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1 Einleitung

1.1 Projekthintergrund und Ziele der Studie

Waren frither die Erwerbsbiographien von Arbeitnehmerlnnen im allgemeinen von einer ein-
maligen Berufsentscheidung gekennzeichnet, tritt heute an die Stelle einer dauerhaften Zuge-
horigkeit zu einem einzigen Beruf immer 6fter die Notwendigkeit, eine zweite oder sogar drit-
te Laufbahn einzuschlagen.! Im laufenden Wandel des Arbeitsmarktes steigt die Zahl der

Personen, die keine Arbeit in dem Betétigungsfeld finden, fiir das sie ausgebildet wurden bzw.

in dem sie urspriinglich arbeiten wollten oder schon gearbeitet haben. Zwangslaufig steigt die

Zahl der Personen, die einen Berufswechsel in Erwdgung ziehen (miissen). Der Berufswech-

sel wird auch nicht mehr in demselben massiven Ausmal} wie frither als »Scheitern« erlebt,

sondern entspricht eher einer »zeitgeméBen« Berufshaltung — und das nicht nur in den in die-
sem Zusammenhang vergleichsweise »fortschrittlicheren« USA, sondern auch in Europa.?

In der Realitét des Erwerbslebens zeigt sich allerdings auch, daf der Berufswechsel immer
noch gewissen Widerstinden auf unterschiedlichen Ebenen unterworfen ist:

* Personliche Ebene: Die potentiellen BerufswechslerInnen miissen nicht nur grundsétzlich
(im Sinne einer hypothetischen Bereitschaft) zum Wechsel bereit sein, sondern auch im kon-
kreten AnlafB3fall bereit und fahig sein, ihr bisheriges Berufsfeld (nicht nur den Arbeitsplatz)
zu verlassen und einen neuen Beruf auszuiiben bzw. zu erlernen. Dabei spielen neben »har-
ten« Faktoren (z.B. Fahigkeiten und Fertigkeiten, aber auch die Moglichkeit, die finanziellen
Auswirkungen einer etwaigen Umschulung tragen zu kdnnen) insbesondere auch »weiche«
Faktoren (z. B. die Bereitwilligkeit und Grundeinstellung, »etwas Neues« auszuprobieren, die
Unterstiitzung seitens der Familie und FreundInnen) eine entscheidende Rolle.

* Unternehmensebene: Unternehmen kdnnen aus unterschiedlichen Griinden avers gegen-
iiber der Einstellung von BerufswechslerInnen sein, z. B. Auslegung eines oder mehrerer
Berufswechsel in der bisherigen Erwerbsbiographie als (drohende) Unzuverldssigkeit
oder Unschliissigkeit des Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin (vermutete Gefahr ei-
nes »Minus-Geschéfts« hinsichtlich der aufgewendeten Transaktionskosten seitens der
Arbeitgeber).

* Arbeitsmarktpolitische Ebene: Ein nicht erfolgreicher Berufswechsel kann auch darin be-

griindet liegen, daf3 ein mdglicher Matching-Prozef3 aufgrund fehlender Informationen sei-

1 Vgl. Potocnik, Rudolf (1993): Entscheidungstraining zur Laufbahnwahl: Konzeption, Evaluierung, Erfah-
rungen, Zeitschrift fiir Arbeits- und Organisationspsychologie, 37 (2), Seite 95.

2 Vgl. Beinke, Lothar (1999): Berufswahl: der Weg zur Berufstitigkeit, Bad Honnef, Seite 34, bzw. Kirk-
patrick Johnson, M./Mortimer, Jeylan T. (2002): Career Choice and Development from a Sociological
Perspective, in: Brown, Duane (Hg.), Career Choice and Development (4th edition), San Francisco,
Seite 64.
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tens der ArbeitnehmerInnen und/oder Arbeitgeber nicht vollzogen werden kann. Der Ar-
beitsmarktpolitik obliegt es in diesem Fall, den potentiellen BerufswechslerInnen und
Unternehmen die Mdglichkeit eines Berufswechsels zu erleichtern, die notigen Mittel (z. B.
Internet-Jobborsen, Info-Materialien zu Jobprofilen und Arbeitsmarktanforderungen in ver-
schiedenen Branchen, spezielle Qualifizierungsmafinahmen jenseits traditioneller » Ar-
beitslosenschulungen«, Rekrutierungsunterstiitzung) bereitzustellen sowie das Arbeits-
krafteangebot und die Arbeitskréftenachfrage zusammenzubringen, also zu matchen.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie ein Berufswechsel so vonstatten gehen kann,
daf ein fiir alle Seiten effizienter und fiir die betroffenen Personen moglichst zufriedenstellen-
der Umstieg erfolgt. Gleichzeitig gilt es auch aufzuzeigen, wie der Matching-Prozel3 zwischen
Angebot und Nachfrage am Arbeitsmarkt aktiv seitens des Arbeitsmarktservice Osterreich
(AMYS) unterstiitzt werden kann (siehe Grafik 1).

Grafik 1: Matching-ProzeB am Arbeitsmarkt

Ziele
Arbeitskraft-Nachfrage Matching Arbeitskraft-Angebot
reibungsloser Umstieg

A

Information/Beratung Beitrag .
Rekrutierungsassistenz zur Erreichung C!)rsjf&cl)lli—il”i?(gtligﬂ//ll?'o'er?et?l:]r?
Foérderung der Ziele 9

A

Arbeitsmarktpolitik ‘

Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA/abif

Im Rahmen dieser von der KMU FORSCHUNG AUSTRIA in Kooperation mit abif (Institut
Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung) durchgefiihrten Studie wird dieser Frage
nachgegangen, indem sowohl die Angebots- als auch die Nachfrageseite analysiert und »Ziel-
branchen« fiir potentielle BerufswechslerInnen identifiziert werden. In diesen Branchen wur-
de anschlieend ein Fokus auf jene spezifischen Berufe gelegt, die fiir kiinftige Berufswechs-
lerInnen pradestiniert erscheinen. Fiir diese »Branche-Beruf-Kombinationen« wurden die
Anforderungen seitens der Unternehmen ermittelt. Im Hinblick auf die (Re-)Qualifizierung des
Personals setzt sich die Studie jedoch nicht mit dem generellen — und damit breiten — Bereich
der Qualifizierung von Arbeitnehmerlnnen auseinander. Ziel ist es vielmehr, die Grenzen und
Maoglichkeiten von Um- bzw. Requalifizierung aufzuzeigen und Wege zu einem erfolgreichen
Berufswechsel darzustellen, wobei bestehende Qualifizierungssysteme einen nicht zu ver-
nachldssigenden Ansatzpunkt darstellen. Dies erfolgt beispielhaft an jenen traditionellen Bran-
chen der heimischen Wirtschaft, die vom Projektteam als erfolgversprechende potentielle Ziel-
branchen identifiziert wurden. Explizit von der Analyse ausgeschlossen wurden dabei Branchen,
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in welchen bereits MaBnahmen zur Férderung des Berufswechsels etabliert wurden (z.B. das
Gesundheitswesen) oder vergleichsweise »moderne« Branchen (z. B. Unternehmensdienstlei-
stungen oder Informationstechnologie).

Ein spezieller Fokus wird dabei auf die Klein- und Mittelbetriebe (KMU)? gelegt, die 99,6
Prozent aller Unternehmen der marktorientierten Wirtschaft* in Osterreich ausmachen und 275
Milliarden Euro® an Erlésen und Ertriigen (rund 60 Prozent des Umsatzes der marktorientier-
ten Wirtschaft) erwirtschaften. In den heimischen KMU sind rund 1,6 Millionen Beschiftigte
titig, was einem Anteil rund einem Zwei-Drittel-Anteil der marktorientierten Wirtschaft ent-
spricht. Somit haben die dsterreichischen kleinen und mittleren Unternehmen einen maligeb-
lichen EinfluB} auf die aktuelle Situation und kiinftige Entwicklung des heimischen Arbeits-
marktes.

Entsprechend der oben angefiihrten Zielsetzungen beschéftigt sich der Bericht — nach ei-
nem einleitenden Uberblick iiber die angewandte Methodik (siche Kapitel 1.2) und der Kli-
rung der Begriffe »Beruf« und »Berufswechsel« fiir diese Studie (Kapitel 2) — mit der Identi-
fizierung des aktuellen bzw. mittelfristigen Personalbedarfs in dsterreichischen Unternehmen
(Kapitel 3). Im Anschlufl werden fiir ausgewidhlte Branchen bzw. Berufe jene Anforderungen
aufgezeigt, die an (potentielle) MitarbeiterInnen gestellt werden (Kapitel 4). Dabei wird unter-
sucht, ob diese Branchen/Berufe Moglichkeiten fiir interessierte BerufswechslerInnen bieten.
In den folgenden Arbeitsschritten wurden die Motive und Barrieren fiir den Berufswechsel aus
Arbeitnehmerlnnensicht (Kapitel 5) analysiert. In einem letzten Schritt wurden aus den ge-
wonnenen Erkenntnissen SchluB3folgerungen und Empfehlungen abgeleitet (Kapitel 6), wobei
auch das bestehende Qualifizierungssystem seine Beriicksichtigung fand.

1.2 Methodologische Hinweise

Die vorliegende Studie zielt auf eine quantitative und qualitative Analyse der Moglichkeiten
und Grenzen des Berufswechsels am Osterreichischen Arbeitsmarkt ab. Die Kombination ver-
schiedener methodischer Ansitze erlaubt eine differenzierte Untersuchung sowohl der Nach-
frageseite (Unternehmen) als auch der Angebotsseite (potentielle BerufswechslerInnen) und
der entsprechenden Rahmenbedingungen (vorhandenes Qualifikationssystem). Dieser Zu-
gang ermdglicht eine umfassende und ganzheitliche Betrachtung der oben angefiihrten Fra-
gestellung.

Die folgende Darstellung gibt einen Uberblick iiber die einzelnen methodischen Instru-

mente, die zur Erstellung dieser Studie angewandt wurden.

3 Bis 249 Beschiftigte.

4 Ohne Land- und Forstwirtschaft und Persoénliche Dienstleistungen (genauer: Abschnitte C—K der ONACE),
Schitzung der KMU FORSCHUNG AUSTRIA fiir 2004.

5 Dieser Wert bezieht sich auf das Jahr 2002 (Quellen: KMU FORSCHUNG AUSTRIA, Statistik Austria).
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Grafik 2: Methodik

Start-Workshop
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- Expertlnnen

¥ ¥
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\

‘ Ableitung von SchluRfolgerungen ‘

Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA/abif

Den Auftakt fiir die Studie bildete ein Start-Workshop mit dem Auftraggeber. Ziel dieses Work-

shops war einerseits der Austausch von Informationen und Erwartungen hinsichtlich der Stu-

die und andererseits die methodische und inhaltliche Abstimmung der Analyseaktivititen. In
diesem Zusammenhang diente der Start-Workshop v.a. der Vorbereitung der weiteren Ar-
beitsschritte.

In einem ersten Arbeitsschritt wurden jene traditionellen Branchen(-gruppen)® der heimi-
schen Wirtschaft identifiziert, die von einem iiberdurchschnittlich hohen Bedarf an Arbeitneh-
merlnnen gekennzeichnet sind und somit Zielbranchen fiir BerufswechslerInnen darstellen
konnten. In diesen ausgewihlten Branchen wurden anschlielend potentielle Zielberufe fiir die
»QuereinsteigerInnen« ermittelt. Gleichzeitig wurde auch so detailliert wie moglich erhoben,
welche Qualifikationen in diesen Branchen bzw. Berufen von den Arbeitskréiften gefordert wer-
den und wie die Branchen BerufswechslerInnen gegeniiberstehen. Zu diesem Zweck wurde ei-
ne Kombination der folgenden Methoden eingesetzt:

* Literatur- und Dokumentenanalyse: Die Analyse vorhandener Publikationen lieferte ei-
nen Anhaltspunkt dariiber, welche Berufe bzw. Qualifikationen derzeit bzw. in Zukunft be-
sonders stark nachgefragt werden. Als Quellen wurden dabei insbesondere jene Werke zum
Thema »Personalengpésse und Personaliiberhdnge« herangezogen, die bereits im Auftrag
des AMS erstellt worden sind (siehe Literaturverzeichnis).

* Sekundirdatenanalyse: Neben der Analyse der verfligbaren Sekundirliteratur wurden
(vielfach aktuellere) Informationen aus den Datenbanken der KMU FORSCHUNG AUS-
TRIA herangezogen. Es erfolgte eine Darstellung aktueller Strukturdaten (Unternehmens-
und Beschéftigtenzahlen), die — sofern keine anderweitigen Datenquellen vorlagen — auf

6  Dezidiert nicht betrachtet wurden Branchen, fiir die bereits MaBnahmen etabliert wurden, um den Berufs-
wechsel in diese Branchen zu fordern (z. B. das Gesundheitswesen) oder vergleichsweise »moderne« Bran-
chen (z.B. Unternehmensdienstleistungen).
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einer Fortschreibung der KMU FORSCHUNG AUSTRIA auf Basis des Datenmaterials der
Statistik Austria sowie des Hauptverbandes der Osterreichischen Sozialversicherungstri-
ger beruhen. Des weiteren erfolgte eine Sonderauswertung der seit 1982 bestehenden Kon-
junkturdatenbank. Im Rahmen der Konjunkturerhebung unter Gewerbe- und Handwerks-
betrieben’ wird quartalsweise der Personalbedarf der Betriebe (differenziert nach Branchen)
im Folgequartal erhoben. Dariiber hinaus wird einmal jdhrlich abgefragt, ob die Betriebe
ihre Geschaftstitigkeit durch Fachkrdftemangel beeintridchtigt sehen. Durch einen Bran-
chenvergleich konnten jene traditionellen Branchen identifiziert werden, die tiberpropor-
tional von einem Personal- bzw. Fachkriftemangel betroffen sind. Ein Zeitreihenvergleich
ermdglichte auch die Ableitung von Entwicklungstendenzen. Aulerdem wurde eine Sonder-
auswertung der seit 1999 bestehenden Observer-Datenbank durchgefiihrt. Diese Bran-
cheninformationsdatenbank enthélt qualitative Informationen zu rund 60 Branchen der
marktorientierten Wirtschaft (neben den oben angefiihrten Gewerbebranchen auch z. B. Ein-
zel- und GroBhandel, Tourismus oder Verkehr). Im Rahmen von halbstandardisierten qua-
litativen branchenspezifischen ExpertInneninterviews wird u. a. einmal jahrlich die aktuel-
le und kiinftige Situation hinsichtlich Fachkridftemangel und Ausbildungsmdglichkeiten
erhoben. Generell wurden bei der Sekunddrdatenanalyse Branchen, die zwar von einem
Wachstum gekennzeichnet sind, aber sehr hohe Qualifikationen erfordern (wie z. B. Rechts-
oder Steuerberatung), fiir die nachfolgenden Analysen nicht weiter betrachtet, weil diese
fiir BerufswechslerInnen weniger geeignet sein diirften.

Qualitative Tiefeninterviews: Nach der Identifizierung relevanter traditioneller Branchen
erfolgten qualitative Interviews mit VertreterInnen und/oder ExpertInnen der » Top«-Bran-
chen, um die gefundenen Tendenzen zu iiberpriifen, zu verifizieren und zu spezifizieren.
Dabei wurden insbesondere Informationen hinsichtlich des Bedarfes der Betriebe der aus-
gewdhlten Branchen an bestimmten Qualifikationen (» Anforderungsprofile«) gesammelt.
In Summe wurden Gespréache mit 35 Unternehmerlnnen bzw. Personalverantwortlichen in

Betrieben mit Personalbedarf und acht BranchenexpertInnen durchgefiihrt.

In einem zweiten Arbeitsschritt erfolgte eine Analyse des Berufswechsels aus Arbeitnehmer-

Innensicht. Auch hier fand ein Methodenmix Anwendung:

Literaturanalyse: Evaluierungsstudien und sonstige studienrelevante Literatur zum The-
ma »Berufswechsel und Mobilitit von Arbeitskriften« wurden analysiert und aufbereitet.
Qualitative Tiefeninterviews: Im Rahmen von leitfadengestiitzten Interviews wurden so-
wohl Personen, die bereits einen Berufswechsel realisiert haben, als auch solche, die einen
Umstieg in die identifizierten Zielberufe aktuell planen bzw. beabsichtigen, sowie Arbeits-
marktexpertInnen befragt. Die bereits realisierten Berufswechsel sind alle erfolgreich ver-
laufen, wihrend sich bei jenen, die erst geplant sind, bereits ein eher nicht erfolgreicher
Wechsel abzeichnet. Neben Fragen zur Aus- und Weiterbildung und zur Erwerbsbiogra-

7

Gliederung nach der Fachgruppensystematik der Wirtschaftskammer Osterreich.
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phie wurden die Lebenssituation, die Motive des Wechsels sowie die soziale Situation und
personlichen Bedingungen der (potentiellen) BerufswechslerInnen analysiert. Die Inter-
views sollten einen Uberblick iiber Erfolgs- und MiBerfolgsfaktoren bieten und so Aufschluf3
dartiber geben, welche Eigenschaften oder Charakteristika kiinftige Berufswechslerlnnen
erfiillen sollten, um beim Umstieg moglichst erfolgreich zu sein. Dem Anhang kénnen né-
here Informationen iiber die befragten Personen entnommen werden.

AbschlieBend wurden — basierend auf den Ergebnissen der vorhergehenden Arbeitsschritte —

entsprechende Mallnahmenempfehlungen aufgezeigt, wobei auch das bestehende Aus- und

Weiterbildungssystem beriicksichtigt wurde (siche Kapitel 6).

10
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2 Abgrenzung der Begriffe »Beruf« und
»Berufswechsel«

In der soziologischen Literatur hat sich die Definition von Beck u.a.? fiir den Begriff »Be-
ruf« durchgesetzt. Sie verbindet die personliche und die gesellschaftliche Komponente, die
die (Erwerbs-)Arbeit begleitet. Nach Beck u.a. sind Berufe »standardisierte und institutio-
nell fixierte Muster von Arbeitskraft, die als Ware am Arbeitsmarkt gehandelt und gegen Be-
zahlung in fremdbestimmten, kooperativ-betrieblich organisierten Arbeits- und Produk-
tionszusammenhiingen eingesetzt werden.«’ Die beruflichen Qualifikationen definieren die
Autoren als »Fahigkeitseinheiten, die in Lernprozessen erworben, zum Teil durch formale
Zertifikate bestétigt werden und zur Ausfithrung ganz bestimmter, mehr oder weniger ein-
deutig zuzuordnender Arbeitsaufgaben taugen.«'? Beck u. a. begreifen Berufe mithin als Qua-
lifikationsbiindel, deren Inhalte (die einzelnen Fahigkeiten und Fertigkeiten) nicht beliebig
auswechselbar sind, auch wenn einige Qualifikationsinhalte Bestandteil mehrerer Qualifi-
kationsbiindel sind. Das heif}t, fiir Berufe gelten (je nach Beruf unterschiedliche) Zugangs-
voraussetzungen. Individuen, die innerhalb der Gesellschaft eine berufliche Position ein-
nehmen, gehoren iiber diese Position einer bestimmten Berufsgruppe an (positionale
Berufszugehorigkeit). Beck u. a. betonen dariiber hinaus die personliche Komponente der Be-
rufszugehdrigkeit. Berufe beinhalten unterschiedliche Personlichkeitsmodelle, die die Denk-
muster, den Habitus, die sprachliche Ausdrucksfdhigkeit und die innere Haltung vorschrei-
ben. Diese personliche Berufszugehorigkeit tritt aber nicht automatisch mit der
Berufsiibernahme ein, sondern entwickelt sich erst in der jahrelangen Auseinandersetzung
des Individuums mit den betrieblichen Organisationsstrukturen und beruflichen Vorschrif-
ten.!! Die persénliche Berufszugehdrigkeit unterscheidet sich von der positionalen Berufs-
zugehorigkeit dadurch, daB sie nicht mit dem Verlassen einer bestimmten beruflichen Posi-
tion endet, sondern weiterhin Bestandteil der Personlichkeit bleibt. Zilian spricht hier vom
»Taylorismus der Seele«.!? Das subjektivierende Arbeitshandeln wird so lange inkorporiert,
bis es ins individuelle Selbst {ibergeht.

Die Beschiftigung mit dem Themenkreis »Berufswechsel bzw. Mobilitét der Arbeitskraf-
te« fithrt rasch zu dem Ergebnis, daB keine einheitliche Definition fiir dieses Phdnomen exi-

8  Vgl. Beck, Ulrich/Brater, Michael/Daheim, Hansjiirgen (1980): Soziologie der Arbeit und der Berufe:
Grundlagen, Problemfelder, Forschungsergebnisse, Rowohlt, Reinbeck bei Hamburg.
Vgl. ebenda, Seite 22.

10 Vgl. ebenda, Seite 17; dhnlich auch Dahrendorf, Ralf (1956); Beck, Klaus (1980), Seite 550; Teichler, Ul-
rich (1995), Seite 501; Faulstich, Peter (1996), Seite 367.

11 Vgl. Beck, Ulrich/Brater, Michael/Daheim, Hansjiirgen (1980): Soziologie der Arbeit und der Berufe:
Grundlagen, Problemfelder, Forschungsergebnisse, Rowohlt, Reinbeck bei Hamburg, Seite 202.

12 Vgl. Zilian, Hans Georg (2000/2): Taylorismus der Seele, in: Osterreichische Zeitschrift fiir Soziologie, 25.
Jahrgang, Wien, Seite 75-97.

11



Abgrenzung der Begriffe »Beruf« und »Berufswechsel« AMS report 50

stiert und davon auszugehen ist, daf} verschiedene Akteure (Arbeitsmarktpolitik, Unternehmen,

Arbeitskrifte) unterschiedliche Interpretationen anwenden.

Fiir die Erstellung dieser Studie wurde in Anbetracht der vergleichsweise spezifischen Fra-
gestellung von einem Berufswechsel-Konzept ausgegangen, das insbesondere durch folgende
Elemente gekennzeichnet ist:

* Horizontaler Berufswechsel: Betrachtet wird ausschlieflich der Wechsel in ein neues Be-
rufsfeld (mit oder ohne vorhergehende Arbeitslosigkeit) und somit der Arbeitsplatzwech-
sel zwischen zwei Unternehmen. Nicht analysiert wird hingegen der ausschlief8lich verti-
kale Berufswechsel, bei dem ein Wechsel in eine andere, verantwortungsvollere Position
innerhalb desselben Berufsfeldes (z. B. Beforderung) stattfindet (auch wenn dabei ein Unter-
nehmenswechsel vorliegt).!?

* Irrelevanz des Wechsels der Hierarchieebene: Ein Berufswechsel im Sinn der vorlie-
genden Studie kann einen beruflichen Abstieg oder Aufstieg, aber auch einen Wechsel auf
gleicher hierarchischer Ebene bedeuten.'*

* Verinderung der Titigkeitsinhalte: Der Berufswechsel entspricht einem Funktions-
wechsel im Sinn einer maflgeblichen Verdnderung der bisherigen beruflichen Tétigkeitsin-
halte. Damit einher geht eine relevante Verdanderung der bisher erworbenen Kernkompeten-
zen'>, die entweder in einer Anreicherung oder aber auch einem Verlust bzw.
Nicht-Anwenden der bislang eingesetzten Kernkompetenzen entspricht.

Zusammenfassend stellt der Berufswechsel, wie er im folgenden verwendet wird, eine maf3-
gebliche Verdnderung der beruflichen Tétigkeit dar. Diese Verschiebung der beruflichen Ak-
tivititen darf sich nicht nur auf eine Ausdehnung des Verantwortungsbereiches beziehen, son-
dern muB die tatsdchlichen operativen Arbeitsinhalte betreffen. Fiir die neue Tétigkeit miissen
andere Fahigkeiten, Fertigkeiten und Qualifikationen vonndten sein als fiir die bisherige — wo-
bei nicht von Bedeutung ist, ob es sich dabei um ein »Mehr« oder ein »Weniger« an Kompe-
tenzen handelt.

13 Vgl. Sarason, Seymour B. (1977): Work, Aging, and Social Change, in: Osipow, Samuel H./Fitzgerald, Lou-
ise F. (1996): Theories of career development (4th edition), Boston, Seite 147.

14 Vgl. Mertens, Dieter (1973): Der unscharfe Arbeitsmarkt, Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung, Jahrgang 6 (4), Seite 319.

15 Als Kernkompetenz wird dabei jene Fahigkeit verstanden, die unbedingt erforderlich ist, um eine bestimm-
te Tatigkeit ausfithren zu konnen.
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3 Uberblick Giber den Personalbedarf
in Osterreich

Trotz der aktuell vergleichsweise hohen Arbeitslosigkeit in Osterreich stellt die Suche nach ge-
eigneten MitarbeiterInnen fiir zahlreiche Unternehmen weiterhin ein Problem dar. Eine Studie
von Fessel-GfK aus dem Jahr 2004 hat gezeigt, da3 86 Prozent der befragten Unternehmen auf
Schwierigkeiten bei der Suche nach geeigneten Arbeitskriaften hinweisen. Zudem konnte er-
mittelt werden, dafl 46 Prozent der Unternehmen Personalbedarf hatten, wobei besonders nach
FacharbeiterInnen gesucht wurde. Vor dem Hintergrund, dafl der Fachkréiftemangel jener
Aspekt ist, durch den die Unternehmen (sowohl auf europdischer als auch auf sterreichischer
Ebene) ihre Geschéftstitigkeit (nach der von der Wirtschaftspolitik schwer beeinfluSbaren man-
gelnden Kaufkraft der KundInnen) am maBgeblichsten beeintrichtigt sehen,'® sind die Rekru-
tierungsprobleme der heimischen Betriebe als wesentlich fiir die Gsterreichische Wettbe-
werbsfahigkeit anzusehen.

Eine Option, um dieser Diskrepanz zwischen Arbeitslosigkeit und Personalbedarf zu be-
gegnen, kann die Forderung und Unterstiitzung des Berufswechsels darstellen. Dabei konnten
(arbeitslose) Personen fiir Berufe oder Tétigkeiten in Branchen geschult werden, die aktuell ei-
nen Personalbedarf aufweisen bzw. in welchen eine Nachfrage nach MitarbeiterInnen in der
nahen Zukunft erwartet wird.

Im Rahmen einer umfassenden Literatur-, Dokumenten- und Sekundéirdatenanalyse konn-
ten die wesentlichen Branchen(-gruppen) der marktorientierten Wirtschaft Osterreichs!” in
zwei Gruppen unterteilt werden (siehe Ubersicht 1). Einige Branchen(-gruppen) weisen — viel-
fach in Folge des erlebten Strukturwandels — aktuell kaum Personalbedarf aus, wobei sich an
dieser Situation auch in néherer Zukunft nichts dndern diirfte. Bei diesen Branchen handelt es
sich eher um traditionelle Bereiche der Sachgiiterproduktion, wie etwa Herstellung von Nah-
rungs-/ Genufmitteln, Textil/Bekleidung/Leder oder Mobeln. Dariiber hinaus besteht — mit
wenigen Ausnahmen — branchentibergreifend kaum Bedarf nach Aushilfskréften oder Perso-
nen, die Hilfstdtigkeiten erfiillen. Aufgrund des mangelnden Personalbedarfes ist in diesen
Bereichen auch von sehr eingeschrinkten Moglichkeiten fiir (potentielle) BerufswechslerIn-
nen auszugehen.

Andere Branchen — diese sind oftmals von einer dynamischen Wirtschaftsentwicklung ge-
kennzeichnet — suchen kontinuierlich nach MitarbeiterInnen. Dies sind — neben dem Bauwe-
sen und dem Bereich Metall/Maschinenbau — in erster Linie Dienstleistungsbereiche (wie Han-
del, Tourismus, Verkehr oder die Wirtschaftsdienstleistungen). Brancheniibergreifend zeigt sich
rege Nachfrage nach Personal, das Stellen in den Bereichen Biiro, Wirtschaft und Recht beset-

16 Vgl. z.B. Europdische Kommission (2004): Beobachtungsnetz der europdischen KMU. Ausgewéhlt Ergeb-
nisse des Beobachtungsnetzes 2003, Seite 15.
17 Ohne Land- und Forstwirtschaft und Personliche Dienstleistungen (genauer: Abschnitte C-K der ONACE).
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zen kann. Aufgrund des vergleichsweise hohen Qualifikationsanspruches in einigen Branchen
(z.B. Rechtsberatung, Wirtschaftspriifung und Steuerberatung) eignen sich nicht alle dieser
»Wachstumsbereiche« per se fiir BerufswechslerInnen.

Ubersicht 1: Uberblick iiber den aktuellen bis mittelfristigen Personalbedarf,

nach Branchen

Branchen mit vergleichsweise geringem Branchen mit vergleichsweise hohem
Personalbedarf Personalbedarf

« Druck, Papier < Bauwesen (v.a. Tiefbau, Strallenbau)

« Elektro, Elektronik » Chemie, Kunststoff

(Werkstoff-, Kunststofftechnik)

« Handel
(Technik-, Sportartikel-, Baustoffverkauf)

« Maschinen, Kfz und Metall: Maschinenbau
(-techniker, Metallbearbeitung, Werkzeug-

« Energie- und Wasserversorgung
+ Glas, Keramik und Stein

« Herstellung von Mébeln, Schmuck,
Musikinstrumenten, Sport- und Spielwaren

* Holz macher bzw. -techniker, Schlosser)
» Kredit- und Versicherungswesen « Tourismus (v.a. Gastronomie, Kiichen- und
- Nahrung, GenufRmittel Servicefachkrafte)
- Sonstige Dienstleistungen « Verkehr (Logistik, Spedition)
(z.B. Reinigung, Kérper- und Schénheitspflege) |« Wirtschaftsdienstleistungen
« Textil, Bekleidung, Leder « Buro, Wirtschaft und Recht

< Hilfstatigkeiten, Aushilfskrafte
Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA/abif

Im folgenden wird — differenziert nach diesen zwei Gruppen — genauer auf die Struktur und
Entwicklung der angefiihrten Branchen(-gruppen) eingegangen und der ableitbare kurz- bis
mittelfristige Personalbedarf aufgezeigt. Die Gliederung der Branchen bzw. Sektoren erfolgt
nach der ONACE-Systematik.'® In den einzelnen Branchen/Sektoren werden die Beschiftig-
tendaten auf Basis der nichtlandwirtschaftlichen Bereichszédhlung 1995 und der Leistungs- und
Strukturerhebungen 1997 bis 2003 (derzeit aktuellste Fassung) der Statistik Austria verwen-
det, die mit Hilfe von jéhrlichen Daten des Hauptverbandes der Osterreichischen Sozialversi-
cherungstriager von der KMU FORSCHUNG AUSTRIA fortgeschrieben werden. Dabei wird
auf Basis der letztverfiigbaren Daten iiber Beschiftigte bzw. Unternehmen der Leistungs- und
Strukturerhebung mittels der jéhrlichen Verdnderung der von der Sozialversicherung ausge-
wiesenen Beschiftigten bzw. Arbeitgeberbetriebe unter der Annahme, daf3 die Entwicklung ei-
nen dhnlichen Verlauf nimmt, eine Schitzung fiir die aktuellen Daten erstellt (siche auch Ka-
pitel 1.2). Bei einem Vergleich der Beschiftigtenzahlen zwischen den Jahren 1995 und 2004
ist zu berticksichtigen, da3 im Jahr 1995 die Beschiftigtendaten mit Stichtag 31. Dezember und
ohne geringfiigig Beschiftigte in der Statistik enthalten sind. Seit 2002 werden alle Beschaf-
tigten (inklusive geringfiigig Beschéftigte) im Jahresdurchschnitt ausgewiesen.

18 Bei der systematischen Gliederung nach NACE Rev. | handelt es sich um die EU-harmonisierte Wirt-
schaftszweigsystematik. NACE leitet sich aus der franzosischen Bezeichnung ab (= nomenclature générale
des activités économiques dans les communautés européennes). Die Zuordnung zu Abschnitten, Abteilun-
gen etc. erfolgt schwerpunktmaBig jeweils nach der Haupttitigkeit des Unternehmens (gemessen an der Wert-
schopfung).

14



AMS report 50 Uberblick tiber den Personalbedarf in Osterreich

3.1 Branchen mit vergleichsweise geringem
Personalbedarf

Druck/Papier

Im Sektor Druck/Papier ist die Anzahl der unselbstindig Beschéftigten zwischen 1995 und
2004 leicht gesunken bzw. in den letzten Jahren nahezu konstant geblieben. Dabei zeigen sich
jedoch unterschiedliche Entwicklungen in den einzelnen Branchen. Besonders im Verlagswe-
sen war eine giinstige Beschéftigungsentwicklung zu beobachten, hier ist die Anzahl der un-
selbstindig Beschiftigten seit 1995 um rund 27 Prozent auf rund 9.150 MitarbeiterInnen im
Jahr 2004 gestiegen. Fiir 2005 wird allerdings von einer sinkenden Anzahl an MitarbeiterIn-
nen ausgegangen. Der Bereich der Herstellung von Papier und Pappe verzeichnete zwischen
1995 und 2004 eine stabile Beschiftigungsentwicklung. Bis Ende 2008 ist mit einer etwas ho-
heren Nachfrage nach gut ausgebildetem Personal (z.B nach AbsolventInnen des Lehrberufes
PapiertechnikerIn) zu rechnen, welche aber kaum von BerufswechslerInnen erfiillt werden kann.
Die Druckereibranche ist hingegen von einer riicklaufigen Beschéftigungsentwicklung ge-
kennzeichnet, zwischen 1995 und 2004 war eine Reduktion der Beschéftigtenzahl um rund 21
Prozent auf 14.620 MitarbeiterInnen feststellbar. In den Tatigkeitsbereichen von Druck, Druck-
vorstufe und Fotografie ist von keiner Verbesserung der Beschiftigungssituation auszugehen:
Am Stellenmarkt zeigt sich eine geringe Nachfrage nach Positionen im Bereich von Grafik, Fo-
to, Design und Papier (lediglich 0,6 Prozent der identifizierten ausgeschriebenen Stellen!®). Den-
noch wird speziell im Berufsfeld Grafik und Design von einem leichten Beschéiftigungsanstieg
bis zum Jahr 2008 ausgegangen. Gute Berufsaussichten werden fiir hoherqualifizierte Perso-
nen, wie z.B. fiir Grafikerlnnen und CAD-Konstrukteurlnnen, erwartet. Aufgrund der erfor-
derlichen hohen fachlichen Qualifikationen und der geringen Nachfrage am Stellenmarkt wird
jedoch von einer ndheren Betrachtung dieses Berufsbereiches als »Zukunftsbranche« fiir Be-
rufswechslerInnen abgesehen.?’

Elektro-/Elektroniksektor

Der Elektro-/Elektroniksektor ist insgesamt von einer riickldufigen Beschiftigungsentwicklung
gekennzeichnet, wobei sich die Anzahl der unselbstindigen MitarbeiterInnen seit 1995 um rund
15 Prozent auf rund 67.000 MitarbeiterInnen im Jahr 2004 reduziert hat. Personalbedarf wird
auch hier in hoherqualifizierten Bereichen erwartet, die weniger fiir BerufswechslerInnen ge-
eignet sein diirften. Beispielsweise wird im Berufsfeld der industriellen Elektronik, Mikro-
elektronik und MeBtechnik sowie im Bereich der Energie- und Anlagentechnik ein wachsen-
der Bedarf an Fachpersonal mit umfangreichen fachlichen Qualifikationen erwartet. In diesen

19 Quelle: Media & Market Observer, 2004, Wien.

20 Vgl.z.B.Hruda, Hans (2002/2003): Arbeitsplitze: Gewinner und Verlierer nach Branchen Jahreswerte 2002
und 2003, AMS info 61 und 69, oder Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Gelingt eine Verringerung der Ar-
beitslosigkeit? — Szenario A zu Beschiftigung und Arbeitslosigkeit fiir den Zeitraum 2004/2005, AMS Oster-
reich, Wien, oder AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.
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Bereichen sind z.B. besonders ElektronikerInnen, Mef3- und RegeltechnikerInnen, Automati-
sierungs-, (Elektro-)Energietechnikerlnnen gefragt. Im Bereich der Medizin-, Mef3-, Steuer-,
Regelungstechnik und Optik war auch seit 1995 eine steigende bzw. in den letzten Jahren eine
konstante Beschiftigungsentwicklung zu beobachten; die Prognosen weisen in diesem Be-
rufsfeld aber auf einen leicht riickliufigen Trend hin,?! u.a. auch bei dem Anteil der Stellen-
besetzungen unter EngpaBbedingungen.??

Von einem Riickgang der Beschiftigtenzahlen waren seit 1995 besonders die Branchen-
gruppen der Rundfunk-, Fernseh- und Nachrichtentechnik sowie die Herstellung von Geriten
zur Elektrizititserzeugung und -verteilung gekennzeichnet. Aulerdem weisen die Prognosen
in diesen Bereichen auf einen weiter sinkenden Personalbedarf hin, der sich am Stellenmarkt
z.B. bereits durch eine sehr geringe Nachfrage nach Kommunikations- und Nachrichtentech-
nikerInnen (lediglich 0,6 Prozent aller identifizierten Stellen??) zeigt. Bei der Herstellung von
Biiromaschinen, Datenverarbeitungsgeriten und -einrichtungen ist zwar im Zeitablauf ein deut-
licher Anstieg an unselbstidndig Beschiftigten (von 322 im Jahr 1995 auf 1.208 im Jahr 2004)
zu beobachten, im letzten Jahr ist die Anzahl der MitarbeiterInnen aber wieder gesunken (um
rund 10 Prozent im Vergleich zu 2003). AuBlerdem sind in dieser Branche nur rund 60 Unter-
nehmen tétig.

Energie- und Wasserversorgung

Auch die Energie- und Wasserversorgung verzeichnet insgesamt seit 2000 eine riickldufige
Beschiftigungsentwicklung, die in erster Linie auf die Energieversorgung zuriickzufiihren ist.
Fiir 2005 bzw. 2008 wird ein weiterer Riickgang der Beschéftigten prognostiziert. In diesem
Bereich sind auBerdem insgesamt nur 925 Unternehmen tiitig,2* d. h., hier diirfte sich kaum Po-
tential fiir BerufswechslerInnen bieten.?

Glas, Stein und Keramik

Im Sektor Glas, Stein und Keramik ist seit 1995 eine kontinuierlich leicht sinkende Anzahl an
unselbstindig Beschéftigten zu beobachten, und auch die aktuelle Nachfrage am Stellenmarkt
ist sehr gering. Des weiteren wird auch bei Arbeitsmarktprognosen von einer sinkenden Be-
schiftigung in diesem Berufsfeld ausgegangen. Bei einer spezifischen Betrachtung der einzel-
nen Berufsbereiche zeigt sich jedoch, daf} insbesondere der Bereich der Baustofferzeugung (z. B.

21 Vgl.z.B. Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Szenario A und B zu Beschiftigung und Arbeitslosigkeit fiir den
Zeitraum 2004/2005, AMS Osterreich, Wien.

22 Darunter werden Stellenbesetzungen verstanden, bei denen eine »Knappheitsprdmie« in Form einer Lohn-
steigerung von 15% bezahlt wird. Vgl. Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Engpisse und Uberhinge als Her-
ausforderung an die Arbeitsmarktpolitik: Prognose der Engpisse und Uberhiinge auf Osterreichs regionalen
Arbeitsmirkten fiir 2004 und 2005, AMS Osterreich, Wien.

23 Quelle: Mair/Loidl-Keil, 9/2004, Wien.

24 Quelle: Statistik Austria, Wien.

25 Vgl.z.B.Biffl, Gudrun (2001): Die Zukunft der dsterreichischen Berufs- und Qualifikationslandschaft bis 2005,
AMS report 20, Seite 29, oder Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Ausblick auf Beschdftigung und Arbeitslo-
sigkeit in Osterreich bis zum Jahr 2008, AMS Osterreich, Wien.
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Ziegel, Zement, Gips) von einem Riickgang gekennzeichnet ist, wihrend sich in der Weiterver-
arbeitung noch Beschéftigungspotential bietet, beispielsweise bei Beton und Ziegel. Insgesamt
betrachtet ist im Bereich der Glasereien eher von einem Stellenabbau auszugehen, einige quali-
fizierte Berufe weisen dennoch gute Arbeitsmarktchancen auf, dies betrifft z.B. qualifizierte
GlasmacherInnen und KristallschleiftechnikerInnen sowie Steinmetze, die Steinreinigungs- und
Restaurierungsarbeiten durchfiihren kénnen. Diese Berufe setzen teilweise jedoch sehr spezifi-
sche Qualifikationen voraus, die nur im Rahmen einer aufwendigen Weiterbildung zu erwerben

wiren.20

Herstellung von M6beln, Schmuck, Musikinstrumenten, Sport-

und Spielwaren

In der Herstellung von M6beln, Schmuck, Musikinstrumenten, Sport- und Spielwaren etc. sinkt
die Anzahl der MitarbeiterInnen seit dem Jahr 2000 kontinuierlich, bei der Mobelherstellung
hatsich z. B. die Beschiéftigtenzahl zwischen 1995 und 2004 um rund 19 Prozent aufetwa 31.130
Beschiftigte reduziert. Auch fiir 2005 wird weiterhin eine riickldufige Beschéaftigungsentwick-
lung prognostiziert, daher sind auch in diesem Bereich kaum Einsatzmdglichkeiten fiir Be-

rufswechslerlnnen zu erwarten.?’

Holz (ohne Mébelherstellung)

Im Sektor Holz (ohne Mdbelherstellung) ist die Anzahl der Beschéftigten zwischen 1995 und
2004 um rund drei Prozent zuriickgegangen. Giinstige Beschéiftigungsmdoglichkeiten sind nur
in Zusammenhang mit einer guten Ausbildung zu finden z.B. als Holz- und Ségetechnikerln,
wihrend Hilfskréfte in der Holzverarbeitung kaum noch einsetzbar sind. Im Bereich der Tisch-
lereien und der Herstellung von Holzprodukten ist eine riickldufige Anzahl an Beschéftigten zu
beobachten: Beispielsweise ist die Anzahl der unselbstéindig Beschéftigten in Zimmereien zwi-
schen 2000 und 2004 um rund zehn Prozent und im Bereich der Tiiren- und Fensterherstellung
aus Holz seit 1995 um rund 17 Prozent zuriickgegangen, wobei jedoch im Bereich der Zim-
mereien nach dem riickldufigen Trend der letzten Jahre die MitarbeiterInnenanzahl zwischen
2003 und 2004 wieder gestiegen ist. Fiir 2005 bzw. bis 2008 wird aber ein weiterer Riickgang
im Berufsfeld von Tischlereien und der Herstellung von Holzprodukten prognostiziert.?®

Kredit- und Versicherungswesen
Im Bereich des Kredit- und Versicherungswesens ist die Gesamtanzahl der unselbstidndig Be-
schiftigten zwischen 2000 und 2003 nahezu konstant geblieben. Einzig im Bereich der mit dem

26 Vgl. z.B. Media & Market Observer (2004): Der Stellenmarkt in Osterreich: Analyse der Personalnachfra-
ge in Medieninseraten fiir das 1. Halbjahr 2004, Wien oder AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.

27 Vgl. z.B. Hruda, Hans (2001/2002/2003): Arbeitspldtze: Gewinner und Verlierer nach Branchen Jahres-
werte 2001, 2002 und 2003, AMS info 52, 61 und 69. oder Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Szenario A
und B zu Beschiftigung und Arbeitslosigkeit fiir den Zeitraum 2004/2005, AMS Osterreich, Wien.

28 Vgl. z.B. Biffl, Gudrun (2001): Die Zukunft der 6sterreichischen Berufs- und Qualifikationslandschaft bis
2005, AMS report 20, Seite 65f., oder AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.
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Kredit- und Versicherungswesen verbundenen Tatigkeiten ist die Beschéftigtenzahl gestiegen,
wenngleich in diesem Bereich nur eine relativ geringe Personenanzahl titig ist (z. B. rund 8.450
bzw. rund acht Prozent der unselbstindig Beschiftigten dieses Wirtschaftsbereiches im Jahr
2003%°). Bei den Arbeitsmarktprognosen wird generell eher ein Personalabbau im Bank- bzw.
Kredit- und Versicherungswesen erwartet. Aufgrund dieser negativen Befunde wird diese
Branche im Hinblick auf Berufsmoglichkeiten fiir »QuereinsteigerInnen« ebenfalls nicht ni-
her betrachtet.>

Nahrungs- und GenuBBmittel

Im Bereich der Erzeugung von Nahrungs- und GenuB3mitteln waren im Jahr 2004 insgesamt
73.740 unselbstindig Beschéftigte tétig, die Anzahl hat sich seit 1995 um 9,4 Prozent redu-
ziert, zwischen 2003 und 2004 war jedoch wieder ein leichter Anstieg (um ein Prozent) zu
beobachten. Aufgrund der fortschreitenden Automatisierung ist bei der Herstellung von Ge-
nuB- und Lebensmitteln von sinkenden Beschéftigungsmoglichkeiten auszugehen bzw. ist
auch eine geringe Nachfrage am Stellenmarkt zu beobachten. Jedoch werden fiir hochquali-
fizierte MitarbeiterInnen, wie z.B. Lebensmittel- und GérungstechnikerInnen, gute Be-
schéftigungschancen erwartet. Gleichbleibende Beschiftigungsmdoglichkeiten (in den mei-
sten Fillen jedoch in niedrigem Ausmal}) diirften sich in den Berufen Brauer/Milzerln,
DestillateurIn, BickerIn, Molkereifachpersonal sowie Siiwarenerzeugerln ergeben.?! Im Be-
reich der Tabakverarbeitung zeigt sich zwar ein relativ hoher Anteil an Stellenbesetzungen
unter Engpafibedingungen sowie eine steigende Anzahl an Beschiftigten, dies betrifft aber
—verglichen mit anderen Berufsbereichen —nur eine sehr geringe Anzahl an Stellen bzw. Be-
schiftigten, da lediglich ein einziges Unternehmen in Osterreich im Bereich der Tabakver-
arbeitung titig ist.3?

Sonstige Dienstleistungen

Im Bereich der sonstigen Dienstleistungen sind im Berufsfeld von Reinigung und Haushalt
insbesondere HausbesorgerInnen mit einer riickldufigen Beschaftigungsentwicklung konfron-
tiert. Von einem konstanten Personalbedarf wird in einigen eher niedrigqualifizierten Berufen,
wie z.B. BiiglerIn, Fensterputzerln, MiillauflegerIn, StraenreinigerIn, Haushaltshilfe oder
RauchfangkehrerIn, ausgegangen. Gute Beschéftigungschancen werden hingegen im Reini-
gungsbereich z. B. fir Raumpflegernnen oder Reinigungskrifte erwartet, die aber oftmals nicht
»regulir« beschiftigt werden, weshalb dieses Berufsfeld in den folgenden Analysen keine wei-
tere Beriicksichtigung findet. Im Bereich der Korper- und Schonheitspflege ist bis 2008 mit

29 Quelle: Statistik Austria, Wien.

30 Vgl. z.B. Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Ausblick auf Beschéftigung und Arbeitslosigkeit in Osterreich
bis zum Jahr 2008, AMS Osterreich, Wien, oder Hruda, Hans (2001/2002/2003): Arbeitsplitze: Gewinner
und Verlierer nach Branchen Jahreswerte 2001, 2002 und 2003, AMS info 52, 61 und 69.

31 Vgl. Media & Market Observer (2004): Der Stellenmarkt in Osterreich: Analyse der Personalnachfrage in
Medieninseraten fiir das 1. Halbjahr 2004, Wien, Seite 6, oder AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.

32 Quelle: Statistik Austria, Wien.
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gleichbleibenden Beschéftigungszahlen zu rechnen, dies betrifft sowohl die FriseurInnen als
auch die FuBBpflegerInnen, wiahrend KosmetikerInnen aufgrund der steigenden Anzahl kérper-
und gesundheitsbewuBter KundInnen gute Berufschancen zugeschrieben werden. Im Bereich
der Korperpflege und Reinigung insgesamt zeigte sich zwischen 2002 und 2003 eine leicht riick-
laufige Beschiftigungsentwicklung. In Friseursalons ist die Anzahl der unselbstindig Be-
schéftigten beispielsweise seit dem Jahr 2000 um rund ein Prozent auf rund 18.200 Mitar-
beiterlnnen im Jahr 2004 zuriickgegangen. Die Anzahl an unselbstédndig Beschiftigten in
FuBpflege-, Kosmetik- und Massagesalons hat sich seit 2000 um etwa ein Viertel reduziert und
lag 2004 bei rund 2.830 MitarbeiterInnen, wenngleich es zwischen 2003 und 2004 zu einem
Anstieg der MitarbeiterInnenzahl um 8,4 Prozent kam. Es ist daher fraglich, ob der Kosmetik-
bereich fiir BerufswechslerInnen entsprechendes Potential bietet.33

Textil, Bekleidung und Leder

Im Sektor Textil, Bekleidung und Leder ist ebenfalls eine stark riickldufige Beschiftigung zu
beobachten (—40 Prozent zwischen 1995 und 2004). Es wird auch weiterhin von einem sinken-
den bis maximal konstanten Beschiftigungstrend ausgegangen, der sich z.B. in einem von den
Betrieben geduflerten geringen Personalbedarf zeigt. Im Bekleidungsgewerbe ist auBerdem seit
dem Jahr 2000 ein sinkender Fachkraftemangel zu beobachten. Aufgrund der fortschreitenden
Automatisierung verlieren insbesondere Berufe mit einem niedrigeren Qualifikationsniveau am
Stellenmarkt an Bedeutung, wihrend jedoch fiir gut qualifizierte, technisch versierte Mitarbei-
terInnen besonders im Bereich der technischen Textilien weiterhin Beschiftigungschancen ge-
sehen werden.>

Hilfstatigkeiten und Aushilfskrafte

Neben einzelnen Branchen(-gruppen) zeigt sich auch brancheniibergreifend im Bereich der
Hilfstatigkeiten und der Aushilfskréfte kaum Personalbedarf. Insbesondere im Bereich der
Produktion kann von einem sinkenden Bedarf ausgegangen werden. Fiir einige Branchen,
wie etwa den Handel, das Hotel- und Gastgewerbe oder die Reinigung, wird diesbeziiglich
jedoch eine positive Entwicklung prognostiziert, von der auch Aushilfskréfte profitieren
konnen. Auch im Bauwesen ist eine stabile Beschéftigungssituation fiir Hilfskrifte zu er-
warten, wihrend z. B. Chemie- oder Biirohilfskréfte mit einer sinkenden Nachfrage rechnen

miissen.??

33 Vgl. AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.

34 Vgl. z.B. Biffl, Gudrun (2001): Die Zukunft der dsterreichischen Berufs- und Qualifikationslandschaft bis
2005, AMS report 20, Seite 29, oder KMU FORSCHUNG AUSTRIA, Branchenmonitor Bekleidungsher-
stellung, Wien, Stand: August 2005.

35 Vgl. Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Engpisse und Uberhinge als Herausforderung an die Arbeitsmarkt-
politik: Prognose der Engpisse und Uberhinge auf Osterreichs regionalen Arbeitsmérkten fiir 2004 und 2005,
AMS Osterreich, Wien, Seite 25, oder AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.
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3.2 Branchen mit vergleichsweise hohem
Personalbedarf

Bauwesen

Im Bauwesen lag die Zahl der unselbstdndig Beschéftigten im Jahr 2004 bei rund 233.000, dies
entspricht einer Steigerung um rund vier Prozent gegeniiber 1995. In den letzten Jahren (2002—
2004) war die Branche allerdings von einem konstanten Beschéftigungsniveau geprigt. Bis zum
Jahr 2008 wird eine positive Beschiftigungsentwicklung prognostiziert. Personalbedarf ist im
Baugewerbe saisonbedingt vorrangig im ersten Halbjahr zu beobachten. Weiters zeigt sich, daf3
vergleichsweise viele Betriebe aus dem Baugewerbe seit 1995 laufend einen Fachkrifteman-
gel melden.3® Im Hochbau wird von einer stabilen Beschiftigungssituation ausgegangen, wo-
bei vorwiegend Fachkriften, wie etwa BauspenglerInnen, MaurerInnen oder Sicherheitstech-
nikerInnen, gute Arbeitsmarktchancen zugeschrieben werden.?’

Das Berufsfeld Innenausbau und Raumausstattung bietet, abgesehen vom Sanierungs-
bereich, geringere Beschaftigungsmoglichkeiten. Fiir MalerInnen und AnstreicherInnen wird
bestenfalls eine stabile Beschiftigungslage erwartet. Maler- und Anstreicherbetriebe im Ge-
werbe sind jedoch im Vergleich zu anderen Gewerbe- und Handwerksbetrieben tiberdurch-
schnittlich von Fachkréftemangel gekennzeichnet und weisen v.a. jeweils zu Beginn des Jah-
res einen hohen Personalbedarf auf.’® Am Stellenmarkt spiegelt sich dieser Bedarf jedoch nicht
wider, hier sind Berufe im Zusammenhang mit Innenausbau und Raumgestaltung nur wenig
gefragt (1,8 Prozent der identifizierten offenen Stellen?). Im Hinblick auf zunehmende Sanie-
rungsaktivititen werden aber z.B. Sanitér- und KlimatechnikerInnen gute Arbeitsmarktchan-
cen zugeschrieben.*® Sanitéir- und Heizungsinstallationsbetriebe waren bzw. sind auch be-
sonders im Jahr 2004 und 2005 von einem Fachkriftemangel gekennzeichnet.*!

Im Bauwesen wird v. a. der Tiefbaubereich als »Motor der Baukonjunktur« eingeschitzt.
So prognostiziert z. B. die Forschungsgesellschaft fiir Bauen, Wohnen und Planen (FGW)
der Bauwirtschaft fiir das Jahr 2005 ein reales Wachstum des Produktionswertes, das haupt-
séchlich auf den Tiefbau (+vier Prozent) zuriickzufiihren ist (Stand: Dezember 2004). Fiir
die Jahre 2006 und 2007 rechnet das WIFO mit einem kontinuierlichen Wachstum des Tief-
baus (jeweils +drei Prozent) (Stand: Juni 2005). In diesem Bereich wird auch eine positive
Beschéftigungsentwicklung erwartet, weshalb der Tiefbau Potential fiir BerufswechslerIn-
nen bieten konnte. Gefragt sind besonders TiefbauerInnen und Stralenerhaltungsfachleute.

36 Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA, Konjunkturdatenbank 2005.

37 Vgl. Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Ausblick auf Beschiftigung und Arbeitslosigkeit in Osterreich bis
zum Jahr 2008, AMS Osterreich, Wien oder Hruda, Hans (2001/2002/2003): Arbeitsplitze: Gewinner und
Verlierer nach Branchen Jahreswerte 2001, 2002 und 2003, AMS info 52, 61 und 69, oder AMS-Qualifika-
tions-Barometer, April 2005.

38 Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA, Konjunkturdatenbank 2005.

39 Quelle: Mair/Loidl-Keil, 9/2004, Wien.

40 Vgl. AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.

41 Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA, Konjunkturdatenbank 2005.
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Die Branche wird im Jahr 2005 v.a. vom Strallenausbau zu den 0stlichen Nachbarlindern

profitieren.*?

Chemie und Kunststoff
Im Sektor Chemie und Kunststoff ist die Anzahl der unselbstéindig Beschiftigten seit 1995
um rund fiinf Prozent auf rund 53.000 MitarbeiterInnen im Jahr 2004 gestiegen, wobei im
Chemiebereich ein Wachstum von rund neun Prozent und in der Kunststoffbranche ein An-
stieg der Beschéftigtenzahl um rund ein Prozent zu beobachten war. In der nahen Zukunft
werden jedoch v.a. der Kunststoffbranche Wachstumschancen zugerechnet, die sich auch in
einer leichten Steigerung der Arbeitskridftenachfrage duBlern sollten. Insbesondere Kunst-
stofftechnikerInnen werden gute Beschiftigungschancen prognostiziert, weil v. a. die Weiter-
entwicklung von Werkstoffen und Materialien an Bedeutung gewinnt. Die Kunststoffverar-
beitung war auch bereits in den letzten Jahren von einem vergleichsweise hohen
Fachkridftemangel gekennzeichnet, wenngleich dieses Problem im Jahr 2005 bereits an Re-
levanz verloren hat.** Dennoch ist weiterhin ein steigender Bedarf an Personal in kunst-
stofftechnischen Berufen zu erwarten.*4

Im Chemiebereich finden sich in den verfligbaren Publikationen unterschiedliche Progno-
sen zur Beschiftigungsentwicklung. Einerseits wird ein leichtes Beschéftigungswachstum fiir
Berufe in der Herstellung von Chemikalien und chemischen Erzeugnissen prognostiziert, an-
dererseits wird von einer angespannten Arbeitsmarktsituation fiir Chemieberufe bis 2008 aus-
gegangen. Auch am Stellenmarkt wird eine relativ geringe Nachfrage nach Chemie-, Kunst-
stoff- und Rohstoffberufen im allgemeinen festgestellt. Ein steigender Bedarf wird jedoch fiir
hochqualifizierte TechnikerInnen in der Chemiebranche wahrgenommen, wobei Werkstoff-
technikerInnen besonders gefragt sind. Auch im Bereich der pharmazeutisch-chemischen For-
schung ist eine Nachfrage an ChemikerInnen zu erwarten, wobei hier vorrangig Akademiker-
Innen gesucht werden diirften. In der Recycling-Branche — die generell von einem niedrigen
Beschiftigungsniveau (rund 950 unselbstindig Beschiftigte im Jahr 2003%%) gekennzeichnet
ist — war zwischen 2002 und 2003 eine leicht riickldufige Entwicklung zu beobachten. In Ar-
beitsmarktprognosen wird dieser Branche eine beschéftigungsneutrale Wirkung vorausgesagt,
weshalb sie fiir BerufswechslerInnen weniger relevant sein diirfte. Diese Zielgruppe kénnte
aber fiir die gefragten Berufe in Werkstoff- und Kunststofftechnik geschult werden, um diesen
Fachkriftebedarf zu decken.*6

42 Vgl. KMU FORSCHUNG AUSTRIA, Branchenmonitor Bauwesen, Wien, Stand: August 2005, oder AMS-
Qualifikations-Barometer, April 2005.

43 Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA, Konjunkturdatenbank 2005

44 Vgl. AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.

45 Quelle: Statistik Austria, Wien.

46 Vgl.z.B. Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Szenario A und B zu Beschiftigung und Arbeitslosigkeit fiir den
Zeitraum 2004/2005, AMS Osterreich, Wien, oder Hruda, Hans (2001/2002/2003): Arbeitsplitze: Gewin-
ner und Verlierer nach Branchen Jahreswerte 2001, 2002 und 2003, AMS info 52, 61 und 69.

21



Uberblick liber den Personalbedarf in Osterreich AMS report 50

Handel bzw. Einzelhandel

Im Handel bzw. im Einzelhandel ist zwischen 1995 und 2004 eine positive Beschéftigungs-
entwicklung (+27 Prozent) zu beobachten. Im Jahr 2004 waren rund 279.500 unselbsténdig Be-
schiftigte im Osterreichischen Einzelhandel tétig, wobei etwa elf Prozent der MitarbeiterInnen
geringfiigig beschiftigt waren. Ein Grofteil des Beschaftigungszuwachses ist auf die Zunah-
me der Teilzeit- bzw. geringfiigigen Beschiftigung im Handel zuriickzufiihren. Bis zum Jahr
2008 wird von einer positiven Entwicklung im Berufsfeld Handel und Reparatur ausgegangen,
und auch am Stellenmarkt zeigt sich eine relativ starke Nachfrage nach Positionen im Handel,
Verkaufund in der Werbung. Ein Beschiftigungswachstum wird allerdings auch weiterhin we-
niger im Bereich der Standardbeschiftigung erwartet, sondern eher im Bereich der Teilzeit-
und geringfligigen Beschéftigten angenommen. Im Hinblick auf einzelne Berufe ist im Handel
aufgrund der Zunahme an Selbstbedienungsfilialen von einer starkeren Nachfrage nach Kas-
sierInnen und Handelsgehilflnnen auszugehen, weiters werden auch Verkaufstechnikerlnnen
gute Berufschancen zugeschrieben. In einzelnen Produktbereichen ist mit steigenden Beschaf-
tigungschancen zu rechnen, so z. B. im Baustoffhandel. Auch im Bereich von Elektro- und Com-
puterhandel sowie im Sportartikelhandel bieten sich gut qualifiziertem Personal gute Berufs-
aussichten.*’ Insbesondere im Computerhandel, aber ebenso im Sportartikelhandel ist zwischen
1995 und 2004 die Zahl der unselbstidndig Beschiftigten gestiegen. Diese gefragten Handels-
felder konnten Berufsmoglichkeiten fiir BerufswechslerInnen bieten. Im Rahmen der Expert-
Innenbefragung im Bereich Elektro-/Computerhandel wurde jedoch darauf hingewiesen, daf3
in dieser Handelsbranche aufgrund der schlechten Ertragslage aktuell kein Personalbedarf vor-
handen ist, weshalb dieser Bereich in Kapitel 4 nicht weiter analysiert wurde.

Maschinen, Kfz und Metall

Im Sektor Maschinen, Kfz und Metall ist ebenfalls von einem weiteren Aufwartstrend im Be-
reich der Beschiftigung auszugehen. Zwischen 1995 und 2004 ist die Anzahl der unselbstén-
dig Beschiftigten um rund sechs Prozent auf 178.600 MitarbeiterInnen gestiegen. Besonders
im Bereich der Metallerzeugung und Metallbearbeitung wird eine positive Beschéftigungsent-
wicklung erwartet. Am Stellenmarkt zeigt sich v.a. eine starke Nachfrage nach Positionen im
Bereich des Maschinen-, Anlagen- und Apparatebaus sowie bei Werkzeugmacher- und Schlos-
serberufen. Schlosserbetriebe im Gewerbe sehen auch im Jahr 2005 ihre Geschiftstatigkeit
durch Fachkriftemangel beeintrachtigt (31 Prozent der Unternehmen nennen dies als wichti-
gen Problembereich) (Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA, Konjunkturdatenbank 2005).
Gute Beschéftigungsmoglichkeiten werden in diesen Berufsfeldern fiir spezialisierte Maschi-
nenbautechnikerlnnen (wie z.B. Produktions-, Elektroanlagen-, Baumaschinen-, Kilteanla-
gentechnikerInnen) sowie insbesondere fiir Werkzeugtechnikerlnnen und Schlosserlnnen im
Bau- oder Metallgewerbe prognostiziert. Ein weiterer gefragter Bereich ist jener der maschi-

47 Vgl. z.B. Media & Market Observer (2004): Der Stellenmarkt in Osterreich: Analyse der Personalnachfra-
ge in Medieninseraten fiir das 1. Halbjahr 2004, Wien oder Hausegger, Trude/Weber, Frederike (2003): Sup-
port ProWien, Endbericht, AMS Wien, Wien, oder AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.
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nellen Fertigung, in dem v. a. Spezialistinnen (wie Zerspanungs- und FeinwerktechnikerInnen)
gesucht werden.*8

Im Fahrzeugbau fiir Kraftwagen ist eine steigende Beschiftigungsentwicklung zwischen
2000 und 2003 (mit Ausnahme des Jahres 2002) zu beobachten, und es wird auch ein Anhal-
ten dieses Trends prognostiziert. Besonders gute Beschiftigungsmoglichkeiten werden Karos-
seriebautechnikerInnen, KraftfahrzeugtechnikerInnen (mit Spezialkenntnissen in der Fahr-
zeugsicherungstechnik) sowie LuftfahrtmechanikerInnen zugeschrieben. Insgesamt betrachtet
ist das Berufsfeld von Maschinenbau, Metall und Kfz von guten Arbeitsmarktchancen ge-
kennzeichnet, die auch von BerufswechslerInnen genutzt werden kénnten.*?

Tourismus bzw. Beherbergungs- und Gaststittenwesen

Gute Berufschancen werden auch im Tourismusbereich bzw. im Beherbergungs- und Gast-
stittenwesen erwartet. In diesem Bereich war bereits zwischen 1995 und 2004 ein deutlicher
Anstieg an unselbstéindig Beschiftigten (um 23 Prozent) auf rund 178.300 MitarbeiterInnen zu
beobachten. Zudem wird fiir die folgenden Jahre ein weiteres Wachstum im Gaststidttenwesen
prognostiziert. Auch am Stellenmarkt zeigt sich bereits eine starke Nachfrage nach Berufen im
Tourismus im allgemeinen und im Gastgewerbe im speziellen. Oftmals handelt es sich dabei
jedoch um Saisonberufe.3? So besteht aktuell z. B. eine starke Nachfrage nach Personal im Ho-
tel- und Gastgewerbe (63,5 Prozent der identifizierten offenen Stellen), wobei v.a. Service-
fachkrifte (29 Prozent der ausgeschriebenen Stellen) wie KellnerInnen oder Barkeeperlnnen
und Service-LeiterInnen sowie Kiichenfachkrifte (23 Prozent der Stellenanzeigen) hiufig ge-
sucht werden.>!

Vor allem im Restaurantbereich wird Personal gesucht, wobei eine deutliche Nachfrage
nach Kiichenfachkriften und qualifizierten Servicefachkriften besteht. In diesem Bereich wer-
den vorrangig K6che/Kdochinnen, Restaurantfachkréfte sowie SystemgastronomInnen gesucht.
Bei Kiichen- und Servicehilfskréiften wird eine leicht steigende Arbeitskriftenachfrage erwar-
tet, und zwar im Gegensatz zum sonstigen bei Hilfskriaften erkennbaren riicklaufigen Trend
(siehe auch Kapitel 3.1). Im Bereich Hotelempfang/Etage wird mit einem leicht zunehmenden
Personalbedarf gerechnet, hier besteht eine besondere Nachfrage nach Stubenmédchen, Stu-
benburschen, HoteldienerInnen sowie Rezeptionistinnen. Von einem leicht steigenden Ar-
beitskréiftebedarf ist auch im Berufsfeld der Hotelverwaltung und Gaststittenleitung auszuge-
hen. Neben Restaurantleiterlnnen und Hoteldirektorlnnen werden insbesondere Hotel- und

48 Vgl. z.B. Mair, Josef/Loidl-Keil, Rainer (9/2004): Analyse des Qualifikationsbedarfs in ausgewahlten Be-
rufsgruppen anhand von Stellenmarktinseraten — Endbericht, Wien, Seite 17, oder AMS-Qualifikations-Ba-
rometer, April 2005.

49 Vgl. Hruda, Hans (2001/2002/2003): Arbeitspldtze: Gewinner und Verlierer nach Branchen Jahreswerte
2001, 2002 und 2003, AMS info 52, 61 und 69, oder Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Szenario A und B zu
Beschiftigung und Arbeitslosigkeit fiir den Zeitraum 2004/2005, AMS Osterreich, Wien, oder AMS-Qua-
lifikations-Barometer, April 2005.

50 Vgl. z.B. Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Ausblick auf Beschéftigung und Arbeitslosigkeit in Osterreich
bis zum Jahr 2008, AMS Osterreich, Wien.

51 Quelle: Mair/Loidl-Keil, 5/2004.
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Gastgewerbeassistentlnnen gesucht. Weiters wird im Tourismusmanagement Personalbedarf
geortet. Geringe Nachfrage ist hingegen im Bereich der Reise- und Freizeitgestaltung fiir be-
rufliche Tatigkeiten wie Reisebiiroassistenz oder Animation zu beobachten (nur 1,3 Prozent der
identifizierten offenen Stellen?).33 Da generell jedoch im Tourismus bzw. Restaurantbereich
eine starke Nachfrage nach MitarbeiterInnen festzustellen ist bzw. noch weiterer Bedarf pro-
gnostiziert wird, bietet dieses Berufsfeld zahlreiche Moglichkeiten fiir BerufswechslerInnen

(sowohl in der Kiiche/dem Servicebereich als auch in der Verwaltung).

Verkehr (ohne Nachrichteniibermittiung)

Der Sektor Verkehr (ohne Nachrichteniibermittlung) ist seit 1995 von einer positiven Be-
schiftigungsentwicklung gekennzeichnet, die Anzahl der unselbstindig Beschéftigten ist seit
damals um rund 15 Prozent auf rund 186.000 MitarbeiterInnen im Jahr 2004 gestiegen, wobei
insbesondere die Berufsfelder Flugverkehr sowie Hilfs- und Nebentdtigkeiten fiir den Verkehr,
Reisebiiros (inkl. Spedition/Logistik) Beschiftigungszuwichse verzeichneten. Insbesondere
im Bereich Logistik und Spedition ist mittel- bis ldngerfristig Arbeitskriftebedarf zu erwarten,
weil aufgrund der zunehmenden Internationalisierung von einem verstdrkten Bedarf nach
Transport-, und somit nach Logistikleistungen, ausgegangen wird. Sehr gute Berufschancen
werden fiir qualifizierte LogistikerInnen gesehen, auch LagerlogistikerInnen und Speditions-
kaufleute haben gute Berufsaussichten am Arbeitsmarkt. Mit einer tendenziell steigenden Ar-
beitskraftenachfrage ist auch im Bereich der Luftfahrt zu rechnen. Im Flughafenbereich und
bei den Fluglinien wird eine steigende Beschiftigung prognostiziert, dies betrifft v.a. Flugha-
fenarbeiterInnen, Flughafenbodenpersonal, PilotInnen, FlugbegleiterInnen, Flugsicherungs-
technikerInnen sowie FlugverkehrsleiterInnen.>* Aufgrund der teilweise sehr spezifischen Qua-
lifikationsanforderungen sowie der geringen Anzahl an Unternehmen im Bereich der Luftfahrt
diirften nachhaltig allerdings besonders Positionen im Logistik- bzw. Speditionsbereich fiir Be-
rufswechslerInnen geeignet sein. Im Rahmen der Expertlnnenbefragung im Bereich Verkehr/
Logistik hat sich jedoch gezeigt, daB »QuereinsteigerInnen« kaum direkt als LogistikerInnen
in dieser Branche Fuf3 fassen konnen, da diese — insbesondere in groferen Unternehmen — im
allgemeinen im Betrieb ausgebildet werden. Auflerdem besteht in diesem Bereich aufgrund der
Verbesserung der Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen in den letzten Jahren aktuell ein ver-
gleichsweise geringer Personalbedarf. Daher wurde der Beruf des/der LogistikerIn in Kapitel 4
nicht ndher betrachtet.

Ein weitererhin eher boomender Sektor ist jener der Wirtschaftsdienstleistungen. Im Sektor
Realitdtenwesen und unternehmensbezogene Dienstleistungen hat sich die Anzahl der unselb-
standig Beschéftigten seit 1995 beinahe verdoppelt (von rund 160.400 auf 294.700 Mitarbei-
terlnnen im Jahr 2004). Auch bei Arbeitsmarktprognosen wird fiir die Wirtschaftsdienstlei-
stungen ein deutlicher Beschéftigungszuwachs erwartet, wobei dies insbesondere den Bereich

52 Quelle: Mair/Loidl-Keil, 5/2004.
53 Vgl. AMS Qualifikations-Barometer, April 2005.
54 Vgl. AMS Qualifikations-Barometer, April 2005.
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der unternehmensbezogenen Dienstleistungen (wie z. B. Rechtsberatung, Wirtschaftspriifung
und Steuerberatung, Architektur- und Ingenieurbiiros) sowie jenen der Datenverarbeitung be-
trifft.%> Trotz der sehr guten Berufsaussichten in Zusammenhang mit Wirtschafts- und EDV-
bezogenen Dienstleistungen werden diese im Rahmen dieser Studie nicht néher betrachtet, da
es sich nicht um »traditionelle« Branchen handelt (siehe Kapitel 1.2) und zumindest teilweise
sehr hohe Qualifikationen erforderlich sind.

Brancheniibergreifend ist auch der Berufsbereich Biiro, Wirtschaft und Recht insgesamt
von einem hohen Personalbedarf gekennzeichnet, der sich am Stellenmarkt aktuell durch eine
starke Nachfrage zeigt. Gute Beschiftigungschancen werden sowohl fiir Industrie- und Ge-
werbekaufleute, Angestellte im Bereich von Sekretariat, Assistenz und Sachbearbeitung, Wirt-
schaft und Technik, im Bereich von Management und Organisation, Recht, Wirtschafts-, Steu-
erberatung sowie Controlling gesehen. In den letztgenannten Berufsfeldern sind jedoch
vorrangig AkademikerInnen gefragt, womit sie fiir BerufswechslerInnen weniger geeignet
scheinen. Auch in den iibrigen Bereichen ist davon auszugehen, daf3 sich in Zukunft v.a. hoch-
qualifizierten Biiroangestellten gute Beschiftigungsmdoglichkeiten bieten; fiir Biirohilfsberufe
wird hingegen eher ein Beschiftigungsriickgang erwartet. Biiroberufe, die Potential fiir Be-
rufswechslerInnen bieten konnen, sind beispielsweise im Sekretariatsbereich, in der Verwal-
tung und Administration, im Marketing sowie auch in Call-Centern etc. angesiedelt.’®

55 Vgl. Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Ausblick auf Beschiftigung und Arbeitslosigkeit in Osterreich bis
zum Jahr 2008, AMS Osterreich, Wien oder Alteneder, Wolfgang u.a. (2004): Szenario A und B zu Be-
schiftigung und Arbeitslosigkeit fiir den Zeitraum 2004/2005, AMS Osterreich, Wien.

56 Vgl. Media & Market Observer (2004): Der Stellenmarkt in Osterreich: Analyse der Personalnachfrage in
Medieninseraten fiir das 1. Halbjahr 2004, Wien, oder AMS-Qualifikations-Barometer, April 2005.
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4 Anforderungen an und Potentiale
fur Berufswechslerinnen in
ausgewahlten Branchen

Im folgenden werden nun jene Branchen bzw. Berufsbereiche, die einen nachhaltigen Personal-
bedarf aufweisen und Potential fiir BerufswechslerInnen bieten konnten (sieche Ubersicht 1),
genauer analysiert. Dabei wird insbesondere auf die Anforderungen an (kiinftige) Mitarbei-
terInnen aus Sicht von BranchenexpertInnen und UnternehmerInnen eingegangen (siche auch
Kapitel 1.2).

4.1 Chemie/Kunststoff

In der chemischen Industrie besteht aktuell bis mittelfristig in erster Linie Personalbedarf
in den Bereichen Labor, Produktion und Verkauf. Wihrend fiir die erstgenannte Berufs-
gruppe insbesondere AbsolventInnen der Lehrausbildung Chemielaborant herangezogen
werden, bieten die beiden anderen Bereiche durchaus Potential fiir BerufswechslerInnen.
Dies nicht zuletzt deshalb, weil hier weniger UniversitdtsabsolventInnen als Personen mit
»mittlerem« Qualifikationsniveau gesucht werden.’’ Neben einer abgeschlossenen Schul-
ausbildung (Matura) wird erwartet, daf die BewerberInnen iiber eine formale (»technische«)
Qualifikation in diesem Bereich (z.B. Fachhochschule, HTL, aber auch einschligige Kol-
legs) verfiigen. Von (potentiellen) Verkaufsmitarbeiterlnnen wird vielfach — aufgrund der
hiufig damit verbundenen Beschiftigung mit dem Aulenhandel nach und von Mittel- und
Osteuropa — die Beherrschung von Ostsprachen erwartet. An die (potentiellen) Produk-
tionsmitarbeiterInnen wird die Anforderung gestellt, bereits Erfahrung in der Projektarbeit
zu haben und ebenfalls iiber Fremdsprachenkenntnisse (insbesondere Englisch) zu verfii-
gen. Des weiteren sollten elektrotechnische und mechanische Kenntnisse sowie Fertigkei-
ten hinsichtlich der Maschinenbedienung vorhanden sein. In der Produktion, aber auch in
der Produktentwicklung wird davon ausgegangen, dal Personen mit einschldgiger Berufs-
erfahrung kaum zu finden sind (wenngleich eine einschldgige Berufserfahrung wiinschens-
wert wére). Daraus lassen sich einerseits die grole Bedeutung der formalen Ausbildung und
andererseits gute Moglichkeiten fiir Berufswechslerlnnen ableiten. Dal rechtlich keine
Moglichkeit zur Verldangerung der Probezeit (maximal ein Monat gemdB § 1158 Absatz 2
ABGB) besteht, wird seitens der Unternehmen als Hemmnis fiir die Einstellung von Be-

rufswechslerlnnen wahrgenommen.

57 Die einzigen Ausnahmen bilden die Bereiche Verfahrenstechnik sowie Biotechnologie.
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Die Befragung in der Kunststoffbranche bestitigt, da3 derzeit v.a. KunststofftechnikerIn-
nen bzw. WerkstofftechnikerInnen am Arbeitsmarkt gesucht werden. DaB3 in dieser Branche
Bedarf nach spezifischen Qualifikationen besteht, die aktuell erst in eingeschranktem Ausmalf}
vorhanden sind, kann davon abgeleitet werden, da3 weitere Qualifikationsmdglichkeiten er-
schlossen werden (z. B. Entwicklung eines neuen Kollegs am Technologischen Gewerbemu-
seum, kurz TGM).

Aufgrund der hohen Technikorientierung der Berufe im Bereich Chemie/Kunststoff und
der steigenden Automatisierung ist die Nachfrage nach Hilfskréften sehr gering, und das
diesbeziigliche Potential fiir BerufswechslerInnen kann nahezu als nicht gegeben angese-
hen werden. Gleichzeitig werden allerdings auch iiberqualifizierte Personen tendenziell nicht
eingestellt, da eine vergleichsweise geringe Verweildauer der Arbeitskraft im Unternehmen
sowie hohere Gehaltsanspriiche seitens des/der ArbeitnehmerlIn erwartet werden. Einzig fiir
in sich abgeschlossene, kurzfristige Projekte werden mitunter auch Uberqualifizierte ange-
stellt.

Haufige Wechsel in der Erwerbsbiographie von Bewerberlnnen werden von den Unter-
nehmerInnen im Sektor Chemie/Kunststoff im allgemeinen eher negativ eingestuft, was das
Potential fiir BerufswechslerInnen deutlich einschrianken diirfte. Es kann jedoch davon ausge-
gangen werden, da3 die Motivation fiir den/die Wechsel (ebenso wie die Anzahl und Art der
Jobs) bzw. fiir die Bewerbung im entsprechenden Unternehmen hinterfragt wird. Vorteilhaft
fiir (potentielle) BerufswechslerInnen kdnnte sich die von Branchenexpertlnnen in letzter Zeit
beobachtete branchenspezifische Tendenz, vermehrt éltere Arbeitnehmerlnnen zu beschifti-

gen, auswirken.

4.2 Einzelhandel

Im Einzelhandel — und hier insbesondere im Baustoff- und Sportartikelhandel — besteht Perso-
nalbedarf, der sich einerseits auf das generelle Wachstum und andererseits auf den Trend zu
groferen Flachen in diesen Branchen zuriickfiihren 146t. Durch das breite Sortiment in diesen
beiden Handelsfeldern bieten sich vielféltige berufliche Moglichkeiten, u.a. auch fiir Berufs-
wechslerInnen.

In erster Linie wird Verkaufspersonal (der Aufgabenbereich umfafit neben dem Verkauf
der Waren auch den Einkauf und die Lagerung) fiir diverse Produktbereiche gesucht, dies be-
trifft den Baustoff- und Gartencenterbereich sowie den Sportartikelhandel in gleichem Ma-
Be.’® Die gesuchten VerkduferInnen sollten v.a. im Hinblick auf das jeweilige Produktsorti-
ment gut ausgebildet sein und einschldgiges Produkt- oder Fachwissen vorweisen konnen, das

58 VerkéuferInnen/ProduktberaterInnen im Elektro-/Elektronik bzw. Computerhandel werden laut AMS-Qua-
lifikations-Barometer (Stand: April 2005) zwar gute Arbeitsmarktchancen zugeschrieben, laut Expertln-
nenmeinung besteht in diesem Bereich aktuell jedoch kein wesentlicher Personalbedarf, da vorwiegend Per-
sonalnachbesetzungen erfolgen, um so MitarbeiterInnenfluktuationen auszugleichen.
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aufgrund des steigenden Servicebedarfes der KundInnen zunehmend an Bedeutung gewinnt.
Teilweise wird auch eine entsprechende Ausbildung (v.a. Lehre zum/zur Einzelhandels-
kaufmann/Einzelhandelskauffrau) von den zukiinftigen MitarbeiterInnen verlangt. Im Hin-
blick auf das fachspezifische Wissen zeigt sich im Sportartikelhandel, daB3 weniger eine Spe-
zialisierung auf einzelne Bereiche gefragt ist, sondern eher ein vielféltiges Produktwissen (z. B.
iiber Funktionsbekleidung, iiber Hartware wie z. B. Fahrrader, Schi, FitneBgerite), um dadurch
ein breiteres Spektrum an Beratungsleistungen abdecken zu kénnen.

Dieses spezifische Fachwissen kann auch im Rahmen von Kursen oder Schulungen erwor-
ben werden. Aktuell werden diverse Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten (wie z.B. in der
Branche Eisen- und Hartwarenhandel) fiir verschiedene Zielgruppen (z. B. Lehrlinge, aber auch
BerufswechslerInnen) angeboten, die zwischen einem Jahr und drei Jahren dauern, wihrend-
dessen bereits eine betriebliche Einbindung erfolgt. Solche Ausbildungsformen bieten eine gu-
te Moglichkeit fiir BerufswechslerInnen, in einer Branche auch in qualifiziertere Berufsbilder
einzusteigen. Im Verkauf ist auch die Bereitschaft zur laufenden Weiterbildung von entschei-
dender Bedeutung, weil die VerkduferInnen immer iiber die neuesten Produktentwicklungen
Bescheid wissen sollten.

Weitere Anforderungen an VerkduferInnen beziehen sich auf personliche Kompetenzen,
wie etwa rhetorische und kommunikative Fahigkeiten, Freundlichkeit, Authentizitit etc. Die
VerkaufsmitarbeiterInnen sollten mit Engagement aktiv auf Menschen zugehen sowie eine
gewisse Verkaufsorientierung aufweisen, u.a. wird auch das Beherrschen von Verkaufstech-
niken verlangt. Im Baustoff- und Sportartikelhandel werden oftmals auch kaufménnisch-ad-
ministrative Kenntnisse gefordert und fiir leitende Stellen sind zum Teil auch Management-
kenntnisse gefragt.

Berufliche Erfahrung bzw. Verkaufserfahrung werden fiir (potentielle) VerkduferInnen
v.a. im Baustoffhandel gewiinscht bzw. als erforderlich angesehen. Wenn bisher keinerlei
Erfahrung in diesem Bereich gesammelt wurde, besteht seitens der Unternehmen der
Wunsch, die Probezeit von »QuereinsteigerInnen« verldngern zu kénnen. Im Sportartikel-
handel hingegen wird eine einschlégige Berufserfahrung nicht als unbedingt erforderlich
angesehen. Hier werden beispielsweise neue MitarbeiterInnen speziell vom Unternehmen
eingeschult und ausgebildet bzw. werden die Lernbereitschaft und die menschlichen Qua-
litdten der BewerberInnen als bedeutsamer als bisherige berufliche Erfahrungen einge-
schétzt.

Neben fachlichem Verkaufspersonal werden in diesen beiden Handelsbranchen u.a. auch
HandelsgehilfInnen gesucht. Diese Arbeitskréfte werden vorwiegend fiir die Regalbetreuung
oder als Verkaufshilfen eingesetzt. Im Baustofthandel werden teilweise Kompetenzen fiir »ver-
wandte« Tétigkeiten (z. B. Lager) gewiinscht, wie etwa ein Staplerschein (insbesondere bei Re-
gal-/Lagerbetreuernnen). Im Sportartikelhandel werden v.a. angelernte MitarbeiterInnen fiir
den Schi-Bereich gesucht, die u.a. saisonell im Schiverleih tdtig werden sollen. Als Anforde-
rungen an Handelsgehilflnnen werden z.B. eine gewisse korperliche Belastbarkeit, solide
Deutschkenntnisse sowie Verkaufsorientierung erwéhnt.
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Im Baustoff- und Sportartikelhandel bestehen im allgemeinen keine Bedenken, auch iiber-
qualifiziertes Personal einzustellen. Insbesondere im Sportartikelhandel stehen die befragten
Unternehmen dieser Personengruppe positiv gegeniiber, wenn eine finanzielle Einigung mog-
lich ist. Im Baustoffhandel wird liberqualifizierten Personen teilweise auch Skepsis entgegen-
gebracht (insbesondere im Hinblick auf die Motivation der Bewerberlnnen). Grundsétzlich bie-
ten sich in diesen beiden Handelsfeldern aber durchaus berufliche Moglichkeiten fiir
iiberqualifizierte Personen.

Haufigem Wechsel in der Erwerbsbiographie von BewerberInnen wird im Baustoffhandel
eher negativ gegeniiber gestanden, diesbeziiglich werden aber sowohl die Anzahl als auch die
Hintergriinde der Jobwechsel mitberiicksichtigt und unter Umstéinden auch die Dienstzeugnisse
der BewerberInnen genauer betrachtet. Im Sportartikelhandel wird iiber hdufigen Arbeits-
platzwechsel vorwiegend neutral gedacht, wenn auch die Griinde fiir das Wechseln hinterfragt
werden. In diesem Bereich zdhlt aber v.a. der personliche Eindruck der potentiellen Mitarbei-
terlnnen.

Insgesamt betrachtet diirften die beruflichen Moglichkeiten fiir BerufswechslerInnen im
Rahmen von Verkaufstatigkeiten im Baustoff- und Sportartikelhandel besonders hoch sein,
weil v.a. das Interesse an und die Kenntnis der Produkte von grofter Bedeutung sind. Zwar
sind auch berufliche Erfahrungen im Verkauf wichtig, wenn der/die neue VerkduferIn das
Wissen jedoch aus anderen Bereichen (z. B. durch Hausbau, sportliches Interesse oder Ak-
tivitit) beziehen kann, ist dies vielfach ausreichend. Im Verkaufsbereich ist es mdglich, re-
lativ rasch qualifiziertere Tatigkeiten auszuiiben und sich in der jeweiligen Branche zu eta-

blieren.

4.3 Gastronomie

In der sich dynamisch entwickelnden Gastronomiebranche besteht, wie in Kapitel 3.2 ange-
fiihrt wurde, kontinuierlich Personalbedarf, wobei sowohl qualifizierte Fachkrifte als auch
Hilfskrifte gesucht werden. In eingeschrinktem Ausmal besteht auch Nachfrage nach leiten-
den Positionen (wie RestaurantleiterInnen oder Food and Beverage-ManagerInnen), die iiber
eine entsprechende Qualifikation sowie eine einschligige Berufserfahrung verfiigen sollten.
Aufgrund dieser hohen Anforderungen konnen leitende Positionen kaum mit Berufswechsle-
rInnen besetzt werden, wihrend Berufe auf der Ebene von Fach- und Hilfskréiften Potential fiir
diese Zielgruppe bieten. Als Kiichenfachkrifte werden sowohl KochInnen als auch Systemga-
stronomiefachkrifte gesucht. Von KéchInnen wird seitens der befragten Unternehmen in der
Regel vorausgesetzt, daf3 sie eine entsprechende Lehrausbildung abgeschlossen haben. Weiters
sollten zukiinftige KochInnen {iber einen guten Geruchs- und Geschmackssinn verfiigen und
u.a. auch spezialisierte Kochkenntnisse (wie z.B. im Bereich der Ethno- oder vegetarischen
Kiiche) vorweisen konnen. Bei der Arbeit als Koch/Kochin werden zudem eine gewisse Selb-
standigkeit sowie soziale Kompetenzen verlangt, da u.a. die Personalorganisation bei der Vor-
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bereitung der Speisen iibernommen werden muf. Zum erweiterten Aufgabenbereich von Ko6-
chlnnen zdhlen auch die Kalkulation, der Wareneinkauf sowie die Erstellung der Speisekarten.
Daher sind grundlegende Kenntnisse in der Kalkulation, der (berufspezifischen) Computer-
software sowie Kenntnisse in der Dienstplanerstellung vorteilhaft. Diese zusétzlichen Kennt-
nisse stellen jedoch keine unbedingte Voraussetzung dar, da diese ebenso in einer kurzen Ein-
schulungsphase erlernt werden konnen.

SystemgastronomInnen sollten entweder eine entsprechende Lehre absolviert haben oder
iiber einschldgige Berufspraxis verfiigen. Es wird vorausgesetzt, daf3 sie Kenntnisse im Um-
gang mit Halbfertigprodukten aufweisen und auch Organisations- und Verwaltungsaufgaben
erfiillen konnen. In diesem Berufist die KundInnenbetreuung besonders wichtig, daher kommt
personlichen Kompetenzen sowie der sprachlichen Ausdrucksfahigkeit und Fremdsprachen-
kenntnissen (Englisch und weiteren Fremdsprachen) eine besondere Bedeutung zu. In diesem
Zusammenhang sind auch Eigenschaften, wie z. B. Teamféhigkeit und Kontaktfreude, relevant,
dartiber hinaus werden auch Engagement, Organisationsstirke sowie ein gewisses Zahlenver-
standnis gefordert. Sowohl fiir die Position als Koch/Kdchin als auch fiir jene der Systemga-
stronomiefachkraft sind zwar entweder eine abgeschlossene Lehrausbildung oder berufliche
(Vor-)Erfahrungen bzw. teilweise auch beides erwiinscht, es besteht aber durchaus die Bereit-
schaft seitens der Betriebe, berufliche »QuereinsteigerInnen« aufzunehmen. Dafiir miiten aber
entweder eine entsprechende (Zusatz-)Ausbildung bzw. Fortbildung, die auf die jeweiligen Be-
triebsspezifika vorbereitet, absolviert oder z.B. eine bezahlte Einarbeitungszeit (Stichwort:
AMS-Foérderungen) gewahrt werden.

Fiir BerufswechslerInnen ist es vergleichsweise einfacher, im Bereich der Hilfskréfte Ful3
zu fassen, da hierfiir keine formellen Qualifikationen erforderlich sind. Im Bereich des Kii-
chenhilfspersonals ist ein leichter Anstieg der Nachfrage zu erwarten, da in der Gastronomie
verstirkt mit Halbfertigprodukten gearbeitet wird, die auch von ungelernten Arbeitskréiften
zubereitet werden konnen. Kiichenhilfskréfte werden mit Reinigungsarbeiten sowie mit Hilfs-
tatigkeiten bei der Zubereitung von Speisen (z. B. Waschen und Schélen von Lebensmitteln,
Uberwachung der Koch- bzw. Backzeiten, Teigzubereitung etc.) betraut, wofiir eine gewis-
se korperliche Belastbarkeit vorausgesetzt wird. Auch in diesem Tatigkeitsbereich ist zu-
mindest teilweise Praxiserfahrung in der Kiiche erwiinscht, wobei jedoch z.B. eine ein-
schlidgige Ferialpraxis als ausreichend erachtet wird. AuBerdem werden Buffet- und
Schankkréfte gesucht. Die steigende Nachfrage nach dieser Berufsgruppe ist v.a. auf das
Wachstum des Fast-Food-Sektors zuriickzufiihren. Buffet- und Schankkrifte sind vorrangig
fiir das Herrichten von Speisen oder das Ausschenken von Getridnken zustindig. Sie bedie-
nen auch Giste, die direkt an der Theke oder in einem Fast-Food-Lokal konsumieren, oder
bereiten die Speisen und Getrianke serviergerecht vor. Daher ist auch die KundInnenbetreu-
ung von wesentlicher Bedeutung, weshalb gute Deutschkenntnisse sowie eine entsprechen-
de KundInnen- und Verkaufsorientierung gewiinscht werden. Eine einschldgige Berufspra-
xis ist hingegen nicht unbedingt nétig. BerufswechslerInnen konnten daher vergleichsweise
problemlos mit einer geringen Einarbeitungszeit den Dienst als Kiichenhilfs- oder Buffet-
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kraft aufnehmen. Generell sind MitarbeiterInnen im Gastronomiebereich aber mit eher un-
attraktiven Arbeitsbedingungen konfrontiert. Insbesondere fiir Hilfstdtigkeiten werden im all-
gemeinen niedrige Lohne bezahlt, weiters sind die Arbeitszeiten unregelméBig (u.a. Saison-
arbeit), es besteht groBteils eine Hitzebelastung, und es muf} oftmals unter starkem Zeitdruck
sowie standig im Stehen gearbeitet werden.

Im Gastronomiebereich besteht generell durchaus die Bereitschaft, auch liberqualifizierte
Personen einzustellen. Diese miifiten jedoch die brancheniiblichen Gehilter akzeptieren und
auch die Bereitschaft zeigen, sich den Arbeitszeiten und Arbeitsbedingungen der Branche
(Wochenenddienste etc.) anzupassen. Insbesondere der »Arbeitswille« der tiberqualifizierten
MitarbeiterInnen stellt ein entscheidendes Einstellungskriterium dar. Fiir die Aufhahme von
BerufswechslerInnen sind ebenfalls personliche Eigenschaften, wie etwa Motivation, Zuver-
lassigkeit und Piinktlichkeit, wesentlich. Ein hdufiger Berufswechsel wird seitens der Gastro-
nomiebetriebe jedoch eher negativ beurteilt. Besonders wenn keine Arbeitszeugnisse vorlie-
gen, wird Mifitrauen entgegengebracht. Allerdings werden auch z. B. Kiindigungswellen oder
willentliche Berufswechsel beriicksichtigt. Die Gastronomie stellt somit eine Branche dar, die
BerufswechslerInnen Potential bietet, wenn sie die vorherrschenden Arbeitsbedingungen ak-

zeptieren.

4.4 Maschinenbau/Metall

Das Berufsfeld Maschinenbau und Metall ist eine Wachstumsbranche, fiir die auch in Zukunft
ein Beschéftigungsanstieg prognostiziert wird (siche auch Kapitel 3.2). Bedarf wird insbeson-
dere im Bereich der Fachkrifte und der qualifizierten MitarbeiterInnen geortet. Die Metall- und
Maschinenbaubranche ist von einer zunehmenden Automatisierung und Technologisierung ge-
kennzeichnet. Diese Entwicklung geht mit einem steigenden Bedarf an hoherqualifizierten Ar-
beitskraften/Fachkréften einher, wiahrend die Nachfrage nach niedrigqualifizierten Mitarbei-
terInnen sinkt.

In erster Linie besteht Nachfrage nach Maschinenbau- und ElektrotechnikerInnen. Diese
sollten entweder eine entsprechende Lehrausbildung im Bereich Maschinenbautechnik oder ei-
ne HTL (z.B. mit Schwerpunkt Maschinenbau oder Elektrotechnik) absolviert haben. Weiters
werden Kenntnisse in der Montage, Inbetriebnahme und Wartung von Maschinen und Anla-
gen gewiinscht, wofiir auch eine gewisse Handgeschicklichkeit erforderlich ist. Im Zu-
sammenhang mit der zunehmenden Automatisierung sind auch vermehrt spezifische Fach-
kenntnisse im Bedienen elektronisch gesteuerter Maschinen und Anlagen — wie
CNC-Kenntnisse (z. B. CNC-Drehen und CNC-Frisen) — erwiinscht. Beziiglich der beruflichen
Erfahrungen zeigen sich unterschiedliche Befunde: Zum einen wird eine einschldgige Berufs-
erfahrung fiir MaschinenbautechnikerInnen als notwendig angesehen, zum anderen wird diese
nicht als unbedingt erforderlich betrachtet, wenn z.B. eine entsprechende Qualifikation vor-
liegt oder der »Gesamteindruck der BewerberInnen stimmt«.
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Auflerdem besteht auch Beschiftigungspotential fiir Fachkrifte, so etwa SchlosserIn-
nen, Schweillerlnnen, MetallbauerInnen oder CNC-FacharbeiterInnen. In diesem Bereich
ist ebenfalls eine fundierte Ausbildung in Form einer entsprechenden abgeschlossenen Lehr-
ausbildung (oder Meisterpriifung) gefragt. Als Zusatzqualifikation von Fachkréften wird
fallweise z. B. auch ein Staplerfiihrerschein als vorteilhaft angesehen. Allgemein sollte das
Fachpersonal in der Metall- und Maschinenbaubranche iiber eine einschlagige Berufser-
fahrung verfiigen — diese wird als erwiinscht bzw. teilweise sogar als unbedingt erforder-
lich angesehen. Die Unternehmen wéren aber unter Umsténden auch dazu bereit, Berufs-
wechslerInnen einen Einstieg zu ermdglichen, wenn eine ldngere Probezeit vereinbart
werden konnte.

Hilfskrifte werden in der Maschinenbau- und Metallbranche kaum gesucht. Aufgrund der
zunehmenden Rationalisierungs- und Automatisierungsaktivitdten wird hingegen sogar ein wei-
terer Abbau von Beschiftigten mit niedrigem Qualifikationsniveau erwartet. Auch in kleinbe-
trieblich strukturierten Schlosser- oder Schweiflerunternehmen werden Hilfskrifte nur bedingt
gesucht.

In der Maschinenbau- und Metallbranche besteht durchaus die Bereitschaft hinsichtlich ei-
ner Einstellung von iiberqualifizierten Personen. Es wird aber dabei darauf geachtet, daf3 ihnen
weitere berufliche Perspektiven geboten werden kdnnen. Die Anstellung von iiberqualifizier-
tem Personal ist jeweils sowohl von der ausgeschriebenen Stelle als auch von den Qualifika-
tionen und der Personlichkeit der Bewerberlnnen abhéngig.

Haufige Arbeitsplatz- oder Berufswechsel von BewerberInnen werden neutral bis kritisch
gesehen. In diesem Zusammenhang wird von den befragten UnternehmerInnen sowohl auf die
Anzahl der bereits ausgeiibten Tatigkeiten und die jeweilige Dauer geachtet, weil es bei den
sehr spezifischen Aufgabenbereichen in der Maschinenbau- und Metallbranche notwendig ist,
daf3 die MitarbeiterInnen ldnger im Unternehmen verweilen. Mit der Anstellung von neuem
Personal ist oftmals eine langere Einschulung verbunden, daher ist es wichtig, daf die Mitar-
beiterInnenfluktuation in Grenzen gehalten wird.

Generell bietet die Maschinenbau- und Metallbranche aufgrund der steigenden Beschéfti-
gungschancen Potential fiir BerufswechslerInnen, wenngleich fiir die gesuchten Positionen ei-
ne fundierte Ausbildung erforderlich ist. Um sich in dieser Branche zu etablieren, ist eine ent-
sprechende Qualifizierung (Lehrausbildung, HTL) notwendig, da kaum berufliche Mdglichkeiten
flir Personen ohne formelle Qualifikationen bestehen.

4.5 Tiefbau/StraBenbau

Wie in Kapitel 3.2 gezeigt wurde, stellt der Tief- und StraBenbau einen Wachstumsbereich inner-
halb des osterreichischen Bauwesens dar. Aufgrund dieser nachhaltigen Entwicklung ist in die-
ser Branche von einem mittel- bis langfristigen Personalbedarfauszugehen, wodurch sich durch-
aus Potentiale fiir kiinftige BerufswechslerInnen aufzeigen lassen.
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Etwas einzuschrinken ist diese positive Aussicht jedoch durch die Tendenz, da3 von den
heimischen Tief- und StraBenbaubetrieben in erster Linie Facharbeiterlnnen (z.B. Tiefbauer-
Innen, Straflenerhaltungsfachkrifte) gesucht werden. Eine Grundvoraussetzung fiir eine Re-
krutierung stellt fundiertes technisches Wissen dar. An die (potentiellen) MitarbeiterInnen wird
die Anforderung einer qualifizierten Ausbildung (Lehre) bzw. der Absolvierung von spezifi-
schen WeiterbildungsmafBnahmen in diesem Bereich gestellt. Fiir {iber-18jdhrige Personen mit
Praxiserfahrung (nicht unbedingt in derselben Branche) und/oder Matura bietet sich die Mog-
lichkeit, nach einer verkiirzten Lehrzeit die LehrabschluB3priifung abzulegen, was sich als vor-
teilhaft fir BerufswechslerInnen erweisen konnte. Mangelnde einschldgige Berufserfahrung
wird akzeptiert, wenn zumindest die formale Qualifikation (z.B. durch entsprechende Zeug-
nisse) nachgewiesen werden kann. Generell ist jedoch eher von einer groen Bedeutung bis-
heriger Berufserfahrungen auszugehen. Neben der fachlichen Qualifikation wird von den be-
fragten ExpertInnen und UnternehmerInnen auch die korperliche Kondition als erforderliches
Kriterium angefiihrt.

Zusitzliches Beschiftigungspotential besteht aulerdem fiir Projektleiterlnnen im Anla-
genbau, bei denen allerdings eine universitire (TU) oder zumindest hohere schulische (HTL)
Ausbildung vorausgesetzt wird. Vorhergehende einschldgige Berufserfahrung wird dabei ins-
besondere von den Nicht-AkademikerInnen erwartet. BewerberInnen ohne praktische Erfah-
rung werden jedoch aufgenommen, wenn die gewiinschte Qualifikation formal nachgewiesen
werden kann.

Bei diesen beiden Gruppen an qualifiziertem Personal kann die Kombination von fachlich-
technischem Wissen mit kaufménnischem oder organisatorischem Know-how die Arbeits-
platzchancen steigern.

Vereinzelt wird auch Personalbedarf im Bereich der angelernten Arbeitskrifte geduBert.
Diese unterstiitzen im allgemeinen Fachkréfte bei einfachen Tétigkeiten, d. h., sie fithren z. B.
bei der Straendeckenfertigung simtliche Erdbau-, Verschalungs- und Betonierarbeiten durch,
stellen die Fahrbahndecke her, befestigen Randstreifen sowie Gehwege oder fertigen Neben-
anlagen aus. Gesucht werden beispielsweise GraderfahrerInnen, bei denen eine entsprechende
Fahrbe-rechtigung (mindestens Fiihrerschein C) vorausgesetzt wird. Fiir andere Tatigkeiten in
diesem Berufsbereich erhhen Schweilitechnik- und Spezialkenntnisse im Bereich Asphalt-,
Beton- und Schalungsbau die Beschiftigungsaussichten. Vorangegangene einschldgige Be-
rufserfahrung ist erwiinscht, jedoch nicht unbedingt erforderlich, da eine Einschulung ver-
gleichsweise einfach stattfinden kann. Eine Anforderung an die BewerberInnen ist in diesem
Fall jedoch eine entsprechende Vorbildung sowie die ndtige Lernbereitschaft. Ma3geblich sind
auflerdem Soft Skills wie Interesse an Maschinen, ein gutes Augenmaf oder ein »gutes Gefiihl«
fiir die Maschine. Neben den bislang angefiihrten Berufen werden — wenngleich in geringerem
Ausmal —auch HilfsarbeiterInnen gesucht. Hierfiir ist eine einschligige Berufserfahrung zwar
wiinschenswert, aber nicht unbedingt erforderlich. Sowohl bei den angelernten Arbeitskriften
als auch bei den HilfsarbeiterInnen ist die korperliche Belastbarkeit von Bedeutung, und das
Personal muf3 mit saisonal schwankenden Beschéftigungsmoglichkeiten rechnen.
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Generell wiirden in der Branche auch iiberqualifizierte Personen eingestellt werden, wenn-
gleich es erfahrungsgemaf nicht sehr hiufig zu entsprechenden Bewerbungen kommt. Wie auch
in den anderen analysierten Branchen wird in diesem Zusammenhang iiberdies die Befiirch-
tung einer kurzen Verweildauer im Unternehmen gedulBert.

BerufswechslerInnen hitten im Tief- und Stralenbau durchaus Chancen, wenn es ihnen ge-
lingt, ihre Motivation fiir den Wechsel umfassend darzulegen. Die UnternehmerInnen sind im
allgemeinen eher skeptisch gegeniiber BerufswechslerInnen eingestellt, insbesondere, wenn der
Wechsel vergleichsweise spontan erfolgte. Generell sind die Betriebe jedoch bereit, sich die
Hintergriinde darlegen und sich von den BewerberInnen iiberzeugen zu lassen.

4.6 Verkehr/Logistik/Spedition

Grofler Personalbedarf besteht in erster Linie — sowohl in der Giiterbeforderung als auch im
Busbereich (Stichwort: Ausflugsfahrten) —an FahrerInnen fiir den Fernverkehr, wohingegen
fiir den Nahverkehr kaum Nachfrage geortet werden kann. Sowohl fiir den Nah- als auch den
Fernverkehr werden v.a. Personen mit praktischer Berufserfahrung gesucht. Eine formale
Qualifikation ist zwar von Vorteil, jedoch weniger entscheidend. Dennoch werden auch Per-
sonen ohne bisherige Berufserfahrung in diesem Bereich aufgenommen, wenn die formale
Ausbildung auf einen erfolgreichen Einsatz schlieBen 148t und die Personlichkeitsmerkmale
der jeweiligen BewerberInnen mit der Unternehmensphilosophie korrespondieren (siche
unten). Eine Grundvoraussetzung stellt naturgemif eine entsprechende Lenkerberechtigung
(E-Fiihrerschein) dar.

Besonders gute Moglichkeiten ergeben sich fiir BerufswechslerInnen mit Erfahrung oder
Ausbildung im Bereich Kraftfahrzeugtechnik, Kraftfahrzeugelektrik bzw. als MechanikerIn-
nen, denn die Titigkeit als BerufskraftfahrerIn beinhaltet auch die regelmiBige Uberpriifung
der Fahrtiichtigkeit der Fahrzeuge sowie die Wartung und Ausfiihrung kleiner Reparaturen an
den Fahrzeugen. Es ist ebenfalls erforderlich, die Fahrrouten zu planen, Fahrtenbiicher zu fiih-
ren und verschiedene Verwaltungsaufgaben zu erledigen, wie z.B. die Zollformalititen im
grenziiberschreitenden Verkehr, daher werden von einigen Unternehmen iiberdies ausreichen-
de Deutschkenntnisse gewiinscht.

Kurz- bis mittelfristiger Personalbedarf (mindestens in den ndchsten drei Jahren) ist auch
im Bereich Lagerarbeit und Lagerlogistik feststellbar. Die Anforderungen an (potentielle)
ArbeitnehmerInnen umfassen v.a. praktische Berufserfahrung, wenngleich eine entspre-
chende formale Qualifikation als vorteilhaft angesehen wird und somit mitunter auch Perso-
nen ohne einschldgige Berufspraxis aufgenommen werden. Von LagerarbeiterInnen wird er-
wartet, daf3 sie die Abldufe (z.B. Kommission, technische Vorgaben) kennen bzw. schnell
erlernen sowie gewisse Kompetenzen im Bedienen von mechanischen Maschinen und Fer-
tigungsanlagen aufweisen. Weiters wird gewiinscht, daf} sie einfache Wartungsarbeiten
durchfithren kdnnen und iiber die jeweils notwendigen Fiihrerscheine verfiigen. Ein Stapler-
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fiihrerschein wird in diesem Zusammenhang vielfach als Voraussetzung, zumindest jedoch
als Vorteil angesehen. Von einigen Unternehmen werden iiberdies zufriedenstellende
Deutschkenntnisse (Wort und Schrift) der BewerberInnen angesprochen. LagerlogistikerIn-
nen sind allgemein dafiir verantwortlich, daf} Giiter und Waren bei moglichst geringen La-
gerzeiten und Lagerkosten dann zur Verfiigung stehen, wenn sie de facto bendtigt werden.
Daher sollten sie insbesondere die branchenspezifischen technischen (Software-)Systeme be-
herrschen, wodurch bereits in der Branche titige Personen (die schon mit entsprechenden Sy-
stemen gearbeitet haben und somit damit vertraut sind) gewisse Vorteile gegeniiber »Neu-
einsteigerInnen« aufweisen.

Seitens der heimischen Verkehrsunternehmen wird BerufswechslerInnen im allgemeinen
neutral gegeniibergestanden, wobei jedoch der Hintergrund der Entscheidung fiir den neuen
Beruf (»freiwillige« Entscheidung vs. »Notldsung«) sowie die Haufigkeit des Wechsels (ins-
besondere in jenen Berufen mit KundInnenkontakt) hinterfragt wird (z. B. durch Einholung von
Referenzen). Entscheidender als die bisherige Erwerbsbiographie der (potentiellen) Arbeit-
nehmerlnnen ist gemdf der Meinung der im Rahmen dieser Studie befragten ExpertInnen und
UnternehmensrepriasentantInnen allerdings deren fachliches und personliches Engagement
(hierbei insbesondere Soft Skills, wie etwa Teamfahigkeit, Flexibilitét, oder das generelle Inter-
esse an der jeweiligen Tétigkeit). Aus Sicht der befragten Unternehmen wire fiir die Einstel-
lung von Personen ohne einschldgige Berufserfahrung eine langere Probezeit wiinschenswert.
Uberqualifizierte Personen werden im allgemeinen nicht sehr gerne aufgenommen, da hohere
Gehaltsvorstellungen und/oder eine auf Unzufriedenheit zuriickzufiihrende hohe Personal-
fluktuation befiirchtet werden.

4.7 Biroberufe

Da sich im Rahmen der Sekunddrdaten- und Literaturanalyse erwiesen hat, daf3 neben den ein-
zelnen identifizierten Branchen auch — brancheniibergreifend — im Biirobereich aktuell bzw.
kiinftig Personalbedarf besteht (siche auch Kapitel 3.2), wurde in den analysierten Branchen
im Rahmen der durchgefiihrten Expertinnen- und Unternehmensinterviews auch der Bedarfan
administrativem Personal abgefragt.

Dabei hat sich gezeigt, daB3 bei kaufméannischem Personal (z.B. Sekretariat, Verwaltungs-
assistenz) vorangegangene Berufserfahrung nicht unbedingt erforderlich ist. Eine Ausnahme
hierzu stellen jedoch jene Bereiche dar, die mit direktem KundInnenkontakt verbunden sind
(z.B. Disposition). In diesem Zusammenhang wird auch der Berufswechsel (insbesondere, wenn
die Erwerbsbiographie von mehreren Wechseln gekennzeichnet ist) als eher unvorteilhaft fiir
das Unternehmen (Indikator fiir Unzuverldssigkeit und der Notwendigkeit fiir die KundInnen,
sich an wechselnde SachbearbeiterInnen wenden zu miissen) angesehen. Auch im Finanzbe-
reich (z.B. KalkulantInnen) werden eher BewerberInnen mit vorangegangener einschliagiger
Berufserfahrung bevorzugt.
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Von potentiellen ArbeitnehmerInnen in Biiroberufen wird neben einer abgeschlossenen
Schulbildung (vielfach im kaufménnischen Bereich, wie etwa Lehre, HASCH, HAK), teil-
weise mit gutem Erfolg, erwartet, da8 sie liber Fremdsprachen- (v.a. Englisch, aber auch
Ostsprachenkenntnisse im Zusammenhang mit Auflenhandelsaufgaben iwS.) und EDV-Kennt-
nisse verfligen. Oftmals werden auch grundlegende Biiroarbeitskenntnisse, wie Administra-
tionstétigkeit im Biiro, administrative Auftragsabwicklungen, sowie Kenntnisse im Bestell-
wesen gewlinscht. Unumgénglich fiir die Tatigkeit im Biiro sind aulerdem sehr gute Deutsch-
und Rechtschreibkenntnisse, um einen moglichst reibungslosen Schriftverkehr garantieren zu
konnen. Dariiber hinaus werden gewisse Soft Skills (wie personliches Auftreten, Kontakt-
freudigkeit, Organisationsfahigkeit oder Streresistenz) als Anforderungskriterien angefiihrt.

4.8 Zusammenfassender Uberblick
uber das Berufswechselpotential
in den ausgewahliten Berufen

Im folgenden werden die identifizierten Berufe in den Branchen mit aktuellem und/oder kiinf-
tigem Personalbedarf sowie die seitens der Unternehmen geforderten Qualifikationen, Kennt-
nisse und Eigenschaften einander gegeniibergestellt (siche Ubersicht 2) und im Hinblick auf
ihr Potential fiir BerufswechslerInnen eingeschétzt. Dabei zeigt sich, da3 »QuereinsteigerIn-
nen« vergleichsweise einfach im Einzelhandel (als VerkduferInnen oder HandelsgehilfInnen)
oder in der Gastronomie (insbesondere als Kiichenhilfspersonal oder Buffetkréfte) Ful3 fas-
sen konnten. Ein leichter beruflicher Einstieg wire auch im Tief- und Stralenbau als ange-
lernte Arbeitskraft sowie in der Branche Verkehr/Logisitik/Spedition als FernfahrerIn oder
LagerarbeiterIn/-logistikerIn bzw. — brancheniibergreifend — im kaufménnischen Bereich
moglich. Hingegen diirften Berufe im Bereich Chemie/Kunststoff sowie im Bereich Maschi-
nenbau/Metall aufgrund der hohen formalen Qualifikationsanforderungen fiir Berufswechs-

lerInnen weniger geeignet sein.
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Ubersicht 2:

Anforderungen an und Potentiale fur Berufswechslerlnnen in ausgewéahlten Branchen

Zentrale Anforderungen und Berufswechselpotential

in den einzelnen identifizierten Berufen

assistenz

Soziale Kompetenzen
Einschlagige Berufserfahrung bei direktem Kundlnnenkontakt und
im Finanzbereich

Chancen
Zentrale fir Berufs-
BEE R HEAUE Anforderungen wechsler-
Innen
Laborant Lehrausbildung -
Matura, formale technische Qualifikation -
Verkauf Ostsprachenkenntnisse von Vorteil
Matura, formale technische Qualifikation
Elektrotechnische und mechanische Kenntnisse
. : Fertigkeiten in der Maschinenbedienung -
glr}ﬁgt"s?cﬁff Produktion Erfahrung in der Projektarbeit
Fremdsprachenkenntnisse, insbesondere Englisch
Einschlagige Berufserfahrung erwiinscht
Produkt- Matura, formale technische Qualifikation -
entwicklung Einschlagige Berufserfahrung erwiinscht
Kunststoff-/Werk- |Formale Qualifikation -
stofftechnikerlnnen |Spezialisierung besonders erwiinscht
Einschlagiges Produkt- und Fachwissen
Teilweise Lehrausbildung erwiinscht
Verkauf Aus- und Weiterbildung im Zusammenhang mit dem Sortiment 4
Einzelhandel Kommunikative Fahigkeiten
(v.a. Baustoff- Verkaufsorientierung
und Sport- Berufserfahrung (v.a. im Baustoffhandel) erwiinscht
artikelhandel) Fahigkeiten im Zusammenhang mit Lagerarbeiten
Handels- Gewisse korperliche Belastbarkeit 4
gehilflnnen Deutschkenntnisse
Verkaufsorientierung
Leitende Formale Qualifikation _
Positionen Einschlagige Berufserfahrung
Lehrausbildung
Koéchlnnen (Spezialisierte) Kochfahigkeiten +
Selbstandigkeit, soziale Kompetenzen
Lehrausbildung oder einschlagige Berufserfahrung
. Administrative Fahigkeiten
Gastronomie Sg::reomn;mlnnen Kundlnnenorientierung +
9 Sprachlicher Ausdruck, Fremdsprachenkenntnisse
Soziale Kompetenzen
Kichen- Korperliche Belastbarkeit +
hilfspersonal Kichenpraxis
Buffet- und Kundlnnen- und Verkaufsorientierung +
Schankkrafte Deutschkenntnisse
R Lehrausbildung oder HTL
zﬂnadS(I:ETlerL?rno?:gr;ni— Spezifische Fachkenntnisse erwiinscht -
Kkerlnnen Enschlagige Berufserfahrung oder formale Qualifikation oder
X personliches Engagement
Maschinenbau/
Metall Schlosserinnen,
Schweilerinnen .
. |Lehrausbildung
Metallbauerinnen, N At . ~
CNC-Fach- Einschlagige Berufserfahrung erwiinscht
arbeiterinnen
Tiefbauerlnnen, Lehrausbildung oder spezifische Weiterbildung
StraRenerhal- Korperliche Kondition ~
tungsfachkrafte Einschlagige Berufserfahrung von Bedeutung
Projektleiterlnnen |Universitats- (TU) oder HTL-Abschlu3 _
Tiefbau/ im Anlagenbau Einschlagige Berufserfahrung bei Nicht-Akademikerlnnen
StraBenbau Fachliche Kompetenzen
Angelernte Interesse an Maschinen +
Arbeitskrafte Korperliche Belastbarkeit
Einschlagige Berufserfahrung vorteilhaft
Hilfsarbeiterinnen |Koérperliche Belastbarkeit ~
Fahrerlnnen fir gntsprehckhende_ Lenkerberechtigungen .
den Fernverkehr eutschkenntnisse . T
Einschlagige Berufserfahrung vorteilhaft (oder formale Qualifikation)
Verkehr/ Kenntnis der Ablaufe bzw. schnelle Lernbereitschaft
Logistik/ Lager- Entsprechende Lenkerberechtigungen, Staplerfliihrerschein von Vorteil +
Spedition arbeiterlnnen Deutschkenntnisse
Einschlagige Berufserfahrung (oder formale Qualifikation)
Lager- Kenntnis der technischen (Software-) Systeme +
logistikerlnnen Einschlagige Berufserfahrung (oder formale Qualifikation)
Formale Qualifikation (Lehre, HASCH, HAK)
: Fremdsprachenkenntnisse
Sekretariat, h
Biroberufe Verwaltungs- EDV-Kenntnisse +

Legende: — Kaum Potential fiir Berufswechslerinnen; ~ Mittleres Potential fiir Berufswechslerinnen; + GroRRes Potential
fur Berufswechslerlnnen; Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA/abif
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5 Der Berufswechsel
aus Arbeitnehmerinnensicht

Nach der Analyse der »Nachfrageseite« fiir BerufswechslerIlnnen (Ausmall der Arbeits-
kraftnachfrage sowie Anforderungen an Arbeitnehmerlnnen seitens der Wirtschaft) widmet
sich dieser Teil der Studie den Motivations- und Hemmnisfaktoren von Erwerbspersonen,
einen Berufswechsel in die ermittelten Zielbranchen-Zielberuf-Kombinationen zu vollzie-
hen (siche auch Kapitel 1.2). Es werden jene Determinanten aufgezeigt, die einen Berufs-
wechsel begiinstigen, sowie die Probleme und Schwierigkeiten hervorgehoben, mit denen
die Personen bei einem geplanten Berufswechsel bzw. dessen Durchfiithrung konfrontiert
sind.

So zentral der Berufswechsel im Zeitalter der Flexibilisierung ist, so selten werden in der
verfligbaren sozial- und wirtschaftswissenschaftlichen Forschungsliteratur berufliche Bran-
chenwechsel erfaBit.>® Bislang liegen nur sehr wenige diesbeziigliche empirische Untersu-
chungen in Osterreich und Deutschland vor. Diese basieren dann zumeist auf Studien, die nur
ganz bestimmte Branchen des Arbeitsmarktes® betrachten.

Push-Pull-Modelle®! behandeln das Zustandekommen von Entscheidungen. Sie gehen da-
von aus, dafl Berufswechselentscheidungen auf das Zusammenwirken 6konomischer Faktoren
(Arbeitsmarktsituation, Lohnhdhe, Arbeitsbedingungen etc.) im Ausgangsberuf mit jenen des
Zielberufes zuriickzufiihren sind. Faktoren, die mit dem Zielberuf in Beziehung stehen (z. B.
hohere Aufstiegschancen, bessere Arbeitsbedingungen, hoheres Einkommen etc.) werden als
Pull-Faktoren bezeichnet. Sie lassen den anvisierten Beruf relativ attraktiver erscheinen. Er-
klarungsfaktoren, die mit dem Ausgangsberuf in Zusammenhang stehen, werden Push-Fakto-
ren genannt (z. B. schlechte Arbeitsbedingungen, geringe Aufstiegschancen, geringe finanziel-
le Entlohnung etc.). Die Abwégung dieser zwei Faktorenarten bestimmt die Wahrscheinlichkeit,
dall Menschen ihren angestammten Beruf wechseln. In der Literatur werden aber neben den
o6konomischen Faktoren noch weitere Ursachen fiir den Berufswechsel angefiihrt. Z.B. 1463t
Gambetta neben den Push- und Pull-Faktoren auch die Lebensplanung und persénlichen Pra-
ferenzen der Individuen als »beeinflussende Determinanten« fiir Berufs- und Bildungsent-
scheidungen in seinen Ansatz miteinflieBen — gleich, ob diese Lebensplanung primér auf 6ko-
nomischen Préaferenzen fulit (auf Push-Faktoren basierend) oder auf sozialen (auf Pull-Faktoren
basierend).®?

59 Weitaus hiufiger werden berufliche Stellenwechsel erfaft.

60 Vgl. Erlemann, Christian (2002); Gerstl, Margaretha (1995); Wiirnitzer, Erika (1992); Weinmann-Lutz,
Birgit (2004).

61 In der Literatur gilt Everett Lees Aufsatz »Eine Theorie der Wanderung« als Begriindung dieses Ansatzes.

62 Vgl. Gambetta, Diego (1998): Where They Pushed or Did They Jump? Individual Decision Mechanisms in
Education, Cambridge, University Press, Seite 153.
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Ob ein Berufswechsel gelingt oder nicht, hdngt von zahlreichen Faktoren ab, die mit der je-
weiligen Person, Umwelt und Situation variieren. Generell konnen die folgenden Umwelt- und

individuellen Faktoren einen Berufswechsel begiinstigen bzw. erschweren.

Umweltfaktoren

Als »berufswechsel-hemmend« wird sowohl auf privater Seite als auch auf Unternehmenssei-
te die fehlende gesellschaftliche Akzeptanz fiir einen Berufswechsel eingestuft. Nach wie vor
genief3t die klassische stabile Erwerbsbiographie gegeniiber dem flexiblen, diskontinuierlichen
Erwerbsverlauf den Vorzug seitens vieler Unternehmen, wie sich auch im Rahmen dieser Stu-
die zeigte (siche Kapitel 4). Insbesondere in Feldern, in denen die Nachfrage nach Arbeits-
platzen um vieles groBer ist als das Angebot, sind dadurch BerufswechslerInnen gegeniiber Per-
sonen mit einschldgiger Berufserfahrung in der Regel benachteiligt.

Ein erfolgreicher Berufswechsel hingt gegebenenfalls auch von der Qualitdt von Schu-
lungsmafBinahmen ab, die in Anspruch genommen wurden. SchulungsmafBnahmen, die moti-
vierend sind, auf die personlichen Interessen der KursteilnehmerInnen und die Anforderungen
der Unternehmen abzielen und auBlerdem wichtige »weiche« Kompetenzen schulen (z.B. so-
ziale Anpassungsfahigkeit, Teamféhigkeit, Eigenengagement u.a.), konnen den weiteren Ver-
lauf der BerufswechslerInnen positiv beeinflussen.

Berufliche Umschulungen orientieren sich an den Ausbildungsordnungen des Dualen
Systems.® Der Unterschied zur Erstausbildung besteht darin, da8 die Umschulungen einen kiir-
zeren Zeitraum umfassen und iiblicherweise von »Schulungstragern« und nicht von Unterneh-
men vorgenommen werden.

Zahlreiche Untersuchungen setzen sich mit der Evaluation von Qualifizierungsmafnahmen
von Arbeitslosen auseinander und bringen diese in Zusammenhang mit dem Miferfolg oder
Erfolg fiir die (Re-)Integration in den Arbeitsmarkt.®* Die Mehrheit der Untersuchungen sieht
in der Qualifizierung von Arbeitslosen allerdings keine Erfolgsgarantie fiir die (Re-)Integra-
tion in den Arbeitsmarkt.

Individuelle Faktoren

Als aussichtsreiche individuelle Faktoren werden sowohl von Unternehmensseite als auch sei-
tens der befragten BerufswechslerInnen Motivation, Flexibilitidt, Kommunikativitit, Lernfa-
higkeit, Teamféhigkeit und soziale Anpassungsfahigkeit, Eigeninitiative (inklusive des aktiven
»Sich-iiber-die-Branche-Informierens«), Konsequenz, Zeitmanagement (Einschdtzung des
Zeitaufwandes, Einkalkulierung des Lernaufwandes etc.) sowie die Féhigkeit zum selbstorga-
nisierten Lernen und die Bereitschaft, sich auf einen Berufswechsel einzulassen, genannt. Aber
auch die Bereitschaft, weniger »attraktive« Beschiftigungsverhiltnisse (v.a. atypische Be-

63 Vgl. Linke, L. (1994): Reorganisation der Arbeitsmarktpolitik: Weiterbildung fiir Arbeitslose in Deutsch-
land, Discussion Paper FS I 93-206, Wissenschaftszentrum fiir Berlin fiir Sozialforschung, Berlin.

64 Blaschke, D./Plath, H.-E. (2000); Zilian, H. G./Lassnigg, L./ Wroblewski, A. (1999); Lechner, M. (1996);
Fitzenberger, B./Speckesser, S. (2000).
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schéftigungsverhiltnisse) anzunehmen, wird als wichtig erachtet. Daneben wird sozialen Netz-
werken eine hohe Bedeutung zugesprochen, und ebenso wird dem personlichen Auftreten gro-
Be Wichtigkeit zugemessen. Das Vorhandensein einer Mindestqualifikation wird als Grund-
voraussetzung gesehen, ebenso das Vorhandensein von brancheniibergreifenden Kenntnissen®
ab einem mittel- bis hoherqualifizierten Tétigkeitsniveau. In diesem Zusammenhang ist es auch
wichtig, Transferqualifikationen erkennen und kommunizieren zu kénnen. Vielmals werden
bereits im Vorberuf éhnliche Tétigkeiten verrichtet und Qualifikationen angeeignet (Néhe zum
vorhergehenden Beruf), die im neuen Beruf ebenso gefragt sind, obwohl die Branche eine an-
dere ist.

Individuen werden beim Berufswechsel mit einer Vielzahl von Unterschieden zwischen al-
ten und neuen Rollen, Rollenorientierungen und Rollenumgebungen konfrontiert. Einige da-
von konnen vor Beginn der beruflichen Transition vorhergesehen werden, andere manifestie-
ren sich erst in der neuen Rolle. Nach Louis wird die Verarbeitung des Uberganges umso
schwieriger, je mehr sich die Elemente der neuen beruflichen Rolle oder Situation von denen
der vorhergehenden unterscheiden. Nach ihm hiangen die Dauer und der Erfolg oder Mif3erfolg
eines beruflichen Uberganges u.a. von der »Nihe zur alten Berufstitigkeit« ab.%

Mafgeblich beeinflult wird der Erfolg des Berufswechsels auch von den Motiven zu die-
sem Schritt. Welche Griinde eher zu einem positiven bzw. negativen Ergebnis fithren, wird im
folgenden aufgezeigt.

5.1 Motive fiir den Berufswechsel

Im allgemeinen 146t sich feststellen, da3 jene Personen, die den Berufswechsel als »aufok-
troyiert« erleben — d.h. sich aufgrund von psychischen oder physischen Gesundheitsproble-
men, die Laufbahnunterbrechungen oder »Berufs-/ Arbeitsunfahigkeit« verursachen, oder
wegen durch Kiindigung entstandener Langzeitarbeitslosigkeit und/oder persénlichem »Nicht-
Mithalten-Kdnnen« mit den neuen technologischen Anforderungen zu einem Berufswechsel
gedréngt fiihlen —, diesen nicht erfolgreich bzw. zufriedenstellend vollziehen kénnen. Bei den
deutlich erfolgreicheren BerufswechslerInnen sind die Griinde fiir den Berufswechsel vor-
nehmlich schlechte Arbeitsbedingungen, Unzufriedenheit mit den Tétigkeiten des Vorberufes,
unzufriedenstellendes Berufsprestige des vorhergehenden Berufs (v.a. im Gastgewerbe), aber
auch der Wunsch nach Emanzipation und Selbstdndigkeit.

Auffallend ist, daB3 bei den im Rahmen dieser Studie untersuchten geplanten Berufswech-
seln der anzuvisierende Zielberuf mehrheitlich gemeinsam mit dem/der AMS-BeraterIn fest-
gelegt wurde, wihrend der Zielberuf bei jenen befragten Personen, die bereits einen Berufs-
wechsel hinter sich haben, hauptséchlich selbst bestimmt wurde.

65 Z.B. IT-Kenntnisse, Fremdsprachen.
66 Vgl. Louis, M.R. (1980a): Career Transitions: Varieties and Commonalities, in: Academy of Management
Review, Volume 5, No. 3, Seite 331ff.
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Grundsitzlich ist anzufiihren, daf3 die einzelnen Motive, auf die im folgenden genauer ein-
gegangen wird, nicht isoliert betrachtet werden diirfen. Berufswechsel verantworten immer
mehrere — miteinander zusammenhéngende und je nach Individuum ganz unterschiedlich zu
gewichtende — Motive.

Ein wesentliches Motiv fiir einen Berufswechsel stellt die Arbeitslosigkeit dar. Insbesondere
Langzeitarbeitslose (ausgeldst z. B. durch physische und psychische Gesundheitsprobleme oder
personliche Qualifikationsdefizite) und arbeitsmarktferne Personen (z.B. langzeitige Hausfrau-
en) sehen in einem Berufswechsel eine Moglichkeit zur erneuten Integration in den Arbeitsmarkt.
Meist wird in der Anfangsphase der Arbeitslosigkeit noch einige Zeit innerhalb der eigenen Pro-
fession gesucht, bevor ein Berufswechsel angestrebt wird. Erst wenn sich die Suche in der eige-
nen Profession als erfolglos erweist, wird ein Berufswechsel angedacht. Das heift, es kann zu-
sitzlich die Arbeitslosigkeitsdauer als treibender Faktor fiir den Berufswechsel ausgewiesen
werden. Mit Zunahme der Arbeitslosigkeitsdauer (diese ist als »Gesamtkonstante«, d.h. liber den
gesamten bisherigen Erwerbsverlauf, zu sehen) steigt die Berufswechselwahrscheinlichkeit.

In der Erwerbsverlaufsforschung werden Arbeitslosigkeit und Berufswechsel mehrheitlich
als zwei eigenstdndige Formen der beruflichen Diskontinuitdt voneinander unabhéngig unter-
sucht.%” Die Folge ist, daB iiber den Zusammenhang der beiden Phéinomene bislang wenig be-
kannt ist. Lediglich Ziihlke hat untersucht, wie sich Arbeitslosigkeit auf berufliche Wechsel
auswirkt. Er kommt dabei zu dem Ergebnis, dafl unabhéngig davon, ob die Personen aktuell ar-
beitslos sind oder jemals arbeitslos waren, ein Ubergang in Arbeitslosigkeit einen sehr starken
EinfluB auf die Berufswechselwahrscheinlichkeit hat.®®

Bei steigender Arbeitslosigkeitsdauer verschlechtern sich jedoch die Optionen fiir einen be-
ruflichen Wechsel, weil der »Marktwert« der Arbeitsuchenden sinkt. Es ist mithin von einem
negativen Zusammenhang zwischen der Dauer der Arbeitslosigkeit und einem erfolgreichen
Wechsel auszugehen. Das heif3t, obwohl die Bereitschaft zum bzw. die Notwendigkeit des Be-
rufswechsels mit der Dauer der Arbeitslosigkeit immer wahrscheinlicher werden, wird es im-
mer schwieriger, diesen erfolgreich zu vollziehen.%

Neben der tatsdchlichen Arbeitslosigkeit kann auch bereits die drohende Arbeitslosigkeit
aufgrund einer schlechten Arbeitsmarktlage einen Ansto8 fiir einen Berufswechsel liefern. Per-
sonen, die liber eine Ausbildung in einer Branche verfiigen, in der sie aufgrund der dort vor-
herrschenden Arbeitsmarktbedingungen, wie z.B. mangelnde Arbeitsplétze, atypische Be-
schiftigungsformen etc. (Bedingungen, die auBerhalb der personlichen EinfluBsphére der
Personen liegen), keine Arbeit finden kdnnen oder nur eine Arbeit, von der sie nicht »leben
konnen, sind hdufig dazu genétigt, die Branche zu verlassen. Das Verlassen der Branche wird

in der Regel dann als »erzwungen erlebt, wenn ein stark sinnstiftender Bezug zur Arbeit her-

67 Vgl. Sackmann, Reinhold/Wingens, Matthias (1996); Diewald, Martin/Solga, Heike (1997a/1997b).

68 Vgl. Ziihlke, Sylvia (2000): Beschaftigungschancen durch berufliche Mobilitdt? Arbeitslosigkeit, Weiter-
bildung und Berufswechsel in Ostdeutschland, Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (Hg.), Edi-
tion Sigma, Berlin, Seite 124.

69 Vgl. Hartog Jan/Van Ophem, Hans (1994); Schettkat, Ronald (Hg.) (1996).
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gestellt wurde, der Beruf mit Selbstverwirklichung und Prestige einhergeht oder die berufliche
Identitét stark ausgepragt ist.

Bei der Gruppe der bereits erfolgreichen BerufswechslerInnen spielt Arbeitslosigkeit
als Berufswechselmotiv keine Rolle. Sie treffen die Entscheidung zum Berufswechsel aus
einer bestehenden Erwerbstitigkeit heraus, und der Ubergang von einer Branche in die an-
dere vollzieht sich beim Grofteil dieser Personen flieBend. AuBlerdem haben diese Perso-
nen in ihrer gesamten Erwerbsbiographie noch keine bzw. kaum Arbeitslosenphasen durch-
laufen.

Physische Gesundheitsprobleme scheinen, wenn sie nachhaltig sind und die Personen sol-
cherart beeintriachtigen, daf8 die berufliche Tétigkeit nur noch eingeschréinkt ausgeiibt werden
kann, bei den befragten Personen héufig zur »Berufsuntauglichkeit« zu fiihren. Herr K. (30 Jah-
re als Bauspengler titig gewesen) schildert seine Erfahrungen wie folgt:

»lch kann den Job nicht mehr ausiiben. Ich kann nicht mehr. Ich kann auf kein Dach mehr.
Ich bin nicht mehr schwindelfrei, und meine Augen sind kaputt.« (Hr. K.)

Psychische Gesundheitsprobleme (z.B. ausgeldst durch Drogen, Tod einer geliebten Per-
son, schwierige Kindheit) fiihren zur allgemeinen » Arbeitsuntauglichkeit«, d.h., dafl die Per-
sonen zum Zeitpunkt ihrer psychischen Probleme nicht mehr in der Lage gewesen sind, die Ar-
beitsaufgaben zufriedenstellend zu verrichten:

»Nach dem Tod der Eltern hab’ ich aufgehdért [beim Arbeitgeber], weil ich (...), ich hab’
einfach zu friih angefangen. Ich hab’ das alles noch nicht verarbeitet gehabt. Die haben mir ja
ein Jahr Auszeit gegonnt, und da ist dann halt ein bifSl mehr daraus geworden, wie es halt so
ist. (...) Es ging mir einfach so schlecht damals. Das hat sich auch ausgewirkt.« (Hr. W.)

Haben Gesundheitsprobleme »Berufsuntauglichkeit« zur Folge, wird ein Berufswechsel im
allgemeinen sehr schnell ins Auge gefaf3t. Haben Gesundheitsprobleme hingegen » Arbeitsun-
tauglichkeit« zur Folge und miindet diese in eine ldngere Arbeitslosigkeitsdauer (bei allen be-
troffenen Befragten der Fall), wird in der Regel ein Berufswechsel erst nach einer erfolglosen
Arbeitsuche im urspriinglichen Beruf in Betracht gezogen.

Berufsstrukturelle Verdnderungen (d.h. die Unfdhigkeit oder Unwilligkeit, sich an die mit
den neuen Technologien verbundenen gednderten Handlungsanforderungen anzupassen) sind
ein weiterer Grund fiir Berufswechsel. So berichtet z. B. ein gelernter KFZ-Elektriker, der nun
eine Beschéftigung im Lager anvisiert, da3 er mit den technischen Neuerungen nicht mehr
Schritt halten konnte und darum einen Berufswechsel in Betracht zieht.

Die durch die Globalisierung verschérfte Konkurrenz auf den Mérkten fiir Produkte und
Dienstleistungen und die technologischen Entwicklungen haben die Rahmenbedingungen fiir
die Gestaltung von Arbeit und fiir die Aushandlung von Beschiftigungsbedingungen (»be-
rufsstruktureller Arbeitsmarkt«) nachhaltig verdndert. In der Literatur werden zwar techno-
logische Verdnderungen primér fiir die industrielle Produktion und fiir den Einsatz der Da-
tenverarbeitung in den Verwaltungs-, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen diskutiert,
die technischen und technologischen Bedingungen verdnderten sich aber auch fiir viele an-
dere — auBBerhalb des industriesoziologischen Interesses liegende — Berufsgruppen. Ein Bei-
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spiel hierfiir sind VerkéduferInnen, die mit neuen Kassen- und Bestellsystemen konfrontiert
wurden.”?

Strukturelle Verdnderungen der Unternehmen fiihrten u.a. zu Branchenarbeitslosigkeiten.
Henneberger und Sousa-Poza’! haben im Zuge ihrer Untersuchung festgestellt, daB die Bran-
chenarbeitslosigkeit einen positiven Einflu auf die beabsichtigte Berufswechselwahrschein-
lichkeit hat. Den Ergebnissen zufolge suchen Beschiftigte dann Optionen in anderen Branchen,
die weniger stark von wirtschaftlichen Restriktionen betroffen sind.

Das finanzielle Motiv fiir einen Berufswechsel kann verschiedene Auspridgungen anneh-
men. Einerseits kann ein hoheres (erwartetes) Einkommen in einer anderen Branche ein An-
reiz sein, den Beruf zu wechseln. Dies wurde im Rahmen dieser Studie v.a. — als »ein Grund
unter vielen« — von jenen Personen genannt, die bereits eines Wechsel erfolgreich vollzogen
haben:

»Daf3 ich dort auch noch mehr verdien’, da hab’ ich natiirlich nichts dagegen gehabt. Aber
wegen dem hab’ ich nicht gewechselt.« (Hr. F.)

Andererseits konnen pekunidre Aspekte einen Berufswechsel auch dahingehend herbei-
fiihren, als daB3 die betroffene Person — aufgrund einer verdnderten Situation in der Branche
oder den eigenen personlichen Lebensumstéinden — nicht mehr in der Lage ist, vom »iiblichen«
Einkommen im aktuellen Beruf die anfallenden Lebenserhaltungskosten zu decken.

Henneberger und Sousa-Poza, die sich mit den Beweggriinden zwischenbetrieblicher Mo-
bilitdt auseinandergesetzt haben, kommen zu dem Ergebnis, daB je niedriger der Lohn eines/
einer ArbeitnehmerIn auf seinem/ihrem gegenwirtigen Arbeitsplatz ist, desto wahrscheinlicher
sein/ihr Bestreben sein wird, diese Situation zu verindern.”> Ob und inwieweit dies auch auf
interprofessionelle Mobilitét (d. h. Branchenwechsel) zutrifft, bleibt in der Literatur noch weit-
gehend unbeantwortet. Sackmann und Rasztar fiihren an, daf3 der Branchenwechsel haufig von
finanziellen EinbuBen geprigt ist, da sich der Wechsel oftmals sehr langsam vollzieht.” Dies
1aB3t vermuten, daf interprofessionelle Wechsel eher weniger aus finanziellen Motiven vollzo-
gen werden — und wenn, dann nur, wenn die Person noch jiinger ist und lingere » Wartezeiten«
(Phase des Hocharbeitens bis zur gewiinschten Position) in Kauf nimmt.

Nach der Humankapitaltheorie nach Becker’ unterliegt es jedoch der persénlichen Priife-
renzenliste (die von der sozialen Herkunft geprégt ist), welchem Kriterium (z. B. Geld oder Ima-

70 Vgl. Andretta, Gabriele/Baethge, Martin (1996) oder Scheuer, Markus/Rappen, Hermann/Wenke, Martin
(1992), Seite 573.

71 Vgl. Henneberger, F./Sousa-Poza, A. (2002): Beweggriinde und Determinanten zwischenbetrieblicher Mo-
bilitat: Die Schweiz in einer internationalen Perspektive, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung 2, 35. Jahrgang, Seite 221.

72 Vgl. Henneberger, Fred/Sousa-Poza, Alfonso (2002): Beweggriinde und Determinanten zwischenbetrieb-
licher Mobilitdt: Die Schweiz in einer internationalen Perspektive, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung 2, 35. Jahrgang, Seite 207.

73 Vgl. Sackmann, Reinhold/Rasztar, Matthias (1998): Das Konzept » Beruf« im lebenslaufsoziologischen An-
satz, Niirnberg, in: Heinz, Walter/ Dressel, Werner/Blaschke, Dieter/ Engelbrech, Gerhard (Hg.) (1998): Was
pragt Berufsbiographien? Beitrage zur Arbeitsmarkt und Berufsforschung, Niirnberg.

74 Vgl. Becker, Gary Stanley (1993): Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, with Special Re-
ference to Education. 3rd. edition Chicago/London.
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ge der Firma etc.) der Vorzug gegeben wird. Nach Becker werden die Kriterien nach den indi-
viduellen Bediirfnissen unterschiedlich gewichtet. Inwieweit sich die persoénlichen Praferen-
zen realisieren lassen, wird von den Bewerberlnnen im Anlaffall eingeschéitzt. Wird dem fi-
nanziellen Motiv ein besonders hoher Stellenwert eingerdumt (was héufig der Fall ist), wird
jener Beruf innerhalb einer Branche anvisiert, in der die wahrscheinlich grofiten Ertrage erzielt
werden konnen. Kieser u.a. geben jedoch hier zu bedenken, daf3 es ausschlaggebend ist, wie
genau der/die Bewerberln iiber die Branchen informiert ist und wie realistisch er/sie die je-
weiligen Aufstiegsmoglichkeiten einschétzen und seine/ihre finanziellen Erwartungen bilden
kann.”?

Das Berufsimage kann als weiteres Motiv fiir einen Berufswechsel konstatiert werden. Auf-
fallend ist, daf} diejenigen Personen, die das Berufsimage als Motiv fiir ihren Berufswechsel
angeben, entweder iiber eine héhere Bildung verfiigen und/oder in der gegenwirtigen Branche
eine leitende Position einnehmen. Berufsimage ist demnach ein Motiv von Personen mit ho-
herem Ausbildungshintergrund und/oder mit héherem Ehrgeiz. Interessant ist, daf in »presti-
getrachtigen« Branchen auch ungiinstige Arbeitsmarktbedingungen vielfach so lange in Kauf
genommen werden, bis die eigene »Existenzsicherung« gefdhrdet ist. Eine starke berufliche
Identitét wirkt sich somit hemmend auf die Wahrscheinlichkeit eines Berufswechsels und —
wird dieser dennoch aufgrund duflerer Faktoren »erzwungen« — negativ auf dessen Erfolgs-
chancen aus.

Wesentlich ist, da sowohl das Berufsimage des Vorberufes als auch das des neuen Be-
rufsfeldes fiir den Berufswechsel ausschlaggebend sind:

»Der Hauptgrund fiir mich war eigentlich ein Imagewechsel. Weil wenn du im Gastgewerbe
bist, heifst es immer: »Der Koch oder der Kellner.c Wenn du sagst, du arbeitest als Restau-
rantleiter (...), dann bist du automatisch, ah ja, Koch oder Kellner. [...] Das heifst, wenn du
dich irgendwo anders vorstellen gehst, bei einer Firma, die nicht aus der Hotellerie kommt be-
ziehungsweise Kontakt damit hat, konnen die sich gar nicht vorstellen, daff du ein Budget von
zwei Millionen zur Verantwortung hast und fiinfundzwanzig Mitarbeiter hast und eigentlich ge-
nauso tdtig bist wie jeder Manager.« (Hr. 1.)

Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen ist ein weiteres wichtiges Motiv fiir einen Be-
rufswechsel.”® Dazu gehdren Nachtarbeit, Wochenendarbeit, Schichtarbeit (Arbeitsformen, die
vielfach als »beziehungshemmend« bezeichnet werden), Akkordarbeit, kdrperlich anstrengen-
de Arbeit und gefahrliche Arbeit (z.B. Starkstrommontage). Diese fithren v.a. dann zu einem
Berufswechsel, wenn sie nicht entsprechend entlohnt werden und/oder sich die Betroffenen
von einem reinen Firmenwechsel keine Besserung der Arbeitsbedingungen erhoffen:

»Wenn ich daran denk’, so an meinen Beruf»Elektroinstallateur«, den ich gelernt hab’, dann
sind immer die Bilder, die ich immer noch im Kopf hab’, daf3 ich irgendwo in einem Stiegen-

haus steh’ und stemme. Bei minus fiinfundzwanzig Grad, so wie es damals war im Winter. (...)

75 Vgl. Kieser, Alfred/Nagel, Riidiger/Kriiger, Karl-Heinz./Hippler, G. (1990): Die Einfiihrung neuer Mitar-
beiter in das Unternehmen, Frankfurt am Main, Seite 9ff.
76 V.a.inden Berufsbereichen: Starkstrommontage, Elektroinstallation, Fliesenlegen, Béckerei, Gastronomie.
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Ich mochte das nie wieder machen, irgendwo in einem Stiegenhaus stehen und mir die Finger
wundklopfen.« (Hr. G.)

»Das wir’ ja als Fliesenleger iiberall dasselbe gewesen (...), du rutschtst den ganzen Tag
auf den Knien rum und verdienst Schilling sechstausend.« (Hr. R.)

»lch habe eigentlich immer nur in der Nacht gearbeitet. Das waren immer Jobs, wo ich um
siebzehn Uhr angefangen hab’ und um vier nach Hause gekommen bin, und hab’ meine Frau
eben, die in der gleichen Wohnung gewohnt hat, ja drei, vier Wochen nicht gesehen (...) aufer
schlafend. Das ist (...), das geht halt nicht.« (Hr. M.)

»Der Beruf'ist ja schon. Also mir hat er gefallen, der Beruf [ Anmerkung: Bécker], nicht.
Nur die Arbeitszeiten sind halt ein Wahnsinn, nicht. Du bist zwar den ganzen Tag daheim, aber
allein, nicht.« (Hr. J.)

Ein Ergebnis der vorliegenden Untersuchung ist, dal auch Enttduschungen in der Lehre oft-
mals zu einem Berufswechsel fiihren. Alle befragten Personen, die ihre Lehre als »enttduschend«
erlebt haben, haben nach der Beendigung der Lehre einen Berufswechsel vollzogen. Die jun-
gen Ménner fiihlten sich »ausgeniitzt«, litten unter den Arbeitsbedingungen und gaben an, hdu-
fig nur die »Drecksarbeit« verrichtet zu haben:

»Es war nicht wirklich eine schone Lehre, sagen wir mal so. Das ist ziemlich deprimierend
als Lehrbub, wenn man drei Jahre lang nur schikaniert wird.« (Hr. G.)

»Bei den Grofibaustellen waren meistens sechs, sieben Stockwerke, und als Lehrling, da-
mals drei Wohnungen waren in einem Stock, hast Bad, Klo verfliest. Das sind ja schon mal drei-
Jig, vierzig Quadratmeter Fliesen. Ein Aufzug war aber vorhanden, da hdtte der Chef aber ein
bifl was zahlen miissen fiir die Beniitzung, hat er aber nicht. Jetzt haben wir, die Lehrlinge, al-
les rauftragen diirfen, vom Erdgeschofs bis in den neunten Stock. Nur wir Lehrlinge. Das geht
in die Knie und ins Kreuz. [...] Ein Kollege von mir hat sich bei den Knien operieren miissen,
mit dreifSig Jahren. Das wollt’ ich mir ersparen.« (Hr. R.)

Gepaart mit dem Wunsch nach einem Rollenwechsel nach der Lehre — »Einmal Lehrbub,
immer Lehrbub.« (Hr. F.) »Ich wollte dort nicht als ewiger Lehrbub enden.« (Hr. G.) —erwiéchst
bei den Betroffenen der Wunsch nach »etwas Neuem«. Insbesondere dann, wenn die Erfah-
rungen wihrend der Lehre als sehr negativ eingestuft und bei anderen Firmen der Branche dhn-
liche Verhiltnisse erwartet werden, steigen die Neugierde und der Wunsch auf »Neues« und
damit die Bereitschaft zu einem Branchenwechsel, sobald die Lehre abgeschlossen ist. Das heif3t,
der Berufswechsel wird von dem Wunsch, den Lehrberuf zu verlassen, solcherart dominiert,
daB die Branche, die nach der Lehre anvisiert wird, der Mehrheit der befragten Betroffenen se-
kundér wichtig ist. Auffallend ist, daB8 diese WechslerInnen zuerst einen »Zwischenberuf« er-
greifen (1. Berufswechsel), der die Moglichkeit bietet, den Lehrbetrieb zu verlassen, und erst
nach einigen Jahren zum dauerhaft ausgeiibten Beruf iibergewechselt wird (2. Berufswechsel).
Dabei haben diese Berufe jedoch schon eine gewisse Ahnlichkeit”” untereinander.

77 Fahigkeiten, die in der Vorbranche angeeignet wurden, kdnnen in der neuen Branche eingesetzt werden.
Z.B. KellnerIn/VerkduferIn (gemeinsam: Umgang mit KundInnen).
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Manche der Befragten fiihren jedoch an, dem Lehrberuf prinzipiell nicht abgeneigt zu sein
(betont wird aber auch, dafl der Berufswechsel noch nie bereut worden ist), sondern daf3 es die
unternehmensspezifischen Arbeitsbedingungen oder das » Ausgeniitzt-Werden« wéhrend der
Lehre waren, die den Berufswechsel auslosten. Ob die Betroffenen bei positiven Lehrerfah-
rungen ihrem Erstberuf »treu« geblieben wiren, kann nicht beantwortet werden.

Ein weiterer wichtiger Grund fiir einen Berufswechsel ist die mangelnde »Berufsreife« bei
der ersten Berufswahl. Die erste Berufswabhl ist bei vielen eine Berufswahl, die nicht selbstin-
dig getroffen wurde. Die Halfte der befragten erfolgreichen Berufswechslerlnnen gibt an, bei
der ersten Berufswahl noch nicht »berufsreif« gewesen zu sein. Alle diese Personen trafen die
erste Berufswahl zwischen 14 und 16 Jahren. Bei zwei dieser Personen wurde die erste Be-
rufswahl von der Néhe der Ausbildungsstitte/Berufsstitte abhidngig gemacht, einer Person wur-
de von den Eltern »geholfen, einer weiteren Person von einem Freund:

»Weil fiinfzig Meter oder hundert Meter weiter eine Bdckerei war, und so richtig hab’ ich
nicht gewuf3t, was ich tun soll, also hab’ ich da so geschnuppert nebenbei, wie ich da ins Poly
gegangen bin. Dann habe ich mir halt gesagt, machst halt das.« (Hr. J.)

»Sie [Anmerkung: die Mutter des Befragten] hat einfach gesagt, das Gastgewerbe ist su-
per, das Gastgewerbe ist toll. In dem Alter, find’ ich, ist man noch nicht so weit, dafy man da
wirklich so viel mitredet.« (Hr. M.)

Diese Betroffenen geben an, erst mit den Jahren und mit zunehmendem Alter gewuf3t zu
haben, welche Tétigkeit zu ihnen »personlich paBt«.

Basierend auf den Ergebnissen der Befragung 146t sich aufzeigen, dafl bestimmte Motive
fiir den Berufswechsel tendenziell eher zu einer nachhaltig erfolgreichen Umsetzung dessel-
ben fiihren als andere (siehe Ubersicht 3). In jenen Fillen, in denen ein Berufswechsel aufgrund
der duBleren Rahmenbedingungen (z.B. Arbeitslosigkeit, Gesundheitsprobleme) als subjektiv
»auferzwungen« erlebt wird, fiihrt dieser mittel- bis langfristig zu einem fiir die Betroffenen
eher wenig zufriedenstellenden Ergebnis. Wird der Umstieg hingegen als »eigene Entschei-
dung« erlebt (z.B. weil sich der/die Betroffene durch den Wechsel bessere Arbeitsbedingun-
gen, eine bessere Behandlung durch Vorgesetzte, eine Verbesserung des personlichen Umfel-
des oder ein hoheres Einkommen verspricht), wird dieser auch Grofteils als »erfolgreich«
erachtet.

Ubersicht 3: Motive fiir Berufswechsel

Motive, die eher zu einem erfolgreichen Motive, die eher zu keinem erfolgreichen
Berufswechsel fiihren Berufswechsel fiihren
« Arbeitsbedingungen und Arbeitsumfeld « Arbeitslosigkeit/Arbeitslosigkeitsdauer,

Arbeitsmarkt
« Berufsstrukturelle Veranderungen
« Finanzielles Motiv (teilweise)

* Psychische und physische Gesundheits-
probleme

« Berufsimage
+ Finanzielles Motiv (teilweise)
« »Falsche« Berufswahl

Anmerkung: Die Auflistung ist alphabetisch gereiht und darf nicht als »Gewichtung« der Motive verstanden werden.
Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA/abif
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5.2 Determinanten des Berufswechsels
(Erfolgs- bzw. MiBerfolgsfaktoren)

Neben den Motiven zum Berufswechsel konnen einige weitere Faktoren identifiziert werden,
die den Erfolg bzw. Miflerfolg eines beruflichen Umstieges mafigeblich beeinflussen.

Ein personliches Netzwerk stellt eine zentrale Determinante fiir den Erfolg oder Mif3erfolg
eines Berufswechsels dar. Alle befragten Personen, die einen erfolgreichen Berufswechsel voll-
zogen haben, geben an, die Stelle in der neuen Branche iiber einen sozialen Kontakt (iiber ei-
ne Person, die bereits in der Branche gearbeitet hat) erhalten zu haben:

»Da haben wir Preisschnapsen gehabt, und der Walter [der Betriebsrat der jetzigen Fir-
ma) ist dort gestanden, und ein Freund von mir noch, und der hat gesagt, kiindigen willst dort,
hat er gesagt. Sag’ ich: »Ja.« Und der hat gleich den Walter gefragt, und am Montag bin ich
gleich mit ihm raufgefahren. Alles anschauen, und eine Woche darauf hab’ ich gleich ange-
fangen da.« (Hr. J.)

Diese brancheneinschlédgig titigen Personen haben den Betroffenen bereits im Vorfeld In-
formationen liber die Branche und das Unternehmen zukommen lassen. Dadurch haben die
»Newcomer« nicht nur einen ersten Einblick in die neue Branche erhalten (sie konnten sich da-
durch ein »Bild« von der Branche machen und bereits im Vorfeld abwégen, ob die Tatigkeit in
der neuen Branche fiir sie vorstellbar ist), sondern sie konnten auch in Erfahrung bringen, wann
eine Stelle in der jeweiligen Firma frei wird bzw. wie die Modalititen einer allfélligen Bewer-
bung aussehen (Vorstellungsgesprich, Namen und Adressen der zustdndigen Ansprechperso-
nen in den Firmen). Networking kann mithin als zentrale Erfolgsdeterminante fiir einen erfolg-
reichen beruflichen Wechsel in eine andere Branche ausgewiesen werden. Allerdings muf} hier
erwihnt werden, dafl der Berufswechsel aller Befragten in Branchen erfolgte, die keine Zu-
gangsbeschrinkungen in Form von langjéhrigen Ausbildungen etc. haben.

Untersuchungen zeigen, daB sich der Anteil der Stellen, die »unter der Hand weitergereicht
werden« (verdeckter Arbeitsmarkt), gegentiiber jenen Stellen, die im 6ffentlichen Arbeitsmarkt
ausgeschrieben sind, im Verhiltnis von ca. 70 zu 30 befindet.”® Die Tatsache, daB etwa zwei
Drittel aller vakanten Positionen nicht am 6ffentlichen Arbeitsmarkt ausgeschrieben werden,
stellt an die arbeitsuchenden Personen besondere Anforderungen. Gesprache mit Bekannten
und FreundInnen, gezielte Telefonanrufe in Personalbiiros sowie geplante bzw. spontane Be-
suche bei »interessanten« Firmen (d. h. also die Nutzung personlicher Netzwerke) etc. sind iibli-
cherweise mit einiger Uberwindung verbunden.”

Den Ergebnissen der Befragungen im Rahmen dieser Studie zufolge kdnnen Personen mit
hohem Qualifikationsniveau bzw. vielen verschiedenen Féhigkeiten und Fertigkeiten beim Be-
rufswechsel am Arbeitsmarkt hdufiger und besser reiissieren als Personen ohne oder nur mit

78 Vgl. Buchner, Dietrich (2002): Der Mensch im Merger: Erfolgreich fusionieren durch Zielorientierung, In-
tegration, Outplacement, Wiesbaden.

79 Vgl. Rottig, Paul F. (1994): Fit fiir den Arbeitsmarkt: ein praktischer leitfaden und Ratgeber fiir Berufswahl, Ein-
stieg und Wiedereinstieg, Sicherung des bestehenden Jobs, Strategien nach dem Job-Verlust, Wien, Seite 55.
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wenigen Qualifikationen. Die Flexibilisierung der Aufgaben, die sich darin manifestiert, daf3
die Grundelemente der Arbeit nicht mehr auf Stellen und Arbeitsplédtzen fuBen, sondern auf
Prozessen und Projekten aufsetzen, fiihrt dazu, dafl von den Arbeitnehmerlnnen erwartet wird,
daf} sie dynamisch, verdnderungsbereit und mobil sind, aber auch z.B. fihig, Verantwortung
zu iibernehmen. » Weiche« Qualifikationen, wie z. B. Engagement, Eigeninitiative, Motivation,
aber auch schnelle Auffassungsgabe, sind als zentrale Erfolgsfaktoren fiir einen »gelungenen«
Berufswechsel zu identifizieren. Die befragten erfolgreichen BerufswechslerInnen besitzen al-
le Fahigkeiten, so z.B. Lernfahigkeit, Engagement, Selbstindigkeit und eine rasche Anpas-
sungsfahigkeit an neue fachspezifische Anforderungen.

Auffallend ist, daf} diejenigen befragten Personen, die neben den »weichen« Qualifikatio-
nen auch noch umfassende fachliche Qualifikationen (z. B. Fertigkeiten, die aus der Lehre mit-
genommen wurden) aufweisen, sich in der neuen Branche zu leitenden Positionen hochgear-
beitet haben (fachliche Zusatzqualifikationen verschaffen den Personen Respekt seitens des/der
Chefs/Chefin).

Des weiteren zeigt sich bei der Mehrheit der Personen, die ihren Berufswechsel bereits er-
folgreich vollzogen hat, eine gewisse Ahnlichkeit des vorhergehenden und des neuen Berufes.
(Fachliche) Féhigkeiten, die in der vorhergehenden Branche angeeignet wurden, konnen in der
neuen Branche eingesetzt werden.

Zabeck zufolge konnen fachliche Qualifikationen zwar in unterschiedliche Kontexte trans-
feriert werden — und bei diesem Transfer wirken soziale Kompetenzen sicherlich »unterstiit-
zend« mit —, aber der erfolgreiche Transfer hingt letztlich davon ab, wie stark sich die Ar-
beitskontexte voneinander unterscheiden. Damit meint Zabeck, da3 »weiche« Qualifikationen
zwar den Transfer des beruflichen Wissens in einen anderen Arbeitskontext, jedoch nicht den
Ubergang in eine andere Branche unterstiitzen. Die Literatur stimmt aber iiberein, daB Sozial-
kompetenzen eine Voraussetzung sind, um im neuen Berufsfeld reiissieren zu kdnnen, ohne
daB jedoch eine fundierte empirische Uberpriifung erkennbar ist.5

Fiir den Erfolg eines Berufswechsels ist auch die Art der Qualifizierungsstrategie aus-
schlaggebend. Wihrend jene befragten Personen, die bereits einen erfolgreichen Berufs-
wechsel vollzogen haben, ihre Qualifizierung fiir die neue Branche entweder im Betrieb selbst
erwarben (in Form von Einschulungen, betriebsinternen und betriebsexternen Weiterbil-
dungsmaBnahmen, Learning by Doing etc.) oder in Form von aus Eigenmitteln finanzierten
Zusatzkursen (z.B. WIFI) erlangt haben (»offensive Qualifizierung«), eignen sich die be-
fragten Personen, die einen Berufswechsel planen (bei denen jedoch bereits geringe Er-
folgsaussichten zu befiirchten sind), die »nétige« Qualifizierung fiir die neue Branche durch
Arbeitslosen-Qualifizierungsmafnahmen an (»defensive Qualifizierung«). Dabei scheinen
die mit derartigen Kursen des AMS zumindest fallweise verbundenen Stigmata die gewon-

nene Qualifikation zu {iberschatten.

80 Vgl. Jaenichen, Ursula (2000): Selektivitit beim Zugang in die Férderung durch betriebliche Einstellungs-
hilfen, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 3.
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Die Betreuung durch das AMS scheint dem Berufswechsel aufgrund seiner Modalitéten bei
der Zuweisung zu Kursen somit mehr zu hemmen als zu niitzen. Mit dem Ziel des AMS, Ar-
beitslose in den Arbeitsmarkt zu integrieren, wird zwar ein sozialer »Dienst« erwiesen, der ei-
nen gesamtgesellschaftlichen Nutzen hat und programmatisch betrachtet die Interessen des
Klientels verfolgt, die Praxis scheint jedoch hiufig anders auszusehen. Einige der BeraterIn-
nen verpflichten ihr Klientel zu SchulungsmaBnahmen, die diese selbst gar nicht wollen (bei
einem Drittel der befragten Personen war dies der Fall®!). Diese Kurse werden von den Be-
troffenen mitunter auch abgebrochen:

»lrgendwann hat er mich dann in so einen Kurs g’steckt, wo ich eh nichts gelernt hab’. Ei-
gentlich wollte ich immer schon in einen anderen Kurs gehen. (...) Aber er hat gemeint, der wird
nicht angeboten. Ich soll jetzt den machen. (...) Den hab’ ich gar nicht fertig gemacht.« (Hr. B.)

Dariiber hinaus beméngeln einige Befragte, nur Stellenangebote vom AMS iibermittelt zu
bekommen, die entweder schon besetzt oder nicht ausbildungsaddquat waren oder von den Be-
fragten gar nicht gewiinscht werden. Sie bedauern, daf3 die Vermittlung nicht diversifiziert und
nicht nach Potentialen und Qualifikationen segmentiert wird. Dadurch kommen Unmut, Fru-
stration und Minderwertigkeitsgefiihle hoch — alles Emotionen, die der Eigeninitiative und
Selbstinitiative (die als Erfolgsdeterminanten fiir einen erfolgreichen Berufswechsel zu identi-
fizieren sind) abtréglich sind.

Die Mehrheit jener befragten BerufswechslerInnen, die bereits Erfahrungen mit dem AMS
gemacht haben, gibt an, nur wenig Unterstiitzung bei ihrem Berufswechsel erhalten zu haben.
Der iiberwiegende Teil fiihlt sich bei der Arbeitsuche vom AMS alleine gelassen. Hier kann
die Erwartungshaltung, dal vom AMS aktuelle Arbeitsplitze vermittelt werden sollen, geortet
werden. Da der Erwartungshaltung gegenwartig nicht entsprochen wird, sehen sich die Kund-
Innen zur Eigeninitiative gezwungen:

»Ein Horror, das AMS. Man wird dort mit seinem Problem vollkommen alleine gelassen.
Denen fehlt eindeutig das »S«. Das ist kein Service.« (Hr. W.)

Einige bedauern auch, bei der mit dem/der BeraterIn gemeinsamen Ausverhandlung der
neuen Zielbranche nicht ausreichend in der Lage/Position gewesen zu sein, ihr Eigeninteresse
durchzusetzen. Die Ergebnisse zeigen, daB3 erfolgreiche Berufswechsel tendenziell aus stabi-
len Lebensumstinden hervorgehen (z.B. regelméBiges Einkommen, funktionierende Partner-
schaft etc.). Die Betroffenen ziehen eine Lebensbilanz (Wo stehe ich? Wo will ich hin?), ma-
chen sich Gedanken iiber ihre Zukunft und zeigen in Folge mehr Eigeninitiative im
Berufswechsel, die diesen positiv beeinflufit.

Instabile Lebensumstidnde (z.B. Scheidung, Tod der Eltern, Drogensucht, psychische Pro-
bleme) fiihren hingegen eher zu Arbeitslosigkeit und miinden héufig in Frustration, welche auch
auf einen (potentiellen) Berufswechsel iibertragen wird.

Dal} der Beruf ein stabilisierendes Element ist, darauf weist auch die Literatur hin. In einer
Zeit, in der viele Alltagsroutinen aufgegeben, Werte als obsolet erkldrt werden und sich das

81 Besonders die befragten Langzeitarbeitslosen beklagen dies.
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Anomiepotential®? im privaten oder gesellschaftlichen Bereich erhoht, wird Sackmann und
Rasztar zufolge nur ungern der Beruf gewechselt.®?

Unterstlitzung aus der Familie und dem Freundes-/Bekanntenkreis scheint wesentlich zu
einem erfolgreichen Berufswechsel beizutragen. Darunter sind personlicher Zuspruch, aber
auch finanzielle Unterstiitzungen gemeint:

»Sie [Anmerkung: die Ehefrau] war total begeistert davon und wollte mich eigentlich irgend-
wie nicht dazu dringen, daf3 ich das jetzt mach’, aber sie war froh, daf} ich es gemacht hab’
und (...) war super.« (Hr. M.)

»lch hdtte das ohne finanzielle Unterstiitzung von meinen Eltern nicht durchziehen kon-
nen.« (Hr. S.)

Je hoher das Alter, desto geringer scheint die Wahrscheinlichkeit zu sein, da3 der Berufs-
wechsel erfolgreich vonstatten geht.

Auch in der Literatur lautet der allgemeine Grundtenor, dafl zwischen dem Lebensalter und
der Neigung zum beruflichen Wechsel ein grofler Zusammenhang besteht. Da mit dem Alter
eine bestimmte Berufserfahrung gleichgesetzt wird, die auch entsprechend entlohnt wird, und
da mit jedem Branchenwechsel Kosten verbunden sind (die BerufswechslerInnen sind héufig
dazu gezwungen, sich in der neuen Branche wieder hochzuarbeiten), wird davon ausgegangen,
daf} mit steigendem Lebensalter eine sinkende Neigung zum Berufswechsel einhergeht. Aller-
dings ist hier anzufiihren, dafl kaum empirische Befunde diesbeziiglich vorliegen und wenn,
dann Daten einzelner Berufsgruppen (z.B. Ziihlke).%*

Die befragten erfolgreichen BerufswechslerInnen haben ihren beruflichen Wechsel alle vor
dem Erreichen des 30. Lebensjahres vollzogen:

»Wenn man nicht voll hinterm Job steht, ist es ziemlich unsinnig, die néchsten vierzig Jah-
re weiterzumachen. Da mufs man bald was tun.« (Hr. M.)

Auffallend ist, daf3 diejenigen, die ihren Berufswechsel noch nicht erfolgreich vollzogen
haben und élter als 40 Jahre sind, ein eingeschriankteres Handlungsspektrum aufweisen. Die-
ses Handlungsspektrum wird entweder durch die eigene Person selbst beschnitten (z. B. gerin-
gere Bereitschaft, finanzielle Einbuflen in Kauf zu nehmen oder neue Fertigkeiten zu lernen)
oder durch Restriktionen von auBlen. BerufswechslerInnen ab einem gewissen Alter scheinen
Lehrstellen verwehrt zu bleiben. Ihnen féllt es — eigenen Angaben zufolge — schwer, eine Lehr-
stelle zu finden. Frau M. gibt beispielsweise an, am liebsten eine Lehre (am besten Anlehre)
zur Sekretérin absolvieren zu wollen. Thre Suche blieb jedoch bislang erfolglos. Auch ihre Trai-

82 Zustand der Regellosigkeit: z.B. im Sinne einer diskontinuierlichen Erwerbsbiographie, Orientierungslo-
sigkeit, Isoliertheit, Fremdheit, Macht- und Hilflosigkeit; aber auch im Sinne eines Zusammenbruches ge-
sellschaftlicher Ordnung (Auseinanderklaffen von kulturell vorgegebenen Zielen und Werten einerseits und
den sozial erlaubten Moglichkeiten, diese Ziele zu erreichen, andererseits).

83 Vgl. Sackmann, R./Rasztar, M. (1998): Das Konzept »Beruf« im lebenslaufsoziologischen Ansatz, Niirn-
berg, in: Heinz, W./Dressel, W./Blaschke, D./Engelbrech, G. (1998): Was prigt Berufsbiographien? Bei-
trage zur Arbeitsmarkt und Berufsforschung, Niirnberg.

84 Vgl. Ziihlke, Sylvia (2000): Beschiftigungschancen durch berufliche Mobilitit?, Arbeitslosigkeit, Weiter-
bildung und Berufswechsel in Ostdeutschland, Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (Hg.), Edi-
tion Sigma, Berlin Seite 123.
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nerlnnen und BeraterInnen raten ihr aufgrund ihres Alters von 28 Jahren davon ab. Sie sind der
Meinung, daf es in diesem Alter schwer sei, eine Lehrstelle zu finden (fehlende Bereitschaft
der Unternehmen, Personen mit fast 30 Jahren eine Lehrstelle anzubieten oder — genereller —
Personen ab ca. 40 einzustellen).

Des weiteren werden am gegenwirtigen Arbeitsmarkt einerseits Verdnderungsbereitschaft
und Flexibilitdt erwiinscht, andererseits genieft aber die stabile, kontinuierliche Erwerbsbio-
graphie gegeniiber der diskontinuierlichen nach wie vor den Vorzug. Die Individuen miiflten
sich dadurch, so der im Rahmen dieser Studie befragte AMS-Experte, doppelt bewahren. Ein-
erseits gilt es, die stabile Erwerbsbiographie zu bewahren, die heute niemand mehr garantieren
kann, andererseits gilt es, mit Mobilitdt und Flexibilitdt zu punkten.

AuBerdem hat die finanzielle Situation einen entscheidenden EinfluB} auf die Realisierung
eines Berufswechsels. Finanzielle Restriktionen halten die Betroffenen vielmals davon ab, ih-
ren »eigentlichen Berufswunsch« im Zuge des Berufswechsels zu realisieren. Oft konnen die
Kosten zur Beschreitung eines bestimmten Ausbildungsweges nicht bezahlt werden® oder der
Weg in die gewiinschte Position wird als zu lange und daher zu kostspielig eingestuft. Aus die-
sem Grund wird héufig ein anderer als der eigentlich gewiinschte Beruf anvisiert. Es wird ein
»KompromiB-Beruf« eingegangen, der nicht hundertprozentig den personlichen Wunschvor-
stellungen entspricht:

»Die Sache ist die, ich wollte eigentlich etwas ganz anderes machen. (...) Die Ausbildung
widre fiir mich aber zu lange gegangen, da ich damals schon die Wohnung, das Auto und ein
Kind hatte, und mit diesen Fixkosten eine Lehre zu beginnen, das war fiir mich nicht moglich.
Und somit war das leider Gottes ausgeschlossen.« (Hr. M.)

Die mit einem Berufswechsel einhergehenden Kosten (Ausbildung etc.) und finanziellen
EinbufBen sind insbesondere fiir Personen mit mehrjdhriger Berufserfahrung, die bereits einen
bestimmten Lebensstandard gewohnt sind, und fiir Personen, die Angehorige mitversorgen (z. B.
Kinder, Frau) oder finanzielle Verpflichtungen tragen (z. B. Kreditriickzahlung), schwierig:

»lch hab’ sehr, sehr gut verdient. Das war eigentlich das einzige, das mir weh getan hat,
daf3 ich da weggegangen bin, weil es [das Einkommen] ist doch mehr als die Hlfte weniger
gewesen auf einmal.« (Hr. M.)

Des weiteren kommen die personlichen Einstellungen der BerufswechslerInnen zum Tragen:
» Diejenigen Personen, die im Vorberuf bereits eine leitende Funktion innehaben, geben mit

einem Berufswechsel »viel auf« und haben Angst vor einer Fehlentscheidung. Die Beden-

ken, in der neuen Branche nicht gleichermallen wie in der Ausgangsbranche reiissieren zu
konnen, und die Unsicherheit dariiber, ob der neue Beruf der »richtige« ist, schiiren die

Angst, das Falsche zu tun.

Geringer ist bei diesen Personen die Angst vor Mif3erfolg (siehe ndchster Punkt). Dies ist

auf die subjektive Gewissheit, neue oder schwierige Anforderungssituationen aufgrund ei-

gener Kompetenz bewiltigen zu kénnen, zuriickzufiihren.

85 Insbesondere bei WIFI-Kursen bedauern die Befragten, daf3 diese fiir sie zu teuer seien.
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Die Angst vor Mif3erfolg hat einen erheblichen EinfluBl auf die Realisierung eines Berufs-
wechsels. Aufgrund negativer Vorerfahrungen in der Erwerbsbiographie (Kiindigung, man-
gelnde Qualifikationen etc.) — gepaart mit zum Teil mehrjdhriger Arbeitslosigkeit — ist bei
einigen Betroffenen ein geringes Selbstwertgefiihl zu orten. Die Angst, einer neuen Auf-
gabe bzw. einer erneuten Erwerbstitigkeit nicht »gewachsen« zu sein, ist grof3:

»Da ist halt auch immer die Angst vor Mifserfolg dabei. Daf3 ich sag’, ah, kann ich das tiber-
haupt, schaff’ ich das tiberhaupt? Steh’ ich das durch? Bin ich dafiir gemacht? Bin ich da-
fiir geboren? Ist es meins?« (Fr. M.)

Dies zeigt sich weniger stark bei Personen mit mehrjdhriger Berufserfahrung, die von den
eigenen Fihigkeiten und Fertigkeiten tendenziell iberzeugter sind und davon ausgehen, ei-
nen Berufswechsel gut bewiltigen zu konnen.

Die Hilfte der befragten erfolgreichen BerufswechslerInnen gibt an, wéihrend ihres Be-
rufswechsels einmal ein »Motivationsloch« durchlaufen zu haben. Bei all diesen Personen
ging der Berufswechsel mit einer mehrstufigen Ausbildung einher; entweder in Form einer
Lehre oder eines betriebsinternen Ausbildungssystems (Module, Seminare, Weiterbildun-
gen). Auffallend ist, daB3 die Personen alle im Vorberuf bereits einer verantwortungsvollen
Tatigkeit nachgingen bzw. leitende Positionen innehatten. Als meistgenannte Griinde fiir
das Motivationsloch werden »Unterforderung« und »Frustration, noch einmal ganz unten
anzufangen« genannt.

Je ausgeprégter die berufliche Identitit, desto schwieriger ist es, aus der gelernten Rolle aus-
zubrechen. Das Aneignen neuer Fertigkeiten setzt den Untersuchungsergebnissen zufolge
eine gewisse Lernbereitschaft, Motivation, Eigenengagement, Fleil und Durchhaltever-
mdgen voraus; insbesondere, wenn die Fertigkeiten in zusdtzlichen Schulungen angeeig-

net werden, bedarf es der »Ausdauer, sich auch noch am Abend hinzusetzen«. (Hr. 1.)
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6 SchluRfolgerungen und Empfehlungen

6.1 Der Berufswechsel am osterreichischen
Arbeitsmarkt

Der osterreichische Arbeitsmarkt ist zunehmend von Flexibilitdt geprigt. Einen Teil davon ge-
stalten Unternehmen und erwerbstitige Personen aktiv und freiwillig, ein anderer Teil wird aber
auch aufoktroyiert.®® Ein Berufs- und/oder Branchenwechsel stellt in diesem Zusammenhang ei-
nen kritischen Sachverhalt dar. Fiihrt eine Person den Berufswechsel selbst herbei, bestehen fiir
die Person Gestaltungsspielrdume. Ist der Berufswechsel jedoch durch dullere Faktoren bedingt,
z.B. die Folge eines prekiren Arbeitsmarktsegmentes, berufsstruktureller Wandlungsprozesse
oder gesundheitlicher Probleme u.a., wird die notwendige Flexibilitit von den Betroffenen als
aufoktroyiert empfunden. Der Ubergang zwischen diesen beiden »Berufswechsel-Arten« ist da-
bei allerdings flieBend und nicht eindeutig an objektiven Bedingungen, sondern v.a. am Erleben
des Individuums festzumachen. Als schwierig erlebte Arbeitsbedingungen zéhlen zu den stérk-
sten Push-Faktoren. Was als »schwierig« eingeschitzt wird, kann sich iiber die Lebensspanne hin-
weg dndern. Nachtarbeit mag in einer Lebensphase durchaus akzeptiert werden, in einer spiteren
wiederum der Grund zum Berufswechsel sein. Wie die Erwerbsbiographien der Befragten ge-
zeigt haben, war der Wechsel nach dem Motto »Alles, nur nicht dieser Job« wenig nachhaltig,
und es kam in der weiteren Folge wiederum zu einem Umstieg.

Bei der Beantwortung der Frage, wie ein Berufswechsel effizient und erfolgreich vonstat-
ten gehen kann, miissen die drei Ebenen »Arbeitsmarkt«, »Unternehmen« und »Person« be-
rlicksichtigt werden:

Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht ist ein Wechsel dann effizient, wenn er rasch, moglichst ohne
Erwerbsunterbrechung und ohne hohe Qualifizierungskosten fiir die 6ffentliche Hand ablauft. Inter-
essant aus arbeitsmarktpolitischer Sicht ist auch, welche Branchen in Zukunft viele Berufswechsle-
rInnen aufnehmen konnen. Unter Hintanhaltung des allgemeinen Trends in Richtung Gesundheit-
und IT-Branche sind es v.a. die traditionellen Branchen Gastronomie, Verkehr/Logistik/Spedition,
Einzelhandel (Bau- und Sportartikel), Tief- und Stralenbau sowie brancheniibergreifend Biiroberu-
fe, die einen Personalbedarf aufweisen. In diesen Branchen lassen sich auch bestimmte Tatigkeits-
bereiche identifizieren, die flir BerufswechslerInnen aus entfernten Branchen und Tatigkeitsberei-
chen Chancen bieten bzw. fiir die eine Qualifizierung rasch und wenig kostenintensiv erfolgen kann.
Zum Teil sind das aber auch Bereiche mit schlechtem Image, niedrigem (Einstiegs-)Gehalt, ge-
sundheitlichen Belastungen und schlechten Arbeitsbedingungen, was wiederum Personen dazu ver-
anlaf3t, aus diesen Branchen wegzuwechseln, bzw. einen Wechsel in diese Branchen aus Arbeitneh-

86 Vgl. Kalmar, Monika/Kernbei$3, Giinter/Lehner, Ursula/Loffler, Roland/ Wagner-Pinter, Michael (2004):
Verbesserte Positionierung? Uber die Nachhaltigkeit des AMS-Betreuungsangebotes fiir Arbeitslose, AMS
Osterreich, Wien, Seite 9.
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merInnensicht wenig attraktiv erscheinen 148t. Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht miifite hier die At-
traktivitét dieser Branchen/Berufe gesteigert werden, was durch eine Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen erzielt werden kann. Nicht bei allen Branchen wird dies ausreichen, um Arbeitnehmer-
Innen auch langfristig in diesen Branchen zu halten, da die (korperlichen) Belastungen nicht fiir eine
Arbeit auf Lebenszeit ausgerichtet sind, wie etwa im Stralenbau. Hier sind rechtzeitige Aus-, Auf-
stiegs- und Umstiegsszenarien gefragt, um diese Personen im Arbeitsprozef3 zu halten.

Aus ArbeitnehmerInnensicht ist ein Berufswechsel dann erfolgreich, wenn dadurch eine Ver-
besserung der Lebenssituation erreicht werden kann und die »Kosten« dafiir gering sind, wobei hier
nicht nur finanzielle Kosten eine Rolle spielen, sondern auch immaterielle Aufwendungen ins Ge-
wicht fallen. Zu den starksten Pull-Faktoren z&hlen Gehalt, Image und Aufstiegsmdglichkeiten. Do-
minieren diirften fiir die Zielgruppe des AMS allerdings die Personen, bei denen die Push-Faktoren
iiberwiegen und die z. B. aufgrund der Dauer der Arbeitslosigkeit einen Berufswechsel versuchen.
Eine Verbesserung der Lebenssituation folgt nach dem Motto »Ein Job ist besser als kein Job«.

Veranderungen in der Berufsbiographie werden — trotz des angesprochenen Wandels des
Arbeitsmarktes — seitens der Unternehmen und der sozialen Umwelt immer noch eher skep-
tisch kommentiert. Diskontinuitdten in der Erwerbsbiographie — in Form von Arbeitslosigkeit,
aber auch in Form von beruflichen Wechseln — werden trotz der zunehmenden Flexibilisierung
am Arbeitsmarkt und der anhaltend hohen Arbeitslosigkeit noch immer negativ besetzt.

Deshalb kann besonders bei BerufswechslerInnen ein groBer Unterstiitzungsbedarf geortet
werden. Hier muB schon beim &ffentlichen Bewuftsein angefangen werden. Arbeitslosigkeit darf
vor dem Hintergrund eines sich fortlaufend verdndernden und teilweise prekidren Arbeitsmarktes
nicht stigmatisiert und ponalisiert werden. Durch vermehrte Aufkldrungsarbeit konnte erreicht
werden, daf3 Phasen der Arbeitslosigkeit im Erwerbsverlaufals »normaler« betrachtet werden und
inallgemein akzeptierter Weise zu Weiterbildungsaktivitdten, Neuorientierung u.d. geniitzt werden.
Insbesondere die Interessenvertretungen konnten an einer neuen BewulBtseinsbildung arbeiten.

6.2 Grenzen des Berufswechsels

Ideal verlduft ein Berufswechsel dann, wenn er bereits wihrend der Erwerbstitigkeit vorbe-
reitet wird, indem Know-how fiir die neuen Tétigkeitsanforderungen aufgebaut wird. Hier-
beiist der/die Arbeitnehmerln jedoch auf sich alleine gestellt und kann im allgemeinen, ohne
daB er/sie »offiziell arbeitslos« wird (und damit eine eventuell individuell berufswechsel-
forderliche QualifizierungsmafBnahme absolviert), keine direkten (finanziellen) Férderungen
seitens des AMS oder weiterer Einrichtungen erwarten. Die liber das AMS abgewickelten
Forderungen »Qualifizierungsforderung fiir Beschiftigte im Burgenland (Ziel 1)« oder »Qua-
lifizierungsfoérderung des ESF (Ziel 3)« mit der Zielgruppe Frauen, Manner ab 45 und Mén-
ner unter 45 mit geringer Qualifikation eignen sich eher zur Karriereforderung im bestehen-
den Arbeitsverhaltnis bzw. zur Férderung der Mobilitét innerhalb des Unternehmens, da die

Qualifizierung mit dem Unternehmen abgestimmt sein muf3. Diese Forderungen — wie auch
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die Ziel-2-Forderungen (Steiermark) — sind eher als Arbeitgeber-Forderung zu sehen bzw.
dienen diese Forderungen zum Erhalt des gegenwértigen Beschiftigungsverhiltnisses. Die
Fordermechanismen des AMS greifen geplanterweise erst bei Eintritt der Erwerbslosigkeit.
Hier scheinen sich die zwei Ziele »Forderung der Mobilitit von ArbeitnehmerInnen« und
moglichst langer »Erhalt der Berufstitigkeit in der gelernten Branche«, um eine Amortisa-
tion der Ausbildungskosten zu erreichen, zu widersprechen.

Dabei zeigt sich ein erheblicher Handlungsbedarf (d.h. Realisierung eines Mallnahmenspek-
trums, das sich z. B. an Erwerbstitige richtet bzw. mit deren Erwerbstétigkeit vereinbar ist). Diesen
erfiillen zum Teil bereits Initiativen der Linder und Gemeinden. Exemplarisch sei die » Tiroler Bil-
dungsforderung« fiir ArbeitnehmerInnen in einem aufrechten Arbeitsverhiltnis, fiir Arbeitnehme-
rInnen, die zum Zweck der beruflichen Qualifikationsverbesserung ihr Arbeitsverhéltnis aufgelost
oder karenziert haben, und Personen, die nach langerer Zeit der Berufsunterbrechung den Wieder-
einstieg ins Berufsleben planen, genannt.?’ Diese Férderung leistet einen zumindest geringen Er-
satz fiir den Dienstausfall bei Weiterbildung. Ein anderes Beispiel ist die Unterstiitzungsmafnah-
me »FRECH — Frauen ergreifen Chancen« des Wiener Arbeitnehmerlnnen Forderungsfonds
(WAFF), FRECH bietet Beratung und Kurskostenforderung fiir Frauen ohne Matura.$®

Wie sich in der Studie gezeigt hat, haben erfolgreiche Personen in einer Branche auch viel-
fach in einer anderen kaum Schwierigkeiten. Sie diirften tiber die ndtigen fachlichen, v.a. aber
auch die erforderlichen sozialen Fahigkeiten verfiigen. Daneben nehmen sie auch voriiberge-
hend GehaltseinbuBlen in Kauf. Bei der allgegenwértigen Forderung nach dem Erwerb von
Schliisselqualifikationen ist die kritische Frage wesentlich, ob dieser Anspruch iiberhaupt leist-
bar ist, und zwar nicht nur in finanzieller Hinsicht. Als erstes ist eine Trennung der Begriffe
»Kompetenz« und »Qualifikation« ndtig. Als Schliisselqualifikationen sollten tatsdchlich er-
werbbare Qualifikationen, wie etwa IT-Kenntnisse, gelten, die in vielen Bereichen vorausge-
setzt werden. Unter Schliisselkompetenzen sind hingegen Fahigkeiten gemeint, die zumeist iiber
nicht formale Lernwege erreicht werden, wie etwa Erfahrungswissen, soziale/kommunikative
Kompetenzen. Im Zusammenhang mit der Adaptionsfahigkeit des Individuums an neue Ar-
beitssituationen sind letztlich auch Transferfdhigkeiten und allgemeine kognitive Fihigkeiten
gefordert. Die Féahigkeit zum selbstdandigen Transfer gilt bereits in der Schule als padagogi-
sches Ziel und ist gut erforscht. Die tatsdchliche Umsetzung in Lernprogrammen ist allerdings
schwierig und fehlt in fast allen Bildungskonzepten fiir Erwachsene. Viele der kognitiven Fi-
higkeiten konnen im Erwachsenenalter nicht mehr gesteigert, maximal durch Fachwissen kom-
pensiert werden. Dem Individuum und auch dem Ausbildungssystem sind Grenzen gesetzt bei
der Verbesserung der Kompetenzen im Erwachsenenalter. Viel sinnvoller scheint es daher, an-
statt mit groler Anstrengung an Defiziten zu arbeiten, auf den Stirken der Personen aufzubau-
en und den (Lern-)Transfer von der alten in die neue Tatigkeit zu bewerkstelligen.

87 Nihere Infos unter: www.tirol.gv.at/themen/wirtschaftundtourismus/arbeit/arbeitnehmer/index.shtml

88 Der WAFF hat auch generell ein Weiterbildungskonto fiir berufsbezogene Aus- und Weiterbildungsmaf-
nahmen von arbeitslosen und beschéftigten Wienerlnnen eingerichtet. Voraussetzung ist u.a., daB die Kur-
se bei einem vom WAFF anerkannten Bildungstriger besucht wurden; nihere Infos unter www.waff.at.
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Grenzen des Individuums sind nicht nur in der Lernfahigkeit zu sehen, sondern auch in der
Zeit (Alter), den direkten und indirekten Ausbildungskosten, der Leistungsfahigkeit (Gesundheit)
und der Mobilitdt. Diese Grenzen konnen nur partiell ausgeweitet werden, z.B. durch Karriere-
planung und Begleitung, Férderung der Entscheidungsfahigkeit (zur Erh6hung der Mobilitét) und
durch soziale Absicherung und Kompensationssysteme bei neuerlicher Ausbildung bzw. Ge-
haltseinbuf3en beim Umstieg. Je frither ein Wechsel etwa aus gesundheitlichen Griinden bei Ar-
beitsbelastung erfolgt, umso sinnvoller ist dies fiir die Person und das gesamte Leistungssystem.

In verschiedenen Tétigkeitsbereichen ist die Ausiibung des Berufes iiber die ganze Lebens-
spanne hinweg aus gesundheitlichen und aus Griinden der Vereinbarkeit schlichtweg nicht mog-
lich. Eine frithzeitige Planung von Aus- bzw. Umstiegsszenarien ware notig. Dieser Umstieg kann
firmenintern erfolgen, etwa ein Wechseln von dem/der LKW-FahrerIn zum/zur LagerarbeiterIn
und in weiterer Folge vielleicht zu einer Biirotitigkeit. Solche HR-Managementkonzepte zur Er-
haltung der Arbeitsfihigkeit wurden in Osterreich bereits in einzelnen Betrieben erfolgreich er-
probt. Auch bei einem Wechsel zwischen Betrieben sollten geplante Umstiege aus der Tabuzone
geholt und Personen, unabhéngig davon, ob sie (noch) im Erwerbsleben stehen, beraten werden.

6.3 Moglichkeiten des Berufswechsels

Generelle Aufklarungs- und Informationsarbeit

ArbeitnehmerInnen in ihrer Berufsplanung wie auch Arbeitgeber in ihren Personalplidnen miissen
heutzutage in hohem Maf3e mit Berufs- und Branchenwechseln rechnen. Der Zeitpunkt einer unter-
stlitzenden und die positiven Momente unterstreichenden Intervention, die u.a. den im Raum ste-
henden skeptischen oder gar negativen Zuschreibungen hinsichtlich Berufswechsel und/oder Ar-
beitslosigkeit entgegentritt, sollte nach Moglichkeit schon lange vor dem konkreten Berufswechsel
einer Person erfolgen. In gesamtgesellschaftlicher Perspektive bedarf es hier einer intensiven und
permanenten Aufklarungs- und Informationsarbeit, die u.a. von den Interessenvertretungen und
dem AMS in der Arbeitsmarkt- und Berufsinformation bzw. Berufsberatung geleistet werden kann.

Individuelle Karriereberatung und Karrierebegleitung

Wichtig scheint vor diesem Hintergrund auch eine gute individuelle Karriereberatung wahrend
des gesamten Berufslebens, die fiir das Individuum kostenfrei bzw. moglichst kostengiinstig,
anonym, professionell und bediirfnisnah ausgerichtet erfolgt und in regelmiBigen Abstdnden
—gegebenenfalls angepalit an die verdnderten (erwerbs-/berufs-)biographischen Umstéinde des
Individuums — stattfinden sollte.

Fortbildungs- und Umschulungsangebot

Auflerdem notwendig ist ein entsprechendes — d.h. dem gegenwirtigen bzw. kiinftigen Ar-
beitsmarkt angepafites — Fortbildungs- und Umschulungsangebot. Neben der inhaltlichen An-
passung wére auch eine Anpassung an die speziellen Bediirfnisse von Berufswechslerlnnen
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sinnvoll: Kurs- und Ausbildungszeiten auch aullerhalb der Normalarbeitszeit, Fernlernen, Kin-
derbetreuung wihrend der Kurszeiten, addquate piddagogische Methoden fiir bildungsferne
Personen im Sinne von praxisnahem Lernen etc. Besonders wichtig wére es, fiir Personen mit
bereits langen Phasen von Arbeitslosigkeit und diskontinuierlichen Erwerbsbiographien Be-
gleitmafinahmen anzubieten, die iiber allfdllige Qualifizierungskurse hinausreichen.

Das derzeitige Leistungssystem des AMS gleicht einem Ein-Ausschalt-Prinzip. Eine Aufwei-
chung in verschiedene Richtungen ist denkbar: Qualifizierungskurse sollten auch parallel zur neu-
en Arbeit weiterlaufen bzw. auch dann gefordert werden, wenn die Person keine Anspriiche auf
Arbeitslosenversicherung mehr hat. Dabei geht es darum, alle beteiligten Akteure in die Verant-
wortung zu nehmen und gleichzeitig ein faires und praktikables Kompensationssystem zur sozia-
len Absicherung zu entwickeln, das ArbeitnehmerInnen iiber kritische Lohneinbuf3en hinweghilft.
Denkbar sollte es auch werden, daf3 Personen, die vor dem Wechsel stehen und arbeiten, Kurse be-
rufsbegleitend besuchen konnen, die ihnen den Wechsel erleichtern. Dariiber hinaus kdnnte eine
weitere stirkere Einbindung der Unternehmen (in die gewechselt wird) férderlich sein.

Im Sinne einer priaventiven Arbeitsmarktpolitik ist es letztlich ndtig, die Attraktivitit der
traditionell schwierig zu besetzenden Branchen und Arbeitsgebiete zu steigern und Unterneh-
men etwa in der Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Gesundheitsférderung von Mit-

arbeiterInnen zu unterstiitzen.

6.4 Zielbranchen und Zielberufe fur Berufswechslerinnen

Gewisse Branchen/Berufe eignen sich aufgrund des absehbaren Personalbedarfes und der
Anforderungen der Arbeitgeber besser fiir potentielle BerufswechslerInnen als andere Bran-
chen/Berufe.

Fiir den Sportartikel- und Baustoffhandel wird aktuell v.a. Verkaufspersonal gesucht. Ein
Umstieg ist aus den meisten Branchen méglich, ein Lehrabschluf oder mittlerer Schulabschluf3
ist jedoch von Vorteil. Im Bereich des Baustoffhandels diirften v.a. LehrabsolventInnen aus
dem Handwerksbereich gute Zugangsmoglichkeiten haben. Wichtig sind Interesse am Pro-
dukt und Basiskenntnisse, die auch iiber Hobbys oder On-the-Job-Training rasch erlernt wer-
den konnen.

Im Bereich Gastronomie zeigt sich hinsichtlich des Personalbedarfes und der verfiigbaren
Aus-und Weiterbildungslehrginge, daf3 sich u. a. der Koch-Beruf fiir BerufswechslerInnen eig-
nen diirfte. Gute Voraussetzungen haben v.a. Personen, die auch in ihrer Freizeit sehr gerne
kochen und sich so bereits gewisse Basisfihigkeiten und Basiskenntnisse angeeignet haben.
Die Kurse zum Erwerb zusétzlicher Qualifikationen fiir diesen Bereich sind relativ kostengiin-
stig und konnen auch ziigig absolviert werden. Auch der Wechsel zum Kiichenhilfspersonal
bietet eine groBe Chance fiir BerufswechslerInnen, da meist keine formalen Qualifikationen
verlangt werden. Die Fahigkeiten kdnnen in einer kurzen Einlernphase erworben werden, wo-
durch auch fehlende Berufspraxis kein groes Hindernis darstellt. Generell zeigt sich jedoch,
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daf3 die Branche aufgrund der vorherrschenden Arbeitsbedingungen von einer geringen At-
traktivitit fiir (potentielle) ArbeitnehmerInnen gekennzeichnet ist.

Fiir eine Hilfstétigkeit im Tiefbau und Stralenbau wird vielfach lediglich gute korperliche
Kondition vorausgesetzt. Von Vorteil ist auch ein Fiihrerschein der Klasse C. Vorteile haben
sicherlich Personen, welche aus einer dhnlichen Berufsbranche (z. B. Bauwesen) kommen und
iiber Berufserfahrung verfiigen. Dies wird jedoch nicht unbedingt vorausgesetzt, wodurch sich
besondere Chancen fiir BerufswechslerInnen ergeben, in diesen Beruf einzusteigen. Ahnlich
wie im Gastronomiebereich sind hier allerdings die Arbeitsbedingungen und die hohen kor-
perlichen Anforderungen fiir die geringe Attraktivitit verantwortlich.

Aus der Analyse der Anforderungen und Ausbildungen zum/zur BerufskraftfahrerIn ergibt
sich, daf3 ein Berufswechsel in diesen Beruf mit Hindernissen verbunden ist. Idealerweise sollte
die Qualifizierung zum/zur BerufskraftfahrerIn bereits berufsbegleitend vor dem Berufswechsel
erfolgen. Der Berufswechsel zum/zur FernfahrerIn empfiehlt sich eher fiir Personen mit einem
Lehrabschluf} in einem technischen Bereich, vorzugsweise im KFZ-Bereich. Im Lagerbereich gibt
es geringe Zugangshindernisse, sofern die Arbeitnehmerlnnen bereits {iber (zumindest basale)
Kenntnisse von Lagersoftware verfligen oder zumindest Basis-PC-Kenntnisse haben.

Bei den Biiroberufen — dieses Berufsfeld bietet aufgrund der relativ leicht nachholbaren for-
malen Qualifikationen grof3es Potential fiir BerufswechslerInnen — gilt als Voraussetzung eine
hinreichende Kenntnis der Office-Software, wobei gute Kenntnisse nicht in Kurzkursen er-
worben werden kénnen, sofern keine Basiskenntnisse vorhanden sind. Ein Wechsel in den Té-
tigkeitsbereich kann somit entweder aus Berufen mit solchen Kenntnissen oder erst nach (Ein-
)Schulungen erfolgen, wobei der Umfang des erforderlichen Lernaufwandes nicht zuletzt vom
Level der konkret geforderten Tétigkeit (Arbeitsplatzprofil) abhingt und im qualifizierten Bii-
robereich bereits von vornherein auch ein sehr gutes Ausdrucksvermdgen in Wort und Schrift
erfordert (auf dem dann die Kenntnisse der Biiro-Software aufsetzen). Grundsétzlich haben jiin-
gere Personen mit mittlerer oder héherer Schulbildung hier einen Vorteil.

6.5 SchluBbemerkung

Mit vorliegender Studie ist es gelungen, die Forschungsliicke »Berufswechsel« ein Stiick weit zu
schlielen. Es konnten neue Einsichten gewonnen und neue Wirkungszusammenhénge gefunden
werden. Die gefundenen Erkenntnisse sind im folgenden Kapitel zusammenfassend dargestellt.

Um aber das Phdnomen des Berufswechsels eingehend erkldren zu konnen, wire es not-
wendig, iiber die Branchen hinaus bzw. in einzelnen Branchen vertieft und fokussierter zu for-
schen und bei der ProbandInnenauswahl auf die Ubereinstimmung bestimmter Merkmals-
kombinationen (Geschlecht, Ausbildungshintergrund, bisherige Berufslaufbahn u.v.m.) zu
achten, um eine Vergleichsbasis herzustellen. BerufswechslerInnen sind eine sehr heterogene
Gruppe, ebenso vielfiltig sind die individuellen Faktoren, die den Erfolg bzw. Miflerfolg eines
Berufswechsels bestimmen.
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7 Zusammenfassung

7.1 Resiimee

Im laufenden Wandel des Arbeitsmarktes steigt die Zahl jener Personen, die im Lauf ihres Er-
werbslebens nicht nur den Arbeitsplatz, sondern sogar auch den Beruf wechseln (miissen). In
der Praxis zeigt sich jedoch, da3 einem (potentiellen) Berufswechsel Restriktionen entgegen-
stehen, die auf unterschiedlichen Ebenen angesiedelt sind. Einerseits kann ein erfolgreicher Be-
rufswechsel dadurch verhindert werden, daf3 die moglichen KandidatInnen entweder im Anla$3-
fall oder auch im allgemeinen nicht bereit oder in der Lage sind, einen Berufswechsel zu
vollziehen. Andererseits steht dem Arbeitskréfteangebot vielfach auch eine mangelnde Nach-
frage (kein Personalbedarf bzw. keine Bereitschaft, BerufswechslerInnen fiir die offenen Stel-
len zu rekrutieren) seitens der Wirtschaft entgegen. Ein nicht erfolgreicher Berufswechsel kann
jedoch auch darin begriindet liegen, daf ein moglicher Matching-Prozef aufgrund fehlender In-
formationen seitens der ArbeitnehmerInnen und/oder Arbeitgeber nicht vollzogen werden kann.

In der vorliegenden Studie wurde der Frage nachgegangen, wie ein Berufswechsel fiir alle
Seiten effizient und fiir die betroffene Person moglichst zufriedenstellend vonstatten gehen kann.
Unter Berufswechsel wird dabei jede maBgebliche Veranderung der beruflichen Tétigkeit (im
Sinne der tatsdchlichen operativen Arbeitsinhalte) verstanden. Fiir die neue Tatigkeit miissen
andere Fahigkeiten, Fertigkeiten und Qualifikationen vonndten sein als fiir die bisherige — wo-
bei nicht von Bedeutung ist, ob es sich dabei um ein »Mehr« oder ein »Weniger« an Kompe-
tenzen handelt.

Um diese Frage zu beantworten, erfolgte in einem ersten Arbeitsschritt eine Analyse des
Personalbedarfes dsterreichischer Unternehmen nach Wirtschaftsbereichen. Dabei zeigte sich,
daB einige Branchen(-gruppen) — vielfach in Folge des erlebten Strukturwandels — aktuell kaum
Personalbedarf aufweisen, und diese Situation diirfte sich auch in nidherer Zukunft nicht an-
dern. Bei diesen Branchen handelt es sich eher um traditionelle Bereiche der Sachgiiterpro-
duktion (wie etwa Herstellung von Nahrungs-/GenuBmitteln, Textil/Bekleidung/Leder oder
Mobeln). Dariiber hinaus besteht —mit wenigen Ausnahmen — brancheniibergreifend kaum Be-
darfan Aushilfskréiften oder Personen, die Hilfstitigkeiten erfiillen. Aufgrund des mangelnden
Personalbedarfes ist in diesen Bereichen auch von sehr eingeschrankten Moglichkeiten fiir (po-
tentielle) BerufswechslerInnen auszugehen.

Andere Branchen — diese sind in den meisten Fillen von einer dynamischen Wirtschafts-
entwicklung gekennzeichnet—suchen hingegen kontinuierlich nach MitarbeiterInnen. Dies sind
neben dem Bauwesen und dem Bereich Metall/Maschinenbau in erster Linie Dienstleistungs-
bereiche (wie Handel, Tourismus, Verkehr oder die Wirtschaftsdienstleistungen). Branchen-
ibergreifend zeigt sich rege Nachfrage nach Personal, das Stellen im Bereich Biiro, Wirtschaft
und Recht besetzen kann. Aufgrund des vergleichsweise hohen Qualifikationsanspruches in ei-
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nigen der Branchen mit hoherem Personalbedarf (z. B. Rechtsberatung, Wirtschaftspriifung und
Steuerberatung, aber auch z.B. im Sektor Metall/Maschinenbau) eignen sich nicht alle dieser
»Wachstumsbereiche« fiir BerufswechslerInnen, dennoch ist hier im allgemeinen von einem
groferen Potential auszugehen als in den zuvor genannten Wirtschaftsbereichen.

Jene Branchen, in denen aktuell bzw. mittelfristig malgeblicher Personalbedarf besteht,
wurden einer genaueren Analyse hinsichtlich der von den Unternehmen gestellten Anforde-
rungen an potentielle BewerberInnen unterzogen. Daraus wurde im folgenden abgeleitet, ob in
diesen Berufen Moglichkeiten fiir BerufswechslerInnen zu orten sind.

Im Bereich Chemie/Kunststoff hat sich dabei gezeigt, dall insbesondere die Berufsfelder
Produktion und Verkauf Mdglichkeiten fiir Berufswechslerlnnen bieten, da hier vielfach eine
einschligige Berufserfahrung als zweitrangig gegeniiber der formalen Qualifikation erachtet
wird. Die Gastronomie weist Potential fiir BerufswechslerInnen auf, da hier neben qualifizier-
ten Fachkréften auch Hilfskréfte gesucht werden und »QuereinsteigerInnen« unter bestimmten
Voraussetzungen (z.B. geforderte Einarbeitungszeit) durchaus aufgenommen werden. Im Ein-
zelhandel besteht insbesondere im Baustoff- und Sportartikeleinzelhandel aktuell bzw. in naher
Zukunft Personalbedarf. Gesucht werden vorwiegend VerkduferInnen bzw. ProduktberaterIn-
nen, was sich dahingehend positiv fiir (potentielle) BerufswechslerInnen auswirkt, als daf3 die
wesentlichste Anforderung seitens der Unternehmen darin besteht, daB sich der/die Bewerber-
In fiir die jeweiligen Produkte interessiert und gute Fachkenntnisse tiber sie aufweist. Im Tief-
und Straflenbau besteht zwar vorwiegend Bedarf nach FacharbeiterInnen und ProjektleiterInnen
(was aufgrund der vergleichsweise hohen Qualifikationsanspriiche nur eingeschrankt Raum fiir
BerufswechslerInnen bieten diirfte), allerdings werden auch angelernte Arbeitskrifte und Hilfs-
krifte gesucht, bei denen eine einschligige Berufserfahrung gewiinscht, aber nicht unbedingt er-
forderlich ist. Somit ergeben sich auch in dieser dynamischen Branche durchaus Chancen fiir
(potentielle) BerufswechslerInnen. In der Transportwirtschaft werden vorwiegend FahrerInnen
fiir den Fernverkehr sowie LagerarbeiterInnen und LagerlogistikerInnen gesucht.

Im allgemeinen zeigt sich jedoch, daB3 einem hdufigen Arbeitsplatz- und/oder Berufs-
wechsel in der Erwerbsbiographie von BewerberInnen seitens der Unternehmen eher skeptisch
begegnet wird, was die Zahl der Berufswechsel pro Person letztlich zu einem limitierenden
Faktor macht.

In einem néchsten Arbeitsschritt erfolgte die Analyse des Berufswechsels aus Arbeitneh-
merInnensicht. Dabei zeigte sich, dal bestimmte Motive fiir einen Berufswechsel (z.B. der
Wechsel aufgrund unvorteilhafter Arbeitsbedingungen oder eines vergleichsweise schlechten
Image des Vorberufes) eher in einem erfolgreichen Berufswechsel resultieren, wahrend ande-
re Motive (z.B. Berufswechsel aufgrund von (Langzeit-)Arbeitslosigkeit oder Gesundheits-
problemen) zu einem nachteiligeren Ergebnis fiir die Betroffenen fiihren.

Auffallend ist, daB all jene Personen, die den Berufswechsel bereits erfolgreich vollzogen
haben, {iber ein hohes Maf} an personlichen und fachlichen Qualifikationen verfiigen. Sie ha-
ben keine Angst vor MiBerfolgen, trauen sich zu, die neuen Aufgaben »zu meistern«, ebenso

sind sie bereit, Mehrarbeit (Uberstunden) und Mehraufwand (berufsbegleitende Kurse, Weiter-
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bildungen) zu leisten. Ihnen gelingt es, sich schnell in die neue Tétigkeit einzufinden, sich rasch

im Team zu integrieren, selbstindig zu arbeiten und Verantwortung zu iibernechmen. Auf3er-

dem arbeiten sie gerne, messen ihrem Beruf einen hohen Stellenwert in ihrem Leben bei und

haben Freude daran, mit ihren Kolleglnnen zu kooperieren.

AbschlieBend 148t sich festhalten, daB trotz der zunehmend geforderten und auch schon er-

lebten Flexibilitdt am Arbeitsmarkt potentiellen BerufswechslerInnen immer noch Barrieren

im Wege stehen. Diese konnen einerseits in der Unternehmenssphire (Skepsis der Arbeitgeber

gegeniiber BerufswechslerInnen) und andererseits in der mangelnden Unterstiitzung seitens der

arbeitsmarktpolitischen Akteure (z.B. Bereitstellung von Umqualifizierungsmoglichkeiten bei

aufrechtem Arbeitsverhiltnis) begriindet sein. Ansatzpunkte fiir arbeitsmarktpolitische MafB-

nahmen lassen sich somit in der allgemeinen BewuBtseinsschaffung iiber die Moglichkeiten

und Auswirkungen eines Berufswechsels fiir alle Beteiligten, einem umfassenden und tiefge-

henden Beratungs- und Unterstiitzungsangebot fiir ArbeitnehmerInnen und Arbeitgeber und ei-

ner genaueren Analyse der Einflulfaktoren auf einen erfolgreichen Berufswechsel orten.

7.2 Ubersichtsdarstellung der Studienergebnisse

Ubersicht 4: Zusammenfassende Darstellung der Ergebnisse der Studie

Tatigkeitsfeld
fiir Berufs-
wechslerinnen

Spezifische
Berufs-
ausbildung

Chancen
fir Berufs-
wechslerinnen

Chancen
fiir Berufs-
wechslerinnen™

Arbeitsmarktpoliti-
sche Forderungs-
moglichkeiten

und Bastlerbedarf,
z.B. Zuschneiden
von Holz

(Tischlerei, Installa-
teurbereich, Malerei,
Fliesenleger, Garten-
bau und Floristik
und ahnliches)

Personen aus Hand-
werksgewerbe und
Bau

Personen mit
Produktkenntnissen
aus dem Baustoff-
bereich (auch aus
Hobby)

Sport- |Verkauf, kaufmanni-|Lehre zum/zur Sport-| Personen aus dem |Saisonarbeitskrafte |Vermittiung von
artikel- |sche Administration, |artikelmonteurin, Handel und Verkauf |(fur Sportartikelver- |Saisonniers
handel |(Einkauf selten), welche v.a. zur War-|allgemein leih v.a. im Winter- Férderung des Be-
Montage, Reparatur tungsundrtRep_iratur Personen mit berufs- ﬁ/lpor:, elntf__at_chke it wultseins der Ein-
Durch Arbeitsteilung vonl_f_pp rtgera en | bildender Ausbildung |Montagetatigkeiten) | o5 glichkeit von
in grolRen Sportarti- qualifizie fur kaufmannische |Personen mit Pflicht-|Produktkenntnissen
kelmarkten ergeben |Lehre zum/zur und wirtschaftliche |schulabschlu® und |aus Freizeit und Sport
sich fiir die einzelnen|Einzelhandelskauf- |Berufe Produktkenntnissen i
Tatigkeitsbereiche |mann/-frau : . Individuelle Kurs-
sehr gute Einstiegs- Personen mit Sportlerinnen mit kostenubernahme
changen far Berugf’s— Erfahrung im Produktkenntnissen |zur Qualifizierung
Kundenkontakt im Bereich Kunden-
wechslerinnen kommunikation bzw
Personen mit belie- ! .
bigem Schul- oder Echaffung eines
Lehrabschluf und ursangebotes im
Produktkenntnissen BI?re'Ch Verkauf
aus dem Sportbereich allgemein
(Hobbysportlerinnen) Qualifizierung im
Bereich der Produkt-
kenntnisse wird von
den Unternehmen
Ubernommen
Bau- Verkauf, Beratung, |Lehre zum/zur Personen mit Lehr- |Personen mit hand- |Vermittlung unter
stoff- Lagerung, Anpas- |Baustoffverkauferin |abschlu® im Hand- |werklicher Erfah- Berlcksichtigung
handel |sung von Baustoffen werksbereich rung (auch aus dem |von nicht formal er-

Freizeitbereich)

Personen mit Ver-
kaufserfahrung all-
gemein plus einem
Mindestmal’ and
Produktkenntnissen
bzw. Interesse

worbenen Produkt-
kenntnissen und
Erfahrungen

Individuelle Kurs-
kostenubernahme
zur Qualifizierung
im Bereich KundIn-
nenkommunikation
bzw. Schaffung ei-
nes Kursangebotes
im Bereich Verkauf
allgemein, Basis-
qualifizierung im
Umgang mit PC
(erforderlich fur
Lager- und Be-
stellsoftware)
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Tatigkeitsfeld
fiir Berufs-
wechslerinnen

Spezifische
Berufs-
ausbildung

Chancen
fiir Berufs-
wechslerinnen

Chancen
fur Berufs-
wechslerlnnen™

Arbeitsmarktpoliti-
sche Forderungs-
moglichkeiten

keiten erfordern
lediglich Erfahrung

Lenkerberechtigun-
gen fir Baumaschi-
nen oder LKW

Personen mit
Kenntnissen aus
einem anderen Bau-
bereich oder Ver-
messungstechnik

Koch/ |Speisenzubereitung, |Lehre zum Koch/ Absolventinnen von |Vermittlung unter
Kéchin  |Kalkulation, Waren- |zur Kéchin vorzugsweise BMS |Berlicksichtigung
einkauf, Erstellung oder anderer mittle- |nicht formal erwor-
der Speisekarten, Hotelfachschule rer Schule und bener Kenntnisse
Personalorganisation (formal oder nicht Férderun
g der
Durch Arbeitsteilung E’é?hal(' :n"r:"tﬁggggr?”) Mobilitat (Saison-
auch Chancen fir o " arbeitskrafte)
Berufswechslerlnnen Einstieg als Hilfskraft Nachqualifizierung
von Hilfskraften
Kichen- |Hilfstatigkeit bei Einstieg auch ohne Vermittlung von
hilfskraft| Speisenzubereitung, Kochkenntnisse und Basiskenntnissen
Lagerung, Reinigung formale Bildungs- in Praktika und
abschlisse Kurzkursen (oder
z.B. im Rahmen von
Aktivierungskursen)
Verbesserung der
Arbeitsbedingungen
und Sicherung des
Erwerbseinkommens
(geringfiigige Be-
schaftigung)
Einsatz von
Transitarbeitskraften
Foérderung von Per-
sonen ohne Deutsch-
kenntnisse im praxis-
nahen Spracherwerb
Buffet- |Ausschank, Lehre zum/zur Re- |Personen mit Erfah- |Personen mit Qualifizierungskur-
und Verkauf, Reinigung |staurantfachmann/ |rung in der Gastro- |beliebiger Berufs- |se mit Praktika und
Schank- Restaurantfachfrau |nomie oder Hotellerie |erfahrung mit und Vermittlung (werden
kraft + o |lohne entsprechen- |zum Teil bereits vom
zer;sg';ﬁzlgz)'tsg:ltﬂg dem Weiterbildungs-|AMS angeboten,
und guten Deutsch- kurs z.B. Barkeeperkurs)
kenntnissen Individuelle Férde-
Personen mit Erfah- rung von Kursen
rung im Verkauf
oder Kundinnen-
kontakt
System- |Zubereitung von vor-|Lehre zum/zur Personen mit Lehr- |Personen ohne Forderung von
gastro- |gefertigten Speisen, |Systemgastronomie-|ausbildung aus nah |fachspezifischen Weiterbildung von
nomln |Warenannahme, fachmann/-frau verwandten Berufen |BildungsabschluB, |bereits qualifiziertem
Bestellung, Kiichen- (Koch/Kéchin oder |dafiir aber mehrjah- Personal
und Servicetatig- Restaurantfach- riger Berufserfah- o
keiten, Administration mann/ -frau) rung im Bereich Z‘;‘g’hﬂsgﬁﬁ;:ﬁung
Personen mit berufs- E‘:t?;?snnc':i"t?leel ?;i-er von Hilfskraften,
bildender mittlerer duktion/-verk?’:luf Nachholen von
oder héherer Schule und facheinschlagige Lehrabschlissen,
im Gastronomie- Waeiterbildun engg Zertifizierungen
bereich 9 (Kurse im Bereich
Administration)
Ange- |Unterschiedlich: Lehrberufe qualifizie-|Personen mit Lehr- |Personen mit tech- |Erhéhung der
lernte Asphaltieren, ren fur verschiedene |abschluf® in einem |nischem Verstand- |Mobilitat zwischen
Arbeits- |Schallen, Reinigung |Tatigkeiten in die- (anderen) Bau- nis, handwerklichem |verschiedenen
krafte von Werkzeug, Grab-{sem Bereich (z.B. |bereich Geschick und kérper-|Tatigkeiten im Stra-
im arbeiten, Betatigung |StraRenerhaltungs- Personen mit licher Belastbarkeit [Ben- und Tiefbau
-Sr'ti%ae"# von Maschinen \f/?ecrhdn;ﬁ;mz/a_gler“ejiche Maschinenbedien- Entwicklung von
Eat angelerﬁte Titig- kenntnissen und Konzepten zu Ein-,

Auf- und Umstiegs-
szenarien zur Er-
haltung der Gesund-
heit und Arbeits-
fahigkeit
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Tatigkeitsfeld Spezifische Chancen Chancen Arbeitsmarktpoliti-
fur Berufs- Berufs- fir Berufs- fuir Berufs- sche Forderungs-
wechslerinnen ausbildung wechslerlnnen™ | wechslerinnen™ mdglichkeiten
Fern- Lehre zum/zur Personen mit abge- |Personen mit Len- Individuelle Férderung
fahrerln |Berufskraftfahrerin [schlossenen oder |kerberechtigungen von Ausbildungen
abgebrochenen ohne weitere fahr- P
Lehren im Bereich |zeugtechnische %?glg:zggggszgiz_
KFZ und Maschinen-|Kenntnisse reits tiber einen Lehr-
schlosserei und ent- abschluf in verwand-
zpe)rreecél%tteig?‘irgl:_enker ten Berufen verfiigen
Mindestvorausset- Kurse zu Themen-
zung Fihrerschein C gebieten wie Fahr-
(Lastkraftwagen), zeugcheck, Lade-
von Vorteil Lenker- technik, Fahrphysik
berechtigung fir und Fahrdynamik,
Kraftwagenzlige, kaufméannische
Sattelkraftfahrzeuge, Tatigkeiten und Ad-
Tankwagen ministration sowie
Kurse zum Erlernen
von fremdsprach-
lichen Ausdriicken
Finanzierung der
Lenkerberechtigung
bei vorliegender
Einstellungszusage
Forderung der
Mobilitat zwischen
verwandten Berufen
zur Erhaltung der
Arbeit(sfahigkeit),
z.B. Lagerarbeit
Lagerar |Be- und Entladen Personen mit Arbeits-|Personen mit Basisqualifizierung
beiterln |von Waren (maschi- erfahrung in der Be- |kérperlicher Belast- [im Software- und
nell oder manuell), dienung von mecha- |barkeit ohne weitere |administrativen
Warenbewegungen, nischen Maschinen |Voraussetzungen Bereich sowie in der
Warenannahme, (z.B. Personen aus |(manuelle Lager- Unfallpravention
-weiterleitung, Fertigungs- oder arbeit) = _
-verpackung Produktionsanlagen, Ifg:gee::gr?tivzrr]‘. Leer?
Schlosserei, Maschi- gung
nenbau, Mechanik) Ausbau von Lager-
. kursen in den
Personen mit Lenk- -
berechtigung fir Bundeslandern
Baumaschinen oder Foérderung von
Staplerfuhrerausweis Transitarbeitskraften
speziell durch beglei-
tete Praktika
Lager- |Arbeiten (Anleiten) |Lehre zum/zur Personen mit Lehr- |Lagerarbeiterinnen |Ausbau und For-
logisti- |im Lager, Kontrolle |Lagerlogistikerin abschlul® aus ver- |mit entsprechender |derung von Lager-
kerin des Warenflusses, wandten Berufen Weiterbildung logistikkursen (in
Berechnungen und (Speditionskauf- den Bundeslandern)
Aufbereitung logisti- mann/-frau) und/ é‘;ﬁﬁ'ﬁéﬁﬂgﬂ%ﬂﬁ%ﬂ fur Arbeitsuchende,
scher Daten oder Berufserfah- aber auch Berufs-
rung im Bedienen tatige
von Lagersoftware
Buro- Vielfaltige PC- und |Lehre (Biro, Gro3- |Personen aus allen |Personen mit Vermittlungsunter-
tatig- Schreibarbeiten handel, Betriebs- Berufen mit EDV- Berufserfahrung im |stitzung
keiten dienstleistung, Erfahrung, aktuel- Kundlnnenbereich Qualifizierun :
i P g hin-
Sekretariat) Iuer:g Ilsleitrt'gltsn(':ﬁiﬁ?nd Persone_n, die (elativ sichtlich Verbes_se—
BMS, BHS bschluf oder Leh schnell tippen kénnen |rung der Maschinen-
(z.B. HAK, HASCH) |@Pschiuls oder Lehr-| it oder ohne 10-  |schreibfahigkeiten
abschlu® h
. Finger-System) Individuelle Kurs-
Personen mit guten kostenfoérderun
(Fremd-) Sprach- 9
kenntnissen und Umfassende Qualifi-
EDV-Erfahrung zierung von Personen
ohne oder mit veral-
teten EDV-Kenntnis-
sen, aber hohem
Interesse an EDV
Erhéhung der
Mobilitat zwischen
den Blroberufen/
Biroarbeiten

*** Sehr gute Chancen fiir Personen, die Uber die in der Ubersicht genannten Quellberufe oder Ausbildungen verfiigen. Die
Abschatzung erfolgt anhand der vorhandenen Qualifikation aus den Herkunftsberufen.

wox

Gute Chancen fiir Personen, die (iber die in der Ubersicht genannten Quellberufe oder Ausbildungen verfligen. Zumeist

sind dies Personen ohne Berufserfahrung aus einem verwandten Feld oder mit etwas geringerer Qualifikation.
Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA/abif
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9.1 Stichprobenbeschreibung der qualitativen
Erhebung unter Berufswechslerinnen

Ubersicht 5:

Personen, die einen Berufswechsel planen

Gelernter B B A a Arbeits-|Anvisierte Anvisier-
Beruf Berufsbiographie Aus- und Weiterbildung los seit| Branche |ter Beruf
Bau- 30 Jahre Spengler Volks-, Hauptschule, 3 Jahre Lehre zum |4 Jahren|Verkehr/ |Lager-
spengler Bauspengler (Abschlu3: Gesellenpriifung) Logistik/ arbeiter
55 Jahre AMS-finanzierte Kurse: Jobcoaching, Spedition
Joborientierung, Lagerkurs, EDV Kurs
Ohne Diverse Jobs: Volks-, Hauptschule, 1 Jahr Fachschule 21, Biroarbeit |Sekretarin
Berufs- Textil- und Lebensmittel- fir Bekleidungstechnik (abgebrochen) Jahren
aus- verkauf, Kassa, Rezeption . . i
h ;TN ? ’ |Betriebsinterne Kurse: in Telefonmarke-
bildung Le;s;gg:‘lsgtlré,tg'elefon— ting-Firma: Kérpersprache, sprachliche
28 Jahre (Dauer: jewsils '/ bis %4 Jahr) Ausdrucksweise, Marketing-Kenntnisse
AMS-finanzierte Kurse: Einzelcoaching,
Orientierungskurs, EDV-Kurs
KFZ- Lehre zum KFZ-Elektriker, |Volks-, Hauptschule, Polytechnischer 4 Jahren|Verkehr/ Lager-
Elektriker |danach diverse Jobs: Lehrgang, 4 Jahre KFZ-Lehre mit Unter- |(und Logistik/  |arbeiter
41 Jahre Chauffeur, Hausmeister, brechung (AbschluR: Gesellenpriifung) phasen- Spedition
Ersatzteilverkaufer, Ver- Betriebsinterne Schulung: weise
. . g: N
sandmitarbeiter, Laderfahrer, »Grundschule fur den mittleren Dienst« immer
Fabriks-, Lager-, Planier-, wieder
Industriearbeiter etc. AMS-finanzierte Kurse: Jobcoaching, davor)
(insgesamt bei 30 Firmen Elektrotechnik, Schreibmaschinenkurs,
tatig gewesen; Dauer: Staplerkurs, Lagerkurs
jeweils 3 Monate bis /4 Jahr)
Musikerin (20 Jahre selbstandige Musi-|AHS-Matura, abgebrochenes Studium, 1 Jahr |Buroberufe|Sekretarin
39 Jahre kerin und »dies und jenes« |abgebrochenes Paryner-Konservatorium, |(davor
gearbeitet (Zuverdienst), Schubert-Konservatorium versorgt
»Hauptberuf«: Hausfrau (AbschluB3: Diplom) worden
AMS—finanzierte Kurse: Jobcoaching, ‘éﬁrec_h
Blromanagement, EDV-Kurs mann)
Okonomin|2 Jahre Bankangestellte Abgeschlossenes Hochschulstudium in 1 Jahr |AuBen- Verkauf
38 Jahre (Kapitalmarkt) in Polen, Polen (Okonomiemagister) (davor |handel
ﬁghgf;—?ﬁren in Osterreich AMS-finanzierte Kurse: Jobcoaching, Buch- yvec:rsdoergt
haltungskurs, AuRenhandel, Telekommuni- durch
kation, Backoffice, Basiskurs Englisch Ehe-
mann)
Sozial- 4 Jahre Angestellter in AHS-Matura, abgebrochenes Hochschul- |4 Jahren|Biiroberufe |Biiro-
arbeiter Bewachungsfirma, 7 Jahre |studium (Sprachen), abgebrochene Sozial- |(und arbeit in
42 Jahre quialarbeit, 2 Jahre Aus- |akademie phasen— einer
zeit durch Pflege der Eltern, | otiapsinterne Kurse in der Diakonie: weise NGO
/4 Jahr Sozialarbeit in Asyl- und Fremdengesetz immer
Diakonie, danach 1 Jahr Yy 9 wieder
Auszeit AMS-finanzierte Kurse: Jobcoaching, Un- |davor)
ternehmensschule (Exportkurs), Bliroarbeit

Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA/abif
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Ubersicht 6: Erfolgreiche Berufswechslerinnen
Phasen| Berufs-
. . . . der Ar- | wechsel | G89en-
Vorberuf Berufsbiographie Aus- und Weiterbildung A At wartiger
beitslo- in die Beruf
sigkeit | Branche

Elektro- Lehre zum Elektroinstallateur, | Volks-, Hauptschule, Polytechnischer — Verkehr/ Lager-

installateur|danach 10 Jahre in Klein- |[Lehrgang, 3 '/» Jahre Lehre Logistik/ leiter

37 Jahre transportunternehmen tatig |(Abschlul: Gesellenprifung) Spedition (12 Mit-
(Botendienst, Buchha__ltung, Betriebsinterne Weiterbildungen bei der arbelte_r
Kundenbetreuung, Blroar- egenwirtigen Firma: LKW-Euhrerschein unter sich)
beit), vor 8 Jahren Wechsel |29 9 : e ein,
ind ’ L L rleiter Staplerschein, Gefahrengut fiir Mitarbeiter-

! as Lager: Lagerieite Innen, Schulung zum Interventionsbeauf-
tragten (Brandschutz), zur Sicherheitsver-
trauensperson, Kurs uber Flugzeug-
palettenbau, Kurs in Mitarbeiterinnen-
fihrung

Fliesen- Lehre zum Fliesenleger, an-|Volks-, Hauptschule, 1 Jahr HTL 6 Mona- |Verkehr/ Lager-

leger schlieBend 4 Jahre Industrie- | (um ein 9. Pflichtschuljahr zu absolvieren), |te (zwi- |Logistik/ |arbeiter

27 Jahre montage, 2 Jahre LKW- 3 /> Lehrjahre (Fliesenleger) schen |Spedition
Fahrer, seit 2 Jahren Lager- . : : . . Industrie-

= : Betriebsinterne Weiterbildungen bei der
arbeiter in derselben Firma letzten Firma: Staplerschein Ljmr¢|::jr1tage
LKW-
Fahrer)

Stark- Lehre zum Starkstrom- Volks-, Hauptschule, 1 Jahr Handelsschule |— System- Stellver-

strom- monteur, daneben Kellner- gum ein 9. Pflichtschuljahr zu absolvieren), gastro- treter der

monteur |arbeiten, nach Abschluf} /2 Jahr HTL (bis Lehrstelle gefunden), nomie Filiale

24 Jahre der Lehre Wechsel in die 3 /> Jahr Lehre zum Starkstrommonteur
Systemgastronomie (Abschluf® mit Gesellenpriifung), Lehre

in der Systemgastronomie

Betriebsinterne Weiterbildungskurse wah-
rend der Lehre in der Systemgastronomie:
Ausbildung zum Crew Trainer, Junior
Trainer, Assistent, Stellvertreter der Filiale

Backer Lehre zum Backer, 9 Jahre |Volks-, Hauptschule, 1 Jahr Polytech- - Tiefbau/ Bau-

40 Jahre Backer, anschlieRend nischer Lehrgang, 3 Jahre Lehre zum StraRenbau |arbeiter
Berufswechsel in den Backer (Abschluld: Gesellenprifung) (Hilfskraft)
Tiefbau/Strakenbau Betriebsinterne Weiterbildungskurse in

der gegenwaértigen Firma: Staplerschein

Res- 2 Jahre Lehre zum Gastge- |Volksschule, Gymnasium, HTL Matura, — EDV, Consulter,

taurant- werbe-Assistenten, 5 Jahre |2 Jahre verkirzte Lehre zum Gastgewerbe- Handel/ Teamleiter

leiter verschiedene Positionen in |Assistenten Verkauf
der Gastronomie (Rezep- : " : o _

34 Jahre tionsleiter, Kiichenchef- Weiterbildung in der Gastronomie: Konzes

sionspriifung, Lehrlingspriifung (um Lehr-

Stellvertreter, Restaurant- Iin bild Verkaufsschul

leiter-Stellvertreter, Restau- Z get.zsluszku ; ;n)’h er dau sschu ung?ni

rantleiter), 2 Jahre Trainer usatzverkauf, Beschwerdemanagement etc.

in der Gastgewerbeschule, |Betriebsinterne Schulungen in der

1 Jahr Frankreich Bankett- |Computerbranche: Hardware, Software,

leiter-Stellvertreter, Wechsel Netzwerktechnik

n ';an‘.jteé/‘}/e'{kaug(iayt). . |Privat finanzierte Schulungen: dreise-

un S.I.e' Ia (;en/co a Iltg‘ mestrige Ausbildung in Kostenrechnung

ﬁumh eang ef ter onsulter| Kostenrechnerpriifung); zweisemestrige

ochgearbeite Ausbildung in Bilanzbuchhaltung; einse-
mestrige Ausbildung in Webdesign

Res- 10 Jahre Gastgewerbe Volksschule, 6 Jahre Gymnasium (Abbruch), |— Handel/ Filialleiter

taurant- (Kellner, 3 Jahre Oberkeliner, |4 Jahre Gastgewerbefachschule (Koch-, Verkauf Sportar-

Service- |4 Jahre Cateringleiter, 1 Jahr|Kellner-, Barkeeper- und Konditormeister- (Sport- tikelkette

leiter Serviceleiter in einem Hau- |Ausbildung gemacht), Matura artikel)

32 Jahre |Denrestaurant), Wechselin | g,stgewerbe: 5 Jahre berufsbegleitend

den Sportartikelhandel
(noch immer dort tatig) zu-
erst Sportberater, Bereichs-
leiter, dann Abteilungsleiter-
Stellvertreter, Filialleiter

Ausbildung zum Sommelier

Betriebsinterne Schulungen im Sportartikel-
handel: '/, Jahr Kommunikationstraining,
1 Seminar Verkaufstraining, Intersport-
Kolleg, Fuhrungstraining, 4 Semester
Verkaufsmanagementlehrgang

Quelle: KMU FORSCHUNG AUSTRIA/abif
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