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1 Einleitung

Die vorliegende Studie beleuchtet im Rahmen einer mehrstufigen empirischen Untersuchung den
Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie. Analysiert wird, welche konkreten Qualifikati-
onsbedarfe sich in den Unternehmen zeigen bzw. wie diesen auch kiinftig effektiv begegnet werden
kann. Die Ergebnisse der Untersuchung werden in einem drei-stufigen Prozess erarbeitet. Basierend
auf einer Datenanalyse der rezentesten statistischen Datenbestande wird eine Momentaufnahme
zum Status quo der Lehrlinge erstellt (Kapitel 2). In einem nachsten Schritt erfolgt die Unterneh-
mensbefragung (Kapitel 3). Diese soll inhaltlich mit einer seitens des Auftraggebers durchgefiihrten
Erhebung aus dem Jahr 2012 kompatibel sein. Zu diesem Zweck wird ein Teil der Fragestellungen
inhaltlich und methodisch abgestimmt, etwa dann, wenn Qualifikationsbedarfe auf einzelnen Bil-
dungsebenen (Lehre, BMS, BHS, AHS sowie akademische Ausbildung [Fachhochschulen und Univer-
sitdten]) beleuchtet werden.

Die sodann ausgearbeiteten Inhalte werden in einem finalen Schritt mittels Tiefeninterviews prazi-
siert (Kapitel 4). Die leitfadengestlitzten Unternehmensinterviews konzentrieren sich auf qualitative
Erhebungselemente und decken ausgewahlte Thesen zur Arbeitsnachfrage, zu den Qualifikationen
bzw. den Rahmenbedingungen ab. Im Ergebnis gilt es folgende Kernfragen zu erarbeiten und zu
beantworten (Kapitel 5):

e Welche Stellen sind in den PROPAK-Unternehmen unbesetzt?

e Was sind die Ursachen fir die Probleme bei der Stellenbesetzung?

e Welche Qualifikationen werden in den PROPAK-Unternehmen gebraucht?

e Was tun die Unternehmen der PROPAK um den Personalbedarf zu decken?

e Was erwartet die Unternehmen kiinftig?
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2 Datenanalyse Lehrlinge

Das Qualifikationsspektrum einzelner Industrien ldsst sich auf mehrerlei Arten messen. So kann zum
einen die Lehrlingsausbildung als Gradmesser Verwendung finden. Die duale Ausbildungsform des
Osterreichischen Lehrberufs wird in anderen Landern immer wieder als Benchmark herangezogen.
Eine praxisorientierte Ausbildung inklusive der Vermittlung von fachtheoretischem Wissen bildet die
Grundlage dieses Vorzeigemodells und ist letztendlich hauptverantwortlich dafiir, dass die Jugendar-
beitslosigkeit in Osterreich vergleichsweise gering ist.!

Das Interesse an den Lehrberufen in den PROPAK-Betrieben ist (iber die letzten Jahre gestiegen.2 Im
Vergleich zum Referenzjahr 2010 werden in den PROPAK-Lehrbetrieben 2017 um 13% mehr Lehr-
linge ausgebildet. Damit nutzen 233 Lehrlinge dsterreichweit ihre Chance auf die duale Ausbildungs-
form in einem Lehrbetrieb der PROPAK. Es steigt allerdings nicht nur die Zahl der Lehrlinge, sondern
auch die Zahl der Lehrlinge pro Lehrbetrieb. Wahrend im Jahr 2010 im Schnitt finf Lehrlinge in einem
der 41 PROPAK-Lehrbetriebe arbeiten, sind es 2017 durchschnittlich sieben Lehrlinge.3

Abb. 1: Lehrlinge in den PROPAK-Mitgliedsunternehmen (Industrie)

m Verpackungstechnikerln

m Metalltechnikerin

m Drucktechnikerin

B Elektrotechnikerln

m Prozesstechnikerin

m Biirokaufmann/-frau

m Druckvorstufentechnikerln

® Industriekaufmann/-frau
Betriebslogistikkaufmann/-frau
Informationstechnologie - Technik
Papiertechnikerin
Buchbinderin

Mechatronikerin

Anm.: Darstellung ohne geheimgehaltene Werte.
Quelle: IWI (2018) auf Basis der WKO (2018a, 2018c)

In mehr als jedem zweiten PROPAK-Lehrbetrieb wird eine Lehre zur VerpackungstechnikerIn ange-
boten. Im Jahr 2017 befinden sich insgesamt 84 Lehrlinge in dieser Ausbildung, mehr als jeder zehnte
Lehrling ist weiblich. Die Zahl der Lehrlinge ist lber die Lehrjahre hinweg ungefahr gleich verteilt, in
jedem der vier Lehrjahre sind rund ein Viertel der Lehrlinge in Ausbildung. Im Laufe der Lehrjahre
werden die Lehrlinge mit den Grundlagen der Entwicklung und Herstellung von Packmitteln vom
Drucken bis zum Stanzen und Kleben vertraut gemacht.* Sie werden darauf vorbereitet die Verar-
beitungsmaschinen zu Uberwachen, zu bedienen und instand zu halten. Zudem werden sie an As-
pekte der Auftragsplanung, Betriebsorganisationen und Kostenrechnung herangeftihrt.

1 Kurier.at, '2017 brachte Trendwende bei den Arbeitslosen', 02.01.2018, https://kurier.at/wirtschaft/arbeitslosenzahlen-2017-zum-jahresaus-
klang-erneut-ruecklaeufig/304.641.375, abgerufen am 25.04.2018.

2 WKO (2018a, 2018c). Die Ergebnisse der Lehrlingsstatistik basieren auf den Aufzeichnungen, die von den Lehrlingsstellen der Wirtschaftskammern
in den Bundeslédndern erhoben werden (Stichtag jeweils 31.12.).

3 Die Zahl der PROPAK-Lehrbetriebe liegt im Jahr 2017 bei 35.

4 https://www.propak.at/images/news/2018/BF_Kursprogramm_2018-Q.pdf, abgerufen am 25.04.2018.
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Der am hdufigsten gewahlte Lehrberuf in den PROPAK-Lehrbetrieben ist zwar jener der Verpackungs-
technikerln, allerdings ist das Spektrum der Lehrberufe in diesen Betrieben weitaus differenzierter.
So finden sich in den PROPAK-Lehrbetrieben in etwa so viele Metalltechnik-, Drucktechnik-, Elektro-
technik- und Prozesstechniklehrlinge (insgesamt 90 Lehrlinge) wie VerpackungstechnikerInnen. Im
Vergleich zum Jahr 2010 werden 2017 um 45% mehr VerpackungstechnikerInnen in den Betrieben
der industriellen Hersteller von Produkten aus Papier und Karton geschult. Zudem wachst die Zahl
der Metalltechnik- (um 19%) und Elektrotechniklehrlinge (um 12%) in den PROPAK-Lehrbetrieben
im Vergleich zum Ausgangsjahr.

Jene zwei Lehrberufe, die als branchenspezifisch vom Fachverband der PROPAK besonders unter-
stitzt und weiterentwickelt werden, sind die VerpackungstechnikerInnen sowie die BuchbinderIn-
nen.> Insgesamt werden 125 Verpackungstechnik-Lehrlinge in Osterreich ausgebildet, davon werden
84 Lehrlinge in 40 Betrieben der PROPAK ausgebildet (Referenzzeitpunkt: 2017/2018).6

Osterreichweit sind insgesamt 52 Personen im Lehrberuf der BuchbinderInnen in Ausbildung, wobei
diese nicht nur in den Betrieben der Sparte Industrie, sondern auch in anderen Sparten (z.B. Gewerbe
und Handwerk, Information und Consulting) ebenso wie lberbetrieblich bzw. integrativ angeboten
wird.” In der dreijahrigen Ausbildung lernen BuchbinderInnen alles, was sie als spatere Facharbeiter
wissen mussen, von den diversen Materialien (Papier, Karton, Leder, Pergament, Gewebe, Kunststoff
etc.) und Maschinen der Buchbinderei bis zu den Techniken der Verarbeitung (Kleben, Lochen, Per-
forieren, Bohren, Pragen, Trennen, Formen, Veredeln etc.).8 In der PROPAK-Industrie werden derzeit
aber nur finf Buchbinder-Lehrlinge ausgebildet. Grund daftir ist die veraltete Ausbildungsordnung,
die den Anforderungen einer modernen Industrie nicht gerecht wird. Die langst liberfallige Anpassung
der Ausbildungsordnung fiir Buchbinder wird seit Jahren von der Arbeitnehmerseite blockiert.

5 Dies ist ergdnzend zum statistischen Zahlenmaterial der Lehrlingsstatistik mit dem Fokus auf Industriebetrieben.

Die Qualifikation der VerpackungstechnikerInnen kann auch auf dem zweiten Bildungsweg erlangt werden, wobei die Auszubildenden in einer
Mischung aus Schulungen und Selbststudium auf die Facharbeiterprifung vorbereitet werden.

7 PROPAK (2018a), Lehrlingsentwicklung 2017 auf Basis der WKO Lehrlingsstatistik (Version vom 05.02.2018).

8 https://www.wko.at/branchen/gewerbe-handwerk/kunsthandwerke/buchbinder/Berufsbild_Buchbinder.html, abgerufen am 26.04.2018.
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3 Unternehmensbefragung

Die Unternehmensbefragung umspannt ein Fragenspektrum von 13 auf die Qualifikationsbedarfe in
der PROPAK abzielende Fragestellungen.® Gemessen an der Grundgesamtheit vereinen die 29 Be-
fragten der PROPAK-Mitgliedsunternehmen im Aggregat je mehr als vier von zehn EUR an Umsatz
bzw. vier von zehn Beschéftigten.10

Sieben von zehn der in den befragten PROPAK-Unternehmen tatigen MitarbeiterInnen sind dem Be-
reich Fertigung, Konstruktion, Montage und Reparatur zuzurechnen.!! Jeweils mehr als ein Zehntel
der Beschaftigten arbeitet im Bereich Management, Verwaltung und Personalfiihrung sowie im Mar-
keting, Vertrieb und der Kundenbetreuung. Die verbleibenden 6% sind dem Einkauf und sonstigen
Bereichen (z.B. EDV/IT, Qualitdétsmanagement, Empfang, Haustechnik, Reinigung) zuzurechnen.

Wird die Belegschaft in den PROPAK-Unternehmen nach technischem und administrativem Personal
unterteilt, so sind derzeit im Schnitt 80% Personen mit technischer Ausbildung auch in diesem Ta-
tigkeitsbereich aktiv (z.B. in der Produktion).1?2 Demzufolge ist ein Flinftel der Belegschaft administ-
ratives Personal, das alle anderen Bereiche des Unternehmens (z.B. Geschaftsfiihrung, Verwaltung,
Wirtschaft etc.) abdeckt. Strukturell wird sich an dieser groben Ausdifferenzierung in den nachsten
funf Jahren im Schnitt nur vergleichsweise wenig andern, allerdings zeigt sich ein Trend in Richtung
héhere Qualifikationsniveaus. Gerade Verpackungstechnikerinnen und FachhochschulabsolventInnen
werden kinftig vermehrt nachgefragt, sowohl im technischen wie auch im administrativen Bereich.

Im Detail liegt fiir 17 PROPAK-Unternehmen ein vollstdndiges Antwortverhalten nach Qualifikations-
niveaus vor, das eine Projektion der derzeitigen auf den kiinftigen Bedarf an Personal erlaubt. Derzeit
arbeiten - den Angaben der Unternehmen zufolge - rund 3.380 Personen im technischen wie admi-
nistrativen Bereich, in finf Jahren werden es um zwei Prozentpunkte weniger Beschaftigte sein. Die
Betrachtung dieses PROPAK-Teilsamples erlaubt Hinweise darauf, in welche Richtung die Personal-
entwicklungs- und Personalbesetzungsstrategien deuten, kann aber das vielfdltige Gesamtbild der
differenzierten Bedarfe in den Unternehmen der PROPAK nicht vollstandig abbilden.

Wahrend einige dieser 17 PROPAK-Unternehmen auch kiinftig bei ihrem Qualifikationsprofil bleiben,
setzen die meisten auf eine Anderung, was den Qualifikationsbedarf betrifft. Kiinftig geht der Trend
fur die meisten Befragten in Richtung héher qualifiziertes Personal. In den nachsten finf Jahren wird
es strukturell um drei Prozentpunkte mehr Personal aus dem Lehrberuf Verpackungstechnik bzw.
anderen Lehrberufen mit Lehrabschlussprifung in diesen Unternehmen geben, genauso wie um zwei
Prozentpunkte mehr UniversitatsabsolventInnen. Wahrend derzeit rund 47% des Personals als Ma-
schinen- und HilfsarbeiterInnen tatig sind, werden es in den ndchsten finf Jahren 39% sein. Im
Detail wird der Riickgang der MaschinenarbeiterInnen bei 5 Prozentpunkten liegen bzw. jener der
HilfsarbeiterInnen bei 4 Prozentpunkten.

9 Der Fragenkatalog des Fragebogens findet sich in Anhang A, die Linearauszahlung in Anhang B. Die Befragung der PROPAK-Mitglieder findet online
statt und beinhaltet eine Erstaussendung und eine Reminder-Aussendung. Positiv auf den Ricklauf wirken sich zudem ein Unterstiitzungs- und
ein Erinnerungsmail des Fachverbands PROPAK aus. Der Erhebungszeitraum liegt zwischen 16. April 2018 und 4. Mai 2018. Im Zuge dieser
Befragung werden 126 seitens der PROPAK zur Verfiigung gestellte Ansprechpartnerinnen an rund 100 Standorten kontaktiert, wobei an einzelnen
Standorten teils mehr als eine Kontaktperson angesprochen wird. Die Ergebnisse der Fragebogenerhebung werden sowohl im Aggregat als auch
differenziert nach Beschéftigungsklassen oder Ausbildungsbetrieb (PROPAK Bildungsforum) aufbereitet. Die Datenmenge an sich ist - etwa was
die weiteren Untergliederungen nach GroBenklassen betrifft — eher vorsichtig zu interpretieren, da die Fallzahlen vergleichsweise gering sind.
Nichtsdestotrotz beinhalten sie einiges an Aussagekraft und geben valide Hinweise und Tendenzen auf die unterschiedlichen Auspragungen inner-
halb der einzelnen Gruppen. Im gesamten Frageprogramm (mit Ausnahme der Frage 3 sowie der offenen Fragen 4, 11, 12) erfolgt eine Projektion
fehlender Antworten (,k.A.") auf das Antwortverhalten (n=29).
Das IWI recherchiert Umsatze wie auch MitarbeiterInnenanzahlen aus ausgewéhlten Datenbanken (z.B. Firmenbuch, FirmenABC, Herold MDOn-
line). Dies erlaubt eine Zuteilung in kleine und mittlere Unternehmen (KMU mit bis zu 249 Beschaftigten) ebenso wie GroBunternehmen (GroBun-
ternehmen mit mehr als 250 Beschéftigten). In der Auswertung der Unternehmensbefragung wird ein fehlendes Antwortverhalten in einzelnen
Fragestellungen mittels Projektion des vorliegenden Antwortverhaltens beriicksichtigt (Bereinigung um keine Angaben).
11 n=29. Anteile gewichtet mit der Zahl der MitarbeiterInnen. In Summe werden in diesen Unternehmen mehr als 5.000 MitarbeiterInnen erfasst.
12 Struktur von n=17 Befragten (inkl. Konzernangaben). NaturgeméB sind standort-spezifische Charakteristika mit ins Kalkll zu nehmen, so variiert
der TechnikerInnen-Anteil derzeit und je nach heimischem PROPAK-Standort zwischen 60% und 95%. In der Frage 3 werden Institutionen,
technische Bereiche und Funktionen durchmengt. Dies ist so gewollt, um an die PROPAK Qualifikationserhebung aus dem Jahr 2012 anknupfen zu
koénnen.

9



Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

Abb. 2: Qualifikationsbedarf ausgewdhlter PROPAK-Unternehmen
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Struktur von n=17 Befragten (inkl. Konzernangaben) mit vollsténdigem Antwortverhalten in allen Teilbereichen (inkl. Ausdifferen-

zierung des technischen wie administrativen Bereichs auf allen Qualifikationsniveaus). Anderes Personal seitens des Antwortenden
ohne nahere Spezifikation. Darstellung des Gesamtbedarfs.

Quelle:

IWI (2018)

Die vorliegenden Ergebnisse dieser Fragestellung sind vergleichbar mit der Qualifikationserhebung
der PROPAK aus dem Jahr 2012, allerdings enthalt die derzeitige Befragung mehr Qualifikationska-
tegorien (z.B. MaschinenarbeiterInnen, Informationstechnologie, HilfsarbeiterInnen). Die beiden Er-
hebungen unterscheiden sich zudem durch die ihnen zugrundeliegenden Grundgesamtheiten, was
eine unmittelbare Vergleichbarkeit einschrankt, allerdings kénnen die Aussagen, jedenfalls was die
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Strukturierung des Personals betrifft, verglichen werden, sofern die analog abgefragten Qualifikati-
onskategorien als MaBstab herangezogen werden.!3

Im Jahr 2012 galt 85% des Personals in den befragten Betrieben als technisches Personal, wobei der
Blick in die Zukunft (in den nachsten 5 Jahren) einen TechnikerInnen-Anteil von 86% offenbarte.
Ohne Bertlcksichtigung der Maschinen- und HilfsarbeiterInnnen, der IT-MitarbeiterInnen sowie des
anderen Personals, geben die 17 PROPAK-Unternehmen des derzeitigen Samples ihren TechnikerIn-
nen-Anteil derzeit mit 70% an. In den nachsten finf Jahren wird dieser in etwa gleich hoch (69%)
eingeschatzt. Gemein ist beiden Erhebungen, dass die Quote der TechnikerInnen gemessen am ge-
samten Personal auch kinftig in etwa gleich hoch geortet wird. Allerdings unterscheidet sich die
Einschatzung der damaligen Erhebung von der derzeitigen, was die Hohe des Anteils betrifft.

Im Zeitablauf haben sich an der Einschatzung des Qualifikationsbedarfs in den PROPAK-Unternehmen
teils starke Anderungen ergeben. Wahrend sich der Anteil der UniversitatsabsolventInnen am ge-
samten Personal rund verdreifacht hat, ist der Anteil der FacharbeiterInnen ohne Lehrabschusspri-
fung um mehr als die Halfte riicklaufig. Die Bedeutung der Lehrberufe steigt, sofern der Lehrberuf
Verpackungstechnik gemeinsam mit den anderen Berufen mit Lehrabschlussprifung aufaggregiert
wird.

Abb. 3: Qualifikationsbedarf der PROPAK im Zeitverlauf

Qualifikationsbedarf im Vergleich Erhebung 2012 Erhebung 2018

derzeit in den nachs- derzeit in den nachs-
ten 5 Jahren ten 5 Jahren
Universitat 5% 5% 15% 16%
Fachhochschule 2% 2% 3% 4%
HTL und Meister 8% 8% 9% 9%
Lehrberuf Verpackungstechnik 16% 22% 10% 13%
Andere Berufe mit Lehrabschusspriifung 39% 35% 51% 48%
Facharbeiter/innen ohne Lehrabschusspriifung 30% 28% 12% 9%
Personal insgesamt 100% 100% 100% 100%
Anm.: Erhebung 2018: Struktur von n=17 Befragten. Rundungsdifferenzen mdoglich.

Quelle: IWI (2018) auf Basis der Erhebung 2018 sowie der PROPAK (2012)

Die PROPAK-Unternehmen nutzen unterschiedliche Kandle, um ihren Bedarf an Personal zu decken.
Dabei kommen interne Ausbildungs- und Personalbeschaffungsaktivitaten ebenso zum Einsatz wie
externe Weiterbildungs- und Rekrutierungsstrategien. Ein wesentliches Standbein der langfristigen
Personalsicherung und -qualifikation mit entsprechendem branchenspezifischem Fachwissen ist die
Ausbildung von Lehrlingen. Dreiviertel der befragten PROPAK-Unternehmen - insbesondere GroBun-
ternehmen (89%; KMU: 70%) - bilden haufig Lehrlinge aus, das restliche Viertel manchmal. Mehr
als die Halfte der Unternehmen (52%) - besonders KMU (62%; GU: 50%) und Ausbildungsbetriebe
(61%) - setzen haufig auf die Qualifikation ungelernter MitarbeiterInnen auf FacharbeiterInnenni-
veau (41% manchmal).

,Facharbeiter (Schlosser, Elektriker) sowie Facharbeiter mit branchenspezifischen Kenntnis-
sen (Verpackungstechniker, Papiertechniker) stehen kaum auf dem Arbeitsmarkt zur Verfii-
gung, d.h. nur mit intensiver Lehrlingsausbildung schaffen wir es, dass wir (iber die notwen-
digen Fachkréfte verfiigen", so einer der Befragten.

13 In beiden Erhebungen werden folgende Qualifikationsniveaus abgefragt: Universitdt; Fachhochschule; HTL und Meister; Lehrberuf Verpackungs-
technik; andere Berufe mit Lehrabschusspriifung; FacharbeiterInnen ohne Lehrabschussprifung.
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Abb. 4: Arten der Personalbedarfsdeckung in den Unternehmen der PROPAK

W Haufig W Manchmal Nie

Wir bilden Lehrlingeaus 76% 24%
Wir bilden unseretechnischen Fachkrafte
intern weiter 59% 38% 3%
Wir qualifizieren ungelernte
Mitarbeiter/innen auf Facharbeiterniveau 52% 41% 7%
Wir arbeiten mit Leih-
/Zeitarbeitsunternehmen zusammen 52% 31% 17%
Wir suchen am Arbeitsmarkt mittels
Inseraten nach qualifizierten Fachkraften
Wir bilden unseretechnischen Fachkra.fte 21% 45% 14%
extern weiter
Qualifizierte Fachkrafte bewerben sich 21% 71% 7%
initiativ
Wir suchen dsterreichweit nach Personal 18% 50% 32%

41% 59%

Wir veranstalten Lehrlings-Castings 14% 29% 57%

Wir kooperieren mit anderen
Unternehmen ISR 54% 36%

Wir suchenim Ausland nach Personal meEr7 32% 57%

Wir qualifizieren Facharbeiter auf
Meisterniveau [BAZ) 69% 24%

Uber Projekt- bzw. Abschlussarbeitenan

Berufsbildenden Schulen 7% 50% 43%
T T T T T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anm.: n=29. Nennungen der Antwortmaoglichkeit ,Sonstige" (keine explizite Darstellung in obiger Grafik) umfassen z.B. Fixeinstellung und

ZeitarbeiterInnen, Mundpropaganda, Direktes Rekruting, internere Versetzungen innerhalb der Unternehmensgruppe, Zeitarbeits-
firmen (Ubernahme zu spaterem Zeitpunkt), Open Day - Werksfiihrungen fiir Schulen, Teilnahme an Berufsmessen und Mitarbeite-
rInnenempfehlungen.

Quelle: IWI (2018)

Um den sich standig verandernden wie steigenden Kompetenzanspriichen gerecht werden zu kén-
nen, werden technische Fachkrafte intern (59% haufig; 38% manchmal) und extern (41% haufig;
45% manchmal) weitergebildet. Neben der internen Personalrekrutierung und Weiterbildung wird
der Bedarf an Personal auch mittels Suche am externen Arbeitsmarkt abgedeckt; z.B. durch die
Suche nach qualifizierten Fachkraften auf dem Arbeitsmarkt mittels Inseraten (41% der Unterneh-
men tun dies haufig) oder durch die Zusammenarbeit mit Leih-/Zeitarbeitsunternehmen (52%; hau-
fig). Dies gilt besonders fir die GroBunternehmen der PROPAK (je 78% haufig).

Die externe Personalbeschaffung gestaltet sich teilweise sehr schwierig. Laut den PROPAK-Unter-
nehmen ist derzeit vor allem qualifiziertes Personal mit einschlagiger Erfahrung schwer zu finden -
seien es ProduktionsmitarbeiterInnen mit technischem Fachwissen oder IT-Fachkrafte. Ferner man-
gelt es aber bereits an den Social Skills, d.h. an selbststdandigen wie verlasslichen MitarbeiterInnen
mit ,Hausverstand und Handschlagqualitat".

71% der PROPAK-Unternehmen - gerade mittlere Unternehmen (80%) und GroBunternehmen
(88%) - weisen derzeit unbesetzte Stellen auf, weil sie keine geeigneten MitarbeiterInnen finden.
Bei immerhin 13% der Unternehmen handelt es sich dabei um 5,1% bis 10% an unbesetzten Stellen
am Standort Osterreich, bei 46% der Unternehmen um 1,1% bis 5% der gesamten Stellen im hei-
mischen Unternehmen.
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Abb. 5: Anteile offener Stellen in den Unternehmen der PROPAK

m0%

m0,1% bis 1%

m1,1% bis 5%

5,1% bis 10%

Anm.: n=29.
Quelle: IWI (2018)

Demzufolge kann gegenwartig ein gewisser ,mismatch®™ zwischen Personalbedarf der PROPAK-Unter-
nehmen und dem Angebot auf dem Arbeitsmarkt konstatiert werden. Hinzu kommen deutlich héhere
zuklinftige Kompetenzanforderungen an die MitarbeiterInnen. Wird das Antwortverhalten nach der
wichtigsten Kategorie gereiht, ergeben sich die deutlichsten Unterschiede - unabhangig von der Be-
schaftigtengréBenklasse - zwischen den derzeit verfiigbaren und in den nachsten finf Jahren not-
wendigen Kompetenzen bei der ,Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit®, gefolgt von der , Problemlo-
sungsfahigkeit und Kreativitat®, der ,Interdisziplinaritat® sowie der ,Kommunikations- und Teamfa-
higkeit".'* Werden die bedeutendsten beiden Antwortkategorien - in sehr hohem und hohem MaBe
- als MaBstab herangezogen, so werden von den MitarbeiterInnen in den PROPAK-Unternehmen
kunftig ,Entscheidungskompetenz®, ,Fremdsprachenkenntnisse"™ und ,strategisches/systematisches
Denken" noch vermehrt benétigt.

Abb. 6: Kompetenzprofil (derzeit versus in den nachsten fiinf Jahren) in den
Unternehmen der PROPAK

M in sehr hohem MaRe  ®in hohem MaRe

derzeit in den nachsten finf Jahren

Spezielles Fachwissen
Strategisches/Systematisches Denken
Breites Grundlagenwissen
Kommunikations- u. Teamfahigkeit
Interdisziplinaritat

IT-Kenntnisse
Entscheidungskompetenz

Flexibilitat u. Anpassungsfahigkeit
Problemlésungsfahigkeit u. Kreativitat
Forschungs- u. Entwicklungsfertigkeiten
Projekt- und Prozessmanagement

Fremdsprachenkenntnisse

0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anm.: n=29.
Quelle: IWI (2018)

LFlexibilitat und Anpassungsfahigkeit" ist gemaB Befragung die wichtigste MitarbeiterInnenkompe-
tenz in den nachsten funf Jahren - laut 42% bzw. 58% der Unternehmen missen MitarbeiterInnen
in den ndchsten finf Jahren Uber diese Kompetenz in sehr hohem MaBe bzw. in hohem MaBe

14 Reihung des Antwortverhaltens der Differenz derzeit versus in den nachsten funf Jahren nach der Antwortkategorie ,in sehr hohem MaBe".
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verfiigen. Insgesamt sind es vor allem die Social Skills, die in Zukunft laut den befragten Unterneh-
men immer wichtiger werden.

In der gegenwartigen Betrachtung ist das ,spezielle Fachwissen™ jene Kompetenz, die laut Unter-
nehmen am stdrksten bei den MitarbeiterInnen ausgepragt ist (16% in sehr hohem MaBe). Wie auch
alle anderen Kompetenzen steigt die Bedeutung des ,speziellen Fachwissens" in Zukunft an.

Die groBten gegenwartigen Beschaftigungshemmnisse sind mangelnde fachliche/methodische Kom-
petenzen (42%: trifft voll und ganz zu; 50%: tritt eher zu), mangelnde Kommunikations-/Teamfa-
higkeit (25%; 58%) und neben zu geringer Kunden- und Serviceorientierung (25%; 50%) auch die
geringe Mobilitatsbereitschaft (21%; 54%). Wahrend Kleinunternehmen und mittlere Unternehmen
Uberdurchschnittlich haufig mangelnde fachliche/methodische Kompetenzen als Beschaftigungs-
hemmnis nennen, ist es bei den GroBunternehmen lberwiegend die geringe Mobilitatsbereitschaft.

Abb. 7: Beschidftigungshemmnisse in den Unternehmen der PROPAK

m Trifft voll und ganz zu mTrifft eher zu m Trifft eher nicht zu Trifft gar nichtzu

Mangelnde fachliche / methodische
Kompetenzen

Mangelnde Kommunikationsfahigkeit /
Teamfahigkeit

Zu geringe Kunden- und Serviceorientierung

Zu hohe finanzielle Anspriiche / Uberzogene
Gehaltsvorstellungen

Geringe Mobilitédtsbereitschaft

Zu geringe Fremdsprachenkenntnisse

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anm.: n=29.
Quelle: IWI (2018)

Unmittelbar im Zusammenhang mit den bestehenden Beschaftigungshemmnissen steht die Qualitadt
der Bildungseinrichtung, die der/die jeweilige Bewerberln absolviert hat. Die héchsten Zufrieden-
heitswerte vergeben die PROPAK-Unternehmen fiir die HTLs (50% sind sehr zufrieden; 45% sind
eher zufrieden) und die Fachhochschulen (43%; 57%), gefolgt von den Universitaten (27%; 73%).
Die GroBunternehmen sind besonders mit dem Schultyp HTL sehr zufrieden. Die Berufsschulen und
Fachschulen hinken in puncto Zufriedenheit hinterher. Lediglich 17% bzw. 18% der Unternehmen
sind mit den Berufsschulen bzw. Fachschulen sehr zufrieden.

Um fehlende Qualifikationen, Fahigkeiten oder Kompetenzen wett zu machen und/oder den sich lau-
fenden dndernden kontextuellen Gegebenheiten stetig anzupassen, bedarf es einer regelmaBigen
Weiterbildung der MitarbeiterInnen. 96% bzw. 79% der PROPAK-Unternehmen bieten interne bzw.
externe Weiterbildungsprogramme fiir ihre Belegschaft an. Sowohl das interne wie auch externe
Weiterbildungsangebot wird von mittleren Unternehmen und GroBunternehmen Gberdurchschnittlich
haufig genannt. Interne Weiterbildung wird gerade von jenen PROPAK-Unternehmen flir besonders
wichtig erachtet, die haufig ihre eigenen Lehrlinge selbst ausbilden, ebenso wie von jenen, die un-
gelernte MitarbeiterInnen auf Facharbeiterniveau qualifizieren bzw. haufig ihre technischen Fach-
krafte selbst weiterbilden.

14



Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

Abb. 8: Zufriedenheit der Unternehmen der PROPAK mit Bildungseinrichtungen

mSehrzufrieden  mEher zufrieden Eher nicht zufrieden

80% -

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

HTL Fachhochschule Universitat Fachschule Berufsschule
Anm.: n=29. Rundungsdifferenzen mdoglich.
Quelle: IWI (2018)

Analog zu den steigenden Kompetenzanforderungen in den nachsten funf Jahren, erwarten die Un-
ternehmen auch einen steigenden Bedarf an betrieblichen Weiterbildungsprogrammen. 71% bzw.
50% der Befragten orten - unabhangig von ihrer BeschaftigungsgréBe - einen héheren internen bzw.
externen Weiterbildungsbedarf innerhalb der nachsten fiinf Jahre. Die restlichen Unternehmen stellen
einen gleichbleibenden Bedarf an Weiterbildung fest. Demzufolge erwartet kein einziges Unterneh-
men einen geringeren Bedarf an Weiterbildung in den nachsten finf Jahren.

Abb. 9: Internes und externes Weiterbildungsangebot in den
Unternehmen der PROPAK

Weiterbildungsangebot

derzeit in den ndachsten 5 Jahren
mhoher ungefahrgleich
Intern 96% Intern 71% 29%
Extern 79% Extern 50% 50%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anm.: n=29.
Quelle: IWI (2018)

Weiterbildungs- bzw. Qualifikationsbedarf in fachlicher Hinsicht orten die PROPAK-Unternehmen da-
bei in verschiedensten Bereichen - von Englisch bis zu den Fachkompetenzen der Branche. Den
groBten Qualifikationsbedarf (gemessen an der Anzahl der Nennungen) lokalisieren die Unterneh-
men derzeit wie in den nachsten finf Jahren im IT-Bereich rund um das Thema Digitalisierung/Au-
tomatisierung. Genannt werden hierbei z.B. Softwareentwicklung, Robotik, Vernetzung mit externen
Systemen, IT-Anwender-Kenntnisse oder Analysefdahigkeit — Themen, die dem Oberbegriff Industrie
4.0 zuzuordnen sind.

»~Die Nachfrage nach MitarbeiterInnen mit IT-Kompetenzen steigt, denn diese werden fiir die Pla-
nung, Simulation und Uberwachung von komplexen und vernetzten Produktionsprozessen benétigt."
Fir 46% der PROPAK-Unternehmen trifft dieser Satz voll und ganz - fir 50% eher - zu. Die be-
obachtbaren technologischen und sozio-6konomischen Veranderungen, erwahnt sei hier vor allem
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die Vernetzung von komplexen Systemen und die fortschreitende Digitalisierung, erfordern jedenfalls
ein Mehr an qualifizierten MitarbeiterInnen und die Bereitschaft flir verstarkte Eigeninitiative (lebens-
langes Lernen) und Flexibilitdt, so die Unternehmen.

Abb. 10: PROPAK-Zustimmungsbarometer zu ausgewahlten Aussagen

B Trifft voll und ganz zu W Trifft eher zu W Trifft eher nicht zu = Trifft gar nichtzu

Die fortschreitende Digitalisierungund die damit einhergehende 67% 20%
Veranderung desArbeitsplatzeserfordert lebenslanges Lernen. ° ©
Die Vernetzung von komplexen Systemen erfordert mehr qualifizierte:
Mitarbeiterlnnenundreduziertden Bedarfangeringqualifizierten 54% 42%
Mitarbeiterinnen.

Die Nachfrage nach Mitarbeiterlnnen mit IT-Kompetenzen steigt, denn
diese werden fir die Planung, Simulation und Uberwachung von 46% 50%
komplexen und vernetzten Produktionsprozessen benotigt.

Arbeitsorganisatorische Veranderungen erfordernein Mehran
AbstimmungundZusammenarbeit (Projekt-/Teamarbeit)und daher 38% 58%
verbesserte kommunikative Fahigkeiten.

Digitale Medien erméglichen den Mitarbeiterinnen neue Moglichkeiten
ihre Aus- und Weiterbildungzu gestalten (z.B. E-Learning, Online- 38% 54%
Plattformen).

In VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity)-Zeiten braucht
es inden Unternehmen der PROPAK neue Wege im Bereich der Human 33% 54%
Resources.

Mitarbeiterinnen werden zukiinftigmehr Handlungs- und
Entscheidungsspielraum benétigen, um zeitnah auf ungeplante pAVS 67%
Ereignisse reagieren zu kdnnen.

Mitarbeiterlnnen fordern zunehmend flexiblere Arbeitsformen (z.B.
Home-/Teleworking) und nutzen die Vorteile der Digitalisierung der 13% 71% 4
Arbeitswelt.

X

Je hoherderformale Bildungsabschlusseiner Person, desto hoherist

0 0,
auch das Kompetenz-und Entwicklungspotential. B B

Q
X

20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: IWI (2018)

Je groBer die PROPAK-Unternehmen (beschaftigungsgréBenklassentechnisch),!® desto mehr findet
die Aussage, dass die fortschreitende Digitalisierung und die damit einhergehende Verdnderung des
Arbeitsplatzes lebenslanges Lernen erfordert, Zustimmung. Im Schnitt argumentieren 67% bzw.
29% der Befragten, dass diese Aussage voll und ganz bzw. eher zutrifft. Dass das Thema qualifizierte
MitarbeiterInnen aufgrund der Vernetzung von komplexen Systemen immer relevanter wird, argu-
mentieren 54% bzw. 42% der Befragten, indem sie voll und ganz bzw. eher zustimmen. GroBunter-
nehmen betonen diesen Aspekt tiberdurchschnittlich haufig besonders stark (trifft voll und ganz zu:
75%).

Die Unternehmen der PROPAK engagieren sich, wenn es um ihre internen und externen Weiterbil-
dungsmaBnahmen geht und geben dem Bildungsforum PROPAK Hinweise zur Erweiterung des Ange-
botes. Die Ideen reichen von Praktika fiir zukiinftige Fihrungskrafte Gber IT/EDV-Themen, der Stei-
gerung der Attraktivitat und der Ausbildungsangebote des Lehrberufs bis hin zum Fokus auf Auto-
matisierungstechniken.

15 Trifft voll und ganz zu: Kleinunternehmen: 50%; mittlere Unternehmen: 70%; GroBunternehmen: 75%.
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4 Tiefeninterviews

Aufbauend auf der Unternehmensbefragung werden insgesamt 14 Tiefeninterviews geflihrt, davon
13 mit UnternehmensvertreterInnen und eines mit einem/r Expertln der Wirtschaftskammer Oster-
reich. Naher diskutiert werden dabei acht Thesen, die sich im GroBen und Ganzen um drei grof3e
Themenbereiche ranken. Zum einen sind es Thesen zur Arbeitsnachfrage, zum anderen zum Thema
Qualifikation. In Erganzung wird um eine Einschatzung der Rahmenbedingungen gebeten. Dabei sind
die Thesen bewusst generalistisch und teils provokant formuliert. Die insgesamt 14 Interviewpart-
nerInnen wurden vorab seitens des Fachverbands PROPAK kontaktiert und um Teilnahme gebeten,
wobei die Interviews zwischen 25. Juli 2018 und 17. September 2018 stattfanden. Im Schnitt dauerte
ein Interview eine Stunde. Die Bandbreite der Interviewten der PROPAK-Unternehmen ist — analog
zum Mitgliederspektrum der PROPAK - breit aufgespannt und sehr heterogen (KMU und GroBunter-
nehmen, West- und OstGsterreich, urbaner und landlicher Raum etc.1®). Die Einsch&tzungen spiegeln
das Stimmungsbild der Interviewten wider.

4.1 Thesen zur Arbeitsnachfrage

THESE 1:

Ob hoch oder niedrig qualifiziert, ob technisches oder administratives Personal, ob Be-
rufserfahrung oder frisch von der Ausbildung, die Suche nach Arbeitskraften ist in allen
Segmenten/Bereichen gleich schwer.

In den Tiefeninterviews werden sechs Unternehmensbereiche ausdifferenziert, um herauszufinden,
in welchen es aktuell Probleme bei der Besetzung von offenen Stellen gibt:

e Produktion (inkl. Produktentwicklung, Einstellung und Bedienung der Maschinen, Instandhal-

tung, Qualitatskontrolle)

e Materialfluss (Logistik)

e Administration

e Vertrieb

o« IT

e Management/Leitung

In den PROPAK-Unternehmen gibt es nicht in allen Unternehmensbereichen freie Stellen. Sofern
es freie Stellen gibt, ist es nicht in allen Bereichen gleich schwierig, geeignetes Personal zu finden.

Festzuhalten ist, dass es sich bei den offenen Stellen um eine Momentaufnahme handelt. In ein
paar Wochen kann die Situation in den PROPAK-Unternehmen wieder anders aussehen (z.B. durch
geplante Firmenakquisen oder Kooperationen mit anderen Unternehmen). Zudem zeigt sich in den
Interviews, dass nicht alle offenen Stellen Uber offizielle Medien ausgeschrieben sind. Mancherorts
sind konkrete Stellen noch in Planung und noch nicht ganzlich final definiert. Teils entstehen relativ
schnell neue Konstellationen, die etwa durch eine Kiindigung hervorgerufen werden.

Probleme bei der Besetzung von Stellen zeigen sich im gesamten Bundesgebiet, mancherorts
auch Uber die Grenzen hinweg. So ist etwa die Nachfrage nach Fachkraften in der Bodensee-Region
groB, die Unternehmen nahezu jeglicher Branche stehen sich in einem ,Vier-Lander-Kampf um Mit-
arbeiter" gegeniiber.'” Ende Juni 2018 waren bei den Arbeitsamtern rund um den See (Euregio Bo-
densee) nahezu 24.000 Stellen offen - bei gleichzeitig niedrigen Arbeitslosenquoten. Aber nicht nur
in der Bodenseeregion prosperiert die Wirtschaft. En gros wuchs die heimische Wirtschaft in den

16 Die Aufgliederung nach urbanem und ldndlichem Raum erfolgt auf Basis der Urban-Rural-Typologie der Statistik Austria; http://statis-
tik.at/web_de/klassifikationen/regionale_gliederungen/stadt_land/index.html, abgerufen am 1.10.2018.
17 https://www.vn.at/markt/2018/07/24/vier-laender-kampf-um-mitarbeiter.vn, abgerufen am 25.07.2018.
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letzten Jahren. Berechnungen der Statistik Austria zufolge liegt das reale Wachstum im Jahr 2017
bei 2,6% (2016: +2,0%; 2015: +1,1%).'8 Jingsten Kalkulationen zufolge steigt der arbeitstégig
bereinigte Produktionsindex fir den Produzierenden Bereich im Juli 2018 im Vergleich zum Vorjahr
um 4,8% (Basis: 2015).1°

Bei der Suche nach MitarbeiterInnen spielen Zeit, Position bzw. Qualifikation eine wesentliche
Rolle. Je spezieller der benétigte Job (mehr Fachwissen) ist, desto schwieriger erweist es sich, Per-
sonal zu finden. Dementsprechend ist nicht nur die Qualifizierung ausschlaggebend, sondern auch
die Bereitschaft, die fachlichen Kompetenzen und die Erfahrung. Administratives Personal ist fir
die PROPAK-Unternehmen in der Regel einfacher zu finden, unabhdngig davon, ob es sich um einen
urbanen oder landlichen Standort handelt. Personal in der Produktion, gerade dann, wenn im
Schichtbetrieb gearbeitet wird und SpezialistInnen gefragt sind, ist mancherorts schwer zu finden.
Einem/Einer Interviewten zufolge wird dabei hauptsdchlich die Iandliche Bevélkerung angesprochen,
die - zum Schichtbetrieb - parallel landwirtschaftlichen Aktivitaten im Nebenerwerb nachgeht.
Schwierigkeiten gibt es haufig bei der Suche nach Personen mit Praxiserfahrung.

Einige Ideen, wie den Herausforderungen der Besetzung offener Stellen begegnet werden
kann, finden sich bereits in den Fallbeispielen. Mundpropaganda spielt eine entscheidende Rolle.
Fur Weiterempfehlungen Gber Mundpropaganda gibt es in einigen PROPAK-Unternehmen Empfeh-
lungsprogramme, welche Uber den Bekanntenkreis funktionieren. Hier werden Pramien flr eine er-
folgte Anwerbung vergeben (Stichwort: Kopfpramien). Teils sind diese Pramien an einen gewissen
Zeitraum, den der/die MitarbeiterIn im Unternehmen bleiben soll, geknlipft. Zuweilen werden Freun-
dInnen oder Bekannte von bereits im Unternehmen arbeitendem Personal eingestellt oder friihere
PraktikantInnen, die das Unternehmen schon kennen. Ein Weg, den die PROPAK-Unternehmen als
wesentlich erachten, ist die unternehmensinterne Rekrutierung. Auch die Méglichkeit der internen
Hochqualifikation ist eine Strategie, die eingesetzt wird. Die Ausbildung von HilfsarbeiterInnen zu
MaschinenfihrerInnen z.B. wird in den PROPAK-Unternehmen sehr geschatzt. Mancherorts ist es so,
dass zwar nach Personal fiir die Bedienung von Maschinen gesucht wird, diese Stellen aber aktuell
nicht explizit ausgeschrieben sind, da laufend Bedarf besteht. Selbst ohne freie Stelle werden in
bestimmten Fallen und wenn es das Budget zuldsst, vorsorglich zusatzliche Krafte eingestellt.

Sollte die Mundpropaganda bzw. der Weg lber die unternehmensinternen Personalressourcen nicht
ausreichen, so wird auf Ausschreibungen, soziale Netzwerke sowie Headhunter zurlickgegriffen.
Ausgeschrieben werden die offenen Stellen etwa lber die Unternehmens-Homepages, soziale Medien
(z.B. Xing und LinkedIn), Jobplattformen (online), Jobhunter sowie (ber das AMS. Den Erfahrungs-
berichten zufolge funktionieren gerade im landlichen Raum (z.B. Oberdsterreichs) und bei kompe-
tenten AMS-BeraterInnen diese Wege hinreichend. Geht es um Mangelberufe (wie bspw. Software-
entwicklerInnen), wird neues Personal von Anfang an lber andere Kandle und nicht lber das AMS
gesucht, so eine/r der Interviewten.

Zeitungsannoncen werden - auch aus Kostengriinden - teils gar nicht mehr geschalten, auBer in
landlichen Regionen. Des Weiteren dienen Veranderungen in der (naheren) Unternehmenslandschaft
(z.B. FirmenschlieBungen) als Rekrutierungskanal. Gerade dann, wenn es um Lehrlingsrecruiting
geht, setzen die Unternehmen der PROPAK auf Prdsenz bei Messen flir Schulen oder Veranstaltun-
gen bei polytechnischen Lehrgangen. Auch auf individuelle Betriebsbesichtigungen bzw. Schnup-
pertage wird gesetzt. So gewinnen interessierte Personen in einem oder zwei Tagen direkt einen
Einblick in den Betrieb. Den bisherigen Erfahrungsberichten zufolge ist dies eine sehr beliebte Mog-
lichkeit mit duBerst positivem Feedback. Und manchmal sind es ganz einfache Dinge, die bei der
Personalsuche unterstiitzen kénnen, wie etwa ein Schild neben der StraBe aufzustellen, wenn durch
eine mehrwochige StraBensanierung Staubildung erwartet wird und so die Aufmerksamkeit auf die
ausgeschriebene Stelle gelenkt werden kann.

8 http://www.statistik.at/web_de/presse/119003.html, abgerufen am 26.09.2018.
19 Produzierender Bereich (ONACE 2008 B-F); http://www.statistik.at/web_de/presse/119000.html, abgerufen am 26.09.2018.
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Die Nachfrage nach Fachkriften in den Unternehmen der PROPAK wird - ebenso wie die
Anforderungen an dieselben - kiinftig steigen. Digitalisierung und Automatisierung spielen dabei
eine wesentliche Rolle. Die technischen Begebenheiten werden kiinftig andere sein. Exemplarisch
erlautert eine/r der Interviewten, dass es irgendwann keine EinlegerInnen mehr geben werde, da
daftir dann Roboter zustandig sind. Und dann braucht es jemanden, der mit einem Roboter umgehen
kann. Insofern werden es dann womdoglich Fachkrafte sein, diese missen aber besser ausgebildet
sein.

In Zukunft wird sich die Suche nach Fachkraften bereichsabhadngig entwickeln. Schwieriger wird
es z.B. in der Instandhaltung und im IT-Bereich, also jenen Bereichen, in denen derzeit schon
Probleme bestehen, so eine/r der InterviewpartnerInnen. Einen gewissen Bedarf gibt es in einem
anderen Unternehmen kiinftig in der Produktentwicklung; qualifikationstechnisch kann dieser Be-
darf Gber die Lehre als VerpackungstechikerIn abgedeckt werden. Der Trend dahin vermehrt Lehr-
linge auszubilden, da der externe Markt die Nachfrage oft nicht bedienen kann. Dieser Weg wird
verstarkt auch deshalb beschritten, da sich die Produktion in Zukunft automatisierter und techni-
scher darstellen wird. Es wird mehr auf technologischem Wissen aufgebaut, dies von den Mitarbei-
terInnen sodann beherrscht werden muss, so eine/r der Interviewten.

Die Fallbeispiele aus den Interviews erlauben gezielte Einblicke in die Herausforderungen bei der
Besetzung von Stellen, welche Qualifikationen und Fahigkeiten von Néten sind und wie die einzelnen
Unternehmen etwaigen Schwierigkeiten begegnen (Losungsstrategien). Nachfolgend eine detaillier-
tere Auflistung der einzelnen beispielhaften Inhalte.

Ein im urbanen Raum Vorarlbergs positioniertes Unternehmen sucht insbesondere Druck-
und VerpackungstechnikerInnen, aber auch im Verkaufsinnendienst, im Qualitats-
management, bei den Hilfskraften oder auch im IT-Bereich. Gesucht werden z.B. Ma-
schinenfliihrerInnen, OffsetdruckerInnen, ElektrotechnikerInnen, Customer Service oder La-
germitarbeiterInnen. Neben der Produktion gibt es offene Positionen in den Bereichen Ad-
ministration und Vertrieb. Lediglich das Management ist derzeit gut besetzt, hier wurde
allerdings in letzter Zeit auch umstrukturiert.

Der Flachdruck sowie die Maschinenarbeit sind Bereiche, welche aller Voraussicht nach in
Zukunft nicht mehr so stark nachgefragt werden, besonders durch den Wandel zu Digital-
und Inkjet-Druck. Dabei wird in Zukunft, nach Einschatzung des/der Interviewten, vor al-
lem der Umgang mit der Technik/IT wichtig sein, jedoch nicht mehr unbedingt die Fahigkeiten
eines/r Flachdruckers/In.

Fallbeispiel Vorarlberg

Oft verlauft die Besetzung von offenen Stellen frustrierend. Es grenzt dem/der Interviewpart-
nerln zufolge nahezu an einen ,Zufall*, wenn eine Stelle besetzt werden kann. Hilfreich dabei
kdénnen etwa Mundpropaganda oder Firmenlibernahmen sein.

In dieser Region ortet das Unternehmen alleine an seinem Standort ein Potential von 20

Arbeitskréften (das sind mehr als 7% der derzeitigen Belegschaft in Osterreich), hauptséch-
lich in der Produktion (insbesondere Fachkréfte), die aktuell eingestellt werden kénnten.
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Fallbeispiel Tirol

Fallbeispiel Wien

Fallbeispiel Oberésterreich

Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

In einem Kleinunternehmen in Tirol gibt es offene Stellen in der Produktion, der Konfekti-
onierung und der Logistik (Lager Expedit). In der Produktion sind Stellen in der Endver-
arbeitung bzw. Nachbearbeitung sowie in der Qualitatskontrolle und -sicherung offen.
Bei letzterem sind vor allem Genauigkeit, Zuverlassigkeit und Kommunikationsfahigkeit (ins-
besondere Nach-/Hinterfragen) gefragt.

Zudem werden laufend DruckerInnen gesucht. Hier ist der Bedarf in Tirol sehr groB, aller-
dings gibt es nur wenige Personen, die diesen Lehrberuf ergreifen. Der Einschatzung des/der
Interviewten zufolge sind es so wenige, dass ,.es nicht méglich ist, die Pensionierungen nach-
zubesetzen." Ein oft gewahlter Losungsansatz ist, Personen mit technischem Hintergrund, ob
von fremden Branchen oder mit anderen Ausbildungshintergriinden (z.B. HTL), fachspezifisch
im Unternehmen selbst nachzuschulen, wobei ein gewisses Geschick und Verstandnis Vo-
raussetzung fir den Job sind.

Der Einschatzung des/der Interviewten zufolge, ist es in den ruralen Gebieten Tirols schon
seit langerer Zeit schwierig, qualifizierte MitarbeiterInnen zu bekommen. Manche Stellen blei-
ben Uber ein Jahr unbesetzt. Ausgehend vom derzeitigen Personalstock in diesem KMU kénn-
ten bis zu 40% mehr Personal beschaftigt werden.

In Wien wird in einem der GroBunternehmen hauptsachlich in der Produktion und fiir den
Materialfluss (Versandkoordination) Personal gesucht. Konkret besteht in der Produktion in
der Einstellung und Bedienung von Maschinen sowie der Qualitatskontrolle Bedarf.
Die Qualitatskontrolle nimmt dabei einen hohen Stellenwert ein, da die KundInnen qualitativ
hochwertige Ware nachfragen.

Bezliglich der Einstellung von Maschinen werden DruckerInnen und BuchbinderInnen be-
notigt. Der Bedarf nach BuchbinderInnen ist sehr hoch, jedoch hat von rund 70 Bewerbe-
rInnen lediglich eine Person die notwendigen Grundqualifikationen erfiillt. Die Suche kann bis
zu einem halben Jahr dauern. Im Bereich Druck ist der Bedarf an MitarbeiterInnen derzeit
noch nicht akut, es wird aber schon vorausschauend eine Stelle ausgeschrieben.

Im Materialfluss (Logistik) ist derzeit eine Stelle im Office offen. Die Besetzung ist nicht
unmittelbar akut, sollte aber im Laufe dieses Jahres noch erfolgen.

Ein mittleres Unternehmen in einer oberdsterreichischen Region, die dsterreichweit eine der
niedrigsten Arbeitslosenquoten aufweist, erachtet es als besonders schwierig, Verpa-
ckungstechnikerInnen-Lehrlinge zu bekommen.

In der Produktion ist die Deckung des Personalbedarfs, z.B. was MaschinenfiihrerInnen
betrifft, schwieriger als im kaufmannischen Bereich. Die Zahlen belaufen sich auf mehr als
hundert Interessierte im kaufmannischen Lehrlingsbereich versus maximal fiinf BewerberIn-
nen fir den Lehrberuf der/des Verpackungstechnikerin/s.

Um die Llcke zu schlieBen, geht das Unternehmen den Weg, HilfsarbeiterInnen zu rekrutie-
ren und diese dann auf ihren Maschinen auszubilden. Auch MitarbeiterInnen anderer (teils
branchenfremder) Unternehmen, sind eine Option. Diese werden dann an den jeweiligen An-
lagen zu MaschinenfiihrerInnen ausgebildet. Durch die Rotation an mehreren Maschinen er-
weitern sie ihre Fahigkeiten.
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Fallbeispiel: Mehrbetriebsunternehmen

Fallbeispiel Oberésterreich

Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

Auch in einem international agierenden Unternehmen kdnnte der Personalstock im Produkti-
onsbereich bei erfolgreicher Besetzung der offenen Stellen in der Produktion um 3% hoéher
liegen. Unterschieden wird hierbei zwischen MaschinenfiihrerInnen und -helferInnen, da
diese qualifikationstechnisch unterschiedliche Anforderungsprofile aufweisen.

MaschinenhelferInnen sind aufgrund des niedrigeren Anforderungsprofils einfacher zu fin-
den, allerdings werden diese Positionen aufgrund der zunehmenden Automatisierung immer
weniger nachgefragt. Bei der derzeitigen Rekrutierung von HelferInnen wird daher darauf
geachtet, Personen mit MaschinenfiihrerInnen-Potential einzustellen, um kiinftige Kiindigun-
gen zu vermeiden.

Im Unterschied dazu benétigen MaschinenfiithrerInnen hdhere Qualifikationen (techni-
scher Ausbildungshintergrund) und in Summe auch einen anderen Persoénlichkeitstypus
(Durchsetzungskraft gegeniber den HelferInnen). Gefragt sind auch ein technisches Ver-
standnis und die Fahigkeit, komplexere Themen und Situationen zu verstehen. Idealerweise
liegen Erfahrungswerte und Praxis in einem vergleichbaren Bereich vor. Im Idealfall hat die
Person auch noch Fihrungspotential in Richtung SchichtfiihrerInnen. Diese werden an den
Produktionsstandorten in Wien und Niederdsterreich ausschlieBlich intern rekrutiert.

Zudem gibt es im Bereich der Produktion offene Stellen als Key Account Manager (Rotati-
onsprinzip, fur mehrere Standorte zustandig) sowie als AbteilungsleiterIn in der Produk-
tion. Letztere sind schwer zu finden, deswegen gibt es mittlerweile eigene Ausbildungspro-
gramme im Unternehmen.

Auch ein oberdsterreichisches PROPAK-Unternehmen sucht in der Produktion (mehrere Ma-
schinenfiihrerInnen), der Administration (administrativer Generalist mit den Aufgaben-
bereichen Support, Empfang etc.) und im Vertrieb (Innen- und AuBBendienst) Personal.

Analog zu den Erfahrungsberichten anderer Interviewter ist die Besetzung administrativer
Stellen leichter. Der technische Bereich bereitet meist groBere Probleme bei der Perso-
nalsuche, gerade im urbanen Raum Oberdsterreichs. Grundsatzlich gilt es, nachhaltig geeig-
nete KandidatInnen zu finden, die wissensintensiv agieren kénnen und auch wollen. Prakti-
sche Erfahrungswerte ebenso wie eine qualifizierte Ausbildung (Lehre) waren von Vorteil,
allerdings gibt es viele BewerberInnen ohne konkrete Vorkenntnisse.

Insgesamt kdnnten rund 4% mehr Beschaftigte in diesem mittleren Unternehmen tatig sein.
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Mangelberuf BetriebselektrikerIn

Fallbeispiel: Mehrbetriebsunternehmen

Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

BetriebselektrikerInnen - einer der Berufe der Mangelberufsliste?? - zu finden, ist nahezu
unmadglich. Dies zeigt sich auch bei zuliefernden Partnerunternehmen, die mit Unterbeset-
zung zu kampfen haben. Im Allgemeinen haben BetriebselektrikerInnen, wenn sie in an-
deren Industriebereichen/Betrieben gelernt haben, lediglich eine geringe Bereitschaft zu
wechseln.

Eine/n VorarbeiterIn in der Betriebselektrik sucht ein PROPAK-Unternehmen seit bereits
einem Jahr. Diese Stelle ist gemaB InterviewpartnerIn im urbanen Raum Obergésterreichs so
schwer zu besetzten, da die persdnlichen Anforderungen an den Job hoch gesteckt sind.
Neben einem fachlich relevanten technischen Ausbildungsabschluss ist Fihrungserfahrung
vonnoéten. Derzeit wird die Stelle von einer/m BetriebsleiterIn kompensiert, allerdings ist dies
ressourcentechnisch suboptimal.

Ebenso sind MechatronikerInnen mit den notwendigen Erfahrungen und den bendtigten
Fahigkeiten in der Branche derzeit sehr diinn gesat.

Auch ein Unternehmen mit mehreren Standorten in Osterreich sucht vorwiegend im Produk-
tionsbereich Personal, vor allem auf der Ebene der Instandhaltung. Konkret handelt es
sich dabei um BetriebselektrikerInnen und -schlosserInnen. Diese beiden Berufsfelder
werden im Unternehmen dauernd gesucht, aber nicht notwendigerweise immer offiziell aus-
geschrieben. Dem Erfahrungsbericht des/der Interviewten zufolge handelt es sich dabei um
Positionen, bei denen es schwer ist, Leute auf dem Markt zu finden. Pensionsbedingt gilt es
in naher Zukunft zudem Stellen in Management und Leitung ebenso wie im IT-Bereich zu
besetzen.

Die Anforderungen sind vergleichsweise hoch. Im Fall der BetriebselektrikerInnen bedeutet
dies z.B. eine elektrotechnische Ausbildung (z.B. Lehrabschluss Betriebselektriker) sowie
mehrjdhrige Berufserfahrung in Steuerungstechnik und Antriebstechnik oder SPS-Fehlersu-
che. Zusatzlich wird Erfahrung mit industriellen Maschinen sowie Fahigkeiten der Simatic
bendtigt. Der Markt kann die Nachfrage nach diesen Personen mit einschlagiger Berufserfah-
rung nicht sattigen, so der/die Interviewte. Einstellungen erfolgen oft iber Mundpropa-
ganda oder durch Kontaktaufnahme mit Unternehmen, die insolvent sind. Die ,klassischen®
Einstellungsmethoden erreichen Personen mit diesem Qualifikationshintergrund in der Regel
gar nicht, der GroBteil befindet sich zumeist in einem Arbeitsverhaltnis.

Insgesamt kénnte, ausgehend von der derzeitigen Belegschaft, zusatzlich rund 1% mehr
Personal an den Standorten beschaftigt werden.

20

https://www.migration.gv.at/de/formen-der-zuwanderung/dauerhafte-zuwanderung/fachkraefte-in-mangelberufen/mangelberufsliste-2018/, ab-
gerufen am 3.10.2018.
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Fallbeispiel Salzburg

Mangelberuf SoftwaretechnikerIn (SoftwareentwicklerIn)

Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

In einem in Salzburg ansassigen PROPAK-Unternehmen wurde die Produktion vor kurzem
aufgestockt (um ca. 7% des Personalstocks). Um samtliche Stellen besetzen zu kénnen,
mussten die Anforderungen heruntergeschraubt werden.

Idealerweise sind dennoch technische Grundfahigkeiten beziehungsweise ein technischer
Verstand vorhanden. Derzeit werden noch HelferInnen mit Potential zu MaschinenfihrerIn-
nen gesucht, erwartungsgemaB sind diese Stellen vergleichsweise einfach zu besetzen. Zum
GroBteil dauert die Ausbildungsphase, um den Umgang mit den vorhandenen Maschinen zu
erlernen, in diesem Unternehmen ca. ein bis zwei Jahre.

Gerade in einer landlichen Region ist eine Filihrungskraft im administrativen Bereich schwie-
rig zu besetzen, so der/die Interviewte. Im kaufmannischen Bereich sollte die zu rekrutie-
rende Person eine Ausbildung abgeschlossen haben, verbunden mit langjdahriger Berufs-
erfahrung. Der Kreis an mdglichen KanditatInnen ist hier annahmegemas klein.

GroB hingegen ist das Lehrlingsspektrum dieses international agierenden Konzernmit-
glieds. Im kaufmannischen Bereich werden Birokaufmanner/-frauen sowie Speditionsleite-
rInnen ausgebildet, im technischen Bereich werden MetalltechnikerInnen sowie Maschinen-
bauerInnen, ElektrotechnikerInnen und VerpackungstechnikerInnen geschult.

In einem Unternehmen mit mehreren &6sterreichischen Standorten wird in allen Bereichen,
der Produktion, der Administration, in der IT und im Bereich Materialfluss/Logistik
Personal gesucht. Insgesamt kdnnten so 4% mehr MitarbeiterInnen als derzeit an den regi-
onalen und urbanen Standorten in Osterreich tétig sein.

Generell erweist sich die Rekrutierung im IT-Bereich als schwierig, da dsterreichweit Bedarf
besteht und spezialisiertes und qualifiziertes IT-Personal schwierig zu finden ist. Gerade in
der Kombination mit spezifischen Unternehmensstandorten, etwa in einer urbanen Region in
der Steiermark, erschwert das die Suche.

Ein oberésterreichisches PROPAK-Unternehmen sucht derzeit insbesondere im IT-Bereich
MitarbeiterInnen, in allen anderen Bereichen gdbe es derzeit keinen Bedarf. Rekrutiert wer-
den SoftwareentwicklerInnen, SupportmitarbeiterInnen und ein/e MitarbeiterIn im infra-
strukturellen Bereich (Rechenzentrum). Gesucht wird seit dem Friithjahr 2018, das sei noch
nicht so lange, meint der/die Interviewte. Wenn diese MitarbeiterInnen gefunden werden,
liegt der gesamte Personalstock im GroBunternehmen um 1% héher als derzeit.

SoftwareentwicklerInnen brauchen jedenfalls Spezialwissen, zudem ist eine ,gewisse
Qualitat" mitzubringen, so der/die InterviewpartnerIn. Gleichzeitig sind eben diese Absolven-
tInnen sehr schwierig zu finden. Kritisiert wird das ,oft nicht prickeInde® Niveau von Wirt-
schaftsstudierenden, vor allem der mangelnde Tiefgang einzelner Ausbildungen wird als
Problem erachtet. Stattdessen ware hier eine berufliche und technische Ausbildung mit an-
schlieBendem (durchaus auch Wirtschafts-)Studium die bessere Alternative, weil so das ge-
lehrte Wissen besser verstanden werden kdnnte.
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Fallbeispiel Niederdsterreich

Fallbeispiel Oberésterreich

Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

In einem mittleren Unternehmen im urbanen Raum Niederdsterreichs kdnnte der Personal-
stock um zumindest 8% hoher sein. Vor allem in der Softwareentwicklung, im internati-
onalen Vertrieb und der technischen Planung (bzw. technischen Arbeitsvorbereitung)
ist es schwierig, qualifiziertes Personal zu finden. Auch mittleres Fiihrungspersonal in der
Produktion und ein/e gehobene/r SachbearbeiterlIn fiir den F&E-Bereich werden gesucht.

Die Anforderungen an die Personen sind je nach Position verschieden: fiir technische Pla-
nerInnen ist vor allem eine gute Ausbildung oder Erfahrung in Drucktechnik, teils auch in
Datenmanagement gefragt (formaler Abschluss kann hier eine HTL, eine FH oder ein Univer-
sitatsabschluss im technischen Bereich sein). Hier sei vor allem das Image der PROPAK nicht
gut genug, oftmals kdénnten technische Absolventlnnen wenig mit der Branche anfangen,
SachbearbeiterInnen seien hingegen leichter zu finden.

Im internationalen Vertrieb muss eine gewisse Senioritat vorhanden sein. Zusatzlich er-
fordert eine solche Stelle eine sehr gute Schulbildung, eine gewisse Lebenserfahrung (Alter
Uber 30 Jahren) sowie perfektes Englisch — es bedarf also eines Allrounders, der Zusammen-
hange gut analysieren kann und im Idealfall auch betriebswirtschaftliches Grundwissen mit-
bringt. Formal sollte hier mindestens ein Bachelor, besser noch ein Mag., Dr. oder Dipl.-Ing.
vorhanden sein. Im internationalen Vertrieb liegt die Schwierigkeit vor allem in der Vielsei-
tigkeit und der hohen Anzahl an Reisen, weswegen darliber nachgedacht wird, jemanden aus
dem Ausland einzustellen — méglicherweise aus und in China, da hier ein groBer Markt flr
das Unternehmen vorhanden ist.

Ein Unternehmen in Oberdsterreich sucht im administrativen Bereich Personal, wobei
diese Stellen als eine Mischung aus Administration und Vertrieb zu verstehen sind. Am Stand-
ort kénnte so um 1% mehr Personal beschaftigt sein. Das MindestmaB an vorausgesetzter
Qualifikation ist die HAK-Matura.

Fertig ausgebildetes Personal wird weniger gesucht, da es in der naheren Umgebung wenig
bis gar keine direkte Konkurrenz gibt. Gesucht werden in erster Linie Schulabgdangerlnnen,
welche man anschlieBend fir die bendtigten Zwecke schulen kann. Als Vorteil wird dabei vor
allem das Alter genannt, da dieses Personal — laut GesprachspartnerIn - ,,noch nicht verdor-
ben" ist, also oftmals auch unerwartete Fragen stellt und auf diese Weise fiir einen Perspek-
tivenwechsel sorgt. Zum Erreichen dieses Ziels wird betont, dass ein BewerberInnenmarkt
zwar gegeben ist, um aber geeignetes Personal herauszufiltern, wird auf Persénlichkeitstests
zurickgegriffen. Als Vorteil wird dabei vor allem gesehen, dass das Unternehmen in einem
Bundesland angesiedelt ist, in dem gewisse Werte und Traditionen noch eher vermittelt wer-
den.
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Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

THESE 2:

Andere Unternehmen im Umfeld haben weniger/keine Probleme bei der Personalrekru-

tierung. Sie entziehen den PROPAK-Unternehmen die geeignetsten Arbeitskrafte.

Die Ursachen der Probleme bei der Personalrekrutierung treffen nicht nur Unternehmen der
PROPAK, sondern sind nach Einschatzung der Interviewten ein generelles Problem, das in manchen
Regionen starker zum Tragen kommt als in anderen. Technische Fachkrafte zu finden wird als be-
sonderes Problem gesehen. Entscheidend ist, ganz spezifisch auf die regionalen und lokalen
Gegebenheiten einzugehen. In einzelnen landlichen Regionen (z.B. Tirol) gibt es — dem Stim-
mungsbild der Interviewten folgend - die notwendigen Facharbeitskrafte nicht mehr, zumindest nicht
in der naheren Region. Metaphorisch ausgedrickt: ,Wenn der Teich leergefischt ist, niitzt die beste
Angelrute nichts."

Sofern maoglich, wird den Herausforderungen bei der Besetzung von offenen Stellen vorausschauend
begegnet. Das Thema Ausbildung gewinnt an Bedeutung, gerade was die Lehrlinge betrifft. Aller-
dings zeigt sich auch hier, dass es starke regionale Unterschiede und Herausforderungen gibt. Dies
dann, wenn etwa im Umkreis des eigenen Standortes ein weiteres, stark expandierendes GroBunter-
nehmen sitzt, das mehrere hunderte Lehrlinge ausbildet. Das beeinflusst den Arbeitsmarkt der ge-
samten Region nachhaltig (z.B. in Vorarlberg). Betroffen von Rekrutierungsproblemen sind hier je-
doch nicht nur die Unternehmen der PROPAK, sondern auch Unternehmen anderer Branchen im re-
gionalen Umfeld. Aber: Was das Lehrlingsrecruiting betrifft, wird - auch mit Unterstlitzung einiger
Institutionen und Zusammenschlisse (z.B. WKO, ARGE Vpack?!) - in Vorarlberg viel getan (z.B.
Messen, Events in Schulen).

Im urbanen Raum Vorarlbergs versucht ein PROPAK-Unternehmen durch zusatzliche MaBnahmen
Lehrlinge anzuwerben. Dabei werden Unternehmungen geplant, welche die Jugendlichen unter-
stlitzen, sei es durch Events, die Hilfe beim Flihrerschein oder die Bereitstellung von E-Scootern. Das
Gehaltsniveau an sich ist dabei kein Problem. Der Beruf der/s VerpackungstechnikerlIn ist vergleichs-
weise gut bezahlt und darlber sind die Lehrlinge auch besser informiert als dies friher der Fall war,
sagt eine/r der Interviewten. Ein/e Andere/r betont, dass die Entlohnung fir Lehrlinge — im Unter-
schied zu anderen MitarbeiterInnen (markt- bzw. zumindest kollektivvertragskonforme Entlohnung)
- eine noch bedeutendere Rolle spielt. Lehrlinge sind stark umkampft, auch weil groBere, attraktivere
Firmen diese mit ,Goodies" (z.B. Flihrerschein, bessere Bezahlung im 1. Lehrjahr) locken.

Mancherorts spielt das Lohn- und Gehaltsniveau in den Unternehmen der PROPAK im Vergleich
zu anderen Unternehmen bzw. Branchen eine Rolle. Exemplarisch genannt werden dabei die Entloh-
nungsschemata in den Betrieben der Metalltechnischen Industrie oder Elektro- und Elektronikindust-
rie. Es geht aber nie nur um den monetaren Betrag. Denn im Grunde genommen sei das Entgelt ein
Hygiene-, aber kein Motivationsfaktor (Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg??), so eine/r der
GesprdchspartnerInnen. Dergestalt bestimme die H6he des Gehalts alleine nicht notwendigerweise
die Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz. Auch das Betriebsklima vor Ort ist sehr wichtig.

21 Zusammenschluss von 21 Unternehmen des Verpackungslands Vorarlberg. http://www.vpack.at/p/, abgerufen am 25.09.2018.

22 Frederick Herzberg stellte 1968 durch empirische Untersuchungen fest, dass das Verhalten von MitarbeiterInnen durch zwei Faktoren beeinflusst
wird. So gibt es zum einen Hygienefaktoren (z.B. Gehalt, Arbeitsplatzsicherheit, Arbeitsplatzgestaltung), die Menschen aus einer extremen Unzu-
friedenheit in einen motivationsneutralen Zustand versetzen kdnnen. Zum anderen gibt es Motivationsfaktoren (z.B. Verantwortung, Aufstiegs-
moglichkeit, Anerkennung). Erst durch deren Einsatz kénnen MitarbeiterInnen aus dem motivationsneutralen Zustand in den Zustand der , Zufrie-
denheit" gelangen. http://www.wirtschaftslexikon24.com/d/zwei-faktoren-theorie/zwei-faktoren-theorie.htm, abgerufen am 2.10.2018.
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Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

Am oberosterreichischen Standort sieht sich ein PROPAK-Unternehmen damit konfrontiert,
dass Arbeitskrafte durch héhere Entgelte, Jobgarantien in anderen branchenfremden Unter-
nehmen, durch Zulagen oder Sozialleistungen (wie z.B. einen Betriebskindergarten) abgezo-
gen werden.

Allerdings sind einige der Beschaftigten nach ein paar Monaten wieder in das Unternehmen
zurlickgekehrt. Die Arbeitsatmosphare ware nicht passend gewesen, hieB es. Zu den Vortei-
len des Standortes im urbanen Raum zahlt, der/die InterviewpartnerIn zufolge, insbesondere
die klare Struktur. Dies umfasst z.B. auch die Arbeitszeiten. Konkret bedeutet das Wochen-
schicht, wodurch MitarbeiterInnen wahrend des Wochenendes Zeit mit ihrer Familie verbrin-
gen kénnen.

Fallbeispiel Oberésterreich

An manchen PROPAK-Standorten sitzen mitunter mehrere Weltmarktfihrer im unmittelbaren geo-
graphischen Umfeld. Teils brauchen diese Unternehmen sehr viel Personal. Wenn diese Unternehmen
mehr Entlohnung bieten, dann benétigen die PROPAK-Unternehmen, aber auch die Unternehmen
anderer Branchen, tendenziell andere Strategien, um ihr Personal zu halten bzw. zu rekrutieren. Die
Entlohnungsschemata alleine kénnen oder sollen hier nicht den Ausschlag geben, so eine/r der In-
terviewten. Ein gangbarer Weg ist, Personal Uber die Unternehmenskultur und ein wertschat-
zendes und familidares Umfeld an das Unternehmen zu binden. Das Miteinander im Unternehmen
ist mitunter das Schwierigste, da es auch Lésungskompetenz erfordert (Wie gehen die Personen mit
unterschiedlichen Standpunkten/Handlungsweisen um?). Denn, in den Worten eines/einer Interview-
ten: ,Ein Unternehmen ist ein bisschen wie eine FuBballmannschaft: Es hat jeder seine Position." Es
gilt, eine Unternehmenskultur zu schaffen, die ein Miteinander fordert - und das bindet wiederum
die MitarbeiterInnen an das Unternehmen.

Die Darstellung als attraktiver Arbeitgeber und die gezielte Leistungsschau des Unternehmens - kurz:
~employer branding" - gewinnt auch in den Unternehmen der PROPAK noch mehr an Bedeutung.
Zum Einsatz kommen zusatzliche Sozialleistungen - wie ein 15. Gehalt als Pramie (Firmenerfolg) —
oder Gesundheitsprogramme (unter anderem Fitnesszuschuss, Fitnesscenter, Hebetechniken am
Arbeitsplatz, Massagen, Gesundheitsbus, Teilkostenlibernahme bei der Anfertigung eines individuel-
len Horschutzes). Auch die Themen Erndhrung (z.B. Kochkurse) und Sicherheit werden gezielt be-
worben, um sich von anderen Unternehmen abzuheben. Diese MaBnahmen sind es mitunter auch,
die sich positiv auf die MitarbeiterInnenbindung auswirken. Analog gilt dies fir die interne und
externe Aus- und Weiterbildung der MitarbeiterInnen. Besonders junge MitarbeiterInnen und Perso-
nen mit hherem Abschluss fragen vermehrt nach Weiterbildungsmaoglichkeiten und ,,Benefits".
Diese sind einerseits besonders um das Weiterlernen bemiiht, andererseits aber auch starker darauf
bedacht, was das Unternehmen flir seine MitarbeiterInnen tut.

Eine starkere AuBenwirksamkeit und Darstellung der Arbeitsweisen des Betriebs ist jedenfalls
hilfreich. Ein in einer landlichen Region in Oberdsterreich ansdssiges Unternehmen steht vor der
Herausforderung, vergleichsweise unbekannt zu sein. Hier wird der Bedarf gesehen, mehr Werbung
nach auBen zu machen und eine Vermarktung hinsichtlich einer besseren Wertekultur zu initiieren.
Dabei soll anderen Personen bewusst gemacht werden, wie das Unternehmen arbeitet und worauf
es Wert legt (Nachhaltigkeit, Recycling und Wasserkraft). Aber nicht nur beim ,employer
branding"™ hat das Thema Nachhaltigkeit in der Vermarktung eine wichtige Rolle einzunehmen, dies
gilt auch fiir die PROPAK als Branche. Es gilt, das Image der PROPAK als nachhaltige Industrie
zu scharfen und zu verbreiten. Naturlich ist dies nicht nur fir die Branche, sondern auch flr die
Unternehmen selbst eine Mdoglichkeit, sich von anderen Mitbewerbern abzugrenzen. Wichtig ist es
des Weiteren das ,,Image" der Berufe, die in den PROPAK-Unternehmen gelernt werden kénnen,
zu verbessern (z.B. VerpackungstechnikerIn). Teils sind diese Berufe recht unbekannt und werden
auch nicht mit den Vorteilen, wie z.B. der spannenden Produktgestaltung, vermarktet.
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THESE 3:

Die offenkundige Immobilitat der Arbeitskradfte schrankt den Kreis an potentiellen

neuen Beschiftigten fiir das Unternehmen auf das unmittelbare lokale Umfeld ein.

Die innerhalb Osterreichs stark unterschiedlich ausgeprigte Mobilitit der Arbeitskréfte betrifft
auch die Unternehmen der PROPAK. Gerade in den landlichen Regionen sind offene Stellen aufgrund
einer geringen Mobilitatsbereitschaft teils schwer zu besetzen. Als Bedingung fiir die Bereitschaft zur
Mobilitat gilt eine héchstmdgliche Vereinbarkeit zwischen Familie und Beruf, die von den Unterneh-
men entscheidend mitbestimmt wird. Ein Interviewter am Standort Oberdsterreich argumentiert,
dass kurze Pendeldistanzen und -zeiten vom Unternehmen selbst erwlinscht sind und geschatzt wer-
den, da sie sich positiv auf die Work-Life-Balance auswirken. Auch im urbanen Raum Niederéster-
reichs wird in einer mangelnden Mobilitat von Arbeitskraften kein groBes Problem gesehen
- schlieBlich fiihre allzu weites Pendeln nur zur Erschépfung des Personals.

In Vorarlberg hat sich, der Einschdatzung einer/s Interviewten zufolge, die Mobilitét der Arbeitskrafte
in den letzten Jahren sogar ein bisschen gebessert. Die Arbeitskrafte sind bereit umzuziehen, aller-
dings ist eine derartige Bereitschaft zumeist mit einer entsprechenden - zumeist héher qualifizierten
und bezahlten - Position verknipft. In der Regel gilt: Je hoher ein/e MitarbeiterIn in der Hie-
rarchie des Unternehmens, desto groBer der Einzugsradius. In Tirol ist die Immobilitat der
Arbeitskrafte nach wie vor ein Thema. Maximal ein halbe Stunde Anfahrt zum Job mit dem Auto darf
hier gerechnet werden, so eine/r der Interviewten in einem landlichen Raum.

Ein in Wien ansassiges PROPAK-Unternehmen empfindet die ,Immobilitat" vermehrt als ein Prob-
lem, da fur die MitarbeiterInnen die Anreise oft zu weit oder zu lange ist. Bei der Anfahrt mit dem
Auto kann es zu ldngeren Anreisezeiten kommen, was wiederum die Mobilitdatsbereitschaft ein-
schrankt (Beispiel: Sidosttangente - 10 Minuten Anreisezeit konnen bei Stau zu zwei Stunden wer-
den). Die Lage im urbanen Raum bietet zwar prinzipiell eine gute Anbindung an das offentliche
Verkehrsnetz, allerdings sind - sofern mehrere 6ffentliche Verkehrsmittel nétig sind — die Anreise-
zeiten auch hier nicht zu unterschdtzen. Es existiert ein Kern von MitarbeiterInnen, welche in
einem Umkreis von bis zu 30 Kilometer um das Unternehmen angesiedelt sind. Dieser Personalstock
ist mobil und oOfter bereit, bei Notwendigkeit einzuspringen. Andere ArbeitnehmerInnen des Unter-
nehmens nehmen eine weitere Anreise auf sich (z.B. aus dem Burgenland oder Niederdsterreich).
Sie werden im Falle der Notwendigkeit weniger haufig kontaktiert, da sich das Unternehmen der
langen Anreisewege bewusst ist.

Generell ist die Wahrscheinlichkeit, dass eine in einer 6sterreichischen Region verwurzelte
Person wegen eines Jobs umzieht, in der Tat auBerst gering, meint eine/r der Interviewten.
Dies selbst dann, wenn die Wohn- und Pendelkosten seitens des Unternehmens ibernommen
werden und ein Package (inkl. Bonussystem) geschnirt wird.

Im Fall des Versuchs einer Mobilisierung zwischen Oberdsterreich und Wien haben lediglich
9% der Betroffenen das Angebot zumindest angenommen, von diesen 9% sind ein Viertel
noch am Standort in Wien aktiv, so ein Erfahrungsbericht.

In einem oberosterreichischen PROPAK-Unternehmen im landlichen Raum kommt der GroB3-
teil des Personals aus einem Umkreis von 20 km (ca. 90%). Dadurch, dass es offentlich nicht
gut angebunden und mit dem Bus kaum erreichbar ist, kommen die meisten MitarbeiterInnen
mit dem Auto - Lehrlinge mit Moped oder Fahrrad.

Fallbeispiele Oberésterreich
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Alles in allem ist das Auto das Hauptfortbewegungsmittel zwischen Wohnort und Arbeitsplatz. Die
offentlichen Verkehrsmittel kénnen - vielerorts in den landlichen Regionen - nicht hinreichend ge-
nutzt werden, da sie nicht mit den Arbeitszeiten abgestimmt sind. Dies gilt insbesondere dann, wenn
es sich um Schichtarbeit (2-Schicht- oder 3-Schicht-Betriebe) in der Produktion handelt. Lehrlinge
arbeiten in der Regel untertags, dadurch ist fir sie eine infrastrukturelle Anbindung durch Bus und
Bahn per se moglich (grundsatzlich auch im landlichen Raum).

Teils wird bei der Personalrekrutierung auch ein Blick Uber die heimischen Grenzen, etwa in die
Tschechische Republik oder die Slowakei, gewagt. Diese Arbeitskrafte werden teils mobiler wahrge-
nommen als das heimische Personal.

Ganzlich anders gestaltet sich die Lage in einem PROPAK-Unternehmen in Salzburg. In der
landlichen Region gibt es per se wenig Industrie, so der/die Gesprachspartnerln.

Herausfordernd ist, dass es wenig Personal gibt, das die notwendigen Fahigkeiten mit sich
bringt. Dementsprechend gibt es einige Personen die pendeln, teilweise mehr als eine Stunde
taglich. Andere wiederum pendeln wdchentlich mit Zweitwohnsitz.

Einen Hang zur ,Immobilitat" sieht die/der InterviewpartnerIn nicht. Allerdings gibt es Un-
terschiede zwischen ProduktionsmitarbeiterInnen und Fihrungskraften. Erstere kommen
klassischerweise aus der Region. Mobiler sind die Fiihrungskrafte, je héher sie in der Hierar-
chie des Unternehmens sind, desto héher ist die Bereitschaft zu pendeln bzw. die Bereitschaft
zum Zweitwohnsitz.

Fallbeispiel Salzburg

Der Eindruck, dass sich die Einstellung der Menschen zur Arbeit in den letzten fiinf Jahren
gedndert hat, wird von einigen Interviewten bestdtigt. Gerade dann, wenn es darum geht, Verant-
wortung zu Ubernehmen, zeigt sich insbesondere die Generation Z zdgerlich. Ein anderer Interview-
ter/eine andere Interviewte argumentiert, dass es mancherorts gerade an einem gewissen Durch-
haltevermdgen mangelt. Dies ist aber, gerade bei den Lehrlingen, eine wichtige Komponente auf
dem Weg in eine erfolgreiche Zukunft und zu einem qualifizierten Ausbildungsabschluss. Andernorts
wird wahrgenommen, dass besonders junge MitarbeiterInnen weniger dazu bereit sind, Bereit-
schaftsdienste zu Ubernehmen und an den Wochenenden zu arbeiten.

Jingere ArbeitnehmerInnen haben ein anderes Bild darliber, wie flexibel Arbeit und Arbeitszei-
ten sein sollen. Arbeiten, nur um Geld zu verdienen, so eine/r der Interviewten in einem multinati-
onalen PROPAK-Unternehmen, gibt es nicht mehr wirklich. Work-Life-Balance-Themen kommen ver-
mehrt in den Vordergrund, gerade was die ArbeitnehmerInnen bis 25 Jahre betrifft. Allerdings haben
diese ein verstdrktes Interesse am Thema der Digitalisierung. Wahrscheinlich ist die Einstellung zur
Arbeit auch generationenbedingt (Dauer der Betriebszugehorigkeit). Altere Generationen ha-
ben einen starkeren Unternehmensbezug, die Reputation und der Stolz auf den Betrieb ist bei lang-
jahrigen MitarbeiterInnen starker ausgepragt als bei klrzer gedienten. Hier offenbart sich, der/dem
Interviewten zufolge, eine weniger starke Verbundenheit mit dem Unternehmen.

Ein sich im Laufe der Zeit veranderndes Wertegeflige, besonders im Bereich der flexiblen Arbeits-
zeiten und der Work-Life-Balance sind daflir mit ausschlaggebend. Flexibilitdt und Freiheit sind
Werte, die jetzt einen groBeren Stellenwert haben. Fir ein oberdsterreichisches Unternehmen ist es
teilweise eine Herausforderung, diesen Ansprichen auf Basis der herrschenden Rahmenbedingungen
(z.B. Schichtbetrieb) gerecht zu werden. So finden sich in diesem KMU sowohl langjahrig gediente
MitarbeiterInnen, als auch jliingere Generationen. Betont wird, dass gerade bei den neueren Mitar-
beiterInnen andere Wertvorstellungen vorherrschen, die sich teils nur schwer in einem traditionellen
Produktionsbetrieb verwirklichen lassen, allerdings wird versucht, die nétige Flexibilitat zu gewahr-
leisten (Stichwort: z.B. Sabbatical). Ein anderes PROPAK-Unternehmen bietet seinen MitarbeiterIn-
nen ein Gleitzeitkontingent, das die MitarbeiterInnen auf- und abbauen kénnen. In Spitzenzeiten ist
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das Flexkonto voll und in ruhigeren Zeiten wird es wieder weniger. Dieses ist ein Mittel, das dem
Personal mit Familienangehérigen entgegenkommt.

Eine ausgewogene Work-Life-Balance ist stets individuell definiert und im administrativen Bereich
oder im IT-Bereich eher machbar. Fir den Produktionsbereich bringt es ein Interviewter/eine In-
terviewte wie folgt auf den Punkt: Der/Die MitarbeiterIn ,muss zur gewiinschten Zeit kommen und
nicht, wann es eine Work-Life-Balance sagt, denn dann steht die Maschine still."

Auch die Einstellung der Menschen zur Arbeit hat sich verandert - manchmal auch anders,
als moglicherweise erwartet: Ein starkeres unternehmerisches Denken wird in diesem
Beispiel konstatiert. Geht es dem Betrieb gut und wird gute Arbeit geleistet, so hat das auch
positive Auswirkungen auf das persdnliche Wohlbefinden. Auch Investitionen des Betriebes
werden von MitarbeiterInnen wertgeschatzt. Maschinen werden wie Eigentum gepflegt und
jeder fuhlt sich fiir das Funktionieren des eigenen Bereichs verantwortlich.

Eine weitere Besonderheit ist das interne Kunden-Lieferanten-Denken. Jeder Bereich be-
kommt Vorarbeiten wie von einem Lieferanten Ubergeben, mit zugehdriger Beschriftung.
Dadurch ist jeder Uber die Herkunft der Vorware informiert und dementsprechend sind die
MitarbeiterInnen bemiht, intern nur Arbeiten von hoher Qualitat weiterzugeben. Dadurch
verbessert sich auch das allgemeine Arbeitsklima, da jede/r MitarbeiterIn beste Qualitat wei-
terverarbeitet.

Fallbeispiel Niederdsterreich

4.2 Thesen zu den Qualifikationen

THESE 4:

Die Qualifikations- und Kompetenzanforderungen steigen rapide. Mit dem derzeitigen
Qualifikationsniveau der MitarbeiterInnen ist in fiinf Jahren keine wettbewerbsfihige

Produktion mehr moglich.

Das Bild darlber, welche fachlichen Qualifikationen bzw. sozialen Kompetenzen/Fahigkeiten in Zu-
kunft an Bedeutung gewinnen werden, ist vielfaltig. Wahrend einige Interviewte den kiinftigen Fo-
kus vermehrt auf fachliche Qualifikationen legen, sehen andere eine stdrkere Relevanz der sozialen
Kompetenzen. Einig sind sich die Interviewten darin, dass es ein permanenter Wandel ist. Der
Mikrokosmos des Unternehmens hat sich naturgemaB, wie alle seine Teilnehmerlnnen, an diesen
Wandel, der in den letzten Jahrzehnten immer wieder in Wellenbewegungen passiert ist, anzupassen.
Einigkeit besteht darin, dass es sich am besten um eine Kombination handelt, sodass einerseits ein
gewisses Qualifikationsniveau (Basiswissen) vorhanden ist und andererseits - durch die Arbeit in
Teams - auch soziales Verhalten essentiell ist. Ein Interviewter/eine Interviewte formuliert es fol-
gendermaBen: ,Ausbildungsabschliisse sind grundséatzlich wichtig, jedoch ist die Person dahinter
wichtiger." Denn, so erganzt ein/e Anderer/e: ,Methoden kann man lernen, aber Menschen kann
man nicht verdndern.”

NaturgemaB hangt das Anforderungsprofil des Jobs mit dem AusmaB an fachlichen Qualifikationen
und sozialen Kompetenzen zusammen. Es kommt daher immer darauf an, wovon mehr gebraucht
wird. Wenn es in Zukunft Aufgabe von MaschinenfiihrerInnen ist, ein Pult zu bedienen, Gber das sie
samtliche Roboter steuern, dann brauchen diese Personen nicht sonderlich viel soziale Kompetenz.
Wird dieser/diese MaschinenfiihrerIn allerdings auch Personal managen, dann wird natirlich die so-
ziale Komponente stark dabei sein.

29



Qualifikationsbedarf in der PROPAK-Industrie

Lebenslanges Lernen wird gerade vor dem Hintergrund der zunehmenden Automatisierung und
den steigenden Anforderungen im Job immer bedeutsamer. ,Die Qualifikationsanforderungen
werden sich immer dndern, weil sich die Welt auch stdndig dndert", so eine/r der Interviewten. Stei-
gende Anforderungen waren auch schon friiher Thema. Etwa auch, wenn man an die Zeit denkt, in
der sich die Computer in den Firmen durchgesetzt haben. Grundsatzlich ist ein gewisses Grundwissen
von Vorteil, allerdings ist der Rest so speziell, dass es nur im Unternehmen selbst ausgebildet und
gelernt werden kann, so ein/e Interviewte/r.

Im administrativen Bereich eines oberdsterreichischen Unternehmens sind es die ,soft
skills™, welche - im Vergleich zur fachlichen Qualifikation — mindestens gleichwertig, wenn
nicht sogar starker, nachgefragt werden.

Dabei legt das Unternehmen sehr viel Wert auf die Unternehmenskultur. Besonders in der
letzten Bewerbungsrunde wird auf das Typverhalten, die Wertestruktur und auf eine
passende Einstellung geschaut. Diese Grundhaltung bei der Rekrutierung hat sich aus der
familiengefUhrten Unternehmensstruktur ergeben.

In der Produktion sei, je weiter nach unten in der Hierarchie geschaut wird, die fachliche
Qualifikation vermehrt ausschlaggebend. Es muss bei der Rekrutierung zudem darauf ge-
achtet werden, dass es zwischen Gruppen mit unterschiedlichen ethnischen Hintergriinden
reibungslos funktionieren kann. Dabei bemiht sich das Unternehmen sehr um eine verstarkte
Einbindung von Personen mit Migrationshintergrund. Zwar bereitet das, vor allem in der
Anfangszeit, haufig Schwierigkeiten (z.B. sprachlicher Natur). Allerdings zahlt es sich lang-
fristig durch das motivierte Verhalten und Engagement der MitarbeiterInnen jedenfalls aus,
so der/die InterviewpartnerlIn.

Fallbeispiel Oberésterreich

Wadhrend sich fachliche Qualifikationen eher konstant entwickeln, steigen die Anforderungen bei
methodischen und sozialen Kompetenzen. Sowohl in der Administration als auch zunehmend in
der Produktion geht es um Veranderungsbereitschaft und Teamfahigkeit. Prozessverbesserungen
ricken auch in der Produktion immer stdrker in den Vordergrund. Durch die GréBe und die Interna-
tionalitat mit Kontakten tUber mehrere Lander hinweg sind in einem interviewten Unternehmen in der
Administration Themen wie Zeitmanagement, Stressresistenz und Arbeitsorganisation wichtig.

Ein Aspekt, der in einer arbeitsteiligen Wirtschaft und im Unternehmen selbst verstarkt zum Tragen
kommt, ist, dass sich die MitarbeiterInnen friiher starker mit dem Endprodukt auseinandergesetzt
haben, wohingegen sie heutzutage meistens lediglich fokussiert auf ihre eigene Arbeit blicken. Aller-
dings ist es in den PROPAK-Betrieben in der Regel positiv, dass das produzierte Produkt - im Unter-
schied zu anderen Branchen - prinzipiell noch real zu sehen ist.

Immens wichtig schatzen die Interviewten zudem die empathischen Fahigkeiten ein. Soziale Kom-
petenzen und in der Folge soziales Verhalten werden haufig als Grundlage gesehen, welche die Un-
ternehmenskultur wesentlich mit beeinflussen. Auch Offenheit gilt als einer der wesentlichen
Werte, die es verstarkt zu leben gilt. Besonders auf Grund des allgemeinen Wertewandels wird den
sozialen Kompetenzen in Zukunft noch héhere Bedeutung zukommen.
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Bei der Einstellung neuer MitarbeiterInnen wird in einem der befragten PROPAK-Unterneh-
men stark darauf geachtet, dass die neu rekrutierten Personen ins bereits vorhandene Team
passen und mit den KollegInnen achtsam umgehen.

Gerade dann, wenn es um Fuhrungsrollen geht, ist Fihrungsqualitat gefragt. Entscheidend
ist diese besonders, wenn neu rekrutierte Fliihrungskrafte (vor allem FH-AbsolventInnen) al-
teren und lang gedienten MitarbeiterInnen gegeniiberstehen. Hier gilt es, sich den gegen-
seitigen Respekt zu erarbeiten. Und dafiir muss die junge Fiihrungsmannschaft mit sozialen
Kompetenzen und fachlichem Know-How ausgestattet sein bzw. werden. Soziale Fahigkeiten
werden vor allem im Bereich der Flihrungskréafte/-ebene immer wichtiger werden.

Fallbeispiel Wien

Bei der Einschdatzung einer Bewerbung ist nicht das entscheidend, was die Person kann, sondern
worin ihr Potential liegt. Selbst dann, wenn keine hinreichende fachliche Ausbildung vorliegt, kann
dies in einem oberosterreichischen Familienunternehmen den Ausschlag geben, einen ,ungeschliffe-
nen Rohdiamanten™ formen zu wollen. Eine gewisse IT-Affinitdat im Rahmen der Industrie 4.0 wird
jedenfalls fir alle ArbeitnehmerInnen in den nachsten funf Jahren groBere Bedeutung erlangen,
ebenso wie die It. Erhebung wichtigste MitarbeiterInnenkompetenz der Flexibilitat und Anpassungs-
fahigkeit.

THESE 5:

Heimische Bildungseinrichtungen bringen hochst unterschiedliche Ergebnisse. Wahrend
fachliche Ausbildungen iiberwiegend gutes Personal hervorbringen, ist vor allem die
Vermittlung von Grundfertigkeiten in der Primar- und Sekundarstufe stark zu beman-

geln.

Dass die Erwartungen an die AbsolventInnen einzelner Schulstufen nicht mehr ganzlich erfillt wer-
den, offenbart sich bei einigen der Interviewten - und zwar insbesondere dann, wenn es sich um das

Thema Lehrlinge handelt.

Gerade bei den Lehrlingen kommt es immer wieder zu Missverstédndnissen Uber die Einstellungen
und Erwartungshaltungen. Bemangelt werden dabei — analog zum medialen Diskurs - vorwiegend
Deutschkenntnisse und Grundrechnungsarten. Zu Bedenken gegeben wird, dass die Bildungsinstitu-
tionen in Osterreich zwar prinzipiell in Ordnung sind, lediglich die Mindeststandards kénnten in den
letzten Jahren gesunken sein. Zumindest stellen einige Interviewte fest, dass MitarbeiterInnenein-
stellungstests nicht mehr so gut gemeistert werden wie frither. Dies betrifft z.B. Lehrlingstests
(Deutsch, Mathematik, logisches Denken).

Bei der Personalrekrutierung geht es darum herauszufinden, ob der/die BewerberIn gewisse Grund-
qualifikationen mit sich bringt. Dies tun etwa AbsolventInnen von Grundschulen und HTLs, wobei
viele Interviewpartner bestatigen, dass die Fachrichtung der HTL in den nachsten funf Jahren noch
wichtiger werden wird. Dabei sind AbsolventInnen und AbbrecherInnen gleichermaBen gefragt.
Letztere haben ein technisches Grundverstandnis, sind lernfahig und weiterbildbar und kénnen dem-
entsprechend ins Unternehmen eingebaut werden, besonders in der Produktion. Lt. Erhebung ver-
geben die PROPAK-Unternehmen fir die HTLs und die Fachhochschulen, gefolgt von den Universita-
ten, die hochsten Zufriedenheitswerte.
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Einschrankend angemerkt wird dabei allerdings, etwa von einem/einer Interviewten im au-
Bersten Westen Osterreichs, dass in der Realitdt andere Firmen , die besten Leute bzw. Lehr-
linge wegnehmen*.

Gearbeitet wird daher mit jenen Lehrlingen, die dann noch zur Verfligung stehen, vorwiegend
SchulabgangerInnen des Polytechnikums oder SchulabbrecherInnen. Und hier gabe es vorab
Nachholbedarf, etwa was Umgangs- und Hoéflichkeitsformen betrifft.

Im Vergleich zu friiher, so bestatigt zudem eine/r der Interviewten, ist es vermehrt Aufgabe
des Unternehmens, Social Skills zu vermitteln. Erst dann kann mit der fachlichen Arbeit be-
gonnen werden. Das PROPAK-Unternehmen hat daflir zwei freigestellte Lehrlingsausbildner,
die sich uneingeschrankt darauf fokussieren.

Fallbeispiel Vorarlberg

Gerade bei den Lehrlingen sind es oft die Eltern, die mit entscheidend fiir den Bildungsweg ihres
Kindes sind. In den Interviews werden dabei Stimmen laut, die argumentieren, dass es der Wunsch
der Eltern ist, den Nachwuchs so lange wie mdglich im schulischen System zu halten. Das Image der
Lehre in einem Produktionsbetrieb ist teils nicht das beste, so die MitarbeiterInnen in den Betrieben.
Bevorzugt schicken sie ihren Nachwuchs in eine HTL oder eine andere héhere Schule, damit dieser
einen ,besseren™ Beruf ausiiben kann. Es gibt allerdings auch gegenteilige Erfahrungswerte in ein
und demselben Betrieb: So hat sich einer der Lehrlinge in 2,5 Jahren zu einem/einer SchichtleiterIn
~hochgearbeitet®. Laut Interviewtem/r ein Zeichen daflir, dass in dieser Branche ein Aufstieg durch-
aus besser maoglich ist als in anderen.

Andernorts (z.B. in Wien und Salzburg) wird die Qualitat der Neuen Mittelschulen kritisiert. Diese
variiere teils stark. Den unzureichenden Fahigkeiten sehen sich dann die BerufsschullehrerInnen ge-
geniber. Und flr den Lehrling kann dann nicht nur der schulische Teil der dualen Ausbildung, sondern
auch die Praxis herausfordernd sein. Im schlechtesten Fall sitzen die Lehrlinge im Betrieb an Maschi-
nen (quasi als Hilfskrafte) und erlernen nichts Neues. Dabei schwindet die Motivation und die Aus-
bildung gerat in den Hintergrund. Dagegen, so eine/r der Interviewten, gilt es anzugehen. In der
Regel sind die Lehrlinge fit, interessiert und motiviert, wird argumentiert. Und was im Betrieb unter-
stlitzend hilft, sind die anderen KollegInnen. So kam es in diesem Unternehmen etwa dazu, dass die
KollegInnen im Betrieb den Lehrlingen freiwillig Nachhilfe gaben und sie — durch eine Simulation der
Lehrabschlusspriifung - auf das Ende der Lehrzeit vorbereiteten.

Wenn ein GroBteil der Probleme auf die mangelhafte Ausbildung im Primdr- und Sekundarbereich
geschoben wird, dann ware das zu einfach gedacht, denn es kommt ja stets darauf an, zumindest
das Potential, das in den Personen steckt, mit zu bedenken. Diejenigen, die sich aufgrund ihrer
Fahigkeiten und Fertigkeiten entscheiden kénnen, werden systemimmanent zu héher entwickeltem
Personal. Selbst wenn der Schulabschluss nicht optimal verlduft, kann sich diese Person im besten
Fall im Unternehmen profilieren.

Gute Erfahrungen im Lehrlingsbereich werden von den Unternehmen der PROPAK z.B. durch ein
besonders intensives Zugehen auf Schulen gemacht. Hilfreich ist dabei ein direkter Kontakt mit den
Schulen. Foérderlich ist etwa auch, wenn es zwischen Unternehmen Kooperationen im Lehr-
lingsbereich gibt. So kooperiert ein interviewtes Unternehmen mit einem Weltmarktfiihrer, wenn
es um die Lehrlingsausbildung geht. Hier werden bestimmte Ausbildungsteile ibernommen.?23

23 In diesem Unternehmen werden derzeit sechs Lehrberufe angeboten (unter anderem ProzesstechnikerIn in der Produktion, MechatronikerIn, IT-
TechnikerIn, Burokaufmann/frau, PhysiklaborantIn).
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Des Weiteren werden mit dem FH Campus in Wien gute Erfahrungen gemacht. Vermehrt werden
die AbsolventInnen in den Fihrungsebenen der PROPAK-Unternehmen rekrutiert. Ein besonders auf
die Bedlirfnisse der PROPAK maBgeschneidertes Bildungsangebot ist jenes der Verpackungstech-
nologie.

Grundsatzlich positiv bewertet werden Uiberdies vor allem HAK-, Uni- und FH-AbgdngerInnen,
das Hauptproblem liege hierbei allerdings in der anféanglichen Diskrepanz zwischen der gelehrten
Theorie und der beruflichen Praxis. Empfohlen wird, dass die Praxisndhe und Zielorientierung der
Ausbildung gerade in den FHs und den Universitaten zunehmen sollte. Hilfreich ist, wenn StudentIn-
nen (z.B. vom FH Technikum Wien oder vom FH Campus Wien) schon wahrend des Studiums in
einem Unternehmen tatig sind, so eine/r der Gesprachsparternlnnen. Bezliglich der Praxisnahe gibt
es bereits positive Beispiele mit Bildungseinrichtungen, etwa der Universitdt in Linz, allerdings kénnte
hier noch mehr getan werden, argumentiert ein/e Andere/r.

Kooperationen mit Bildungseinrichtungen gibt es in den Unternehmen der PROPAK unter ande-
rem mit Schulen. Im Rahmen der Initiative WIDI (Werken in der Industrie) wurde ein Pilotprojekt im
Schuljahr 2016/17 gestartet, welches sich zum Ziel gesetzt hat, SchilerInnen der 4. Klasse mit den
Vorgdngen und Arbeitsweisen der Industrie zu vertrauen.2* Ein interviewtes PROPAK-Unternehmen
macht dabei mit. Dartber hinaus begleitet dieser Betrieb SchiilerInnen der HBLA bei Masterarbeiten
auf dem Gebiet des technischen Designs.

Andere PROPAK-Unternehmen arbeiten mit dem WIFI zusammen, z.B. wenn es um Kurse zur Zielo-
rientierung, Prasentation und Selbstorganisation oder Sprachkurse geht. Zusammengearbeitet wird
mancherorts auch mit Universitaten (z.B. Wirtschaftsuniversitat Wien, Technische Universitat Wien),
z.B. im Rahmen von Messen oder Wettbewerben. Mit Bildungstrdagern wird etwa auch im Rahmen
der fachlichen Ausbildung zusammengearbeitet, es gibt z.B. im Qualitatsbereich standardisierte Aus-
bildungen und Module, die in Anspruch genommen werden. Im Westen Osterreichs wird den Inter-
viewten zufolge mit der Vpack Akademie kooperiert bzw. dsterreichweit mit dem Bildungsforum PRO-
PAK.

THESE 6:

Unternehmen mutieren zu Bildungsinstitutionen, die einen wesentlichen Teil der Aus-

bildungskosten tragen.

Im Allgemeinen sehen sich die Unternehmen der PROPAK nicht als Bildungsinstitutionen per se. In-
terne bzw. externe Weiterbildung wird in den Unternehmen der PROPAK groBgeschrieben,
es wird (pro)aktiv in Richtung Weiterbildung gedacht (z.B. training on-the-job, job-rotation). Natur-
gemaB haben unterschiedliche Unternehmensbereiche divergierende Anforderungsprofile. In ge-
wissen Bereichen gibt es MitarbeiterInnen ohne viele Vorkenntnisse, welche die notwendigen Fahig-
keiten im Laufe der Arbeitstatigkeit erlernen (learning on-the-job). Daflir benétigt das Unternehmen
Ressourcen und eine Struktur, die diesen Prozess moglichst reibungsfrei zulassen.

24 https://www.edugroup.at/fileadmin/DAM/Praxis/Dateien/WIDI_Bericht_2017_18.pdf, abgerufen am 27.09.2018.
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Job-Rotation kann als eine Qualifizierungsstrategie gesehen werden, zumindest wenn sie
so gelebt wird wie in einem PROPAK-Unternehmen im landlichen Raum Oberdsterreichs.

In diesem Betrieb unterstlitzt Personal aus der Verwaltung das Personal in der Produktion.
So arbeiten z.B. Innendienst-MitarbeiterInnen im Assembling-/Konfektionsbereich mit
Schachteln, heften und verpacken, fahren mit dem Stapler usw.

Dies gibt den MitarbeiterInnen mehr Einblick in andere Arbeitsbereiche und tragt zum Zu-
sammenhalt der Belegschaft bei, da Personen mit unterschiedlichen Hierarchiegraden auf
Augenhéhe miteinander arbeiten.

Fallbeispiel Oberésterreich

Gleichzeitig entsteht hierdurch ein héheres MaB an Flexibilitat. Im Gesprach wird betont, dass
dies noch ein laufender Prozess ist, der in eine Richtung - vom administrativen Bereich in die
Produktion, sofern der/die MitarbeiterIn einverstanden ist — gut klappt, umgekehrt sei es
derzeit noch schwieriger.

Einige der Interviewten argumentieren, dass sie immer stérker Grundausbildungsaufgaben (iber-
nehmen. Dabei haben sie aber nicht wirklich eine Wahl, da gewisse Fahigkeiten bendtigt werden.
Diese Fahigkeiten missen im Unternehmen dementsprechend ausgebildet werden (z.B. Deutsch-
kurse). Das ist haufig auch langfristig zweckdienlich, da Personen so an das Unternehmen gebunden
werden (niedrige Fluktuation). In einem anderen PROPAK-Unternehmen wird eine Lehrlingsakade-
mie angeboten, welche sehr stark auf personliche Kompetenzen abzielt. Diese Fahigkeiten wer-
den durch einzelne Trainings oder im Rahmen spezifischer Projekte trainiert.

Gleichzeitig werde die Spezialisierung von ArbeitnehmerInnen immer wichtiger. Weiterbil-
dungsangebote sind in der Regel individuell zugeschnitten. Hierzu werden intern, aber auch extern
entsprechende Schulungen oder Weiterbildungen angeboten, was jedoch mit den jeweiligen Arbeit-
nehmerInnen abgestimmt wird. Auch fachspezifische Schulungen kommen immer wieder vor, um
neue Entwicklungen und Anwendungsarten zu erlernen.

Bei Neuanschaffungen werden vorwiegend externe Schulungen durchgefiihrt, ansonsten wird das
Wissen, wenn mdoglich, intern weitergegeben. Andernorts wird auf Sicherheit groBer Wert gelegt.
Hierzu werden verpflichtende Ausbildungen angeboten. Dadurch findet im Unternehmen selbst
ein stetiger Anstieg der fachlichen Qualifikation sowie der methodischen Kompetenzen statt.

Gerade in den Fiihrungsebenen bilden die gréBeren PROPAK Unternehmen ihr Personal vermehrt
selbst aus. So werden z.B. in der Mondi Academy First-Line-Manager in Leadership Themen ausge-
bildet (s. Fallbeispiel Mondi).2> Die Mayr Melnhof Gruppe bildet z.B. mit dem Engineering-Explorer
Trainee-Programm leitende Ingenieure (konkret: Fliihrungskrafte im Produktionsumfeld und Spezia-
listInnen im Bereich Automatisierung) aus (s. Fallbeispiel Mayr Melnhof).2¢ Aber auch andere Unter-
nehmen, wie z.B. der Dunapack Mosburger Konzern, bieten eine Management und Leadership
Academy auf weltweiter Ebene an. GemaB InterviewpartnerIn dauert diese ein Jahr und zielt darauf
ab, Fihrungskraften relevante Thematiken und Wertekulturen zu vermitteln.

25 http://www.mondijobs.at/de/desktopdefault.aspx/tabid-1649, abgerufen am 3.10.2018.
26 https://www.mayr-melnhof.com/karriere/trainee-programm/, abgerufen am 3.10.2018.
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Die Mondi Academy bildet eher im héheren FacharbeiterInnen-Bereich sowie in Leadership
Themen aus.?’ So werden z.B. First-Line-ManagerInnen, welche die Unternehmenskultur und
Werte vermittelt bekommen, in Leadership Themen ausgebildet.

Grundsatzlich bietet diese Academy Trainings in den Bereichen technical excellence, business
excellence, personal excellence oder leadership excellence an. Die Spezialseminare im Be-
reich der technical excellence fokussieren auf die Produkte des Konzerns, die zugehdrigen
Technologien, die vorhandenen und klinftigen Markte oder Innovationen. Betriebswirtschaft-
liche Grundlagen, Finanzkennzahlen oder Know-how im Projektmanagement-Bereich zahlen
zu den Inhalten der business excellence. Wéahrend sich die Seminare der personal
excellence auf die Personlichkeitsentwicklung abzielen (z.B. Verhandlungsflihrung, Prasen-
tationstechniken, Kommunikation oder Konfliktmanagement), richten sich die Seminare der
leadership excellence an Fiihrungskrafte und deren Managementfahigkeiten.

Fallbeispiel Mondi

Darlber hinaus gestaltet die Mondi Academy internationale Spezialprogramme in mehreren
Modulen, etwa Fihrungskraftetrainings fir First-Line-ManagerInnen (z.B. SchichtfihrerInnen
in den Mondi-Werken).

Im Rahmen des Engineering-Explorer bildet die Mayr Melnhof Gruppe Flihrungskrafte im Pro-
duktionsumfeld oder Spezialisten im Bereich Automatisierung aus.?® Es gilt innerhalb von 24
Monaten an drei Standorten des Konzerns im In- und Ausland die gesamte Produktionskette
kennenzulernen.

Essentiell sind dabei die drei Produktionsschritte Drucken, Stanzen und Kleben. Ziel dieses
Trainee-Programms ist es, sich auf einen der drei Produktionsschritte zu spezialisieren und
Erfahrungen im Bereich Automatisierung zu sammeln.

Zusatzlich bzw. alternativ zum Engineering-Explorer bietet die Mayr Melnhof Gruppe ahnlich
strukturierte Trainee Programme flr den Bereich Finanzen (Finance-Explorer flir Werkscon-
trollerInnen) und Verkauf (Sales-Explorer flir Key Account ManagerInnen).

Fallbeispiel Mayr Melnhof

Der Explorer ist eines von vier Entwicklungsprogrammen der Mayr Melnhof Gruppe. Zudem
werden Lehrlinge und Auszubildende im Programm Young Professionals begleitet, high
potentials werden im Programm Ranger betreut und das Programm Methusalem richtet
die Aufmerksamkeit auf den Transfer von Fachwissen durch die erfahrenen MitarbeiterInnen
an nachfolgende Generationen.2°

Als eine der groBten Herausforderungen der PROPAK-Unternehmen ortet ein/e Interviewte/r, dass
ubergreifendes Wissen, was produktionstechnische Ablaufe anbelangt, von immenser Bedeu-
tung ist. Es ist essentiell, dass Personen nicht nur den eigenen Job perfekt beherrschen, sondern
auch die Jobs der anderen MitarbeiterInnen im Unternehmen verstehen. Entscheidend ist dies z.B.
dann, wenn KundInnen anrufen und eine Auskunft zu geben ist. Diese Auskunft geht allerdings meist
Uber viele Bereiche des Unternehmens, d.h. es sollte im besten Fall Produktionswissen, Maschinen-
wissen, Kalkulationswissen und ein Wissen um Liefertermine vorhanden sein. Ein dergestalt breites
und in der betriebswirtschaftlichen Praxis verankertes Wissen werde so nicht ausgebildet. Der Nutzen
fur den/die Kunden/Kundin sollte eine unmittelbare Auskunft sein, etwa in der Art: ,,Wenn wir diese
und jene Sorte nehmen, kriegen Sie so und so viele Stiick auf einen LKW rauf und Sie sparen sich
5% Transportkosten, diesen Preis kann ich Ihnen anbieten.*

27 http://www.mondijobs.at/de/desktopdefault.aspx/tabid-1649, abgerufen am 3.10.2018.
28 https://www.mayr-melnhof.com/karriere/trainee-programm/, abgerufen am 3.10.2018.
29 https://www.mayr-melnhof.com/karriere/, abgerufen am 15.10.2018.
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4.3 Thesen zu den Rahmenbedingungen

THESE 7:

Der Hauptgrund der Probleme am Arbeitsmarkt liegt in den laschen sozialpolitischen
Regelungen in Osterreich, die ein einwandfreies Funktionieren des Arbeitsmarktes per

se unmoglich machen.

En gros werden lasche sozialpolitischen Regelungen nicht als Hauptgrund der Probleme auf dem
Arbeitsmarkt gesehen. Es gibt eine ganze Reihe von Ursachen fir die Probleme auf dem Arbeits-
markt, die einander beeinflussen und verstarken. Angefiihrt wird dabei die demographische Ent-
wicklung (z.B. Uberalterung der Bevélkerung, fehlender Arbeitskraftenachwuchs, Landflucht, struk-
turelle Veranderung durch IT) oder die Wohlstandgesellschaft und der dahinterliegende hohe Grad
an Saturiertheit (z.B. Work-Life-Balance). Zudem ortet ein Interviewter/eine Interviewte eine zuneh-
mende Ver- bzw. Absicherungsmentalitat. Statt die alleinige Verantwortung fir sein Arbeitshan-
deln zu tGbernehmen, wird die Ab- bzw. Zustimmung mit einem/einer TeamleiterIn vermehrt einge-
fordert (Ubernahme einer Teil-Verantwortung).

Derzeit geltende SchutzmaBnahmen von bestimmten Gruppen (z.B. MitarbeiterInnen 50+, Perso-
nen in Elternteilzeit, ,schwer vermittelbare™ Arbeitslose) kdnnen sich unvorteilhaft auf die Schutz-
gruppe selbst auswirken. Ein Unternehmen kénnte dann, sofern es emotionslos handelt, aufgrund
eines besonderen Kiindigungsschutzes oder anderer Parameter, von einer Einstellung des/der Be-
werberln oder Weiteranstellung der/des Mitarbeiters/Mitarbeiterin absehen. Dies ist allerdings in der
Regel nicht der Fall. In einem Unternehmen wird argumentiert, gezielt Matter und altere Personen
zu rekrutieren, da diese motivierter, dankbarer und bemihter wahrgenommen werden. Auch Alters-
teilzeit wird vermehrt ein Thema im Betrieb, allerdings stelle dies eine Kostenfrage dar (z.B. 6. Ur-
laubswoche). Der/Die Interviewpartnerln stellt hier fest, dass konkrete UnterstiitzungsmaBnahmen
seitens der Politik hilfreich waren. Grundsatzlich seien diese Themen an ihrem Standort vermehrt im
administrativen Bereich anwendbar. Andere Interviewpartner sehen auch Potential im Produktions-
bereich, etwa bezlglich der Altersteilzeit, wobei diese grundsatzlich als Werkzeug zum Wissenstrans-
fer verstanden wird.

Die Erfahrungswerte mit dem AMS und die Rolle, die das AMS in der Arbeitskraftevermittlung inne
hat, werden ambivalent wahrgenommen. Wahrend ein Interviewter/eine Interviewte in den letzten
funf Jahren keine/n MitarbeiterIn liber das AMS rekrutiert hat, stehen andere in laufendem und gu-
tem Kontakt mit dem AMS. Entscheidend ist jedenfalls der/die BetreuerlIn. Er/Sie nimmt eine Schlis-
selrolle ein. Angemerkt wird zudem, dass AMS-BeraterInnen teils die Hande gebunden sind (Stich-
wort: Zumutbarkeit einer Stelle). Einschrankend wird zu Bedenken gegeben, dass das AMS prinzipiell
lediglich jene Personen vermitteln kann, die zur Verfligung stehen. Dies ist ein strukturelles Problem,
das AMS hat zwar eine Jobplattform, aber einen eingeschrankten BewerberInnenkreis, so eine/r der
Interviewten. Statt klassischer Umschulungen - so ein/e Andere/r — wird mehr psychologische Be-
treuung angeregt, um die Motivation zu steigern.

Selbst in Zeiten, in welchen keine neuen MitarbeiterInnen aufgenommen werden kénnen, unterstitzt
eines der PROPAK-Unternehmen das AMS. Dies erfolgt vor allem durch Arbeitstrainings, kurzum
dem Einbringen von Arbeitssuchenden in das Unternehmen, damit das AMS sieht, wie sich diese
Personen am Arbeitsplatz verhalten. Des Weiteren sieht ein/e Gesprachspartnerln seitens der Wirt-
schaft zu wenig Unterstlitzung oder zu wenig Mut, bestimmte Gesetze und Regelungen, die im AMS-
Kontext gelten, auch tatsachlich zu nutzen. Wird dem Unternehmen beispielsweise ein/e BewerberIn
vom AMS zu Verfligung gestellt, besteht anschlieBend normalerweise ein reger Austausch, um her-
auszufinden, ob der/dem Bewerberln die Arbeit schwerféllt bzw. ob er/sie tatsachlich nicht gewillt
ist, zu arbeiten. In einem solchen Fall kénne das AMS der gemeldeten Person Konsequenzen andro-
hen (z.B. die finanziellen Unterstiitzungsmittel aussetzen), jedoch wird dieses Angebot oftmals nicht
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in Anspruch genommen, da viele Unternehmen flirchten, dass dies auf die Firma selbst oder be-
stimmte Personen darin zurilckfallen kénnte.

THESE 8:

Die Arbeitswelt wird sich radikal und in ihrer Auswirkung nicht vorhersehbar andern
(New Work). Das Personalmanagement muss sich neu erfinden - mit den bestehenden
Abldufen und Strukturen nehmen die Probleme nur zu.

Dass sich die Arbeitswelt radikal und in ihrer Auswirkung nicht vorhersehbar @ndern wird, findet bei
den Interviewten keine besondere Zustimmung. In der Vergangenheit hat es auch schon Zeiten
gegeben, in der sich die Arbeitswelt — im Vergleich zu anderen Zeitabschnitten - starker gewandelt
hat. Aufgrund des - nicht erst seit gestern vorhandenen - Wissens zur demographischen Verande-
rung, zur zunehmenden Internationalisierung und Digitalisierung etc., werden die Anderungen kei-
nesfalls als ganzlich unvorhersehbar eingeschatzt. In vielen PROPAK-Unternehmen wird New Work
schon lange gelebt (z.B. Uber flexibel gestaltete Arbeitszeitmodelle, Flexibilitdt beim Urlaub). Die
grundsatzliche Frage, die sich dabei unter anderem stellt, ist, wie weit den Arbeithnehmerlnnen ent-
gegenzugehen ist.

Die Digitalisierung wird die Unternehmen in Zukunft verdndern. In den nachsten fiunf Jahren
werden Ablaufe und Arbeitsschritte automatisierter vor sich gehen. Auch der Umgang mit Informa-
tionen wird sich entwickeln und darauf sollten die MitarbeiterInnen vorbereitet werden. Es wird zu
einem agileren Arbeiten kommen: ArbeitnehmerInnen werden es kiinftig wahrscheinlich vermehrt
mit unterschiedlichen Teams, Anlagen und gedanklichen Schleifen zu tun haben. Arbeitszeiten wer-
den sich verandern. Damit muss vor allem im Schichtbereich umgegangen werden. Da die Maschinen,
auf denen gearbeitet wird, im Wesentlichen die gleichen bleiben, bendétigt es das Engagement der
MitarbeiterInnen, diese optimal einzustellen, damit diese schneller und besser funktionieren. Auch
Kontrollaufgaben (Maschinenkontrollen) werden immer wichtiger, Automatisierungsbestrebungen er-
lauben zuséatzliche Kontrollmdglichkeiten. Durch den steigenden Automatisierungsgrad in der Pro-
duktion kdnnen Ristzeiten minimiert werden.

Die zunehmende Digitalisierung wird im administrativen Bereich (z.B. Rechnungslegung, Buch-
haltung) Veranderungen mit sich bringen. Durch die Softwareunterstiitzung werden einzelne bis dato
manuelle Tatigkeiten - stufenweise bzw. mdglicherweise ganzlich - verschwinden. Der berufliche
Alltag ist schon und wird noch schnelllebiger werden.

Die Unternehmen der PROPAK spliren die VUCA-World. Entscheidungen und Verdanderungen werden
rasanter voranschreiten. Ein Lernen aus Fehlern steht im Vordergrund. Gerade in international tati-
gen PROPAK-Unternehmen gilt es, interne Kommunikationsflisse zu verstarken. Viele Prozesse sind
nur noch online, dadurch miissen die MitarbeiterInnen - insbesondere die Flihrungskrafte - die
dafiur notwendigen Skills beherrschen. Durch die Digitalisierung ist es gerade bei mehreren (interna-
tionalen) Standorten und starker Exportorientierung méglich, gut miteinander zu kommunizieren. Es
gibt mehr Meetings bzw. Sitzungen und mehr E-Mail-Kommunikation, welche zuvor hauptsachlich
informell (z.B. in der Mittagspause) stattgefunden hat. Letztendlich werde aber konfliktfreies Kom-
munizieren immer wichtiger, vor allem bei soziokulturellen Unterschieden.

Einer der wohl groBten Trends derzeit ist es, so ein/e Interviewte/r, mehr Zeit mit Freizeit und
Familie zu verbringen. Dieser Trend kann im konkreten PROPAK-Unternehmen gut bedient werden,
da er auch von Seiten der Fihrungsebene vorgelebt wird. Des Weiteren ist home office, besonders
im IT-Bereich, im Vorrlicken. Auch Auszeiten und Vaterkarenzen werden vermehrt in Anspruch
genommen.
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Die Rekrutierung verdandert sich immer weiter. Zeitungsinserate verlieren zunehmend an Be-
deutung (auBer in landlichen Regionen, z.B. Bezirksblatter) und werden, wenn, dann hauptsachlich
noch bei groBen Neueinstellungen oder bei sehr spezifischen Anforderungen geschalten werden, so
eine/r der Interviewten. Unternehmen werden Social Media und Internetplattformen noch vermehrt
als Rekrutierungselement nutzen. Jobbdrsen gelten auch weiterhin als Standard. Zielgruppenspe-
zifisches Marketing (social [media] targeting)3° wird vermehrt an Bedeutung gewinnen. Eine/r der
InterviewpartnerInnen nutzt fiir den Recruitingprozess z.B. Talentwunder, ein Online-Tool, das Netz-
werke auf der Suche nach passenden Talenten fir das Unternehmen durchsucht.3! MitarbeiterInnen
werden verstarkt als Unternehmens-BotschafterInnen auftreten.

Faktisch wird den kiinftigen Arbeitskraften von Seiten der PROPAK-Unternehmen mehr zu bieten
sein, wird argumentiert. Gerade im Vergleich zu den vergangenen Generationen ist sehr gewissenhaft
zu betrachten, wie auf nachfolgende Generationen einzugehen ist. Flir die Unternehmen der PROPAK
gilt es, sich kinftig Gber ,employer branding®, neue Arbeitszeitmodelle, geteilte Arbeitsplatze (Job-
Sharing) etc. auch weiterhin als attraktive/r ArbeitgeberIn zu profilieren. Dann kann qualifiziertes
Personal gefunden werden bzw. bestehendes Personal im Betrieb gehalten werden. In Zukunft wird
sich, die Tendenz zum FacharbeiterInnenmangel verstarken. Durch die Automatisierung und
Digitalisierung wird es klinftig komplett neue Berufsbilder, wie z.B. E-Commerce-Kaufmann/-frau,
geben.32

Die Arbeit der Interessensvertretung der PROPAK wird grosso modo fiir gut beurteilt. Die PRO-
PAK mache schon sehr viel, was im Zusammenhang mit dem Qualifikationsbedarf stehe, so die
GesprdchspartnerInnen. Das hohe Engagement der PROPAK wird gesehen und goutiert. Hervorge-
hoben wird z.B. die Lehre zur VerpackungstechnikerIn oder das Studium der Verpackungstechnologie

an der FH Campus Wien.33 Allerdings wird an der Ausbildung zur VerpackungstechnikerIn auch Kritik
geduBert. Sie sei zu breit angelegt ist und die Zielgruppen seien zu wenig definiert. Dies hatte zur
Folge, dass es noch zu wenig Interesse bzw. TeilnehmerInnen gibt. Auch bei der Lehre zur Verpa-
ckungstechnikerIn wird mangelnde Bekanntheit und daraus folgend wenige InteressentInnen zum
Thema gemacht. Eine Idee wdre es, Kooperationen mit Schulen nicht nur auf Unternehmensebene,
sondern auch von Seiten der Branchenvertretung zu forcieren. Inhaltlich kénnte das Thema Drucken
mehr an der Technischen Universitat verankert werden.

Die PROPAK ist bei Kursen bezliglich der Verpackungstechnik, laut Interviewten gut aufgestellt. Even-
tuell kdnnte die Interessenvertretung mehr Initiative bei den AusbilderInnenseminaren zeigen.
Es sollte versucht werden, auch die ,Big-Player® vermehrt zu einer Teilnahme zu bewegen. Andern-
orts wird betont, dass mehr Unterstlitzung im Fihrungs- und Kommunikationstraining gewinscht
wird, vor allem, weil zahlreiche Personen gerade in der mittleren Fiihrungsebene von Unternehmen
ein derartiges Training anwenden kénnen.

Anregungen, was den Qualifikationsbedarf betrifft, beinhalten z.B. einen regeren Austausch der
HR-ExpertInnen. Dazu kdnnten etwa PersonalleiterInnen-Sitzungen eingeflihrt werden, an denen
sich die Verantwortlichen der Verpackungsbranche einmal im Jahr treffen, um den Austausch zwi-
schen den Firmen zu verstarken. Im besten Fall kénnten Synergien bei dhnlich gearteten Problemla-
gen genutzt werden. Vielleicht entstehen gemeinsam bessere Losungen, die im Verband dann auch
mehr bewegen kénnen. Angeregt wird, das Format des Ausbildungsverbunds in Form eines runden
Tisches wiederzubeleben. Des Weiteren gibt es die Idee, eine Art Mentoring zu initiieren, bei welchem
Personen in die Unternehmen kommen und einen Wissensaustausch ermdglichen.

30 Social Targeting oder Social-Media-Targeting bedeutet die Eingrenzung und Erreichung der Zielgruppen in sozialen Medien, wobei verschiede
Targeting-Methoden kombiniert werden. Die Social-Targeting-Mdglichkeiten beinhalten unter anderem personliche Interessen, soziodemographi-
sche Informationen und ein Geo-Targeting der Nutzer. Vgl. https://www.onlinemarketing-praxis.de/glossar/social-targeting-social-media-targe-
ting, abgerufen am 1.10.2018.

31 https://talentwunder.com/de/, abgerufen am 1.10.2018.

32 https://www.bmdw.gv.at/Berufsausbildung/LehrberufelnOesterreich/Seiten/Lehrberufspaket-2018.aspx, abgerufen am 29.10.2018.

33 https://www.fh-campuswien.ac.at/studium/studien-und-weiterbildungsangebot/detail/verpackungstechnologie.html, abgerufen am 1.10.2018.
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Ferner wiinschen sich einige der Interviewten, dass seitens der PROPAK verstarkt in Richtung Au-
Benauftritt, Image und Marketing der Branche gearbeitet wird. Ein ,Branchenbranding™ kdonnte
so als verlangerter Arm des ,employer branding" genutzt werden. Wichtig ist den Gesprdchspartne-
rInnen, die Branche an sich noch bekannter zu machen und die Berufsbilder attraktiver und moderner
zu gestalten. Die Begrifflichkeiten bei Lehrberufen sollten ,etwas entstaubt werden®, so eine/r der
Interviewten. Man kdnne sich unter diesen teils wenig vorstellen, ein aufwertendes Wording kdnnte
dabei helfen.

Summa summarum ist fur alle beteiligten Stakeholder jedenfalls mit steigenden Anforderungen zu
rechnen: Die Unternehmen sind mehr denn je gefordert, gute MitarbeiterInnen zu finden und diese
weiterzubilden. (Potentielle) MitarbeiterInnen wiederum werden nicht umhinkommen, sich laufend
weiter zu qualifizieren und flexibel auf veranderte Rahmenbedingungen zu reagieren. Die Ergebnisse
der Untersuchung lassen jedenfalls klar erkennen, dass alle Krafte gebiindelt werden missen,
damit den PROPAK Unternehmen (zukiinftig) eine ausreichende Zahl an qualifizierten und motivier-
ten MitarbeiterInnen zur Verfligung steht.
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5 Kurzfassung

Die Unternehmen der PROPAK sind als Hersteller von Produkten aus Papier und Karton ein
substanzieller Teil der heimischen Volkswirtschaft. Charakterisiert durch facettenreiche Tatigkeiten
erstreckt sich ihr Produkt- und Dienstleistungsspektrum Uber weite Teile unterschiedlicher Wert-
schdpfungsketten in Osterreich - von Vorleistungsprodukten fiir die Industrie (iber Verpackungen bis
zu Endprodukten fiir den privaten Konsum. Die Herstellung einer Vielzahl an Produkten und Dienst-
leistungen erfordert auch ein groBes Spektrum verschiedenster Qualifikationen der Mitarbeite-
rInnen. Das IWI untersucht im Rahmen der vorliegenden zweistufigen empirischen Untersuchung (1.
Schritt: Unternehmensbefragung; 2. Schritt: Tiefeninterviews) PROPAK-konkrete Qualifikationsbe-
darfe bzw. wie diesen effektiv begegnet wird oder werden kann.3*

Welche Stellen sind in den PROPAK-Unternehmen unbesetzt?

71% der PROPAK-Unternehmen - gerade mittlere Unternehmen (80%) und GroBunternehmen
(88%) - weisen derzeit unbesetzte Stellen auf, weil sie keine geeigneten MitarbeiterInnen finden.
Aktuell zeigen sich Probleme bei der Besetzung von offen Stellen im gesamten Bundesgebiet, teils
sogar Uber die heimischen Grenzen hinweg. So ist etwa die Nachfrage nach Fachkraften in der Bo-
densee-Region groB, die Unternehmen nahezu jeder Branche stehen sich im ,Vier-Lander-Kampf um
Mitarbeiter" gegeniber.3> Aufgrund der aktuell prosperierenden Wirtschaft gibt es hauptsachlich in
der Produktion offene Stellen, insbesondere bei den Fachkraften.36

Im urbanen Raum Vorarlbergs werden insbesondere VerpackungstechnikerInnen gesucht. In
Oberosterreich ist es auch schwierig Lehrlinge fir diesen Beruf zu bekommen, da die Region Oster-
reichweit eine der niedrigsten Arbeitslosenquoten aufweist. Personal in der Produktion, gerade dann,
wenn im Schichtbetrieb gearbeitet wird und Spezialistinnen gefragt sind, ist schwer zu finden. Das
Qualifikationsprofil spielt wesentlich mit. Wahrend MaschinenhelferInnen vergleichsweise einfacher
zu finden sind, bendtigen MaschinenfiihrerInnen neben den fachlichen Qualifikationen Durchset-
zungskraft und Fihrungspotential. BetriebselektrikerInnen - ein Beruf der Mangelberufsliste3’ -
zu finden ist nahezu unmdglich, da diese diinn gesat sind und in der Regel eine geringe Wechselbe-
reitschaft aufweisen. Eines der PROPAK-Unternehmen im urbanen Raum Oberdsterreichs sucht be-
reits seit einem Jahr eine/n VorarbeiterIn in der Betriebselektrik.

In Tirol gibt es offene Stellen in der Endverarbeitung bzw. Nachbearbeitung sowie in der Qualitats-
kontrolle und -sicherung. Zudem werden laufend DruckerInnen gesucht, ebenso wie Buchbinde-
rIinnen (z.B. in Wien). Generell erweist sich die Rekrutierung im IT-Bereich - etwa flir Softwareent-
wicklerInnen - als schwierig, da Spezialwissen gefragt ist. Gerade in der Kombination mit spezifi-
schen Unternehmensstandorten, etwa urbanen Regionen in der Steiermark oder in Niederdsterreich,
erschwert das die Suche.

Bei der Suche nach MitarbeiterInnen spielen Zeit, Position bzw. Qualifikation, Praxiserfahrung
und der Standort eine wesentliche Rolle. Je spezieller der bendétigte Job (mehr Fachwissen) ist,
desto schwieriger ist es, Personal zu finden. In der Produktion ist die Deckung des Personalbe-
darfs tendenziell schwieriger als im kaufmannischen Bereich. Gleiches gilt flir Lehrlinge.

34 Die Stichprobe der Unternehmensbefragung mittels Online-Fragebogen bel&uft sich auf 29 PROPAK-Unternehmen (Erhebungszeitraum: Mitte April
bis Anfang Mai 2018). Zudem werden 14 Tiefeninterviews gefiihrt (Erhebungszeitraum: Ende Juli und Mitte September 2018).

35 https://www.vn.at/markt/2018/07/24/vier-laender-kampf-um-mitarbeiter.vn, abgerufen am 25.07.2018.

36 In den Tiefeninterviews wird ein durchschnittliches Unternehmen der PROPAK in sechs Unternehmensbereiche ausdifferenziert: Produktion (inkl.
Produktentwicklung, Einstellung und Bedienung der Maschinen, Instandhaltung, Qualitatskontrolle); Materialfluss (Logistik); Administration; Ver-
trieb; IT; Management/Leitung.

37 https://www.migration.gv.at/de/formen-der-zuwanderung/dauerhafte-zuwanderung/fachkraefte-in-mangelberufen/mangelberufsliste-2018/, ab-
gerufen am 3.10.2018.
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Was sind die Ursachen fiir die Probleme bei der Stellenbesetzung?

Die groBten gegenwartigen Beschaftigungshemmnisse sind mangelnde fachliche/metho-
dische Kompetenzen, mangelnde Kommunikations-/Teamfahigkeit und zu geringe Kunden- und
Serviceorientierung. Bemangelt werden vor allem bei Lehrlingen z.B. Deutschkenntnisse, Kennt-
nisse in den Grundrechnungsarten oder Umgangs- und Hoéflichkeitsformen.

Allerdings zeigen sich die Ursachen der Probleme bei der Personalrekrutierung nicht nur in den Un-
ternehmen der PROPAK, sondern sind ein generelles Problem, das in manchen Regionen starker zum
Tragen kommt als in anderen. So suchen nicht nur die PROPAK-Unternehmen in den industriestarken
Regionen nach geeignetem Personal, dies tun zwangslaufig auch Unternehmen anderer Branchen.
Entscheidend ist, ganz spezifisch auf die regionalen und lokalen Gegebenheiten einzugehen.

Verstdrkt werden die Probleme in der Personalrekrutierung durch eine geringe Mobilitatsbereit-
schaft der heimischen Arbeitskrafte. Flir das Gros der Arbeitskrafte kommt eine Anfahrtszeit von
ca. einer halben Stunde in Frage. Das Auto ist das Hauptfortbewegungsmittel zwischen Wohnort und
Arbeitsplatz. Die 6ffentlichen Verkehrsmittel kdnnen teils nicht hinreichend genutzt werden, da sie
nicht mit den Arbeitszeiten abgestimmt sind (2-Schicht- oder 3-Schicht-Betrieb in der Produktion).
Mobiler sind die Flihrungskrafte, je héher sie in der Hierarchie des Unternehmens sind, desto héher
ist die Bereitschaft zu pendeln.

Auf der Suche nach qualifiziertem Personal werden ,lasche sozialpolitische Regelungen® nicht als
Hauptgrund der Probleme am Arbeitsmarkt gesehen. Es gibt eine ganze Reihe von Ursachen fir
die Probleme am Arbeitsmarkt, die einander beeinflussen und verstarken. Dazu zahlen die demo-
graphische Entwicklung (z.B. Uberalterung der Bevélkerung, fehlender Arbeitskraftenachwuchs,
Landflucht, strukturelle Veranderung durch IT) oder die Wohlstandgesellschaft und der dahinter-
liegende hohe Grad an Saturiertheit (z.B. Work-Life-Balance). Zudem wird eine zunehmende ,Ver-
bzw. Absicherungsmentalitat" geortet. Statt die alleinige Verantwortung fiir sein/ihr Arbeitshan-
deln zu tGbernehmen, wird die Ab- bzw. Zustimmung mit einem/einer TeamleiterIn vermehrt einge-
fordert (Weitergabe einer Teil-Verantwortung).

Welche Qualifikationen werden in den PROPAK-Unternehmen gebraucht?

Wird die Belegschaft in den PROPAK-Unternehmen nach technischem und administrativem Personal
unterteilt, so sind derzeit im Schnitt 80% der Personen dem technischen Personal zuzurech-
nen (z.B. in der Produktion).38 Demzufolge ist ein Fiinftel der Belegschaft administratives Per-
sonal, welches erganzend dazu alle anderen Bereiche des Unternehmens (z.B. Geschaftsfiihrung,
Verwaltung, etc.) abdeckt. Strukturell wird sich an dieser groben Ausdifferenzierung in den nachsten
5 Jahren im Schnitt aller Voraussicht nach wenig andern, allerdings zeigt sich ein Trend in Richtung
hoherer Qualifikationsniveaus. Gerade VerpackungstechnikerInnen und Fachhochschulabsolven-
tInnen (auch zur Besetzung der mittleren Filhrungsebenen) werden kiinftig vermehrt nachgefragt.

Der Qualifikationsbedarf wird sich laut vieler PROPAK-Unternehmen andern. In den nachsten finf
Jahren wird es strukturell um drei Prozentpunkte mehr Personal aus dem Lehrberuf Verpackungs-
technik bzw. anderen Lehrberufen mit Lehrabschlussprifung in diesen Unternehmen brauchen, ge-
nauso wie um zwei Prozentpunkte mehr Universitatsabsolventlnnen (s. Abb. 1). Demgegentiber
kommt es aller Voraussicht nach zu einem Riickgang der Maschinen- und HilfsarbeiterInnen. Den
groBten Qualifikationsbedarf lokalisieren die Unternehmen derzeit wie in den nachsten finf Jahren
im IT-Bereich rund um das Thema Digitalisierung/Automatisierung. Die Nachfrage nach Mit-
arbeiterInnen mit IT-Kompetenzen wird steigen, denn diese werden flr die Planung, Simulation und
Uberwachung von komplexen und vernetzten Produktionsprozessen benétigt. Genannt werden hier-
bei z.B. Softwareentwicklung, Robotik, Vernetzung mit externen Systemen, IT-Anwender-Kenntnisse
oder Analysefdhigkeit - Themen, die dem Oberbegriff Industrie 4.0 zuzuordnen sind.

38 Struktur von n=17 Befragten (inkl. Konzernangaben).
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Abb. 11: Qualifikationsbedarf ausgewdhlter PROPAK-Unternehmen
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Anm.: Struktur von n=17 Befragten (inkl. Konzernangaben) mit vollsténdigem Antwortverhalten in allen Teilbereichen (inkl. Ausdifferen-
zierung des technischen wie administrativen Bereichs auf allen Qualifikationsniveaus). Anderes Personal seitens des Antwortenden
ohne nahere Sperzifikation. Darstellung des Gesamtbedarfs.

Quelle: IWI (2018)

Im Zeitablauf (seit 2012)3° haben sich an der Einschatzung des Qualifikationsbedarfs in den PROPAK-
Unternehmen teils starke Anderungen ergeben. Wihrend sich der Anteil der Universititsabsol-
ventInnen am gesamten Personal rund verdreifacht hat, ist der Anteil der FacharbeiterInnen
ohne Lehrabschlussprifung um mehr als die Halfte ricklaufig. Die Bedeutung der Lehrberufe
steigt. Der am hdufigsten gewdhlte Lehrberuf in den PROPAK-Lehrbetrieben ist zwar jener der Ver-
packungstechnikerln, allerdings ist das Spektrum der Lehrberufe weitaus differenzierter (Metalltech-
nik-, Drucktechnik-, Elektrotechnik- und Prozesstechniklehrlinge etc.). Allerdings wird zumindest im
Zeitraum der letzten finf Jahre ein Wandel der Einstellung der Menschen zur Arbeit beobach-
tet. Gerade dann, wenn es darum geht, Verantwortung zu tibernehmen und Durchhaltevermdégen an
den Tag zu legen.40 Flexibilitat und Freiheit sind Werte, die einen immer grdBeren Stellenwert ge-
winnen.

In den PROPAK-Unternehmen werden kiinftig deutlich hohere Kompetenzanforderungen an die
MitarbeiterInnen gestellt. Die Kompetenzen, deren Bedeutung am meisten zunehmen wird, sind ,Fle-
xibilitat und Anpassungsfihigkeit", ,Problemlésungsfahigkeit und Kreativitat", , Interdisziplinari-
tat" sowie ,Kommunikations- und Teamfahigkeit" (s. Abb. 2).4! Eine groBe Herausforderungen ist
es z.B. Ubergreifendes Wissen, was produktionstechnische Abldufe anbelangt, verstarkt zu vermit-
teln.*2 Aber auch ,Entscheidungskompetenz", ,,Fremdsprachenkenntnisse" und ,strategisches/syste-

3% Die vorliegenden Ergebnisse dieser Fragestellung sind vergleichbar mit der Qualifikationserhebung der PROPAK aus dem Jahr 2012, allerdings
enthalt die derzeitige Befragung mehr Qualifikationskategorien (z.B. MaschinenarbeiterInnen, Informationstechnologie, Hilfsarbeiterinnen).

40 Besonders jlingere MitarbeiterInnen sind weniger dazu bereit, Bereitschaftsdienste zu ibernehmen und an den Wochenenden zu arbeiten. Altere
Generationen hingegen haben einen starkeren Unternehmensbezug, gerade wenn die Dauer der Betriebszugehdrigkeit lang ist.

41 Reihung des Antwortverhaltens der Differenz derzeit versus in den nachsten fiinf Jahren nach der Antwortkategorie ,in sehr hohem MaBe".

42 Entscheidend ist dies z.B. dann, wenn KundInnen anrufen und eine Auskunft gegeben werden muss. Diese gehen meist Uber viele Bereiche des
Unternehmens, d.h. es sollte Produktionswissen, Maschinenwissen, Kalkulationswissen und ein Wissen um Liefertermine vorhanden sein.
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matisches Denken" werden klinftig vermehrt benétigt.*3 Ebenso stehen Verdanderungsbereitschaft
(Lebenslanges Lernen) und empathische Fahigkeiten vermehrt im Vordergrund.44

Insgesamt sind es vor allem die Social Skills, die in Zukunft in den PROPAK-Unternehmen immer
wichtiger werden. In der gegenwartigen Betrachtung ist das ,spezielle Fachwissen" jene Kompe-
tenz, die am starksten bei den MitarbeiterInnen ausgepréagt ist.4> Im besten Fall handelt es sich um
eine Kombination, sodass einerseits ein gewisses Qualifikationsniveau (Basiswissen) vorhanden ist
und andererseits - durch die Arbeit in Teams - auch soziales Verhalten essentiell ist. Ein/e Inter-
viewte/r bringt es wie folgt auf den Punkt: , Ausbildungsabschliisse sind grundsétzlich wichtig, jedoch
ist die Person dahinter wichtiger.™

Abb. 12: Kompetenzprofil (derzeit versus in den ndchsten fiinf Jahren) in den
Unternehmen der PROPAK
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Anm.: n=29.
Quelle: IWI (2018)

Was tun die Unternehmen der PROPAK um den Personalbedarf zu decken?

Die PROPAK-Unternehmen nutzen unterschiedliche Kanale, um ihren Bedarf an Personal zu decken.
Dabei kommen interne Ausbildungs- und Personalbeschaffungsaktivitaten ebenso zum Einsatz wie
externe Weiterbildungs- und Rekrutierungsstrategien. Ein wesentliches Standbein der langfristigen
Personalsicherung und -qualifikation mit entsprechendem branchenspezifischem Fachwissen ist die
Ausbildung von Lehrlingen. Dreiviertel der befragten PROPAK-Unternehmen bilden haufig
Lehrlinge aus, das restliche Viertel manchmal. Mehr als die Hélfte der Unternehmen setzen haufig
auf die Qualifikation ungelernter MitarbeiterInnen auf FacharbeiterInnenniveau.

In den PROPAK-Unternehmen wird der Herausforderung bei der Besetzung von offenen Stellen vo-
rausschauend begegnet. Rekrutiert wird intern, etwa in der Produktion (z.B. Maschinenfihrerln,
SchichtleiterIn), aber auch extern liber Mundpropaganda, Ausschreibungen oder soziale Netzwerke
(Social Media Plattformen).“® Teils wird ein Blick Gber die heimischen Grenzen, etwa in die Tschechi-
sche Republik oder die Slowakei, gewagt. Gute Erfahrungen im Lehrlingsbereich werden z.B. durch
ein besonders intensives Zugehen auf Schulen gemacht.4”

43 Die bedeutendsten beiden Antwortkategorien - in sehr hohem und hohem MaBe - werden hierzu als MaBstab herangezogen.

44 Wahrend in der Produktion Prozessverbesserungen immer relevanter werden, sind es in der Administration Themen wie Zeitmanagement, Stress-
resistenz und Arbeitsorganisation.

45 Wie alle anderen Kompetenzen steigt die Bedeutung des ,speziellen Fachwissens" in Zukunft an.

46 Ausgeschrieben werden die offenen Stellen ber die Unternehmens-Homepages, soziale Medien, Xing und LinkedIn, Jobplattformen (online),
Jobhunter sowie tUber das AMS (sofern es sich nicht um Mangelberufe handelt).

47 Zufriedenheit herrscht mit der Ausbildungsqualitét von HTLs, Fachhochschulen und Universitaten.
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Wichtig ist es, zum einen qualifiziertes Personal zu finden und zum anderen dieses im
Betrieb zu halten. Ein gangbarer Weg ist, Personal lber die Unternehmenskultur und ein wert-
schatzendes, familidares Umfeld an das Unternehmen zu binden. Das Betriebsklima ist dem Personal
sehr wichtig. Es geht nie nur um den monetaren Betrag, denn im Grunde genommen ist das Entgelt
ein Hygiene-, aber kein Motivationsfaktor (Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg?#8). Besonders auf
Nachhaltigkeit wird Wert gelegt. ,Employer branding" wird seit Jahren in den Unternehmen der
PROPAK gelebt. Positiv auf die Bindung der MitarbeiterInnen an das Unternehmen wirkt ein individuell
zugeschnittenes Aus- und Weiterbildungsprogramm.

Interne bzw. externe Weiterbildung wird in den Unternehmen der PROPAK groBgeschrieben,
es wird (pro)aktiv in Richtung Weiterbildung gedacht (z.B. training on-the-job, job-rotation).4° Ge-
rade in den Fihrungsebenen bilden die groBeren PROPAK Unternehmen ihr Personal vermehrt selbst
aus. So werden z.B. in der Mondi Academy First-Line-Manager in Leadership Themen ausgebildet.
Grundsatzlich bietet diese Trainings in den Bereichen technical excellence, business excellence, per-
sonal excellence oder leadership excellence an.>° Die Mayr Melnhof Gruppe bildet z.B. mit dem En-
gineering-Explorer Trainee-Programm leitende Ingenieure (konkret: WerkscontrollerInnen, Key Ac-
count ManagerInnen, Fihrungskrafte im Produktionsumfeld und Spezialistinnen im Bereich Automa-
tisierung) von morgen aus.>!

Was erwartet die Unternehmen kiinftig?

Die Digitalisierung wird die Unternehmen in Zukunft verandern. In den nachsten 5 Jahren
werden Ablaufe und Arbeitsschritte automatisierter vor sich gehen. Durch den steigenden Automati-
sierungsgrad in der Produktion kénnen Riistzeiten minimiert werden. Auch der Umgang mit Infor-
mationen (Stichwort: Big Data) wird sich entwickeln und darauf sollten die MitarbeiterInnen vorbe-
reitet werden. ArbeitnehmerInnen werden es kiinftig vermehrt mit unterschiedlichen Teams, Anlagen
und gedanklichen Schleifen zu tun haben, Arbeitszeiten werden sich verdndern (agiles Arbeiten).
Die zunehmende Digitalisierung wird dartber hinaus im administrativen Bereich (z.B. Rechnungs-
legung, Buchhaltung) Veranderungen mit sich bringen. Durch die Softwareunterstiitzung werden ein-
zelne bis dato manuelle Tatigkeiten - stufenweise bzw. mdglicherweise ganzlich - verschwinden und
die Schnelligkeit des Arbeitsalltages wird weiterhin zunehmen.

Die Rekrutierung verdndert sich immer weiter. Zeitunginserate verlieren zunehmend an Bedeu-
tung. Unternehmen werden Social Media und Internetplattformen verstarkt als Rekrutierungselement
nutzen. Jobbdrsen gelten weiterhin als Standard und zielgruppenspezifisches Marketing (social [me-
dia] targeting)>2 gewinnt vermehrt an Bedeutung. Geortet wird zudem ein Verbesserungsbedarf des
~Images" der PROPAK-Berufe (z.B. VerpackungstechnikerIn) ebenso wie der Wunsch nach einer
Erhohung des Bekanntheitsgrads dieser Berufe bzw. der Branche selbst.

Fazit

Fur alle beteiligten Stakeholder ist jedenfalls mit steigenden Anforderungen zu rechnen: Die Unter-
nehmen sind mehr denn je gefordert, gute MitarbeiterInnen zu finden und diese weiterzubilden.
(Potentielle) MitarbeiterInnen wiederum werden nicht umhinkommen sich laufend weiter zu qualifi-
zieren und flexibel auf veranderte Rahmenbedingungen zu reagieren.

48 Hygienefaktoren (z.B. Gehalt, Arbeitsplatzsicherheit, Arbeitsplatzgestaltung) versus Motivationsfaktoren (z.B. Verantwortung, Aufstiegsmaoglich-
keit, Anerkennung). http://www.wirtschaftslexikon24.com/d/zwei-faktoren-theorie/zwei-faktoren-theorie.htm, abgerufen am 2.10.2018.

49 Job Rotation wird dabei in einem der PROPAK-Unternehmen so gelebt, dass Personal aus der Verwaltung teilweise in der Produktion mitarbeitet.

S0 http://www.mondijobs.at/de/desktopdefault.aspx/tabid-1649, abgerufen am 3.10.2018.

51 https://www.mayr-melnhof.com/karriere/trainee-programm/, abgerufen am 3.10.2018.

52 Social Targeting oder Social-Media-Targeting bedeutet die Eingrenzung und Erreichung der Zielgruppen in sozialen Medien (z.B. iber persénliche
Interessen, soziodemographische Informationen). Vgl. https://www.onlinemarketing-praxis.de/glossar/social-targeting-social-media-targeting,
abgerufen am 1.10.2018.
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Anhang A:
Fragenkatalog des Online-Fragebogens

FRAGE 1:

In welchen Bereichen werden die Beschiftigten in Ihrem Unternehmen am Standort Osterreich ein-
gesetzt? Bitte verteilen Sie Ihr Personal anteilsmaBig auf die folgenden Bereiche (letztes Wirt-
schaftsjahr):

Einkauf

Fertigung, Konstruktion, Montage, Reparatur

Management, Verwaltung, Personalfiihrung

Marketing, Vertrieb, Kundenbetreuung

Sonstiges:

FRAGE 2:
Auf welche der nachfolgend genannten Arten decken Sie den Bedarf an Personal in Ihrem Unter-
nehmen am Standort Osterreich? [1=H&ufig, 2=Manchmal, 3=Nie]
e Wir bilden Lehrlinge aus
e Wir qualifizieren ungelernte Mitarbeiter/innen auf Facharbeiterniveau
e Wir qualifizieren Facharbeiter auf Meisterniveau
e Wir bilden unsere technischen Fachkréfte intern weiter
e Wir bilden unsere technischen Fachkrafte extern weiter
e Wir veranstalten Lehrlings-Castings
e  Wir suchen auf dem Arbeitsmarkt mittels Inseraten nach qualifizierten Fachkraften
e Wir arbeiten mit Leih-/Zeitarbeitsunternehmen zusammen
e Qualifizierte Fachkrafte bewerben sich initiativ
e  Wir suchen 6sterreichweit nach Personal
e  Wir suchen im Ausland nach Personal
e Uber Projekt- bzw. Abschlussarbeiten an Berufsbildenden Schulen
e Wir kooperieren mit anderen Unternehmen
e Sonstiges:

FRAGE 3:

Wie viele Mitarbeiter/innen mit folgenden Qualifikationsniveaus arbeiten derzeit in Ihrem Unterneh-
men am Standort Osterreich und wie hoch schatzen Sie den Bedarf in den nachsten 5 Jahren ein?
Bitte geben Sie die Anzahl der (geschatzten) Beschaftigten in Kdépfen an und differenzieren Sie
nach technischem und administrativem Personal.

Informationsbox:

Technisches Personal umfasst all jene Personen mit technischer Ausbildung, die im Unterneh-
men auch in diesem Tatigkeitsbereich aktiv sind (z.B. in der Produktion). Das administrative
Personal erfasst erganzend dazu alle anderen Bereiche des Unternehmens (z.B. Geschaftsfih-
rung, Verwaltung, Wirtschaft etc.).

Universitat

Fachhochschule

HTL und Meister

Lehrberuf Verpackungstechnik

Andere Berufe mit Lehrabschussprifung
Facharbeiter/innen ohne Lehrabschusspriifung
Maschinenarbeiter/innen
Informationstechnologie (IT)
Hilfsarbeiter/innen

Andere:

FRAGE 4: )
Hat Ihr Unternehmen am Standort Osterreich derzeit Schwierigkeiten Personal zu finden?
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FRAGE 5:
In welchem MaBe verfligt Ihr Personal derzeit Gber die nachfolgend angefiihrten Kompetenzen bzw.
inwiefern werden die Mitarbeiter/innen kiinftig (in den nachsten 5 Jahren) Uber diese verfligen
mussen? [1 = in sehr hohem MaBe bis 4 = in sehr geringem MaBe]

e Spezielles Fachwissen

e Strategisches/Systematisches Denken

e Breites Grundlagenwissen

¢ Kommunikations- u. Teamfahigkeit

e Interdisziplinaritat

e IT-Kenntnisse

e Entscheidungskompetenz

e Flexibilitat u. Anpassungsfahigkeit

e Problemlésungsfahigkeit u. Kreativitat

e Forschungs- u. Entwicklungsfertigkeiten

e Projekt- und Prozessmanagement

e Fremdsprachenkenntnisse

e Sonstiges:

FRAGE 6:
Welche der folgenden Faktoren erachten Sie als Beschdftigungshemmnisse?
[1=Trifft voll und ganz zu bis 4=Trifft gar nicht zu]

¢ Mangelnde fachliche / methodische Kompetenzen

e Zu geringe Kunden- und Serviceorientierung

e Mangelnde Kommunikationsfahigkeit / Teamfahigkeit

e Zu geringe Fremdsprachenkenntnisse

e Zu hohe finanzielle Anspriiche / Uberzogene Gehaltsvorstellungen

e Geringe Mobilitatsbereitschaft

FRAGE 7:
Offene Stellen Schétzung )
Wie viele Stellen sind in Threm Unternehmen am Standort Osterreich derzeit unbesetzt, weil Sie
nicht die geeigneten Mitarbeiter/innen finden?
e 0%
e 0,1% bis 1%
e 1,1% bis 5%
e 5,1% bis 10%
e 10,1% bis 20%
e mehrals 20%

FRAGE 8:

Betriebliche Weiterbildung

Bietet Ihr Unternehmen am Standort Osterreich derzeit interne oder externe Weiterbildung an?
e Intern: Ja / Nein
e Extern: Ja / Nein

FRAGE 9:
Im Vergleich zur jetzigen Situation, erwarten Sie kinftig (in den ndchsten 5 Jahren) einen héheren
oder geringeren Bedarf an betrieblicher Weiterbildung? [héher - ungefahr gleich - geringer]

e Intern
e Extern
FRAGE 10:

Zufriedenheit mit Bildungseinrichtungen
Wie zufrieden sind Sie ganz allgemein mit der aktuellen Ausbildungsqualitat der folgenden Bil-
dungseinrichtungen? [1=Sehr zufrieden bis 4=Uberhaupt nicht zufrieden]

e Universitat

e Fachhochschule

e HTL

e Fachschule

e Berufsschule

e Andere:
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FRAGE 11:
In welchen fachlichen Bereichen orten Sie einen Qualifikationsbedarf, den es derzeit bzw. klnftig
(in den nachsten 5 Jahren) zu decken gilt?

FRAGE 12:
Wie kann das Angebot des Bildungsforums PROPAK derzeit und kiinftig (in den nachsten 5 Jahren)
noch erweitert werden?

FRAGE 13:
Wie sehr stimmen Sie den folgenden Behauptungen zu?
[1=Trifft voll und ganz zu bis 4=Trifft gar nicht zu]

Die Vernetzung von komplexen Systemen erfordert mehr qualifizierte Mitarbeiter/innen und
reduziert den Bedarf an gering qualifizierten Mitarbeiter/innen.

Je héher der formale Bildungsabschluss einer Person, desto héher ist auch das Kompetenz-
und Entwicklungspotential.

Arbeitsorganisatorische Veranderungen erfordern ein Mehr an Abstimmung und Zusam-
menarbeit (Projekt-/Teamarbeit) und daher verbesserte kommunikative Fahigkeiten.
Mitarbeiter/innen werden zukiinftig mehr Handlungs- und Entscheidungsspielraum benéti-
gen, um zeitnah auf ungeplante Ereignisse reagieren zu kénnen.

Die Nachfrage nach Mitarbeiter/innen mit IT-Kompetenzen steigt, denn diese werden flr
die Planung, Simulation und Uberwachung von komplexen und vernetzten Produktionspro-
zessen bendtigt.

Mitarbeiter/innen fordern zunehmend flexiblere Arbeitsformen (z.B. Home-/Teleworking)
und nutzen die Vorteile der Digitalisierung der Arbeitswelt.

Die fortschreitende Digitalisierung und die damit einhergehende Veranderung des Arbeits-
platzes erfordert lebenslanges Lernen.

Digitale Medien ermdglichen den Mitarbeitern neue Méglichkeiten ihre Aus- und Weiterbil-
dung zu gestalten (z.B. E-Learning, Online-Plattformen).

In VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity)-Zeiten braucht es in den Unter-
nehmen der PROPAK neue Wege im Bereich der Human Resources.
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Anhang B:
Linearauszahlung der empirischen Erhebung

Die Fragen 4, 11 und 12 sind offene Fragen (keine explizite Darstellung des Antwortverhaltens).
Auswertungszeitpunkt der Linearauszahlung ist der 9. Mai 2018.

FRAGE 1:

In welchen Bereichen werden die Beschéftigten in IThrem Unternehmen am Standort Osterreich eingesetzt?
Bitte verteilen Sie Ihr Personal anteilsmadBig auf die folgenden Bereiche (letztes Wirtschaftsjahr):

Einkauf 2,4%
Fertigung, Konstruktion, Montage, Reparatur 70,0%
Management, Verwaltung, Personalfiihrung 12,3%
Marketing, Vertrieb, Kundenbetreuung 11,3%
Sonstiges: 4,0%

Anm.: Anteile gewichtet mit der Zahl der MitarbeiterInnen.

Quelle: IWI (2018)

FRAGE 2:

Auf welche der nachfolgend genannten Arten decken Sie den Bedarf

an Personal in Ihrem Unternehmen am Standort Osterreich? Haufig Manchmal Nie
Wir bilden Lehrlinge aus 75,9% 24,1% 0,0%
Wir qualifizieren ungelernte Mitarbeiter/innen auf Facharbeiterniveau 51,7% 41,4% 6,9%
Wir qualifizieren Facharbeiter auf Meisterniveau 6,9% 69,0% 24,1%
Wir bilden unsere technischen Fachkrafte intern weiter 58,6% 37,9% 3,4%
Wir bilden unsere technischen Fachkrafte extern weiter 41,4% 44,8% 13,8%
Wir veranstalten Lehrlings-Castings 14,3% 28,6% 57,1%
XZ: E:g?spé?tue;dem Arbeitsmarkt mittels Inseraten nach qualifizier- 41,4% 58,6% 0,0%
Wir arbeiten mit Leih-/Zeitarbeitsunternehmen zusammen 51,7% 31,0% 17,2%
Qualifizierte Fachkrafte bewerben sich initiativ 21,4% 71,4% 7,1%
Wir suchen 6sterreichweit nach Personal 17,9% 50,0% 32,1%
Wir suchen im Ausland nach Personal 10,7% 32,1% 57,1%
Uber Projekt- bzw. Abschlussarbeiten an Berufsbildenden Schulen 7,1% 50,0% 42,9%
Wir kooperieren mit anderen Unternehmen 10,7% 53,6% 35,7%
Sonstiges: 7,7% 15,4% 76,9%

Anm.: Rundungsdifferenzen maglich.

Quelle: IWI (2018)
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FRAGE 3:

Wie viele Mitarbeiter/innen mit folgenden Qualifikationsniveaus arbeiten derzeit in Ihrem Unternehmen am
Standort Osterreich und wie hoch schatzen Sie den Bedarf in den nachsten 5 Jahren ein?

Bitte geben Sie die Anzahl der (geschatzten) Beschaftigten in Képfen an und differenzieren Sie nach techni-
schem Personal (TP) und administrativem Personal (AP).

Derzeit In den néchsten 5 Jahren
TP AP Personal ins- TP AP Personal ins-
ges. ges.

abso- | Anteil 25: Anteil | abso- Anteil  abso- @ Anteil abso- @ Anteil | abso- @ Anteil

lut in % lut in % lut in % lut in % lut in % lut in %
Universitat 153 6% 111 16% 264 8% 180 7% 131 19% 311 9%
Fachhochschule 17 1% 31 5% 48 1% 32 1% 40 6% 72 2%
HTL und Meister 99 4% 59 9% 158 5% 116 4% 68 10% 184 6%
Lehrberuf Verpackungs- '\, 5o 31 59 172 5% 197 8% 63 9% 260 8%

technik
Andere Berufe mit LAP 614 23% 261 38% 875 26% 658 25% 283 40% 942 28%

Facharbeiter/innen ohne

LAP 177 7% 24 3% 201 6% 162 6% 16 2% 178 5%

Maschinenarbeiter/innen 950 | 35% 120 17%  1.070  32% 837  32% 50 7% 888 27%

Informationstechnologie

(Im 20 1% | 24 3% 44 1% 26 1% 31 4% 57 2%
Hilfsarbeiter/innen 520 19% 0 0% 520 15% 391 15% 0 0% 391 12%
Anderes Personal 1 0% 25 4% 26 1% 1 0% 25 4% 26 1%

Personal insgesamt | 2.692 | 100% | 686 | 100% | 3.378 100% 2.601 100% 708 | 100% & 3.309 100%

Anm.: LAP = Lehrabschussprifung. Struktur von n=17 Befragten (inkl. Konzernangaben) mit vollstandigem Antwortverhalten in allen
Teilbereichen (inkl. Ausdifferenzierung des technischen wie administrativen Bereichs auf allen Qualifikationsniveaus). Anderes Per-
sonal seitens des Antwortenden ohne néhere Spezifikation. Darstellung des Gesamtbedarfs.

Quelle: IWI (2018)
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In welchem MaBe ver-
fligt Ihr Personal der-
zeit Uber die nachfol-
gend angefiihrten
Kompetenzen bzw. in-
wiefern werden die
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Mitarbeiter/innen Lnoﬁzm
klnftig (in den nachs- MaBe
ten 5 Jahren) Uber

diese verfligen mis-

sen?

Spezielles Fachwissen | 16,0%
Strategisches/Syste- 0.0%
matisches Denken e
Breites Grundlagen- o
wissen 42%
Kommunikations- u. o
Teamfahigkeit 12,5%
Interdisziplinaritat 0,0%
IT-Kenntnisse 0,0%
Entscheidungskompe- 4 29
tenz 1270
Flexibilitat u. Anpas- o
sungsfahigkeit 12,5%
Problemlésungsfahig- o
keit u. Kreativitat 42%
Forschungs- u. Ent- o
wicklungsfertigkeiten 0,0%
Projekt- und Prozess- 429
management £70
Fremdsprachenkennt- 429
nisse 1270
Sonstiges:

Anm.: Mittelwert (MW)

Quelle: IWI (2018)

FRAGE 6:

Welche der folgenden Faktoren erachten Sie als Be-

schaftigungshemmnisse?

Mangelnde fachliche / methodische Kompetenzen

in ho-
hem
MaBe

84,0%
50,0%

58,3%

70,8%

62,5%
45,8%

29,2%
66,7%
66,7%
25,0%
37,5%

8,3%

Derzeit

in ge-
ringem
MaBe

0,0%
50,0%

33,3%

16,7%

37,5%
54,2%

62,5%
20,8%
29,2%
50,0%
50,0%

66,7%

Zu geringe Kunden- und Serviceorientierung
Mangelnde Kommunikationsfahigkeit / Teamfahigkeit
Zu geringe Fremdsprachenkenntnisse
Zu hohe finanzielle Anspriiche / Uberzogene Gehalts-

vorstellungen

Geringe Mobilitatsbereitschaft

Anm.: Mittelwert (MW)
Quelle: IWI (2018)
FRAGE 7:

in sehr
gerin-
gem MW
MaBe
0,0% 1,84
0,0% | 2,50
4,2% @ 2,38
0,0% | 2,04
0,0% | 2,38
0,0% | 2,54
4,2% @ 2,67
0,0% | 2,08
0,0% | 2,25
25,0% 3,00
8,3% | 2,63
20,8% 3,04
Trifft voll
und ganz
zu
41,7%
25,0%
25,0%
12,5%
25,0%
20,8%

in sehr
hohem
MaBe

33,3%
16,7%

12,5%

33,3%

20,8%
12,5%

12,5%
41,7%
25,0%
16,7%
16,7%
12,5%

)

Trifft e-
her zu

50,0%
50,0%
58,3%
25,0%

33,3%
54,2%

in den nachsten 5 Jahren

in ho-  in ge-
hem | ringem
MaBe

MaBe

in sehr
gerin-
gem

MaBe

66,7%  0,0% @ 0,0%

79,2% 4,2% | 0,0%

70,8% 16,7% 0,0%

66,7% 0,0%  0,0%

66,7% 12,5% 0,0%
70,8% 16,7% 0,0%

87,5% 0,0% | 0,0%

58,3% 0,0% 0,0%

75,0% 0,0% = 0,0%

25,0% 50,0% 8,3%

66,7% 12,5% 4,2%

45,8% 33,3% 8,3%

Trifft e-

her nicht | Trifft gar

zu nicht zu
8,3% 0,0%
25,0% 0,0%
16,7% 0,0%
45,8% 16,7%
37,5% 4,2%
16,7% 8,3%

MwW

1,67
1,88

2,04

1,67

1,92
2,04

1,88
1,58
1,75
2,50
2,04

2,38

MwW

1,67
2,00
1,92
2,67
2,21

2,13

Wie viele Stellen sind in Threm Unternehmen am Standort Osterreich derzeit unbesetzt, weil Sie nicht die ge-
eigneten Mitarbeiter/innen finden?

0%

0,1% bis 1%
1,1% bis 5%
5,1% bis 10%
10,1% bis 20%
mehr als 20%

Anm.: Verteilung des Antwortverhaltens.

Quelle: IWI (2018)
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FRAGE 8:

Bietet Ihr Unternehmen am Standort Osterreich derzeit interne oder externe

Weiterbildung an?
Intern
Extern

Quelle: IWI (2018)

FRAGE 9:

Im Vergleich zur jetzigen Situation, erwarten Sie kiinftig (in den

Jahren) einen hoéheren oder geringeren Bedarf an betrieblicher Weiterbil- hoher

dung?
Intern
Extern

Quelle: IWI (2018)

FRAGE 10:

Wie zufrieden sind Sie ganz all-

gemein mit der aktuellen Aus- Sehr zufrie- Eher zufrie-
bildungsqualitat der folgenden den den
Bildungseinrichtungen?
Universitat 27,3% 72,7%
Fachhochschule 43,5% 56,5%
HTL 50,0% 45,5%
Fachschule 18,2% 63,6%
Berufsschule 16,7% 62,5%
Andere:

Anm.: Mittelwert (MW)

Quelle: IWI (2018)

FRAGE 13:

Wie sehr stimmen Sie den folgenden Behauptungen zu?

Die Vernetzung von komplexen Systemen erfordert mehr qualifi-
zierte Mitarbeiter/innen und reduziert den Bedarf an gering qua-
lifizierten Mitarbeiter/innen.

Je hoher der formale Bildungsabschluss einer Person, desto ho-
her ist auch das Kompetenz- und Entwicklungspotential.
Arbeitsorganisatorische Veranderungen erfordern ein Mehr an
Abstimmung und Zusammenarbeit (Projekt-/Teamarbeit) und
daher verbesserte kommunikative Fahigkeiten.
Mitarbeiter/innen werden zukiinftig mehr Handlungs- und Ent-
scheidungsspielraum benétigen, um zeitnah auf ungeplante Er-
eignisse reagieren zu kénnen.

Die Nachfrage nach Mitarbeiter/innen mit IT-Kompetenzen
steigt, denn diese werden fiir die Planung, Simulation und Uber-
wachung von komplexen und vernetzten Produktionsprozessen
benotigt.

Mitarbeiter/innen fordern zunehmend flexiblere Arbeitsformen
(z.B. Home-/Teleworking) und nutzen die Vorteile der Digitali-
sierung der Arbeitswelt.

Die fortschreitende Digitalisierung und die damit einhergehende
Veranderung des Arbeitsplatzes erfordert lebenslanges Lernen.
Digitale Medien ermdglichen den Mitarbeitern neue Méglichkei-
ten ihre Aus- und Weiterbildung zu gestalten (z.B. E-Learning,
Online-Plattformen).

In VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity)-Zeiten
braucht es in den Unternehmen der PROPAK neue Wege im Be-
reich der Human Resources.

Anm.: Mittelwert (MW). Rundungsdifferenzen mdglich.
Quelle: IWI (2018)
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Ja

95,8%
79,2%

nachsten 5 ungefahr

gleich
70,8% 29,2%
50,0% 50,0%

Eher nicht zu- l.JtLerha;th
frieden nicht zufrie-
den
0,0% 0,0%
0,0% 0,0%
4,5% 0,0%
18,2% 0,0%
20,8% 0,0%
()
Trifft
voll Trifft Trifft
und Trifft eher gar
ganz eher nicht nicht
zu zu zu zu

542% 41,7% 4,2% = 0,0%

8,3%  75,0% 16,7% 0,0%

37,5%  58,3% 4,2% @ 0,0%

20,8% 66,7% 12,5% 0,0%

45,8% 50,0% 4,2% @ 0,0%

12,5%  70,8% 12,5% @ 4,2%

66,7% | 29,2% 4,2% 0,0%

37,5% 54,2% 8,3% | 0,0%

33,3%  54,2% 12,5% 0,0%

Nein

4,2%

20,8%

geringer

0,0%
0,0%

MW
1,73
1,57
1,55

2,00
2,04

MW

1,50

2,08

1,67

1,92

1,58

2,08

1,38

1,71

1,79
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Anhang C:
Interviewbeilage

PRO
PAK

Pradukte aus Papier & Karton

INDUSTRIE
WISSENSCHAFTLCHES

INSTITUT

THESEN

fiir die Interviews zur Erhebung
~Qualifikationsbedarf in der PROPAK"

Daten zur Interviewdokumentation

Unternehmensname:
GesprachspartnerIn:

Position:

Datum:
Uhrzeit:

Dauer:

Zustimmung elektronische
Aufzeichnung des Interviews:

Zustimmung Nennung Namen
GesprachspartnerIn und

Unternehmensname im Studienbericht:

Sonstige Anmerkungen:

O ... nein

O ... nein
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1. ARBEITSNACHFRAGE

THESE 1:

Ob hoch oder niedrig qualifiziert, ob technisches oder administratives Personal, ob Be-
rufserfahrung oder frisch von der Ausbildung, die Suche nach Arbeitskraften ist in allen
Segmenten/Bereichen gleich schwer.

TEASER:

71% der PROPAK-Unternehmen weisen It. Erhebung derzeit offene Stellen auf. Eine Aufgliederung
nach Berufsobergruppen zeigt, dass in Industrie und Gewerbe 6sterreichweit gerade in den Metall-
und Elektroberufen, den Hilfsberufen oder bei den Maschinisten offene Stellen verfligbar sind. So
suchen nicht nur die PROPAK-Unternehmen in den industriestarken Regionen nach geeignetem
Personal — von ProduktionsmitarbeiterInnen, MaschinenfiihrerInnen, SchlosserInnen, Elektrotech-
nikerInnen bis hin zu ProjektleiterInnen, TeamleiterInnen, SoftwareentwicklerInnen oder admi-
nistrativem Personal - dies tun zwangslaufig auch Unternehmen anderer Branchen.

THESE 2:
Andere Unternehmen im Umfeld haben weniger/keine Probleme bei der Personalrekru-
tierung. Sie entziehen den PROPAK-Unternehmen die geeignetsten Arbeitskrifte.

TEASER:

Das Gebot der Stunde ist die Identifizierung geeigneter (neuer/kreativer) Besetzungsstrategien,
die Umsetzung von MitarbeiterInnenbindungsprogrammen und Intensivierungen beim ,employer
branding"™ - gezielte Leistungsschau des Unternehmens/der Branche, Darstellung als attraktiver
Arbeitgeber; z.B. durch Zusatzangebote wie Kinderbetreuung oder qualitativ hochwertige Be-
triebskiiche etc.

THESE 3:
Die offenkundige Immobilitdat der Arbeitskrafte schriankt den Kreis an potentiellen
neuen Beschiftigten fiir das Unternehmen auf das unmittelbare lokale Umfeld ein.

TEASER:

Die innerhalb Osterreichs stark unterschiedlich ausgeprégte Mobilitét der Arbeitskrafte trifft die
Unternehmen der PROPAK besonders stark. Gerade in den landlichen Regionen sind offene Stellen
aufgrund einer geringen Mobilitdtsbereitschaft schwer zu besetzen. Als Bedingung fiir die Bereit-
schaft zur Mobilitat gilt eine h6chstmdgliche Vereinbarkeit zwischen Familie und Beruf, die von den
Unternehmen entscheidend mitbestimmt wird.

II1. QUALIFIKATIONEN

THESE 4:

Die Qualifikations- und Kompetenzanforderungen steigen rapide. Mit dem derzeitigen
Qualifikationsniveau der MitarbeiterInnen ist in fiinf Jahren keine wettbewerbsfiahige
Produktion mehr méglich.

TEASER:

Bereits heute sind mangelnde fachliche/methodische Kompetenzen die gréBten Beschaftigungs-
hemmnisse in den Unternehmen der PROPAK. In Zukunft steigen die Kompetenzanforderungen
deutlich an, wobei vor allem die Social Skills an Bedeutung gewinnen. Flexibilitat und Anpassungs-
fahigkeit ist It. Erhebung die wichtigste MitarbeiterInnenkompetenz in den nachsten finf Jahren.
Bei den Hard Skills sind es vor allem die IT-Kompetenzen, die immer wichtiger werden.

THESE 5:

Heimische Bildungseinrichtungen bringen hochst unterschiedliche Ergebnisse. Wahrend
fachliche Ausbildungen iiberwiegend gutes Personal hervorbringen, ist vor allem die
Vermittlung von Grundfertigkeiten in der Primar- und Sekundarstufe stark zu beman-

| geln.

TEASER:

Die hochsten Zufriedenheitswerte vergeben die PROPAK-Unternehmen fir die HTLs und die Fach-
hochschulen, gefolgt von den Universitaten. Ein besonders auf die Bedirfnisse der PROPAK maB-
geschneidertes Bildungsangebot ist jenes der Verpackungstechnologie (FH Campus Wien). Nach-
holbedarf haben die primdren und sekundaren Bildungseinrichtungen - v.a. hinsichtlich der Ver-
mittlung von Grundfertigkeiten und Social Skills.
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THESE 6:
Unternehmen mutieren zu Bildungsinstitutionen, die einen wesentlichen Teil der Aus-
bildungskosten tragen.

TEASER:

Den zunehmenden Kompetenzanforderungen wird vor allem Uber steigende Aus- und Weiterbil-
dungsinitiativen im Unternehmen begegnet. Der externe Arbeitsmarkt ist immer weniger in der
Lage die geforderten Qualifikationen und Fahigkeiten zur Verfligung zu stellen. Die Unternehmen
mussen einspringen und selbstfinanziert Weiterbildungen und Nachschulungen anbieten - auch in
typischen Feldern, die gewohnlich 6ffentliche Bildungsinstitutionen betreffen (wie Grundfertigen
und Social Skills).

I1I1. RAHMENBEDINGUNGEN

THESE 7:

Der Hauptgrund der Probleme am Arbeitsmarkt liegt in den laschen sozialpolitischen
Regelungen in Osterreich, die ein einwandfreies Funktionieren des Arbeitsmarktes per
se unmdéglich machen.

TEASER:

Die sozialpolitischen Regelungen in Osterreich sind dergestalt ausformuliert (z.B. lasch formu-
lierte Zumutbarkeitskriterien), dass auf einen groBen Teil von potentiellen neuen Beschaftigten
(Arbeitslose) nur schwer zugegriffen werden kann. Mangelnde institutionelle Reagibilitat bzw.
Sensibilitat seitens des AMS (z.B. hinsichtlich der Qualifizierungsschiene) tragen ein weiteres
dazu bei, dass der Arbeitsmarkt rigide auf verdanderte Nachfragen reagiert.

THESE 8

Die Arbeitswelt wird sich radikal und in ihrer Auswirkung nicht vorhersehbar dndern
(New Work). Das Personalmanagement muss sich neu erfinden - mit den bestehenden
Ablaufen und Strukturen nehmen die Probleme nur zu.

TEASER

Diverse neue Trends und Entwicklungen - von der zunehmenden Automatisierung/Digitalisierung
bis hin zu einer neuen Work-Life-Learn-Balance - verdandern die Arbeitswelt in ihren Grundziigen.
Diskussionen Uber neue Arbeitszeitmodelle, das Grundeinkommen, ein Mehr an Teilzeitbeschafti-
gung und Homeoffice, geteilte Arbeitsplatze (Job-Sharing), Vertrauensarbeitszeit, mehr Zeitar-
beitskrafte, Einsatz von Spezialisten flir eine kurze Zeit (positive Aspekte von Job-Hoppers) etc.
zeigen, dass bereits heute eine wesentliche Transformation in der Arbeitswelt stattfindet.
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