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1. Befunde im Überblick*

Offene Stellen und Beschäftigte im Metallbereich
Die beimAMS, dem größten Personaldienstleister Österreichs, of-
fen gemeldeten Stellen in Metallberufen sind in den letzten drei
Jahren massiv angewachsen. Die Nachfrage hat nicht nur in der
Metallbranche, sondern auch in anderen Bereichen der Sachgüter-
erzeugung, im Bau- und Baunebengewerbe, in KFZ-Werkstätten
etc. zugenommen. Im Jahresdurchschnitt stieg die Anzahl der of-
fenen Stellen von 448 im Jahre 2005 über 603 im Jahre 2006 auf
799 im Jahre 2007 bzw. um 78 Prozent binnen dieses Zeitraumes.

Deutlich beobachtbar ist auch die durchgängig großeDynamik
von Zu- und Abgängen offener Stellen. So waren im Jahre 2005
insgesamt 2408 Zugänge (monatlich ca. 200) zu verzeichnen,
2007 bereits 3304 (monatlich 275). Ein Großteil der offenen Stel-
len entfällt auf Berufe, die stark vom Saisonbedarf, hier vor allem
von der Bautätigkeit, abhängig sind. Nachgefragt sind Schweißer-
Innen, verschiedene MetallbearbeitungstechnikerInnen, Maschi-
nenschlosserInnen sowie RohrinstallateurInnen bzw. -monteurIn-
nen. Regional sind die meisten Stellen im Zentralraum Kärntens
bzw. im Lavanttal ausgeschrieben. Die Präsenz von (großen) Per-
sonalüberlassungsfirmen in Klagenfurt undVillach und die Dich-
te vieler kleiner Überlasser im Lavanttal spielen dabei eine große
Rolle. In Bezirken mit einem hohenAnteil an Personalüberlassern
ist der Anstieg der offenen Stellen besonders bemerkbar.

Die Zahl derArbeitsstätten bzw. Betriebe im Metallbereich in
Kärnten hat sich in den wichtigsten Branchen wie der Erzeugung
und Bearbeitung vonMetallwaren oder demMaschinenbau in den
letzten Jahren erhöht, wobei dies zum einen auf die Konjunktur,
zum Teil aber auch auf einen erleichterten Zugang zur Gewerbe-
berechtigung imZuge der weitergehenden Liberalisierung zurück-
zuführen ist. Gleichzeitig stagnierte aber die Zahl der Beschäftig-
ten sowie der Lehrlinge in fast allen Metallbranchen.

Arbeitslosigkeit und Stellenandrang
Ebenso zurückgegangen ist imBeobachtungszeitraum die Zahl der
arbeitslos gemeldeten Personen in wichtigen Metallberufen. Bei
DreherInnen, FräserInnen, SchweißerInnen, Bau-, Blech- und
KonstruktionsschlosserInnen,WerkzeugmacherInnen sowieTech-
nikerInnen für denMaschinenbau standen durchgehend nur weni-
ge vorgemerkteArbeitskräfte zur Verfügung, auf eine offene Stel-
le entfiel 2007 teilweise nicht einmal eine arbeitslose Person mit

der vorausgesetztenQualifikation. In anderen Berufsbereichen, so
z.B. in (Bau-)Spengler- oder Installationsberufen, waren hingegen
sowohl viele offene Stellen als auch Arbeitslose gemeldet. Hier
macht sich vor allem der Saisoneinfluss bemerkbar. In der Win-
tersaison besitzen drei Viertel der Vorgemerkten in Metallberufen
eine Einstellzusage. Der Stellenandrang ist regional unterschied-
lich. So gibt es im Lavanttal einen starken Überhang an offenen
Stellen gegenüber Arbeitsuchenden mit den nachgefragten Quali-
fikationen, in manchen zentralen Regionen hingegen einen von
Arbeitsuchenden.

Nachfrage nach Branchen undArbeitskräfteüberlassung
Nach Branchen betrachtet sorgen Betriebe aus dem produzieren-
den Bereich (Gewerbe und Industrie) mit Schwerpunkt »Metall«
für deutlich über ein Drittel der Stelleninserate beimAMS. Diese
Betriebe suchen vor allemMetallbearbeitungstechnikerInnen jeg-
licher Ausrichtung, MaschinenbautechnikerInnen, SchweißerIn-
nen, CNC-DreherInnen und auch HelferInnen.

Betriebe aus der Baubranche beauftragen beinahe 17 Prozent
aller ADGs (ADG = Auftrag an AMS durch Dienstgeber). Die
Wichtigkeit der Bautätigkeit für die Nachfrage zeigt sich auch bei
Personalüberlassern, die überproportional viele Stellen für Sai-
sontätigkeiten (Installation, Bauspenglerei etc.) inserieren. Ins-
gesamt beauftragten Personalüberlasser 30 Prozent aller ADGs
und zeichneten für 40 Prozent aller offenen Stellen verantwort-
lich. Im Vergleich zu den 49 Personalüberlassern haben die 376
»sonstigen« Unternehmenwesentlich seltener mehrereADGs be-
auftragt und schrieben auch proADGweniger Stellen aus. In Zei-
tungen und Jobbörsen war derAnteil der Personalüberlasser noch
höher, unter Umständen auch, weil Unternehmen bei der ange-
spannten Arbeitsmarktlage die »ausgelagerte« Personalsuche als
erfolgsträchtiger und weniger kosten- und zeitintensiv einschät-
zen.

Anforderungsprofile und Rekrutierungsmuster
Im Detail wurden in den Stelleninseraten neben einer umfassen-
den Ausbildung vor allem mehrjährige praktische Erfahrung und
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zahlreiche fachliche Zusatzqualifikationen vorausgesetzt. Bei
knapp über 60 Prozent der offenen Stellen wird unbedingt ein
Lehrabschluss verlangt, ca. einViertel der Stellen ist auch für Per-
sonen zugänglich, die keine über die Pflichtschule hinausgehende
Ausbildung besitzen, aber zumeist nur, wenn sie eine langjährige
Praxis vorweisen können. Dabei ist das Phänomen zu berücksich-
tigen, dass sich die Qualifikationsanforderungen sukzessive nach
oben verschoben haben und Betriebe oft auch Berufsabschlüsse
für Hilfsarbeiten voraussetzen.

Bei Personalneuaufnahmen haben aber u.a. ältere Fachkräfte
nach wie vor nur geringe Chancen, was darauf hinweist, dass der
vermeintliche Fachkräftebedarf bislang zu keiner relevanten Ver-
ringerung fachlicher und außerfachlicher Zugangshürden geführt
hat. Vielfach bleibt auch frischAusgebildeten ohne Praxis der Zu-
gang zu Arbeitsplätzen versperrt. Vielmehr scheint es so zu sein,
dass sich vor demHintergrund des öffentlich diskutiertenMangels
viele Firmen rechtzeitig um umfassend ausgebildete und vielsei-
tig einsetzbare Fachkräfte konkurrenzieren.Auch bei Leiharbeiter-
Innen sind Erwartungen der Betriebe, sofern es sich nicht um rei-
ne Hilfstätigkeiten handelt, recht hoch, da sie oft vom ersten Tag
weg produktiv arbeiten sollen.

2. Konjunkturelle und strukturelle Faktoren

Konjunktur
In den vergangenen Jahren verursachte eine über allen Erwartun-
gen liegende Konjunktur eine erhöhte Nachfrage nach Personen
mit »Metallqualifikationen«. Diese Nachfrage wurde durch struk-
turelle Entwicklungen amArbeitsmarkt und gesellschaftliche Pro-
zesse, die sich gegenseitig bedingen und überlappen, noch ver-
stärkt. Das quantitative Ausmaß dieser Verstärkungseffekte
allerdings ist schwer einschätzbar.

Dermassive konjunkturelleAufschwung betraf sowohl den ex-
portorientierten industriellen Kernbereich derMaschinenbau- und
Metallwarenerzeugung, aber auch jene Segmente, die von Investi-
tionen in Großprojekte im Inland profitierten. Beinahe alle be-
fragten Betriebe haben in den letzten Jahren ihre Belegschaften er-
weitert, oft allerdings mit zusätzlichem Leihpersonal.

Lehrlingsrückgang und Trend zur Schule
Strukturell verschärften sich die betrieblichen Rekrutierungspro-
bleme dadurch, dass in den vorangegangenen Jahren die betriebli-
che Ausbildungstätigkeit teilweise massiv eingeschränkt wurde.
Mit den Argumenten der »teuren« und »zu wenig produktiven«
Lehrlinge, zunehmendemArbeitsdruck und Spezialisierung in den
Betrieben selbst wurde die Lehrausbildung eingeschränkt. Zum
Teil wurden bei hochstandardisierter Produktion FacharbeiterIn-
nen auch durch angelernteArbeitskräfte ersetzt. Zusätzlich haben
der anhaltendeTrend zur weiterführenden schulischenAusbildung
sowie Imageprobleme der Lehre gekoppelt mit schlechter Infor-
mation über Berufsbilder und Entwicklungsmöglichkeiten zu ei-
ner Reduktion der verfügbaren FacharbeiterInnen geführt und das
Potenzial für die Lehrausbildung schrumpfen lassen.

Betriebliches Personalmanagement undArbeitsorganisation
Im Gefolge neuer Personalmanagementstrategien undArbeitsor-
ganisationsformen sowie weitergehenderAutomatisierung redu-

zierten Betriebe ihre Beschäftigtenstände und konzentrierten
sich auf möglichst knappe, gut ausgebildete und flexibel ein-
setzbare Stammbelegschaften. Diesen stehen flexible Randbe-
legschaften gegenüber, die bei Bedarf geholt werden und kaum
an innerbetrieblicherWeiterbildung partizipieren. Dadurch wur-
de das Angebot an entsprechend ausgebildeten Fachkräften
ausgedünnt, die nun – bei guter Konjunktur und neuen Ferti-
gungsverfahren mit Orientierung an kundenspezifischen Spezi-
alanfertigungen – wieder gebraucht würden. In vielen Betrieben
hat sich die Arbeitsorganisation in Richtung von Teamarbeit,
flacher Hierarchie, Produktverantwortung und einer Aufgaben-
zusammenführung geändert. MitarbeiterInnen haben dabei
Mehrfachfunktionen zu erfüllen und vielfältige Qualifikations-
anforderungen abzudecken.

Begleitet wird dieVerdichtung und Dynamisierung derArbeit
durch die allgemeine Flexibilisierung derArbeitsmärkte. Die Bin-
dung zwischen Betrieben undArbeitnehmerInnen ist durchgängig
loser geworden, längerfristige berufliche Karrieren in einer Firma
sindmittlerweile eher dieAusnahme. Im Zuge dieser Entwicklung
hat auch die individuelle Flexibilität der ArbeitnehmerInnen zu-
genommen, und ihre Betriebsloyalität ist schwächer geworden.Vor
diesem Hintergrund sind geringe Verbleibsquoten bei Ausbil-
dungsbetrieben bzw. in manchen Berufsfeldern, eine hohe Fluk-
tuation sowie Absaugeffekte aus (vermeintlich) besser zahlenden
Branchen zu sehen.

Flexibilisierung durch Zeitarbeit
In der Metallbranche erfolgte die Flexibilisierung vor allem über
Leiharbeit. Eine oft erhebliche Anzahl an LeiharbeiterInnen, die
zumTeil bereits lange am gleichenArbeitsplatz tätig sind, stellt ei-
ne »Manövriermasse« fürAuftragsschwankungen dar. Bei Bedarf
werden noch weitere Arbeitskräfte für kurze Zeit beigezogen.
Mehrfach berichteten Personalüberlasser darüber, dass bei ihnen
die Anzahl der permanent überlassenen Arbeitskräfte jene der
kurzfristig Überlassenen bei weitem übersteigt.Vor allem die kurz-
fristig zu besetzenden Stellen, infolge von plötzlichen Arbeits-
spitzen, Ausfällen durch Krankenstände oder Abwerbungen, sind
für den Zuwachs an offenen Stellen verantwortlich, da Betriebe
zumTeil mehrere Personalleaser mit der Suche beauftragen sowie
zwischen mehreren BewerberInnen auswählen wollen. Zusätzlich
inserieren Personalleaser selbst Stellen ohne konkrete Beauftra-
gung. Wie viele Stellen nur geschaltet werden, ohne dass tatsäch-
lich eine Stelle zu besetzen ist, bleibt unklar.

Dynamisierung desArbeitsmarktes
Statistisch sorgen kurze Arbeitsverhältnisse, eine hohe Fluktuati-
on, Zeitarbeit etc. dafür, dass auch bei gleich bleibender Anzahl
vonArbeitsplätzen die Zahl der Bedarfsmeldungen steigt. Die Fle-
xibilisierung amArbeitsmarkt verursacht im Zusammenhang mit
knappen Personalständen bzw. langjährigen Versäumnissen der
Lehrausbildung bei Spitzenauslastungen sehr bald Besetzungs-
probleme. Oft werden in diesemKlima aggressive Rekrutierungs-
strategien wie Abwerbungen eingesetzt, und/oder Betriebe grei-
fen auf Dienstleistungen von Personalbereitstellern zurück. Beide
Trends verstärken tendenziell eine Bewegung von Arbeitskräften
in Richtung der attraktiveren Angebote, was auf der anderen Sei-
te einen Personalbedarf auslöst und zu einem selbstverstärkenden
Kreislauf führt.



Zugleich verfolgte in den letzten Jahren auch dasAMS erfolg-
reich das Ziel, die Zahl der offenen Stellen bzw. der Besetzungen
zu steigern. Zu den größten Kunden des AMS gehören in Öster-
reich mittlerweile vor allem Personalüberlasser, Handels- und
Dienstleistungsbetriebe mit einer bekannt hohen Fluktuation. Im-
mer wieder zu besetzende Stellen helfen dabei, quantitative Vor-
gaben zu erreichen. Zusätzlich wirken auch bestimmte Förderun-
gen in diese Richtung. Oft ist eine Ausschreibung offener Stellen
Voraussetzung, um öffentliche Unterstützung gewährt zu bekom-
men. Dies ist /war bei der Bewilligung für ausländische Arbeits-
kräfte ebenso der Fall wie bei der Förderung von betrieblich maß-
geschneiderten Ausbildungen. »Scheinschaltungen« können bei
hohen betrieblichen Begehrlichkeiten weder ausgeschlossen noch
verhindert werden.

Der Fachkräftemangel als politisches Instrument
Wiederkehrende öffentliche Bekundungen des Fachkräftemangels
zeigen ähnlicheMuster und lassen nicht zuletzt auch gewisse strate-
gische Aspekte durchscheinen. Diese laufen darauf hinaus, das Ar-
beitskräftepotenzial im Interesse derWirtschaft zuverbreitern, indem
etwa externalisierte Schulungen angeboten, die Förderungen für inn-
erbetriebliche Weiterbildungen erhöht, gesetzliche Bestimmungen,
so z.B. bei der »Ostöffnung«, gelockert oder die Zumutbarkeitsbe-
stimmungen verschärft werden. Oft werden einzelbetriebliche Be-
setzungsprobleme zu einem allgemeinenMangel transformiert. Der
kolportierte Mangel wird dabei zu einem »Selbstläufer«, der auch
statistische Auswirkungen produziert. Das Gefühl der Knappheit
verleitet Betriebe zu vermehrter »Vorratssuche«, um bei Bedarf
schnell jemanden an der Hand zu haben.Wird der Fachkräftemangel
zur bestimmendenWahrnehmung, kann er ein Klima bewirken, das
Betriebe zu verstärkten Suchaktivitäten bewegt, um in der Konkur-
renz um das knappe Gut nicht »übrig zu bleiben«.

3. Anregungen und Empfehlungen für das
Schulungsprogramm

Die Rückmeldungen der BetriebsvertreterInnen in Bezug auf das
AMS bestätigten die Bedeutung persönlicher Kontakte. Wird bei-
spielsweise klar kommuniziert, dass die für die Vermittlung ver-
fügbaren Personen nicht vollständig die oft hochgesteckten An-
forderungen erfüllen, hält sich der Ärger über »Fehlzuweisungen«
in Grenzen. Zudem würde durch persönliche Kontakte und Be-
triebsbesuche eine bessere Zuweisung undVorauswahl erleichtert.
Überwiegend sind die Betriebe mit der Entwicklung und den
Dienstleistungen des AMS sehr zufrieden. Allerdings stellen Me-
tallbetriebe ein besonders gut betreutes Kundensegment dar.

Allgemeine Anregungen der Betriebe betrafen vor allem eine
verbesserte Berufsberatung und Berufsinformation, eine genaue-
reAbklärung der Fähigkeiten und Interessen derArbeitsuchenden
sowie eine intensivere Kommunikation zu den Betrieben.

Im Hinblick auf Schulungen wird eine Fortsetzung der bishe-
rigen Maßnahmen als sinnvoll erachtet, angeregt werden aber ein
höherer Praxisbezug, die Intensivierung des praktischen Übens in
den Kursen mit unterschiedlichen Werkstoffen, Werkzeugen und
Maschinen und die Vermittlung selbständigen Arbeitens. Wichtig
sei vermehrtes berufsfeldbezogenes Know-how aus angrenzenden
Bereichen.

Mit Bezug auf die Entwicklung der offenen Stellen und derAr-
beitslosigkeit sollten vor allem breit anwendbare Metallbearbei-
tungskenntnisse geschult werden. Diese umfassen grundlegende
Kenntnisse der Metallbearbeitungs-, Maschinenbau-, Zerspa-
nungs- oder Produktionstechnik, wobei CNC zumindest inAnsät-
zen integriert werden sollte. Zusätzliche komplementäre
Schweißkenntnisse, Kompetenzen aus den Bereichen Hydraulik
und Pneumatik, praktische Material-, Werkzeug- und Maschinen-
kenntnisse sowie Planlesen können die Vermittlungschancen stei-
gern helfen.

Im Sinne eines größeren Praxisbezuges sollten auch koopera-
tiveAusbildungsformen forciert werden. Das kann die Ergänzung
herkömmlicher Schulungen mit betrieblichen Praktika bedeuten
wie auch die Schulung in Ausbildungsverbünden mit einer ge-
meinsamenGrundausbildung bei einemWeiterbildungsträger oder
in einer überbetrieblichen Ausbildungsstätte und mit praktischen
Trainings in unterschiedlichen Tätigkeitsfeldern.

Um Schulungen bedarfsgerechter zu gestalten, sollte auf die
Vorbereitung der Schulungen sowie die Abklärung der Eignung
und des Interesses von SchulungsteilnehmerInnen größerer Wert
gelegt werden. Zur Abklärung könnten auch Erprobungsphasen
mit praktischen und theoretischen Elementen, betriebliche Prakti-
ka oder Instrumente wie die Perspektivenerweiterung vorgeschal-
tet werden. Zugleich könnten solche Module dazu dienen, dem
AMS vorgegebene Schulungsteilnahmezahlen zu erreichen. Ge-
eignete und interessierte Personen absolvieren anschließend län-
gere praxisbezogene Ausbildungen mit einem Zertifikat.

Die Bandbreite der planenden Vorbereitungstätigkeiten reicht
von periodischen Bedarfsabfragen bei regionalen Leitbetrieben
über die intensivereVernetzung von Schulungsträgern und Betrie-
ben bis hin zu kontinuierlichen »Qualifikationsdialogen« in Re-
gionalen Geschäftsstellen (RGS) des AMS. Die LGS könnte sich
unabhängig von regionalen Bedarfsmeldungen zudem auch ein
Kontingent für kontinuierliche Schulungen in gewissen Kernbe-
reichen sichern.

Aus betrieblicher Sicht bilden vor allem jene Personen die prä-
ferierte Zielgruppe von AMS-finanzierten Metallschulungen, die
eine gewisse Branchenvorerfahrungmitbringen. Das sind Lehrab-
brecherInnen in Metallberufen im Sinne einer »Zweiten Chance«
für denAbschluss ihrer Berufsausbildung oder auch Personen, die
im Metallbereich schon als Angelernte tätig waren und gewisse
praktische Fertigkeiten mitbringen. Für UmsteigerInnen aus an-
deren Berufsbereichen wären vermehrt betriebliche Praxisphasen
zu integrieren.

Bei längeren Ausbildungen sind auch finanzielle Anreize
wichtig, um einerseits eine Teilnahme zu ermöglichen, anderer-
seits um vorzeitige Abbrüche zu verringern. Hier könnten auch
vermehrte Anreize gesetzt werden, um Frauen für technische Be-
rufe zu gewinnen.

Es sollte aber auch danach getrachtet werden, am Arbeits-
markt benachteiligtenGruppenmittels längererMetallschulungen
eine Integrationschance zu eröffnen. Vorbereitend müssten neue
Abklärungs- und Motivationsstrategien gefunden werden. Dies-
bezüglich könnten Beschäftigungsprojekte mit Erfahrung in der
Vorbereitung aufAnforderungendes 1.Arbeitsmarktes als »Übungs-
firmen« mit Marktorientierung ein geeignetes Trainingsumfeld
bieten.
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