nfo

AMS

Die Kldrung des Zusammenhanges zwischen unterschiedli-

chen betrieblichen Rekrutierungsinstrumenten und Auswahl-

verfahren sowie der im Zuge der betrieblichen Personalbe-
schaffungsprozesse an Arbeitsplatzbewerberlnnen gestellten

Anforderungen markiert einen der Eckpfeiler effizienter Ar-

beitsmarktpolitik. Die wesentlichen Fragestellungen der vom

Institut fiir Publizistik- und Kommunikationswissenschaft an

der Universitit Wien im Auftrag der Bundesgeschéftsstelle

des AMS Osterreich im Jahr 1999 durchgefiihrten Studie*
konnen daher folgendermaflen zusammengefaf3t werden:

* In welchem Ausmal ist das AMS neben anderen Mdog-
lichkeiten der BewerberInnenansprache in die Personal-
rekrutierungspraxis der osterreichischen Wirtschaft ein-
gebunden?

*  Und welchen Stellenwert nehmen dabei die einzelnen
Leistungen bzw. Medien des AMS ein?

e In welchem Ausmal} und in welchen Kombinationen
werden unterschiedliche Verfahren bei der Auswahl von
Bewerberlnnen eingesetzt?

*  Und besteht ein Zusammenhang mit unterschiedlichen
Strategien der BewerberInnenansprache?

*  Welche betrieblichen BewerberInnenanforderungen wer-
den an Arbeitsuchende gestellt?

*  Und besteht ein Zusammenhang zwischen jeweiligem
Anforderungsprofil und Strategien der Bewerberln-
nenansprache oder eingesetzten Auswahlverfahren?

* Liegen daraus resultierend Indizien fiir eine soziale
SchlieBung von Teilarbeitsmarkten vor?

*  Und welche Rolle wird dem AMS in diesem Zusam-
menhang zuteil?

*  Welchen Stellenwert hat das Internet im Rahmen des
Personalrekrutierungsprozesses?

* Im empirischen Teil wurden eine schriftliche Représentativbefragung
osterreichischer Unternehmen (N=3.176) sowie eine nicht-représenta-

tive Telefonbefragung (N=114) in ausgewihlten Branchen durchgefiihrt.

Gerit G6étzenbrucker und Bernd Léger

Medientrends fur die

Kommunikation der Markt-
partner auf dem Arbeitsmarkt

Personalbeschaffungspraxis

der Osterreichischen Wirtschaft
unter besonderer Berucksichtigung
der Lage des AMS

1. Anforderungen an Bewerberinnen

Ergebnisse der Reprisentativbefragung zu dieser Studie wei-
sen, wie auch andere empirische Studien, auf die zentrale Be-
deutung des Erscheinungsbildes von Bewerberlnnen hin, wo-
bei Umgangsformen und Kommunikationsfahigkeit von
grofiter Bedeutung sind. Formale Qualifikationen rangieren
erst hinter Unbescholtenheit, Gesundheitszustand, Sprach-
fahigkeit, zeitlicher Flexibilitdt, Herkunftsmilieu und Allge-
meinbildung von Arbeitsuchenden. Eine nach Qualifika-
tionsniveau der zu besetzenden Stelle differenzierte Analyse
zeigt, dal die sogenannten soft skills vor allem bei nicht-
leitenden Angestellten dominieren. Fachqualifikationen (so-
genannte hard skills) sind bei Facharbeiterlnnen relevanter.
Nimmt man alle Qualifikationserfordernisse »in Summe, so
liegen diese fiir un- und angelernte Arbeitskrifte tendenziell
weit hinter jenen fiir qualifizierte Bereiche.

Fiir zusétzliche Analysen wurde mit Hilfe der einzelnen
Anforderungsmuster eine Clusterdarstellung entwickelt, die
vier Typen von Anforderungsprofilen abgrenzt: das niedrig
liegende Profil (durchgédngig niedrige Anforderungen an Be-
werberlnnen), das schwach differenzierte Profil (Anforde-
rungen an Bewerberlnnen iiberwiegend im mittleren Be-
reich), das stark differenzierte (Anforderungen an Bewerber-
Innen weichen stark voneinander ab) und das hoch liegende
(durchgingig hohe Anforderungen an BewerberInnen) Profil.
In diesem Zusammenhang stellt sich z.B. heraus, daf} das
AMS besonders hdufig an Rekrutierungsvorgéngen mit
schwach differenzierten betrieblichen Anforderungsprofilen
beteiligt ist.

2. Bewerberinnenansprache
Als ein Ergebnis der Studie springen zuerst drei Strategien

ins Auge: die Rekrutierung iiber das AMS, soziale Netz-
werkrekrutierung im Bekannten- und Verwandtenkreis von
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Beschiftigten im Betrieb sowie Rekrutierung iiber die Bran-
che. Das AMS ist im Ausmal} von 44% an Rekrutierungs-
prozessen beteiligt. In Abhéngigkeit vom Qualifikationsni-
veau der zu besetzenden Stelle bestdtigen sich Vermutungen,
die in bereits vorliegenden Studien anklingen:

Gerade bei ungelernten Hilfskraften werden die Kanéle
Familie und/oder Bekanntenkreis {iber die Mafen aktiviert
(bei 57% der Rekrutierungsvorgénge). Der Rekrutierungs-
kanal AMS steht in diesem Segment erst an zweiter Stelle.

Bei FacharbeiterInnen und nicht-leitenden Angestellten
liegt das AMS (mit rund 50% aller Bewerberlnnenanspra-
chen) vor der Branchen- und sozialen Netzwerkrekrutierung
(jeweils deutlich unter 40%).

Gut erkennbar ist des weiteren, dafl die Rekrutierung
iiber soziale Netzwerke eher eine Strategie kleiner Betriebe
ist und daf3 bei Stellen fiir un- bzw. angelernte Krifte andere
als die drei genannten Ansprechkanile eine eindeutig unter-
geordnete Rolle spielen (unter oder gerade bei 15%),
wihrend hingegen die Insertion in Publikumszeitschriften
sowohl bei FacharbeiterInnen als auch bei nicht-leitenden
Angestellten in beinahe 30% der Fille in Anspruch genom-
men wird. Bei Angestellten spielt im speziellen der Riickgriff
auf BewerberInnenevidenzen oder auf unaufgefordert einge-
langte Bewerbungsschreiben sogar eine dariiber hinausrei-
chende Rolle (38% der BewerberInnenansprachen).

Unmittelbar einsichtig ist die Tatsache, dafl BewerberIn-
nenansprachen natiirlich nicht nur exklusiv {iber einen An-
sprechkanal vorgenommen werden, sondern meist spezifi-
sche Kombinationsformen vorliegen. Insgesamt beruhen
56% aller Bewerberlnnenansprachen auf zumindest zwei un-
terschiedlichen Rekrutierungsstrategien. Weitere wichtige
Erkenntnisse konnten dadurch gewonnen werden, indem die
einzelnen Kandle hinsichtlich ihrer Exklusivitét (Anteil jener
Rekrutierungsprozesse, bei denen zusitzlich keine weitere
Strategie verfolgt wird, wenn eine bestimmte Strategie ein-
geschlagen wird) und zusétzlich Kombinationsraten (Anteil
jener Rekrutierungsprozesse, die zusitzlich eine weitere
Strategie einbeziehen, wenn eine bestimmte Strategie ver-
folgt wird) berechnet wurden.

Netzwerkrekrutierung im Familien- und Bekanntenkreis
weist beispielsweise eine wesentlich hohere Exklusivitétsra-
te als der Zugang zum AMS auf. Nur 21% jener Betriebe, die
zum AMS Kontakt aufnehmen, schlagen keine weitere
Suchstrategie ein, wihrend bei einer Rekrutierung iiber das
personliche Umfeld 36% keine weitere Alternative ergreifen.
Allerdings wird der Zugang zum AMS in einem Ausmalf ge-
sucht, das immer im mittleren bis oberen Bereich liegt, gleich
welche andere Rekrutierungsstrategie eingeschlagen wird.
Wenn also z.B. Publikumszeitschriften bzw. Publikumszei-
tungen fiir die BewerberInnensuche herangezogen werden,
dann wird gleichzeitig in 63% dieser Félle auch auf das AMS
zurlickgegriffen. Wenn eine Bewerberlnnenevidenz bzw. un-
aufgefordert einlangende Bewerbungsschreiben genutzt wer-
den, dann wird in 47% dieser Fille auch das AMS einbezo-

gen. Das bedeutet vergleichsweise geringe Exklusivitét bei
hohen Kombinationsraten.

Ein Zugang zum AMS ist also bei keiner eingeschla-
genen Strategie unwahrscheinlicher als alternative Mafinah-
men, und umgekehrt sind bei Zugang zum AMS keine ande-
ren Moglichkeiten der BewerberInnenansprache prinzipiell
ausgeschlossen. Ahnlich verhilt es sich bei einer Recherche
innerhalb des Branchenumfeldes, nur daf3 hier die Exklusi-
vitédtsrate noch niedriger liegt (bei 14%) und schon von einer
»inklusiven« MafBnahme gesprochen werden kann. Genau
umgekehrt ist die Lage allerdings, wenn Mitarbeiterlnnen
des Betriebs direkt oder auf dem Wege interner Ausschrei-
bungen auf freie Stellen angesprochen werden: Es liegt hohe
Exklusivitdt bei durchwegs geringen Kombinationsraten vor.
Das Heranziehen von Publikumszeitschriften ist wiederum
von duflerst geringer Exklusivitét bei geringen bis mittleren
Kombinationsraten geprégt. Die Suche im Familien- und Be-
kanntenkreis zeichnet sich durch hohe Exklusivitit bei
gleichzeitig hohen Kombinationsraten aus, und der Zugang
iiber eine Bewerberlnnenevidenz oder iiber Bewerbungs-
schreiben ist durch relativ geringe Exklusivitdt bei gleich-
zeitig geringen Kombinationsraten gekennzeichnet.

3. Soziale SchlieBung von Teilarbeits-
markten und die Rolle des AMS

Die Analyse von Exklusivitdts- und Kombinationsraten lie-
fert aulerdem Indizien fiir Tendenzen in Richtung sozialer
SchlieBung von Teilarbeitsmérkten. BewerberInnenanspra-
chen im eigenen Familien- und Bekanntenkreis von Perso-
nalverantwortlichen oder im Kreis von MitarbeiterInnen so-
wie das direkte Herantreten an MitarbeiterInnen und be-
triebsinterne Ausschreibungen als Rekrutierungsstrategien,
welche ausschlielich das unmittelbare (personliche) sozia-
le Umfeld von Betrieben (Personalverantwortlichen/Mitar-
beiterInnen) betreffen, kénnen als Strategien der Netzwerk-
rekrutierung bezeichnet werden. Dieses Netz wird bei 24%
aller Bewerberlnnenansprachen exklusiv genutzt. Nimmt
man BewerberInnenansprachen im Branchenumfeld dazu,
vergrofert sich der Anteil exklusiver Netzwerkrekrutierung
auf 48%.

Arbeitsuchende, die keinen personlichen Kontakt zu Be-
trieben haben oder nicht personlich weiterempfohlen wer-
den, sind durch derartige Rekrutierungsprozesse vom Ar-
beitsmarkt ausgeschlossen. Die soziale SchlieSung wird da-
durch erreicht, dafl »betriebsfremde« Bewerberlnnen gar
nicht von den vakanten Stellen erfahren, so gesehen also vom
Bewerbungsprozef} a priori ausgeschlossen sind. Auch ande-
re Studienergebnisse weisen in diese Richtung.

Diesen Tendenzen gegeniiber stellen die Vermittlungs-
leistungen des AMS das einzige Gegengewicht dar, denn die
Involvierung des AMS beléuft sich auf 44% aller Suchpro-
zesse, und alle exklusiv auf das Umfeld von Betrieben bezo-
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genen Rekrutierungsvorginge samt jener, die das AMS ein-
beziehen, decken mehr als 90% aller BewerberInnenanspra-
chen ab.

Besonders die BewerberInnenansprache im Familien-
und Bekanntenkreis von Betriebsangehdrigen kann ihrer
GroBenordnung nach als direkt in Konkurrenz zum AMS ste-
hend herausgearbeitet werden. Sowohl die Exklusivitétsrate
als auch die Fallzahl liegen hoch, und bei 14% aller Rekru-
tierungsvorgdnge wird nur diese Strategie verfolgt. Wobei
sich die Bewerberlnnenansprache im Familien- und Be-
kanntenkreis zu einem Teil schon aus der Stellung von Per-
sonalverantwortlichen im ProzeB der Personalrekrutierung
erkldren 1a8t: Es handelt sich vorrangig um Geschiftsfiihrer-
Innen, InhaberInnen oder EigentiimerInnen, die keine weite-
ren Personen bei der Suche oder Entscheidung tiber die Ein-
stellung zuziehen und Personalangelegenheiten nur nebenbei
wahrnehmen, allerdings fiir den gesamten Betrieb zustindig
sind, was auf einen geringen Spezialisierungsgrad schlieen
14Bt. Diese Typik hinsichtlich der Herangehensweise an »Per-
sonalmanagement« trifft wiederum vorrangig auf Kleinbe-
triebe zu.

Zum anderen Teil kennzeichnet die Personalbeschaffung
iiber personliche Netzwerke vor allem den Arbeitsmarkt fiir
ungelernte Arbeitskrifte an Stellen mit niedrig liegendem
Anforderungsprofil. Diese Krifte werden nur zu 40% iiber
das AMS und zu 70% im Bekanntenkreis gesucht. Ist die An-
forderungscharakteristik hoher liegend, dann tritt auch die
Bewerberlnnenansprache innerhalb von Branchen in Kon-
kurrenz zum AMS.

4. Auswahlverfahren

Ein Spezifikum des Einsatzes von Auswahlvarianten in
Osterreich ist der duBerst hohe Prozentsatz an vereinbarten
Probezeiten (49%). Wie in anderen Studien ebenfalls er-
sichtlich, erscheint auch hier das Bewerbungsgesprach mit
knapp 72% als besonders beliebte Entscheidungshilfe. Doch
nach dieser Studie werden der schriftliche Lebenslauf (44%)
und auch Schul- und Arbeitszeugnisse (zwischen 36% und
38%) als indirekte Verfahren weit seltener in den Entschei-
dungsprozel3 einbezogen als vermutet. Die Referenzwerte
anderer empirischer Studien weisen diesen Entscheidungs-
hilfen eindeutig Platz zwei zu, und Bewerbungsschreiben,
Lebensldufe oder Zeugnisse haben dort Zustimmungsraten
zwischen 70% und 98%.

Ein weitere Spezialitdt Osterreichischer Personalver-
antwortlicher scheint die relativ groe Bedeutung informel-
ler Zusatzinformationen (iiber BewerberInnen) zu sein. In
26% der Bewerbungsvorginge werden frithere Arbeitgeber
kontaktiert, oder es wird im sozialen Umfeld der Bewerber-
Innen nachgefragt. Einstellungstest und Assessment Center
kommt laut aktueller Représentativstudie (vielleicht auch
aufgrund der Einschriankung auf spezifische Qualifikations-

niveaus) im Vergleich zu den anderen Studien nur margina-
le Bedeutung zu.

Hinsichtlich der Exklusivitdt bzw. »Inklusivitit« von
Auswahlverfahren zeigt sich, daf} indirekte Verfahren (wie
die Analyse von Bewerbungsunterlagen) nie exklusiv zum
Einsatz kommen. Beliebteste Verfahrenskombination ist je-
denfalls die Ergénzung indirekter Verfahren mit Bewer-
bungsgesprichen und der Vereinbarung einer Probezeit. Die
Mitwirkung des AMS fiihrt z.B. bei 65% aller Flle zur Ver-
einbarung einer Probezeit, bevor eine Fixanstellung erfolgt.

Die Tatsache, daB bei Netzwerkrekrutierung im Verwand-
ten- und Bekanntenkreis objektivierende Verfahren, wie z.B.
Bewerbungsgespriche, indirekte Verfahren und Probezeiten,
seltener zum Einsatz kommen, also in diesen Féllen primér auf
die soziale Nihe der Bewerberlnnen zum Betrieb vertraut
und fachlichen Qualifikationen oder anderen Qualifikations-
dimensionen weniger Bedeutung beigemessen wird, liefert
wiederum weitere Indizien der sozialen SchlieSung von Teil-
arbeitsmarkten, und zwar auch bei Involvierung des AMS.

5. Stellenwert der einzelnen Leistungen
bzw. Medien des AMS und des Internet

Die Ergebnisse der Représentativbefragung zusammenfas-
send, kann festgehalten werden, dafl die Einbeziehung des
AMS in Rekrutierungsprozesse, die ungelernte bzw. ange-
lernte ArbeiterInnen, Facharbeiterlnnen oder nicht-leitende
Angestellte betreffen, vorrangig iiber die direkte Kontakt-
aufnahme (entweder schriftlich, telefonisch oder per Fax) er-
folgt. Das Inserieren im AMS-Stellenanzeiger ist dem nach-
geordnet. Stellengesuche im Stellenanzeiger zu studieren,
spielt eine vergleichsweise untergeordnete Rolle. Die Inter-
net-Angebote des AMS werden, wie auch andere Bewerber-
Innendatenbanken im Internet, bisher nur in verschwindend
geringem Ausmal} genutzt und sind zusdtzlich immer mit
konventionellen Strategien kombiniert.

Die Nutzungscharakteristik der einzelnen AMS-Medien
stellt sich relativ einfach dar. Sich schriftlich, telefonisch
oder per Fax an das AMS zu wenden, ist, verglichen mit den
anderen AMS-Zugingen, eine sehr exklusive Malnahme.
Wird dieser Weg eingeschlagen, verzichten 59% der Betrie-
be auf die Nutzung weiterer Medien des AMS. Alle anderen
Moglichkeiten, die das AMS bietet, sind zusdtzlich immer in
iberwiegender Mehrheit (im Ausmal von 65% bis 80%) mit
dem direkten Zugang (Meldung schriftlich, telefonisch oder
per Fax) kombiniert.

Zum Zeitpunkt dieser Untersuchung spielt das Internet
generell eine eindeutig untergeordnete Rolle im Rahmen der
Personalrekrutierung. Zwar verfligen rund 40% aller be-
fragten Personalverantwortlichen iiber einen Internetan-
schlufl am Arbeitsplatz und nutzen diesen auch. Dariiber
hinaus haben 27% der Betriebe eine eigene Homepage. Al-
lerdings konnen nur 8% der Betriebe als zumindest potenti-
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elle Nutzer des Internet im Rahmen ihrer Personalrekrutie-
rung identifiziert werden. Es handelt sich dabei um solche,
die auf ihrer Homepage entweder eine Kontaktmoglichkeit
fir etwaige Bewerberlnnen vorgesehen haben oder dort
freie Stellen ausschreiben. Es zdhlen aber auch solche Be-
triebe dazu, die im Rahmen der BewerberInnenansprache
Internet-Dienste bzw. Internet-Datenbanken in Anspruch
nehmen.

Wie lange elektronische Beschaffungswege weit hinter
traditionellen Rekrutierungsverfahren, wie z.B. der sozialen
Netzwerkrekrutierung, aber auch dem (telefonischen) Kon-
takt zum AMS oder Stelleninseraten in Printmedien, zuriick-
bleiben werden, ist nicht absehbar. Denn die Ausweitung der

Sind Sie an naheren Informationen zu diesem AMS info
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Eine ausfiihrliche Darstellung der gewonnenen Ergebnisse findet
sich in einem zweibandigen Projektbericht. Bestellungen (gegen
Produktions- und Versandkostenersatz) bitte schriftlich an den
Verlag (s.u).
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