 1980, 1994, 1999
und Auslanderinnenbeschiéftigungsanteil
(Medianeinkommen der Gesamtbeschéftigung=100)

Medianeinkommen Auslanderbeschafti-
gungsanteil in %

Primaér- und Sekundarsektor 1980 1994 1999 1980 1994 1999
Niedriglohnsegment

Bekleidung 65 69 - 9,6 15,2 21,3
Leder 68 70 74 17,0 19,3 20,8
Landwirtschaft 83 72 65 8,7 19,1 254
Textilien, Bekleidung* 78 85 83* 221 29,1 29,5
Mittleres Lohnsegment

Holz 93 92 97 4,0 11,8 11,9
Nahrungsmittel 96 95 92 - 13,0 15,1
Bauwirtschaft 110 110 112 7,8 18,6 18,1
Hochlohnsegment

Druck, Papier* 114 126 132* 4,1 5,6 6,9
Chemie 117 120 122 7,2 10,5 13,0
Steine, Keramik 118 117 119 5,1 11,0 12,1
Metallindustrie 117 117 125 7,5 9,5 10,3
Papier, Pappe 120 126 - 7,5 8,5 8,3
Bergbau 139 137 137 (0] 54 53
Energie 155 165 167 0 0,4 0,5
Tertiarsektor

Niedriglohnsegment

Personliche Dienste, Unterhaltung*® 60 62 78* 3,9 16,0 14,4
Tourismus 71 71 69 18,4 27,8 26,4
Gesundheit 83 90 89 0,5 7,2 7,3
Handel 88 89 88 3,2 7,8 8,7
Unterhaltung 91 91 - 29 8,6 10,8
Mittleres Lohnsegment

Transport, Telekommunikation 94 96 97 2,7 5,2 7.7
Unternehmensorientierte Dienste™ 93 97 88 0,2 6,2 16,7"
Unterricht 83 84 96 0 2,6 2,4
Offentliche Verwaltung 98 99 100 (0} 2,6 2,5
Hochlohnsegment

Banken, Versicherungen 113 136 143 0,4 1,2 1,9

Quelle: Hauptverband der Sozialversicherungstrager, BMfWA, WIFO-Berechnungen
* Vergleichbarkeit mit den Vorperioden infolge Bruches in der statistischen Zuordnung nur beschrankt méglich.
** Beinhaltet Reinigungsdienste, die in den 1990er Jahren verstarkt aus Betrieben ausgelagert wurden.

Diese Anmerkungen zeigen, da3 eine klare Antwort auf die Frage etwaiger Arbeitskréfte-
knappheiten nicht zu erhalten ist, wenn man die Beschéftigungs- und Lohnentwicklung und die
Entwicklung der Arbeitslosenzahlen in den einzelnen Berufen analysiert, ohne die internatio-
nale Vernetzung der Giiter- und Faktormérkte zu beriicksichtigen. Es ist demnach eine Analy-
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se des Angebots- und Nachfragestrukturwandels vorzunehmen, in der Produktivitdtsentwick-
lungen, Bildungswandel und technologische Verdnderungen ebenso Beriicksichtigung finden
wie Arbeitskraftewanderungen.

2 An welchen Qualifikationen fehlt es?

Im folgenden wird ein kurzer Uberblick iiber die Definition eines Arbeitskriftemangels aus
theoretischer Sicht gegeben. Im Anschlufl daran wird die qualifikatorische Angebotsdynamik
am Arbeitsmarkt mit der Nachfragedynamik konfrontiert. Daraus werden Anhaltspunkte fiir
etwaige Engpédsse an Arbeitskriften in gewissen Qualifikationssegmenten gewonnen.

2.1 Zur Definition eines Facharbeiterinnenmangels

Arbeitskraftemangel ist dann gegeben, wenn die Nachfrage nach Arbeitskréften mit bestimm-
ten Qualifikationen grofer ist als das Angebot. Arbeitsplétze bleiben in der Folge unbesetzt, da
zu den gingigen Arbeitsbedingungen und Léhnen nicht ausreichend viele Arbeitskrifte zur Ar-
beitsaufnahme bewegt werden kénnen. Diese Situation kann verschiedene Reaktionen auslo-
sen. Sie kann etwa die Suche nach alternativer Rekrutierung ausldsen, z.B. ausldndische Ar-
beitskrifte vor Ort oder die Installation einer technischen Infrastruktur, die den Transfer von
Dienstleistungen aus dem Ausland ermdglicht, z.B. Auslagerung von Programmierarbeiten nach
Indien, sie kann aber auch zur Verlagerung der Produktion ins Ausland fiithren oder zur Inve-
stition in eine andere Technologie, die arbeitssparend ist.

In jedem Fall ist der Ubergang von einer Arbeitsmarktlage, die durch Arbeitskrifteiiber-
schuf} gekennzeichnet ist — dokumentiert in einer hohen Arbeitslosenquote bei gleichzeitig ho-
her Heterogenitit der Arbeitslosen —, zu einer von Arbeitskrifteengpédssen — dokumentiert in
einer zunehmenden Dauer der Suche nach passenden Arbeitskriften — ein Ausléser fiir Such-
prozesse seitens der Betriebe, die sich in Medienberichten niederschlagen. Erst wenn der Be-
trieb bereit ist, einen hdheren Lohn zu zahlen, oder wenn durch Zuwanderung das Arbeitsan-
gebot im Inland erhoht wird, kann der Job mit der gewiinschten Qualifikation besetzt werden.
Eine Lohnanhebung einer »kritischen Masse« von Betrieben hat eine positive Lohndrift zur
Folge. Eine andere Méglichkeit besteht darin, Arbeitskrifte einzustellen, deren Qualifikatio-
nen nicht zur Gidnze den Anforderungen entsprechen. Es ist dann Aufgabe des Betriebes, die
Arbeitskraft innerhalb des Betriebes weiterzubilden, bis die Fahigkeiten der Arbeitskraft den
Anforderungen des Jobs entsprechen. Unter derartigen Umstidnden kann man von einer Ver-
knappung bestimmter Charakteristika der Arbeitskrifte sprechen, nicht jedoch von einer abso-
luten Verknappung an Arbeitskriaften. Aus der Sicht der Arbeitgeber mag es ein Symptom fiir
Angebotsengpisse sein, nicht jedoch aus arbeitsmarkttheoretischer Sicht; aus letzterer ist das
die Wirkungsweise von Angebot und Nachfrage am Arbeitsmarkt. Knappheiten 16sen eine Real-
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lokation der Produktionsfaktoren aus, nicht zuletzt eine Umstellung auf andere Arbeitsmetho-
den und neue Technologien.

Aus theoretischer Sicht verschwinden die verschiedenen Formen von Knappheiten, wenn
sich die Lohnstruktur an die gednderten Angebots- und Nachfragebedingungen angepal3t hat.
Zu dieser Schluf3folgerung kommt zumindest ein Grofteil der Wirtschaftsforschung, von Blank
& Stigler (1957) bis Veneri (1999).

Analysen, die eine Verknappung von Arbeitskréften nachweisen wollen, tun das im we-
sentlichen auf Basis einer differenzierten Arbeitsmarktanalyse. Sie ist die Voraussetzung fiir
die Abschitzbarkeit von Knappheiten an bestimmten Qualifikationen. Dabei ist es wichtig, ei-
nen Einblick in das Arbeitsangebot und die Nachfrage von bestimmten Berufen und Qualifi-
kationen zu gewinnen (Biffl/Kratena 2001). Das ist allerdings nicht leicht, da es eine grof3e Fle-
xibilitdt des Einsatzes von bestimmten Ausbildungsformen am Arbeitsmarkt gibt. Obendrein
ist es nicht immer leicht, aus den SchulabgingerInnen verschiedener Schultypen die tatsdch-
lichen Qualifikationen abzuleiten. Wahrend einzelne Ausbildungsformen ein standardisiertes
Qualifikations- und Ausbildungsprofil vermitteln, z.B. die einzelnen Lehrberufe oder die Kran-
kenpflegeausbildung, ist es in anderen Bereichen, insbesondere bei Qualifikationen der Infor-
mations- und Kommunkationstechnologien, nicht leicht zu eruieren, welche Qualifikationen
vermittelt wurden und wie relevant diese fiir den tatsdchlichen, sehr variablen Arbeitseinsatz
sind. Die Anforderungsprofile an Arbeitskréfte im IKT-Bereich unterliegen einem raschen Wan-
del. In der Folge ist es nicht leicht, eine standardisierte Ausbildung zu definieren und in den
verschiedenen Schul- und Ausbildungsformen anzubieten. Daher ist es nicht iiberraschend, daf3
Arbeitskrifte im IKT-Bereich eine enorme Vielfalt von unterschiedlichsten Ausbildungs- und

Schulformen aufweisen.

2.2 AQualifikationsengpasse

Wenn man die prognostizierten Bildungsstrukturen der Jugendlichen auf die betreffenden Al-
tersgruppen (Geburtenjahrgidnge) im Jahr 2005 umlegt, ergibt sich folgende Qualifikations-
struktur des dem Arbeitsmarkt zustrémenden Arbeitskrifteangebotes an Jugendlichen:
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Ubersicht 2: Zugang von Jugendlichen unter 20 zum Arbeitsmarkt
(Erwerbspersonen in % des Geburtsjahrganges)

Pflichtschule Lehre BMS AHS BHS

Geburtsjahrgang 15 Jahre 18 Jahre 18 Jahre 18 Jahre 19 Jahre
1988/89

Gesamt 28 36,1 6,5 8 3,5

Manner 23 43,5 6,5 8,1 4

Frauen 31 27,5 6,5 11,6 3,5
1997/98

Gesamt 22 36,5 10 5 6

Manner 18 47 7 5,1 6

Frauen 26 25,5 11 6,6 75

2005

Gesamt 16 34,1 13 3 7

Manner 14 46,9 9 3,1 7,1

Frauen 22 25,8 12,6 4,5 9

Quelle: WIFO

Die Ubersicht 2 macht deutlich, daB es bis zum Jahr 2005 zu einer weiteren, deutlichen Anhe-
bung der Qualifikationsstruktur der Jugendlichen kommen wird. Das bedeutet, da3 vor allem
weniger MaturantInnen als frither auf den Arbeitsmarkt kommen, da sie die Chance zum Stu-
dium wahrnehmen. Im mittleren berufsorientierten Qualifikationssegment gibt es weiterhin ei-
ne grofle Zahl an Jugendlichen, da die Moglichkeit der Weiterbildung etwa {iber MaturantIn-
nenlehrgénge von Jugendlichen kaum wahrgenommen wird. Das ist der Grund fiir die relativ
geringe Maturaquote der jungen Méanner. Burschen gehen relativ haufig in die Lehre (im Jahr
2005 schatzungsweise deutlich mehr als 40% der ménnlichen Jugendlichen) und bilden sich im
Anschluf} daran relativ selten iiber MaturantInnenlehrgéinge weiter, soda3 sie die Weiterbil-
dungschance in einer Fachhochschule — im Gegensatz zu Deutschland — kaum wahrnehmen
konnen. Das Bildungsmodell Osterreichs kann dazu fiihren, daB es mittel- bis lingerfristig zu
Engpéssen im Arbeitskrifteangebot von hoherqualifizierten Ménnern und Frauen im techni-
schen Bereich kommt.

Zusammengefaflt kann gesagt werden, dafl Ende der 1980er Jahre rund 29% des Zuganges
von Jugendlichen unter 20 zum Arbeitsmarkt PflichtschulabgiangerInnen waren, 45% waren Ju-
gendliche mit abgeschlossener Lehre, 8% hatten eine BMS besucht, 12,5% hatten eine AHS
Matura und rund 5% eine BHS-Matura. Ende der 1990er Jahre waren knapp 30% der unter
20jahrigen, die auf den Arbeitsmarkt stromten, PflichtschulabsolventInnen, 45,5% hatten eine
Lehre absolviert, 11% eine BMS, 7% hatten eine AHS-Matura und 8% eine BHS-Matura. Bis
zum Jahr 2005 diirfte sich die Ausbildungsstruktur der Jugendlichen unter 20, die auf den Ar-
beitsmarkt stromen, weiterhin verbessern. Nur mehr 23% diirften nicht mehr als eine Haupt-
schule besucht haben, 47% eine Lehre und 14% eine BMS absolviert haben, 5% eine AHS-Ma-
tura und 10,5% eine BHS-Matura haben.
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Deutliche Unterschiede des Bildungsmusters von Jugendlichen unter 20 nach Geschlecht
werden bis 2005 weiterhin bestehen. Bei den Madchen wird auch im Jahr 2005 noch ca. ein
Drittel des Zustromes zum Arbeitsmarkt nur Pflichtschule haben (gegeniiber 18% bei den Bur-
schen). 52% der Midchen werden eine mittlere berufliche Qualifikation aufweisen (gegeniiber
70% der Burschen unter 20). 18% des Zustromes von weiblichen Teenagern zum Arbeitsmarkt
werden eine Matura aufweisen (gegeniiber 13% der Burschen). Der Anteil der Akademiker an
den 22jdhrigen wird bei den Méannern bei ca. 22% liegen (derzeit ca. 19%) und bei den Frauen
bei 27,4% (derzeit ca. 24,5%).

Ubersicht 3: Entwicklung der Qualifikationsstruktur des Zustromes
von Jugendlichen unter 20 zum Arbeitsmarkt,
nach Alter und Geschlecht

Pflichtschule Lehre BMS AHS BHS Summe
Geburts- 15 Jahre 18 Jahre 18 Jahre 18 Jahre 19 Jahre
jahrgang
1988/89
Gesamt 28,7 454 8,3 12,5 5,1 100,0
Manner 23,6 53,3 8,0 9,9 52 100,0
Frauen 34,4 36,5 8,6 15,4 5,0 100,0
1997/98
Gesamt 29,7 455 11,1 7,3 8,4 100,0
Manner 23,5 57,1 8,5 6,2 7,2 100,0
Frauen 36,5 32,6 14,1 8,4 9,6 100,0
2005
Gesamt 23,4 47,3 13,9 4,9 10,5 100,0
Manner 17,7 58,3 11,2 3,9 8,9 100,0
Frauen 30,0 34,8 17,0 6,1 12,3 100,0

Quelle: WIFO

Wenn man diese Bildungsstrukturen nach Alter auf die Bevdlkerungsprognose fiir 2005 um-
legt, kommt man zu folgenden Ergebnissen:

17



Biffl: An welchen Qualifikationen fehlt es? — Berufsprognose bis 2005 AMS report 28

Ubersicht 4: Entwicklung des Zugangs zum Arbeitsmarkt von Jugendlichen
unter 20 nach abgeschlossener Ausbildung zwischen
1989 und 2005 nach Geschlecht

Pflichtschule Lehre BMS AHS BHS Summe
Geburts- 15 Jahre 18 Jahre 18 Jahre 18 Jahre 19 Jahre
jahrgang
1988/89
Gesamt 26.201 41.511 7.567 11.426 4.657 91.362
Manner 11.433 25.820 3.858 4.808 2.514 48.433
Frauen 14.768 15.690 3.709 6.618 2.143 42.929
1997/ 98
Gesamt 21.538 33.054 8.082 5.268 6.075 72.609
Manner 9.015 21.869 3.257 2.373 2.774 38.320
Frauen 12.523 11.185 4.825 2.895 3.300 34.290
2005
Gesamt 16.759 33.837 9.941 3.496 7.507 71.543
Manner 6.734 22.208 4.262 1.468 3.396 38.115
Frauen 10.025 11.630 5.680 2.028 4.111 33.429

Quelle: WIFO

Zwischen 1989 und 1998 verringerte sich der Zustrom von Jugendlichen unter 20 zum Ar-
beitsmarkt um rund 19.000 (d.s. 21%) auf rund 73.000. Bis zum Jahr 2005 ist kaum mit einem
weiteren Riickgang zu rechnen. Der Riickgang an jugendlichen Arbeitskréften war in den 1990er
Jahren bei Burschen etwas ausgeprégter als bei Médchen (-10.000 oder 21% gegeniiber -8.500
oder 22%). Im Gegensatz dazu diirfte es im Jahr 2005 zu einer geringfiigigen Abschwéchung
des Zustromes von weiblichen Jugendlichen unter 20 zum Arbeitsmarkt kommen (von +34.000
auf +33.000). Es werden vor allem weniger PflichtschulabsolventInnen als Hilfs- und Anlern-
arbeiterInnen auf den Arbeitsmarkt kommen. Der Zustrom an mittleren berufsorientierten Qua-
lifikationen zum Arbeitsmarkt wird im Gegenzug etwas ansteigen. AHS-MaturantInnen wird
es weniger geben, insbesondere weniger junge Méanner. Der Riickgang im Zustrom dieser Qua-
lifikation zum Arbeitsmarkt wird aber fast kompensiert durch einen stirkeren Zugang von BHS-
MaturantInnen zum Arbeitsmarkt.

Fachhochschulen 16sen keinen zusétzlichen Schub in den Studierendenzahlen aus. Sie zie-
hen tendenziell Studierende von den Universitéten ab. Immer haufiger gehen AHS- und BHS-
MaturantInnen an die Fachhochschule, vor allem auf Kosten der Technischen Universititen.
Die Moglichkeit des Fachhochschulbesuches fiir Nicht-MaturantInnen wird zuwenig genutzt.
Nur 10% der Studierenden an Fachhochschulen haben keine Matura.

Dies kann in den technischen Berufen binnen relativ kurzer Zeit zu einem signifikanten
Mangel an hochstqualifizierten IngenieurInnen fithren, wenn es nicht gelingt, Jugendliche mit
Lehrausbildung verstérkt in die Fachhochschule zu bringen. In der Lehre liegt die Reserve fiir
eine technische Hoherqualifizierung junger Ménner.
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3 SchlufBRfolgerungen

Die Entwicklung des Zustromes von Jugendlichen zum Arbeitsmarkt in den néchsten vier Jahren
zeigt, dall der Neuzugang von Arbeitskréften laufend besser qualifiziert ist. Wenn man bedenkt, daf3
vor allem jene Arbeitskrifte aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden, die geringere Qualifikationen ha-
ben—also sowohl dltere Arbeitskrifte als auch junge Miitter (die sich aus dem Erwerbsleben zur Kin-
dererziehung voriibergehend zuriickziehen) —, ist eine merkliche Anhebung der Qualifikations-
struktur der Erwerbsbevélkerung in den néchsten Jahren trotz Uberalterung der Erwerbsbevolkerung
zu erwarten. Trotzdem ist aus mittel- bis langerfristiger Sicht mit gewissen Angebotsengpdssen von
Qualifikationen zu rechnen. Zwar ist bis zum Jahr 2005 noch kaum eine quantitative Liicke an Ar-
beitskréften zu erwarten, wenn man das Reservoir an Arbeitskréften, etwa in der Arbeitslosigkeit
oder in der »stillen Reserve« der InlinderInnen und AuslinderInnen in Osterreich, aktivieren kann.

In qualitativer Hinsicht wird sich jedoch zunehmend ein Defizit auftun. Denn weder die Ar-
beitslosen noch die »stille Reserve« an Frauen und élteren Arbeitskréften oder die »typischen Gast-
arbeiterInnen« weisen jene Qualifikationen auf, welche die Wirtschaft benétigt.

Am ehesten konnen sie noch einen Teil der Nachfrage nach Personen mit Lehrabschluf3 be-
friedigen. Auch hier fragt sich jedoch, ob diese Personen rasch genug eine zeitgeméfe Qualifika-
tion aufweisen konnen. In vielen Féllen werden sie diese nur mit Hilfe arbeitsmarktpolitischer Mal3-
nahmen erreichen kdnnen. Jedenfalls bleibt 2005 eine Liicke von AbsolventInnen einer Lehre
(FacharbeiterInnen) bestehen, die entweder durch Zuzug ausliandischer Arbeitskrifte oder durch
Qualifizierung von Personen mit Pflichtschulabschlufl abgedeckt werden kann.

Besonders hoch ist der Arbeitskraftebedarf der Unternehmen im Bereich zwischen traditio-
nellem, ibermdfBig langem Hochschulstudium und Berufsbildender Hoherer Schule: Fachhoch-
schulen und Kurzstudien (»Baccalaureats«). Die Knappheit an AbsolventInnen weiterfithrender
Schulen kann durch eine Anhebung der Beschiftigungsquoten kaum verringert werden — am ehe-
sten noch bei AbsolventInnen der Berufsbildenden Mittleren Schulen (Handelsschulen etc.). Das
ist eine Folge der geringen Durchléssigkeit der Lehrausbildung nach oben, d.h. der geringen Wahr-
scheinlichkeit einer Verlidngerung der Ausbildung iiber die Lehre hinaus. Da vor allem Ménner die
Lehre als wichtigen Ausbildungspfad ergreifen, diirfte es vor allem an ménnlichen, héherqualifi-
zierten Spezialisten in Zukunft fehlen.

Aber auch im Pflegebereich, insbesondere bei Krankenschwestern und Krankenpflegern, diirf-
te es infolge des spezifischen Ausbildungssystems und der absehbaren Verlagerung weiter Teile
der Pflege aus dem Spitalsbereich in die ambulante Betreuung und Pflege zu Angebotsengpissen
kommen. Die Einbindung der Gesundheits- und Sozialberufe in die traditionellen Regelmecha-
nismen des Bildungs- und Arbeitsmarktes (insbesondere Kollektivvertrige) wird bestimmen, wie
sich die Arbeitsbedingungen und Léhne in diesen Berufen entwickeln und damit das Angebot.

Die sich abzeichnende Knappheit an qualifizierten Arbeitskréften wird in den néchsten Jahren
und Jahrzehnten verstirkte Anstrengungen zur Verbesserung der Ausbildung notwendig machen:
Das betrifft die Erstausbildung, aber noch mehr die Weiterbildung in den Betrieben und au3erhalb
der Betriebe.
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Michael Wagner-Pinter

Fachkraftemangel in Osterreich: Die quanti-
tative Bestimmung der Angebotslucke

1 Anzeichen einer Angebotslicke

Am Wirtschaftsstandort Osterreich machen sich die ersten Anzeichen einer erneuten Annihe-
rung an den Zustand der Vollbeschéftigung bemerkbar. Zu diesen Anzeichen zdhlen die Schwie-
rigkeiten, mit denen sich Unternehmen konfrontiert sehen, wenn sie versuchen, ihre Vakanzen
mit Personen, die das geeignete Bildungs-, Berufs- und Erfahrungsprofil haben, zu den iblichen
Lohnen und Gehiéltern zu besetzen. Besonders hidufig werden solche Schwierigkeiten im Zu-
sammenhang mit IT-Kenntnissen und IT-Fertigkeiten angesprochen; aber auch im Zusam-
menhang mit Fachkréften im Kfz-Bereich, in der Metallindustrie, aber auch im Fremdenver-
kehr haben Unternehmen beklagt, da3 es kaum gelidnge, geeignete Arbeitskrifte zu den iiblichen
Bedingungen zu finden.

Aus der Sicht der Europdischen Kommission sind Schwierigkeiten der skizzierten Art ein
Ausdruck fiir eine Angebotsliicke bei Fachkriften (»Skills Gaps«). Auf diese schon beobach-
tete oder jedenfalls drohende Angebotsliicke gelte es, im Rahmen der Européischen Beschaf-
tigungsstrategie ein proaktives Maflnahmenprogramm zu entwickeln.

Bei der Erstellung von Programmen taucht die Frage auf, wie weit eigentlich diese Ange-
botsliicke aufklafft. Auf diese Frage sind (auch fiir Osterreich) weit divergierende Antworten
in der Offentlichkeit vorgelegt worden. Dies hat in einem gewissen Grad zu einer spiirbaren
Verwirrung und Verunsicherung gefiihrt. Eine Quelle fiir diese Divergenzen in den quantitati-
ven Angaben zur Grofe der Angebotsliicke ist auf die betréchtlichen Unschérfen im Konzept
der » Angebotsliicke« zuriickzufiihren. Dies hat Synthesis Forschung veranlaf3t (im Rahmen ei-
nes Projektes der EU-Kommission), eine ndhere Operationalisierung des Konzeptes der » An-
gebotsliicke« im Fachkriftebereich vorzunehmen.

2 Quantitative Messung der Angebotslicke

Den Ausgangspunkt bilden die skizzierten Schwierigkeiten von Unternehmen, ihre Vakanzen
zu besetzen. Um diese Schwierigkeiten zu liberwinden, werden sie ihr Engagement am Ar-
beitsmarkt steigern. Sie werden ihre Vakanzen auch dann den geeigneten Personen offerieren,
wenn diese bei einem anderen Betrieb in Beschiftigung stehen. Um mit diesem Versuch (einer
Abwerbung) erfolgreich zu sein, ist es im Regelfall notwendig, den Betreffenden eine Art
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»Knappheitspramie« anzubieten. Diese Knappheitsprimie besteht in der Differenz zwischen
dem Lohnangebot (fiir die Vakanz) und der bisherigen Entlohnung. Je gro3er die Angebots-
liicke ist, desto stirker wird der Druck auf die Unternehmen, geeignete Arbeitskrifte zu einem
direkten Beschéftigungswechsel in ihren Betrieb zu veranlassen. Ferner wird der Anteil sol-
cher Betriebswechsel steigen, die nur mit Hilfe der Zahlung einer Knappheitspramie veranlaf3t
werden konnen.
Mit dieser Uberlegung ist ein operationalisierbares Konzept zur Messung der GréBe der
Angebotsliicke fiir die einzelnen Fachkrifteprofile gewonnen:
* Im ersten Schritt wird fiir die Fachkréfte die Zahl der Direktwechsel von Beschiftigungs-
verhéltnissen zwischen zwei Betrieben (im Laufe eines Jahres) erfaf3t.
* Im zweiten Schritt wird der Anteil jener Direktwechsel, die mit der Zahlung einer Knapp-
heitspramie verbunden sind, bestimmt.

Nehmen diese beiden Variablen zu, dann wichst die Angebotsliicke auf dem jeweiligen Ar-
beitsmarkt fiir das betreffende Fachkréfteprofil. In einem weiteren Schritt kann aus den beiden
Groflen sogar die Grofe der Liicke berechnet werden. Zu diesem Zweck ist es notwendig, je-
den »préamierten Direktwechsel« mit der Dauer der nachfolgenden Beschiftigung (im Laufe
des Beobachtungsjahres) zu gewichten. Diese neue GroBe kann auch als »Beschéftigungsvo-
lumen unter Knappheitsbedingungen« bezeichnet werden. Die Grole dieses Beschaftigungs-
volumens entspricht genau jener Angebotsliicke, die es zu schliefen gelte, um Knappheit zu
vermeiden.

3 Befunde fiir Osterreich

Fiir den osterreichischen Arbeitsmarkt hat Synthesis Forschung ein feingegliedertes Monito-
ringverfahren entwickelt, das eine Beobachtung der Angebotsliicke ermoglicht. In diesem Zu-
sammenhang lohnt es, sich einige GréBenordnungen vor Augen zu halten:

In Osterreich werden pro Jahr rund 1,6 Millionen Vakanzen besetzt. Dies erfolgt in rund
350.000 Fallen durch Personen, die direkt von ihrem alten in das neue Beschéftigungsverhélt-
nis tibergewechselt haben. Rund 97.000 von ihnen wird dabei eine Knappheitspramie von 15%
(und mehr) bezahlt. Unter Beriicksichtigung der Dauer des dem Wechsel nachfolgenden Be-
schiftigungsverhdltnisses ergibt sich ein »Beschéftigungsvolumen unter Knappheitsbedin-
gungen« von 25.000. Dies ist gleichzeitig als Groe der Angebotsliicke anzusehen.

Synthesis Forschung hat diese Methode im Rahmen einer Studie fiir das Bundesministeri-
um fiir Wirtschaft und Arbeit angewendet, um die Angebotsliicke fiir insgesamt rund 100 ver-
schiedene Berufe mit Fachkriftemangel zu bestimmen. Dies erfolgte in Form einer Prognose
fiir das Jahr 2001. Im Rahmen dieser Studie ist auch deutlich geworden, da3 auch von einer
quantitativ gut iiberschaubaren Angebotsliicke (rund 0,8% der Gesamtbeschéftigung) spiirba-
re Hemmnisse fiir das Beschiftigungswachstum am Wirtschaftsstandort Osterreich ausgehen
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konnen. Der Grund dafiir liegt in der Konzentration des mit Personalknappheit verbundenen
Problemdruckes auf Betriebe, die ihre Personalstinde aufstocken. In solchen Betrieben sind
rund 33% aller Arbeitsplitze in Osterreich eingerichtet; es kommen aber 75% des Knappheits-
effektes bei diesen Betrieben zum Tragen. Gerade jene Betriebe, die zum Beschéftigungs-
wachstum in Osterreich beitragen, sind also am stéirksten mit den Folgen der Angebotsliicken
konfrontiert.
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Susanna-Maria Henkel

Von Facharbeiterinnen zu Fachangestellten:
Eine Analyse des Bedarfes an technischen
Qualifikationen auf der mittleren
Ausbildungsebene

1 Einleitung

Der vorliegende Beitrag behandelt den Qualifikationsbedarf im technischen Bereich auf der mitt-
leren Qualifikationsebene. Dies geschieht am Beispiel der Ergebnisse der Studie »Neuorientierung
der technischen und gewerblichen Fachschulen,! die im Jahr 2000 im Auftrag des Bundesmini-
steriums fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur (BMBWK) im Fachbereich Innovations- und Qua-
lifikationsforschung am Industriewissenschaftlichen Institut durchgefiihrt wurde.

Die fachlichen Anforderungen auf der mittleren Ebene sind heute so hoch wie nie zuvor.
Die Rahmenbedingungen des Wirtschaftsstandortes Osterreich fithren im Produktionsbereich
—einem zentralen Aufgabenfeld der AbsolventInnen dieser Schulform —zu einem Schwerpunkt
bei know-how-intensiven Produktionsstitten. Dariiber hinaus verlangen moderne betriebliche
Organisationskonzepte von den Fachkriften groBere Eigenverantwortung fiir die Qualitét ih-
rer Produkte und die Wirtschaftlichkeit ihres Handelns. Aber auch im Dienstleistungssektor,
etwa in den Bereichen technischer Verkauf, Beratung und Auftragsabwicklung oder techni-
scher Service, besteht sehr spezifischer Qualifikationsbedarf.

Ziel der Studie war es, geplante Reformen der Schulform der technischen Fachschule zu
unterstiitzen, wobei grundsétzlich alle bildungspolitischen Konsequenzen der Ergebnisse, wel-
che von einer Adaption bestimmter Unterrichtsinhalte iiber die Neueinfithrung von Ausbil-
dungszweigen bis hin zur méglichen Auflésung einzelner oder mehrerer Ausbildungsrichtun-
gen reichten, zur Diskussion standen. Die Resultate der Erhebungen bei 500 Unternehmen der
relevanten Branchen? in ganz Osterreich und der Befragung von 500 AbsolventInnen? ergaben
insgesamt ein iiberraschend positives Bild der Zukunft dieser Schulform; dies um so mehr, als
ihr Stellenwert fiir die Qualifizierung auf der mittleren Ausbildungsebene unklar war.

1 S.Henkel/S. Humpl/J. Markowitsch/G. Schindler/P. Strobl/J. Wagner: Neuorientierung der technischen und
gewerblichen Fachschulen, Wien 2001.

2 Bautechnik, Chemie, Elektronik, Elektrotechnik, Flugtechnik, Glastechnik, Holztechnik, Maschinenbau,
Reproduktions- und Drucktechnik.

3 Die Zahl der SchiilerInnen in den AbschluBklassen der untersuchten technischen und gewerblichen Fach-
schulen war innerhalb der letzten drei Jahre stabil und betréigt in etwa 1.500 Personen pro Jahr.
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Obwohl in vielen der Branchen, die den primédren Arbeitsmarkt fiir AbsolventInnen der tech-
nischen Fachschulen darstellen, in den letzten zehn Jahren ein Beschéftigungsriickgang zu ver-
zeichnen war, sind die AbsolventInnen selbst kaum von Arbeitslosigkeit betroffen, was als Hin-
weis auf deren flexible Einsatzmdoglichkeit in einer sich dndernden Arbeitswelt gedeutet werden
kann. Die Problematik der technischen Fachschule besteht allerdings darin, daf ihr Qualifika-
tionskonzept im Schatten zweier in Osterreich sehr dominierender Ausbildungsformen, der Leh-
re einerseits und der HTL andererseits, steht. Die ndhere Untersuchung zeigte schlieBlich, daf3
gerade die schulische Fachausbildung ein Bildungskonzept darstellt, das den Anforderungen
des modernen Arbeitsmarktes durchaus entspricht. Die Einzigartigkeit besteht in der Kombi-
nation aus der Vermittlung berufsrelevanter theoretischer Grundlagen, die eine gute Basis fiir
die heute notwendige kontinuierliche Weiterentwicklung der erworbenen Qualifikationen bie-
ten, und der Forderung handwerklich-technischer Fahigkeiten.

2 Ursachen fur die veranderten Qualifikations-
anforderungen auf der mittleren Ausbildungsebene

Fiir neuen Qualifikationsbedarf auf der mittleren Ausbildungsebene sind insbesondere struk-
turelle Verdnderungen innerhalb der Unternehmen verantwortlich. Die wichtigsten dafiir ver-
antwortlichen Faktoren sind das uniiberschaubarere Umfeld internationaler Mérkte und die da-
mit verbundenen verstarkten Konkurrenzsituationen, die eine stindige Weiterentwicklung
interner Organisationsabldufe, hohe Innovationskraft und enorme Kosteneffizienz erfordern.
Diese Rahmenbedingungen wirken sich dann positiv auf den Stellenwert der technisch-ge-
werblichen Fachschulen aus, wenn die durch den wachsenden Qualifikationsbedarf entstande-
nen Arbeitsmarktpotentiale fiir Absolventlnnen dieser Ausbildungsform durch entsprechende
inhaltliche Reformmafinahmen geniitzt werden.

Zur Bewiltigung der wirtschaftlichen Herausforderungen dienen in den &sterreichischen
Unternehmen einerseits technologische Innovationen und andererseits verdnderte innerbe-
triebliche Strukturen. Der Ubergang zu C-Technologien in der Fertigung und in der Konstruk-
tion ist in mittleren und groBen Industriebetrieben zumeist bereits vollzogen. Robotertechnik
wird nur in einzelnen Unternehmen angewendet. Derzeit sind es vor allem neue innerbetrieb-
liche Organisationsstrukturen, welche Verdnderungen der Qualifikationsanforderungen auf der
mittleren Ausbildungsebene hervorrufen. Neue Anforderungen bestehen vor allem auf den Ge-
bieten Informationsverarbeitung und Informationstechnologie, Betriebwirtschaft und Organi-
sation sowie Personlichkeitsbildung.

Durch die Reorganisationsprozesse in der Arbeitsorganisation gewinnen neben den fachli-
chen Kenntnissen {iberfachliche Kompetenzen an Bedeutung. Von FacharbeiterInnen und Fach-
angestellten wird zunehmend verlangt, sich systematisch an Problemstellungen anzundhern und
diese selbstdndig zu 16sen. Das problemldsungsorientierte Handeln setzt kreatives Denken vor-
aus, das in zielgerichtetes, also produktives Vorgehen miindet. Hinzu kommt, daf3 betriebliche
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Arbeitsprozesse immer stérker im Rahmen von Gruppenstrukturen stattfinden und somit zu-
satzlich ein hohes Maf} an kommunikativer und sozialer Kompetenz erfordern.

Wirtschaftliche Faktoren der Verdnderung der Qualifikationsanforderungen sind:

0 Bedeutungsgewinn logistischer Aufgaben

Q Verflachung der Hierarchien und Verlagerung der Verantwortung auf die Fachkréfteebene
(z.B. Selbstkontrolle wéhrend der Leistungserstellung) — Reduzierung von Reibungsverlu-
sten durch Lean-Management

O Riickgang der Arbeitsteilung zugunsten einer Erweiterung des Gestaltungsspielraumes bei
der Erfiillung von Arbeitsaufgaben

Q Stirkung von Teamstrukturen, etwa in Form von teilautonomen Arbeitsgruppen (Produk-
tionsinseln) oder Verkaufsteams (Profit-Center)

U Internationalisierung der Wirtschaftstétigkeit (internationale Produktionsstandorte, inter-
nationaler Warenaustausch)

U Wachsende Bedeutung innerbetrieblicher Schnittstellenkommunikation fiir eine abtei-
lungsiibergreifende Leistungserstellung

4 Hohe Bedeutung von Effizienz und KostenbewuBtsein bei Produktionsprozessen (Lean-
Production) sowie bei vor- und nachgelagerten Aufgabenbereichen

Q Strenge Qualitdtsstandards bei Produkten und Prozessen

(]

Strenge Umwelt- und Arbeitssicherheitsauflagen
O Zunehmende Dienstleistungs- und Serviceorientierung, Qualitdtsverbesserungen im KundIn-
nenkontakt

Im technischen Bereich stellt natiirlich auch die laufende und zum Teil rasche Weiterentwick-
lung der technologischen Ausstattung der Unternehmen eine Herausforderung an das schuli-
sche Berufsbildungssystem dar. Der breite Einsatz computer- und programmgesteuerter Pro-
duktionsanlagen fiihrte nicht, wie dies urspriinglich angenommen wurde, zu einer
Dequalifizierung innerhalb der Produktionsunternehmen. Vielmehr wird durch die elektroni-
sche Steuerung der Maschinen der Handlungsspielraum auf der mittleren Ebene erweitert.
Mehrere aufwendige Maschinen mit hoher Produktionsleistung werden heute von einer Fach-
kraft bedient, die gleichzeitig fiir ein optimales Produktionsergebnis verantwortlich ist. Die Ver-
breitung der neuen Produktions-, Informations- und Kommunikationstechnologien trigt zu ei-
ner »Requalifikation« der Produktion und deren Umfeld bei. Das heifit, es vergrofern sich die
fachlichen Gestaltungsspielrdume fiir Fachkréfte auf dem mittleren Ausbildungsniveau.
Voraussetzung flir das »Job-Enrichment« sind Qualifizierungsprozesse, die neben fachli-
chen Handhabungskenntnissen auch die Fahigkeit zur Problemanalyse und Problembearbei-
tung, Organisationsverstindnis sowie Kreativitit und Innovationskraft vermitteln. Illustrierend
fiir die Komplexitét der Aufgabenstellungen an einem CNC-Arbeitsplatz werden die Einzel-
aufgaben aufgezeigt, die sich den Fachkriften stellen: Gesamtplanung des Arbeitsablaufes,

26



AMS report 28 Henkel: Von Facharbeiterinnen zu Fachangestellten

Ubersetzung des Arbeitsablaufes in ein Programm, Eingabe des Programmes, Probelauf ein-
schlieBlich Korrektur oder Optimierung des Programmes, Archivierung von Programmen sowie
Einlesen von gespeicherten Programmen. Als notwendige Fahigkeiten ergeben sich daraus: Den-
ken in Funktionsblocken, Systemkenntnis, Lernfahigkeit und Lernwilligkeit, Transferfahigkeit,
Erarbeitung von Arbeitsabldufen, Vorplanen und Koordinieren.

Technologische Faktoren der Qualifikationsanforderungen sind:

Arbeitsplanungs- und Programmiersysteme (CAP)

Computergestiitzte Konstruktionssysteme (CAD)

Computergestiitzte Lagerung und Logistik

Computergestiitzte Qualitdtskontrolle (CAQ)

Computertechnische Vernetzung aller Unternehmensbereiche (CIM)
Nutzung numerisch gesteuerter Produktionsmaschinen (NC, CNC, DNC)
Produktionsplanungs- und Steuerungssysteme (PPS)

Robotereinsatz in der Montage

Systeme zur Erfassung von Betriebs- und Maschinendaten (BDE/MDE)

Iy Ry Iy

3 Entwicklung der Qualifikationsstruktur auf der
mittleren Ausbildungsebene in den Unternehmen

Im Hinblick auf die Qualifikationsstruktur in den untersuchten Unternehmen zeichnen sich zwei
zentrale Entwicklungslinien ab. In den weit haufigeren Féllen ist ein Trend zur Hoherqualifi-
zierung aller MitarbeiterInnen erkennbar. In anderen Unternehmen kommt es hingegen bei den
Arbeitskriften zu einer Teilung in eine hohe Zahl angelernten Personals und in eine geringere
Zahl gut qualifizierter Fachkrifte. Welche Personalstrategie angewendet wird, hdngt von der
Struktur und den Zielen des Unternehmens ab. Das zuletzt genannte Szenario zeichnet sich vor
allem in jenen Unternehmen ab, die einen hohen Automatisierungsgrad aufweisen und in der
GroBserienfertigung tétig sind. Zu einer allgemeinen Hoherqualifizierung auf allen Ausbil-
dungsebenen kommt es hingegen in Unternehmen, die sich der Herstellung know-how-inten-
siver Produkte verschrieben haben sowie im Dienstleistungsbereich. Zu erkennen ist dies auch
daran, daf3 in den untersuchten Unternehmen angelerntes Personal zunehmend durch Fachkrifte
ersetzt werden soll.

Beriicksichtigt man die Gegebenheiten des Unternehmensstandortes Osterreich, so wird
deutlich, daB das Szenario der allgemeinen Hoherqualifizierung an Bedeutung gewinnen wird.
Dafiir sind zwei Faktoren verantwortlich, ndmlich einerseits vergleichsweise hohe Personal-
kosten und andererseits ein hoher Anteil gut qualifizierten Personals in Osterreich. Doch auch
das Szenario der Spaltung der Personalstruktur beinhaltet durchaus positive Aspekte fiir die
AbsolventInnen der technisch-gewerblichen Fachschulen. Bedarf entsteht in diesen Unterneh-
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men an entsprechend qualifizierten Fachkréften, die wichtige koordinierende Aufgaben erfiil-
len. Zu nennen sind etwa Arbeitsplanung, die Vorgabe von Arbeitsinhalten, die Einweisung an-
derer (geringer qualifizierter) MitarbeiterInnen in bestimmte Tatigkeiten oder die Wartung und
Optimierung der Produktionsanlagen. Auch diese Entwicklung verlangt nach technischen Fach-
kréften, in deren Qualifikationsprofil technische Fachkenntnisse mit iiberfachlichen Kenntnis-
sen, etwa in Fremdsprachen oder Betriebswirtschaft, und mit persénlichen Fahigkeiten kom-
biniert sind.

4 Strategien der Unternehmen zur Deckung
des Qualifikationsbedarfes

Aufgrund der Belebung der wirtschaftlichen Situation in den letzten Jahren ist zusdtzlicher Mit-
arbeiterInnenbedarf entstanden. Den technisch-gewerblichen Fachschulen bieten sich also sehr
gute Chancen, die AbsolventInnen dieser Berufsausbildungsform auf dem Arbeitsmarkt neu zu
positionieren, soweit das Qualifikationsprofil an die gegebenen Anforderungen angepal3t wird.

Das Bewufitsein der Personalverantwortlichen fiir den Stellenwert, den die Personalpolitik
aufgrund gednderter Qualifikationsanforderungen fiir das mittlere Ausbildungsniveau ein-
nimmt, ist von Unternehmen zu Unternehmen unterschiedlich stark ausgeprégt. Auffallend ist,
daB in den untersuchten Betrieben nur zum Teil ausgereifte Konzepte fiir das weitere Vorge-
hen in Personal- und Qualifikationsfragen vorliegen. Deutlich wurde das vor allem dadurch,
daf} in zahlreichen Unternehmen zwar ein Mangel an qualifizierten Fachkréften formuliert wur-
de, jedoch keine differenzierten Antworten auf die Frage nach den notwendigen Qualifikati-
onsinhalten gegeben werden konnten. Nur einzelne Unternehmen sind sich der gegenwartigen
Herausforderungen auf der mittleren Ausbildungsebene bewuf3t und stimmen ihre personellen
MaBnahmen genau auf die Unternehmensbediirfnisse ab. Dies sind meistens international téti-
ge Unternehmen, die gezwungen sind, sehr professionell zu agieren, um der weltweiten Kon-
kurrenz stets einen Schritt voraus zu sein. Diese Unternehmen forcieren bereits gezielt eine mit-
telfristige Personalplanung entsprechend den speziellen Unternehmenszielen, wodurch sie
einen entscheidenden Wettbewerbsvorteil ausniitzen kdnnen.

Bei den untersuchten Unternehmen erfolgt die Rekrutierung von FacharbeiterInnen und
Fachangestellten auf dem externen Arbeitsmarkt in weniger als der Hélfte der Félle ausbil-
dungsspezifisch. Als Grund dafiir wird von den Personalverantwortlichen angefiihrt, daf die
Personlichkeit und eventuell facheinschligige Berufserfahrung der BewerberInnen wichtiger
sind, als eine konkrete Berufsausbildung. Die weite Verbreitung der Form der ausbildungsun-
spezifischen Form der Personalsuche fiihrt fiir die AbsolventInnen der technisch-gewerblichen
Fachschulen zwar dazu, daf3 ihre konkrete Ausbildung im Stelleninserat nicht genannt wird, ih-
nen allerdings auch eine groe Zahl facheinschligiger Stellen prinzipiell zur Verfiigung steht.
Dies kann als Vorteil gewertet werden, wenn man die im Vergleich zur HTL-Ausbildung ge-
ringe Bekanntheit der technisch-gewerblichen Fachschule bedenkt.
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5 Abgrenzung der Qualifikationserwartungen
nach Ausbildungen

Der Arbeitsmarkt der AbsolventInnen der technisch-gewerblichen Fachschulen erstreckt sich
von der Industrie iiber das Gewerbe bis in den Dienstleistungsbereich. Wenn Fachschulabsol-
ventInnen in der industriellen Fertigung eingesetzt werden, so erfiillen sie zumeist anspruchs-
vollere technische Aufgaben, wie die Bedienung und Wartung komplizierter Produktionsanla-
gen oder koordinierend-leitende Aufgaben, beispielsweise innerhalb von Arbeitsgruppen. Mit
einiger Berufserfahrung erfiillen AbsolventInnen der technisch-gewerblichen Fachschule mitt-
lere Fiihrungsaufgaben, zum Beispiel als ProduktionsleiterIn. Sehr oft werden sie auch fiir tech-
nische Fachaufgaben an der Schnittstelle zwischen Fertigung und Produktionsplanung (z.B. im
Bereich der Arbeitsvorbereitung) eingesetzt. Weiters erfiillen die AbsolventInnen der technisch-
gewerblichen Fachschulen der Produktion vorgelagerte (z.B. Beschaffung, technisches Zeich-
nen) oder nachgelagerte Aufgaben (z.B. KundInnenbetreuung und -beratung, technischer Ser-
vice, technischer Verkauf).

Bisher wurden AbsolventInnen einer technisch-handwerklichen Berufsausbildung einheit-
lich mit dem Begriff »FacharbeiterInnen« charakterisiert. Im Rahmen der Gespriache mit Un-
ternehmensvertreterInnen zeigte sich allerdings, dall primédr jene Fachkréfte als Facharbei-
terInnen bezeichnet werden, die ausschlie8lich im Bereich der industriellen Fertigung titig sind
und tiber eine abgeschlossene facheinschligige Berufsausbildung verfiigen. Je weiter sich der
Schwerpunkt der Unternehmenstitigkeit von der klassischen Produktion entfernt, umso gerin-
ger ist die Bedeutung des Begriffes »FacharbeiterIn«. So ist etwa in High-Tech-Unternehmen,
vor allem in der Computerbranche, diese Bezeichnung ginzlich ungebrauchlich. Da auch die
AbsolventInnen der technisch-gewerblichen Fachschulen vermehrt in Aufgabenbereichen ein-
gesetzt werden, die keine klassischen Produktionstétigkeiten reprisentieren und sie sich daher
vom FacharbeiterInnenstatus entfernen, trifft der Terminus »technische/r Fachangestellte/r
eher auf sie zu.

Markant fiir die berufliche Positionierung der AbsolventInnen technisch-gewerblicher Fach-
schulen sind die Aufstiegschancen innerhalb der untersuchten Unternehmen. Prinzipiell stehen
FachschulabsolventInnen nach Aussage der kontaktierten Personalverantwortlichen alle Auf-
stiegspositionen offen. Auflerordentlich gute Chancen, leitende Positionen zu erreichen, bieten
sich in kundInnenorientierten Dienstleistungsunternehmen, wo FachschulabsolventInnen etwa
die Position des Leiters/der Leiterin des Serviceteams oder die Position des Verkaufsleiters/der
Verkaufsleiterin offenstehen.

Untersucht man im Vergleich dazu die primiren Einsatzgebiete der Absolventlnnen der
Hoéheren Technischen Lehranstalten (HTL), so zeigt sich, daB3 sich diese in der Regel von je-
nen der FachschulabsolventInnen unterscheiden. HTL-AbsolventInnen werden vor allem in den
Bereichen Konstruktion und Entwicklung, in technischen Priiflabors oder fiir anspruchsvolle
technische Planungsaufgaben eingesetzt. Aufgaben also, die ein hohes MaB an theoretisch-tech-
nischem Wissen sowie technische Analyse- und Problemlosungskompetenz erfordern. Im
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Dienstleistungsbereich erfiillen HTL-AbsolventInnen beispielsweise Aufgaben im Vertrieb,
wie den Aufbau von Geschéftsbeziehungen oder anspruchsvolle technische Beratungsleistun-
gen, etwa iiber den technischen Entwicklungsstand bestimmter Produkte. In einigen unter-
suchten Unternehmen sind auch Fachschulabsolventlnnen in diesen Aufgabenfeldern einge-
setzt, welche allerdings nicht als ihre priméren Tétigkeitsbereiche bezeichnet werden kdnnen.

AbsolventInnen einer Lehrausbildung sind hingegen primér im produzierenden Bereich
titig. Aufgrund der beschrinkten Anzahl der FachschulabsolventInnen auf dem Arbeitsmarkt
kommt es jedoch zu Uberschneidungen der Titigkeitsbereiche von Lehr- und Fachschulabsol-
ventInnen. So sind derzeit auch LehrabsolventInnen in den Bereichen Arbeitsvorbereitung und
technischer Service tétig.

Schematische Darstellung der primaren Aufgabenbereiche
nach Unternehmensbereichen und Berufserstausbildung*

Aufgabenbereich Lehre TMS
Forschung, Entwicklung

Projektierung

Konstruktion

Arbeitsplanung

Arbeitsvorbereitung

Fertigung

Priflabor

Technischer Verkauf und Beratung

Technischer Service

Schwerpunktbereiche I

Teilaufgabenbereiche

Quelle: IWI

Lesehilfe: Die Abbildung verdeutlicht, in welchen Aufgabenbereichen Absolventinnen der technisch-gewerblichen Fachschu-
len primar eingesetzt werden und in welchen Aufgabenbereichen die Absolventinnen anderer Berufsausbildungsformen
dominieren. So sind beispielsweise im Bereich der Konstruktion primar HTL-Absolventinnen tatig, Fachschulabsolventin-
nen in der Regel nur in Teilaufgabenbereichen (technisches Zeichnen). In dem wachsenden Arbeitsmarktbereich des tech-
nischen Verkaufs und der technischen Beratung kénnen sich hingegen insbesondere Fachschulabsolventinnen etablieren.
Die tatséchliche Aufgabenverteilung ist je nach Unternehmen unterschiedlich, die Tabelle zeigt blo eine mdgliche Abgren-
zung der Aufgabenschwerpunkte, soweit alle Ausbildungsformen im Unternehmen vertreten sind. Akademische Ausbildungen
wurden nicht beriicksichtigt, da keine Konkurrenzierung zu den Fachschulabsolventinnen angenommen werden kann.

Als Vorteile der Ausbildung an technisch-gewerblichen Fachschulen gegeniiber der dualen Aus-
bildung wurden von den Unternehmen vor allem folgende Punkte betont:

O Die schulische Berufsausbildung ist aufgrund des Lehrplanes inhaltlich und aufgrund der
Schulgesetze organisatorisch »standardisiert«, womit die Unterrichtsqualitét zu einem ge-
wissen Grad sichergestellt ist. Hingegen ist die Lehrausbildung stérker von den Bedingun-
gen und Aufgabenschwerpunkten innerhalb des ausbildenden Unternehmens bestimmt. Da-
mit entspricht die schulische Ausbildung nach Ansicht einiger Unternehmen auch eher
einem einheitlichen Qualitétsstandard als eine Lehrausbildung.

O Im Gegensatz zur dualen Berufsausbildung deckt der Lehrplan der technisch-gewerblichen
Fachschule ein vielfiltiges Spektrum an fachtheoretischen, praktischen und allgemeinbil-
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denden Ausbildungsinhalten ab. Dadurch sind die AbsolventInnen in einem breiteren Auf-
gabenspektrum einsetzbar, als es LehrabsolventInnen in der Regel sind.

Die AbsolventInnen der technisch-gewerblichen Fachschulen verfiigen aus der Sicht eini-
ger Unternehmen {iber eine bessere Allgemeinbildung und mehr technisches Hintergrund-
wissen als die AbsolventInnen einer Lehrausbildung.

Untersucht man die in den Unternehmen herrschende Meinung iiber die Vorteile der Lehraus-

bildung gegeniiber der Ausbildung an technisch-gewerblichen Fachschulen, so treffen zahlrei-

che Argumente nur auf unternehmensintern ausgebildete Lehrlinge zu:

S pezifikum der Lehrausbildung im Vergleich zur Fachschulausbildung

a

Frithe Aneignung unternehmensnahen Denkens.

Als Vorsprung der LehrabsolventInnen gegeniiber den FachschulabsolventInnen wird von den
Unternehmen gewertet, daf} die Lehrausbildung den Auszubildenden direkten Einblick in die
Arbeitswelt gewihrt. Im Gegensatz dazu wiirden FachschiilerInnen in einem »geschiitzten Be-
reich« ausgebildet, wodurch gewisse 6konomische Prinzipien (insbesondere rationelles und
rasches Arbeiten, KostenbewuBtsein, Zielorientiertheit) nicht vermittelt wiirden. Dies wird ins-
besondere bei FachschulabsolventInnen als Defizit gewertet, da diese Schulausbildung starker
mit handwerklich-technischer Umsetzung in Zusammenhang gebracht wird als die »eher theo-
retische« HTL-Ausbildung. Eine gezielte Vorbereitung der FachschiilerInnen auf ein betrieb-
liches Umfeld ist in diesem Zusammenhang von besonderer Bedeutung.

Vorteile unternehmensintern ausgebildeter Lehrlinge

fiir das Unternehmen

a

Vermittlung genau jenes Qualifikationsprofils, welches im Unternehmen bendotigt wird.
Werden Lehrabsolventlnnen extern rekrutiert, ist die Wahrscheinlichkeit gering, zum ge-
gebenen Zeitpunkt MitarbeiterInnen mit genau dem benétigten Qualifikationsprofil zu fin-
den. Da die Fachschulausbildung den Ersatz fiir mehrere facheinschldgige Berufsausbil-
dungen darstellt, ist die Wahrscheinlichkeit, dal Fachschulabsolventlnnen iiber die
benoétigten Kenntnisse verfiigen, sogar hoher als bei AbsolventInnen einer Lehrausbildung.
Unternehmensrelevante Berufserfahrung.

Bei LehrabsolventInnen, die extern rekrutiert wurden, unterscheidet sich die notwendige
Einarbeitungszeit (fiir dieselbe Aufgabe) nicht von jener der Absolventlnnen fachein-
schldgiger Fachschulen.

Gute Kenntnis der betrieblichen Organisationsstrukturen und Abldufe durch die Lehrab-
solventInnen.

Weisen der Ausbildungsbetrieb und die spétere Arbeitsstétte unterschiedliche Organisati-
onsstrukturen auf oder gehdrten sie unterschiedlichen Wirtschaftszweigen an, so ist bei den
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LehrabsolventInnen kein Vorsprung gegeniiber den FachschulabsolventInnen gegeben. (So
muf sich etwa ein/e ElektrikerIn, der/die in einem kleineren Gewerbebetrieb die Lehre ab-
solvierte und nun in einem Produktionsunternechmen der Elektroindustrie zu arbeiten be-
ginnt, auf ein vollig neues Arbeitsumfeld einstellen.)

Stellt man nochmals den Vergleich zu HTL-AbsolventInnen her, so zeigt sich, daf diese fiir
bestimmte berufliche Aufgabenstellungen seitens der Unternehmen bevorzugt werden:

4 Absolventlnnen der HTL werden von einigen, vor allem international tdtigen Unternehmen
fiir Positionen im technischen Bereich und im Managementbereich bevorzugt, die ein ho-
hes MaB3 an AuBBenkontakten und Korrespondenz auf nationaler und internationaler Ebene
erforderlich machen. In diesem Zusammenhang wurden bessere Fremdsprachenkenntnis-
se und rhetorische Fihigkeiten der HTL-AbsolventInnen hervorgehoben.

Q Den HTL-AbsolventInnen wurde in einigen Unternehmen eine hohere personliche Reife
und mehr SelbstbewuBtsein zugeschrieben. Dies wurde zum Teil auf das um nur ein Jahr
héhere SchulabschluBalter zuriickgefiihrt.*

Unabhingig von den Vor- und Nachteilen der unterschiedlichen Berufsausbildungsformen be-
steht seitens der Wirtschaftsunternehmen die Meinung, da3 eine Ausbildung, deren Schwer-
punkt in der Vermittlung handwerklich-praktischer Qualifikationen liegt, einen ebenso wich-
tigen Stellenwert hitte wie eine, die abstraktere Qualifikationsinhalte vermittelt (wie die
HTL-Ausbildung). Allerdings sei das gesellschaftliche Ansehen manueller und praktischer In-
halte in den letzten Jahren aufgrund eines allgemeinen Trends zur Hoherqualifizierung in un-
berechtigter Weise gesunken. Diese Aussagen geben einen Hinweis auf einen allméhlichen
Ubergang zu einem differenzierten Vorgehen der Personalverantwortlichen bei der Stellenbe-
setzung unter Einbeziehung und Nutzbarmachung unterschiedlicher Potentiale der Mit-
arbeiterInnen fiir das Unternehmen (Ubergang zum Prinzip der lernenden Organisation).

6 Struktur der Aufgabenfelder

Die Aufgabenstellungen fiir Absolventlnnen der technisch-gewerblichen Fachschulen er-
strecken sich iiber die betrieblichen Aufgabenfelder Produktion, Organisation, Beratung, Ver-
trieb und Service. Am stirksten sind sie in der produzierenden Industrie und im Gewerbe ver-
treten. Im folgenden sind die zentralen betrieblichen Einsatzbereiche der AbsolventInnen und
die sich daraus ergebenden Aufgabenstellungen dargestellt:

4 Dieses Argument ist fiir die Situation der AbsolventInnen der technisch-gewerblichen Fachschulen inso-
fern von besonderer Bedeutung, als zahlreiche Unternehmen betonten, daf3 die Personalentscheidung weit-
gehend von den Personlichkeitsmerkmalen der BewerberInnen bestimmt ist und in weit geringerem Maf3e
von deren Vorbildung.
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U Arbeitsvorbereitung:
Festlegung von Produktionsverldufen und einzelnen Arbeitsschritten, Ausarbeitung von Ar-
beits- und Zeitplanen, Vorbereitung der notwendigen Anlagen, Maschinen und Betriebs-
mittel, Priifung von Herstellungsvorgéngen an Prototypen

U EDV- und Telekommunikationstechnik:
Systemadministration, Netzwerktechnik, Wartung, Service und Montage von Telekom-
munikationsanlagen

U Fertigung:
Riistarbeiten und Durchfiihrung von Probeldufen, Bedienung und Programmierung rechner-
gestiitzter Fertigungsanlagen (SPS?, CNC?), Anlagensteuerung, fertigungsbegleitende Qua-
litdtskontrolle, MitarbeiterInnenfithrung, Materialflusteuerung, manuelle Fertigung von
Préazisionsprodukten (z.B. Waffen, Spezialwerkzeuge, Prototypen fiir Spezialprodukte)

U Organisation, Planung und Kalkulation:
Projektplanung und Erfiillung von Koordinationsarbeiten an der Schnittstelle zwischen Or-
ganisation und Produktion (von Giitern oder Dienstleistungen) zum Beispiel durch die Er-
stellung von Ausschreibungsunterlagen, Materiallisten, Mengenkalkulationen, Personal-
und Zeiteinteilungen, Beschaffungsarbeiten oder Projektmanagementaufgaben

U Technische Beratung und Verkauf:
Erstellung von kundInnenspezifischen und anforderungsgerechten technischen Losungs-
vorschldgen, Zusammenstellung geeigneter Produkte, Produktberatung, technischer Ver-
kauf von Spezialprodukten, Auftragserfassung, Erstellung von Kostenvoranschldgen, Auf-
tragsbearbeitung, Reklamationsbearbeitung

U Technischer Service, Installation und Montage:
Reparatur-, Installations- und Montagearbeiten bei und fiir KundInnen sowie innerhalb von
Unternehmen, Anlagenbetreuung (Optimierung und Einstellung), Stérungsbehebung und
Wartungsarbeiten

O Technisches Zeichnen

7 Die geforderten Qualifikationen im einzelnen

Die Studie zum Stellenwert der technisch-gewerblichen Fachschule im osterreichischen Aus-
bildungssystem gab uns die Moglichkeit, den aktuellen Bedarf an Qualifikationen auf dem Ar-
beitsmarkt im Bereich der mittleren Qualifikationsebene im Detail zu untersuchen. Die seitens
der kontaktierten Unternehmen geforderten Qualifikationen der AbsolventInnen der technisch-
gewerblichen Fachschulen lassen sich in fachlich-betriebswirtschaftliche, technische und iiber-
fachliche Qualifikationen gliedern:

5 Speicherprogrammierbare Steuerungen.
6  Computerised Numerical Control.
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Fachlich-betriebswirtschaftliche und fachlich-rechtliche
Qualifikationen:

Q
Q
Q
Q
Q

(I W O

(]

Erstellen von Berichten und Schriftverkehr

Facheinschldgige Rechtskenntnisse

Grundkenntnisse des Qualitdtswesens

Kenntnis betrieblicher Gesamtzusammenhénge

Kenntnis gingiger Industrienormen (z.B. ONORM, DIN) und Vorschriften (z.B. Umwelt-
auflagen, Arbeitssicherheitsvorschriften)

Kostenwesen und Kalkulation (z.B. von Preisen und Mengen) und Argumentation der Kal-
kulationen

KundInnenauftragsbearbeitung

Lagerwirtschaft

Organisation und Projektorganisation

Sicherer Umgang mit gdngigen EDV-Anwendungsprogrammen (MS-Office; kaufménni-
sche Programme, etwa von SAP) und mit modernen Kommunikationstechnologien, wie vor
allem Internet und Intranet.

Verkaufskenntnisse

Versténdnis betrieblicher Abldufe und Kostenbewuftsein

Technische Qualifikationen:

Q

o000 o

Betriebstechnik und Arbeitsorganisation (Arbeitsablaufe und Arbeitstechniken, Prozef3-
steuerung, begleitende Qualitdtskontrolle, Wirtschaftlichkeitsaspekte)

Grundlagen in Produktionsplanung und Steuerung (z.B. Mengen und Kapazititsplanung,
Bruttobedarfsplanung, Terminierung, Auftragsfreigabe und Fertigungssteuerung)
Fachbezogene Informationsrecherche (z.B. in Internet, Fachzeitschriften, technischen
Handbiichern)

Facheinschligige EDV-Spezialanwendungen im Rahmen der computerintegrierten’ Produktion
Handhabung von CAD-Programmen fiir das technische Zeichnen

Kenntnis moderner Werkstoffe und Werkstoftfverbindungen (v.a. Metall/Kunststoff)
Individuelle Beratung, kundInnenspezifische Planung

Programmierung, Bedienung und Wartung programmgesteuerter Produktionsanlagen
(SPS8, CNC?)
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Unter »Produktion« sind in diesem Zusammenhang alle Teilfunktionen zu verstehen, die der Herstellung
eines Produktes (Gut oder Dienstleistung) dienen. CIM (Computer Integrated Manufacturing) vereint CAD
(Computer Aided Design), CAM (Computer Aided Manufacturing), CAQ (Computer Aided Quality
Assurance), CAP (Computer Aided Planning) und PPS (Produktionsplanung und Steuerung).
Speicherprogrammierbare Steuerungen.
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0 Umgang mit und Nutzung von technischen Daten (z.B. Mef3daten, produktspezifischen Daten)

Uberfachliche Qualifikationen:

O Anwendungsorientierte Fremdsprachenkenntnisse fiir die Berufspraxis: personliche und te-
lefonische Verstandigung im beruflichen Kontext (inkl. fachbezogene Redewendungen und
Fachvokabel), verstehen notwendiger Unterlagen wie Konstruktionspldane und Handbiicher,
Englischkenntnisse fiir die Informationsrecherche im Internet

Berufliches Engagement

Dienstleistungsdenken

Eine zweite lebende Fremdsprache als Freifach

Geistige Mobilitdt und Flexibilitéit

Sicheres und gepflegtes Auftreten

Soziale Kompetenz fiir Teamarbeit, MitarbeiterInnenfithrung und KundInnenberatung

I Ty N

Sprachliche Gewandtheit in Deutsch in Wort und Schrift, Rhetorik und Présentations-
techniken

O

Systematische Naherung an berufliche Aufgabenstellungen und Selbstlernfahigkeit
U Vernetztes (fachiibergreifendes) Denken

Mogliche Einschrankungen in den Lehrplénen der technisch-gewerblichen Fachschulen konn-
ten zumeist nicht genannt werden. Dies ist zum Teil darauf zuriickzufiihren, daf3 die Personal-
verantwortlichen keinen Uberblick iiber jene Kenntnisse der FachschulabsolventInnen haben,
die im Unternehmen nicht direkt benotigt werden.

Spezielles Augenmerk wurde dem Qualifikationbedarf in der Informations- und Kommu-
nikationstechnologie gewidmet. Dieser kann fogendermaBen charakterisiert werden:'?

U Netzwerktechnik (Installation, Tuning und Testen von Netzwerken; Verlegen interner Lei-
tungen; Anbinden von Netzwerken an externe Netze)
U Netzwerkadministration und Systembetreuung

(]

First-Level-Support, Help Desk, Hotline-Betreuung, Servicetechnik

U Anwendungs-, Software- und Systembetreuung (Konfigurationen, Installationen, Pro-
grammadaptionen)

U Verkauf, Vertrieb und Logistik

Folgende Berufsbilder erscheinen den kontaktierten Expertlnnen fiir Absolventlnnen einer
Fachschulausbildung als besonders geeignet:

U AnwendungsbetreuerIn/SystembetreuerIn (Berufsfeld Beratung/Support/Schulung)

10 Peter Strobl, 2001 (vgl. Fuinote 1).
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O Hotline-BeraterIn (Berufsfeld Beratung/Support/Schulung)

U DatenbankadministratorIn (Berufsfeld Datenbanken)

4 ServicetechnikerIn (Berufsfeld Beratung/Support/Schulung)

U NetzwerktechnikerIn (Berufsfeld Kommunikation und Telekommunikation)

4 Computer-Kaufmann/ Computer-Kauffrau (Berufsfeld Verkauf/Vertrieb)

Q IT-(Pre-Sales-)VertriebsberaterIn (Berufsfeld Verkauf/Vertrieb)

Analog dazu wird von zukiinftigen Fachschulen im IT-Bereich die Vermittlung von folgenden
Kenntnissen und Fahigkeiten erwartet:

O  Analytisches Denken
Grundlegende Kenntnisse iiber Programmiersprachen und Datenstrukturen

OO

Wissen iiber Aufbau und Funktionsweise von Betriebssystemen, Netzwerken (Messungen,
eventuell auch Programmierung) und Datenbanken

O Fahigkeiten zur Netzwerk- und Systemadministration

O Kenntnisse in der elektronischen Schaltungstechnik

U Technisches Englisch

O Fertigkeiten im Umgang mit den Neuen Medien (z.B. Internet)

O Projektmanagementfihigkeiten

U Soziale Kompetenzen (Kommunikationstechniken, Verkaufs- und Verhandlungstechniken)
Als mogliche Fachschulrichtungen im IT-Bereich wurden vorgeschlagen:

O Kommunikations- und Netzwerktechnik

W Systembetreuung und Systemtechnik

Q Wirtschaftliche Aspekte der Informationstechnologie (z.B. IT-Logistik, IT-Vertrieb und IT-
Verkauf, IT-Marketing)

8 Konsequenzen fur die schulische Ausbildung
auf der mittleren Ebene

Aufgrund der Entwicklung des Qualifikationsbedarfes im technischen Bereich auf der mittle-
ren Ausbildungsebene kommt dem Fortbestand der Ausbildungsform der technisch-gewerb-
lichen Fachschule im Osterreichischen Berufsausbildungssystem grofle Bedeutung zu. Das
Qualifikationsprofil dieser Schulform, das theoretische und anwendungsorientierte Kenntnis-
se gleichberechtigt vermittelt, ist grundsitzlich beizubehalten.

Besonders positiv wurde jener Aspekt der Ausbildung von den Unternehmen beurteilt, der
praktische Begabungen vor dem Hintergrund guter theoretischer Kenntnisse fordert. Das ver-
gleichsweise hohe Niveau der Fachschulausbildung erméglicht es, die Arbeitsmarktpotentia-
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le, die aufgrund wachsender Anforderungen auf der mittleren Ausbildungsebene vorhanden
sind, zu niitzen. Bedarfbesteht in den genannten Aufgabenbereichen an umfassend qualifizierten
Fachkriften, die sich als » TechnikerInnen« verstehen. Neue Qualifikationsprofile erfordert ins-
besondere der Bereich technischer Dienstleistungen (technische Beratung, Planung kundIn-
nenspezifischer technischer Losungen und Verkauf, technischer Service innerhalb von Pro-
duktionsunternehmen oder bei KundInnen).

Adaptionen der Lehrinhalte sind vor allem im Bereich der fachlich-betriebswirtschaftlichen
und im Bereich der personlichkeitsfordernden Inhalte notwendig. Im technischen Bereich be-
steht groBer Nachholbedarf im Umgang mit EDV und Computertechnik sowie mit modernen
Kommunikationstechnologien. Die Unternehmen erwarten nicht, da3 AbsolventInnen prakti-
sche Kenntnisse im Umgang mit sehr speziellen technischen Anlagen aufweisen. Allerdings
sollten die AbsolventInnen technisch-gewerblicher Fachschulen mit den aktuellsten technolo-
gischen und betriebswirtschaftlich-organisatorischen Entwicklungen in den Wirtschaftsunter-
nehmen vertraut sein.

Flexible Unternehmensstrukturen, eine vielféltige Produktpalette sowie kurze Innovations-
und Produktzyklen fiihrten zu einer Abkehr von eng spezialisierten Tatigkeitsfeldern zugun-
sten wechselnder Aufgabenstellungen. Die Unternehmen weichen in ihrer Personalpolitik zu-
nehmend von einer strengen Trennung zwischen GeneralistInnen und SpezialistInnen ab. Be-
darf besteht an MitarbeiterInnen, die {iber ganzheitliches, fachbezogenes Wissen verfiigen, das
bestimmte Schwerpunktkompetenzen beinhaltet. Darauf aufbauend kann die Aneignung von
Spezialkenntnissen in Teilbereichen entsprechend den aktuellen beruflichen Herausforderun-
gen erfolgen. Viele der im Rahmen der qualitativen Untersuchung kontaktierten Personalver-
antwortlichen sind der Meinung, daf fiir das mittlere Ausbildungssegment gerade die schuli-
sche Berufsausbildung diese Qualifikationsanforderungen erfiillt. Ausschlaggebend dafiir ist
die Breite der vermittelten theoretischen Inhalte und ein Werkstéttenunterricht, der vielfiltige
Aufgabenstellungen beriihrt. Unternehmensspezifische Spezialkenntnisse, wie sie etwa fiir die
Bedienung bestimmter im Unternechmen eingesetzter Maschinen bendtigt werden, wurden in
der Regel nicht verlangt.

Entsprechend dem schulischen Konzept einer vermehrt theoretischen Wissensvermittlung
wurde allerdings erwartet, da3 die SchiilerInnen mit den in modernen Unternehmen verbreite-
ten Technologien und deren Funktionsweisen theoretisch vertraut gemacht werden. Dadurch
konnte nach Ansicht der Personalverantwortlichen die Einschulungsphase im Unternehmen,
die bis zur vollen Einsetzbarkeit zumeist ein halbes Jahr in Anspruch nimmt,!! verkiirzt und
erleichtert werden.

Von einigen Unternehmen wurde das Fehlen »praktischer Fahigkeiten« bei den Absolven-
tInnen technisch-gewerblicher Fachschulen beméngelt. Damit waren allerdings nicht unter-

11 Die Dauer der Einschulung von AbsolventInnen technisch-gewerblicher Fachschulen unterscheidet sich in der
Regel nicht von jener der LehrabsolventInnen, soweit diese nicht im Unternehmen selbst ausgebildet wurden.
Auch nicht von jener der HTL-AbsolventInnen, soweit in etwa vergleichbare Positionen angestrebt werden.
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nehmensspezifische Spezialkenntnisse gemeint, wie etwa die Bedienung oder Programmierung
einer bestimmten Produktionsanlage, sondern vielmehr unternehmensrelevantes Wissen, das
zum Teil auf Erfahrungen beruht und so im schulischen Rahmen nur begrenzt vermittelt wer-
den kann: So etwa das Verstdndnis der Wechselwirkung verschiedener Teilsysteme eines Un-
ternehmens, um auf den spezifischen Verantwortungsbereich optimal einwirken zu kénnen. Die
kontaktierten Expertlnnen wiirden daher die Einbeziehung einer ldngeren Praxisphase in die
schulische Ausbildung grundsitzlich begriilen. Das neue didaktische Prinzip des fachiiber-
greifenden Unterrichts konnte die dafiir notwendige Ausbildungszeit einbringen.

Der Ausbau personlichkeitsfordernder Qualifikationsinhalte soll dazu beitragen, sowohl im
fachlichen als auch im auBlerfachlichen Bereich zu eigenverantwortlichem Handeln zu beféhi-
gen. Verstdrkt zu vermitteln ist die Fahigkeit zu professionellem personlichen Auftreten, selb-
standiger Aneignung von gerade benotigten Wissensbestdnden, Arbeiten und Entscheiden in
Teamstrukturen sowie zur Losung differenzierter Problemstellungen. Aktuelle betriebswirt-
schaftliche Entwicklungen machen vor allem das Uberblicken von wirtschaftlichen Zusam-
menhéngen, Kenntnisse in Verkauf und Auftragsabwicklung, Kalkulation, Verfassen von Be-
richten, Projekt- und Arbeitsorganisation sowie anwendungsorientierte Englischkenntnisse
verstdrkt notwendig.

Die Struktur der schulischen Ausbildung ermdglicht es eher als die duale Ausbildung, den
gehobenen Anforderungen auf der Ebene der FacharbeiterInnen und Fachangestellten zu ent-
sprechen und die AbsolventInnen erfolgreich auf dem Arbeitsmarkt zu positionieren. Die Vor-
teile liegen insbesondere im groferen Zeitkontingent fiir theoretischen (auch auBerfachlichen)
Unterricht sowie in der Vermittlung der Qualifikationen, und zwar unabhingig von einem (ein-
geschrénkten) betrieblichen Aufgabenfeld. Die besondere Herausforderung fiir die Fachschu-
le besteht darin, im institutionellen Rahmen »Schule« auch jenes Wissen iiber betriebliche Ab-
laufe und wirtschaftliche Prinzipien zu vermitteln, dem in den Unternehmen hohe Bedeutung
beigemessen wird; Wissen, das in der betrieblichen Ausbildung zum Teil »automatisch« durch
den Erwerb von berufsrelevanten Erfahrungen entsteht.

Insgesamt zeigte sich, dafl ein gutes Mal3 an Reformbereitschaft dazu beitragen kann, aus-
gehend von einem traditionellen Modell der beruflichen Qualifikation, Defizite in der Ausbil-
dungslandschaft auszugleichen und damit auf den konkreten Arbeitsmarktbedarf zu reagieren.
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Arthur Schneeberger

Informatikstudium und Struktur des
IT-Qualifikationsbedarfes

1 Einleitung

Die Frage nach dem Verhéltnis des Outputs der Universitdten und anderer postsekundérer Bil-
dungseinrichtungen zur Struktur des IT-Fachkraftebedarfes ist eine Schliisselfrage der arbeits-
marktbezogenen Bildungs- und Wirtschaftspolitik. Vor allem im internatonalen Vergleich wird
die Frage nahegelegt, ob die Osterreichischen universitiren Studien der Informatik und ver-
wandter Richtungen, die sechs, sieben oder mehr Jahre bis zu einem ersten Abschluf3 erfordern,
eine addquate Struktur — in vertikaler und horizontaler Hinsicht — bei Zugrundelegung arbeits-
marktbezogener Kriterien und Anforderungen aufweisen. Angesichts der Knappheit am
Arbeitsmarkt der IT-Fachkréfte sollen dariiber hinaus Moglichkeiten einer Ausweitung des
Arbeitsmarktneuangebots durch strukturelle und curriculare Verdnderungen der Studien ange-
dacht werden. Reicht der Aufbau von Fachhochschulen auflerhalb der Universititen aus, um
iiber beide »Hochschulschienen« in Summe eine ausreichende Versorgung zu erreichen? Oder
brauchen wir weitergehende Diversifikation der Graduierungen und der Studienmdglichkeiten
innerhalb und auBerhalb der Universititen? Diesen Fragen soll hier anhand nationaler und in-
ternationaler Daten und Studien sowie eigener Interviewerhebungen und Analysen der Er-
werbsstatistik (anhand von Mikrozensus-Daten) nachgegangen werden.

2 Dominanz langer Studien

Im Universitétsbereich erreichten 1997/1998 rund 630 Studierende einen ersten Abschluf} in
einem informationstechnischen Studium im weiteren Sinne; zuséitzlich kamen rund 270 Ab-
solventInnen aus elektrotechnischen Studien, von denen die Mehrheit erhebliche fachliche
Uberschneidungen zur Informatik aufweist. Gegeniiber 1994/1995 ist ein deutlicher Zuwachs
bei Informatik und Telematik zu verzeichnen.

Die Wirtschaftsinformatik, nach deren AbsolventInnen eine zumindest gleich starke Nach-
frage herrscht, stagniert aber und entldBt pro Jahr rund 175 AbsolventInnen auf den Arbeits-

markt.
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Tabelle 1: Studienabschliisse in Informatik, verwandten Studienrichtungen
und Elektrotechnik an 6sterreichischen Universititen;
In- und Auslédnderinnen (Erstabschliisse)

Studienrichtungen 1994/1995 1997/1998
Informatik 218 309
Wirtschaftsinformatik™ 177 175
Telematik 56 92
Datentechnik (Kurzstudium) 38 57
Computerwissenschaften (Studienversuch) 3 0
Elektrotechnik 299 272
Gesamt 791 905

Quelle: Statistik Austria; eigene Berechnungen
* Inklusive Studienversuche (Betriebs- und Wirtschaftsinformatik; Angewandte Informatik

Zu beachten sind die Studiendauern der Informatik und verwandter Studien, die im internatio-
nalen Vergleich zumindest zwei bis drei Jahre {iber dem Durchschnitt der Studienzeit liegen,
die fiir eine erste Graduierung (erstes Diplom) erforderlich ist. Fiir 1997 wird seitens der OECD
eine Dauer von Hochschulstudien von 4,5 Jahren im Lénderdurchschnitt ausgewiesen: Dies
reicht in Europa von drei Jahren (Irland) bis zu Osterreich mit 7,4 Jahren bis zum ersten Ab-
schluB.!

Die gesetzliche Studiendauer bei den technischen Studien betrdgt zehn Semester, bei der
Wirtschaftsinformatik acht Semester. Die faktische Studiendauer der Informatikstudien bis zum
ErstabschluB war nach der Mitte der 1990er Jahre leicht ansteigend.? Im letzten statistisch er-
fafften Abschlufjahrgang 1997/1998 beliefen sich die Studiendauern einschlégiger respektive
verwandter Fachrichtungen auf:

* 19,8 Semester in der Nachrichtentechnik (Studienzweig der Elektrotechnik),

* 14,5 Semester in der Nachrichten- und Informationstechnik (Studienzweig der Elektro-
technik),

e 15,1 Semester in der Telematik,

* 14,2 Semester in der Informatik (Technikstudium),

* 12,4 Semester in der Wirtschaftsinformatik und auf

* 9,8 Semester im »Kurzstudium« fiir Datentechnik, das eine gesetzliche Studiendauer von
fiinf Semestern hat.>

—_

OECD: Bildung auf einen Blick — OECD Indikatoren, Ausgabe 2000, Paris 2000, Seite 107.

2 Arthur Schneeberger: Struktur und Dynamik des IT-Fachkriftebedarfes, in: ibw-Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (Hg.): Bildung als Schliissel zur Informationsgesellschaft, November 2000, Seite 353.

3 Statistik Austria: Osterreichische Hochschulstatistik — Studienjahr 1998/99, Wien 2000, Seite 292ff; die Da-

ten beziehen sich jeweils auf inldndische AbsolventInnen.
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3 Schatzungen der Aspekte der IT-Fachkrafteliicke

Die Annahmen zur aktuellen und mittelfristigen Fachkréfteliicke in der Informationstechnik
schwanken — je nach empirischer Grundlage, Methode und Definition der Fachkriftequalifi-
kation —zwischen 13.000 (als Ergebnis von Betriebsbefragungen),* 20.000 (als Schitzung an-
hand von Stellenanzeigenanalysen),? 30.000 (ebenfalls als Schitzung anhand von Stellenan-
zeigenanalysen)® oder gar 85.000 (Hochrechnung anhand von Investitionsabsichten des
Managements),’” konsentiert ist aber die verschérfte Knappheit am Arbeitsmarkt in den letz-
ten Jahren.8 Konsens ist zudem auch, daf im Bildungsbereich Strukturanpassungen notwen-
dig sind.

IDC geht fiir das Jahr 2001 von rund 334.000 IT-Professionals in Osterreich aus.” IDC un-
terstellt fiir Osterreich ein Angebotswachstum in Héhe von 38 Prozent oder fast 107.000 IT-
Fachkréften innerhalb von fiinf Jahren (1998-2003). Trotz dieses hohen Angebotswachstums
wird geschitzt, dafl die dann knapp 390.000 IT-Fachkrifte im Jahr 2003 nur 82 Prozent des Be-
darfes abdecken werden (18 Prozent Bedarfsliicke). Nach der IDC-Prognose wird der Bedarf
im Jahr 2003 rund 475.000 IT-Fachkrifte in Osterreich ausmachen, die Bedarfsliicke 18 Pro-
zent oder iiber 85.000 Personen.

Evident ist damit, daB3 die Kategorie »IT-Professionals« weit iiber das SpezialistInnenle-
vel der Informatik mit abgehobenem Bildungsbackground (Universitét, Matura) hinausgehend
definiert wird. Das heif3t, dal Berufstitige anderer Berufe und Ausbildungslevels kategorial
subsumiert wurden. Der »IT-Professional« ist also in sich eine heterogene Kategorie. Ange-
sichts dieser Schitzungen der Fachkrifteliicke sind weitergehende Analysen zur vertikalen
und horizontalen Struktur des Qualifikationsbedarfes unverzichtbar, um Verstdndnisgrundla-

gen zu gewinnen.

4 Hannes Leo: Arbeits- und Qualifikationsnachfrage im Telekom- und Mediensektor, Studie des Oster-
reichischen Instituts fiir Wirtschaftsforschung im Auftrag des Wiener ArbeitnehmerInnen Férderungsfonds,
Mai 2000, Seite 30.

5 Helene Schiffbanker/Giinter Kernbeif3: Informations- und Kommunikationstechnologien — Auswirkungen
auf Beschdftigung und Qualifizierung, Teil 2: Stellenanalyse — Analyse von Jobinseraten aus dem IT-Be-
reich, Wien, August 2000, Seite 67.

6  Wolfgang H. Janko/Edward W.N. Bernroider/Walter Ebner: Softwarestudie 2000. Eine empirische
Untersuchung der osterreichischen Softwarebranche. ADV Handelsgesellschaft m.b.H., Dezember 2000,
Seite 107.

7  IDC - International Data Corporation: Europe’s Growing IT Skills Crisis. A Special Report By IDC Com-
piled for Microsoft, (Analysts: Andrew Milroy and Puni Rajah), London, 2000, Seite 6.

8  Methodische Hintergriinde der unterschiedlichen Annahmen werden thematisiert bei: Arthur Schneeberger:
Zur Struktur der IT-Fachkrifteliicke. Niveauanhebung und internationale Rekrutierung als Anworten im glo-
balen Arbeitsmarkt, in: Mitteilungen des Institutes fiir Bildungsforschung der Wirtschaft, 1/2001, Seite 4£f.

9  IDC, Europe’s Growing IT Skills Crisis, a.a.0., 2000, Seite 6.
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4 Qualifikationsstruktur der Informationswirtschaft

Aufgrund der Diffusion der Informationstechnik ist die Informationswirtschaft nur unscharf
abzugrenzen. Eine aktuelle Definition subsumiert neben einschligiger Produktion und Dienst-
leistung die Medien. Der Anteil der in der Informationswirtschaft in dieser Abgrenzung Be-
schéftigten an allen Erwerbstétigen belduft sich nach Mikrozensus-Daten fiir 1999 aufrund fiinf
Prozent in Osterreich (siehe Tabelle 2). Dies entspricht in etwa einer WIFO-Berechnung, die
auf Basis von Beschéftigtenzahlen des Hauptverbandes der Sozialversicherungstriger erfolg-
te.19 In Deutschland wurden fiir 1999 1,7 Millionen Erwerbstitige in der Informationswirtschaft

ermittelt,!! das sind ebenfalls etwa fiinf Prozent der Erwerbstitigen.

Tabelle 2: Erwerbstatige in der Informationswirtschaft: Bildungsstruktur,
Anteil an den Erwerbstéatigen insgesamt,
Veranderung des Standes seit 1994

Indikator Pflicht- | Lehre BMS AHS BHS Hoch- Insge-
schule schule samt
u.a.
Erwerbstatige in der 18,1 39,0 8,4 8,2 16,8 9,6 100,1

Informationswirtschaft
1999 (n=185.000), in %
%-Anteil »Informa- 4.1 45 3,8 6,5 8,4 5,1 4,9

tionswirtschaft« an

insgesamt 1999
Erwerbstatige in der 43.600 69.500 | 13.000 10.700 25.000 13.200 | 174.900
Informationswirtschaft
1994, absolut
Zunahme/Abnahme -10.200 +2.600 | +2.500 +4.500 +6.100 | +4.600 |+10.100
in den Jahren
1994—-1999, absolut
Veranderung -23% +4% +19% +42% +24% +35% +6%

in Relation

zur Ausgangsbasis

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus-Jahresergebnisse; eigene Berechnungen

Der HochschulabsolventInnenanteil in der Informationswirtschaft,!2 die rund 190.000 Er-
werbspersonen aufweist, belduft sich auf rund zehn Prozent, jener der BHS auf 17 Prozent.

10 Hannes Leo, Arbeits- und Qualifikationsnachfrage, a.a.0., 2000, Seite 5.

11 Die Zahl beruht auf Berechnungen des neugegriindeten Verbandes der Informationswirtschaft »Bitkom«
auf der Basis von Branchenstatistiken; zitiert nach: Werner Dostal: »Greencard« fiir Computerfachleute —
Anwerbung kann Ausbildung nicht ersetzen. In: IAB-Kurzbericht, Aktuelle Analysen aus dem Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit, Nr. 3, 4.4.2000, Seite 3.

12 ONACE-Unterabschnitte 30-33; 64; 72: Herstellung von Biiromaschinen, Datenverarbeitungsgeriten; Her-
stellung von Geriten der Elektrizititserzeugung und -verteilung u.d.; Rundfunk-, Fernseh- und Nachrich-
tentechnik; Nachrichteniibermittlung; Datenverarbeitung und Datenbanken.
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Die AbsolventInnen der AHS (Allgemeinbildende Hohere Schule) machen acht Prozent aus
und diirften einen hohen Anteil StudienabbrecherInnen (ebenso aber auch die BHS) beinhal-
ten, da in Osterreich der erste Abschluf in technischen Studien in weite Ferne geriickt ist (sie-
ben bis acht Jahre, siehe weiter oben). Berufsfachliche Ausbildungen machen etwas unter 50
Prozent aus.

Das Beschiftigungswachstum zwischen 1994 und 1999 war in der Informationswirtschaft
bei allen hoheren formalen Qualifikationslevels stark; in Absolutzahlen am stirksten bei den
BHS, relativ aber am stiarksten bei den AHS und den Hochschulen. Der Befund zur AHS ist ein
Hinweis auf »Pullfaktoren« von Berufstitigkeit wihrend des Studiums und der starken
Arbeitskraftenachfrage der Informationswirtschaft.

5 Informationsberufe

Eine berufsstatistische Anndherung an »Informationstechnik- oder Computerberufe« auf Ba-
sis des Mikrozensus bietet am ehesten die Kategorie »Techniker fiir Datenverarbeitung und
sonstige Techniker«. Am starksten vertreten (mit 33 Prozent) sind in dieser Kategorie die Ab-
solventlnnen der BHS, gefolgt von den Hochschulabsolventlnnen mit 23 Prozent. Die Zu-
wachsraten im Beobachtungszeitraum 1994-1999 sind auf allen qualifizierten Ebenen grof3 und
dies — fiir manche vielleicht tiberraschend — nicht nur auf den formal héheren Bildungsebenen.
Insgesamt ist aber eine auffillige formale Hoherqualifizierung festzustellen.

Bezogen auf die von IDC fiir 1999 ermittelte Zahl von 291.000 IT-Professionals in Oster-
reich (Arbeitsmarktangebot) ist z.B. darauf hinzuweisen, da8 die Informationswirtschaft ins-
gesamt nicht mehr als 65.000 Personen mit héherer Bildung (zumindest Matura) aufweist. Da-
bei sind aber IT-Berufe und Nicht-IT-Berufe nicht getrennt. Eine dhnliche Gré8enordnung wird
erreicht, wenn man die gesamte Berufskategorie » Techniker fiir Datenverarbeitung und son-
stige Techniker« heranzieht. Dies bedeutet, da3 die Kategorie »IT-Professionals« jedenfalls
nicht auf den Level von AbsolventInnen héherer Bildung eingeschrénkt ist.
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Tabelle 3: Techniker fiir Datenverarbeitung und sonstige Techniker
nach formaler Bildung in Absolutzahlen (gerundet)

Hoéchste abgeschlossene Schulbildung 1994 1999 Anderung
in %
Pflichtschule 1.600 800 -50,0
Lehre 6.500 11.900 +83,1
Berufsbildende Mittlere Schule (BMS) 4.300 6.200 +44,2
Allgemeinbildende Héhere Schule (AHS) 7.100 9.400 +32,4
Berufsbildende Hohere Schule (BHS) 15.000 21.300 +42,0
Hochschule, Universitat 10.300 14.900 +44,7
Insgesamt 44.800 64.500 +44.,3

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus; eigene Berechnungen

6 IT-Misch- und Kernberufe

Was in der 6sterreichischen Datenlage fehlt, sind Hinweise auf IT-Professionals auflerhalb der
reinen Computerberufe. IDC hat bereits in der Studie von Ende 1998 einen Hinweis in diese
Richtung gegeben, und zwar im Hinblick auf die Fachkréfte in Westeuropa: »The 1998 short-
age translates into approximately 200,000 full time IT jobs, and a further 750,000 administra-
tive positions that require some part time (and increasing) IT responsibilities, the latter prima-
rily for the small business sector.«!3 Bezieht man sich auf die Zahlen von IDC einerseits, von
Statistik Austria andererseits, so ist anzunehmen, daf} rund 20 bis 25 Prozent der sogenannten
IT-Professionals in reinen Computerberufen und rund 75 bis 80 Prozent in Computermischbe-
rufen beschiftigt sind. Die Mehrheit libt — so die mdgliche SchluBfolgerung hieraus — andere
Berufe aus, allerdings mit einer starken und wachsenden IT-Komponente.

Einen weitergehenden Hinweis gibt IDC in der Publikation von 2000,!4 der den Gesamt-
bedarf im Jahr 2003 an IT-Professionals, der mit 474.000 Erwerbspersonen knapp 13 Prozent
der insgesamt Beschiftigten ausmachen soll, prospektiv nach Anwendungssegmenten struktu-
riert: Fast die Halfte des Personalbedarfes bezieht sich dabei auf Applications, vor allem Soft-
ware Applications (46 Prozent), zwei weitere starke Anwendungssegmente sind Distributed
oder Client/Server Technology (20 Prozent) und Internet Working (19 Prozent). Auf zwolf Pro-
zent des Bedarfes oder rund 57.000 Personen soll sich das Anwendungssegment Technology-
Neutral Environment belaufen, bei dem es um die Verbindung von technologischem Wissen
mit kaufménnischen Kenntnissen geht. Die gréBte Angebotsliicke in Osterreich wie insgesamt
in Westeuropa wird dabei fiir das Internet Working erwartet.

Ein aufschlufreicher Zugang zu einer differenzierten Betrachtung der informationstechnischen
Tétigkeiten wurde durch eine deutsche Befragung von Berufstitigen eréffnet, die computerbezo-

13 Information Technology Skills Shortage: The Impending Impact on Businesses in Europe, A Special Re-
port by IDC, Commissioned fiir the Summit on Employment and Training in the Information Society, 22.
September 1998, Seite 11.

14 1IDC, 2000, a.a.O., 2000, Seite 8ff.
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gene Titigkeiten einerseits mit Berufszuordnungen andererseits verbindet. Auf Basis dieser Erhe-
bung wurde ein Anteil von 1,2 Prozent der Erwerbstétigen in Computerberufen in engerem Sinne
ermittelt. Diese werden aber —und das ist der substantielle empirische Forschungsgewinn —als Teil
der grofleren Gruppe der »professionellen ComputeranwenderInnen« ausgewiesen, die etwa 9,2
Prozent der deutschen Erwerbstitigen 1999 umfassen.!> Von den »professionellen Computeran-
wenderInnen« entfallen nach der deutschen Erhebung damit 8,1 Prozent auf »Computermischbe-
rufe«, die verschiedene Berufe mit hohen IT-Tétigkeitsanteilen umfassen (IT-Mischberufe), und
nur 1,2 Prozent auf »Computerspezialistinnen« in engerem Sinne (IT-Kernberufe).

Zwischen den IT-Kernberufen und den ComputeranwenderInnen quer iiber alle Berufe zeigt
sich damit ein betrdchtlicher Anteil an Erwerbstdtigen in »Mischberufen, die hiufig Tétig-
keiten, wie »Programmentwicklung, Systemanalyse«, »Gerite-, Anlagen- und Systembetreu-
ung« oder »Benutzerbetreuung, Beratung und Schulung, ausfiihren, aber sich selbst anderen
Berufskategorien zuordnen. Zu diesen IT-integrativen Tétigkeitsfeldern zdhlen insbesondere
technische, wissenschaftliche und kaufméannische Berufe.!0

Der Befund der deutschen Berufs- und Arbeitsmarktforschung ist insofern bildungsplane-
risch wichtig, als er aufzeigt, dall IT-Fachkréfte nicht nur iiber die Informatikausbildungen zu
gewinnen sind, sondern daf von einem breiten Bedarf an starken IT-Qualifikationskomponen-
ten in Wirtschafts- und Technikstudien, aber auch anderen Studiengéingen auszugehen ist.

Eine osterreichische IT-Stellenanzeigenanalyse fiir den Beobachtungszeitraum von Jinner
bis September 200017 weist ebenfalls in diese Richtung. An der Spitze der Rangreihe der nach-
gefragten IT-Qualifikationen findet sich mit rund 30 Prozent der Stellenanzeigen die Uberka-
tegorie »Programmierung/Entwicklung« (dabei vor allem SpezialistInnen fiir Client-Server-
Applikationen und das Internet). Wiederum rund 30 Prozent entfallen auf die beiden Kategorien
des Vertriebs und des Projektmanagements.

7 Universitat — Berufsbildende Hohere Schule —
Fachhochschule

Die WIFO-Erhebung vom Friihjahr 2000 hat nach dem Bildungsbedarf bezogen auf Einsatz-
bereiche gefragt. Auf der Ebene der formal hoheren Abschliisse gibt es nach den Bedarfs-
duBerungen der Unternehmen kein »Berufsleitbild«, das von traditionellen Universitétsab-
schliissen dominiert wird.

15 TAB-Kurzbericht, 3/2000, a.a.O., Seite 4.

16 Werner Dostal: Die Informatisierung der Arbeitswelt — Ein erster Blick auf die Ergebnisse der BIBB/IAB-
Erhebung. In: Werner Dostal/Rolf Jansen/Klaus Parmentier (Hg.): Wandel der Erwerbsarbeit: Arbeitssi-
tuation, Informatisierung, berufliche Mobilitit und Weiterbildung (Beitrédge zur Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung, 231), Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit (IAB),
Niirnberg, 2000, Seite 164.

17 Robert Fitzthum: Fakten und Trends zur Nachfrage nach IT-Fachkriften. it-indikator, November 2000, Wien,
Seite 6.
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Tabelle 4:

nach Berufsleitbildern, 2000 (n=87)

Firmenaussagen liber gewiinschte BHS- und
Hochschulqualifikationen in der Informationstechnik

AMS report 28

10 Berufsleitbilder mit den Gewilinschte formale Ausbildung
hochsten Zustimmungsraten in % der antwortenden Unternehmen*
fur Universitat als BHS-Haupt-| BHS-Kolleg | Fachhoch- | Universitat
gewiinschter Vorbildung form (2jahrig schule (faktisch 6
(5jahrig) nach der (4 Jahre) bis 7 Jahre
Matura) im Mittel)
Systemanalyse 54 37 75 58
Telekommunikationsmanagement 52 50 79 56
Systementwicklung 58 42 75 52
Datensicherheitsspezialistin 61 41 65 46
Datenbankentwicklung 54 39 57 45
Organisationsberatung 53 33 53 45
Systemprogrammierung 61 41 69 43
Hardwareentwicklung 56 31 50 42
Multimediaentwicklung, 58 44 79 42
Multimediamanagement
Netzwerktechnik 63 48 69 38

Quelle: WIFO, Wien 2000
* Mehrfachangaben waren mdoglich.

Selbst in jenen Einsatzfeldern, in denen die Hochstwerte fiir die UniversitdtsabsolventInnen in
den Bedarfsduflerungen der Firmen zu konstatieren sind (Systemanalyse und Telekommuni-
kationsmanagement), ist die Nachfrage nach Fachhochschul-AbsolventInnen noch héher und
jene nach AbsolventInnen der BHS-Hauptform nur geringfiigig darunter.!8

In diesem Befund, der fiir die Mehrheit der beruflichen Einsatzbereiche eine Zugangsmog-
lichkeit sowohl iiber die BHS als auch die Fachhochschule oder die Universitit zeigt, konnte
sich primér die Anspannung des Arbeitsmarktes widerspiegeln. Positiv gewendet bedeutet dies,
daB keine schulische oder hochschulische Vorbildung branchen- oder betriebsspezifische Spe-
zialisierung erreicht oder erreichen sollte. Dies folgt aus der allgemeinen Anlage der Lehr- und
Studienplédne. Die Universititen bauen die Wissens- und Denkgrundlagen im Rahmen des Stu-
diums auf. Berufserfahrung, Einschulungen und Einarbeitungen sind aber erforderlich, um be-
triebsspezifisch relevante Qualifikation auf der jeweiligen Bildungsebene zu erreichen.

Eine Hochrechnung der Ergebnisse einer Unternehmensbefragung in Tirol vom Friihjahr
2001 ermittelte den Fehlbestand im Jahr 2000 und den Zusatzbedarf bis ins Jahr 2002 nach Bil-
dungskategorien. Die Erhebung hat iiber formale Bildungsebenen hinausgehend auch nach
Kombinationen (z.B. HTL plus Zusatzausbildung) von Ausbildung und Weiterbildung gefragt.
Die Hochrechnungsergebnisse zeigen, dafl sowohl die Betriebe des IT-Sektors als auch die An-
wenderbetriebe einen hochdifferenzierten Personalbedarf fiir die technischen und kaufménni-

18 Hannes Leo: Arbeits- und Qualifikationsnachfrage, a.a.0., Ubersicht A.5.
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schen Funktionen der Informationstechnik und ihrer Anwendungen bekunden. Quantitativ am
stirksten ist dabei die Berufsbildende Hohere Schule (BHS) und dabei wiederum stérker die
HTL. 33 Prozent des IT-Arbeitskrdftemangels in Tirol bezieht sich auf AbsolventInnen von
HTL (mit und ohne Zusatzausbildung), auf die Universitit entfallen 13 Prozent, auf die Fach-
hochschule 17 Prozent. Die verbleibenden 37 Prozent entfallen auf AbsolventInnen beruflicher
Bildung und Weiterbildung.

Tabelle 5: Aktueller Fehlbestand und kurzfristiger Zusatzbedarf
an Absolventinnen (tabellierter Wert: Median der Schéatzung)

Bildungsgang IT-Betriebe Anwender-Betriebe Gesamt
(n=134) (n=575)
Fehl- Zusatz- Fehl- Zusatz- | Absolut %
bestand | bedarf bis| bestand | bedarf bis

2000 2002 2000 2002
Technische Universitat 105 110 80 115 410 13,3
Fachhochschule 75 170 90 185 520 16,8
HTL plus Zusatz-
ausbildung 85 105 75 115 380 12,3
Einschlagige HTL 120 130 160 230 640 20,7
HTL insgesamt 205 235 235 345 1.020 33,0

Kaufmannische Ausbil-
dung mit IT-Kursen

(inklusive HAK) 60 110 150 235 555 18,0
Technische Ausbildung

mit IT-Kursen 55 55 100 125 335 10,8
Ausbildung in IT-

Lehrberufen 45 50 70 85 250 8,1
Gesamt 545 730 725 1.090 3.090 100,0

Quelle: Wirtschaftskammer Tirol: Fachkraftebedarf in Tirol (2001); eigene Berechnungen

Bezogen auf hochspezialisierte hohere Bildungsgénge bedeutet dies, da3 die beiden Hochschular-
ten (Universitdten und Fachhochschulen) zusammen im Zusatzbedarf der Unternehmen weniger
ausmachen (30 Prozent) als die HTL (33 Prozent) alleine. Im IT-Kernbereich ist der Anteil der
UniversititsabsolventInnennachfrage mit 17 Prozent deutlich hoher als in den Anwenderunter-
nehmen (elf Prozent). Insgesamt bestétigt der Tiroler Befund die WIFO-Unternehmensbefragung
im Hinblick auf den quantitativ hohen Stellenwert des Levels der BHS und des Kollegs.

Wenn eine aktuelle Studie darauf verweist, da3 mit Abstand am haufigsten »aus der Pra-

1

xis«!® im Vergleich zur Rekrutierung aus HTL, Universititen und u.i. aufgenommen wird

19 Wolfgang H. Janko/Edward W.N. Bernroider/Walter Ebner: Softwarestudie 2000. Eine empirische Unter-
suchung der dsterreichischen Softwarebranche. ADV Handelsgesellschaft m.b.H., Dezember 2000, Seite
107, Seite 113.
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(45 Prozent der Unternehmen rekrutieren »nie« IT-Personal von Universitdten, wihrend nur
16 Prozent »nie« Personal »aus der Praxis« neu anstellen), so ist dies nicht nur Ausdruck der
Anspannung des IT-Spezialistinnenarbeitsmarktes, sondern auch ein weiterer Beleg, der die
Angemessenheit siebenjihriger Studienzeiten in Frage stellt. Formale Bildung, aber auch Fach-
richtungen sind keineswegs so zwingende Kriterien, wie auf den ersten Blick vielleicht anzu-
nehmen wire. Die ExpertInnengespriche in IT-Firmen zeigen, dal »Projekterfahrung« oder
»Softwarejahre« wesentlichere Kriterien der Einstellung und Einstufung der »IT-Professionals«
oder »IT-Semi-Professionals« (personalwirtschaftlich durchaus relevante und praktizierte Ka-
tegorie) als formale Abschliisse sind.

8 Verteilung der Nachfrage nach IT- und Nicht-IT-Sektor

Nach der regionalen Erhebung in Tirol entfallen 61 Prozent des gesamten Fachkrdftemangels
auf den Anwendungssektor. Dies ist aber nicht der Fall, wenn man nur das oberste Bildungs-
level, die technischen Universititen, heranzieht. Hier entfallen tiber 52 Prozent des Fachkraf-
temangels auf die IT-Unternehmen. Soweit das Bild auf der Ebene einer regional spezifischen
Betriebsbefragung. Eine Inseratenanalyse von IFA bietet einen anderen empirischen Zugang,
um das Verhiltnis der Personalnachfrage im IT-Kernsektor und in den Anwendungssektoren
zu erhellen. Wichtig hierbei ist, dafl jeweils innerhalb des Sektors eine Aufgliederung nach IT-
Berufen und Nicht-IT-Berufen erfolgen kann. Die Daten basieren auf Inseratenauswertungen
im Zeitraum September 1999 bis Mérz 2000. Insgesamt wurden rund 2.300 Stellenanzeigen
analysiert.

Hierbei wurden rund 380 Announcen fiir IT-Berufe analysiert, davon entfielen 66 Prozent
auf Anzeigen des IT-Sektors, 34 Prozent auf Anzeigen aller {ibrigen Branchen (von der Indu-
strie bis zum Handel, siehe Tabelle). Bei den rund 1.900 Stellenanzeigen fiir Nicht-IT-Berufe
entfielen 88 Prozent auf Branchen auflerhalb des IT-Sektors, 12 Prozent auf Unternehmen im
IT-Sektor.
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Tabelle 6: IT-Fachkraftebedarf innerhalb und auBerhalb der
Informationswirtschaft — auf Basis einer Inseratenanalyse
(9/1999 — 12/1999 — 3/2000)

Branchen IT-Berufe Nicht- Gesamt

n=379 IT-Berufe

n=1.890
% % % Absolut

Nicht-IT-Sektor
Kredit- und Versicherungswesen 19,9 80,1 100,0 141
Produktion 9,2 90,8 100,0 530
Private Dienstleistungen 8,9 91,1 100,0 101
Sonstige Dienstleistungen 5,2 94,8 100,0 172
Handel 4,1 95,9 100,0 241
Bauwesen 2,3 97,7 100,0 133
Tourismus 1,3 98,7 100,0 149
Software 67,8 32,2 100,0 59
Informationstechnologie 66,7 33,3 100,0 111
Internet, E-Commerce & Multimedia 48,6 51,4 100,0 107
Telekommunikation 41,9 58,1 100,0 198
Gesamt 16,7 83,3 100,0 2.269

Quelle: IFA, Wien 2000

9 Unternehmensinterviews

Zur Uberpriifung und Weiterentwicklung von in der Literatur formulierten Annahmen iiber die
Struktur des Bedarfes in der Informatik und Wirtschaftsinformatik wurden vom Institut fiir Bil-
dungsforschung der Wirtschaft um die Jahreswende 2000/2001 Gespréiche mit IT-Personal-
fachleuten in Unternehmen durchgefiihrt. Die Interviews hatten den Schwerpunkt in Wien, es
wurden aber auch Gespriche in Linz, Salzburg und Graz durchgefiihrt. Einbezogen wurden 27
Unternehmen, darunter sehr grof3e, mittlere und einige wenige kleine Softwareunternehmen
(mit spezifischer Personalsituation). In der ersten Phase wurden Unternehmen des IT-Kern-
sektors (16 Unternehmen) befragt, danach Unternehmen des Nicht-IT-Sektor (elf Unterneh-
men: Banken, Versicherungen, Wirtschaftsdienste, Handelsunternehmen, Logistikdienstlei-
stungen).

Als Ergebnis der Befragungen (16 Firmen IT-Sektor und elf Firmen des Anwendungsbe-
reiches) 1dBt sich mehreres festhalten. Zum einen ist die Begrenzung insofern nur unscharf zu
ziehen, als etwa Banken und Versicherungen EDV-Abteilungen als IT-Dienstleistungsunter-
nehmen ausgelagert haben, die faktisch nur geringfiigig vom Kernsektor der Informations-
wirtschaft zu unterscheiden sind. Weiters gibt es im Handel Firmen, die faktisch zur Informa-
tionswirtschaft zu zdhlen sind und dabei vergleichbare Personalrekrutierungsengpasse haben.
Auch bei Transport/Logistikunternehmen ist eine hochspezialisierte IT-Kompetenz angelagert,
so da3 kaum von Peripherie zu sprechen ist.
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Dort, wo man tatsachlich von reinen Anwenderbranchen oder Anwenderabteilungen reden
kann, ist die Problematik des IT-Fachkrédftemangels vollig anders als im IT-Kernbereich wahr-
zunehmen. Trotz hoher und steigender Bedeutung der Informatisierung der betrieblichen Ab-
laufe und der externen Kommunikationssysteme ist aufgrund der relativ geringen Zahl an
bendtigten IT-Spitzenkriften kein besonderer Engpall auszumachen, ganz anders als in den IT-
Kernsektoren oder z.B. Rechenzentren von Banken oder Versicherungen. Wenn ein Unter-
nehmen insgesamt ein bis drei InformatikerInnen auf Universitétslevel braucht, so sind Perso-
nalrekrutierungsprobleme und potentieller Kostendruck (Knappheitspramie bei Rekrutierung
aus dem Markt) geringfiigig im Vergleich zu IT-Unternehmen, die Zusatzbedarfe von 30 bis
70 Prozent angeben.

Der kurzfristige Zusatzbedarf wird auf 30 bis 70 Prozent der derzeitigen IT-Fachkréftebe-
schiftigung eingeschitzt. Ungedeckter Bedarf besteht vor allem an »Ingenieuren mit kauf-
ménnischer Orientierung« (der »reine Programmierer« ist nicht das zentrale Problem). Zu-
mindest ebenso grof ist der Bedarf an Wirtschaftsinformatikern oder Betriebswirten mit starker
IT-Kompetenz. Nahezu in allen Betrieben besteht Bedarf an beiden genannten Qualifikationen
(Ausnahme: Produktentwicklung, wissenschaftsorientierte Softwareentwicklung). Die Vor-
ausschau fiir ein Jahr seitens der IT-Personalfachleute wird liberwiegend mit Bestimmtheit for-
muliert, dariiber hinausgehende Aussagen werden als mogliche Entwicklungen mit unsicheren
Randbedingungen qualifiziert. Der hohe Anteil an Vertrieb, betrieblicher Umsetzung von In-
formatik, Beratung und kundenspezifischen Umsetzungen bedingt, daB3 der Bedarf an Wirt-
schaftsinformatikern respektive Betriebswirtschaft mit starker IT-Zusatzausbildung zumindest
gleich groB und ebenso stark wachsend eingeschitzt wird.

In Unternehmen innerhalb der Banken- und Versicherungsbranche, die faktisch als IT-
Dienstleister, als Tochter von Nicht-IT-Firmen oder als Rechenzentren fungieren, ist die Be-
schiftigungsentwicklung gleich wie im Kernbereich des IT-Sektors einzustufen. Hier ist Zu-
satzbedarfin den letzten und den kommenden Jahren gegeben. Firmen, die Consultingfunktionen
in IT- und anderen Dienstleistungen anbieten, weisen ebenfalls steigende Beschiftigung auf.
Banken und Versicherungen haben steigenden Beschéftigungsbedarf im IT-Bereich festzustel-
len, geben aber nur geringfiigiges Wachstum an. Eine IT-Servicefirma einer Versicherung be-
klagt Nettoabgéinge aufgrund tiberdurchschnittlicher Personalfluktation: »Bei insgesamt vier-
hundertfiinfzig Informatikern gab es im Jahr 2000 viele Neueinstellungen: Fiinfundzwanzig bis
dreifig Informatiker [Universitit und HTL). In Summe sind aber Netto-Abgdinge im Informa-
tikbereich zu verzeichnen. Zehn Prozent Fluktuation sind normal; starke Abwanderung, auch
ins Ausland.« (IT-Manager, Serviceunternehmen einer Versicherungen).

Handels- und Industriebetriebe der Grundstoff- und Nahrungsmittelindustrie haben kaum
Neueinstellungen zu verzeichnen und wollen nur Ersatzbedarf nachbesetzen.

Die Interviews machen deutlich, dal die Intensitdt des Fachkrdftemangels vor allem im
IT-Kernsektor der Wirtschaft groB ist, mit abnehmender Nidhe zum Kern des Informations-
technikgeschéft bzw. abnehmender Zahl der beschéftigten Informatiker sinkt die Mangeler-
fahrung jedoch drastisch. Firmen auflerhalb des Kernsektors verweisen zwar auf den hohen
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Stellenwert weitergehender Informatisierung und brauchen auch entsprechend qualifizierte
Mitarbeiter einer mittleren oder intermedidren Qualifikationsebene, aber nur relativ wenige
auf den Top-Levels.

Die Expertlnnengespréache des ibw (Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft) zeigen
klar, daf3 iiberall dort, wo es um branchenspezifische Umsetzungen geht, neben den reinen In-
formatikerInnen auch Fachkréfte gebraucht werden, die problemspezifisches Fachwissen mit
starken IT-Kenntnissen verbinden konnen. Nicht einfache oder reine Programmierarbeiten sind
das Problem, solches liee sich relativ leicht outsourcen, sondern problemspezifische Soft-
wareentwicklung, die aufin der Regel erst zu analysierende und zu kldrende Probleme der Kun-
den bezogen ist und damit auch Soft Skills und Fachwissen betriebswirtschaftlicher und bran-
chenbezogener Art erfordert, erzeugt den aktuellen Personalengpall in vielen IT-Sektoren.
Kommunikationsfahigkeit und Kundenorientierung sind Schliisselqualifikationen eines Grof3-
teils der rezenten IT-Fachkréftenachfrage.

Die Reaktionen auf den Mangel sind zweigeteilt: Einerseits wird auf intensivierte Kon-
taktpflege zu Bildungseinrichtungen (kleine Softwareunternehmen rekrutieren primér so), In-
ternet-Plazierung von Stellen oder Prisenz auf Job-Messen verwiesen, andererseits auf Out-
sourcing oder Subcontracting im eigenen Lande wie auch international (hier vor allem
Osteuropa: Slowakische Republik, Ungarn u.a. Lénder).

Wichtige Antworten auf den Fachkraftemangel sind:

« Kontakte zu Bildungseinrichtungen, auch Sponsoring;

» Inserate auf der eigenen Homepage oder auf Internet-Job-Borsen;

» personliche Kontakte zu Lehrenden an Schulen und Universititen;

* Rekrutierung aus dem Bekanntenkreis der eigenen MitarbeiterInnen;

» Unterstiitzung von Studierenden (Ferialpraxis, Werkvertrage, Teilzeitarbeit);
¢ laufende Kontakte zu PersonalberaterInnen;

* individuelle Bildungs- und Karrierepléne zur Attraktivierung der Jobs;

* Traineeprogramme fiir HochschulabsolventInnen im IT-Bereich;

* interne Weiterbildung, Junior Programme.

Exemplarisch zur internen, vertiefenden IT-Qualifizierung: »BWLer mit IT-Background bzw.
IT-Interessen werden mit den notwendigen IT-Grundkenntnissen von der Firma ausgestattet.
Informationstechnische Expertise wird in Projektteams durch Beiziehung der Informatiker ge-
widhrleistet«. »Leute mit geringeren IT-Skills werden unternehmensspezifisch weitergebildet.«

Dartiber hinaus gibt es Kooperationen mit Softwarefirmen in Osteuropa (Slowakische Re-
publik wurde speziell genannt), die durchaus zufriedenstellende Ergebnisse haben. Hoch-
schulabsolventInnen miissen sprachlich und fachlich weitergebildet werden. Der Level wird
zwischen HTL und TU-Informatik-Diplom eingestuft.

In den meisten IT-Firmen werden beide Schienen der Informatikausbildung gebraucht, Pro-
jektmanagement wird dabei aber durchgéngig betont. Gebraucht werden a) Wirtschaftsinfor-
matikerInnen oder Betriebswirtlnnen mit IT-Zusatzkenntnissen und b) Entwicklungs- und
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System-Ingenieure mit stirkerer technischer Kompetenz. Der/die »reine ProgrammiererIn«
steht nicht im Mittelpunkt des Personalbedarfes oder des aktuellen Mangels. In allen Einsatz-
bereichen sind »Behavioural Skills« von der Teamféhigkeit bis zur Flexibilitdt in der Aufgaben-
iibernahme wichtig.

Auffillig ist die starke Betonung der Wichtigkeit und der Notwendigkeit weitergehender
Foérderung von Soft Skills und fachiibergreifenden Qualifikationen (wie Projektmanagement).
Die Foérderung der Soft Skills — von Présentationstechniken bis hin zu Kommunikations- und
Konfliktfahigkeit — hat prioritdren Stellenwert in der Wahrnehmung der PersonalistInnen fiir die
IT-Berufe in den Unternehmen. Intensive Férderung im Hause oder iiber externe Weiterbildung
praktisch mit dem Firmeneintritt sind die Regel, die Vorleistungen der Universitdten in der fach-
iibergreifenden Personlichkeitsbildung werden dabei als eher schwach, jene der Fachhochschu-
len als gut qualifiziert.

Léangere Einarbeitungsphasen sind durchgéingig erforderlich, sowohl fiir TU- als auch FH-
oder HTL-AbsolventInnen. Argumente fiir die derzeitige Lange der Universitétsstudien sind
aus einer Verkiirzung der Einarbeitsphasen kaum zu gewinnen. Personalisten aus Finanz- oder
Logistikdienstleistungsunternehmen sehen die Funktion der Hochschule primér im Zugang zu
einer gehobenen Lernplattform, an der das Unternehmen in der Einschulung und Weiterbildung
ansetzen kann. Mit Nachdruck wird das Argument eines frithen Berufseinstieges vorgebracht:
»Es gilt: Je friiher, desto besser in den Arbeitsmarkt; Firmen kénnen dann noch formen, Spe-
zialisierung findet im Beruf statt! Im Universitdtsstudium wird eine Plattform erreicht, auf der
die Unternehmen weiterarbeiten konnen: Weiterbildung, Personalentwicklung.« (Human Re-
sources Manager, Wirtschaftspriifung)

»Die Absolventen aller Ausbildungen hinken inhaltlich immer nach. Daher miissen alle sehr
weiterbildungsaktiv sein. Ausbildung ist nur eine Basis. Kurzes Studium, friiher Einstieg sind
daher empfehlenswert, weil friiher Erfahrung.« (Personalist im Handel)

»Es ist sicher kein Einstiegsproblem fiir die Absolventen am Arbeitsmarkt zu erwarten. Man
sollte die Soft Skills aber an der Universitdt nicht ganz vergessen: Studium Generale vorsehen.
Die branchenspezifische Qualifizierung (z.B. Versicherung, Bank) kann im Beruf erfolgen.
Durch den friihen Einstieg ist ein besserer Lerneffekt zu erwarten.« (IT-Manager, Serviceun-
ternehmen einer Versicherungen)

Karriereentwicklungen sind nur zum Teil tiber absolvierte Studien determiniert. Ob Infor-
matiker auch kaufmannische und Personalverantwortung iibernehmen wollen oder kdnnen,
zeigt sich erst schrittweise. Berufsverlaufsimmanente Differenzierungen sind moéglich, und zwar
in Richtung a) IT-ExpertInnenkarriere mit hohem Spezialisierungslevel und b) IT-Manage-
mentkarriere, indem IT-Aufgaben mit Finanzverantwortung und Fithrungsaufgaben verbunden
werden. Beides ist zu beobachten und nicht iiber den Vorbildungsabschluf in einem signifi-
kanten Ausmal} determiniert.

Nahezu alle »Berufsleitbilder« sind auch von HTL-Absolventlnnen zu erfiillen; mehrheit-
lich, aber nicht durchgéngig, wird aber die Einbindung von UniversitidtsabsolventInnen als » Wis-
sensmittler« ins Team fiir unverzichtbar gehalten, um léngerfristig erfolgreiche Personalent-
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wicklung zu gewihrleisten; nur bei den Unternehmensberatern und in bankinternen Trainee-
programmen (aullerhalb der EDV-Abteilung) ist Fachhochschul- oder Universititsabschluf3
Voraussetzung. Grundsitzlich ist der gesamte IT-Sektor als Branche in Form der Unterneh-
mensabteilungen deutlich weniger als andere Sektoren auf formale Abschliisse in der Karriere
bezogen, Projekterfahrung oder Softwarejahre haben hohen Stellenwert. Graduierungen werden
zum Teil im Kundenkontakt und fiir den hohen »Queraufstieg« als relevant bewertet: »Im Prin-
zip kénnen alle Aufgaben (Problemanalyse, Beurteilung von Software, SAP-Integration, Orga-
nisationsaufgaben) auch von HTL-Absolventen bewidltigt werden. In der Praxis ist aber eine
‘gesunde Mischung’ [Universitdt und HTL] wichtig, da die HTL er zum Teil ‘theoretische
Locher’ haben; Motivation und Basisausbildung sind aber gut.« (Leiter Plattformmanagement,
IT-Service-Unternehmen einer Versicherung)

Eine Doméine der HochschulabsolventInnen ist am ehesten im Bereich der » Analyse« zu
konstatieren. Die WirtschaftsinformatikerInnen sind fiir das Projektmanagement und die Ar-
beit beim Kunden von der Vorbildung her gesehen am giinstigsten vorbereitet. Uberschnei-
dungen gibt es aber auch mit Betriebswirtinnen mit IT-Zusatzkenntnissen: »Die ‘Funktion’
bzw. das Titigkeitsgebiet der Wirtschaftsinformatik wird von betrieblich in IT-Kenntnissen
geschulten BWLern ausgefiihrt. Wirtschaftsinformatiker wurden bislang nicht beschdftigt, weil
sich einfach noch keine beworben haben, obgleich die Vorbildung gut in den Personalbedarf
des Unternehmens passen wiirde.« (Personalverantwortliche eines Handels-, Consulting-
unternehmen)

Es wurde auch die Einschitzung formuliert, dal HTL-AbsolventInnen zwar »noch etwas«
brauchen, aber nicht unbedingt ein langes Studium, zwei oder drei Jahre — auch berufsbeglei-
tend — wiren optimal. Auch vorhandene Kooperationen osterreichischer HTL’s mit auslandi-
schen Universitdten oder Fachhochschulen werden positiv bewertet und unterstiitzt. Das Po-
tential der HTL-AbsolventInnen wird nach wie vor hoch eingeschétzt.

Die Stérken der Fachhochschulen werden seitens der Unternehmen vor allem durch die im
Vergleich zu den Universititen wesentlich ausgepragtere Forderung der Soft Skills und in der
Kombination von Technik und wirtschaftlichen Kenntnissen gesehen. Auch die Fremdspra-
chenforderung wird positiv vermerkt. Beziiglich der Fremdsprachen wird aber das Studium an
der Wirtschaftsuniversitét als bester Lernort wahrgenommen; die AbsolventInnen haben den
hochsten Level im betriebswirtschaftlich relevanten Englisch.

Unterschiede im Einstiegseinkommen zwischen Fachhochschul- und Universitétsabsol-
ventlnnen sind im IT-Firmensektor durch die Knappheiten am Arbeitsmarkt reduziert bis auf-
geldst worden, nicht so auBerhalb des IT-Kernsektors.

Im Titigkeitsfeld »Organisation und Analyse« von EDV-Abliufen sind Uberschneidungen
von Wirtschaftsinformatikern, Betriebswirten und Informatikern unvermeidlich. Prinzipiell
werden aber in den meisten Einsatzbereichen der InformatikerInnen auch HTL-AbsolventIn-
nen oder StudienabbrecherInnen mit Praxis als — bei entsprechender Erfahrung und Bewéihrung
— gleichwertige IT-Fachkrifte eingesetzt. Wihrend die HTL'er vor allem in der technischen
Umsetzung eingesetzt werden, sind IT-Analyse und Organisation der zentrale berufliche Betéti-
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gungsbereich der WirtschaftsinformatikerInnen. Auflerhalb des Kernbereiches der Informatik-
aufgaben sind aber starke Uberschneidungen mit BetriebswirtInnen zu beobachten (u. a. im
Vertrieb oder im Controlling).

Keiner der befragten Personalexpertlnnen verneint die Arbeitsmarkttauglichkeit der — in
der Offentlichkeit als mogliche Antwort auf den Fachkriftemangel in die Diskussion gebrach-
ten — Bakkalaureatsstudien der Informatik oder der Wirtschaftsinformatik. Durchgéngig werden
Vorteile eines kurzen Studiums und eines frithen Berufseinstieges hervorgehoben; zum Teil
werden zusitzlich Bedingungen genannt, um den Wert des Studiums generell oder fiir die eigene
Branche noch zu erhéhen. Diese beziehen sich einerseits auf die Betonung branchenspezifi-
scher Inhalte, andererseits auf die Forderung von Soft Skills (Kommunikations- und Prisenta-
tionsfahigkeiten etc.) und von fachiibergreifenden Qualifikationen (z.B. Projektmanagement).
Neben der allgemeinen Akzeptanz eines zusitzlichen IT-Arbeitsmarktangebotes sind erwar-
tungsvolle Einstellungen zu registrieren, welche die relative Kiirze und AbschluB8orientierung
der Studien und die Moglichkeit einer fachlichen Weiterentwicklung nach einer frithen Riick-
koppelung mit dem Berufsleben positiv hervorheben. Kein Unternehmensvertreter sieht Kar-
riereblockaden in IT-Berufen fiir die AbsolventInnen eines Bakkalaureatsstudiums. Dariiber
hinaus wird das berufsbegleitende Weiterstudium zu MasterabschluB3 von keinem der Perso-
nalistInnen ausgeschlossen; verschiedene Formen flexibler oder reduzierter Arbeitszeit werden
fiir moglich gehalten, wobei auf bereits bestehende positive Erfahrungen mit berufsbegleitend
Studierenden Bezug genommen wird.

Je nédher die Aufgaben des Unternehmen zum Kern des IT-Sektors zdhlen, desto hoher ist
der Personalbedarf und auch der Mangel. Die zunehmende technologische Verschmelzung von
Telekommunikation und Informatik erhoht den Personalbedarf an Informatikern. Die Auswei-
tung des Consultinggeschéfts erhoht speziell die Chancen fiir Wirtschaftsinformatiker oder Be-
triebswirte mit starker Informatik-Komponente. Hoher und steigender Vertriebsanteil an IKT-
Firmen bietet wachsende Beschéftigungschancen fiir Wirtschaftsinformatikerlnnen oder
AbsolventInnen der Betriebswirtschaft mit starker Informatik-Komponente.

Die interne Differenzierung der Karrierewege der IT-Spezialistinnen 146t die Chancen fiir
WirtschaftsinformatikerInnen als sehr gut erscheinen: a) Entwicklung in Richtung Manage-
ment (hohes IT-Qualifikationslevel plus Finanz- plus Personalfiihrungsverantwortung), b) ho-
he Spezialisierung innerhalb der EDV (z.B. DatenbankspezialistIn ohne Personalfithrungs- und
Finanzverantwortung). Bedingt durch die Kommunikationsstrukturen und die Informations-
systeme im Bankensektor ist mit anhaltend hoher und wachsender Beschiftigung von Infor-
matikerInnen und Wirtschaftsinformatikerlnnen zu rechnen; damit ist keine kurzfristige, son-
dern eine langfristige Tendenz angesprochen.
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10 Internationaler Ausblick

Mit einer HochschulabsolventInnenquote von 27 Prozent der 25- bis 64jahrigen Bevolkerung?”
bietet sich die USA als hochentwickelte Informationsgesellschaft und global attraktiver uni-
versitarer Bildungs- und Forschungsstandort als Benchmark fiir die universitére Berufsvor-
bildung an. Auf dem Level des Bachelor’s Degree?! werden IT-Qualifikationen erreicht und
sollen im Zeitraum 1998 bis 2008 an der Spitze der Beschéftigungsfelder der AbsolventInnen
rangieren, die in Osterreich iiber faktisch wesentlich lingere Studien ins Auge gefaBt werden:
Computer Systems Analysts, Computer Engineers und Database Administrators.

Auf dem Level des Associate Degree?? wird — in der Vorausschau des Bureaus of Labor
Statistics — die Kategorie der Computer Support Specialists als die voraussichtlich am zweit-
haufigsten in der Beschéftigtenzahl wachsende Berufskategorie prognostiziert (nach den Re-
gistered Nurses, siche Tabelle). In Relation zur Ausgangsbasis der Berufstitigen mit Asso-
ciate Degree 1998 wird der Beruf der Computer Support Specialists in dieser Bildungskategorie
aber iiberhaupt am schnellsten wachsen.?3 Die IT-Fachkriftebildung findet damit in quantita-
tiv relevantem Ausmaf und auch fiir die Top-Funktionen unterhalb des Master-Levels statt.

20 OECD: Bildung auf einen Blick — OECD Indikatoren, Ausgabe 2000, Paris 2000, Seite 39.

21 Inder Regel vier Jahre nach der Highschool, wodurch Absolventlnnen mit 21/22 Jahren regulér auf die Uni-
versitdt konnen; partiell und zunehmend gibt es aber eine Verldngerung durch Vorbereitungsklassen.

22 Zweijahrige Ausbildung in Community oder Technical Colleges; diese wird von SchulabsolventInnen, aber
auch Erwachsenen besucht, zum Teil auch von Graduierten wirtschaftsferner Studienrichtungen.

23 Siehe dazu: U.S. Department of Labor, Bureau of Labor Statistics: Occupational Outlook Handbook, 2000-01
Edition, Bulletin 2520. Superintendent of Documents, U.S. Government Printing Office, Washington D.C.,
January 2000, Seite 2.

55



Schneeberger: Informatikstudium und Struktur des IT-Qualifikationsbedarfes AMS report 28

Tabelle 7: Beschaftigungswachstum nach universitaren Bildungsgangen
in den Vereinigten Staaten: Prognose 1998-2008

Am schnellsten Bildungskategorie | Berufe, in denen Beschiftigung
wachsende Berufe absolut am starksten wachst
Computer Support Specialists Associate Degree Registered Nurses
Paralegals and Legal Assistents Computer Support Specialists
Health Information Technicians Paralegals and Legal Assistants
Physical Therapy Assistants and Aides Dental Hygienists
Respiratory Therapists

Electrical and Electronic
Technicians and Technologists

Computer Engineers Bachelor’s Degree Computer Systems Analysts
Computer Systems Analysts Computer Engineers
Database Administrators Teachers, Secondary School
Physicians Assistants Social Workers
Residential Counsellors Teachers Elementary School
Speech-language Pathologies and Master’s Degree Counsellors
Audiologists
Physical Therapists Physical Therapists
Counsellors Speech-language Pathologies

and Audiologists

Urban and Regional Planners Psychologists
Archivists, Curators and Conservators Librarians
Veterinarians First-professional Physicians
Chiropractors Degree Lawyers
Physicians Clergy
Lawyers Veterinarians
Clergy Pharmacists

Quelle: U.S. Department of Labor, 2000

Es ist ein Faktum, daf} die Mehrheit der auBBereuropdischen, der angelsdchsischen und zuneh-
mend auch der europdischen Linder einen Bachelor Degree vorsieht. Hiermit ist eine zusatz-
liche Riickkoppelungsebene zum Arbeitsmarkt gegeben (frithere Berufserfahrungen), und zwar
verbunden mit einer Reduktion der AbbrecherInnen (respektive eine Erhohung der Erfolgs-
quote). Auch Linder mit starken »bindren« Hochschulsystemen, wie Deutschland?* und ab
2002/2003 auch die Niederlande, 2> wollen die Vorteile des dreistufigen Hochschulsystems als
Mittel der Arbeitsmarktflexibilisierung nutzen. Dies entspricht der Bologna-Deklaration und
ist auf Basis der Novelle zum Universitiits-Studiengesetz von 1999 auch in Osterreich mdglich.

24 Bachelor und Master Degrees werden in neuen Studienangeboten in Deutschland an Universitéten (z.B. Ko-
blenz) und an Fachhochschulen (z.B. Niirnberg) angeboten, siche: Bundesanstalt fiir Arbeit: Neue Studien-
angebote der Hochschulen im IT-Bereich, ibv, 44/00, 1. November 2000, Niirnberg.

25 Siehe dazu: Ministerium fiir Bildung, Kultur und Wissenschaft: Niederlande entscheiden sich fiir Bachelor-
Master-System, in: Informationsblatt — Niederldndische Bildungspolitik, Dezember 2000, Nr. 08 D.
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11 SchlufBRfolgerungen

Das Neuangebot im Jahr 2003 an Universitéts- und FH-AbsolventInnen in der Informatik und
nahe verwandten Studien wird rund 1.600 betragen (ohne Betriebswirte mit IT-Zusatz). Der-
zeit kommen jdhrlich rund 1.500 bis 1.600 AbsolventInnen einschlégiger HTL’s auf den Ar-
beitsmarkt. Damit ist zundchst ein jahrlicher Ersatzbedarf von 2.000 bis 2.500 SpezialistInnen
zu decken. Daf} es angesichts jahrlicher Zusatzbedarfe von 5.000 AbsolventInnen auf den obe-
ren und intermedidren IT-Levels als unterster Schétzung aktuell und mittelfristig eine Liicke
an Fachkriften und damit langfristig ausgezeichnete Berufs- und Karrierechancen fiir Stu-
dienabsolventInnen der Informatik und Wirtschaftsinformatik gibt, kann auller Zweifel stehen.

Die nationalen und internationalen Befunde weisen darauf hin, dal} ein Teil des Zusatzbe-
darfes tiber relativ kurze postsekundére Studien und Ausbildungen (BHS, Kollegs, Lehrgéinge
u.a.) abzudecken wire. Umschulungs- und Weiterbildungsaktivititen und internationale Re-
krutierung auf Fach- und Spitzenkriftelevel der Unternechmen sowie der Bildungs- und For-
schungseinrichtungen werden dadurch nicht verzichtbar, sondern sind (bezogen auf das Top-
IT-Level) partiell deren Voraussetzung.

Neben der Ausweitung des Kollegs und der Fachhochschulen wire eine langerfristige He-
bung des Neuangebotes auf dem Spitzenniveau iiber die Erhhung der Erfolgsquote an den Uni-
versitdten moglich. Mit einer Erfolgsquote von 53 Prozent der HochschulstudienanféangerIn-
nen liegt Osterreich fast am Ende des diesbeziiglichen Hochschulsystemvergleichs der OECD,
nur Portugal und Italien weisen noch niedrigere Erfolgsquoten?® auf. Ein dreistufiges Studien-
system (Bachelor, Master und Doktorat) kann zunéchst iiber die Erfolgsquote (1. Faktor) das
Qualifikationsneuangebot der Volkswirtschaft an formal Hochstqualifizierten erhéhen. Zu-
sdtzlich wire es denkbar, dall auch die Studierquote (2. Faktor) — vor allem der BHS-Ma-
turantInnen — weiter steigen wiirde, da der erste Abschluf3 (Bakkalaureat) in eine realistische
Reichweite vorgezogen wire.

Trotz erfolgreicher Entwicklung einer »zweiten Hochschulart« (Fachhochschule) in Oster-
reich seit 1994, macht diese die strukturelle Modernisierung der Universitétsstudien nicht iiber-
fliissig. Die Universitéiten als Mainstream von Grundlagenforschung und Bildung miissen im
Fokus der Modernisierungsdiskussion bleiben, nicht nur solange sie den gréfiten Input an Hu-
mankapital und Finanzmittel auf Tertidrstufe in Anspruch nehmen. Ohne Zweifel kommt der
BHS- und Kollegschiene fiir die Informationstechnikberufe eine quantitativ anhaltend wichti-
ge Funktion zu, wodurch z.B. modulare Neuerungen von Bedeutung wiren, um Zustrom und
Funktionalitdt an die verdnderten Anforderungen anzupassen (steigende Relevanz von Indu-
striezertifikaten und dualen Angeboten). Um ausreichende Attraktivitét zu sichern, werden ver-
mutlich Anrechnungsfragen fiir aufbauende Hochschulstudien zu beachten sein, wodurch in
Summe die Effizienz der tertidren Bildungsgénge erh6ht werden sollte.

26 OECD: Bildung auf einen Blick — OECD-Indikatoren, Ausgabe 2000, Paris 2000, Seite 189.
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Andreas Riesenfelder

Evaluation von EDV- und kaufmannischen
Kursen

1 Vorbemerkungen

Lebensbegleitendes Lernen wird in der aktuellen Diskussion mit zwei wichtigen Zielen ver-
kniipft: »Active Citicenship«! und »Employability«.? Im Falle des ersten Begriffs geht es dar-
um, ob und wie die Menschen an den Bereichen des sozialen und wirtschaftlichen Lebens teil-
haben und inwieweit sie das Gefiihl entwickeln, zu dieser Gesellschaft dazuzugehdren sowie
ein Mitspracherecht zu haben, ihre Unabhéngigkeit, Selbstachtung und ihr Wohlergehen zu wah-
ren. Garant fiir dieses Gefiihl und die Vermittlung von Lebensqualitit sei doch fiir die meisten
Menschen die Féahigkeit, eine Beschéftigung zu finden und in dieser auch zu bleiben, womit
der zweite Begriff, die Beschiftigungsfahigkeit, angesprochen ist.

Eng mit diesen beiden Zielen verkniipft ist die Diskussion um einen allgemeinen und sténdi-
gen Zugang zum Lernen: »Neue Basisqualifikationen fiir alle« lautet die Forderung, die von der
Wissensgesellschaft hervorgebracht wurde: »Die in den Schlu3folgerungen (Ziffer 26) des Eu-
ropdischen Rates von Lissabon genannten neuen Basisqualifikationen sind: IT-Fertigkeiten,
Fremdsprachen, Technologische Kultur, Unternehmergeist und soziale Fahigkeiten. Diese Auf-
zahlung erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit, doch deckt sie die wesentlichsten Bereiche
ab. Damit soll nicht zum Ausdruck gebracht werden, daf} die herkommlichen Grundkompeten-
zen, namlich Lesen, Schreiben und Rechnen, ihre Bedeutung verloren haben. Dennoch ist die
Feststellung wichtig, daf3 die neuen Fachgebiete und Disziplinen wenig mit dem gemeinsam ha-
ben, was wir von unserer Schulzeit und der daran anschlieBenden Ausbildung kennen.«?

Was ist nun unter diesen neuen Basisqualifikationen zu verstehen? Zunéchst besteht doch
der Verdacht, dafl zumindest einige von ihnen nicht so neu sind, wie etwa am Beispiel der Fremd-
sprachenkenntnisse oder der sozialen Fahigkeiten leicht zu ersehen ist. Neu ist in diesem Fall
vielmehr die Verbindlichkeit und Selbstverstindlichkeit, mit der diese eingefordert werden.
Selbstbestimmung, Flexibilitdt, Selbstvertrauen, Risikobereitschaft beispielsweise wurden tra-
ditionellerweise als unternehmerische Eigenschaften verstanden. Heute zéhlen sie zum Grund-
bestandteil vieler Arbeitsplatzprofile, die Fachqualifikationen zwar keineswegs ersetzen kon-
nen, aber als unverzichtbares Additiv gelten. Teilweise kann auch davon ausgegangen werden,

1 Die noch treffendste Ubersetzung: » Aktive Biirgerschaft«.
Zu dt.: »Beschiftigungsfahigkeit«.

3 Kommission der Européischen Gemeinschaften, 30. Oktober 2000, Memorandum iiber lebenslanges Lernen,
Seite 12.
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dafl durch diese neuen Basisqualifikationen die fritheren Grundtugenden, wie Fleil3, Ordent-
lichkeit und Piinktlichkeit, welche zur Zeit des Taylorismus besonders gefragt waren, zwar nicht
grundsétzlich abgeldst werden, aber doch in ihrer Wertigkeit verschoben werden: »Arbeitge-
ber setzen immer mehr voraus, dafl Arbeitskrifte fahig sind zu lernen, sich neue Fertigkeiten
rasch anzueignen und sich an neue Herausforderungen und Situationen anzupassen.«*

In anderen Bereichen, wie etwa den IT- oder [uK-Fertigkeiten, kann sehr wohl von neuen
Profilen gesprochen werden, die in dieser Intensitit erst in den neunziger Jahren zum Thema
gemacht wurden. Diese Problematik wird auch in der »Digital-Divide«-Diskussion thema-
tisiert.

Mit dem Begriff »Digital Divide« wird der ungleiche Zugang zu den neuen IuK-Techno-
logien, im Besonderen zum Internet, thematisiert. Im Unterschied zu Europa gibt es in den USA
bereits seit beinahe einem Jahrzehnt eine lebhafte 6ffentliche Debatte hierzu (siche z.B. www.
digitaldivide.gov), in Europa mit Ausnahme von Schweden wird dem Problem bis dato nur ein
geringer Platz eingerdumt. Immerhin wurde im Anschluf3 an den europdischen Rat von Lissabon
(Friithjahr 2000) ein Aktionsplan »e-Europe 2002« initiiert, und zwar mit Schwerpunkten wie
»Information Society for All«, »Verbreitung und Verwendung des Internet« etc.

Ebenso geringen Stellenwert hat die 6ffentliche Debatte in Osterreich, welches hinsichtlich
der IT-Verbreitung bei den meisten Indikatoren im oberen Mittelfeld der EU liegt. So hatten
z.B. im dritten Quartal 2000 56% der iiber-14jshrigen OsterreicherInnen einen Computer zu
Hause und 30% verfiigen iiber einen Internet-Zugang. Die Digital-Divide-Situation in Oster-
reich zeigt deutlich, dal Frauen, éltere Personen ab 50, PflichtschulabgéngerInnen und Perso-
nen mit geringem Einkommen unterreprisentiert unter den Internet-NutzerInnen sind. Da die
digitale Kluft auf diesen Ungleichheiten aufbaut, besteht Grund zu der Annahme, daf} dieser
Zustand durch die digitale Revolution noch verscharft wird.

Zusammenfassend muf} daher festgestellt werden: Investitionen in Humanressourcen miis-
sen diesem Trend angepalit werden und eine bedeutende Aufwertung erfahren. Dies betrifft so-
wohl die Weiterbildung von Beschiftigten als auch jene von arbeitsuchenden Personen und
kann freilich nicht ohne einen Schub von Innovationen in den Lehr- und Lernmethoden erfol-
gen. Allerdings sind die Paradigmen des lebensbegleitenden Lernens auch im Hinblick auf ih-
re Umsetzbarkeit und ihre unmittelbaren Auswirkungen zu diskutieren.

Unter diesem Gesichtspunkt sollen die Ergebnisse einer aktuellen Forschungsarbeit’ niher
beleuchtet werden. Hierbei handelt es sich um eine von L&R Sozialforschung in Wien durch-
gefiihrte summative Evaluation von elf aktiven ArbeitsmaBnahmen® des Bereiches EDV- und
kaufmannische Kurse fiir arbeitsuchende Personen.

4 Ebenda, Seite 13.

5 Siehe im Detail auch A. Riesenfelder (L&R Sozialforschung): Evaluierung EDV- und kaufménnischer Kur-
se fiir das Burgenland (Kursjahr 1997/1998), Forschungsprojekt im Auftrag der Landesgeschéftsstelle des
AMS Burgenland, Eisenstadt 2000.

6  Triger: BFI Eisenstadt und BFI Oberwart, WIFI Eisenstadt und WIFI Oberwart, BUZ Neutal. Mainahmen:
EDV-Anwendungsfachkraft, Praxisbiiro, EDV-Biirokraft, Fachkurs Buchhaltung, Personalverrechnung,
Standardsoftware fiir PC-Anwender.
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2 Schlusselqualifikationen in Theorie und Praxis

Das Beispiel der EDV- und kaufménnischen Kurse wurde gewihlt, da anzunehmen ist, daf3 ge-
rade bei aktiven Arbeitsmarktmafnahmen mit Inhalten im [uK-Bereich die Aspekte der neuen
Basisqualifikationen besonders stark zum Tragen kommen. Die grundlegende Evaluationsma-
trix wurde daher ein wenig weiter gefafit und orientierte sich an der folgenden pramissenhaf-
ten Uberlegung: Eine Orientierung an der reinen Fachqualifikation — so die These — wiirde in
vielen Fortbildungsbereichen und speziell im EDV-Bereich, um den es hier vorrangig geht, zu
kurz greifen.” Vielmehr wird heute von den Betrieben bereits ein breites Set von Schliissel-
qualifikationen gefordert, soll eine Einstellung in Aussicht gestellt werden.?

Letztlich wurden die individuellen Lernfortschritte anhand eines dreizehnteiligen Rasters
untersucht (siche Abbildung 1).

Abbildung 1: Ubersicht iiber Kompetenzen

Kaufmannisches Wissen
Fach- Kenntnisse im Umgang mit EDV-Programmen
kompetenz Design- und Grafik Know-How

Allgemeinwissen

Kreativitat
Belastbarkeit

Methoden-

kompetenz - Problemlésungsfahigkeit
Selbstorganisation
Flexibilitat

Prasentationskompetenz

Sozial- Teamfahigkeit
kompetenz — Kommunikationsféhigkeit

Kundenorientierung

Quelle: L&R Sozialforschung 2000

Im Bereich Methodenkompetenzen wurden etwa die Dimensionen Kreativitit, Belastbarkeit,
Problemldsungsfihigkeit, Selbstorganisation und Flexibilitdt unterschieden. Der Stellenwert
von Kreativitiat und Problemldsungsfahigkeit beispielsweise im EDV-Bereich wird schon al-
leine durch den Umstand gepragt, dafl die aktuelle Softwarelandschaft sich immer rascher &n-

7  Siehe z.B. A. Riesenfelder: Neue Berufe in den Bereichen IuK, Telekommunikation und Multimedia, L&R
Sozialforschung, Endbericht an das Schulungszentrum Fohnsdorf, Wien 1998.
8 Vgl A. Riesenfelder: Evaluierung EDV- und kaufméannischer Kurse, Seite 17.
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dert, sodal3 es in vielen Féllen nur mehr begrenzt sinnvoll erscheint, die Meniis und Bedie-
nungsmoglichkeiten eines bestimmten Softwareprodukts zu lehren. Vielmehr — und hier bie-
ten einige Kurstriger bereits addquate Konzepte an — wird es wichtiger sein zu trainieren, wie
an ein neues EDV-Programm heranzugehen ist, was assoziativ von anderen und fiir andere Ver-
sionen iibernommen werden kann, wie die Online-Hilfen, das Web und die Fachliteratur in An-
spruch genommen werden konnen, wie spielerisch und ohne Angst Meniioptionen durch das
»Trial-and-Error-Prinzip« ausprobiert und dadurch letztlich auch erschlossen werden kdnnen.
Dieses Konzept des »Lernens von Lernen« aus dem Bereich der Methodenkompetenzen kann
daher nicht genug betont werden.

Neben den Methodenkompetenzen wurden auch Lernfortschritte im Bereich der sozialen
Kompetenzen niher untersucht, im Detail Team- und Kommunikationsfahigkeit, Présentati-
onsfahigkeit und Kundenorientierung.

Als Ergebnis dieses Untersuchungsschwerpunktes kann eindeutig aufgezeigt werden, daf3
sowohl der Bereich der Methodenkompetenzen als auch jener der sozialen Kompetenzen weit
hinter den vermittelten Fachkompetenzen zuriicklag. Zusammenfassend muf3 kritisiert werden,
dafl im Rahmen der untersuchten Maflnahmen bei Methoden- und Fachkompetenzen teilweise
nur geringe Lernfortschritte erzielt werden konnten. Im Bereich der Teamfzhigkeit konnten bei-
spielsweise nur 15% der Geforderten eine deutliche Verbesserung angeben, auch wurde nur
von 11% eine deutliche Verbesserung im Bereich der kommunikativen Kompetenzen registriert.
Ebenso wurde der fiir die schnellebige EDV-Landschaft ungemein wichtige Aspekt der Pro-
blemldsungsfahigkeit mit rund 13% deutlicher Verbesserung nach Ende des Kurses nur ge-
streift. Etwas bessere Ergebnisse waren im Bereich der Prisentationskompetenz (Training von
Bewerbungsgespriachen) zu verzeichnen, und zwar mit einem Anteil von 21% an deutlichen
Verbesserungen.

Freilich wird zu fragen sein, wie diese Vielzahl von Anliegen in einer Kursmafinahme von
teilweise nur sechs bis sieben Wochen Laufzeit eingearbeitet werden kann. Hier sind letztlich
die finanziellen Rahmenbedingungen bei der Erstellung einer Priorititenreihung zu beriick-
sichtigen: Zuletzt werden im Zuge von EinsparungsmafBinahmen die Fachkompetenzen be-
schnitten, Methoden- und soziale Kompetenzen gelten sozusagen als » Luxus«, wird der Aspekt
der Nachhaltigkeit nicht mit bedacht.

Zwei Losungsansitze sollen vorgestellt werden, die auf die Problematik der Vernachldssi-
gung von Schliisselkompetenzen eingehen:

1. Integration des Trainings von Schliisselkompetenzen
in die Vermittlung von Fachkompetenzen

Haufig wird das Argument vorgebracht, daf3 aufgrund der reduzierten TeilnehmerInnentage kei-
ne Zeit fiir das Training von Schliisselkompetenzen iibrig bleibe. Dieses Argument wird aber
nur in jenen Féllen zutreffen, wo individuelle Module zur Vermittlung bzw. Erarbeitung er-
forderlich sind, wie beispielsweise beim Training von Bewerbungsgesprachen. In vielen an-
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deren Fillen, wie beispielsweise Kreativitit, Belastbarkeit, Lernwilligkeit, Problem-
16sungsfahigkeit, Selbstorganisation, Flexibilitdt, Projekterfahrung, Teamfahigkeit und Kom-
munikationsfahigkeit, sollte es aber doch auch méglich sein, das Training von Schliisselquali-
fikationen mit der Aneignung von Fachqualifikationen zu kombinieren. So kann beispielsweise
der Lernvorgang an sich bereits anders strukturiert werden, der/die TrainerIn kann anstelle der
Rolle als WissensvermittlerIn die Rolle eines Lernberaters/einer Lernberaterin einnehmen
(Stichworte: »Selbstlernen«, »Selbstverantwortung«). Einzelne Aufgaben kdnnen als Projekte
mit Zielvorgaben abgewickelt werden, die im Team erarbeitet werden und einen hohen Grad
von Selbstorganisation aufweisen usw.

2. Kurse in Modulbauweise mit Einstiegsabkldarung

Immer wieder wurde von TeilnehmerInnen berichtet, dal wihrend einzelner Kursabschnitte
bzw. seltener wihrend der ganzen Mafinahme eine Unterauslastung vorlag. Hier wird ein er-
ster Hinweis darauf zu sehen sein, dal3 die Anpassung der Lernziele an die personlichen Be-
diirfnisse nicht in jedem Fall optimal gelungen ist. Somit ergibt sich das Problem, dal auf der
einen Seite die zeitlichen Ressourcen, welche ohnehin als knapp zu bezeichnen sind, nicht im-
mer optimal geniitzt werden, auf der anderen Seite aber der Raum fiir die Vermittlung von
Schliisselqualifikationen nur bedingt vorhanden ist.

Als Ausweg aus diesem Dilemma wire ein Konzept der Flexibilisierung zu diskutieren:
Wie gelingt es, individuelle Leerldufe zu reduzieren?® Die Antwort liegt auf der Hand, wird sie
doch schon in der einen oder anderen Form bereits praktiziert bzw. geplant:!0 Eine Aufsplit-
tung des Kursangebotes in einzelne Module, die einem Gesamtkonzept untergeordnet und zeit-
lich hinreichend flexibel verfiigbar sind sowie definierte Einstiegsvoraussetzungen und eine
Abschlubewertung aufweisen.

Grundlage fiir ein derartig funktionierendes Modulsystem wird zunéchst ein Einstiegsmo-
dul sein, das auf die Kennenlernphase folgend ein individuelles Stirken-/Schwachenprofil er-
stellt, um auf dieser Wissensbasis ein optimales »Kursmenii« zusammenzustellen. Bei dieser
Verfahrensweise wird es auch nicht ungewohnlich sein, wenn ein/eine Teilnehmerln das eine
oder andere Modul friiher als vorgesehen abschlief3t, genausowenig sollte es ein Problem dar-
stellen, wenn vielleicht auch langere Zeit benotigt wird (als urspriinglich vereinbart wurde).

Hier wird vorgeschlagen, eine Vereinbarung zwischen dem AMS und den Trigern zu tref-
fen, welche die beschriebenen Spielrdume der Triger exakt definiert (Lernziele, Zeitbudget, Fi-
nanzierung etc.) und somit eine optimale Abstimmung der Mainahme auf die einzelnen Er-
fordernisse der Teilnehmerlnnen gewihrleistet.

Problematisch ist freilich die Frage der Logistik. Zum einen ist hier eine tiefgreifende Um-

9  Andieser Stelle soll festgehalten werden, daBl die Beantwortung dieser Fragestellung keinesfalls auf die Re-
duktion von wichtigen Kennenlern- oder Entspannungsphasen zielen kann.
10  Siehe das Kurskonzept des BUZ Neutal.
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stellung erforderlich, zum anderen wird es besonders bei kleineren Tridgern mit nur einer ge-
ringen Zahl von TeilnehmerInnen nicht leicht sein, die MindestteilnehmerInnenzahlen zu er-
reichen und TrainerInnen individuell zur Verfiigung zu haben. Die individuellen Grenzen der
Tréager und des Kostenrahmens miissen daher in diesem Sinne ausgelotet werden.

3 Bessere Perspektiven am Arbeitsmarkt?

Die zu den Schliisselqualifikationen unternommenen Untersuchungen zeigten bei einigen der
elf Maflnahmen doch noch deutliche Schwachstellen, was die Verfolgung eines integrativen
Ansatzes im Sinne des lebensbegleitenden Lernens betrifft. Allerdings kann aus diesen Befun-
den nicht automatisch geschlossen werden, daf die Arbeitsmarktwirkung der Mainahmen kurz-
oder langfristig zu wiinschen tibrig liee bzw. sich keine deutliche Verbesserung der berufli-
chen Perspektiven eingestellt habe. So waren immerhin 94% der Teilnehmerlnnen der Mei-
nung, daB sich die Teilnahme an der Mafinahme sehr gelohnt oder zumindest gelohnt habe.
Auch eine detaillierte Analyse von personenbezogenen Lingsschnittdaten auf Tagesbasis, die
vom Hauptverband der Sozialversicherungstrager zur Verfiigung gestellt wurden, vermitteln
ein liberwiegend positives Ergebnis der Arbeitsmarktlage der TeilnehmerInnen.

Ein Uberblick iiber die fiir Monatsfenster aufbereiteten Beschiftigungszeitanteile zeigt deut-
lich den fiir Qualifizierungsmafnahmen im Unterschied zu Beschiftigungsmafinahmen typi-
schen Verzogerungseffekt bei der Beschiftigungsentwicklung: In den ersten Monaten nach En-
de der Mafinahme war bei der Gefordertenpopulation ein zwar geringer, aber doch stetiger
Anstieg des Beschiftigungsvolumens!! zu beobachten. Im dritten Monat danach war bereits
ein Level von rund 40% erreicht, nach sechs Monaten ein Level von rund 56%. Im neunten Mo-
nat danach waren bereits mehr als zwei Drittel (67%) der beobachteten Tage als Beschéftigung
deklariert, nach zwolf Monaten fast drei Viertel (74%).

11 Das Beschiftigungsvolumen wird als Mittelwert des fiir jede Person im Nachbeobachtungszeitraum ermittelten
sogenannten Beschéftigungszeitanteiles berechnet. Darunter ist der Anteil von Tagen an selbstindiger oder
unselbstindiger Beschiftigung im jeweiligen Beobachtungsfenster zu verstehen. Andere Zeitanteile wéren de-
finitionsgemalB: Arbeitslosigkeitszeitanteil, Arbeitslosigkeitsbezugszeitanteil, Férdermafinahmenzeitanteil,
Prisenzdienst- und Karenzzeitanteil, Out-of-Labour-Force-Zeitanteil und Krankenstandszeitanteil. Details zu
den Auswertungs- und Darstellungsverfahren, die den Léngsschnittauswertungen und Kontrollgruppenanaly-
sen zugrunde liegen, kénnen aus Platzgriinden hier nicht dargestellt werden, sind aber z.B. dem zugrunde lie-
genden Forschungsbericht A. Riesenfelder, Seite 34ff) zu entnehmen.
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Abbildung 2: Entwicklung der Beschiftigungszeitanteile in Monats-
intervallen, Mittelwerte, differenziert nach MaBnahmentyp
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Quelle: L&R Datafile »EDV-Kurse Burgenland — HV-Daten«; 1999; n=294/251; BZA=Beschéaftigungszeitanteil

Wie weiterfithrende Analysen noch aufzeigen konnten, zeigte sich auch ldngerfristig ein wei-
terer Zuwachs des Beschiftigungsvolumens der geférderten Personen. Im dritten Halbjahr nach
Ende der MaBinahme stieg das durchschnittliche Beschiftigungsniveau auf rund 86% an, die
entsprechende Differenz im Vergleich zum letzten Halbjahr vor der Mafinahme belief sich auf
einen Wert von rund 57 (!) Prozentpunkten (siehe Tabelle 1).

Tabelle: Entwicklung der Beschiftigungszeitanteile
differenziert nach Geschlecht und Gruppe, Mittelwerte
Aktionsgruppe Kontrollgruppe
Mannlich| Weiblich | Gesamt [Médnnlich| Weiblich | Gesamt

Besch-ZA 4. HJ. vor MN 50,8 47,3 48,0 47,4 56,0 54,2
Besch-ZA 3. HJ. vor MN 47,3 47,9 47,8 64,1 61,6 62,1
Besch-ZA 2. HJ. vor MN 38,1 44,2 42,9 57,6 58,6 58,4
Besch-ZA 1. HJ. vor MN 28,5 29,9 29,6 74,8 65,2 67,3
Besch-ZA 1. HJ. nach MN 36,7 42,5 41,4 77,9 70,3 71,9
Besch-ZA 2. HJ. nach MN 61,3 69,3 67,6 81,0 73,5 75,1
Besch-ZA 3. HJ. nach MN 89,1 85,0 86,3 — - —

Quelle: L&R Datafile »EDV-Kurse Burgenland — HV-Daten«; 1999; n=294/251; Besch-ZA =Beschaftigungszeitanzeil;
HJ=Halbjahr; MN=MaRnahme

Zusammenfassend konnte daher die These formuliert werden, dall sowohl die kurzfristigen als
auch die langfristigen Beschiftigungseffekte der MaBBnahme einen hohen positiven Wert auf-
weisen, der nicht zuletzt im Vergleich mit dhnlichen QualifizierungsmaBnahmen!?2 als durch-
aus zufriedenstellend bezeichnet werden kann.

12 Siehe z.B. A. Riesenfelder: Fordermonitoring fiir Tirol, Endbericht an die Landesgeschiftsstelle des AMS
Tirol, Wien 2000. Da dasselbe Auswertungs- und Darstellungsverfahren angewendet wurde, ist eine direkte
Vergleichbarkeit gegeben.
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Probleme ergaben sich allerdings an anderer Stelle: Im Zuge von Detailanalysen wurden
die individuellen Arbeitsmarktentwicklungen auch noch auf Unterschiede hinsichtlich des
Geschlechts, der Bildung und des Alters untersucht. Das Ergebnis muf} gerade im Hinblick
auf die oben genannten Thesen zum »Digital Divide« doch beunruhigend erscheinen: Bei
Personen mit Pflichtschulausbildung und Personen ab 5013 ergaben die Lingsschnittanalysen
keine nachweisbare Beschiftigungswirkung.!4 Der Wert der MaBnahmen ist in diesen Fillen
— jedenfalls was die realen Perspektiven der Personen am Arbeitsmarkt betrifft — zu hinter-
fragen.

Soll auf die Erfordernisse dieser beiden Gruppen Riicksicht genommen werden, so wird
eine Adaptierung oder Neukonzeptionierung der Maflnahmen erforderlich sein. Dies betrifft
etwa den bereits erwdhnten Gesichtspunkt der Aufwertung der Schliisselqualifikationen, dar-
iiber hinaus werden aber noch eine Reihe weiterer Themen zu diskutieren sein, wie zum
Beispiel die Frage der praktischen Erprobung oder die Prisenz von flankierenden Hilfsmaf3-

nahmen.

4 Praxisdefizite

Nicht bei allen KursmaBnahmen konnte von einem Gleichgewicht zwischen theoretischer An-
eignung von Inhalten und deren praktischer Erprobung ausgegangen werden. !5 Besonders Fach-
kurse (Buchhaltung, Personalverrechnung) diirften hierzu doch mit einem Anteil von 39% an
kritischen Nennungen einen Nachholbedarf aufweisen.

In diesem Sinne wurde dem Auftraggeber empfohlen, eine Ausweitung der Moglichkeiten
zur praktischen Ubung abzuwiegen. So ist etwa die Einbeziehung von EDV-Ubungsfirmen oder
die Installation von Trainingsplitzen mit zeitlich unbeschrinktem Zugang zu tiberlegen.

5 SchlieRBen von Liicken bei flankierenden
HilfsmafRnahmen

Fiir immerhin rund 12% der Geforderten konnte der Bedarf an flankierenden Hilfsmafnahmen
nicht abgedeckt werden. Mit mehr als der Hélfte der Nennungen stand der Aspekt der fehlen-
den Kinderbetreuung im Vordergrund. Hier wére zu fragen, ob die Ursachen in Liicken im Netz
an Kinderbetreuungseinrichtungen oder Tagesmiittern zu finden sind, ob es an der Unverein-
barkeit der Offnungszeiten scheitert, an finanziellen Ressourcen oder an administrativen Hin-
dernissen. Freilich besteht auch die Moglichkeit, dal manchen Geforderten das Fehlen von flan-

13 Allerdings mufl angemerkt werden, dafl mit einer Gruppengrdéfe von sieben Personen die Population der
Ab-50jdhrigen eher zu vernachldssigen ist.

14 Vgl A. Riesenfelder: Evaluierung EDV- und kaufménnischer Kurse, Seite 44f.

15 Vgl. A. Riesenfelder: Evaluierung EDV- und kaufménnischer Kurse, Seite 16.
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kierenden Mafinahmen lediglich als eine Art Vorwand diente, um aus einer Mallnahme ver-
fritht auszusteigen oder etwa lange Fehlzeiten zu rechtfertigen, die eigentlichen Hintergriinde
aber an anderer Stelle zu finden sind.

Neben der fehlenden Kinderbetreuung wurden noch psychologische Hilfestellungen und
Ubungsméglichkeiten vermiBt.

6 Unterrichtsmaterialien

Gerade Maflnahmen im TuK-Bereich werden hinsichtlich der Unterrichtsmaterialien vor hohe
Anforderungen gestellt. Einerseits veralten die Inhalte schnell, was zu hohen Nebenkosten fiihrt,
da die Unterlagen haufiger upgedatet werden miissen, andererseits sind gerade auch die didak-
tischen Anforderungen tiberdurchschnittlich hoch, was die oftmals abstrakte und komplexe Ma-
terie betrifft. Fiir 33 von 198 Befragten (17%) war die Qualitit der Unterrichtsmaterialien we-
niger oder (seltener) gar nicht zufriedenstellend, immerhin 36% gaben eine sehr gute Bewertung
ab.10 Hier wire noch im Detail zu untersuchen, welche Bereiche verbessert werden konnten.

7 Abbruch — Kreativ?

Im Lichte der Thesen zum lebensbegleitenden Lernen wird angeregt, Abbruchquoten einer dif-
ferenzierten Analyse und Darstellung zu unterziehen. Nicht jeder Abbruch ist mit einem pro-
blematischen Kontext verbunden, wie auch anhand des vorliegenden Beispiels zu ersehen ist:

Insgesamt, das heif3t iiber alle MaBnahmen, zeigte sich eine Abbruchquote von rund 17%.
Ein Abbruch durch den Tréger war nur selten zu verzeichnen, in der Regel wurde eine vorzei-
tige Beendigung durch die geforderte Person vorgenommen, hdufiger entweder im ersten Drit-
tel oder im letzten Drittel der geplanten Laufzeit.

Eine inhaltliche Analyse der Hintergriinde, die fiir die Abbriiche verantwortlich zeigten,
flihrte zu einer starken Relativierung der Abbruchquoten. So sind rund 63% der vorzeitigen Be-
endigungen als »kreative Abbriiche« zu verstehen, denn bei diesen stand der Wechsel in ein
Dienstverhiltnis, die Aufnahme einer selbstindigen Erwerbstdtigkeit oder der Eintritt in eine
andere Mafinahme im Vordergrund. Nach Einbeziehung der Motive fiir einen Mainahmenab-
bruch sank die Quote von »echten« Abbriichen demnach von rund 17% auf rund 6%.

An anderen Problemen standen psychische, soziale und gesundheitliche Einschrinkungen
im Vordergrund. Selten wurde eine Uberqualifikation bzw. eine nicht gegebene Verwertbar-
keit der Inhalte vermerkt.!”

16 Vgl. A. Riesenfelder: Evaluierung EDV- und kaufméannischer Kurse, Seite 15.
17 Vgl. A. Riesenfelder: Evaluierung EDV- und kaufméinnischer Kurse, Seite 12.
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8 Zusammenfassung

Qualifizierungsmafinahmen im Rahmen aktiver Arbeitsmarktpolitik befinden sich zur Zeit in
einer Phase der Neuorientierung und des Umbruchs. Dies betrifft in besonderer Weise IuK-
Ausbildungsbereiche, die unter verstérktem Beobachtungsdruck stehen.

Neue Vermittlungstechniken, Einsatz von E-Learning und Tele-Learning, integriertes Trai-
ning von Schliisselkompetenzen, der Einsatz von maf3geschneiderten Modulpaketen und prak-
tische Uberpriifungsmoglichkeiten gehdren an manchen Orten bereits zum Standard und zihlen
an vielen anderen Orten zumindest zum Bereich der geplanten Vorhaben. Die aktuellen Erfol-
ge werden aber auch nicht dariiber hinwegtiduschen konnen, daB3 in Zukunft noch bedeutende
Anstrengungen getroffen werden miissen, um die Herausforderungen der »New Media Com-
petences« und der daraus resultierenden »digitalen Kluft« bewéltigen zu kdnnen.
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Manfred Krenn, Jorg Flecker

Erfahrungsgeleitetes Arbeiten in der
automatisierten Produktion:

Neue Anforderungen an Personalpolitik,
Ausbildung und Arbeitsgestaltung

1 Einleitung

Im Mittelpunkt des Projekts,! das vorliegendem Beitrag zugrunde liegt, stand die Frage der An-
wendung und Bedeutung von Erfahrungswissen in hochautomatisierten Produktionssystemen.
In den High-Tech-Industrien ist ein groB3er Teil des Produktionswissens der ArbeiterInnen ob-
jektiviert, d.h. in Technologien vergegenstindlicht. Der voreilige Schluf, der daraus gezogen
wird, daB menschliche Arbeit in automatisierten Systemen dadurch zu einem unbedeutenden
Faktor wird, muB nach den Ergebnissen dieses und anderer Projekte zuriickgewiesen werden.
Es ist nicht allein das (technische) Fachwissen der Beschiftigten, das dabei eine Rolle spielt,
sondern nach wie vor auch das Erfahrungswissen. Allerdings erfolgt die Anwendung dieses im-
pliziten und daher schwer mefbaren Wissens zumeist verdeckt und wird deshalb vielfach von
auflen nicht wahrgenommen. Im Projekt waren wir diesem Wissen, seiner Anwendung und sei-
ner Bedeutung fiir das Funktionieren der technischen Systeme auf der Spur.

Das Projekt wurde von FORBA im Rahmen der Gemeinschaftsinitiative ADAPT durchge-
flihrt und bezog sich auf Betriebe der ProzefBindustrie mit automatisierten, computergesteuerten
Produktionssystemen im Bundesland Niederdsterreich. Der Ablauf des Projekts sah vor, zuerst
im Rahmen von betrieblichen Recherchen interessante Betriebe im Sinne der Problemstellung
fiir Fallstudienzwecke auszuwéhlen und in zwei bis drei Betrieben intensive Arbeitsanalysen
durchzufiihren. Aus den Problemanalysen sollten dann Pilotprojekte entwickelt werden.

Am Projekt waren insgesamt sechs Betriebe in unterschiedlichem Ausmaf einbezogen. In
vier Betrieben erfolgten rechercheartige Erhebungen, d.h., es wurden mit zwei bis drei Per-
sonen Interviews (mit Leitfiden) gefiihrt. Zwei Betriebe wurden in Form von ausfiihrlichen
Fallstudien untersucht. Das bedeutet, dal} in jedem Betrieb zwischen zehn und 14 jeweils ein-
einhalb- bis zweistlindige Intensivinterviews mit Leitfiden durchgefiihrt wurden. Befragt wur-
den Beschiftigte verschiedener betrieblicher Hierarchiestufen inklusive (Produktions-)Ma-
nagement. Bei der Auswahl der ArbeiterInnen wurde Wert auf eine Streuung hinsichtlich Alter,

1 Manfred Krenn und Jorg Flecker (2000): Erfahrungsgeleitetes Arbeiten in der automatisierten Produktion.
Neue Anforderungen an die Personalpolitik, Ausbildung und Arbeitsgestaltung, FORBA-Forschungsbericht
3/2000.
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Dauer der Betriebszugehorigkeit und Funktion gelegt. In einem dieser zwei Betriebe wurde
im AnschluB an die Erhebungen und Problemanalysen ein Pilotprojekt »Kompetenzen fiir er-
fahrungsgeleitetes Arbeiten in der Papierindustrie« entwickelt, welches sich gerade in Um-
setzung befindet.

2 Zum Ansatz erfahrungsgeleiteten Arbeitens

Wie die Bedeutung des Faktors »Erfahrung« im Zusammenhang mit industrieller Arbeit und auch

Dienstleistungsarbeit beurteilt wird, hingt in entscheidendem Malle davon ab, was darunter ver-

standen wird. Die allgemein beobachtbare Tendenz in Unternehmen, Erfahrung als eine in zu-

nehmendem Male vernachldssigbare GroBle zu bewerten, wird von der technologischen Ent-
wicklung (Automatisierung) und der Anforderung nach stindiger Wissenserneuerung abgeleitet.

Diese Abwertung von Erfahrung ist vor dem Hintergrund einer langfristigen Entwicklung
zu sehen, in der im Zuge der zunehmenden Technisierung von Arbeit dem menschlichen Ar-
beitsvermdgen grundsitzlich eine abnehmende Bedeutung zugeschrieben wird. Der Mensch
tritt neben den eigentlichen ProzeB der Herstellung industrieller Giiter und iibernimmt
hauptséchlich planende, dispositive und kontrollierende Funktionen. Je weiter die direkte ma-
nuelle Bearbeitung von Arbeitsgegenstéinden abnimmt, desto unwichtiger — so die géngige An-
nahme — wird Erfahrungswissen. Je mehr sich die Technik zwischen den Menschen und das
bearbeitete Material schiebt, desto wichtiger wird naturwissenschaftlich-technisches, also theo-
retisches Wissen. Das schldgt sich negativ auf die Bewertung von Erfahrung nieder: In einer
durch komplexe Technik zunehmend verwissenschaftlichten Produktion nehmen erhéhte An-
forderungen an das fachliche Wissen der Produktionsarbeiter den zentralen Stellenwert ein und
werden im Vergleich dazu als »profan« bewertete Arbeitsweisen, wie jene, die auf Erfahrung
basieren, abgewertet und marginalisiert. Diese werden zwar als addquat fiir frithere Stufen und
Formen der industriellen Produktion akzeptiert, aber aufgrund der technischen Entwicklung als
inzwischen iiberholt betrachtet.

Eine solche Sichtweise wird dem komplexen und vielschichtigen Charakter von Erfah-
rungswissen in unserem Sinne nicht gerecht. Der dem Projekt zugrunde liegende theoretische
Ansatz des »erfahrungsgeleiteten Arbeitens« wurde von Fritz Bohle, Brigitte Milkau und Hel-
mut Rose am ISF Miinchen entwickelt. In mehr als zehnjéhriger Beschiftigung mit diesem The-
ma wurde ein umfassendes Konzept (»Erfahrungsgeleitetes Arbeiten«) erarbeitet.

Nach diesem Konzept (Bohle/Rose 1994) umfafit das »erfahrungsgeleitete« oder »subjek-
tivierende« Arbeitshandeln folgende Merkmale, die untereinander in einem systematischen Zu-
sammenhang stehen und sich wechselseitig bedingen:

»  Komplexe und differenzierte sinnliche Wahrnehmungen, d.h. die Gleichzeitigkeit und
Kombination unterschiedlicher Sinneswahrnehmungen (Sehen, Horen, Riechen, Fiihlen),
die Verbindung von sinnlicher Wahrnehmung und subjektivem Empfinden sowie die Wahr-
nehmung vielschichtiger, nicht prizise definierter Informationen.
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* Assoziatives Denken und Vorstellungsvermdgen, d.h., ein Denken, das gegenstands- und
prozeflbezogen ist und bei dem nicht nur Fachwissen einbezogen wird, sondern auch das
visuelle, akustische und motorische Gedéchtnis.

» Dialogisch-interaktiver Umgang nicht nur mit Menschen, sondern auch mit Gegenstéinden
und Materialien; dies beinhaltet vor allem die Verbindung (Einheit) von Planen und Aus-
flihren, schrittweises Vorgehen und laufende Anpassung an das jeweils erreichte Arbeits-
ergebnis.

* Eine Beziehung zu technischen Anlagen, die auf der Fahigkeit zum Einfiihlen und subjek-
tivem Nachvollziehen materiell-technischer Abldufe beruht (Empathie).

Inzwischen ist dieses Konzept in mehr als 100 Betrieben erfolgreich angewendet und empi-
risch {iberpriift worden. In diesem Projekt wurde der Ansatz erstmals auch auf die Papierindu-
strie und erstmals in Osterreich angewendet.

Eine wichtige Erweiterung hat dieses Konzept in letzter Zeit dadurch erfahren, daB vor al-
lem im Zusammenhang mit neuen Organisations- und Kooperationsformen (Gruppenarbeit)
neue Dimensionen von Erfahrung erschlossen wurden. Strau/Kuda (1999) weisen zum Bei-
spiel darauf hin, daB3 es sich bei Erfahrungswissen zwar um personengebundene Fahigkeiten
und Kompetenzen handelt, diese aber auch in kollektiven Arbeitszusammenhéngen erworben,
gefestigt und angewendet werden. Sie sprechen daher auch von kollektivem Erfahrungswissen
» (...) im Sinne von arbeitsteilig geteilten Erfahrungen in eingespielten Gruppen. Fiir kollekti-
ves Erfahrungswissen sind z.B. der gemeinsam erlebte Erwerb (u.a. als Erfahrungsfundus), in
diesem Kontext symbolisch (z.B. iber Zeichensprache, Mimik, Gestik) vermittelte bedeutsame
Interaktionen sowie Prozesse der gemeinsamen Aktualisierung von Gruppen wichtig.« (Strauf3/
Kuda 1999, Seite 3)

3 Zusammenfassung und SchluBfolgerungen

3.1 Fehlende Anerkennung von Erfahrungswissen als
durchgangiges Muster

Im Rahmen der Arbeitsanalysen im Projekt konnte gezeigt werden, dal erfahrungsgeleitetes
Handeln einen unverzichtbaren Bestandteil der Arbeit in den untersuchten Betrieben darstellt.
Im papiererzeugenden Unternehmen ergibt sich in Kombination mit den ebenfalls profunden
Fachkenntnissen ein {iberaus hohes Qualifikationsniveau der ArbeiterInnen im Betrieb. Dieser
Umstand ist in entscheidendem Maf3e mitverantwortlich dafiir, da3 es dem Unternehmen ge-
lingt, neuartige Verfahren (Dreilagentechnologie) 6konomisch effizient umzusetzen und qua-
litativ hochwertige Produkte zu erzeugen.

Es ist daher fiir Unternehmen sowohl in kurzfristiger, vor allem aber in langfristiger Per-
spektive zentral, mit diesem hochwertigen Grundstock an Humanressourcen sorgsam umzu-
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gehen. Allerdings findet die zentrale Bedeutung, die das Erfahrungswissen fiir die Bewéltigung
der Arbeitsanforderungen und fiir ein moglichst reibungsloses Funktionieren des Produktions-
prozesses spielt, keine Entsprechung in der allgemeinen Wertschitzung im Unternehmen. Die
fehlende Anerkennung fiir personlichen Einsatz und Engagement in der Arbeit wird in den In-
terviews durchgéngig als eines der Hauptprobleme bezeichnet. Die Folgen davon sind sinken-
de Motivation bis hin zu echten Unlustgefiihlen bei der Arbeit.

Das gestorte Vertrauensverhdltnis fiihrt nicht unmittelbar zu negativen Auswirkungen auf
die Arbeitsleistung. Die Auswirkungen schlagen sich dort nieder, wo besonderes Engagement
und Problemldsungsfahigkeiten gefragt sind, wo iiber die unmittelbaren Arbeitsanforderungen
hinausgehende Leistungen eingebracht werden sollen. Eine Verstarkung der technischen Kon-
trollformen sowie administrative MaBinahmen, wie etwa ein Vergleich von Auffiihrzeiten nach
Abrissen im Fallstudienbetrieb (Papierindustrie), sind nicht geeignet, zur Losung des Problems
beizutragen, sondern verschirfen die Situation eher.

Insgesamt bedeutet das zum einen, daf die vorhandenen Potentiale der Beschéftigten nicht
optimal genutzt werden kdnnen. Zum anderen kdnnte ein solches Vorgehen in langfristiger Per-
spektive, vor allem bei den Jiingeren, die Ausbildung von intrinsischer Arbeitsmotivation be-
hindern und instrumentelle Motive in den Vordergrund riicken.

3.2 Erfahrungsgeleitetes Arbeiten:
Aktuelle Bedeutung und Barrieren

Ein zentraler Aspekt des hier vorgestellten Ansatzes besteht darin, daf3 erfahrungsgeleitetes Ar-
beiten als besondere Arbeitsweise begriffen wird, die sich immer wieder als Schliissel fiir den
Umgang mit Grauzonen technischer und organisatorischer Art im Betrieb erweist. Wichtige
Funktionen dieser besonderen Methode sind insbesondere:2

Orientierungsfunktion

Diese ermdglicht eine subjektive Unterscheidung von Arbeitssituationen in »normal« und »kri-
tisch« liber den Gebrauch der Sinne. Exemplarisch dafiir ist in den Interviews die Rede vom
»Héren, ohne zu horchen«. Das heif3t, die ArbeiterInnen nehmen ohne bewufite Anstrengung
und Aktualisierung der Sinne, in diesem Fall des Horsinns, die Gerduschkulisse in der Ar-
beitssituation wahr. Dennoch arbeitet der Gehorsinn unbewuft und erlaubt den ArbeiterIlnnen
auf diese Weise eine Orientierung, ob alles normal und vertraut lduft. Jede Abweichung davon
riickt als storender Mifiton ins BewuBtsein, lenkt die Aufmerksamkeit auf die Quelle der Ab-
weichung und zieht eine Reaktion der ArbeiterInnen nach sich: »Man horcht nicht, aber man

hat es immer drinnen«, wie es ein Arbeiter ausdriickte.

2 Eine zusammenfassende Beschreibung der Funktionen der theoretischen Kategorie »Erfahrung« findet sich
bei Schulze/Witt 1997, Seite 104.
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Durch diese Inkorporierung, diese Einverleibung der Normalsituation wird iiber den unbe-
wulten Gebrauch der Sinne ein stdndiger Abgleich vorgenommen, dem eine Orientierungs-
funktion zukommt. An diesem Abgleich sind zumeist mehrere Sinne gleichzeitig beteiligt. Was
sich dem Auge entzieht, wird tiber Héren und Tasten erfat und umgekehrt.

Intuitive Auswahl und Anpassung von Reaktionen an
die jeweilige Situation
In der Arbeit an den computergesteuerten Papiermaschinen treten immer wieder Situationen
auf, in denen die Arbeiter ihr Handeln nicht an irgendwelchen festgelegten Vorschriften aus-
richten bzw. auch gar nicht ausrichten konnen, sondern eigene Wege der Bewéltigung finden.
Oftmals kénnen aber fiir die gewihlte Vorgangsweise keine rationalen Griinde angegeben wer-
den: »Mir passiert das oft, z.B. bei den Kontrollgingen. Da gehe ich oft auf irgendwas hin und
greife das an. Genau dort hat es was. Warum das so ist, weifs man dann nicht. Aber es ist so.
(...) Wie ein kleiner sechster Sinn, ein versteckter.«

Auf diese Weise werden im sogenannten Normallauf viele UnregelméBigkeiten richtigge-
hend aufgespiirt und beseitigt und damit eine Ausweitung zu einer groeren Storung im Ansatz

unterbunden.

Souverane Bewiltigung von Ausnahmesituationen —
Ubertragung von Handlungsstrategien auf neue Gegebenheiten
Bewihrt sich Erfahrung bereits durch viele kleine Eingriffe im Normallauf von Anlagen, so
kommt ihre spezielle Leistungsféhigkeit in Ausnahmesituationen besonders zum Tragen. Wenn
es etwa darum geht, auf eine plotzlich auftretende Stoérung nach stundenlangem ruhigen Ver-
lauf blitzschnell und sicher zu reagieren bzw. innerhalb von Sekunden richtige Entscheidun-
gen zu treffen und nicht die Ruhe zu verlieren. Der Riickgriff auf dokumentierte, niederge-
schriebene Vorgangsweisen ist in solchen Momenten zumeist verwehrt. Die hdufig souverdne
Bewiltigung solch kritischer Situationen basiert auf dem in langjéhriger Erfahrung erworbe-
nen Wissen um die Existenz von Unwégbarkeiten und der subjektiven Sicherheit, damit auch
fertig zu werden: »Also, irgendwie hingt man an der Anlage. (...) Wenn wirklich Probleme auf-
tauchen, ich weif3 genau, auf der Fiinfer, da kann nichts kommen, weil die Maschine kenne ich
in- und auswendig.«

Dabei werden nicht nur eingelernte Handlungsmuster aktiviert, sondern diese vielmehr mo-

difiziert und dem aktuellen Problem angepal3t.

Verarbeitung von unvolistandigen, diffusen Informationen in Form
von gefiihIsbezogenen Ahnungen und Intuitionen

Eine spezielle Funktion von Erfahrung besteht darin, unvollstindige, unklare oder mehrdeu-
tige Informationen nicht nur aufzunehmen, sondern auch zu handlungsleitenden Schluf3fol-
gerungen zu verarbeiten. Wichtig ist dabei, da3 diese Wahrnehmungen hédufig unmittelbar an
Gefiihlstonungen gekoppelt sind. Das hingt damit zusammen, daf} die ArbeiterInnen im Lau-
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fe der Zeit eine personliche Beziehung zu ihrer Arbeit, ihrer Anlage aufgebaut haben: »So-
bald ich beim Portier reingehe, wenn eine Maschine steht, da geht mir was ab«, formulierte
es ein Papierarbeiter im Interview. Die Verarbeitung des fehlenden Gerdusches geht mit ge-
fithlsméBigen Empfindungen einher. Mit der Zeit entwickeln die ArbeiterInnen also ein »Ge-
spiir« fiir bestimmte Vorgénge und erleben praktisch, daB sie sich auf ihr »Gefiihl« verlassen
konnen, was wiederum zu subjektiver Sicherheit im Umgang mit unbestimmten Arbeits-
situationen fiihrt.

In der zunehmend technisierten Arbeitswelt entsteht aber im Zusammenhang mit erfah-
rungsgeleitetem Arbeiten ein besonderes Problem. Auf der einen Seite gewinnt es aufgrund
verschiedener Faktoren objektiv fiir die Arbeit an Bedeutung. Auf der anderen Seite werden
durch technische und organisatorische Rahmenbedingungen in den Betrieben Barrieren und
Hindernisse aufgebaut, die sowohl das Erwerben als auch die Anwendung von Erfahrungs-

wissen behindern.

Erfahrungsgeleitetes Arbeiten gewinnt (objektiv) an Bedeutung
Folgende drei Faktoren sprechen unserer Ansicht nach fiir einen Bedeutungsgewinn von er-
fahrungsgeleiteten Arbeitsformen:

1. Steigende Anforderungen an Problemlosungsfiihigkeiten

Die Fahigkeit, auftretende Probleme zu erkennen und zu meistern, ist als wichtige Kompetenz
in der Arbeit zunehmend gefragt. Dies ergibt sich zum einen aus neuen Formen der Arbeitsorga-
nisation, die Elemente wie Selbstorganisation, Delegation von Verantwortung an untere Ebenen,
Zielvorgaben u.d. enthalten. Neue Organisationsformen, wie z.B. Projektteams, abteilungs-
iibergreifende Kooperation und interne Kundenbeziehungen, werfen neue organisatorische Fra-
genund Probleme auf. Organisatorisches und soziales Erfahrungswissen stellen wichtige Kom-
petenzen fiir den Umgang mit solchen neu auftretenden Problemen dar. In der Papierindustrie
ist, wie sich auch in unserem Fallstudienbetrieb zeigte, der Ubergang von hierarchiebestimm-
ter Kooperation zu gleichberechtigter Teamarbeit an den Papiermaschinen in Verbindung mit
personeller Ausdiinnung eine Entwicklung, die die Anforderung an kooperative Problem-
16sungsfahigkeiten erhoht.

Auf der anderen Seite nimmt die Bedeutung von Problemldsungsfahigkeiten mit steigen-
der Kapitalintensitdt der Produktion zu. Die Komplexitit der computergesteuerten Anlagen er-
hoht, wie bereits erwihnt, die Anfilligkeit fiir Storungen bzw. qualitdtsmindernde Abwei-
chungen, da bereits kleinste Einfliisse negative Auswirkungen auf das Produktionsergebnis
zeitigen konnen. Das bedeutet aber auch, daB3 auftretenden Problemen selten eine eindeutige
(immer gleiche) Ursache zugeordnet werden kann, sondern diese vielmehr von einer Vielzahl
von Faktoren verursacht sein konnen. Versuche, Probleme auf analytisch-technischem Weg zu
16sen, sind in vielen Féllen nicht zielfithrend. Die besondere Art und Weise eines erfahrungs-
geleiteten Umganges mit Problemen, der sich auf intuitive und dialogisch-interaktive Hand-
lungsweisen stiitzt, gewinnt in diesem Zusammenhang an Bedeutung.
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2. Die Beschleunigung der Abliufe

Weniger am Einzelarbeitsplatz und stirker am Gesamtprozef3 orientierte Rationalisierungs-
strategien (»Systemische Rationalisierung«) haben zu einer enormen Beschleunigung der Ab-
laufe gefiihrt. Verbunden mit der hohen Kapitalintensitét in der automatisierten ProzeBindu-
strie fiihrt das zu Arbeitssituationen, die gleichermaflen hohe Reaktionsgeschwindigkeit und
Entscheidungssicherheit erfordern.

Wenn etwa in der automatisierten Papierproduktion die Papierbahn mit ca. 70 km/h durch
die Maschine jagt, mul3 bei auftretenden Stdrungen oft in Sekundenbruchteilen reagiert wer-
den, um den Schaden zu minimieren: » Da kann man nicht lange iiberlegen, wenn heute z.B. ein
Filz verlauft, mufst du sofort richtig reagieren, sonst ist er kaputt. Da gibt es keinen Fehlgriff.
Da muf3 man einfach im richtigen Moment richtig entscheiden. Es ist oft eine ganze Woche
nichts, und dann kommt eine Situation, wo man mit einem Schlag alles retten oder alles zu-
sammenhauen kann.«

In solchen Situationen, in denen keine Zeit bleibt, planméBig vorzugehen und die Hand-
lungen rational abzuwigen, erweist sich die Uberlegenheit intuitiver, erfahrungsgeleiteter
Handlungsweisen. Aufgrund der zunehmenden Komplexitidt und Geschwindigkeit automati-
sierter Abldufe treten solche Situationen nicht nur hdufiger auf als frither. Das Bewiltigen die-
ser Situationen wird iiberdies zu einem zentralen Faktor, da auch das Ausmaf der Schiden von
Fehlentscheidungen bzw. Fehlgriffen steigt.

3. Kompetenzen fiir erfahrungsgeleitetes Arbeiten als Schliisselqualifikationen

Die Beherrschung der Ausnahme, die im eben geschilderten Beispiel zum Ausdruck kommt,
ist ein Eckpunkt des vieldiskutierten Konzeptes der sogenannten »Schliisselqualifikationen«.
Es handelt sich dabei um Qualifikationen, die auf die Voraussetzungen oder die Bedingungen
der Moglichkeit, fachliche Féhigkeiten unter den gegenwartigen oder kiinftigen Verhéltnissen
adédquat einzusetzen, sowie auf die Anwendungsweisen der fachlichen Qualifikationen bei der
Aufgabenerfiillung zielen. Das Konzept der Schliisselqualifikationen bezieht sich auf Situatio-
nen, die durch Offenheit, Unsicherheit, Unbestimmtheit gekennzeichnet sind, auf Subjektivitit,
Personlichkeit und auf Handlungsfahigkeit und Handlungskompetenz (vgl. Simoleit, J./Feld-
hoff, J./Jacke, N. 1991, Seite 44f¥).

Dieser Typus von Qualifikationen gewinnt aufgrund des schnellen Wandels von Technik
und Organisation zunechmend an Bedeutung. Wesentliche Bestimmungselemente dieses
Qualifikationstypus sind auch in den Kompetenzen fiir erfahrungsgeleitetes oder subjektivie-
rendes Arbeiten enthalten. Auch diese beziehen sich auf den Umgang mit den schwer fa3ba-
ren Grauzonen von Technik und Organisation, die sich einer kognitiv-rationalen Herange-
hensweise entziehen. Aus diesem Blickwinkel erscheint Erfahrung nicht als ein durch
technische Innovationen zunehmend iiberholtes Konzept, sondern als eine Arbeitsweise, er-
folgreich mit den Herausforderungen neuer Produktionstechnologien und organisatorischer
Konzepte umzugehen.
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Barrieren fiir die Anwendung und Entwicklung von Erfahrungswissen

Gleichzeitig entstehen jedoch in den Unternehmen durch technische und organisatorische Mo-

dernisierung zunehmend Barrieren fiir erfahrungsgeleitetes Arbeiten. Folgende Faktoren sind

es, die die Entwicklung und Anwendung von Erfahrungswissen einschrinken:

Distanz zu Anlagen nimmt zu — Mediatisierung

Zum einen nimmt durch die Automatisierung und die damit verbundene Mediatisierung —
d.h. die Zwischenschaltung von Informationstechnologien zwischen ArbeiterIn und Pro-
duktionsprozefl — der unmittelbare Kontakt mit den Anlagen ab. Sinnliche Wahrneh-
mungsmoglichkeiten werden dadurch eingeschrankt. An den Papiermaschinen hat sich das
Verhiltnis zwischen Anwesenheit »vor Ort« an der Anlage und Zeit in der Leitwarte fast
umgekehrt. Wurden friiher fast 80% der Tétigkeiten direkt an der Papiermaschine ausgeiibt,
wird heute je nach Stérungsanfall, Alter und Arbeitsauffassung der Arbeitskréfte bis zu 70%
der Arbeitszeit in der Leitwarte verbracht: »(...) Durch das Leitsystem wird der Abstand zur
Maschine immer grifler«, bestitigte auch ein Werkfiihrer im Papierunternehmen.

Politik der knappen Personalbemessung

Zum anderen werden durch Tendenzen der knappen Personalbemessung in der Personalpoli-
tik Grundlagen fiir sorgfiltiges Anlernen und Spielrdume fiir das Sammeln von Erfahrungen
drastisch eingeengt. In der Papierindustrie wird durch Benchmarking zwischen den grof3en Un-
ternehmen die Anzahl der ArbeiterInnen an den Papiermaschinen deutlich reduziert. Zwar sind
durch die stindige Automatisierung teilweise Aufgaben weggefallen, doch wurden diese Er-
leichterungen durch die technische Komplexitdt der neuen Papiermaschinen und die Be-
schleunigung der Ablaufe kompensiert. Die Reduzierung des Personals an den Papiermaschi-
nen flihrt daher nicht nur zu vermehrtem Stref3 und intensiverer Arbeitsbelastung der Arbeiter,
sondern auch dazu, daf3 sorgfaltiges Anlernen und selbsténdiges Ausprobieren kaum mehr mog-
lich sind. Damit werden die Moglichkeiten und Spielriume vor allem fiir jiingere Arbeitskréf-
te, sich Kompetenzen fiir erfahrungsgeleitetes Arbeiten anzueignen, deutlich reduziert.
Steigender Arbeits- und Zeitdruck

Mit diesen gegensitzlichen Tendenzen, Beschleunigung der Abléufe auf der einen und knap-
pe Personalbemessung auf der anderen Seite, ist eine Steigerung des Arbeits- und Zeitdrucks
verbunden. Dieser Umstand wird von den Arbeitskriften als besondere Belastung emp-
funden, und die hohen Anforderungen kénnen nur unter hohem persénlichen Einsatz be-
waltigt werden. Das fiihrt auch dazu, dafl die Mannschaften vor allem in den Phasen unre-
gelmiBiger Abldufe alle Hinde voll zu tun haben, die Mindestaufgaben zu bewaltigen und
dadurch z.B. Rundgénge an der Maschine eingeschrinkt werden.

Formalisierung von Arbeitsanweisungen, Standardisierung des Arbeitshandelns
Gleichzeitig ist gerade in Betrieben mit automatisierten Produktionssystemen eine Tendenz
zur Formalisierung von Arbeitsanweisungen zu beobachten. Die (biirokratisch geleitete)
Suche nach dem »One-Best-Way« der Arbeitsdurchfiihrung, also nach einer moglichst weit-
gehenden Standardisierung von Arbeitshandlungen, erschwert die Anwendung von Erfah-
rungswissen als einer subjektiven Bewdltigung der Arbeitsanforderungen.
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Das heifit, die Anwendung von Erfahrungswissen wird behindert und abgeschwécht. Welche
Auswirkungen ergeben sich daraus? Zum einem kann das zu einem suboptimalen Wirkungs-
grad der automatisierten Anlagen fiihren, weil Fahigkeiten und Kenntnisse der ArbeiterInnen
bei steuernden Eingriffen, bei der Fritherkennung sowie bei der Beseitigung von auftretenden
Storungen nicht oder nur eingeschrankt angewendet werden konnen.

Zum anderen fiihrt das zu mentalen und emotionalen Belastungen der Arbeitskrifte, was
wiederum Riickwirkungen auf ihre Arbeitsleistung nach sich zieht. Diese Belastungen beste-
hen vor allem in einer Demotivierung und emotionalen Instabilitdt, in einer zunehmenden Un-
sicherheit und Uberforderung sowie in einer einseitigen Qualifizierung, was zum Verlust an
Kompetenzen beitrdgt (vgl. dazu auch Bohle/Rose 1994).

Aber es wird nicht nur die Anwendung durch technisch-organisatorische Bedingungen er-
schwert, sondern auch die Ausbildung von Erfahrungswissen eingeschriankt. Diesbeziiglich
wurde bereits auf Probleme beim Einsatz von jiingeren Arbeitskréften hingewiesen.

Technisch-organisatorische Bedingungen, die vorwiegend an den Mdglichkeiten der tech-
nischen Systeme orientiert sind, fithren zu einer Einschrankung der sinnlichen Wahrneh-
mungsmdglichkeiten, da zunehmend mehr Zeit in der Leitwarte verbracht wird. Durch knappe
Personalbemessung, steigenden Zeit- und Arbeitsdruck werden die Spielrdume zur Aneignung
von Erfahrungen drastisch reduziert. Damit verbunden ist eine tendenzielle Abnahme der An-
lagenkenntnisse. Und schlieBlich wird auch der Aufbau einer Beziehung zur konkreten Anla-
ge nicht zuletzt durch flexiblen Personaleinsatz gemindert.

4 SchlufBRfolgerungen fiir Betriebe und
Arbeitsmarktpolitik

Aus den Ergebnissen dieses Projekts und auch aus anderen Forschungsergebnissen zu diesem
Thema lassen sich sowohl fiir Unternehmen als auch fiir die Arbeitsmarktpolitik einige Schluf3-
folgerungen ziehen, die hier zusammengefafit werden sollen.

Fiir Betriebe besteht im Ansatz des erfahrungsgeleiteten Arbeitens eine gro3e Chance, Er-
fahrungswissen verstérkt als wichtige Humanressource zu nutzen. Allerdings ist diese Mog-
lichkeit an bestimmte Voraussetzungen und Rahmenbedingungen gebunden.

Zum einen muf3 das Management, vor allem wenn es nicht aus der Produktion kommt, fiir
die Wahrnehmung dieser speziellen Arbeitsweise sensibilisiert werden. Dies ist deshalb so wich-
tig, da, wie schon ausgefiihrt, die Anwendung erfahrungsbasierter Arbeitsweisen hdufig von
auflen nur schwer feststellbar ist, von den Arbeitskriften selbst hiufig unbewuf3t erfolgt und
daher nur schwer kommunizierbar ist. Das bedeutet auch, daf3 verengte, technikzentrierte Sicht-
weisen starker hinterfragt werden miissen. Grof3e Bedeutung gewinnen in diesem Zusammen-
hang MafBnahmen zur Anerkennung von Erfahrungswissen im Betrieb. Wenn die ArbeiterIn-
nen das Gefiihl haben, daB} ihr Einsatz und ihre Erfahrung nicht geschitzt werden, hat das auf
die Dauer unmittelbare Auswirkungen aufihre Motivation und ihr Engagement: »Dann mache
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ich meine acht Stunden und gehe heim, und es interessiert mich nicht«, wie uns ein erfahrener

Arbeiter im Interview erzdhlte. Das heif3t, sie werden ihre Erfahrung zwar weiterhin zur Be-

wiltigung der Arbeitsanforderungen einsetzen, aber bei weitem nicht das volle Potential ihrer

Ressourcen ausschdpfen, und zwar genau in jenen Bereichen, wo es eben auf das freiwillige,

tiber das tlibliche MaB hinausgehende Engagement ankommt.

Zum anderen ist es notwendig, eine Neubewertung der Begriffe der Effizienz und der Lei-
stungsfahigkeit in vielen Betrieben vorzunehmen. Um die besonderen Potentiale erfah-
rungsgeleiteten Arbeitens zu nutzen, mufl vom vorherrschenden Verstindnis, in dem Per-
sonalreduktion, Technisierung und Belastbarkeit dominieren, abgegangen werden.
Demgegeniiber miifite ein Verstindnis Platz greifen, das folgende Eckpunkte beinhaltet:
1. Weniger (Personal) heifit nicht immer mehr (Effizienz).

2. Mehr Technik bedeutet nicht immer mehr Produktivitit.

3. Geringere physische Belastbarkeit ist nicht gleichbedeutend mit geringerer Leistungs-

fahigkeit.

Neben diesen allgemeinen Voraussetzungen sind auch noch konkrete, fiir die Anwendung
und Entwicklung erfahrungsgeleiteten Arbeitens forderliche betriebliche Rahmenbedingun-
gen notwendig. Als Orientierungspunkte, die im einzelnen Betrieb einer Konkretisierung be-
diirfen, konnen dabei folgende genannt werden: Die organisatorischen und technischen Ab-
laufe sowie die Aufgabenzuschnitte miissen so gestaltet sein, da3 sie Handlungsspielrdume
und Eingriffsmoglichkeiten fiir die Arbeitnehmerlnnen bieten. Denn unter den Bedingungen
strikter Vorgaben, detaillierter Arbeitsanweisungen und rigider technischer Systeme kann sich
subjektivierendes Arbeitshandeln nicht entfalten. Auerdem sollte die Arbeit so organisiert
sein, dall moglichst viele Eindriicke vor Ort an den Anlagen gesammelt werden kénnen. Im
Zusammenhang damit muf es zu einer echten Ubertragung von Verantwortung und Kompe-
tenz an die ArbeitnehmerInnen kommen. Sowohl in zeitlicher wie auch in personeller Hin-
sicht bedarf es der Schaffung von Spielrdumen, um das aktive »Machen von Erfahrungen« zu
fordern und zu unterstiitzen. Nicht zuletzt ist ein positives Arbeitsklima eine wichtige Bedin-
gung dafiir, daB sich Arbeitskréfte als ganze Person auf ihre Arbeit einlassen, ihre vielfalti-
gen Potentiale und Fahigkeiten entwickeln und einbringen.

Aber auch fiir die Arbeitsmarktpolitik ergeben sich aus unserer Sicht neue Ansatzpunkte fiir

die Vermittlung élterer Arbeitskrifte, die ja zu einer Problemgruppe am Arbeitsmarkt gehdren.

Folgende Punkte sind dabei wichtig:

Erfahrungswissen als tibertragbare Schliisselqualifikation hervorheben.
Entwicklung neuer Arbeitsrollen fiir Altere in den Bereichen:

— betriebliche Aus- und Weiterbildung,

— Qualitétssicherung,

— Innovation und Verbesserungsprozef3,

— Wissensmanagement,
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* Arbeitsorganisation: Férderung von Entwicklungsprojekten im Rahmen der priventiven
Arbeitsmarktpolitik, um giinstige Bedingungen fiir die Beschéftigung erfahrener Arbeits-
krifte zu schaffen.

5 Beispiel: Pilotprojekt »Kompetenzen fur
erfahrungsgeleitetes Arbeiten in der
Papierindustrie« bei der Neusiedler AG

Bei der Neusiedler AG wurde — basierend auf den Arbeitsanalysen zum Stellenwert von er-
fahrungsgeleitetem Arbeiten an den Papiermaschinen — in einem intensiven Beratungs- und
Kommunikationsprozel das Pilotprojekt »Kompetenzen fiir erfahrungsgeleitetes Arbeiten in
der Papierindustrie« fiir die betriebliche Lehrlingsausbildung entwickelt.

Das fiir die Arbeit notwendige Fachwissen sowie das EDV-Steuerungswissen werden im Rah-
men der bisherigen Lehrausbildung im Betrieb in zufriedenstellendem Ausmal vermittelt. Was
bisher fehlte und durch dieses Pilotprojekt erreicht werden soll, ist die systematische Ausbildung
von Kompetenzen und Féahigkeiten fiir erfahrungsgeleitetes Arbeiten. Das Qualifikationsprofil des
Papierfacharbeiters/der Papierfacharbeiterin wird somit um die fiir die Arbeit wichtige Dimensi-
on der erfahrungsbezogenen beruflichen Qualifikation erweitert und vervollstidndigt.

Damit wird, zumindest fiir Osterreich, in der beruflichen Bildung Neuland betreten. Denn die
Schwierigkeit besteht darin, daf3 erfahrungsgeleitetes Arbeiten an die Person des Facharbeiters/der
Facharbeiterin gebunden und daher nicht in Lehrbiicher im Sinne von formalisierten Anweisun-
gen Uibertragbar ist. Das Problem, wie ein solches personengebundenes Wissen iiberhaupt lehr- und
vermittelbar ist, wird im Pilotprojekt dadurch gelést, dal die Entwicklung von Kompetenzen fiir
das aktive und systematische Gewinnen, Verarbeiten und Anwenden von Erfahrungen gezielt in
die Lehrlingsausbildung integriert wird. Dazu gibt es bereits praktische Erfahrungen aus einem
Modellversuch bei Wacker Chemie in Deutschland, auf dessen Vorarbeiten und Grundlagen das
Pilotprojekt im wesentlichen aufbaut. Das Pilotprojekt verfolgt das iibergeordnete Ziel, Erfahrung
als besondere Methode des Umganges mit Arbeitsmitteln und Arbeitsgegensténden im Sinne ei-
ner Schliisselqualifikation in die Arbeitsweise der Auszubildenden zu integrieren. Ein »gesundes«
Miftrauen in die Moglichkeiten der Technik, das Wissen um Unwégbarkeiten, die in der Arbeit
auftreten konnen, sowie die Unbefangenheit der Wahrnehmung sind wichtige Kompetenzen er-
fahrungsgeleiteten Arbeitens, die im Pilotprojekt entwickelt und vermittelt werden sollen. Das
Wahrnehmen mit allen Sinnen soll als informationsbedeutender und handlungsleitender Faktor in
die Ausbildung eingebaut werden. Ziel ist es, die Lehrlinge im Rahmen des Pilotprojekts zu selb-
standigem, situativem Handeln in ihrer Arbeit zu befahigen und dabei Fach- und Erfahrungswis-
sen auf vielfiltige Weise zu kombinieren. Pddagogisch-didaktisch werden im Pilotprojekt vor al-
lem zwei Grundsitze verfolgt: Zum einen wird so vorgegangen, dal} die eigene Erfahrung als
Ausgangspunkt fiir alle Lernprozesse dient, und zum anderen geht es darum, das Prinzip der selbst-
gesteuerten und selbstentdeckenden Lernwege und Entwicklungsprozesse einzufiihren.
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Regina Haberfellner

Immigrantinnen als Unternehmerinnen:
Qualifikationsbedarfe und mogliche Strategien

1 Einleitung

Wiewohl die Datenlage hinsichtlich selbstéindiger Erwerbstitigkeit und Unternehmensgriindung
durch ImmigrantInnen denkbar schlecht ist, gibt es einige quantitative und auch qualitative Hin-
weise auf eine steigende Zahl von unternehmerisch aktiven Zugewanderten. Das Zentrum fiir So-
ziale Innovation (ZSI) in Wien hat seit Ende der 1990er Jahre eine Reihe von Forschungs-, aber
auch umsetzungsorienterten Projekten durchgefiihrt, die unter dem Ubertitel »Unternehmens-
griindung und Unternehmensfiihrung durch ImmigrantInnen« subsumiert werden kénnen. Dabei
konzentrierten wir uns bislang einerseits auf den Wiener Raum und andererseits auf Unternehme-
rInnen, die aus dem ehemaligen Jugoslawien sowie aus der Tiirkei stammen.

Neben anderen Fragestellungen — wie beispielsweise rechtlicher Rahmen und generelle Res-
sourcenausstattung — spielte jene nach der Qualifikation der Unternehmerlnnen bzw. nach Quali-
fizierungsbedarfen eine wesentliche Rolle. Dieser Vortrag falit Ergebnisse dieser Studien zusam-
men und zeigt einerseits Interventionsbedarfe wie auch mogliche Interventionsstrategien
hinsichtlich Qualifizierung auf.

2 Ausgangsqualifikation der Selbstandigen mit
auslandischer Staatsburgerschaft

Gerade die Anwerbung aus dem ehemaligen Jugoslawien und aus der Tiirkei beschrankte sich vor
allem auf Arbeitskrifte, die entsprechend den konjunkturellen Nachfrageschwankungen am Ar-
beitsmarkt Anlern- und HilfsarbeiterInnenpositionen einnehmen sollten. Im Rahmen der 6ster-
reichischen Anwerbepolitik fiir GastarbeiterInnen in den 1960er Jahren wurden junge und gesun-
de Ménner bevorzugt, wihrend die berufliche Qualifikation aufgrund der geplanten Beschiftigung
in untergeordneten Positionen kein entscheidender Faktor war (Baubdck 1996, Seite 13).!

1 InOsterreich wie auch in Deutschland ist der Anteil der zuwandernden Personen, die lediglich tiber einen priméren
Bildungsabschluf (Pflichtschulabschluf im Ausland oder Hauptschulabschluf3) verfligen, erheblich groBer als der
Anteil der einheimischen Bevolkerung mit vergleichbarem Bildungsniveau. In Deutschland verfiigen jedoch zu-
wandernde Personen sowohl aus dem ehemaligen Jugoslawien als auch aus der Tiirkei 6fter {iber einen sekundé-
ren Bildungsabschlu3 (hoherer Schulabschlufl im Ausland bzw. Mittlere Reife), als dies bei diesen beiden Migrant-
Innengruppen in Osterreich der Fall ist. Dies knnte darauf hindeuten, daB aufgrund des in Osterreich im Vergleich
zu Deutschland deutlich geringeren Lohnniveaus zur Zeit der Anwerbung Personen mit mittlerem und hoherem
Bildungsgrad eher nach Deutschland als nach Osterreich wanderten (Fassmann/Miinz/Seifert 1997, Seite 736).
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Grundsitzlich liegt der Anteil unter den Zugewanderten, die nur {iber einen priméren Bil-
dungsabschluf3 verfiigen (Hauptschule oder Pflichtschule im Ausland), deutlich iiber jenem in
der dsterreichischen Bevolkerung. Auch ein Vergleich der hdchsten Ausbildungsabschliisse bei
den Selbstindigen zeigt laut Sonderauswertung der Volkszéhlung 1991 betrdchtliche Unter-
schiede. So liberwiegen bei den erstgenannten die PflichtschulabgingerInnen (bei Ex-Jugosla-
wlInnen mit rund 44%, bei TiirkInnen mit rund 59%), wihrend bei allen anderen ausldandischen
Selbstiandigen die AbsolventInnen von Hochschulen und verwandten Lehranstalten den hoch-
sten Anteil mit rund 29% ausmachen, gefolgt von MaturantInnen mit 27,5%.

Abbildung 1: Prozentanteile der auslandischen Selbstiandigen
an Ausbildungsabsolventinnen nach Staatsbiirgerschaft
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Quelle: Sonderauswertung der Volkszéhlung 1991

Unterschiede zwischen ex-jugoslawischen und tiirkischen Staatsangehdrigen fallen auch im Be-
reich der Lehr- und PflichtschulabsolventInnen auf. So ist der Anteil der Lehr- und Fachschul-
abgingerInnen bei den Selbstéindigen mit ex-jugoslawischer Staatsbiirgerschaft (mit rund 28%)
mehr als doppelt so hoch wie jener bei den tiirkischen (nur rund 13,5%). Der Vergleich mit al-
len Selbstdndigen macht die Diskrepanz besonders deutlich: Wéhrend der iiberwiegende Teil
aller Selbstdndigen auf einer Fachschule oder einer Lehrausbildung aufbauen konnte, ist im
Durchschnitt der Anteil jener mit hoherer Ausbildung deutlich geringer als bei nicht-dster-
reichischen Staatsangehorigen. Bei ImmigrantInnen ist nicht nur der Anteil jener mit einer sehr
geringen Ausgangsqualifizierung hoher als im Durchschnitt, sondern dies ist auch bei jenen mit
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einem hoheren Abschluf der Fall. Deutlich unterreprésentiert sind sie jedoch im Bereich der
Fachschulen bzw. Lehrausbildungen. Gerade im 6sterreichischen System der Zugangsregelung
zu gewerblicher Tétigkeit ist dies jedoch die wesentliche Qualifizierungsschiene bzw. in vie-
len Branchen nach wie vor Voraussetzung zur Erlangung eines Gewerbescheines.

3 Ergebnisse einer qualitativen Erhebung

Bevor ich auf die Implikationen dieser Ausgangssituation genauer eingehe, werden noch Er-
gebnisse hinsichtlich der Qualifizierung und Qualifizierungsbedarfe von UnternehmerInnen pré-
sentiert. Diese stammen aus 45 qualitativen Leitfadeninterviews mit Unternehmerlnnen, die
aus der Tiirkei und dem ehemaligen Jugoslawien stammen. Dabei beschrankten wir uns auf
jene westliche Bezirke Wiens, die durch einen hohen Anteil an zugewanderter Bevolkerung
gekennzeichnet sind. Weiters konzentrierten wir uns auf Branchen, die sowohl in der ein-
schldgigen Literatur hdufig genannt werden als auch aufgrund einer Sonderauswertung der
Volkszdhlung 1991 als wesentlich erachtet wurden: Gastgewerbe, Handel, aber auch Video-
theken, Reisebiiros, Schneidereien und Ubersetzungsbiiros.

Fiir das bessere Verstindnis der nachfolgenden Ausfithrungen werden die befragten Un-
ternehmerInnen kurz skizziert: Die Hilfte der Befragten griindete das Unternehmen im Alter
zwischen 30 und 40. Jeweils ein Viertel der Interviewten war zum Zeitpunkt der Griindung un-
ter 30 bzw. liber 40 Jahre alt. Zum Zeitpunkt der Befragung waren nur zwei UnternehmerIn-
nen 30 Jahre oder jlinger, die Hélfte war zwischen 31 und 40, und 21 Personen waren élter als
40 Jahre. In der letztgenannten Gruppe sind immerhin neun Befragte iiber 50 Jahre alt.

Die UnternehmerInnen hielten sich vor der Unternehmensgriindung in der Regel bereits
lingere Zeit in Osterreich auf und gingen zuvor einer unselbstindigen Erwerbstitigkeit nach.
Beinahe die Halfte der Befragten (19) hielt sich zum Zeitpunkt der Interviewfiihrung bereits 20
Jahre und linger in Osterreich auf, und ebenfalls etwa die Hilfte (23) besitzt die dsterreichi-
sche Staatsbiirgerschaft. Nur ein Viertel der Unternehmen wurde erst nach 1995 gegriindet,?
ein Unternehmen bestand bereits seit 1980. Die Anzahl der Beschiftigten bewegt sich zwischen
einer/einem MitarbeiterIn und elf MitarbeiterInnen.

Der Wunsch nach Selbstidndigkeit war hdufig an die Wahrnehmung gekniipft, auf dem un-
selbstdndigen Arbeitsmarkt weiterhin nur mit der »Spitzhacke in der Hand« arbeiten zu kon-
nen und dieser aussichtslosen Situation — fiir sich selbst und teils auch fiir die Kinder — ent-
kommen zu wollen: »Die Familie ist grofs, und ich muf3 die Kinder versorgen. Ich wollte fiir
uns alle ein sicheres Leben schaffen. (...) Ich dachte mir, dafs das gut wdire, um meinen Kindern

eine Beschdftigung zu sichern. Es ist nicht gut, nur eine Spitzhacke in der Hand zu haben.«

2 Die Interviews wurden 1998 durchgefiihrt.
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Bei der Frage nach der erfahrenen Aus- und Weiterbildung zeigte sich folgendes Bild:

Tabelle 1: Erfahrene Aus- und Weiterbildung bei 45 ausgewahliten
Unternehmerinnen
Aus- und Weiterbildung Unternehmer- Unternehmer- Gesamt
Innen ex-jugosla- | Innen tiirkischer
wischer Herkunft Herkunft
AusschlieBlich in Osterreich 2 (0] 2
Uberwiegend in Osterreich 1 1 2
Jeweils etwa zur Halfte in
Osterreich und im Herkunftsland 3 3 6
Uberwiegend im Herkunftsland 5 11 16
Ausschlie3lich im Herkunftsland 10 9 19
Gesamt 21 24 45

Aufgrund der unterschiedlichen Ausbildungssysteme war es teilweise schwierig, ein genaues
Bild dariiber zu bekommen, welche Aus- und Weiterbildungen die UnternehmerInnen im ein-
zelnen durchlaufen hatten. Folgendes Beispiel mag das Problem verdeutlichen: »In der Tiirkei
habe ich im zweiten Jahr die Hauptschule verlassen. In Wien habe ich eine Maurerpriifung ge-
macht, die ungefihr ein Jahr dauerte. Nach der Priifung habe ich ein Diplom als diplomierter
Maurermeister bekommen. «

Wir waren damit konfrontiert, dal die InterviewpartnerInnen — wohl aufgrund ihrer gerin-
gen Informationen iiber das hiesige Ausbildungssystem — ihre Aus- und Weiterbildungen bzw.
die damit verbundenen Zertifizierungen nicht einordnen kdnnen bzw. auch trotz eines mehrma-
ligen Nachfragens seitens der InterviewerInnen die Situation nicht geklart werden konnte. Je-
denfalls ist es hochst unwahrscheinlich, mit einigen Jahren Grundschule und einem Jahr Zu-
satzausbildung zum Meister nach dem 6sterreichischen Berufsausbildungssystem zu avancieren.

Die mangelnde Vertrautheit mit dem Gsterreichischen Bildungssystem im allgemeinen geht
Hand in Hand mit einer enormen Uninformiertheit hinsichtlich der Regelungen zur Lehrlings-
ausbildung. Das duale Ausbildungssystem in der hiesigen Form ist ein Spezifikum Osterreichs
und Deutschlands, insbesondere in den Herkunftsldndern Tiirkei und (ehemaliges) Jugoslawien
ist sie nicht verankert. Daher berichteten uns zwar einige UnternehmerInnen, daf} sie bereits
versucht hétten, Lehrlinge auszubilden, allerdings weist alles darauf hin, daf3 sie darunter ein
Anlernen verstanden hatten und es sich nicht um die Aufnahme eines Lehrlings entsprechend
dem Berufsausbildungsgesetz gehandelt hatte.

Tabelle 1 verweist auch darauf, dafl nur zwei Befragte das dsterreichische Ausbildungs-
system zur Génze durchlaufen hatten. Die liberwiegende Mehrzahl der UnternehmerInnen hat
ithre Ausbildung im Herkunftsland genossen, die Mehrheit nur die Pflichtschule abgeschlossen.
Einige haben in Osterreich anschliefend Kurse und Weiterbildungen absolviert, iiberwiegend
Sprachkurse, teils aber auch facheinschliagige Kurse (siche obiges Zitat). Weiterfithrende Aus-
bildungen — insbesondere im kaufménnischen Bereich — sind rare Ausnahmen. In der Regel
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hatten sie auch in ihrer vorhergehenden Berufstitigkeit kaum die Chance vorgefunden, sich
kaufminnische Kenntnisse oder Managementfahigkeiten im weiteren Sinne anzueignen. Die
Problematik wird weiters dadurch verschirft, daB trotz der hiufig bereits langen Lebenszeit in
Osterreich die Sprachkenntnisse oft sehr gering waren — eine Entwicklung, die ebenfalls mit
der unterprivilegierten und segmentierten Positionierung des Gros der Auslianderlnnen am
Arbeitsmarkt in Relation steht: »Sprachprobleme habe ich sehr. Es ist tiberall ein Hindernis.
Was ich spreche, ist wie Tarzan im Dschungel. Ohne meine Sohne wiirde ich das Geschidift zu-
sperren und gehen. Aufgrund der geringen Sprachkenntnisse kann ich meine Wiinsche nicht so
zur Aussprache bringen, wenn ich irgendwohin gehe und Informationen holen will, zum Bei-
spiel bei Amtern. Ich werde dort Sachen gefragt, oder mir werden iiber Vorkommnisse Infor-
mationen gegeben, und ich sage stindig: "Warum?'. Mit der Zeit haben sie keine Geduld mit

mir und sagen: ‘Geh’ scheiffen’. Ich muf3 sagen, sie haben recht.«

4 Folgen der geringen Qualifizierung

Damit fehlen jedoch vielen Unternehmerlnnen basale Kenntnisse der Unternehmensfiihrung.
Dies hat vielfdltige Folgen, auf einige davon wird nun genauer eingegangen:

Gewerberecht — Befahigungsnachweise

Fiir die UnternehmerInnen ergibt sich aus dem Fehlen formal nachweisbarer Qualifikationen
das Problem, daf sie fiir gebundene Gewerbe nicht selbst einen Gewerbeschein l6sen kdnnen.
Nicht nur der Gewerbeschein riickt fiir viele in unerreichbare Ferne, bereits die erste Hiirde fiir
Drittstaatenangehorige — das sogenannte Gleichstellungsverfahren — ist oft nicht zu bewilti-
gen.3 Auch wenn formal Qualifikation kein Kriterium bei der Gewihrung der Gleichstellung
darstellt, so steigen in der Praxis durch den Nachweis bestimmter Qualifikationen die Chancen
deutlich.

Die Folgen sind ein hiufiges Umgehen der Gleichstellung durch Gesellschaftsgriindungen
(Erwerbsgesellschaften, OEG, KEG etc.) und die Erbringung des notwendigen Beféhigungs-
nachweises durch eine/n gewerberechtliche/n GeschiftsfiihrerIn (in der Regel gleichzeitig
Osterreichische/r StaatsbiirgerIn). Diese/r muf} seit der Novellierung des Gewerberechts zu-
mindest 20 Stunden pro Woche angestellt sein, was die in der Regel ohnehin begrenzten

3 Grundsitzlich besteht die Moglichkeit der Gleichstellung wegen Gegenseitigkeit (gem. § 14 Abs 1 GewO).
Diese Bestimmung kommt mangels Nachweises der Gegenseitigkeit fiir TiirkInnen und Ex-JugoslawInnen
selten zur Anwendung. Tatsdchlich bedeutet fiir viele tlirkische Staatsangehorige und Zugewanderte aus
dem ehemaligen Jugoslawien mit nicht-Osterreichischer Staatsbiirgerschaft das Erfordernis der Gleichstel-
lung eine schwierige Hiirde. Sie miissen um eine Gleichstellung gemif §14 Abs (2) GewO idF GRNov 1992
ansuchen, zustdndige Behorde ist in Wien die Magistratsabteilung 63. Diese wird nur unter bestimmten Vor-
aussetzungen gewihrt, vor allem muf3 die Unternehmensgriindung im »volkswirtschaftlichen Interesse« lie-
gen. Geringe Chancen auf Gleichstellung haben auch BewerberInnen mit niedrigen Qualifikationen und/oder
keinen Branchenkenntnissen.
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finanziellen Ressourcen der Kleinstunternehmen stark belastet. Eine weitere Umgehungsstra-
tegie ist das Ausweichen auf freie Gewerbe, die keine speziellen Befahigungsnachweise erfor-
dern,* allerdings machen sie die Notwendigkeit eines Gleichstellungsverfahrens fiir das Gros
der Drittstaatenangehdrigen nicht obsolet.

Abhéngigkeit von »kommerziellen Repriasentantinnen«

Aufgrund der geringen Sprachkenntnisse und Ausgangsqualifikation haben die Unternehme-
rInnen nur beschrankte Moglichkeiten, selbst Informationen einzuholen bzw. diese auch ver-
werten zu konnen. Neben den Verwandten, FreundInnen und Bekannten spielen Notare/Nota-
rinnen, Anwélte/Anwiltinnen und Steuerberaterlnnen fiir die unternehmerisch aktiven
ImmigrantInnen eine zentrale Rolle. Dabei nehmen diese — oft intermediér wirkenden — Per-
sonen hdufig eine so bedeutende Rolle fiir die Unternehmen ein, daB sich die UnternehmerIn-
nen auch aufgrund ihrer mangelnden kaufménnischen Kompetenz in teils extremen Abhén-
gigkeitsverhiltnissen befinden: »Eine Steuerberaterin hat uns erkldrt, was wir zu tun haben.
(...) Mein Sohn hat mir geholfen, und wir haben es geschafft, obwohl mir bis heute noch nicht
ganz klar ist, wie das lduft.«

Dieses Zitat verdeutlicht weiters, daf3 auch die Beschiftigung von Expertlnnen — trotz da-
mit verbundener hoher Kosten — nicht unbedingt einen Know-how-Transfer mit sich bringt,
sondern die Abhéngigkeit weiter aufrecht bleibt. Damit ist die »Lufthoheit« bzw. die Hand-
lungs- und Entscheidungsautonomie der UnternehmerInnen iiber ihr eigenes Geschift deutlich
eingeschrinkt. Informationsmangel und geringe sprachliche Kompetenz fiihren auch zu einem
permanenten Zuriickgreifen auf die Dienste der Expertlnnen. Gemeinsam mit den Kosten fiir
eine/n gewerberechtliche/n GeschéftsfiihrerIn tragen die UnternehmerInnen oft sehr hohe fi-
nanzielle Belastungen, um ihre eigenen Informations- und Qualifikationsdefizite zu kompen-

sieren. Information wird so zu einer exklusiven Ware.

Preiswettkampf statt Qualitédtswettbewerb

Geringe Qualifikation fiihrt letztlich auch dazu, da3 Wettbewerb nicht {iber Qualitit ausgetra-
gen wird, sondern {iber den Preis erfolgt. Ein Beispiel dafiir ist der Verdrangungswettbewerb
auf dem Brotmarkt, der zu einer Preisreduktion von tiirkischem Fladenbrot im Verkauf um ein
Drittel im Zeitverlauf dieses Projektes gefiihrt hatte. Ein Schmuckhéndler beschreibt das Di-
lemma: »Die Gesetze in Osterreich sind paradox. Man kennt sich iiberhaupt nicht aus. (...) Das
hat sehr viel mit der Ausbildung zu tun, weil wir keine Schule besucht haben, denken wir an-
ders und kennen uns nicht aus. Wir sind alle als Schaufler und Hackler gekommen. Mit einer
Ausbildung wire das anders gewesen, dann hdtte man bewufSter gehandelt. Keiner macht Kal-
kulation, alle verkaufen Gold wie Tomaten. Die Preise sind so unterschiedliche. Jeder versucht,
dem anderen moglichst viel zu schaden, Gewinn ist nicht wichtig. Alle hoffen, daf3 der andere

Konkurs anmeldet.«

4 Vgl Hatz 1997.
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Fokussierung auf einige wenige Branchen

Ahnlich wie in anderen Staaten und Stidten konzentrieren sich die zugewanderten Unterneh-
merlnnen im Untersuchungsgebiet iiberwiegend auf Branchen mit niedrigen Zugangsbarrie-
ren, einem geringen technologischen Entwicklungsgrad und einem geringen Kapitalbedarf ge-
geniiber hohem Arbeitseinsatz. Besonders fiir ImmigrantInnen aus der Tiirkei und dem
ehemaligen Jugoslawien zeigt sich, daf3 sie liberwiegend im Handel und im Beherbergungs-
und Gaststittenwesen aktiv sind. Beide Sektoren sind durch hohe Konkurrenz und ungiinstige
Arbeitsbedingungen zu charakterisieren und in den Insolvenzstatistiken prominent vertreten.
Ahnlich wie am Arbeitsmarkt nehmen also auch im Unternehmenssektor ImmigrantInnen
prekére Positionen ein, haben das Grundmuster der 6konomischen Marginalisierung mit der
Selbstindigkeit also nicht durchbrechen kdnnen.

5 Barrieren fur Weiterbildung

Aufgrund der durchgefiihrten Interviews lassen sich einige wesentliche Barrieren fiir die Inan-

spruchnahme von Weiterbildung durch die Befragten identifizieren:

* Der Bestand vieler Unternehmen kann nur aufgrund der zeitlichen Selbstausbeutung der
Unternehmerlnnen gewihrleistet werden. Damit ist es kaum mdglich, zeitliche Ressourcen
fiir Weiterbildung freizumachen. Laut OSTAT (jetzt: Statistik Austria) hat in Osterreich ei-
ne selbstdndig erwerbstitige Person eine durchschnittliche Wochenarbeitszeit von 60 Stun-
den. In manchen Branchen, insbesondere in der Gastronomie und im Lebensmitteleinzel-
handel, diirften diese Werte noch deutlich {iberschritten werden: Obst- und Gemiisehdndler
fahren haufig um vier Uhr morgens auf den Gromarkt in Inzersdorf, um die Ware einzu-
kaufen, und schlieen das Geschift um sechs oder sieben Uhr abends. Daneben miissen
noch Verwaltungstitigkeiten, wie z.B. die Buchhaltung und die Korrespondenz, erledigt
werden.

* Nicht nur die zeitlichen Ressourcen erschweren den UnternehmerInnen Weiterbildung, sie
fiihlen sich von den existierenden Angeboten auch nicht angesprochen. Einerseits sind die
angebotenen kaufminnische Kurse haufig fiir die UnternehmerInnen zu teuer, andererseits
sind sie nicht auf das Ausgangsniveau der Befragten abgestimmt.> Aufgrund ihrer oftmals
schlechten Deutschkenntnisse und des geringen Basiswissens konnen sie den Ausfiihrun-
gen nicht folgen und damit von dem vermittelten Wissen nicht — oder in nur geringem Aus-
mal} — profitieren.

* Viele der Unternehmen kidmpfen mit finanziellen Problemen. Daher dominiert eine Strate-
gie der kurzfristigen Uberlebenssicherung, die es kaum zulBt, finanzielle Mittel in einen
erst mittel- oder langfristig wirksamen Bereich, wie z.B. Weiterbildung, zu investieren. Die

5  Beispielsweise war vielen UnternehmerInnen Funktion und Zusténdigkeitsbereich von Einrichtungen, wie z.B.
Wirtschaftskammer, Sozialversicherungsanstalt der Gewerbetreibenden, Finanzamt, Magistrate, nicht klar.
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Folge ist, daf§ ein Gutteil der finanziellen Mittel in externe ExpertInnen (Steuerberatung,
Rechtsberatung) investiert werden muf, kein eigenes Know-how aufgebaut wird und da-
mit auch Lehrlingsausbildung kaum realisierbar ist.

6 Mogliche Interventionsstrategien

Natiirlich kann die Frage gestellt werden, ob es iiberhaupt wiinschenswert ist, Selbstandigkeit
gerade fiir eine Gruppe zu fordern, deren Angehdrige — zumindest nach hiesigen Idealvorstel-
lungen — héufig nicht die basalen Ausgangsqualifikationen mitbringen. Unsere Beobachtungen
lassen jedoch den Schluf3 zu, dafl weder rechtliche Barrieren noch fehlende Stiitzstrukturen die
ImmigrantInnen von einer Unternehmensgriindung abhalten. Die Frage lautet daher unseres
Erachtens nach vielmehr, wie entsprechende unterstiitzende MaBBnahmen aussehen konnten,
um die Erfolgswahrscheinlichkeit fiir diese Griindungen zu erh6hen. Wesentlich erscheint auch,
daB eine Professionalisierung der Unternehmen die Arbeitsplatzqualitét fiir die Beschaftigten
verbessern wiirde. Tragfiahige Unternehmen, die von ImmigrantInnen gefiihrt werden, kénnen
dariiber hinaus wertvolle Beitrage leisten: Sie sind nicht nur hdufig wesentliche Sdulen der Nah-
versorgung, erfolgreiche Unternehmerlnnen wiren insbesondere fiir die zweite Generation
wichtige Rollenvorbilder.

Wesentlich erscheint, da3 es — aufgrund der vorhin genannte Barrieren — fiir bereits aktive
UnternehmerInnen hiufig sehr schwer ist, Weiterbildungsangebote anzunehmen. Es wére da-
her vordringlich, bereits in der Griindungsphase bzw. in der Vorbereitungsphase anzusetzen.
Wesentlich ist jedenfalls, daB3 zu entwickelnde Programme konkret auf die Problemlagen die-
ser Gruppe eingehen und sich an deren Moglichkeiten orientieren. Dies betrifft (1) die ange-
botenen Inhalte, (2) die anbietenden Institutionen, (3) die begrenzten finanziellen Ressourcen
und (4) bei aktiven UnternehmerInnen die begrenzten zeitlichen Ressourcen.

Wir fiihrten eine »Good-Practice«-Recherche durch, die eine Vielzahl an Umsetzungs-
moglichkeiten eréffnete. Sie unterscheiden sich beispielsweise hinsichtlich:

* Der Zielgruppe (Alter, Geschlecht, tlw. Konzentration auf bestimmte Herkunftsldnder);

* der Zielsetzung (Unternehmensgriindung, Unternehmensstabilisierung);

* des Ansatzes (lokaler Ansatz, so z.B. Griinderzentren, bzw. Branchenansatz, Mix von In-
dividual- bzw. Gruppenbetreuung);

» derorganisatorischen Anbindung (arbeitsmarktpolitische Maflnahme, Mafinahme zur Wirt-
schaftsforderung).

Diese Modellprojekte wurden hédufig im Rahmen européischer Programme umgesetzt und
zeigen, dafl maBgeschneiderte Losungen moglich sind. Wesentlich erscheint, daB es sich in
der Regel um kompakte Programme handelte, bei denen das Zusammenwirken von Qualifi-
zierung, Beratung und Begleitung (Mentoring) die vielversprechendsten Erfolgschancen
darstellt.
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Peter Schiogl

Forschungslogik und Methodenkritik
von fruherkennender und antizipativer
Qualifikationsforschung

Man glaubt gar nicht, wie schwer es offt ist,

eine Tat in einen Gedanken umzusetzen.

KARL KRAUS

1 Hintergrund

In der Literatur beginnt erst in den letzten Jahren ein methodenkritischer Diskurs iiber das Po-
tential und die Einschrinkungen einzelner Erhebungsmethoden im Feld der Bedarfs- und Nach-
frageprognosen im Zusammenhang mit Qualifikationsforschung.! Die Forschungsliteratur ins-
gesamt weist hinsichtlich von Qualifikationsforschung ein erhebliches Theoriedefizit auf. Die
Studie des OIBF »Forschungslogik und Methodenkritik von friiherkennender und antizipati-
ver Qualifikationsforschung« setzt an diesem Punkt an. Es wird ein Vorschlag einer grundla-
gentheoretischen Ebene fiir Qualifikationsforschung an sich und auch speziell fiir fritherken-
nende und antizipative Forschung erarbeitet. Vor diesem Hintergrund werden einerseits die
gegenwartig eingesetzten Methoden iiberpriift und andererseits Vorschlédge fiir addquate Me-
thodenwahl entwickelt. Gegenwirtig eingesetzte Methoden zur Qualifikationsforschung sind
primér:

» Stellenanzeigenanalyse (hermeneutische, heuristische, inhalts- und textanalytische Verfahren);
» Unternechmensbefragungen (reprisentativ, sektoral, quantitativ, qualitativ etc.);

* Analysen von Weiterbildungsangeboten;

* Analysen der Nachfrage am Arbeitsmarkt;

* Analysen der Beschiftigtenstruktur nach Tatigkeit und Branche.

Neben allgemeinen Kritikpunkten, wie z.B. dal Vergabe/Suche qualifizierter Stellen meist iiber
einen »grauen« Markt und nur zum Teil iiber AMS und Stellenanzeigen abgewickelt werden,
daf auch Unternehmen meist nur kurzfristige Qualifikationsbediirfnisse zu formulieren im-
stande sind sowie daBl Stellenanzeigen oftmals stiarker der Selbstdarstellung der Unternehmen
denn einer direkten Rekrutierung dienen (kdnnen), bleibt ein Hauptkritikpunkt: Die oben an-
gefiihrten Erhebungsformen alleine lassen vor allem keine Riickschliisse auf die relevante Ebe-
ne der sich entwickelnden »Skills« und deren Fritherkennung zu, da sie in der Regel »Ex-post-

1 Im deutschsprachigen Bereich siehe dazu insbesondere Baethge oder auch Markowitsch u.a. (beide 1999).
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Methoden« darstellen. Nachfrage, Bildungsangebote und anderes entstehen oftmals aber erst
durch bereits manifesten Bedarf.

In dynamischen Bereichen, wie etwa der IT-Branche, sind deshalb verstarkt Methoden zur
Anwendung zu bringen, die Entwicklungen nahezu in »Echtzeit« abbilden. Wissenschaftliche
Methoden, die diese Abbildungen ohne groBere zeitliche Verzogerungen zulassen, setzen aber
Involviertheit der Akteurinnen und Akteure voraus, welche die Entwicklung, die es zu beob-
achten gilt, vorantreiben. Damit sind aber wiederum forschungslogische und methodologische
Probleme sowie die prinzipielle Frage der Wissenschaftlichkeit von Verfahren aufgeworfen.

2 Zum »Substrat« von Qualifikationsforschung

Will man Qualifikationsforschung nicht allein auf die Z&hlung und den Vergleich von autorisier-
ten Zertifikaten beschrianken, ohne diese vielfach mithsame und von vielen datentechnischen Pro-
blemen begleitete Arbeit gering zu schitzen, so ist eine grundlegende Festlegung auf den For-
schungsgegenstand zu leisten. Auf der Makroebene sind die quantitativen Vergleichsdaten hochst
steuerungsrelevant und im nationalen wie auch internationalen Bereich von grofler Bedeutung, aber
gegentiber dieser gleichsam statischen Begrifflichkeit von Qualifikation, wie sie beim eben ange-
filhrten Ansatz — man kdnnte ihn Zertifikatsansatz nennen — zum Tragen kommt, ist eine struktur-
und auch individualgenerische Form von Qualifikation zu formulieren; zumindest wenn die zeit-
liche Dimension ins Spiel gebracht wird, wie es bei antizipativer und fritherkennender Forschung
eindeutig der Fall ist. Der Bedarf an Grundlagenarbeit ist somit gegeben, jedoch steht dem ein deut-
liches grundlagentheoretisches Defizit gegeniiber. Da es sich bei »Qualifikationen« um Sachver-
halte handelt, die an der Schnittstelle von Individuen und Gesellschaft anzusiedeln und gleichzei-
tig einem zeitlichen Wandel unterworfen sind, ist dies sowohl bei dem Versuch einer begrifflichen
Fassung wie auch einer methodologischen Validierung zu beriicksichtigen. Im folgenden soll ein
Modell vorgestellt werden, das nicht aus den Bildungswissenschaften stammt und noch weniger
aus dem Feld der Berufspadagogik, aber eben diese Schnittstelle zu beleuchten versucht.

2.1 Gesellschaftliche Wirklichkeit als Konstitution
institutioneller Fakten

Bei der genetischen Betrachtungsweise der Entstehung von Qualifikationen als gesellschaftli-
cher Tatsache sind immer die beiden Ebenen der individuellen und auch der sozialen Genese
einzubeziehen und weiters diese aufeinander zu beziehen. John R. Searle, US-amerikanischer
Philosoph mit Wurzeln in der Sprach- und Handlungsphilosophie, hat eine Beschreibung von
gesellschaftlichen Prozessen der Festlegung von Tatsachen auf genereller Ebene erarbeitet.2

2 Fiirdie Fragestellung der beruflichen Sozialisation hat M. Corsten (1999) ebenfalls Bezug auf Searle genommen.
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Das von ihm entwickelte Modell folgt einer hierarchischen Gliederung von natiirlichen und ge-
sellschaftlichen Tatsachen. Dies soll im folgenden kurz dargestellt werden.

21.1 Zwei Typen von Tatsachen

Die Eigenschaften der Welt lassen sich fiir Searle in zumindest zwei Klassen einteilen: Tat-
sachen, die in der Welt existieren, konnen unabhéngig von menschlichen Institutionen beste-
hen oder eben nicht. Diese prinzipielle Unterscheidung wird von ihm aber auch unterwandert.
Selbstverstandlich bendtigen »Rohfakten«, wie man sagen konnte, die Institution der Sprache,
aber dies hat, fiir Searle, keinen Einflul} auf deren Existenz. Eine naturwissenschaftliche Aus-
sage etwa ist verstdndlicherweise von der Sprache, in der sie formuliert wird, abhidngig, diese
aber beeinfluB3t nicht deren Inhalt oder Gegenstand.

Institutionelle Fakten als zweiter zentraler Typ von Searles Differenzierung weisen eben-
falls diese Sprachabhéngigkeit auf, aber damit allein sind nicht alle institutionellen Vorbedin-
gungen abgedeckt. Diese institutionellen Vorbedingungen folgen Regeln. Er unterscheidet prin-
zipiell zwischen regulativen Regeln und konstitutiven Regeln.

Erstere stellen einen Typ von Regeln dar, bei dem bereits bestehende Verhaltensweisen re-
guliert werden. Verkehrsregeln konnen als Beispiel dienen. Der zweite Typ von Regeln er-
moglicht bestimmte Verhaltensweisen iiberhaupt erst. Eine Spielregel etwa ermdglicht erst ei-
nen Spielzug, der zuvor gar nicht bestanden hat. Dieser zweite Typ ist, so Searle, der
entscheidende fiir menschliche Institutionen. Jemand, der Schachfiguren iiber ein Spielbrett be-
wegt, aber die Regeln des Schachspiels nicht befolgt, spielt eben nicht Schach.? Searle behauptet
nun: Institutionelle Fakten existieren nur in Systemen von konstitutiven Regeln. Es gibt Regeln
fiir Spiele, Wahlen, Priifungen etc. Er expliziert dies aber nicht an einem konkreten Beispiel.

Wichtig ist ihm, dafl Regeln keine Willkiir zulassen. Konventionen sind nur bei Akzidentiel-
lem moglich. Um beim Beispiel Schach zu bleiben, konnen die Gréen oder Gréfenrelationen
von Spielfiguren variieren, aber es kénnen beispielsweise keine regional unterschiedlichen Re-
geln in Gebrauch sein. Wie bringen aber nun diese Regeln die soziale Realitét hervor? Die logi-
sche Struktur der Entwicklung von institutionellen Tatsachen beschreibt er folgendermalien:

2.1.2 Das selbstreferenzielle »Alltagskonzept« von
institutionellen Fakten

Institutionelle Tatsachen durchziehen unser gesamtes Leben. Eines der Standardbeispiele Sear-
les ist Geld. An diesem explifiziert er deren selbstreferenziellen Charakter: Geld ist Geld, weil
wir es als Geld betrachten (zumindest die meisten von uns). Dies gilt fiir das Allgemeine, aber

3 JR. Searle 1995, Seite 28.
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nicht immer fiir jeden Einzelfall. Eine gefdlschte Banknote, ein ungedeckter Scheck fallen aus
der Regel heraus. Aber umgekehrt, eine Briefmarke, die nie als solche benutzt wird, weil sie in
einem Album gesammelt wird, bleibt eine Briefmarke. Dies funktioniert bei institutionellen
Tatsachen, die ein Element des Physischen haben, wie die erwihnten Beispiele, aber auch bei
institutionellen Tatsachen, die eine etwas andere Struktur haben. Eigentum und Besitz kdnnen
auseinanderfallen, Ehe und Lebensgemeinschaft sind nicht zwingend ident.

Zur Relation der beiden Typen (rein »physische Tatsachen« und »institutionelle Tatsachen«)
schreibt Searle: »institutional facts exist, so to speak, on top of brute physical facts. Often, the
brute facts will not be manifested as physical objects but as sounds coming out of peoples' mouths
or as marks on paper — or even thoughts in their heads.«*

Aber auch institutionelle Tatsachen untereinander sind keine autarken Entitédten. Er schreibt
weiter: »An institutional fact cannot exist in isolation but only in a set of systematic relations
to other facts. Thus, for example, in order that anybody in a society could have money, that so-
ciety must have a system of exchanging goods and services for money. But in order that it can
have a system of exchange, it must have a system of property and ownership.«’

Doch er meint: Keine Regel ohne Ausnahmen. Echte Spiele haben zum Beispiel im allge-
meinen keine Auswirkungen auf das Alltagsleben (wiederum gibt es auch hier Ausnahmen, so
haben natiirlich die Schuldnerproblematik oder der Leistungssport massiven Einfluss auf die
Lebensgestaltung einzelner Personen).

Hat nun ein Vertrag, als eine typisch institutionelle Tatsache, denselben Status wie ein Mo-
lekiil in der Physik? Nein, denn, so argumentiert Searle, institutionelle Tatsachen bestehen nur,
solange der Prozef3, der ihnen Bedeutung gibt, besteht. In einer hypothetischen Gesellschaft
ohne Geld ist ein Geldschein ein Stiick Papier und nicht mehr.

2.1.3 Hierarchische Taxonomie von Fakten

Wie menschliche Institutionen in einer physischen Welt realisierbar sind, zeigt das folgende
Schema. Fiir Searle ist die folgende Darstellung eine ontologische und keine epistemologische.
Institutionelle Tatsachen sind Tatsachen mit demselben ontologischen Gewicht wie rein phy-
sische Tatsachen, aber anderen, spezielleren Bedingungen der Realisierung.

Eine schematische Darstellung der hierarchischen Konzeption von Fakten findet sich im
Anhang des vorliegenden Textes (Grafik: Hierarchische Taxonomie von ausgewéhlten Fak-
ten). Alle einzelnen, angefiihrten Komponenten sind, und darauf weist Searle wiederholt hin,
in einer einzigen Welt »anzusiedeln«. Beispiele im folgenden sind genau jene Beispiele Sear-
les, um die Differenzialdiagnostik, die er anwendet, aufzuzeigen.

Die Unterscheidung auf Ebene Zwei darf, da es sich ja um eine ontologische Darstellung

4 J.R. Searle 1995, Seite 35.
5  Ebenda.
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handelt, nicht cartesianisch verstanden werden. Sondern sie ist vielmehr so zu verstehen, daf3
es Tatsachen gibt, die physische Sachverhalte darstellen einerseits, und andererseits Tatsachen,
die physische und zugleich mentale Tatsachen darstellen. Alle institutionellen Tatsachen sind
physische Tatsachen, aber nicht alle physischen Tatsachen sind institutionelle Tatsachen. Das
Plus, das institutionelle Tatsachen haben, ist die zusdtzliche ProzeBabhéngigkeit. Er will sich
auch nicht darauf festlegen lassen, daf diese beiden Typen alle logisch méglichen darstellen,
aber fiir eine ontologische Taxonomie, die in seiner Absicht liegt, reichen diese beiden aus.

Auf Ebene Drei folgt er seiner Definition von Intentionalitét, die er in fritheren Arbeiten in-
tensiv bearbeitet hat.®

Bei Ebene Vier trennt er intentionale Zusténde auf allein subjektiver Ebene, wie Durstge-
fiihl, von gemeinschaftlichen intentionalen Zustéinden. Sein Beispiel ist die Jagd eines Raub-
tierrudels auf ein Beutetier. Dies bezeichnet er als soziale Tatsachen.

AufEbene Fiinf fiihrt er den Begriff der Funktionalitét ein. Sein Beispiel ist das eines Werk-
zeuges, das einer bestimmten Funktion dient. Hier nimmt er Bezug auf beobachterrelative Aus-
sagen. Er betont, die Aussage: »Das ist ein Schraubenzieher« ist ontologisch subjektiv, episte-
mologisch aber objektiv. Weiters unterscheidet er bezweckte Funktionen und Nebenfunktionen.

Ebene Sechs stellt eine Kategorisierung nach dem Merkmal der Verwendung fiir einen be-
stimmten Zweck dar. Werkzeuge stellen so einen Zwischenschritt zur Realisierung von insti-
tutionellen Tatsachen dar.

Ebene Sieben unterscheidet nach inhaltlichen Kriterien. Wenn rein kausal argumentiert wird,
bleibt man auf der Ebene von Werkzeugen, wenn nach Zeitlichem, Okonomischem, Politi-
schem, Linguistischem oder Anderem klassifiziert wird, kann man nach Searle von Status-
funktionen oder, anders formuliert, von institutionellen Tatsachen sprechen. Die linguistische
Klasse ist fiir ihn diejenige, die besondere Relevanz erreicht.

Auf Ebene Acht setzt er eine kleine Formel ein, mit der er zuvor institutionelle Tatsachen
beschrieben hat, und die lautet:

X zdhlt im Kontext C als Y7

Wenn diese Formel wiederholend angewendet wird und bei jedem Schritt jede der Variablen
die Position wechseln kann, also X1 kann in einem weiteren Schritt zu Y2 oder C2 werden und
analog die anderen Variablen, so entsteht ein Netzwerk von Relationen. Dieser Iterationsme-
chanismus erzeugt Systeme von institutionellen Tatsachen mit hochsten Komplexitdtsgraden.
Dieser Proze$} folgt Regeln, die zuvor als konstitutiv beschrieben wurden.

Wie Kontinuitét oder auch Verpflichtung zur Einhaltung von bestehenden Regeln in einer
komplexen Gesellschaft sichergestellt werden konnen, dariiber gibt Searle keine Auskunft. Die-
ser Umstand wird im Feld der Qualifikationen mit einem pragmatischen Zugang leicht zu be-

6  J.R. Searle 1983.
7  JR. Searle 1995, Seite 28.
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wiltigen sein (Stichwort: » Arbeitsmarktperformance«), jedoch sind es gerade das konkrete Ver-
fahren und die Teilverfahren der involvierten Akteurinnen und Akteure, die diesen Prozef} so
interessant machen.

Solange einem Berufskonzept gefolgt wird — in Osterreich ist das zumindest im Lehrlings-
wesen und bei den reglementierten Berufen noch der Fall —, stellt sich die Frage anders, als
wenn davon mehr oder weniger abgegangen wird. Max Weber hat den Beruf an sich bereits
iiber ein einer Person konkret zurechenbares Profil von Kompetenzen, das eine kontinuierliche
Grundlage ihrer Erwerbschancen darstellt, beschrieben.8 Wie soll nun, da die Grundlage der
Erwerbschancen an sich schon dynamisiert wird, diese Kompetenz gedacht werden?

Setzt man statt Kompetenzen (oder einem Profil von Kompetenzen) den Begriff Qualifika-
tion ein und blickt zunichst nicht auf die zentral reglementierten Berufe, sondern starker auf
dezentrale, eventuell iiber Korporationen oder Organisationen vermittelte Bezugssysteme, so
ergibt sich die Moglichkeit diesen oben beschriebenen Iterationsprozef3 einzuleiten (X zdhlt im
Kontext C als Y).

Was ist »es«, das aber im Zusammenhang mit Qualifikationsforschung in diese simple For-
mel einzusetzen wire? Beim Kontext wird man rasch einig werden, denn das ist die konkrete
Arbeitssituation, sei sie im betrieblichen oder »Schulungs-«Umfeld.

Die anderen Variablen gilt es genauer zu betrachten. Der Prozel3 der Iteration gibt an sich
bereits einen zentralen Hinweis, ndmlich den der Wiederholung oder, anders formuliert, der
zeitlichen Aufeinanderfolge. Searle betont in diesem Zusammenhang das Bedeutungsiiberge-
wicht der Handlungen gegeniiber den bereits institutionalisierten Fakten.

Demnach sind fiir X und Y Handlungsereignisse einzusetzen. Diese Ereignisse sind aber
fiir Searle immer in zweifacher Weise von Bedeutung: Einerseits als soziale Aspekte und gleich-
zeitig immer als symbolische Aspekte. Dadurch, da Gemeinschaften einzelnen, konkreten
Handlungsereignissen Bedeutung zusprechen, werden sie {iberhaupt erst in der Fiille der stén-
dig ablaufenden Handlungsereignisse wahrnehmbar. Wahrnehmbar in dem Sinne, daf3 dies be-
reits ein aktiver Schritt ist und nicht allein in sinnlicher Gewissheit aufgeht.”?

Die konkrete, individualisierte Handlung und die intersubjektiv geleistete Bedeutungszu-
schreibung sind demnach ko-konstitutiv. In der Zeit getétigte Handlungen sind sinnvoller Wei-
se aber nicht ohne den Horizont von Vergangenheit und Zukunft zu betrachten.

Gegenwirtige Qualifikationsforschung setzt ausschlieSlich am Aspekt der Bedeutungszu-
schreibung an, und zwar, wenn diese Zuschreibung bereits einen gewissen (regionalen, bran-
chenspezifischen etc.) Durchsetzungs- bzw. Bekanntheitsgrad erreicht hat. Dies ist es, was in
den einleitenden Zeilen als Ex-post-Problematik beschrieben wurde.

Wenn aber ergénzend dazu der zweite Aspekt der konkreten, individualistischen Hand-
lung einbezogen werden soll, so kommen all die weiter oben angefiihrten Methoden erst sehr

8 M. Weber 1990.
9  Eine Unterscheidung, die insbesondere ausgehend von Hegel (Phdnomenologie des Geistes) in der Philo-
sophie unumstritten ist.
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spét an den interessierenden Sachverhalt heran. Das ist der eine Aspekt, ein weiterer ist der,
daf} ein wesentlicher »Player« in der Situation nicht einbezogen wird, ndmlich die handelnde
Person selbst.

3 Qualifikation als institutionelles Faktum

Was zeichnet nun Qualifikation, dem Konzept Searles folgend, als institutionalisiertes Faktum aus?

* Qualifikationen sind sprachabhéngig. Dies nicht nur im banalen Sinn des Kommunikations-
bedarfes zwischen Menschen an sich, sondern insbesondere in der Dimension der Bedeu-
tungszuschreibung als einer der beiden konstitutiven Elemente von institutionellen Fakten.

* Qualifikationen entstehen als ko-konstitutives Faktum durch Handlung und Bedeutungs-
zuschreibung. Dies ist insofern von grofler Bedeutung, als jede Handlung von jemandem
gesetzt werden muf3 und von jemandem, der Person selbst oder einer weiteren, bewertet
oder in einen Sinnzusammenhang gestellt wird.

* Qualifikationen sind konkrete Handlungen, haben Vorlduferhandlungen und nehmen Be-
zug auf ein intersubjektives »Geddchtnis« von Bewertungen. Um sie empirisch abzubilden,
muB die Gegenwart als Forschungszeitpunkt beriicksichtigt werden.

Aus diesen Spezifikationen lassen sich erweitert mit allgemeinen, methodischen Fragestellun-
gen grundsitzliche Anforderungen an die zu wihlenden Methoden ableiten.

4 Anforderungen an die Methoden

1) Die gewidhlte Methode oder die Methoden miissen auf die doppelte Sprachabhéngigkeit
Riicksicht nehmen und zu identifizierende Ergebnisse denk-, kommunizier- und diskutier-
bar machen.

2) Empirische Forschung soll nicht ausschlieBlich in kiinstlich erzeugten Untersuchungs-
situationen stattfinden. Die Alltdglichkeit der Situation hat nicht zuletzt fiir die Bedeu-
tungszuschreibung besondere Bedeutung.

3) Um aktuelle Entwicklungen abbilden zu konnen, sind alle AkteurInnen, insbesondere die
Personen, die relevante Handlungen setzen und bewerten, einzubeziehen.

4) Alltagsweltliches Wissen ist methodengestlitzt in wissenschaftliches Wissen zu iibertragen,
ohne eine ginzliche oder teilweise Synthese dieser beiden Episteme zu leisten. Inhaltliche
und begriffliche Verschwommenheit ist sonst die Gefahr.

5) Die Methode, die Methoden miissen wissenschaftlichen Kriterien entsprechen. Reflektier-

te Praxis allein geniigt noch nicht wissenschaftlichen Normen.1°

10 Eine detaillierte Darstellung dazu bietet fiir die Aktionsforschungsansitze U. Wagner (1997).
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AbschlieBend ist zu sagen, daf3, wenn man einen neuen grundlagentheoretischen Rahmen heran-
zieht um Qualifikationen zu fassen und, wie hier versucht wurde, die damit festgelegten Implika-
tionen expliziert, sich Bewertungsindikatoren fiir Methoden konkret darstellen lassen. Im konkre-
ten Fall fiir die handlungstheoretische und nicht die zertifikatsorientierte Fassung von Qualifikation.

Aus selbstkritischer Sicht der Forschungspraxis ist festzustellen, dafl die Entwicklung von
aussagekriftigen und gleichzeitig pragmatischen Methoden, die handlungstheoretischen Kon-
zepten genligen, erst ganz am Anfang steht. Hier besteht noch Entwicklungsbedarf hinsichtlich
der konkreten Umsetzung, und auch Defizite bei den erforderlichen Kompetenzen der For-

scherinnen und Forscher sind erkennbar.
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11 Erweitert nach J.R. Searle 1995, Seite 121.

97



Jorg Markowitsch, Michael Litschka

Nutzen und Grenzen von
Qualifikationsbedarfsstudien

1 Einleitung

Der vorliegende Beitrag befaf3t sich mit dem Problem der Anpassung des Qualifizierungs-
systems an Anforderungen des Osterreichischen Arbeitsmarktes durch analytische Instrumen-
te, insbesondere durch Qualifikationsbedarfsstudien.! Zunichst wird ein kurzer allgemeiner
Uberblick iiber Inhalte und Methoden der neueren Qualifikationsbedarfsforschung in Oster-
reich gegeben. Als konkretes Beispiel dient schlieBlich der augenscheinliche Mangel an IT-
Fachkriften in Osterreich bzw. ganz Europa, wie er sich seit den spiten 1990er Jahren ab-
zeichnete und zu Beginn des neuen Jahrtausends manifestiert. Anhand der Darstellung der
generellen IT-Fachkrifte-Problematik in Qualifikationsbedarfsstudien der jiingeren Zeit wer-
den dann die Grenzen solcher Studien aufgezeigt, und es wird argumentiert, dafl analytische
MafBnahmen die angesprochene Anpassungsproblematik nicht verbessern konnen. Schlufifol-
gerung dieser Uberlegungen ist, daB ein Qualifizierungssystem pragmatisch und als Teil des
gesamten Bildungssystems gesehen werden muf, also auf einer Zusammenarbeit zwischen den
Akteuren Staat, Wirtschaft, Bildungsanbieter und Bildungsforschung aufbauen sollte.

2 Uberblick Giber Qualifikationsbedarfsstudien
in Osterreich

Die seit 1995 in Osterreich durchgefiihrten Qualifikationsbedarfsstudien lassen sich nach ihrem
Auftraggeber und Zweck grob in drei verschiedene Gruppen einteilen (vgl. Markowitsch 2000,
Seite 6f): (1) Analysen, die vom AMS in Auftrag gegeben werden und bestimmte Arbeits-
marktsegmente beleuchten; (2) Studien im Auftrag des fiir Bildung zustéindigen Ministeriums,
die meist auf eine spezifische Zielgruppe zugeschneidert sind; (3) Bedarfsanalysen fiir Fach-
hochschul-Studienginge, die vom Erhalter beauftragt werden und ein bestimmtes Berufsbild

1  Die Ergebnisse dieses Artikels basieren im wesentlichen auf zwei »Meta-Analysen«, welche die Autoren
seit 1999 durchgefiihrt haben und die ca. 15 verschiedene Qualifikationsbedarfsstudien unterschiedlicher
Provenienz behandeln (siche Meta-Analyse von Qualifikationsbedarfsstudien, Wien 1999, und Analyse von
IT-Qualifikationsbedarfsstudien, Wien 2001). Fiir die hier gegebene Fragestellung ist im besonderen der in
diesen Analysen eigens entwickelte Kriterienkatalog zur Beurteilung dieser Qualifikationsbedarfsstudien
von Bedeutung.
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zum Inhalt haben. Methodisch kdnnen zwei Gruppen ausgemacht werden, jene der Bedarfs-
analysen fiir Fachhochschul-Studiengénge auf der einen, jene der vom AMS und den Ministe-
rien beauftragten Analysen auf der anderen Seite.

Fiir erstere gibt es vom Fachhochschulrat vorgegebene Richtlinien, die eine Mischung aus
sekundirstatistischen und Primérerhebungen (qualitativ oder quantitativ) vorsehen. Diese sind
immer auch am Wunsch des Auftraggebers nach rascher Erstellung orientiert und daher kaum
als innovativ anzusehen (immerhin wurden seit Etablierung des Fachhochschulwesens ca. 100
solcher Studien verfafit); auch héngt es von der durchfithrenden Institution ab, welche Aus-
richtung (z.B. marktforschungs- oder qualitativ orientiert) die Studie verfolgt.

Letztere sind zwar methodisch sehr unterschiedlich, einiges 148t sich aber doch verallge-
meinern: Die Studien sind eher sektoral denn regional ausgerichtet, wobei kaum nach Betriebs-
grofe unterschieden wird. Der Prognosezeitraum ist kurzfristig (ein Jahr) bis mittelfristig (fiinf
Jahre). Es iberwiegen quantitative Methoden und Mischformen, rein qualitative Methoden sind
eher selten. Bei den quantitativen Methoden werden miindliche und schriftliche Primir-
erhebungen sowie sekundérstatistische Analysen verwendet; bei den qualitativen Methoden sind
Interviews, Workshops und Fallstudien zu nennen. Prognosen finden oft durch lineare Extra-
polationen statt, wihrend die Szenariotechnik nicht so hdufig vorkommt. Delphi-Verfahren so-
wie inhaltliche oder quantitative Stellenanzeigenanalysen sind ebenfalls eher die Ausnahme.

3 Der IT-Skills-Gap in Qualifikationsbedarfsstudien

Besonders viele Qualifikationsbedarfsstudien wurden in der jiingeren Vergangenheit anlaf3be-
zogen im IT-Bereich durchgefiihrt. Im Wirtschaftssektor der Informations- und Kommunika-
tionstechnologien klagen Unternehmen seit langerem tiber einen Fachkridftemangel, der sich
nach der Jahrtausendwende zuspitzen soll. In diesen Studien? zeigt sich, daB die eigentliche
Liicke zwischen Arbeitskrafteangebot und Arbeitskraftenachfrage im IT-Bereich sehr unter-
schiedlich quantifiziert wird, wobei in den umfangreicheren Arbeiten drei verschiedene Er-
gebnisse ausgemacht werden konnen.

In einer Studie etwa wird nur der Telekom- und Mediensektor herangezogen und die Liicke
mit 500 bis 1.500 Arbeitskréften jahrlich bis zum Jahr 2004 angegeben (vgl. Leo 2000). Eine
andere Untersuchung analysiert den IT-Fachkréftebedarf aller Branchen und beziffert diesen
mit 6.000 bis 8.000 Personen (vgl. Arthur D. Little 1999), wihrend die dritte Studie von einem
Bedarf ebenfalls aller Branchen von 21.000 bis 23.000 Personen jahrlich bis 2004 ausgeht (vgl.
Milroy/Rajah 2000). Warum sind diese Zahlen so unterschiedlich? Folgende Griinde kénnen
dafiir u.a. angefiihrt werden:

2 Siehe Arthur D. Little 1999; Fitzthum 2000; Hofstatter 2001; Leo (WIFO) 2000; International Data Corpo-
ration (IDC) 2000; European Information Technology Observatory (EITO) 2001; siehe auch Literaturver-
weise in Meta-Analyse 1999.
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* Die Subsummierung unterschiedlicher Branchen unter den Begriff »IT« oder »IKT« (In-
formations- und Kommunikationstechnologie), was einen Vergleich der Studienergebnis-
se schwierig macht. Nicht dieser Sachverhalt ist aber das eigentliche Problem, sondern die
durchwegs fehlende Definitionsarbeit, die eigentlich jede Studie leisten miiite. Zum Bei-
spiel 148t die Studie der International Data Corporation (IDC) wichtige Wirtschaftszweige
des IT-Bereiches, wie z.B. die Telekom-Industrie, einfach auller acht, obwohl sie sich ex-
plizit auf eine »IT-Skills-Crisis« bezieht.

* Die Tatsache, dafl vorhandenes Zahlenmaterial fast immer als positiv auf das IT-Wachs-
tum einwirkend interpretiert wird, auch wenn es eigentlich mehr in Richtung Stagnation
weist. Die Studie von Arthur D. Little (ADL) etwa behauptet einen starken Anstieg der Be-
schiftigung (sieche ADL 1999, Seite 20, Seite 22) im Mobilfunksektor, obwohl dieser laut
Grafik und dem angegebenen Zahlenmaterial degressiv ausfdllt. Ebenso behauptet sie Kau-
salzusammenhidnge (hier zwischen der Liberalisierung der Telekom-Branche und der An-
zahl der Beschiftigten), die teilweise nur mit einem einzigen Beispiel belegt werden (siche
ebenda, Seite 14, Seite 16). Auch bei anderen Studien finden sich solche Vorgehensweisen.
Diese Tatsache legt den Verdacht nahe, daf3 jene Auftragsarbeiten mit einer bestimmten
Zielrichtung verfafit wurden, ndmlich den IT-Sektor als Wachstumsmotor darzustellen; der
Umgang mit sekundérstatistischem oder erhobenem Datenmaterial entspricht unter diesen
Umsténden nicht mehr wissenschaftlichen Anspriichen.

» Das Extrapolieren vorhandener Daten fiir zukiinftige Trends ist hdufig methodisch unzu-
reichend. Besonders bei der Methodik der Stellenanzeigenanalyse (vgl. Fitzthum 2000) kon-
nen aus der momentanen Situation des Stellenanzeigenmarktes (drei Quartale in der er-
wihnten Studie) —ohne etwa die Betrachtung saisonaler Schwankungen —keine zukiinftigen
Nachfragewerte entwickelt werden. Eine andere Studie wiederum (ADL 1999) macht quan-
titative Aussagen aufgrund eines Samples von 24 Interviews, was kaum die aktuelle Situa-
tion addquat abbildet, geschweige denn zukiinftige Entwicklungen beschreiben kann.
AuBerdem wird bei Arthur D. Little nur ein bestimmter Prozentsatz aller Beschiftigten ab-
gedeckt, da nur Unternehmen mit einem hohen Umsatzanteil am Osterreichischen Markt
befragt wurden, die fiir Osterreich wichtigen Klein- und Mittelbetriebe aber kaum beach-
tet wurden. Der dadurch entstehende Bias wird aber nicht erwihnt, ebensowenig wie die
Wachstumsmotorik der Klein- und Mittelbetriebe.

Zusammenfassend kann aufgrund der Meta-Analysen festgestellt werden, dafl im IT-Sektor
Qualifikationsbedarfsstudien an begrifflichen und methodischen Problemen leiden. Die per-
manente Anderung der Qualifikationslandschaft wiirde gerade dort nach méglichst prizisen
Angaben zu den jeweiligen Qualifikationsbedarfen verlangen, die dariiber hinaus den raschen
Wandel der Gegebenheiten beriicksichtigen. Allerdings muf3 man die Frage stellen, ob eine Qua-
lifikationsbedarfsstudie {iberhaupt dazu in der Lage ist, rechtzeitig Malnahmen auf der Seite
des Bildungs- und Qualifizierungssystems zu evozieren. Dieser Frage wird im folgenden nach-
gegangen.
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4

Allgemeine Kritik an Qualifikationsbedarfsstudien

Neben den spezifischen Méangeln in den erwihnten IT-Qualifikationsbedarfsstudien gibt es ei-

ne Reihe allgemeiner Probleme bei der Erstellung von Qualifikationsbedarfsprognosen. Diese

Schwierigkeiten sind vor allem in der analytischen Struktur der Studien begriindet sowie im

momentanen wissenschaftlichen Status der Qualifikationsforschung. Im folgenden sollen aus-

gewidhlte Kritikpunkte an Qualifikationsbedarfsstudien formuliert werden (vgl. auch Meta-Ana-
lyse 1999).

Qualifikationsbedarfsstudien leiden generell an der fiir die Qualifikationsforschung notori-
schen Definitionsproblematik. Wéahrend oben schon das Problem der Definition der jewei-
ligen Wirtschaftssektoren der IKT angesprochen wurde, sind auch Definitionen von Grund-
begriffen der Qualifikationsforschung strittig. Im besonderen wird der Begriff
»Qualifikation« sehr uneinheitlich gebraucht, was immer wieder fiir Verwirrung sorgt. So
wird etwa zwischen formalen Qualifikationen, Schliisselqualifikationen, Kompetenzen,
iberberuflichen Qualifikationen, Fahigkeiten, Berufsbildern u.4. nicht genau unterschieden.
Auch methodisch einwandfreie Studien, wie z.B. jene von Leo (2000), beachten wichtige
Teilbereiche, wie z.B. jenen der formalen Qualifikationen, nicht. So bleibt Qualifikation oft
nur als »hochste abgeschlossene Ausbildung« definiert, was nicht der Vielfalt der tatsdch-
lichen Verwendungen des Begriffes in den jeweiligen Studienergebnissen gerecht wird. Ei-
ne Verbesserung der begrifflichen Forschungsarbeit ist also eigentlich eine der ersten und
wichtigsten Aufgaben fiir die nationale Qualifikationsforschung.

Mangelnder systematischer Bezug auf vorhandene Theorien oder andere Studien desselben
Gebietes ist ebenfalls ein Charakteristikum vieler Qualifikationsbedarfsstudien. Zum Bei-
spiel kénnen Verdanderungen der Qualifikationslandschaft nicht unabhéngig von industrie-
soziologischen (Fragen der Arbeitsteilung, Post-Taylorismus, verdnderte Produktionsbe-
dingungen) oder mikrookonomischen (Economies of Scale, effizientere Produktion durch
IKT) Theorien analysiert werden. Kommt dann noch das Fehlen einschldgiger For-
schungsfragen hinzu, ist Intransparenz die Folge. Der osterreichischen Qualifikationsfor-
schung mangelt es also allgemein an systematischer Relevanz und Koordinationsarbeit der
zustindigen Stellen (AMS, Bildungsforschungsinstitute, Bildungsministerium u.a.). Dazu
kommt freilich auch die generell mangelhafte Datenlage (etwa in bezug auf nicht-formale
Qualifikationen), die eine systematische Forschung erschwert.

Fastalle Studien gehen von einem positiven Zusammenhang zwischen Innovation und Qua-
lifikationsbedarf aus, da Innovationen neue oder héhere Qualifikationen bedingen. Eine in-
tensivere Auseinandersetzung mit innovationstheoretischen Ansédtzen (wie z.B. in
AMS/BIQ 1998) wiirde etwa Neo-Schumpeterianische Ideen weiterverfolgen, die die Ent-
wicklung der Okonomie als vom technologischen Wandel, bedingt durch Innovation, ge-
trieben darstellen. Diese Entwicklung fiihrt nicht unbedingt zu grenzenloser Arbeitsteilung,
wie sie in tayloristischen Ansétzen beschrieben wird, sondern kann auch »Job Enrichment«
bedeuten sowie eigenstindige Entscheidungsprozesse in Gang setzen. Dieses Denkmuster
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1aBt aber wiederum Gegenbeispiele auf3er acht, die zeigen, da3 es auch einen negativen Ein-
fluB von Innovationen auf Qualifikationen gibt (wenn z.B. Automatisierung fiir bestimmte
Personengruppen zu Dequalifizierung fiihrt). Der Zusammenhang zwischen Innovation und
Qualifikation sollte daher keinesfalls einseitig dargestellt werden.

» Esfehltinsgesamt an wissenschaftlichen Strukturen in der Arbeitsmarkt-, Berufs-, Bildungs-
und Qualifikationsforschung sowie an wissenschaftlichen Zeitschriften und anderen Refe-
reesystemen, die als Bezugspunkte und Qualitdtssicherungsinstrumente fungieren konnten.
Auch eine verstérkt internationale Ausrichtung unter Einbezug neuer Methoden und Stu-
dien anderer Lander wire wiinschenswert, da von Methodenpluralismus gerade in der dster-
reichischen Qualifikationsforschung nicht gesprochen werden kann.

» Hauptkritikpunkt an den analysierten Studien ist die mangelnde Planungs- und Umset-
zungsrelevanz, die eine eindeutige Grenze von Qualifikationsbedarfsstudien darstellt. Die-
se Studien werden als Analyseinstrument gesehen, ohne ausreichend konkrete Empfehlun-
gen auf MaBnahmenebene zu enthalten. Das mag ein generelles Problem des Dualismus
von analytischer Forschung und anwendungsbezogener Beratung sein. Forschungsinstitute
scheinen eher in der Lage, Handlungsbedarf in Studien anzuzeigen, als dal3 sie Beratung
fiir ihre Zielgruppe leisten konnten. Die Tétigkeiten der Durchfiihrung einer Analyse und
der Konzipierung von Beratungsleistungen sind eben dullerst unterschiedlicher Natur. Eine
klarere Unterteilung in analytische Forschung, politikrelevante Ergebnisse und detaillierte
praktische Umsetzungsberatung wird wohl in Hinkunft notwendig sein. Nur so kann auch
dem Gebot der raschen Mallnahmen, das in der Qualifizierungspolitik eine grofie Rolle
spielt, Geniige getan werden. Denn bedingt durch die langen Vorlaufzeiten der Erstausbil-
dung ist der Zeitfaktor bei der Reaktion des Bildungs- und Qualifizierungssystems auf neue
Qualifikationserfordernisse entscheidend, und diesem ist mit analytischer Forschung nicht

beizukommen.

Zuletzt sollte noch das Faktum erwihnt werden, daf3 in den Qualifikationsbedarfsstudien be-
stimmte Fragen iiberhaupt aufler acht gelassen werden. So ist klar, da} Qualifizierungsmaf-
nahmen nur einen Teil der Arbeitsmarktprobleme 16sen konnen und Mobilitit, Flexibilitit oder
der soziologische Hintergrund der jeweiligen Zielgruppe ebenfalls analysiert werden miif3ten.
Solche Versdumnisse sind auch ein Grund fiir die oft unausgereiften Maflnahmenkataloge, die
in den Studien vorfindbar sind.

Die in diesem Abschnitt dargestellten Probleme zeigen, dafl Qualifikationsbedarfsstudien
relativ schnell an ihre Grenzen sto3en. Um Qualifikationen und Arbeitsmérkte aufeinander ab-
stimmen zu kdnnen, erscheint es daher notwendig, nach alternativen Maflnahmen zu suchen.
Diese sind effizienter, wenn sie weniger analytisch und mehr pragmatisch gesehen werden. Im
nichsten Abschnitt sollen einige dieser Maflnahmen vorgeschlagen werden.
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5 Alternativen zu Qualifikationsbedarfsstudien:
Fruherkennungssytem und praktische MaBnahmen

Eine Moglichkeit, die Probleme von Qualifikationsbedarfsstudien zu umgehen, ist die Ein-

richtung eines Fritherkennungssystems. Ein solches ist auch in Deutschland in der Form von

Inseratenanalysen (Textanalysen), Unternehmensbefragungen, Expertennetzwerken u.d. Me-

thoden existent. Einige grofle Berufsbildungs- und Arbeitsmarktforschungsinstitute, wie z.B.

das TAB und das BIBB, wenden diese Methoden integrativ an und versuchen so ein Gesamt-

system zu schaffen. Ahnliches iiberlegt derzeit in Osterreich auch das AMS unter dem Titel

»Qualifikationsbarometer«. Auch solche Systeme enthalten aber zu viele analytische Elemen-

te und sind daher fiir sich allein nicht zielfiihrend. Vor allem verzichten auch sie auf implizite

Modelle, wo doch gerade jene als besonders effizient gelten diirfen, wenn es um die Abstim-

mung von Qualifizierungs- und Arbeitsmarktsystem geht.

Wenn es fiir analytische Studien aus den erwahnten Griinden nicht méglich ist, angemes-
sene Reaktionen auf die Beobachtung bestimmter Qualifikationsentwicklungen zu erzielen und
auch Fritherkennungssysteme diesen Zweck nicht erreichen, sind alternative Ansitze zu dis-
kutieren (vgl. Markowitsch 2000). Solche sollten in der Lage sein, die Anpassung von Quali-
fizierungssystem und Arbeitsmarkt auf implizite und integrative Weise zu férdern und rasch
auf Anderungen der Qualifikationsstruktur bzw. neue Qualifikationsentwicklungen einzuge-
hen. Dabei zdhlen vor allem die direkte Verkniipfung und Verbindlichkeiten zwischen Quali-
fizierungssystem und Arbeitsmarkt.

Beispiele der Forcierung impliziter Anpassungsprozesse reichen von ausgedehnten Berufs-
praktika bis hin zur Bildung von Wirtschaftsbeirdten von Bildungsinstitutionen. Markowitsch
(2000) listet — etwa auf das sekundére und tertidre Bildungssystem bezogen — folgende Maf3-
nahmen auf:

» Berufspraktika an Fachhochschul-Studiengéngen, bei denen Studierende mehrere Monate
in einem Betrieb mitarbeiten, sind nicht nur dafiir geeignet, einen Einblick ins Berufsleben
zu geben, sondern transferieren auch betriebliche Erfahrungen an den Studiengang.

*  AbsolventInnenclubs an Fachhochschul-Studiengéngen und Universititen (z.B. WU-Alumni
Club) helfen sowohl Studierenden als auch Lehrenden, die eigene Ausbildung zu reflektieren.

¢ Um den Wissenstransfer zwischen Hochschule und Wirtschaft sicherzustellen, ist einer-
seits Lehrpersonal aus der Wirtschaft zu engagieren, andererseits dafiir Sorge zu tragen,

Wissenschaftler in die Wirtschaft zu bringen (etwa mit Programmen wie » Wissenschaftler

fiir die Wirtschaft«). Ahnlich funktionieren Betriebspraktika fiir Lehrer, die einen perso-

nengebundenen Wissenstransfer von der Arbeitswelt in den Unterricht darstellen.

* Technikerprojekte an Hoheren und Mittleren Technischen Lehranstalten zeigen Lehrenden
und Schiilerlnnen anschaulich die Anforderungen der unternehmerischen Praxis.

* »Training Firms« oder betriebswirtschaftliche Zentren an Handelsakademien simulieren
den beruflichen Alltag und erméglichen eine praxisnahe Uberpriifung und Anwendung des
in der Ausbildungsstitte Gelernten.
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All diese Punkte verbessern implizit die Anpassung des Bildungssystems an die Qualifikati-
onsanforderungen, und zwar durchaus auf direktem Wege. Dies ermdglicht, auf eine rasche und
effiziente Weise Qualifikationsbedarfe und Ausbildungsformen aneinander anzupassen, wofiir
jedenfalls die Flexibilitit der Bildungseinrichtungen bendtigt wird, wie sie z.B. in verschiede-
nen Formen der Schulautonomie auch bereits zum Ausdruck kommt.

Die Erfahrung zeigt, da diese Anpassungsprozesse offensichtlich in jenen Modellen er-
folgreich sind, in denen der Staat eine zuriickhaltende Rolle spielt und seine Funktion auf die
Sicherstellung bestimmter Rahmenbedingungen und Qualitétsstandards beschriankt. Dies 1463t
sich anhand eines Vergleichs der hochst unterschiedlichen Modelle im Bereich der Weiterbil-
dung, des berufsbildenden Schulwesens und des Fachhochschulwesens verdeutlichen (vgl. Mar-
kowitsch 2000). Eine klarere Rollenverteilung bei den relevanten Akteuren (6ffentliche Ver-
waltung, Bildungsforschung, Bildungseinrichtung und Wirtschaft) ist dabei ebenfalls

notwendig, um die Kommunikationsprozesse kurz und transparent zu halten.

6 Resiimee

Dem Problem der Anpassung von Bildungssystem und Arbeitsmarkt ist mit rein analytischen
und theoretischen Mitteln nicht beizukommen. Dies liegt an den methodischen Problemen der
Qualifikationsbedarfsstudien einerseits und am Faktor Zeit andererseits. Die Osterreichische
Qualifikationsforschung miifite methodisch variantenreicher werden und mehr systematische
Beziige aufweisen. Die wichtigste Aufgabe wire es, die Begriffs- und Definitionsproblematik
zu 16sen, die diesem Forschungszweig inhérent ist. Dabei muf} das Problem der mangelnden
Datengrundlage etwa fiir Arbeitsmarktdaten des IT-Sektors, bei der Weiterbildungsstatistik oder
fiir nicht-formale Qualifikationen angesprochen werden. Auch die Koordination und Koope-
ration der Forschung ist verbesserungswiirdig, wofiir eigene Plattformen und Netzwerke oder
auch eigene Journals einzurichten wéren.

Auch von der Einrichtung eines Fritherkennungssystems sollte man sich nicht zu viel er-
warten, da dieses sich ebenfalls ausschliefSlich auf analytische Konzepte und Studien konzen-
triert. Auf die systemimmanent raschen Anderungen des Qualifikationsbedarfes (z.B. im IT-
Sektor) kann nur mit alternativen und eher pragmatisch orientierten Maflnahmen eingegangen
werden. Einige davon wurden im Artikel genannt. Sie sind allesamt dadurch gekennzeichnet,
daB sie rasche Reaktionen auf Anderungen erméglichen, indem etwa u.a. die Kommunikati-
onswege zwischen den Akteuren (Unternehmen, Weiterbildungsanbieter, AMS, Bildungsfor-
scher, Erwerbstitige etc.) kurz gehalten werden und der staatliche EinfluB3 beschrankt wird.

Diese eher pragmatischen Mallnahmen konnten dariiber hinaus durch 6konomische An-
reizstrukturen und alternative Finanzierungsformen, wie z.B. nachfrageorientierte Modelle, un-
terstiitzt werden. Eine derart ganzheitliche Betrachtungsweise der thematisierten Problematik
scheint aber zur Zeit aulerhalb des Aufgabengebietes der Qualifikationsforschung zu liegen
und wird auch von bildungspolitischen Entscheidungstragern zu wenig diskutiert. Gerade die-
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se Schnittstelle zwischen Bildungs- bzw. Qualifikationsforschung und Okonomie wird in Zu-
kunft ein wichtiges Arbeitsgebiet sein und die Bildungsdkonomie sollte in diesem Zusam-
menhang nicht weiter vernachlissigt werden.
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