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1. Einleitung

Offentliche Arbeitsverwaltungen') haben ein breites Aufgabenspektrum. Dieses beinhaltet das
ZusammenfUhren von Arbeitskrafteangebot und Arbeitskréftenachfrage durch Vermittlung,
umfasst aber auch das Angebot an Information und Beratung, die Bereitstellung aktiver Ar-
beitsmarktprogramme und mitunter auch die Auszahlung von Unterstitzungsleistungen. In Os-
terreich wird das Tatigkeitsfeld der &ffentlichen Arbeitsverwaltung (des Arbeitsmarkiservice
AMS), wie ein Landervergleich von IDB — WAPES — OECD (2015) zeigt, durch ein umfassendes
Dienstleistungsangebot abgedeckt.2) Der Ladndervergleich offenbart eine Vielzahl von MaB-
nahmen oder Instrumentarien, die von den Arbeitsverwaltungen eingesetfzt werden. Sie alle
zielen darauf ab, den Herausforderungen am Arbeitsmarkt, mit denen Unternehmen, Arbeits-
lose und auch Arbeitsverwaltungen konfrontiert sind, zu begegnen. Deren Ursprung findet sich
im schnellen Wandel der Arbeitswelt, ausgeldst unter anderem durch technologischen Fort-
schritt, neue Beschdaftigungsformen, unstetere Erwerbsverldufe (etwa mehr Jobwechsel, Pha-
sen der Arbeitslosigkeit), einen Wertewandel unter jungen Erwachsenen (etwa der Wunsch
nach einer besseren Work-Life-Balance), demographische Ver&nderungen und internationale
Wanderungsbewegungen.

Auf der Nachfrageseite sind die Unternehmen wichtige Kundinnen und Kunden der 6ffentli-
chen Arbeitsverwaltungen. Diese wurden in einem Strategiepapier des Netzwerks der &ffentli-
chen Arbeitsverwaltungens3) — der PES 2020 Strategie4) — als zentraler Akteur identifiziert, um in
enger Kooperation den Herausforderungen am Arbeitsmarkt besser zu begegnen. Das Arbeits-
marktservice Osterreich (AMS) hat in den letzten Jahren konsequent sein Dienstleistungsange-
bot fUr Unternehmen (Service fUr Unternehmen, SfU) ausgebaut. Im Zentrum der BemUhungen
steht dabei stets das bestmdgliche Ausschdpfen des Arbeitskraftepotenzials.

Vor diesem Hintergrund geht die folgende Studie der Frage nach, welche erfolgreichen An-
s@tze andere Lander mit Blick auf das Dienstleistungsangebot fUr Unternehmen verfolgen, die
moglicherweise zu einer Weiterentwicklung der in Osterreich zum Einsatz kommenden Instru-
mente, Initiativen und MaBnahmen beizutragen vermdgen. Methodisch wird die Fragestellung
mittels Literaturanalyse, Desk Research und Expertinnen- und Experteninterviews beantwortet.

Der nachfolgende Abschnitt bietet einleitend einen kurzen Uberblick Uber das Dienstleistungs-
angebot des AMS fUr Unternehmen, bevor dargelegt wird, wie mittels Fragebogen die euro-
pdischen Arbeitsverwaltungen nach inren unternehmensbezogenen Dienstleistungen befragt
wurden. Kapitel 4 widmet sich den Ergebnissen der Befragung, ehe in Kapitel 5 aufbauend auf
einer kurzen Zusammenfassung Handlungsempfehlungen fur Osterreich formuliert werden.

') https://ec.europa.eu/social/main.jsp2catid=105&langld=en.

2) In der Studie wurden 73 offentliche Arbeitsverwaltungen entsprechend ihres Aufgabenspekirums und Dienstleis-
fungsangebofs in vier Gruppen eingeteilt. Das AMS z&hlt, zusammen mit 15 weiteren &ffentlichen Arbeitsverwaltungen,
zu den Landern mit einem breiten Aufgabenspekirum (mindestens fUnf von sechs definierten Aufgabenbereichen wer-
den abgedeckt) und einem umfassenden Dienstleistungsangebot.

3) Das PES (public employment services) network besteht aus den o6ffentlichen Arbeitsverwaltungen aller EU-Mit-
gliedsstaaten, sowie Norwegen, Island und einer Vertretung der Europdischen Kommission.

4) https://www.pesnetwork.eu/de/download/pes-network-strategy-2020-and-beyond/#
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2. Das AMS-Dienstleistungsangebot fir Unternehmen

Im nachfolgenden Abschnitt wird ein kursorischer Uberblick Uber das Dienstleistungsangebot
des AMS fir Unternehmen in Osterreich auf regionaler Ebene gegeben, um einen Uberblick
Uber das Aufgabenspektrum und die verwendeten Instrumentarien, Initiativen und MaBnah-
men zu erhalten.

2.1 Rechtliche Grundlagen

Der gesetzliche Auftrag an das AMS ist, "zur VernUtung und Beseitigung von Arbeitslosigkeit un-
ter Wahrung sozialer und 6konomischer Grundsétze im Sinne einer akfiven Arbeitsmarktpolitik
auf ein moglichst vollstandiges, wirtschaftlich sinnvolles und nachhaltiges ZusammenfUhren von
Arbeitskraffeangebot und -nachfrage hinzuwirken" (§ 29 AMSG, BGBI. Nr. 313/1994).5) Hierdurch
sei die Versorgung der Wirtschaft mit Arbeitskréften ebenso sicherzustellen wie die Beschdafti-
gung der Personen, die dem Osterreichischen Arbeitsmarkt zur VerfGgung stehen.

Konkretisiert werden die im Arbeitsmarktservicegesetz (AMSG) allgemein formulierten Ziele
durch arbeitsmarktpolitische Zielvorgaben des Bundesministers oder der Bundesministerin fir
Arbeit. Sie bilden in Osterreich die Grundlage fir die Schwerpunktsetzung in der aktiven Arbeits-
marktpolitik des AMS. Entsprechend dieser Vorgaben setzt das AMS MaBnahmen zur Arbeits-
marktintegration und Beschdaftigungssicherung. Welche Instrumente hierfir zur VerfOgung ge-
stellt werden und unter welchen Bedingungen eine Arbeitsmarktférderung gewdhrt werden
kann, wird vom Verwaltungsrat des AMS, dem Aufsichtsorgan des Vorstandes und der Landes-
geschaftsfGhrungen, in Form von bundesweit geltenden Rahmenrichtlinien festgelegt. Damit
wird eine verbindliche und einheitliche Umsetzung der Arbeitsmarktpolitik in Osterreich gewdhr-
leistet (Bock-Schappelwein et al., 2014). Die Landesorganisationen sind ihrerseits fur die "Umle-
gung und Koordinierung der generellen arbeitsmarktpolitischen Zielsetzungen auf Landes-
ebene" (§ 12 AMSG, BGBI. Nr. 313/1994) zusténdig.

2.2 Avufgabenspekirum

Das Aufgabenspektrum im Dienstleistungsbereich fUr Unternehmen reicht von der Personalbe-
schaffung (Vermittlungsdienste) Uber die Personalentwicklung bis hin zur Personalsicherung. Die
Landesorganisationen legen hierbei — den Landes- und regionalen Geschdaftsberichten des
Jahres 2018 sowie den vereinzelt gefUhrten telefonischen Interviews zufolge — einen besonde-
ren Schwerpunkt auf die UnterstUtzung der Unternehmen bei der Personalsuche im eigentli-
chen Sinn (d. h. die reine Vermittlung gemeldeter Vakanzen und als arbeitslos vorgemerkter
Personen), ergreifen jedoch auch MaBnahmen in den beiden anderen Bereichen, der Perso-
nal- und Organisationsentwicklung sowie der Personalsicherung. Vorarlberg etwa beschreibt
die Vermittlung nach dem Early-Intervention-Prinzip (d. h. die unmittelbare Vermittiung von

5) Mit eingeschlossen ist damit die Sicherung der wirtschaftlichen Existenz wdhrend der Arbeitslosigkeit nach MaBgabe
der gesetzlichen Bestimmungen (§ 29 AMSG).
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Jobsuchenden mit hohen Vermittlungschancen, wohingegen Interventionen, die Uber die Ver-
mittlung hinausgehen, auf Personen fokussiert werden, die Vermittlungshemmnisse aufweisen)
als seine Kernaufgabe.

Hinsichtlich der Stellenvermittlung legen die Landesgeschdéftsstellen groBen Wert auf eine pass-
genaue Vermittlung, um die Zufriedenheit der Arbeitsuchenden ebenso wie der Unternehmen
zu maximieren. So etwa beschreibt die Landesgeschdafisstelle (LGS) Burgenland in inrem Ge-
schaftsbericht 2018 dezidiert, dass seit 2018 die Stelleninserate der AMS-Unter-
nehmenskundinnen und -kunden durch die erforderlichen Kompetenzen, basierend auf dem
vom AMS entwickelten Berufsinformationssystem (BIS), ergdnzt werden. Dies diene einem bes-
seren Matching sowie auch einem gezielten Employer Branding.

In eine &hnliche Kerbe schldgt die Vorauswahl von Kandidatinnen und Kandidaten durch AMS-
Beraterinnen und -Berater, bei der nur mehr jene Bewerbungsunterlagen an die Unternehmen
weitergeleitet werden, die fur passend befunden wurden. Hiervon berichten etwa das Burgen-
land, Niederdsterreich, Salzburg, die Steiermark, Vorarlberg und auch Wien, welches die Vor-
selektion in seinem Geschdaftsbericht 2018 als "Premium-Dienstleistung” beschreibt, in Ge-
schaftsberichten, Websites und Interviews. Allerdings gibt Bernhard Pichler, Leiter des Service
fUr Unternehmen der LGS Tirol, zu bedenken, dass die Sinnhaftigkeit eines solchen Vorgehens
davon abhdngig ist, ob die jeweilige Branche eine Tendenz zu einem Arbeithnehmerinnen- und
Arbeitnehmer- und Arbeitnehmer- oder einem Arbeitgeberinnen- und Arbeitgebermarkt hat:
Tiroler Tourismusunternehmen etwa hatten einen so starken Fach- und Hilfskr&ftebedarf, dass
sie jegliche Vorauswahl vonseiten des AMS ablehnen.

Da vakante Stellen nicht immer auf dem herkdmmlichen Weg - etwa Uber die kostenlose
Schaltung der Stellenangebote Uber den eJob-Room — besetzt werden kdnnen, bemUhen sich
die Landesgeschdftsstellen merkbar um innovative Strategien zur Identifikation und Vermittlung
passender Kandidatinnen und Kandidaten. Diese umfassen etwa

e die Uberregionale Vermittlung sowie die Suche von Fachpersonal im Ausland, bezuglich
welcher sowohl das Burgenland als auch Tirol und Wien von erfolgreichen Kooperationen
mit den European Employment Services (EURES) berichten. So etwa initiierte die LGS Tirol
im Oktober 2019 den ersten European Online Job Day. Uber die EURES-Plattform boten
hierbei etwa 50 Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber aus der Tiroler Tourismusbranche rund
1.100 registrierten Arbeitsuchendené) aus europdischen Ladndern Uber 800 Arbeitsplatze.?)
Interessierte Arbeitsuchende konnten am Job Day selbst "live" mit Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern ins Gesprdch kommen.

e die Kandidatinnen- und Kandidatensuche Uber innovative Veranstaltungsformate, wie ins-
besondere Jobmessen. Wdhrend diese von sdmtlichen Bundesli&ndern erwdhnt werden,

¢) Der Fokus lag hierbei auf der Suche auBerhalb Osterreichs, was die vergleichsweise niedrige Zahl der teilnehmenden
Jobsuchenden erklért.

7) Dem AMS sind positive RUckmeldungen vonseiten der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bekannt. Genaue Infor-
mationen dazu, wie viele Dienstverhdltnisse aufgrund des European Online Job Days geschlossen bzw. wie viele wei-
terflUhrende Gesprdche gefGhrt wurden, sind jedoch nicht zu erfassen.
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zeigt sich, dass das Format verstarkt eingesetzt wird, um dem hohen Personalbedarf in der
Tourismusbranche Karntens, Tirols, Vorarlbergs und der Steiermark zu begegnen, wobei z. B.
in K&rnten gute Erfahrungen mit getrennten Sommer- und Winterjobbdrsen gemacht wur-
den. Weitere Branchen, auf die Jobbdrsen im Bedarfsfall zugeschnitten wurden, inkludie-
ren das Transportwesen, den Handel sowie den Pflegebereich. Dabei wurde zum Teil die
Vermittlung bestimmter Zielgruppen (z. B. Personen ab 50) angestrebt. Nicht zuletzt berich-
tet die Bundeshauptstadt von einem "Vollireffer" bzgl. der Lehrstellenbdrse fUr Jugendliche
aus der Uberbetrieblichen Lehrausbildung, aber auch von Jobbdrsen mit dem Ziel der Ver-
mittlung von asylberechtigten bzw. subsididr schutzberechtigten Arbeitsuchenden.

e die Etablierung von Implacement-Stiftungen bzw. von arbeitsplatznahen Qualifizierungen,
durch die es den Unternehmen erleichtert wird, auch Kandidatinnen und Kandidaten ein-
zustellen, die die Stellenanforderungen (noch) nicht ganzlich erfillen. Besonders wird etwa
die Implacement-Stiftung "JUST Integration", eine &sterreichweite Stiftung, die asylberech-
figten und subsididr schutzberechtigten Personen eine fundierte Ausbildungsmoglichkeit
bietet, hervorgehoben. Tirol machte zudem gute Erfahrungen mit der Einrichtung einer
Pflegestiftung, welche die Pflege- und Behinderteneinrichtungen des Landes dabei zu un-
terstUtzen versucht, den Personalbedarf fUr Pflege und Begleitung betreuungspflichtiger
Menschen mit qualifizierten Kraften abzudecken. 2018 betonte die Steiermark demnach
als Landesziel, die Zusammenarbeit mit Stiffungstrdgern laufend zu intensivieren. Auch
Karnten strebte an, das Angebot an Implacement-Stiftungen in den Jahren 2019 und 2020
auszubauen.

e den Férdereinsatz der Eingliederungsbeihilfe als Lohnkostenzuschuss fUr Betriebe. Die Stei-
ermark berichtet hierbei von positiven Erfahrungen mit der Nachbetreuung von Betrieben
nach dem Auslaufen von Férderungen.

DarUber hinaus erwdhnen simtliche Bundesldnder in den Landesgeschdaftsberichten und/oder
in den vereinzelt gefUhrten Interviews mit SfU-Vertreterinnen und Vertretern, Uber die 24-Stun-
den-Online-Services hinausgehende Information und Beratung zu Personal- und Organisations-
entwicklung anzubieten. Darunter fallen etwa kostenfreie Beratung durch ein externes Unter-
nehmen zu Fragen der Organisationsentwicklung (z. B. Weiterbildung, Generationen- oder
Diversity-Management) sowie die UnterstUtzung bei der Grindung eines Quadlifizierungsverbun-
des, d. h. eines unternehmensubergreifenden Netzwerkes mit dem Ziel, gemeinsam Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter aus- und weiterzubilden. Hierbei Gbernimmt das AMS auch die Kosten
fUr bis zu 10 Beratungstage.

Insbesondere Ké&rnten, die Steiermark, Tirol, Vorarlberg und Wien ergénzen die Online-Informa-
fion sowie die telefonische oder persénliche Beratung durch gréBere Informationsveranstaltun-
gen, die sich an die Unternehmenskundinnen und -kunden richten. Inhaltlich fokussieren die
Events hdufig auf Férderungen und finanzielle Anreize bei der Einstellung von Personen mit Ver-
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mittlungshemmnissen oder bei der Hoherqualifizierung der Angestellten. Vertiefende Work-
shops fokussieren beispielsweise auf "Employer Branding'®), aber auch auf die Gestaltung des
Arbeitsplatzes in Zeiten der Digitalisierung sowie auf die Auswahl und Gestaltung von Qualifizie-
rungen. Salzburg und Tirol nennen zudem das quartalsweise erscheinende Druckwerk "Topline"
als wertvolle Informationsquelle fir Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber.

Viele der erwdhnten Beratungsinhalte, etwa betreffend Aus- und Weiterbildungen, unterstot-
zen Unternehmen nicht nur bei der Personalbeschaffung und -entwicklung, sondern auch der
Personalsicherung. Auf diese fokussieren zudem Férderungen fir die Qualifizierung von Be-
schaftigten, allen voran alteren und gering quadlifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, wie
etwa Niederdsterreich und Salzburg herausstreichen.

Nicht zuletzt berichten samtliche Bundesi@nder in inren Geschdaftsberichten und/oder in Inter-
views von MaBnahmen zur Qualitatssicherung, die u. a. auf Kontakten zu den Arbeitgeberinnen
und Arbeitgebern basieren, um beziglich der Trends und Bedarfe am Arbeitsmarkt am aktuel-
len Stand zu bleiben. Das Burgenland erwdhnt etwa den Businessdialog mit mehr als 70 Unter-
nehmen, der 2018 in Oslip abgehalten wurde. Auch der niederdsterreichische Businessdialog
am FH-Campus in Krems erwies sich als erfolgreich. Geschlossen berichten die Landesge-
schaftsstellen zudem von Betriebsbesuchen, welche auf Akquise oder auf Kundinnen- und Kun-
denbindung fokussieren sowie auch Beratungselemente (z. B. die aktive Bewerbung bestimm-
ter Foérderangebote) beinhalten kdnnen. Salzburg vermittelt den Beraterinnen und Beratern in
Betriebsbesuchs-Coachings, wie Betriebsbesuche geplant und abgewickelt werden kénnen.

Wien sowie Niederdsterreich berichten dezidiert, auf gezieltes und Uberregionales Key Account
Management zu setzen, das auch regelmdBige Betriebsbesuche sowie Perspektivengespra-
che mit den betreffenden Unternehmen umfasst. Dies kann nicht nur bei groBen Unternehmen
mit kontinuierlich groBem Personalbedarf, sondern auch bei Unternehmen mit komplexer An-
forderungsstruktur zielfGhrend sein.

Die telefonische Kundinnen- und Kundennachbetreuung und regelmdaBige Befragung der Un-
ternehmen im AMS-CMS (Client Monitoring System), die eine offene (Lehr-)Stelle zur Besetzung
gemeldet haben, dienen gleichfalls der Identifizierung von Unternehmensbedarfen und der
Erhéhung der Kundinnen- und Kundenbindung.

8) Wdhrend "Employer Branding" grundsatzlich sémtliche MaBnahmen meint, die Unternehmen als attraktive Arbeit-
geber darstellen, fokussiert der betreffende Kurs insbesondere auf zielgruppensperzifisches Recruiting, inklusive dem
effektiven Einsatz von Social Media zur Rekrutierung geeigneter Arbeitskrafte.
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3. Befragung

Der nachfolgende Abschnitt behandelt Instrumentarien, Initiativen und MaBnahmen, die Ar-
beitsverwaltungen in anderen europdischen Staaten fUr Unternehmen einsetzen, um offene
Stellen zu besetzen oder das vorhandene Arbeitskraftepotenzial bestmoglich auszuschoépfen.
Dafur wurde den Arbeitsverwaltungen in anderen europdischen Staaten ein kurzer Fragebo-
gen zugesandt. Die Befragung erfolgte mit UnterstUtzung des PES-Netzwerks?) per E-Mail. In den
RGckmeldungen wurde nach Ansdtzen gesucht, die moglicherweise zu einer Weiterentwick-
lung der in Osterreich zum Einsatz kommenden Instrumente, Initiativen und MaBnahmen beizu-
fragen vermogen.

3.1 Fragebogen

Der Fragebogen wurde mit UnterstUtzung des PES-Netzwerks an alle Mitglieder (EU-
Mitgliedsstaate, Norwegen, Island, Europdische Kommission) per E-Mail ausgesandt. Der Fra-
genkatalog beinhaltete offene Fragen und bezog sich inhaltlich ausschlieBlich auf Dienstleis-
fungen fUr Unternehmen. Er umfasste die Benennung als erfolgreich eingeschdatzter Dienstleis-
tungen fUr Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber im eigenen Land, die Skizzierung der Vorgehens-
weise bei der Stellenakquise durch die Arbeitsverwaltung und die Darlegung des Grads der
Autonomie, den Regionen innerhalb eines Landes in Bezug auf die Bereitstellung von Unterneh-
mensdienstleistungen haben. Konkret umfasste der Fragebogen drei Fragenbindel:

e Bietef das PES (Public Employment Service) Dienstleistungen fUr Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgeber an? Welche Dienstleistungen sind aus Ihrer Sicht erfolgreiche Welche Dienstleis-
tungen werden von den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern geschatzte (z. B. Rekrutie-
rung von Arbeitskraften, Online- oder persdnliche Dienstleistungen, finanzielle UnterstUt-
zung, Beratung, maBgeschneiderte Schulung von potenziellen Mitarbeitern, etc.)

e Rekrutiert Ihre PES Stellenangebote von Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber und wenn ja,
wie?¢ (z. B. mittels persdnlichen Kontaktes zwischen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
und PES-Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, festgelegte Einstellungsstrategie seitens des
PES, Partnerschaft mit privaten Einstellungsagenturen, Online-Kandle, Marketingakfivité-
ten, efc.)

e Organisatorisches: Kdnnen regionale PES MaBnahmen bzw. Dienstleistungen fUr Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeber selbstst@ndig konzipieren und umsetzen?

?) Das PES-Netzwerk ist ein Zusammenschluss europdischer Arbeitsverwaltungen mit dem Ziel, die Effizienz der Arbeits-
verwaltung zu erhéhen (PES benchmarking), voneinander zu lernen (bewdhrte Praktiken evidenzbasiert zu identifizieren
und untereinander zu verbreiten), das PES Dienstleistungsangebot zu modernisieren und zu stérken und Beitréige zur
Europdischen Beschdaftigungsstrategie und den entsprechenden nationalen Arbeitsmarktpolitiken vorzubereiten.
https://ec.europa.eu/social/main.jsp2catld=1100&langld=en
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3.2 Ricklauf

Von den kontaktierten Mitgliedern retournierten 16 den Fragebogen: Es gab Ruckmeldungen
aus Belgien (Actiris, Forem) 19), Zypern, Deutschland, D&dnemark, Estland, Spanien, Finnland, Is-
land, Italien, Litauen, Malta, Niederlande, Norwegen, Polen und Slowenien.

3.3 Auswertungen

Die Fragebogenauswertung erfolgte entlang der gestellten Fragenbldcke (Abschnitt 3.1), wo-
bei themenanalytisch nach Froschauer — Lueger (2003) vorgegangen wurde. Da die Fragenim
Fragebogen offen formuliert waren, stellen die nachfolgenden AusfGhrungen zu den I&nder-
spezifischen MaBnahmen und Vorgehensweisen kein umfassendes Landerportrait dar, bieten
aber einen Einblick in jene Instrumentarien, MaBnahmen und Initiativen, die von den o6ffentli-
chen Arbeitsverwaltungen selbst als besonders relevant, mindestens aber als salient wahrge-
nommen werden. Insofern war die Fragebogenauswertung geeignet, um innovative Ansdtze
Zu identifizieren und eine vertiefende Analyse dieser mittels umfassender Literaturanalyse, Desk-
Research und telefonischen Interviews anzuleiten.

3.3.1 Erfolgreiche und geschatzte MaBnahmen

Die erste Frage bezog sich darauf, welche Dienstleistungen als erfolgreich eingestuft und von
den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern geschatzt werden. Abbildung 1 visuadlisiert die RUck-
meldungen in einer Wortwolke, wobei die SchriftgroBe der genannten MaBnahmen die Hau-
figkeit der Nennung widerspiegelt. Hieraus IGsst sich ableiten, dass Veranstaltungen fur Unter-
nehmen, Férderungen, Beratungen oder die Vorauswahl bzw. Rekrutierung haufig verwendete
MaBnahmen darstellen.

19) |n Belgien gibt es drei Arbeitsverwaltungen, die Teil des PES-Netzwerkes sind — Actiris fUr die Region BrUssel, le Forem
fUr die Wallonie und VDAB fUr Flandern.
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Abbildung 1: Antworten zu erfolgreichen und geschatzten Dienstleistungen
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Q: WIFO-Befragungsfile 2020. Erstellt mit https://www.wortwolken.com/.

Veranstaltungen

Aus der Anzahl der RUckmeldungen I3sst sich ableiten, dass vielfach diverse Veranstaltungsfor-
mate von den Unternehmen geschdétzt werden. Diese lassen sich Uberblicksartig in Informati-
onsveranstaltungen (z. B. Uber spezifische Dienstleistungen der Arbeitsverwaltung) sowie Job-
messen einteilen, die dartber hinaus Workshops oder Speed Datings enthalten kdnnen.

Belgien (le Forem fur die Wallonie) berichtet beispielsweise, dass Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber es gutheiBen, wenn die Organisation von Beschaftigungsveranstaltungen Ubernommen
wird (z. B. Jobdays). Slowenien teilt mit, dass Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber mit Rekrutie-
rungs- und Werbeveranstaltungen (Organisation von Gruppenbesuchen in Unternehmen, Or-
ganisation von Jobmessen, EU-Arbeitgeberinnen und Arbeitgebertag) und mit Speed Dating
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besonders zufrieden sind. Speed Dating bieftet Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern die M6g-
lichkeit, in sehr kurzer Zeit viele Arbeitsuchende zu treffen. Die Veranstaltung sieht ein Zeitfenster
von 5 bis 8 Minuten (je nach Veranstaltung) fUr die Interaktion zwischen Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern und Bewerberinnen und Bewerbern vor, bevor die Kandidatinnen und Kandida-
ten wechseln (siehe auch Abschnitt 4.1).

In Norwegen, Finnland und Litauen werden Jobmessen organisiert. In Deutschland werden bei
Bedarf Veranstaltungen ausgerichtet, bei denen sich Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber po-
tenziellen Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmern prasentieren kénnen. Dafur kdnnen verschie-
dene Veranstaltungsformate (z. B. Messen, Bdrsen, Speed Datings) genutzt werden.

In Estland finden Veranstaltungen fir Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber statt, um Uber die
Dienstleistungen der Arbeitsverwaltung zu informieren und um neue Arbeitskrdfte zu finden. Die
Arbeitsverwaltung organisiert Schulungen, runde Tische und Konferenzen fUr Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber, um Informationen Gber Dienstleistungen zu verbreiten. AuBerdem organisiert
jeder Landkreis mindestens einmal im Jahr eine Jobmesse. Das Ziel dieser Messe ist es, den Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgebern zu helfen, geeignete Arbeitskrafte zu finden und Arbeitsu-
chende direkt mit den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern in Kontakt zu bringen. Auch in
Malta halten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Arbeitsverwaltung "Jobsplus" Treffen mit
den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern ab, bei denen sie Uber inre Dienstleistungen informie-
ren.

Vorauswabhl

Neben den Veranstaltungen zahlt auch die Vorauswahl von Arbeitskraften zu den hdufig ge-
nannten, von Unternehmen préferierten, Dienstleistungen. In Belgien bietet die fUr die Region
BrUssel zustandige offentliche Arbeitsverwaltung Actiris Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern auf
Wunsch einen Preselection-Service an, wo eine kommerzielle "Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
ber-SPOC')-Beraterin” bzw. ein Berater die Nachfrage mit den Arbeitgeberinnen und Arbeit-
gebern vor Ort analysiert. Dies ermdglicht es der verantwortlichen Personalberatung, die Vor-
auswahl auf der Grundlage praziser Informationen durchzufUhren und die Kandidatinnen und
Kandidaten zu finden, die den Jobanforderungen am besten entsprechen. Ein Vorauswahlver-
fahren fUhrt auch die fUr die Wallonie zustdndige &ffentliche Arbeitsverwaltung in Belgien (Fo-
rem) an — auch hier werden jene Bewerbungen identifiziert und an die Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber weitergeleitet, die am besten zur ErfUllung der BedUrfnisse des Arbeitgebers bzw.
der Arbeitgeberin geeignet sind. Deutschland bietet eine Bewerberinnen- und Bewerberaus-
wahl (bei Bedarf unter Einbeziehung des Berufspsychologischen Service) an, ebenso Italien,
Litauen oder die Niederlande.

Personliche Beratung

In Belgien (Forem) sch&tzen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber auch die persdnliche Beratung
in Bezug auf die Rekrutierung und die UnterstGtzung bei der Einstellung einer Arbeitskraft. Zypern

11) "Single Point of Contact".
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berichtet von personalisierten Dienstleistungen bei der Rekrutierung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, die zielgerichtet in Form von geeigneten Bewerbungsgespréchen oder durch
Gruppeninterviews durchgefUhrt werden. In diesem Fall haben die Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgeber die Méglichkeit, eine groBe Anzahl von Kandidatinnen und Kandidaten mit Hilfe von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung zu befragen, die den Pro-
zess entweder in den BUros der &ffentlichen Arbeitsverwaltung oder an den Standorten der
arbeitskraftesuchenden Betriebe organisieren und durchfuhren. Deutschland verweist darauf,
dass bei der Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberbetreuung Wert darauf gelegt wird, dass das
Dienstleistungsangebot bedarfsgerecht und individuell ausgestaltet wird, die Betreuung "aus
einer Hand" erfolgt und fUr die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber eine feste Ansprechperson
zur Verfigung steht. Auch Slowenien berichtet, dass Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber mit ei-
ner einzigen Ansprechperson (persénliche Beratungsperson) besonders zufrieden sind.

Rekrutierung

Gleichfalls werden Initiativen geschatzt, die bei der Rekrutierung von Personal unterstGtzen. In
Da&nemark kontaktieren die Jobcenter die Unternehmen und bieten Hilfestellung bei der Ab-
stimmung zwischen Arbeitslosen und dem Einstellungsbedarf der Unternehmen an. Auch
Deutschland bietet sowohl Personalbeschaffungs- als auch Personalentwicklungsberatung
und unterstUtzt Unternehmen, spdtestens bei ausbleibendem Vermittlungserfolg, bei der Erstel-
lung von Stellenprofilen. Hierdurch soll sichergestellt werden, dass Stellenprofile angemessen
sensitiv sowie sperzifisch sind, realistische Anforderungen zusammenfassen und das Inferesse der
Arbeitsuchenden wecken (siehe auch Abschnitt 4.4).

Die estnische Arbeitsverwaltung (Estnischer Arbeitslosenversicherungsfonds) bietet Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgebern die Mdéglichkeit, Stellenangebote in das kostenlose Informationssys-
tem der Arbeitsverwaltung einzustellen. Durch die Meldung einer offenen Stelle kann die 6f-
fentliche Arbeitsverwaltung die Anforderungen der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber mit den
Qualifikationen und Erfahrungen der Arbeitsuchenden in derselben Datenbank abgleichen.
Auch Personen, die nicht arbeitslos sind, k&dnnen sich als Arbeitsuchende registrieren und ihren
Lebenslauf in das System einspeisen. Dadurch vergréBert sich bei der Suche nach geeigneten
Personen fUr eine offene Stelle der potenzielle Personenkreis.

Weitere MaBnahmen

Auf die Frage nach erfolgreichen und von Unternehmen geschdétzten PES-Angeboten wird eine
Reihe weiterer MaBnahmen erwdhnt. Die belgische Arbeitsverwaltung Actiris fuhrt Diversitats-
pldne fUr Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber an, die auf eine vielfdltige Belegschaft (z. B. Alter,
Geschlecht, Bildung, Herkunft, Behinderungen) setzen wollen. UnterstUtzt werden die Betriebe
in ihren BemUhungen von Actiris durch Expertinnen- und Expertenwissen (Coaching) und einen
finanziellen Beitrag zu den Diversity-Aktionspldnen.

Estland berichtet zudem Uber die beiden Instrumente Arbeitspraxis und Arbeitsprobe als MaB-
nahmen, die von den Unternehmen gutgeheien werden. Die Arbeitspraxis ist als Dienstleistung
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geeignet, wenn die Kandidatinnen und Kandidaten nicht Uber die fUr die Stelle erforderlichen
Fahigkeiten verfugen oder eine praktische Ausbildung bendtigen (siehe auch Abschnitt 4.3).
Je nach den Anforderungen kann die Berufspraxis bis zu vier Monate dauern. Die Arbeitsprobe
gibt den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern die Méglichkeit, die Eignung des Kandidaten
bzw. der Kandidatin fur die Stelle zu prifen, bevor sie einen Arbeitsvertirag mit dieser Person
unterzeichnen. Die Dauer der Probezeit betrégt einen Tag. Voraussetzung fur die DurchfUhrung
einer Probearbeit ist, dass die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber Gber die Arbeitslosenversi-
cherung eine Arbeitskraft fUr eine freie Stelle suchen.

Die Niederlande verweisen zudem auf "Job carving". Dies meint, einfache Tatigkeiten zu einem
neuen, etwa fur einen Menschen mit Behinderung geeigneten Stellenprofil zusammenzufassen
und gleichzeitig bestehende Arbeitskréfte zu entlasten (siehe auch Abschnitt 4.2). Slowenien
berichtet mit Blick auf die Dienstleistungen fur Unternehmen, diese nach UnternehmensgrdBe,
Sektor und Region zuzuschneiden.

3.3.2 Stellenrekrutierung

Der zweite Fragenblock bezog sich darauf, ob die Arbeitsverwaltung Stellenangebote von Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgebern rekrutiert und wenn ja, wie.

Die belgische offentliche Arbeitsverwaltung Actiris berichtet, dass die SPOCs die offenen Stel-
len beijenen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern sammeln, mit denen sie Kontakt haben. Dies
geschieht im Rahmen eines sektoralen Ansatzes, bei dem verschiedene Teams fUr verschie-
dene Sektoren eingesetzt werden. Es gibt mindestens eine Werbekampagne pro Jahr, um die
Dienstleistungen bei den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern bekannt zu machen (2019: Fokus
auf den Markennamen "Select"). DarUber hinaus gibt es Partnerschaften mit Branchenverban-
den und mit groBen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern. Diese kdnnen Ausbildungs- und Vor-
auswahldienste kombinieren (Ausbildung, die von den &ffentlichen Ausbildungsdiensten in
Partnerschaft mit der belgischen Actiris angeboten wird). Es gibt aber auch eine Partnerschaft
mit den groBten Rekrutierungsseiten, um deren Angebote auf der Website der belgischen Ac-
tiris zu verodffentlichen. Zudem werden Stellenangebote mit der fldmischen (VDAB) und wallo-
nischen (Forem) Arbeitsverwaltung ausgetauscht.

Die belgische &ffentliche Arbeitsverwaltung Forem erhdlt und verbreitet Stellenangebote auf
zwei verschiedene Arten: einerseits melden Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber ihre Stellenan-
gebote oder senden bereits formulierte Stellenangebote, andererseits nehmen die Beraterin-
nen und Berater von Forem proaktiv Kontakt mit den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern auf,
um ihnen eine Reihe von Dienstleistungen anzubieten, darunter das Management von Stellen-
angeboten oder die Rekrutierung von Kandidatinnen und Kandidaten.

Zypern berichtet, dass es in jedem der vier Beschdaftigungsbezirke spezialisierte Bezirksarbeits-
abteilungen gibt, die dafir verantwortlich sind, potenzielle Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
(neue oder bestehende) zu kontaktieren und zu freffen, um neue oder qualitativ hochwerti-
gere Stellenangebote zu gewinnen. Dazu kommen Partnerschaften mit anderen Akteurinnen
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und Akteuren wie den Kommunen, den Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberverbdnden der Dis-
trikte und den Gewerkschaften, die ebenfalls zur Sammlung von Stellenangeboten und zur Or-
ganisation von Vorstellungsgesprdchen beitragen. Seit kurzem gibt es auch eine offene Arbeit-
geberinnen- und Arbeitgeber-Online-Plattform, auf der diese von ihren eigenen Betrieben aus
nach registrierten Arbeitslosen suchen und sich die registrierten Arbeitslosen ansehen kénnen,
die der &ffentlichen Arbeitsverwaltung zuvor ihre eigene schriftiche Zustimmung zum Hochla-
den ihrer Namen und anderer personlicher Daten in die Plaftform gegeben haben. Nach der
Identifizierung geeigneter Kandidatinnen und Kandidaten kénnen die Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber diese direkt kontaktieren und Interviews nach eigenem Ermessen vereinbaren.

Deutschland informiert dartber, dass den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern verschiedene
Wege offenstehen, ihre Stellenangebote bei der Bundesagentur fUr Arbeit (BA) zu melden. Die
Stellenangebote k&dnnen persdnlich, schriftlich, telefonisch, per E-Mail, online oder Fax Ubermit-
telt werden. Es besteht auch die Mdglichkeit, die bereitgestellten eServices for die Ubermittlung
der Stellenangebote an die BA zu nutzen.'2) Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber kbnnen auch
ohne Erteilung eines Vermittlungsauftrages an die BA ihre Stellenangebote in die Jobbdrse der
BA einstellen und dort eigensténdig verwalten. Es handelt sich dann um unbetreute Stellenan-
gebote. Wird der BA ein Vermittlungsauftrag fur das Stellenangebot erteilt, handelt es sich um
ein betreutes Stellenangebot. Die BA leitet entsprechend der mit den Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern getroffenen Absprachen Vermittlungsaktivitéten ein. Durch eine detaillierte Auf-
fragskldrung werden die Voraussetzungen fUr eine schnelle, passgenaue und nachhaltige Ver-
mittlung geschaffen und eine realistische Erwartungshaltung des Arbeitgebers bzw. der Arbeit-
geberin fUr die Besetzung der Stelle(n) herbeigefihrt. Nach der Erfassung aller vermittlungsre-
levanten Informationen zum Stellenangebot wird mit den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
das weitere Vorgehen im Stellenbesetzungsprozess vereinbart. Im Sinne einer service-orientier-
ten Dienstleistungserbringung werden u. a. Absprachen zum Bewerbungsverfahren, zur Ober-
grenze der Anzahl der Vermittlungsvorschldge, zum Veréffentlichungsstatus des Stellenange-
botes sowie zum Zeitpunkt des ndchsten Kontakts vereinbart. Den Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgebern wird, sofern nicht anders gewlnscht, eine Auftragsbestatigung zum Stellenangebot
Ubermittelt. Damit soll gewdhrleistet werden, dass alle besprochenen Anforderungen korrekt
erfasst wurden. Innerhalb von 48 Stunden nach Eingang des Stellenangebotes erfolgt eine qua-
lifizierte Erstreaktion. Die Erstreaktion erfolgt in der Regel durch die Erstellung von passgenauen
Vermittlungsvorschldgen. Ist dies nicht méglich, werden die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber

12) Ziel der BAist es, Unternehmen, die Uber die technischen und persénlichen Voraussetzungen fir eine Online-Zusam-
menarbeit verfigen, fUr die Zusammenarbeit im gemeinsamen Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeber-Account der Job-
bdrse der BA zu gewinnen und sie zur Nutzung zu befdhigen. Unternehmen, die Uber die technischen Voraussetzungen
verfUgen, kann der Import von Stellenangeboten aus dem HR-System des Unternehmens in die Datenbank der BA Gber
die HR-BA-XML-Schnittstelle angeboten werden. Fir die Online-Zusammenarbeit eignen sich v. a. Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber, die generell eine hohe Online-Affinitét aufweisen, einen regelmdBigen Personalbedarf haben oder
Vermittlungsauftrége fir eine hohe Anzahl an Stellen erteilen. Dies trifft insbesondere auf GroBunternehmen und Zeit-
arbeitsunternehmen zu. Um den Erwartungen der Unternehmen an einen modernen Dienstleister gerecht zu werden,
baut die BA ihre eServices kontinuierlich aus und entwickelt diese weiter.
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innerhalb der Reaktionszeit kontaktiert, um das weitere Vorgehen abzustimmen. Kann ein Stel-
lenangebot nicht sofort besetzt werden, werden regelméBig Suchldufe nach passenden Be-
werberinnen und Bewerbern durchgefihrt. Im Nachgang zur Stellenbesetzung holt sich die BA
Feedback zum Prozessverlauf ein, um daraus, soweit erforderlich, MaBnahmen fUr Optimierun-
gen bzw. Verbesserungen abzuleiten.

In Dadnemark rekrutieren die offentlichen Arbeitsverwaltungen Stellenangebote von Arbeitge-
berinnen und Arbeitgebern Uber drei Kandle. Erstens per direktem Kontakt zu den Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgebern per Post, Telefon oder personlich. Zweitens Uber die Plattform "Jobnet
fUr Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber (JobAg)". Die Plattform bietet den Unternehmen die
Méglichkeit, den Jobcentern digitale Auftrige zu erteilen, Stellenangebote zu verdffentlichen
oder in der Lebenslaufdatenbank zu suchen. Drittens sammelt die ddnische Welbsite der &f-
fentlichen Arbeitsverwaltung Jobnet.dk Stellenanzeigen aus vielen verschiedenen Kandlen:
Alle &ffentlichen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sind verpflichtet, Stellenangebote auf Job-
net zu verdffentlichen. Zudem werden mittels Crawling-Funktion automatisiert Stellenanzeigen
von ddnischen Websites — privaten und &ffentlichen — gesammelt. Dies fGhrt dazu, dass Jobnet
j@hrlich fast 270.000 Stellenangebote listet (2018).

Estland berichtet, dass es eine Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberberatung gibt, die in den
RegionalbUros der Arbeitsverwaltung angesiedelt ist und die Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
ber kontinuierlich unterstitzt. Diese spricht mit den Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber Uber ih-
ren Arbeitskréftebedarf und regt an, offene Stellen zu melden. AuBerdem organisieren die be-
freffenden PES-Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei Bedarf Rekrutierungsveranstaltungen. Dar-
Uber hinaus arbeitet die estnische offentliche Arbeitsverwaltung mit privaten Online-Stellen-
suchportalen zusammen, sodass die im System der &ffentlichen Arbeitsverwaltung eingestellten
Stellenangebote auch auf anderen Stellensuchportalen verdffentlicht werden. Dies gibt den
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern die Moglichkeit, inre Stellenangebote weiter zu verbreiten.

In Island fUhrte im Jahr 2019 die Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeber-Service-Einheit in der Zent-
rale in Reykjavik einen Marketingplan ein, um die Dienstleistungen den Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern Uber Social-Media-Kandéle vorzustellen.

In Litauen verfigt jede Kundinnen- und Kundenbetreuungsabteilung der &ffentlichen Arbeits-
verwaltung Uber eine Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberberatung. Deren Hauptaufgaben
sind die Vermarktung der Dienstleistungen der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung fir Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgeber, Bereitstellung von Informationen und Beratung fUr Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber, Registrierung von Stellenangeboten, Uberwachung und Koordinierung der
Besetzung von Stellenangeboten, Bereitstellung von Arbeitsvermittlungsdiensten, Organisation
von aktiven arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen im Falle von finanzieller UnterstUtzung sowie
UnterstUtzung bei der Erteilung von Arbeitserlaubnissen fur Drittstaatsangehérige. Dienstleistun-
gen fur Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber werden durch persdénliche Kontakte (z. B. Telefon,
E-Mail-Kontakte, Treffen, Besuche bei Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern) erbracht. Die Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgeber kbnnen auch elekironische Dienste oder Dienste des Call-
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Centers der litauischen 6ffentlichen Arbeitsverwaltung nutzen. Die Arbeit mit den Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgebern basiert auf der Strategie der litauischen &ffentlichen Arbeitsverwal-
fung, nach der die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber in funf Gruppen eingeteilt sind (natio-
nale strategische Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, strategische Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgeber, groBe Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, stdndige Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber und andere Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber). Die Bereitstellung von Dienstleistungen
fUr Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber (Dienstleistungspaket) basiert auf dieser Segmentierung.

In Malta k&dnnen Stellenangebote entweder per Post, E-Mail oder durch direkte Eingabe in das
Online-Jobmatching-System eingebracht werden. Finnland berichtet, dass hauptsdchlich On-
line-Kandle verwendet werden, in Spanien das EURES-Netzwerk. Die Niederlande nutzen eine
Reihe von Kandlen fur ihre Kommunikation mit Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern: durch per-
sonlichen Kontakt, Uber die Website und verfGgbare Online-Einrichtungen (einschlieBlich einer
nationalen Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberservice-Nummer) oder durch standardisierte o-
der maBgeschneiderte Vereinbarungen mit Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, Vermittlerin-
nen und Vermittlern oder anderen Beteiligten. Die norwegische Arbeitsverwaltung verfugt Gber
eine eigene Datenbank fur Stellenangebote bzw. LebenslGufe und kann durch Vereinbarun-
gen Stellenangebote aus anderen Stellenangebotsdatenbanken im ganzen Land elektronisch
erfassen. AuBerdem kénnen Stellenangebote entweder von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
der Arbeitsverwaltung oder von den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern selbst direkt in die
Datenbank eingegeben werden.

In Polen rekrutieren lokale Arbeitsémter Stellenangebote Uber persdnlichen Kontakt oder On-
line-Kandle. Die &ffentlichen Arbeitsverwaltungen in Polen haben keine allgemeine Strategie
der offentlichen Arbeitsverwaltung, aber alle Regeln der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgeber sind in Vorschriften festgelegt, die in jedem Amt das gleiche Serviceni-
veau garantieren.

In Slowenien ist die Rekrutierung offener Stellen kein besonderes Ziel bzw. keine besondere Ak-
fivitat der Arbeitsverwaltung. Die &ffentliche Arbeitsverwaltung kann durch die Bereitstellung
qualitativ hochwertiger Dienstleistungen fUr Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber und durch pro-
aktives Handeln (regelmdaBige Besuche bei den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern, auch
durch Werbebesuche, die fUr eine schnelle und flexible Reaktion auf die Bedurfnisse der Arbeit-
geberinnen und Arbeitgeber bekannt sind) die Zahl der offenen Stellen, die die Arbeitsverwal-
fung erhdlt, weiter erhéhen. Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber kénnen die Online-Plattform
der Arbeitsverwaltung nutzen, um ihre offenen Stellen auf der Website der Arbeitsverwaltung
zu veroffentlichen. Neben der Verodffentlichung kénnen auch Personaldienstleistungen von
den Unternehmen angefordert werden. Personalagenturen werden als wichtige Partner be-
handelt, die mehr oder weniger die gleichen Dienstleistungen wie Arbeitgeberinnen und Ar-
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beitgeber nutzen kdnnen; die Arbeitsverwaltung hat einen Kooperationsvertrag mit dem Ver-
band der privaten Arbeitsvermittler unterzeichnet. Zudem verdffentlicht die Arbeitsverwaltung
freie Stellen von Zeitarbeitsfirmen.13)

3.3.3 Organisatorische Struktur

Der dritte Fragenblock bezog sich auf organisatorische Aspekte, insbesondere ob die regiona-
len Abteilungen der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung ihre eigenen MaBnahmen oder Dienstleis-
tungen fUr die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber selbststdndig konzipieren und umsetzen kén-
nen. Aus den RUckmeldungen lassen sich Uberblicksartig zwei Blocke bilden: einerseits Lander,
in denen es auf regionaler Ebene keine Unterschiede im Dienstleistungsangebot gibt, anderer-
seits Ldnder mit regionalen Unterschieden.

Bei der belgischen Arbeitsverwaltung Actiris sowie in Estland, Finnland, Zypern, Malta und in
den Niederlanden werden die MaBnahmen zentral organisiert. Die belgische Actiris verweist
darauf, dass sie die offentliche Arbeitsverwaltung einer relativ kleinen Region sind (Brussel-
Hauptstadtregion mit 1,2 Mio. Einwohnerinnen), weshalb der Bedarf an unterschiedlichen An-
satzen auflokaler Ebene eher begrenzt ist, was in besonderem MaBe fUr Arbeitgeberinnen- und
Arbeitgeberdienste gilt.

Estland berichtet, dass die MaBnahmen und Dienstleistungen der &ffentlichen Arbeitsverwal-
tung zentral entwickelt, organisiert und finanziert werden. Dies bedeutet, dass die regionalen
Abteilungen der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung inre eigenen MaBnahmen nicht autonom ge-
stalten k&dnnen. Das Dienstleistungspaket, das Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern angeboten
wird, wird jedoch in jedem Fall individuell zusammengestellt, um eine maBgeschneiderte Un-
terstUtzung zu bieten. Auch der Aufbau von regional organisierten Veranstalfungen fur Arbeit-
geberinnen und Arbeitgeber (z. B. Jobmessen oder Rekrutierungsveranstaltungen) kann von
den regionalen Arbeitsverwaltungen gestaltet werden.

In Finnland ist das Serviceangebot aller Regionalbiros gleich. In Pilotprojekten kdnnen die Ar-
beitsverwaltungen auch neue Dienstleistungen bzw. MaBnahmen fir die Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber umsetzen.

In Zypern werden alle MaBnahmen bzw. Dienstleistungen fur Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
ber von den Zentralbeamten und -beamtinnen der &ffentlichen Arbeitsverwaltung koordiniert.
Alle Arbeitsbeamten und -beamfinnen der Distrikte berichten an den Koordinator bzw. die Ko-
ordinatorin der Arbeitsverwaltung und den Direktor bzw. die Direktorin. Die Bezirks- und Ortsém-
ter der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung kdnnen maBgeschneiderte Dienstleistungen fUr die Be-
durfnisse der lokalen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber einfGhren, jedoch nur nach Genehmi-
gung durch die Zentraldmter, nicht autonom.

13) Zudem werden die Stellenangebote nach einer Prifung auch mit anderen Partnern und Medien geteilt. Die Ar-
beitsverwaltung veroéffentlicht keine Stellenangebote von anderen Partnern, die von diesem Partner selbst erhalten
und bereits verdffentlicht wurden (derzeit kein automatischer Austausch und Sharing auf der Arbeitsverwaltungs-Welbs-
ite).
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Malta hat zwar regionale ArbeitsGmter, bietet in diesen aber die gleichen Dienstleistungen an.
In den Niederlanden erfolgen Konzeption und Umsetzung spezifischer Dienstleistungen (Bera-
tung, Information, Einstellung, Instrumente zur Schaffung von Arbeitsplatzen usw.) fir Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeber auf nationaler Ebene. Die 35 regionalen Abteilungen haben den-
noch einen gewissen Spielraum, um Uber die Dauer und Tiefe der Nutzung dieser standardisier-
ten Instrumente zu entscheiden. Dabei wird auf eine Strategie des "Vertrauens in das Hand-
werk" (der regionalen Beraterinnen und Berater) und auf "evidenzbasierte Praktiken" gesetzt.

Alle Ubrigen Arbeitsverwaltungen berichten Gber regionale Spezifika. Die Regionalabteilungen
der offentlichen Arbeitsverwaltung fur den GroBraum BrUssel (Forem, Belgien) verfigen bei-
spielsweise Uber eine gewisse Autonomie bei der DurchfUhrung von MaBnahmen, die auf die
BedUrfnisse der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber ausgerichtet sind. Diese kontrollierte Auto-
nomie ermdglicht es den Regionalabteilungen, sich den Anforderungen der Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber anzupassen und gleichzeitig eine gewisse Kreativitat zu zeigen. Allerdings muUs-
sen diese MaBnahmen im Einklang mit dem fUr die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber be-
stimmten und von der Forem-Zentrale definierten Dienstleistungsangebot bleiben.

In Deutschland haben die regionalen Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeber-Services bei der Aus-
gestaltung der Zusammenarbeit mit den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern vor Ort einen gro-
Ben Handlungsspielraum, um ihnen ein individuelles, auf inren Bedarf zugeschnittenes Dienst-
leistungsangebot zu unterbreiten. So kdnnen beispielsweise Art und Haufigkeit der Kontakte,
Anzahl der gewUnschten Vermittlungsvorschldge, Inhalte der Beratung und die Einbeziehung
in Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberveranstaltungen individuell vereinbart werden. Bei der
Ausgestaltung des Dienstleistungsangebotes sind die gesetzlichen Regelungen zu beachten.
So darf die Bundesagentur fur Arbeit (BA) Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber nicht bei der Be-
setzung eines rechts- bzw. sittenwidrigen Stellenangebotes unterstUtzen. Die Gewdhrung von
Forderleistungen ist nur bei Vorliegen der entsprechenden Voraussetzungen maoglich.

In Spanien handeln die regionalen &ffentlichen Arbeitsverwaltungen auf nationaler Ebene ko-
ordiniert mit einem gemeinsamen Tatigkeitsplan, der MaBnahmen und Aktivitéten fir alle au-
tonomen Gemeinschaften umfasst. Einige der &ffentlichen Arbeitsverwaltungen der autono-
men Gemeinschaften kdnnen jedoch je nach Bedarf und Kontext spezifischere MaBnahmen
entwickeln.

In Island haben die regionalen Arbeitsverwaltungen eine betrdchtliche Autonomie bei der Um-
setzung und Gestaltung ihrer eigenen MaBnahmen, aber das Vorgehen muss im Rahmen der
Vorschriften liegen.

In ltalien behalten die Regionen eine sehr starke Kompetenz bei der Definition der Organisation
der ALMP-MaBnahmen und der Arbeitsverwaltungsorganisation auf lokaler Ebene. Sie handeln
jedoch im Rahmen der von dem Arbeitsminister bzw. der Arbeitsministerin festgelegten natio-
nalen Richtlinien und in Ubereinstimmung mit dem Kerndienstleistungsniveau (Livelli essenziali
delle prestazioni), das die Arbeitsverwaltung sowohl den BUrgerinnen und Burgern als auch den
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Unternehmen bieten muss. Die regionalen Systeme der &ffentlichen Arbeitsverwaltungen kén-
nen ihre eigenen autonomen MaBnahmen und Dienstleistungen fUr Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgeber innerhalb des oben beschriebenen nationalen Rahmens konzipieren und umsetzen.

In Litauen kdnnen regionale Abteilungen und lokale Kundinnen- und Kundenbetreuungsabtei-
lungen Uber die Anwendung eigener Initiativen bei der Organisation der Arbeit mit Arbeitge-
berinnen und Arbeitgebern und der Erbringung von Dienstleistungen fUr die Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber entscheiden (dies kann durch regionale Unterschiede beeinflusst werden).
Allerdings kbnnen MaBnahmen nicht autonom auf regionaler und lokaler Ebene konzipiert wer-
den. Die litauischen &ffentlichen Arbeitsverwaltungen kénnen nur MaBnahmen durchfihren,
die durch nationale Rechtsvorschriften geregelt sind.

In Norwegen kénnen die regionalen Abteilungen der &ffentlichen Arbeitsverwaltung je nach
regionalen bzw. lokalen Entwicklungen und BedUrfnissen des Arbeitsmarktes eigene MaBnah-
men oder eigene Schulungen im Rahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik konzipieren bzw. or-
ganisieren. Die regionale Ebene ist jedoch nicht in der Lage, ihre eigenen Dienstleistungen zu
gestalten.

In Polen kénnen regionale und lokale Arbeitsdmter als unabhdngige Einheiten ihre eigenen
MaBnahmen fUr Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber autonom durchfGhren.

In Slowenien wurden Standards fUr die Zusammenarbeit mit Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
bern eingeflhrt, um landesweit das gleiche Niveau und die gleiche Qualitat der Dienstleistun-
gen zu gewdhrleisten. Es wird viel MUhe in die Ausbildung von Arbeitgeberinnen- und Arbeit-
geberberaterinnen und -beratern investiert. Die regionalen Abteilungen werden ermutigt, ihre
eigenen MaBnahmen und Dienstleistungen zu konzipieren und umzusetzen. Wenn sie erfolg-
reich sind, kdnnen diese auf andere BUros Ubertragen werden. Die Arbeitsverwaltung fuhrt
auch eine Aufzeichnung (Datenbank) von externen Ausbildungsanbietern durch, was bedeu-
tet, dass jede Region ihre eigenen Ausbildungsprogramme entsprechend den regionalen Ar-
beitsmarktbedUrfnissen gestalten kann. Bei der EinfUhrung neuer Dienstleistungen Gber die zent-
rale Stelle fUr Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber wirde die slowenische Arbeitsverwaltung den
Dienst in der Regel in ein oder zwei regionalen Stellen testen bzw. erproben, bevor sie entschei-
det, ihn auf nationaler Ebene einzufGhren.

Nur Ddnemark berichtet, dass die MaBnahmen lokal und ohne (Ubergeordnete) Regulierung
abgewickelt werden. Als Folge der Beschaftigungsreform von 2014 ist es nun gesetzlich vorge-
schrieben, dass die Arbeitsdmter fUr die Abwicklung von Beschdftigungsinitiativen, die auf die
Privatwirtschaft abzielen, zusté&ndig sind. Diese Initiativen mussen sich auf Unternehmensdienst-
leistungen konzentrieren, einschlieBlich der Einstellung von Arbeitslosen, der Ausbildung und
Qualifizierung neu eingestellter Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die nach einer Zeit der
Arbeitslosigkeit wieder in den Arbeitsmarkt eintreten, und der Weiterbeschdaftigung von krank-
geschriebenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. DarUber hinaus ist es nun gesetzlich
vorgeschrieben, dass der Kontakt mit Unternehmen in Zusammenarbeit mit anderen Gemein-
den und Uber die Gemeindegrenzen hinweg stattfinden soll. Das "neue Dienstleistungskonzept
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fur Unternehmen" und die "gemeindeUbergreifende Koordination" unterliegen nicht der Regu-
lierung durch den Gesetzgeber. Laut Auskunft Ddnemarks war es eines der politischen Ziele der
Reform, weniger Regulierung und weniger Prozessvorgaben zu schaffen, sodass die Kommu-
nen mehr Freiheiten haben, Initiativen nach den lokalen BedUrfnissen zu organisieren.

3.4 Ableitungen aus den Rickmeldungen

Aus den RUckmeldungen der Arbeitsverwaltungen zu den gestellten Fragen zur Stellenbeset-
zung oder dem bestmaoglichen Ausschépfen des vorhandenen Arbeitskréftepotenzials wurden
sieben Themenkomplexe kondensiert, die eine Diskussionsgrundlage fur die Weiterentwicklung
des Repertoires an MaBnahmen des AMS liefern kénnen. Diese umfassen:

1. Veranstaltungsformate fUr Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterauswahl: z. B. "Speed Re-
cruiting"

2. Neudefinition von Stellenprofilen: "Job Carving"

Ausweitung der PES-Stellenmeldungen: "Job Crawling"

4. Umgang mit heterogenen Belegschaften: (finanzielle) UnterstUtzung bei Diversity-Pldnen
der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber

5. Sperzifische Dienstleistungen fur Unternehmen: Unternehmenssegmentierung

6. Uberwindung des Mismatches zwischen Arbeitsanforderungen und Fahigkeiten: Arbeitspra-
Xxis

7. Hilfestellung bei der Erstellung von Stellenprofilen (und Arbeitsmarktberatung)

w

3.4.1 Veranstaltungsformate fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiterauswahl, z. B. "Speed
Recruiting"

Zahlreiche Arbeitsverwaltungen haben unterschiedliche Veranstaltungsformate als von Arbeit-
geberinnen und Arbeitgebern geschdatzte Dienstleistung genannt, wie etwa Messen, Bdrsen
oder Speed Recruitings. Deutschland und Slowenien haben "Speed Dating" hervorgehoben,
Belgien (FOREM) Jobdays. Speed Dating bietet Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern die M6g-
lichkeit, in sehr kurzer Zeit viele Arbeitsuchende zu treffen (Ghnlich z. B. den Gruppeninterviews
in Zypern). Formelle Hirden wie Motivationsschreiben und Zeugnisse treten in den Hintergrund,
wdahrend dem persénlichen Eindruck hohe Bedeutung zukommt.

3.4.2 Neudefinition von Stellenprofilen: "Job Carving”

Die Niederlande haben "Job Carving" als ein von den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern ge-
schatztes Format angefUhrt. Dieses Instrumentarium sieht vor, auf innerbetrieblicher Ebene mit
UnterstUtzung der PES einfache Tatigkeiten zu einem neuen, fUr einen Menschen mit Behinde-
rung geeigneten Stellenprofil zusammenzufassen und gleichzeitig die BedUrfnisse des Unterneh-
mens zu erfUllen. Durch die Ubertragung von einfachen Tatigkeiten auf eine neue Arbeitskraft
bleibt der qualifizierten Arbeitskraft im Betrieb mehr Zeit fir anspruchsvollere Tatigkeiten, sodass
letztlich das gesamte Team produktiver und kosteneffizienter arbeiten kann. Breiter gedacht
kann dieses Instrument Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkréften lindern.
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3.4.3 Ausweitung der Stellenmeldungen: "Job Crawling”

Gefragt nach den Rekrutierungsstrategien von offenen Stellen haben eine Reihe von Arbeits-
verwaltungen Partnerschaften mit anderen Akteurinnen und Akteuren oder MaBnahmen zur
Ausweitung des Stellenangebots angefuhrt. In Dadnemark etwa sind &ffentliche Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber verpflichtet, offene Stellen bei der PES zu melden. Zusatzlich werden in
Danemark automatisiert Stellenanzeigen auf danischen Websites abgerufen und in die eigene
Jobdatenbank eingespeist. Gleichfalls werden in Norwegen Jobangebote aus anderen Job-
datenbanken erfasst. Die Intention dahinter ist stets, das Stellenangebot der PES auszuweiten
und somit die Moglichkeit einer raschen und dauerhaften Integration der Arbeitsuchenden in
den Arbeitsmarkt zu erleichtern.

3.44 Umgang mit heterogenen Belegschaften: Unterstitzung bei Diversity-Pldnen

Die belgische Arbeitsverwaltung Actiris hat als eine erfolgreiche Dienstleistung fur Unternehmen
Diversity-Pladne gemeldet. Unternehmen, die in eine vielfdltige Belegschaft (in Hinblick auf Ge-
schlecht, Bildung, Alter, etc.) investieren und das in der Vielfalt steckende Potenzial von Arbeits-
kraffen nutzen wollen, wird von Seiten der PES Expertise und ein finanzieller Beitrag fur die Um-
setzung von DiversitdtsmaBnahmen zur VerfGgung gestellt. Gemeinsam werden MaBnahmen
im Personalmanagement, von der Rekrutierung bis zur Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterfih-
rung, sowie in der intfernen Kommunikation und der externen Positionierung entwickelt. Im Wett-
bewerb um Arbeitskrafte kann Diversity-Management helfen, neue Zielgruppen zu erschlieBen
und damit Schwierigkeiten bei der Besetzung offener Stellen entgegenzuwirken.

3.4.5 Speizifische Dienstleistungen fir Unternehmen: Unternehmenssegmentierung

Unternehmen sind sehr heterogen. Je nach Alter, Branche, UnternehmensgroBe oder etwa
Reichweite unterscheiden sich die Bedurfnisse. Um diesem Umstand Rechnung zu tragen, gibt
es zahlreiche PES-Einrichtungen, die ihre Unternehmenskundinnen und -kunden segmentieren,
um sie bedarfsgerecht in Personalfragen unterstUtzen zu kdnnen. Die Segmentierung erfolgt
entlang unterschiedlicher Dimensionen (und Kombinationen davon): Etwa entlang der Wirt-
schaftssektoren (z. B. Deutschland, Belgien, Slowenien), der UnternehmensgroBe (Uberregio-
nale GroBkundinnen und -kundenbetreuung in Deutschland, Irland, Ddnemark) oder anderer
wichtiger betrieblicher Unterscheidungsmerkmale (Litauen beispielsweise identifiziert national
oder intfernational strategische Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, Finnland hat ein spezielles
Angebot etwa fur Start-Ups oder fur wachsende intfernational ausgerichtete Betriebe).

3.4.6 Uberwindung des Mismatches zwischen Arbeitsanforderungen und Féhigkeiten:
Arbeitspraxis

Estland hat als erfolgreiche Dienstleistung die Arbeitspraxis angefihrt. Arbeitsuchende, denen
es an Arbeitserfahrung mangelt oder deren Fahigkeiten veraltet sind, bekommen eine bis zu
vier Monate dauernde Arbeitspraxis in einem Unternehmen. Durch die Qualifizierung im Betrieb
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und die Aneignung von Arbeitserfahrung sollen die Arbeitsmarktchancen der Arbeitsuchenden
erhoht und Betrieben quadlifiziertes Personal bereitgestellt werden.

3.4.7 Hilfestellung bei der Erstellung von Stellenprofilen (und Arbeitsmarktberatung)

Das deutsche Dienstleistungsangebot fUr Unternehmen beinhaltet die UnterstGtzung von Be-
trieben bei der Erstellung eines Stellenprofils. Wenn Betriebe offene Stellen nicht in angemesse-
ner Zeit besetzen kdnnen, erhalten sie — spdtestens nach drei Monaten — eine Arbeitsmarktbe-
ratung, die auf die Erstellung realistischer, attraktiver und passgenauer Stellenangebote fokus-
sieren, aber etwa auch die Diskussion alternativer Rekrutierungskandle (z. B. Kandidatinnen-
und Kandidatensuche im Ausland) beinhalten kann. Dadurch sollen die Chancen auf eine
Stellenbesetzung erhdht werden.
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4. Detailanalysen

Abgeleitet aus den Rickmeldungen aus der Fragebogenauswertung wurden auf Wunsch des
Auftraggebers folgende vier Themenkomplexe fUr eine Detailanalyse ausgewdahlt:

e Veranstaltungsformate fUr Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterauswahl: z. B. "Speed Re-
cruiting"

¢ Neudefinition von Stellenprofilen: "Job Carving"

e Mismatch zwischen Arbeitsanforderungen und Fahigkeiten: Arbeitspraxis

e Hilfestellung bei der Erstellung von Stellenprofilen (und Arbeitsmarktberatung)

Es handelt sich dabei um unterschiedliche Ansatze zur ErfUllung der Kernaufgabe der &ffentli-
chen Arbeitsverwaltungen, ndmlich dem Zusammenfuhren von Arbeitsuchenden und offenen
Stellen mittels Beratung, Information und Vermittlung. Gibt es keine exakte Ubereinstimmung
zwischen dem ausgeschriebenen Stellenprofil und den Arbeitsuchenden und ist somit keine
passgenaue Vermittlung moglich, kédnnen éffentliche Arbeitsverwaltungen Alternativen anbie-
ten (Europdische Kommission, 2014): Einerseits kdnnen sie mittels Beratung alternative Rekrutie-
rungswege aufzeigen (z. B. Teilnahme an Jobmessen, Speed Recruiting, Einstellung von Zeitar-
beitskraften) und Lésungen innerhallb des Unternehmens suchen (z. B. durch Qualifizierungs-
maBnahmen, organisatorische Umschichtungen, Job Carving, Arbeitszeitmanagement). An-
dererseits kbnnen sie unter Nutzung von aktiven arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen jene Ar-
beitsuchende auf offene Stellen vermitteln, die im Hinblick auf das geforderte Arbeitsplatzprofil
keine optimale, sondern eine zweitbeste Losung darstellen. Hierzu zahlen Instrumente der Lohn-
subvention (z. B. Eingliederungsbeihilfe) zum Ausgleich einer vermeintlich geringeren Produkti-
vitat ebenso wie passgenaue Schulungen zum Erwerb der notwendigen Kompetenzen (z. B.
SchulungsmaBnahmen am Arbeitsplatz, Arbeitspraxis).

Diese vier Themen werden nachfolgend mit Blick auf mégliche Zielgruppen, Ausgestaltungs-
elemente und Erfahrungswerte ndher beleuchtet, um hieraus Ansatzpunkte fur Handlungsemp-
fehlungen abzuleiten.

4.1 Innovative Veranstaltungsformate zur Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterauswahl
am Beispiel des "Speed Recruitings”

4.1.1 Definition

Der Begriff des "Speed Recruitings" ist jenem des "Speed Datings" entliehen (Cronin, 2012). Die
Idee, kurze (Vorstellungs-)Gesprdche in rascher Folge zur Personalsuche bzw. Stellenvermittlung
einzusetzen und damit potenziell Ressourcen zu sparen, stammt aus GroBbritannien (Institute of
Management Accountants, 2010). Diese Rekrutierungsform zeichnet sich dadurch aus, dass
eine gréBere Anzahl an Bewerberinnen und Bewerbern und ein oder mehrere Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber die Méglichkeit haben, sich dem GegenUber in einer festgelegten, kurzen
Zeitspanne als attraktive Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer bzw. attraktive Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber zu prasentieren (Mayrhofer — Furtmdller — Kasper, 2015).
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Haufig findet Speed Recruiting im Rahmen von virtuellen oder face-to-face-Jobmessen bzw.
Jobbdrsen statt und unterscheidet sich von solchen dadurch, dass der Zugang seltener 6ffent-
lich ist, sondern die teilnehmenden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber stérker aufeinander abgestimmt sind, dass die Blitz-Bewerbungsgespra-
che integraler Bestandteil des Events sind sowie, dass Zeitdauer und Struktur dieser Gesprdche
deutlicher abgesteckt sind (Rippler — Woischwill, 2014). Der Ubergang anderer Veranstaltungs-
formate zum Speed Recruiting ist jedoch flieBend, weshalb Schlussfolgerungen zum Speed Re-
cruiting — mit Vorbehalt — auch auf allgemeine Jobmessen und vergleichbare Veranstaltungs-
formate Ubertragen werden kénnen.

4.1.2 Zielgruppe(n)

Speed Recruiting ist dann das Mittel der Wahl, wenn Vakanzen Gber herkbmmliche Vermitt-
lungswege bzw. klassische Bewerbungsgesprdche nicht gefillt werden kénnen (Knecht, 2016).
Haufig fokussieren Speed-Recruiting-Veranstaltungen daher auf eine Branche oder gar nur auf
einzelne Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber mit einem punktuell oder kontinuierlich groBen Per-
sonalbedarf (Immerschitt — Stumpf, 2014). Das spezielle Veranstaltungsformat erméglicht es
den betreffenden Unternehmen, wie auch von der Landesgeschdaftsstelle Tirol betont, eine
groBe Anzahl an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit verhdltnismdaBig geringem (Zeit-) Auf-
wand zu interviewen und ggf. zu rekrutieren. Von besonderem Wert kann das Speed Recruiting
daher naheliegenderweise dann sein, wenn Zeitdruck besteht (Maffin — Blevis, 2014). In solchen
Fallen ersetzen die Blitz-Bewerbungsgesprdche im Zuge der Veranstaltungen in Verbindung mit
den gd@ngigen Bewerbungsunterlagen ein weiterflhrendes klassisches Bewerbungsgesprdch
zum Teil komplett und fuhren unmitteloar zum Eingehen eines Dienstverhdltnisses.

Daruber hinaus eignet sich Speed Recruiting auch, um einzelne offene Stellen zu fullen, fr die
spezialisierte Kenntnisse, Fertigkeiten oder Sozialkompetenzen erforderlich sind, die unter Um-
stdnden nicht einfach aus dem Lebenslauf abgelesen werden kdnnen bzw. nicht durch Zertifi-
kate belegbar sind (Lamont —Bruce, 2014). In einem Umfeld des "War for Talents", der insbeson-
dere in Branchen, in denen Fachkraftemangel herrscht (und verstarkt auch Quereinsteigerin-
nen und Quereinsteiger berUcksichtigt werden mussen), ein Thema ist, kann sich ein Unterneh-
men durch die Teilnahme an einem Speed Recruiting-Event einen Vorteil verschaffen (Knechft,
2016, Rippler — Woischwill, 2014). Vor allem KMUs oder Start-Ups k&nnen hierbei auch deswegen
von den Speed Recruiting-Events profitieren, da sie den Arbeitsuchenden potenziell zuvor noch
nicht bekannt waren (Immerschitt — Stumpf, 2014). Wird eine spezialisierte Fachkraft gesucht,
wird das Format in der Regel eingesetzt, um eine grobe Vorauswahl jener Personen zu treffen,
die zu weiterfUhrenden Interviews oder Assessments eingeladen werden (Maffin — Blevis, 2014).
Hierbei zeigt sich, dass Bewerberinnen und Bewerber, die das Hindernis "Speed Recruiting”
Uberwunden und in diesem bereits einen guten Eindruck hinterlassen haben, eine gréBere Er-
folgschance in anschlieBenden Selektionsschritten aufweisen, wie Zarko Markovic, unter ande-
rem EURES-Sprecher des slowenischen PES, betont.
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Doch auch Arbeitsuchende kdnnen davon profitieren, mit unterschiedlichen Unternehmen (o-
der Abteilungen eines Unternehmens) im Zuge eines einzigen Events in Kontakt zu treten (Dilla-
hunt et al., 2018). Eine spezielle Zielgruppe von Speed Recruitings stellen hierbei, wie auch Ra-
demacher — Wernet (2014) betonen, Personen mit hoher, aber nicht betriebsnaher Ausbildung
dar, welche unter Umstanden nicht wissen, in welchen Tatigkeiten und Branchen sie ihre erwor-
benen Qualifikationen gewinnbringend einsetzen kénnen (insbesondere Studienabsolventin-
nen und -absolventen). FUr diese bedeuten Speed Recruiting-Events, die auf eine bestimmte
Fachrichtung fokussieren und dort zu einer Verdichtung der Kontakte fUhren, einen beachtens-
werten Recruitingkanal (Fliegen, 2018). Auch Hochschulen setzen daher h&ufig, mit oder ohne
PES-UnterstUtzung, auf Speed Recruitings im Zuge kleiner Jobmessen, die jedoch einen mindes-
tens ebenso groBen Fokus auf das Trainieren von Bewerbungsgesprachen wie auf die tatsdch-
liche Vermittlung legen (van Cappellen et al., 2020). Formate dieser Art werden oftmals auch
bei den Annual Meetings von Fachgesellschaften, z. B. AEA/ASSA, angeboten.

Hildebrandt-Woeckel (2010) beschreibt "Speed Recruiting" darlber hinaus als niederschwelli-
ges Format, das die Arbeitsmarktintegration von Personen unterstitzt, welche im Falle groBer
Bewerberinnen- und Bewerberzahlen aufgrund bestimmter — salienter — Charakteristika ihres
Lebenslaufes voreilig aus dem Rekrutierungsprozess aussortiert werden kénnten. In diese Kerbe
schlug etwa Bernhard Ehrlich, Grinder des Vereins "10.000 Chancen", dessen initiales Vorhaben
es war, Personen mit Flucht- und Migrationshintergrund (aber Arbeitserlaubnis) fGr Bewerbungs-
gesprdche zu schulen und in einem Format, in dem sie durch ihr Auftreten Gberzeugen kénnen,
schnell zu vermitteln (StGhler — Audebert, 2017). Auch kann durch solche Events Personen ab
50 Jahren die Méglichkeit gegeben werden, mit ihrem Auftreten und Kénnen zu punkten und
nicht auf ihr Lebensalter reduziert zu werden (Tisch, 2015). Altere Arbeitsuchende selbst emp-
finden daher Veranstaltungen, auf denen sie unter Umgehung einer schriftlichen Bewerbung
Kontakte knUpfen kédnnen, als wertvoll: Hierdurch kdnnen sie netzwerken, mit inrer Persdnlichkeit
und ihrem Auftreten Uberzeugen und zeigen, dass altersbezogene Stereotype nicht auf sie zu-
treffen (DUrr et al., 2019). Dies entspricht zudem den Bewerbungsprozessen, die insbesondere
altere Menschen aus bestimmten Branchen (wie etwa der Gastronomie) aus der Zeit inres Be-
rufseinstieges gewohnt sind, deutlich mehr als schriftliche, in aller Regel sogar digital einzu-
reichende Bewerbungen.

4.1.3 Ausgestaltung

Uber zahlreiche europdische Lander hinweg zeigt sich, dass groBe Unternehmen, die punktuell
oder kontinuierlich einen massiven Arbeitskraffebedarf haben, im Alleingang oder mit Unter-
stUtzung des PES, eines Dachverbandes oder einer Hochschule Speed Recruiting-Events orga-
nisieren (France et al, 2018, Girard — Fallery, 2009, Woliriska, 2018). W&hrend es sich hierbei zum
Teil nur dem Namen, aber nicht der Form nach um "Speed Recruiting" handelt, da die Kandi-
datinnen und Kandidaten selbst lediglich ein Bewerbungsgesprdch fuhren, werden manche
dieser Inhouse-Veranstaltungen derart organisiert, dass die Arbeitsuchenden Kontakt zu unter-
schiedlichen Abteilungen haben, d. h. sowohl Arbeitsuchende als auch Arbeitgeberinnen und
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Arbeitgeber mehrere der Blitz-Bewerbungsgespréche erleben (Maffin — Blevis, 2014). Dies gilt
etwa im Falle des 6sterreichischen Handelsunternehmens Brindl, das jahrlich etwa 90 neue
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sucht (Immerschitt — Stumpf, 2014).

Laut Zarko Markovi¢, zusténdig u. a. fir EURES-Angelegenheiten im slowenischen PES, sind Un-
ternehmens-Alleingdnge jedoch nur in Ausnahmefdllen anzuraten, wdhrend sich das Gros der
Vorteile eines Speed Recruitings aus der Interaktion mehrerer Arbeitsuchender mit mehreren
Unternehmen ergibt (Braun, 2013). Zudem k&me ein solches Vorgehen fur KMUs bzw. fUr Unter-
nehmen mit geringeren finanziellen, personellen oder rGumlichen Ressourcen gar nicht in
Frage. In den meisten Fallen wird der Erfolg eines Speed Recruitings von der UnterstUtzung einer
Einrichtung von zumindest regionaler Bekanntheit abhdngig sein, die das Event &ffentlich
macht und die erforderlichen RGumlichkeiten (oder den virtuellen Space) zur Verfugung stellt.
Hierbei kann es sich etwa um o&ffentliche Arbeitsvermittlungsagenturen, aber auch um Hoch-
schulen, Dachverb&nde oder andere Einrichtungen handeln (Hehn, 2016).

Die Events k&dnnen als Online- oder als Face-to-face-Veranstaltungen konzipiert werden (Girard
— Fallery, 2009). Online-Formate bieten den Vorteil, dass auch Arbeitsuchende aus anderen
EWR-Staaten oder Drittstaaten eingeladen werden kdnnen, wie etwa im Falle des Pilotprojektes
"European Online Job Day" der LGS Tirol, welches darauf abzielte, dem groBen Arbeitskrafte-
mangel in der Tiroler Tourismusbranche zu begegnen. Aufgrund von technischen Einschrénkun-
gen finden Online-Blitz-Bewerbungsgespréche in der Regel aber nicht Uber Video- bzw. Inter-
nettelefonie, sondern in privaten Chatrooms (Instant Messaging) oder, zu Assessment-Zwecken,
sogar in Gruppenchats statt (Schmeisser — Krimphove, 2012). Dies kann die Einsch&tzung des
Social Fits und der Soft Skills der Arbeitsuchenden erschweren.

Wdahrend offentlich zugéngliche Speed Recruiting-Events, dhnlich der Wiener Messe "10.000
Chancen", durchaus umsetzbar sind, findet in vielen Fdllen eine Vorselektion der teilinehmen-
den Arbeitsuchenden statt; zudem kénnen weitere Selektionsschritte (z. B. eine Lebenslauf-Do-
tenbank oder auch Recruiting Games und andere Eignungstests) vorgeschaltet sein (Ma-
yrhofer — Furtmuller — Kasper, 2015). Eine Einschrnkung der Kandidatinnen und Kandidaten ist
spatestens dann erforderlich, wenn es sich um Events handelt, die auf bestimmte Branchen,
bestimmte Berufe, bestimmte Regionen oder bestimmte Karriere-Phasen fokussieren (Crosswa-
ter Systems, 2002).

Handelf es sich um ein groBes, &ffentliches Speed-Recruiting-Event mit vielen Teilnehmerinnen
und Teilnehmern aufseiten der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sowie der Arbeitsuchenden,
sind die Blitz-Bewerbungsgespréche in aller Regel in eine Jobmesse eingebettet (Rippler - Wo-
ischwill, 2014). Den Besucherinnen und Besuchern ist es hierbei auch moglich, sich lediglich In-
formationen zu holen, an etwaigen Workshops teilzunehmen und Bewerbungsunterlagen zu
hinterlassen — und auf die eigentlichen Gespr&che zu verzichten. Ein Kontakt sémtlicher Arbeit-
suchender zu s&émtlichen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern ist weder das Ziel dieser Veran-
staltungen noch zeitlich umsetzbar. Kleinere und spezialisierte Events — oder als Workshop orga-
nisierte Einheiten innerhalb einer groBen Jobmesse — kbnnen jedoch derart umgesetzt werden,
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dass die Arbeitsuchenden so oft die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, mit welchen sie in Kon-
takt treten, wechseln, bis sie mit séimtlichen der anwesenden Unternehmen gesprochen haben
(Braun, 2013).

4.1.4 Erfahrung

Wdhrend herkbmmliche Jobmessen weit verbreitet sind und etwa Zypern, Estland, Litauen und
Norwegen davon berichten, dieses Instrument bereits IGngere Zeit erfolgreich einzusetzen, sind
diese in der Norm nicht dezidiert auf eine Vor-Ort-Arbeitsvermittlung (bzw. die Vermittlung eines
Bewerbungsgesprdchs) ausgerichtet. Gruppeninterviews wiederum, auf die etwa das zyprioti-
sche PES im Falle von Unternehmen setzt, die punktuell einen besonders groBen Arbeitskrafte-
bedarf haben, ermoglichen zwar Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern, mit mehreren Arbeitsu-
chenden in Kontakt zu treten, stellen sich aber fUr die Arbeitsuchenden wie klassische Bewer-
bungsgesprdche dar. Zudem handelt es sich hierbei nicht um die kosteneffektivste Losung,
wenn der Arbeitskraftemangel etwa eine gesamte Branche oder Region betrifft.

Tats@chliche Speed-Recruiting-Events sind bislang hingegen noch rar und werden, abgesehen
von kurzen Pilotprojekten, vor allem von Deutschland, Slowenien und — eingeschrankt — Belgien
eingesetzt.

Deutschland: Speed Dating als anlassbezogene Prasenzveranstaltung

Die deutsche Bundesagentur fUr Arbeit beschreibt Speed Recruiting, welches unter "Speed Da-
fing" l1auft, als Weg, um einstellende Unternehmen und Arbeitsuchende miteinander in persén-
lichen Kontakt zu bringen. Da die Umsefzung des gesetzlichen Auftrags der dezentralen Ge-
stalfungsverantwortung der regionalen Agenturen fur Arbeit unterliegt, existieren keine Regu-
larien, ob, wann, wo, fir wen und wie Speed Datings durchgefUhrt werden. Diese finden daher
nicht Uberall und nicht regelmdaBig statt. Das Format wird anlassbezogen eingesetzt, wenn es
mit Blick auf den Personalbedarf eines Unternehmens, auf das zur Verfugung stehende Bewer-
berinnen- und Bewerberpotenzial und auf die Rahmenbedingungen des Beschaftigungsange-
botes erfolgversprechend erscheint.

Die Speed Datings werden hierbei nach Abstimmung des Vorgehens mit einem oder mehreren
Unternehmen durch die Agenturen fUr Arbeit organisiert und finden hdufig auch in deren
Raumlichkeiten statt. Den PES -Beraterinnen und -Beratern obliegt die Verantwortung, potenzi-
elle Bewerberinnen und Bewerber dazu einzuladen. Ob Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
und/oder Arbeitsuchende speziell auf die Situation vorbereitet werden, orientiert sich am indi-
viduellen Bedarf dieser.

Die Speed Datings fur Unternehmen sind bisher klassische Prdsenzveranstaltungen mit einer va-
riablen Anzahl an Teilnehmerinnen und Teilnehmern; eine Online-Umsetzung denkt die deut-
sche Bundesagentur fUr Arbeit nicht an.
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Deutschland: Azubi-Speed-Dating zur Vermittlung von Ausbildungspldtzen mit Fokus auf KMU

Uber verschiedene deutsche Regionen verbreitet ist zudem das sogenannte Azubi-Speed-Da-
ting, bei welchem sich Jugendliche und junge Erwachsene, die im jeweils laufenden Jahr nach
einer Ausbildungsstelle suchen, bei Ausbildungsunternehmen in unterschiedlichen Branchen
vorstellen kdnnen. Geférdert werden hierbei insbesondere kleinere und mittlere Betriebe, von
welchen —im Gegensatz zu gréBeren Unternehmen — keine Teilnahmegebuhr erhoben wird.4)
Das Azubi-Speed-Dating dhnelt dem "Schnellen Berufstreffen”, das die regionale Geschdfts-
stelle (RGS) Melk in Kooperation mit dem Berufsinformationszentrum (BIZ) Melk organisiert. Die
beim Azubi-Speed-Dating vertretenen Branchen und Unternehmen streuen jedoch breiter, da
der Begriff des "Ausbildungsplatzes" hier weiter gefasst wird.

Daruber hinaus setzt die Arbeitsagentur Deutschlands verstarkt auf Speed Recruiting, um Jun-
gabsolventinnen und -absolventen hochschulischer Einrichtungen und Unternehmen zusam-
menzufUhren. Die entsprechenden Events werden in Kooperation mit den Hochschulen und in
deren Ra@umlichkeiten abgehalten.

Slowenien: Speed Recruiting als Rekrutierungsstrategie bei ausbleibendem Vermittlungserfolg

Das slowenische PES sieht das Speed Recruiting als eines von mehreren Angeboten, das Unter-
nehmen unterbreitet wird, die Schwierigkeiten bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aufweisen. Bleiben Stellen |Gngere Zeit'5) vakant, nehmen die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter des PES Kontakt zu den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern auf, schlagen ihnen
eine Anderung der Rekrutierungsstrategie vor und bieten unterschiedliche Formate, wie etwa
auch Jobmessen oder Speed Recruitings, an, um eine erfolgreiche Stellenbesetzung zu ermdog-
lichen. Zarko Markovi&, Vertreter des slowenischen PES, konnte keine zuverldssigen Informatio-
nen dazu geben, wie hdufig hierbei Speed Recruitings vorgeschlagen bzw. vonseiten der Un-
ternehmen nachgefragt werden, schrénkt jedoch ein, dass es sich nach wie vor um ein ver-
gleichsweise selten genutztes Instrument handelt.

Das PES Ubernimmt im gegebenen Fall sémiliche Aufgaben, die mit dem Speed Recruiting-
Event in Verbindung stehen — angefangen von der Organisation von RGumlichkeiten und Ab-
lauf, Gber die Rekrutierung der teilnehmenden Arbeitsuchenden und Unternehmen, die Vorbe-
reitung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer auf das Event und die Betreuung vor Ort bis hin zu
Evaluierung und Qualitdtsmanagement.

Erfahrene HR-Managerinnen und -manager stellen zundchst ein Portfolio fir Unternehmen zu-
sammen, die Vakanzen mit vergleichbaren Stellenprofilen nicht ohne Hilfe des PES besetzen

14) Insgesamt ist jedoch weder in Deutschland noch in anderen europdischen Landern Usus, dass Unternehmen Ge-
bUhren zahlen mUssen, um an den Speed Recruitings teilnehmen zu kdnnen.

15) Das slowenische PES verweist darauf, dass kein fixer Zeitrahmen hierfur festgelegt werden kann, da die Ubliche
Suchdauer von duBeren Faktoren, wie etwa der Branche des Unternehmens oder dem Qualifikationsprofil der Stelle,
abhd&ngt. Wann der Kontakt zu den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern gesucht wird, wird von spezifischen Erfah-
rungswerten abh&ngig gemacht.

WIFO



- 27 —

konnten und laden gezielt Arbeitsuchende ein, die die erforderlichen Qualifikationen aufwei-
sen. Sowohl Arbeitsuchende als auch Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber werden auf die be-
sonderen Erfordernisse eines Speed Recruitings vorbereitet; erstere kbnnen an Elevator-Pitch-
Trainings teilnehmen, letztere erhalten Beurteilungsbdgen zur UnterstGtzung der Einschdtzung
einer groBeren Anzahl an Bewerberinnen und Bewerbern.

Je nach Teilnehmerinnen- und Teilnehmerzahl haben Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber und
Arbeitsuchende 5 bis 8 Minuten pro Gespréch. Da das slowenische PES dieses Veranstaltungs-
format vorrangig nutzt, um offene Stellen mit komplexem Anforderungsprofil zu fillen, das zuvor
nicht erfUllt werden konnte, dienen die Gespréche im Zuge des Speed Recruitings nur als kurze
Kennenlerngesprdche, die ein darauffolgendes klassisches Bewerbungsverfahren nicht erset-
zen.

Sowohl Arbeitsuchende als auch Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber fUllen im Anschluss an das
Event Feedbackbdgen aus, die insbesondere abfragen, inwiefern das angestrebte Job-Mat-
ching moglich war, um zukUnftig eine Vorselektion mit héherer Sensitivitét oder hdéherer Spezifi-
zitét zu bewerkstelligen. Zarko Markovi¢, Vertreter des slowenischen PES, berichtet hier von
Uberwiegend herausragend positiven RUckmeldungen.

Belgien: Online- und Prasenz-Speed-Recruiting im Zuge der European Job Days

In Kooperation mit EURES und der Europdischen Kommission halten verschiedene europdische
PES "European Job Days" ab, wie auch im EURES-Veranstaltungskalender ersichtlich ist. In aller
Regel handelt es sich hierbei um Berufsbildungs- bzw. Jobmessen; Blitz-Bewerbungsgesprdache
sind jedoch kein dezidierter Bestandteil der Messen.

Einen anderen Weg geht die belgische Arbeitsverwaltung Actiris, die bereits seit Gber einem
Jahrzehnt Jobmesse und Speed Recruiting im BrUsseler European Job Day vereint. Wahrend
die Veranstaltung also einerseits Vortrdge und Workshops zu aktuellen Trends am (nationalen
und europdischen) Arbeitsmarkt anbietet, wird andererseits Wert daraufgelegt, die StGnde der
teilnehmenden Unternehmen derart zu gestalten, dass kurze Vorstellungsgesprache vor Ort
maoglich sind.

Seit 2012 findet der European Job Day in BrUssel in einem gemischten Prdsenz- und Online-
Format statt. Arbeitsuchende aus ganz Europa kdnnen den Vortrédgen online folgen, aber auch
in privaten Chatrooms kurze Bewerbungsgesprdche mit Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
fOhren.

Der Job Day fokussiert dabei jeweils auf jene Wirtschaftssektoren, die laut Arbeitsmarktanalysen
im Wachsen begriffen sind, so etwa auf IKT-Berufe sowie auf Berufe der Green Economy. Erwar-
tet werden pro Jahr etwa 10.000 Arbeitsuchende, die sich auf etwa 2.000 Arbeitspldize bewer-
ben. Etwa 60 Unternehmen sind vor Ort vertreten, dazu etwa 70 online. Uberschneidungen zwi-
schen Unternehmen, die face-to-face getroffen werden kénnen, und solchen, die online ver-
freten sind, sind moglich. Im Gegensatz zum slowenischen Vorgehen werden die Arbeitsuchen-
den nicht selektiert; das Event wird Gber die EURES- sowie PES-Kandle beworben und ist 6ffent-
lich zugé&nglich. Die EinfGhrung der Online-Elemente veranlasste die belgische Arbeitsagentur
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sowie die Europdische Kommission jedoch zu einer Detailanalyse der Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer am Job Day, die zeigte, dass diese Uberwiegend einen hochschulischen oder gleich-
wertigen Bildungsabschluss aufweisen, mehrsprachig sind und eine groBe Motivation zur Ar-
beitssuche haben (Europdische Kommission, 2012). Dies gilt sowohl fir jene Personen, die an
der Pr&senzveranstaltung teilnahmen, als auch fUr jene, die sich online dazuschalteten.

Mit Blick auf den Erfolg des belgischen Formats initiierte Bernhard Pichler, Leiter vom Service for
Unternehmen der LGS Tirol, im Oktober 2019 den ersten European Online Job Day. Uber die
EURES-Plattform boten hierbei etwa 50 Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber aus der Tiroler Tou-
rismusbranche rund 1.100 registrierten Arbeitsuchenden aus europdischen Landern Uber 800
Arbeitsplatze. Interessierte Bewerberinnen und Bewerber konnten bereits im Vorfeld ihren Le-
benslauf hochladen; auch offene Stellen wurden bereits vorab inseriert. Hierdurch konnten sich
alle Beteiligten schon im Vorhinein ein Bild davon machen, mit welchen Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern bzw. mit welchen Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern sie in Kontakt treten
wollten. Interessierte Arbeitsuchende und Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber konnten am Job
Day selbst "live" miteinander ins Gesprdch kommen. Hierbei bestand auch die Méglichkeit, ei-
nander in privaten Chafrooms zu treffen.

Ebenso von Erfolg gekrént war auch die im Mai 2020 stattgefundene Online-Jobmesse "10.000
Chancen", im Zuge welcher 83 Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber etwa 2.000 bis 3.000 Jobs
anboten. Die Online-Veranstaltung war auf bis zu 30.000 Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus-
gelegt. Wenn auch nicht erfasst werden konnte, wie viele Personen sich tatséchlich einloggten
— geschweige denn, wie viele Bewerbungsgesprdche stattfanden und wie viele hiervon zu ei-
nem weiteren Kontakt fUhrten — wird von hoher Nachfrage und positiven RUckmeldungen be-
richtet. Die bewdhrte Messe auf ein Online-Format umzustellen war jedoch lediglich eine Not-
I6sung, mit der auf die Ausgangsbeschrankungen aufgrund der Covid-19-Krise reagiert wurde.
Eine langfristige digitale Gestaltung der Veranstaltung wird nicht angedacht.

4.1.5 Fazit

Nicht immer stehen passgenaue Bewerberinnen und Bewerber zur Verfugung, um sémtliche
Vakanzen — etwa auch bei einem massiven Arbeitskraftebedarf vonseiten eines Unternehmens
oder einer Branche - zu flllen. Haufig kdnnten alternative Bewerberinnen und Bewerber vor-
geschlagen werden, die — z. B. mit Hilfe von EingliederungszuschUssen oder Uber die Férderung
von WeiterbildungsmaBnahmen — durchaus zur Stellenbesetzung geeignet erscheinen. Arbeit-
geberinnen und Arbeitgeber haben jedoch gegenUlber Bewerberinnen und Bewerbern, die
dem Anforderungsprofil einer Stelle nicht genau entsprechen, hdufig Bedenken. Andererseits
bestehen auch bei Arbeitsuchenden oft Unsicherheiten gegenUber Stellenangeboten, die ih-
rer Erfahrung und Qualifikation nicht vollstandig entsprechen. Das klassische Vermittlungsver-
fahren versagt hier oft: Unternehmen lehnen vorgeschlagene Bewerberinnen und Bewerber
bzw. Arbeitsuchende vorgeschlagene Stellenangebote von vornherein ab; es kommt nicht
zum Vorstellungsgesprdch, vielleicht nicht einmal zur Bewerbung. Die Erfahrung in der Arbeits-
vermittlung zeigt aber, dass das persénliche Kennenlernen maBgeblich dazu beitragen kann,
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Bedenken und Unsicherheiten auf beiden Seiten abzubauen. Speed-Recruiting-Events und an-
dere Veranstaltungsformate, die niederschwelligen Kontakt erméglichen, kénnen daher zu
Vermittlungserfolgen beitragen, die ansonsten ausgeblieben wdaren.

Selbst wenn sich aus den Speed-Recruiting-Events keine Anstellung ergibt, kbnnen die Arbeit-
suchenden sie nutzen, um ihr berufliches Netzwerk auszubauen, was sich mittelfristig positiv auf
ihren Sucherfolg auswirken kann. Nicht zuletzt dienen Veranstaltungsformate wie diese auch
dem Uben des Auftretens in Bewerbungsgesprdchen und kdnnen als Bewerbungstrainings par
excellence gesehen werden (Braun, 2013). Dies wirkt sich auch unmittelbar auf die Arbeitsu-
chenden aus: Wie das slowenische PES betont, berichten Teilnehmerinnen und Teilnehmer von
einem Zugewinn an Selbstbewusstsein und sicherem Auftreten im Anschluss an die Veranstal-
fung.

Zudem bergen Speed Recruitings das Potenzial, gewisse Heuristiken zu vermeiden und Inklusion
zu stérken: Personen, deren Lebenslauf auf ein Diskriminierungsmerkmal (z. B. nicht-&sterreichi-
sche Staatsbirgerinnen- und Staatsburgerschaft oder héheres Alter) hinweist, gibt das Veran-
staltungsformat eine gréBere Chance auf persdnlichen Kontakt. Umgekehrt gibt es jedoch
auch Stimmen, laut denen gerade in Blitz-Bewerbungsgespréchen auf saliente Merkmale zur
Beurteilung des GegenuUbers zurGckgegriffen wird, was negativ auf Menschen mit duBerlichen
Diskriminierungsmerkmalen zurUckfallen kann und die Bedeutung der Présentationsskills, auch
im Vergleich zu klassischen Bewerbungsgesprdchen, deutlich in den Vordergrund rickt (Knie-
bel, 2013; Woliriska, 2018).

Da also extravertierte Teiinehmerinnen und Teilnehmer sowie solche, die auf géngige Fragen
im Bewerbungsgesprdch vorbereitet sind, einen Vorteil beim Speed Recruiting haben, bieten
sich Vorbereitungsworkshops nach slowenischem Vorbild an (Résler, 2015). Wie Zarko Markovic,
Vertreter des slowenischen PES betont, hdngt die Zufriedenheit der Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgeber ebenso wie die der Arbeitsuchenden mit dem Event direkt davon ab, ob solche
Lehreinheiten stattfanden oder nicht. Gute Erfahrungen wurden etwa auch mit professionellen
"Flirttrainings”, orientiert an Vorbereitungseinheiten auf herkbmmliche Speed Datings zur Part-
nerinnen- und Partnersuche’é), gemacht, die es den Beteiligten erleichtern, miteinander ins
Gesprdch zu kommen und sich zu verkaufen (Immerschitt — Stumpf, 2014).

Die Vorbereitung der Arbeitsuchenden kann in Form eines ldngeren Workshops, der ein Inter-

viewtraining und die Vorbereitung von Visitenkarten beinhalten sollte, erfolgen. Die befragten
PES-Verireterinnen und -Vertreter heben dabei vor allem folgende Inhalte als zentral hervor:

¢ Grundlagen verbaler und non-verbaler Kommunikation: Wie kann ein nachhaltig positiver
erster Eindruck erweckt werden?

16) Zarko Markovi&, Vertreter des slowenischen PES, betont hierbei, dass fir Speed Recruitings andere "soziale Regeln”
gelten als fir herkdmmliche Job Interviews. Vorbereitungsworkshops mUssen daher verstérkt auf Kérpersprache und
soziale Hinweisreize fokussieren.
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e Vorbereitung und Training eines 90-sekindigen Elevator Pitches: Wie kann die kurze Zu-
sammenfassung der Ziele, Eigenschaften, Kompetenzen und Erfahrungen einer Person das
Unternehmen vom Mehrwert ihrer Anstellung Uberzeugen?

e Aktuelle Bewerbungsstandards: Welche Bewerbungsmaterialien sind erforderlich und wie
sollten sie gestaltet werden?

¢ Networking-Kompetenzen: Wie kénnen der Beginn und das Ende der Veranstaltung ge-
nutzt werden, um Kontakte zu knUpfen und einen positiven Eindruck bei Unternehmen zu
hinterlassen?

e  Growth Mindset: Wie kann aus Feedback und aus Misserfolgen gelernt werden?

Im Falle mangelnder Zeitressourcen kdnnen aber auch kirzere Trainings, die mindestens auf
die Vorbereitung eines Uberzeugenden Elevator-Pitches abzielen sollten, ausreichend sein
(Résler, 2015). Zusatzlich sollten die Arbeitsuchenden daran erinnert werden, im Anschluss Visi-
tenkarten zu erstellen sowie erforderliche Bewerbungsmaterialien zu verbessern und in mehrfa-
cher AusfUhrung zur Speed-Recruiting-Veranstaltung mitzunehmen (Braun, 2013).

Auch die Unternehmen sollten, insbesondere bei einer erstmaligen Teilnahme an einem sol-
chen Event, auf die besonderen Herausforderungen des Speed Recruitings vorbereitet wer-
den. Auf Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberseite ist es jedoch ausreichend, die Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer prézise Gber den Ablauf vor Ort zu informieren, sie daran zu erinnern, vorab
Fragen zu formulieren bzw. die Stellenprofile zu prézisieren, und unter UmstGnden einen Beur-
teilungsbogen zur Verflgung zu stellen, der das Festhalten der EindrGcke und das Bewahren
eines Uberblicks erleichtert. Denkbar ist auch, die Unternehmen dazu aufzufordemn, ihren Blitz-
gespréch-Partnerinnen und -Partnern ein kurzes Feedback zu ihrem Auftreten im Bewerbungs-
gesprdch zu geben; hierbei kdnnen die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber unterstitzt werden,
indem ihnen beispielsweise kurze, teilstandardisierte Bewerberinnen- und Bewerber-Feedback-
boégen zur VerflUgung gestellt werden.

Was die Gestaltung der Speed Recruiting-Events betrifft, erscheint eine Kombination von On-
line- und Prasenzformaten gunstig. Wahrend erstere, aufgrund der Unabhdngigkeit von verfig-
baren RGumlichkeiten, mit kUrzerer Vorlaufzeit umgesetzt werden kbnnen und daher geeignet
erscheinen, um schnell auf aktuelle Arbeitsmarktumwdalzungen in bestimmten Branchen zu re-
agieren, kdnnen letztere in bereits bestehende, jahrlich stattfindende Jobmessen integriert wer-
den und von deren Prominenz profitieren. Die befragten Teilnehmerinnen und Teilnehmer eines
gemischten Online- und Prasenzformates in BrUssel zeigen sich sehr zufrieden mit dem Vorge-
hen: Mehr als 9 von 10 Unternehmen empfanden den BrUsseler European Job Day demnach
als sehr nutzlich (Europdische Kommission, 2012).

Zu berUcksichtigen ist hierbei, dass die Teilnahme an einer Online-Veranstaltung zumindest ru-
dimentdre IKT-Kenntnisse sowie den Zugang zu einem internetféhigen Endgerat erfordert. Ins-
besondere beziglich mancher sozialer Milieus birgt eine Online-Jobbdrse daher das Problem
eingeschrankter Inklusivitat sowie mangelnder Akzeptanz vonseiten der Teiinehmenden. In an-
deren Fdllen jedoch k&nnen gerade Online-Formate als héchst niederschwellig angesehen
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werden, etwa betreffend Personen, die dezentral wohnen und deswegen von der Teiinahme
an einer Prasenzveranstaltung eher absdhen.

Anzuraten ist zudem

e gezielt auch kleine und mittelgroBe Unternehmen zu rekrutieren, die vor Ort inr Kernge-
schaft vorstellen und dadurch Arbeitsuchende ansprechen kénnen, die die jeweiligen Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgeber noch nicht kannten,

e das Speed-Recruiting-Event auf "neutralem Boden", d. h. nicht innerhalb von RGumlichkei-
ten eines teinehmenden Unternehmens, zu veranstalten, um eine angenehme Afmo-
sphare fUr Arbeitsuchende sowie Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sicherzustellen, sowie

e die Zufriedenheit der Teilnehmerinnen und Teilnehmer und die Wirksamkeit der Veranstal-
tungen regelmaBig zu evaluieren.

Insgesamt gilt: Speed Recruitings sind nur eine von vielen Moglichkeiten und Formaten, um Un-
ternehmen und Arbeitsuchende zur Begrindung von Beschdéftigungsverhdaltnissen zusammen-
zubringen. Aus Sicht des Projektteams braucht es zur Umsetzung dieser Aufgabe kein verbindli-
ches Aktivitaten-Portfolio. Vielmehr kommt es darauf an, die Vermittlungs- und Beratungsfach-
krafte in die Lage zu versetzen, im Einzelfall bedarfsorientiert, individuell, I6sungsorientiert und
kreativ zu agieren. Dabei kann natUrlich ein "Baukasten" aus bewdhrten Elementen und inno-
vativen best practices insbesondere weniger erfahrene Beraterinnen und Berater unterstitzen.

4.2 Neudefinition von Stellenprofilen: "Job Carving"

4.2.1 Definition

Bei "Job Carving"”) handelt es sich um einen Prozess mit dem Ziel eines neu geschaffenen Ar-
beitsplatzes in einem Unternehmen’8), der gerzielt fUr eine bestimmte Zielgruppe "geschnitzt"
oder "zurechtgezimmert"1?) wird. Es wird innerbetrieblich (vonseiten der UnternehmensfUhrung
mit externer UnterstUtzung) nach verstreuten, zumeist einfachen EinzeltGtigkeiten gesucht, die
zu einem neuen geeigneten Stellenprofil (fUr eine bestimmte Zielgruppe, wie beispielsweise ge-
ringqualifizierte bzw. dltere, langzeitarbeitslose, gesundheitlich beeintréchtigte oder behin-
derte Menschen) zusammengefasst werden (Pfadnder — Urmann, 2017, Scoppetta — Davern —
Geyer, 2019).

4.2.2 Zielgruppe(n)

Job Carving stellt ein Instrumentarium dar, das sowohl Unternehmen als auch Arbeitslosen zu-
gutekommt. Die BUndelung einfacher Tatigkeiten und Ubertragung auf eine neue Arbeitskraft

17) Bereits 1996 schrieb Cary Griffin: "Job carving is the act of analyzing work duties performed in a given job and
identifying specific tasks that might be assigned to an employee with severe disabilities.” (Griffin, 1996).

18) Keine Behindertenwerkstétten etc. (Scoppetta — Davern — Geyer, 2019).

19) Im Gegensatz zu Job Carving zeichnet sich Job Crafting dadurch aus, dass Arbeitsinhalte entsprechend den indi-
viduellen BedUrfnissen angepasst werden, d. h. das Vorgehen von den Arbeitskraften ausgeht und zu Arbeitszufrieden-
heit beitragen bzw. das Burn-Out-Risiko verringern soll (Scoppetta — Davern — Geyer, 2019).
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entlastet die quadlifizierten Arbeitskrafte im Betrieb. Den Fachkraften bleibt in Folge mehr Zeit fir
quadlifizierte Tatigkeiten; sie konnen sich auf inre Kernaufgaben konzentrieren und sind somit fir
den Beftrieb produktiver einsetzbar. FUr Arbeitslose, speziell fUr Personen mit unterschiedlichen
(multidimensionalen) Problemlagen, wie beispielsweise geringe Qualifikation, Langzeitarbeits-
losigkeit oder Behinderung (Scoppetta — Davern — Geyer, 2019), eréffnen sich durch Job Car-
ving neue Beschdaftigungsmdglichkeiten.

4.2.3 Ausgestaltung

Job Carving umfasst in der Regel mehrere Phasen. Pfander — Urmann (2017) skizzieren im Mo-
dellprojekt fUr den Landschaftsverband Westfalen-Lippe (LWL) vier Prozessphasen, beginnend
mit der Suche nach entsprechenden Einzelt&tigkeiten bis hin zu einer weiterfGhrenden Beglei-
tung des Unternehmens Uber den Einstellungsprozess hinaus.

In diesem skizzierten Modell obliegt der Such- und anschlieBende Gestaltungsprozess von ge-
eigneten Einzeltatigkeiten in Abstimmung mit dem Unternehmen einer betriebsfremden Person,
dem so genannten "Job Carver". Diese sucht gezielt nach solchen Tatigkeiten im Unternehmen,
die gegenwdartig von betriebsinternen Arbeitskraften ausgeubt werden, die aber auch von
nicht entsprechend quadlifizierten Arbeitskraften erledigt werden kdnnen. Diese Tatigkeiten wer-
den in einem Stellenprofil zusammengefasst. Danach folgt der Bewerbungs- bzw. Stellenbeset-
zungsprozess dieser neu geschaffenen Stelle mit externer UnterstUtzung (diese unterstutzt so-
wohl die bewerbende Person als auch das Unternehmen). W&hrend der anschlieBenden Er-
probungsphase nach der Personenauswahl werden die im Stellenprofil enthaltenen Tatigkeiten
bei Bedarf an die individuellen Fahigkeiten der Arbeitskraft angepasst. Sofern sich das Unter-
nehmen nach der Erprobungsphase fur die Arbeitskraft entscheidet, wird es wdhrend der Ein-
stellungsphase weiter unterstitzt (z. B. Férdermittelbeantragung) und kann bei Bedarf darUber-
hinausgehend weiter begleitet werden (Abbildung 2).

Abbildung 2: Ablauf von "Job Carving”

Suche von passenden Arbeitsinhalten und
Zusammenfassung in einem Stellenprofil ‘

Bewerbung/Stellenbesetzung

$
3

Erprobungs- und Anpassungsphase

Einstellungsphase

(Eventuell darUber hinausgehende weitere Begleitung
des Unternehmens)

Q: Pfédnder — Urmann (2017), WIFO-Darstellung.
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4.2.4 Erfahrung

Scoppetta — Davern — Geyer (2019) weisen auf Erfahrungsbeispiele aus Malta, Belgien, Litauen
und Deutschland hin, wie beispielsweise "Active and Needed" in Litauen. Malta fUhrte im Jahr
2017 "Job Carving" fir Arbeitsuchende mit Behinderung ein, um die Arbeitsmarktintegration
von Personen mit Behinderung zu erhdéhen. Dieses umfasst die Identifikation von geeigneten
Einzeltdtigkeiten in einem Unternehmen, deren Zusammenfassung in einem neuen Stellenprofil
und die Stellenbesetzung mit einer entsprechenden Person mit Behinderung, die Uber die im
neuen Stellenprofil geforderten Kompetenzen verfugt (European Commission, 2018, Scoppetta
—Davern — Geyer, 2019). Jobsplus, das maltesische PES, bietet die Dienste von Jobcoaches an,
die bei der Ausbildung der neuen Arbeitskraft behilflich sind.

In Belgien ber&t WEB im Rahmen des Projekts "WEB+" Unternehmen und hilft ihnen bei der Ent-
wicklung einer maBgeschneiderten Arbeitsplatzgestaltung, um Menschen aus gefdhrdeten
Gruppen in ihre Belegschaft zu integrieren. Zu ihrer Zielgruppe zdhlen Personen, die intensive
UnterstUtzung bei der Suche nach einem geeigneten Arbeitsplatz bendtigen, wie beispiels-
weise Personen mit geringer Arbeitsmotivation, geringer Leistungsfahigkeit und Arbeitsmarkt-
ferne (Scoppetta —Davern — Geyer, 2019). AuBerdem wurde in Flandern "Road 67", ein vom ESF
finanziertes Projekt, entwickelt. Es zielt darauf ab, Arbeitsuchende ab 50 Jahren wieder in den
Arbeitsmarkt zu integrieren, indem neue Instrumente und Methoden entwickelt werden, um
diese Zielgruppe wieder in Beschaftigung zu bringen. Dieses Projekt arbeitet eng mit Unterneh-
men zusammen, um Stellen zu identifizieren, fUr die keine geeignete Person gefunden werden
kann, und die durch Job Carving modifiziert werden, sodass dltere Arbeitsuchende diese be-
fristeten Stellen nach einer Ausbildungsphase besetzen kbnnen und so dem Arbeitsmarkt bis
zum Rentenalter erhalten bleiben?). Mooi Werk Makers zeigt zudem auf, dass Job Carving
auch fUr quadlifizierte Personen mit Migrationshintergrund oder Arbeitskréfte, die nach einem
Arbeitsunfall ins Unternehmen zurickkehren, eingesetzt werden kann?!).

In Deutschland wurde Job Carving im Rahmen eines Modellprojekts in den Jahren 2014 bis 2016
seitens des Landschaftsverbands Westfalen-Lippe (LWL) erprobt. Es zielte darauf ab, ein auf
leistungsgeminderte Personen abgestimmtes Stellenprofil in einem Unternehmen anzufertigen,
das die bestehende Belegschaft in ihrer Arbeit entlastet. Danach folgen Bewerbung und Stel-
lenbesetzung und gegebenenfalls eine Phase, in der das Stellenprofil an die neue Arbeitskraft
angepasst wird und die bei Erfolg in eine Ubernahme in die Belegschaft mindet (Details im
Abschnitt zuvor). Die Evaluation des Modellprojektes verweist darauf, dass essenziell fUr das Ge-
lingen eine ‘"vertrauensvolle Zusammenarbeit" sowie "Job Carver' mit Erfahrung im

2) https://www.age-platform.eu/good-practice/road-67-promotes-job-carving-and-training-older-jobseekers-
northern-belgium

21} https://www.google.com/ur2sa=t&rct=j& g=&esrc=s&source=web&cd=3&ved=2ahUKEwiMpML kp oAhW3VRUIH
VR-

Ba8QFACegQIAXAB&Ur=nttps%B3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fesf%2Ftransnationality%2Findex.php%3Fg%3Dfilede-

pot download%2F2759%2F2293&usg=A0vVaw 102X1KOuzTjN5SZer1tzr8
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Jobcoaching sind; als Herausforderungen wird angefuhrt, die Unternehmen zu Uberzeugen,
daran teilzunehmen (Pf&dnder — Urmann, 2017).

Ubersicht 1 gibt einen zusammenfassenden Uberblick, welche Job-Carving-Initiativen welche
Zielgruppen adressieren.

Ubersicht 1: Internationale Beispiele von Job Carving - adressierte Zielgruppen

Personen mit Arbeitsmarki- Altere Personen mit Personen nach
Behinderung ferne Personen Migrations- Arbeitsunfdllen
geringerer hintergrund
Leistungs-
fahigkeit

Malta X

BE: WEB+ X X

BE: Road 67 X

BE: Mooi Werk Makers X X

DE: LWL X

Q: Scoppetta — Davern — Geyer (2019), European Commission (2018), PfGnder — Urmann (2017)22), WIFO-Darstellung.

4.2.5 Fazit

Aus den AusfUhrungen lassen sich Chancen bzw. Vorteile und Herausforderungen fur Unter-
nehmen, die bestehende Belegschaft und Arbeitsuchende ableiten. Als Vorteil fUr Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgeber erweist sich, dass die bestehende Belegschaft von peripheren Rand-
tatigkeiten entlastet wird und diese frei gewordenen Kapazitéten fur inre Kernaufgaben ver-
wenden kann (Pfander — Urmann, 2017). Dies sollfe sich insbesondere in Zeiten von Arbeitskraf-
teknappheiten oder demographischen Verdnderungen als relevanter Aspekt erweisen. Abge-
sehen davon profitieren die Arbeitsuchenden (mit unterschiedlichen, z. T. multidimensionalen
Problemlagen) davon, dass Stellenprofile erstellt werden, die die individuellen Fahigkeiten ab-
bilden und weniger die formalen Qualifikationsanforderungen der Unternehmen widerspiegeln
(Scoppetta-Davern —Geyer, 2019). Als Herausforderungen fur die Unternehmen sind dagegen
sowohl interne als auch externe Faktoren anzufUhren. Mit Blick auf den externen Kontext ent-
scheiden die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen und die wirtschaftliche Lage des Unter-
nehmens mit, ob sich Unternehmen Uberzeugen lassen, dieses Instrumentarium auszuprobieren
(Pfander — Urmann, 2017). Im Hinblick auf interne Aspekte durfte die Intensitat der Zusammen-
arbeit mit dem Job Carver darlber mitentscheiden, ob sich Unternehmen zu Job Carving ent-
schlieBen und wie sich die Verankerung innerhalb der bestehenden Belegschaft gestaltet.

22) DarUber hinaus: https://www.age-platform.eu/good-practice/road-67-promotes-job-carving-and-training-older-
jobseekers-northern-belgium,  https://www.google.com/ur2sa=t&rct=j&g=8&esrc=s&source=web&cd=3&ved=2ahU-
KEwiMpML kp oAhW3VRUIHVR-
Ba8QFACegQIAXAB&Ur=nttps%B3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fest%2Ftransnationality%2Findex.php%3Fg%3Dfilede-

pot download%2F2759%2F2293&usg=A0vVaw 102X1KOuzTjN5SZer11zr8
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https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&ved=2ahUKEwiMpML_kp_oAhW3VRUIHVR-Ba8QFjACegQIAxAB&url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fesf%2Ftransnationality%2Findex.php%3Fq%3Dfiledepot_download%2F2759%2F2293&usg=AOvVaw1O2X1KOuzTjN5SZer1tzr8
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&ved=2ahUKEwiMpML_kp_oAhW3VRUIHVR-Ba8QFjACegQIAxAB&url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fesf%2Ftransnationality%2Findex.php%3Fq%3Dfiledepot_download%2F2759%2F2293&usg=AOvVaw1O2X1KOuzTjN5SZer1tzr8
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&ved=2ahUKEwiMpML_kp_oAhW3VRUIHVR-Ba8QFjACegQIAxAB&url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fesf%2Ftransnationality%2Findex.php%3Fq%3Dfiledepot_download%2F2759%2F2293&usg=AOvVaw1O2X1KOuzTjN5SZer1tzr8
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&ved=2ahUKEwiMpML_kp_oAhW3VRUIHVR-Ba8QFjACegQIAxAB&url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fesf%2Ftransnationality%2Findex.php%3Fq%3Dfiledepot_download%2F2759%2F2293&usg=AOvVaw1O2X1KOuzTjN5SZer1tzr8
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&ved=2ahUKEwiMpML_kp_oAhW3VRUIHVR-Ba8QFjACegQIAxAB&url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fesf%2Ftransnationality%2Findex.php%3Fq%3Dfiledepot_download%2F2759%2F2293&usg=AOvVaw1O2X1KOuzTjN5SZer1tzr8
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4.3 Uberwindung des Mismatches zwischen Arbeitsanforderungen und Féhigkeiten:
Arbeitspraxis

Wenn Betriebe Uber Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung klagen und gleichzeitig die Ar-
beitslosigkeit hoch ist, kann der Grund in der mangelnden Ubereinstimmung der qualifikatori-
schen Anforderungen liegen. Um diesem Problem zu begegnen, bietet sich sowohl die Ange-
botsseite als auch die Nachfrageseite?3) als Ansatzpunkt an.

Steht die Angebotsseite im Fokus —wie bei der Arbeitspraxis —, lautet der Schlussel zur Minderung
des qualifikatorischen Mismatches Aus- und Weiterbildung. Dies bedeutet, dass das Qualifika-
fionsprofil der Arbeitslosen an das Anforderungsprofil der offenen Stellen angepasst wird. Ar-
beitskrafte erlernen entweder einen neuen Beruf, oder sie erwerben bislang fehlende Qualifi-
kationen in inrem angestammten Beruf.

Gerade, wenn eine Beschaftigungsaufnahme an der notwendigen Arbeitserfahrung scheitert
oder die Fahigkeiten der Arbeitslosen nicht mehr dem aktuellen Stand entsprechen, kann eine
arbeitsplatznahe Qualifizierung Abhilfe schaffen. Estland hat hierfUr die bis zu vier Monate dau-
ernde Arbeitspraxis etabliert und Kerstin Holland, Leiterin der Abteilung fUr internationale Bezie-
hungen von der estnischen Arbeitslosenversicherung, zufolge, gute Erfahrungen mit diesem ar-
beitsmarktpolitischen Instrument gesammelt.

4.3.1 Definition

Seit 2006 gibt es in Estland fUr Arbeitsuchende mit mangelnder Arbeitserfanrung oder veralte-
ten Fahigkeiten die Moglichkeit, im Rahmen der sogenannten Arbeitspraxis24) "To6praktika"”
prakfisches Wissen in Betrieben zu erlangen. Im Mittelpunkt dieses bis zu vier Monate dauernden
Trainings in einem Unternehmen steht der Kompetenzerwerb der arbeitsuchenden Person,
nicht die Méglichkeit der Betriebe, geeignete Kandidatinnen und Kandidaten fUr eine Stelle zu
finden. Das estnische PES sucht aktiv nach Kooperationspartnerinnen und -partnern unter den
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, die sich bereit erkldren, Arbeitslosen neue Fahigkeiten zu
vermitteln, um die arbeitsmarktpolitische MaBnahme der Arbeitspraxis — mit der Estland seit
Uber einem Jahrzehnt positive Erffahrungen sammelt — anbieten zu kdnnen.25)

4.3.2 Zielgruppe(n)

Die Arbeitspraxis in Estland richtet sich an Arbeitsuchende, die mangels Arbeitserfahrung oder
aufgrund veralteter Fahigkeiten keine Stelle finden. Ziel ist, ihre Kenntnisse und Fahigkeiten zu
verbessern und ihnen praktische Arbeitserfahrung zu vermitteln. Es handelt sich dabei somit um
eine Arbeitsmarktdienstleistung, die von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern erbracht wird,

) Denkbar wdre etwa Stellenprofile neu zu definieren (siehe Kapitel "Job Carving").

24) Estnische Arbeitslosenversicherung: https://www.tootukassa.ee/eng/content/services/work-placement. Die nach-
folgenden AusfUhrungen zur Arbeitspraxis basieren auf der Beantwortung eines Fragenkatalogs durch die estnische
Arbeitslosenversicherung sowie einem EU-Dokument des europdischen Netzwerks der 6ffentlichen Arbeitsverwaltun-
gen (https://ec.europa.eu/employment social/empl portal/weesp/EE-3.pdf).

25) Esistjedoch auch denkbar, dass die Initiative fUr eine Arbeitspraxis von einem Betrieb oder einer arbeitslosen Person
ausgeht.
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und von der &ffentlichen Arbeitsverwaltung finanziell abgegolten wird. Wenngleich die MaB-
nahme in erster Linie auf arbeitssuchende Personen zugeschnitten ist, kdnnen auch Betriebe
von der Arbeitspraxis profitieren; und zwar insbesondere dann, wenn sie Schwierigkeiten bei
der Besetzung offener Stellen haben und alternative Rekrutierungsstrategien andenken mus-
sen. Die Arbeitspraxis gibt Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern die Moglichkeit, die Eignung von
Arbeitssuchenden, die aus Sicht der Betriebe das Anforderungsprofil nicht vollsténdig erfUllen,
zu testen und nach Ablauf der MaBnahme zu Gbernehmen.

4.3.3 Ausgestaliung

Der estnische Arbeitslosenversicherungsfonds schlieBt mit Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
einen Verwaltungsvertrag zur Organisation der Arbeitspraxis ab. Darin werden die Anzahl der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer, der Inhalt der Arbeitspraxis und die Dauer der bis zu viermo-
natigen Arbeitspraxis festgelegt.?é) Die arbeitslose Person ist verpflichtet, die Fortschritte in ei-
nem Arbeitspraxis-Tagebuch zu dokumentieren. Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber muUssen ih-
rerseits Buch Uber die Teilnehmenden fUuhren und dem estnischen Arbeitslosenversicherungs-
fonds berichten.?7)

Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sind fUr die Betreuung der Arbeitslosen zustdndig und
stellen Ausbildungspersonal zur VerflUgung, wobei auf einen Ausbildner bzw. eine Ausbildnerin
am Arbeitsplatz héchstens vier Arbeitslose kommen durfen. FUr die Bereitstellung der Arbeits-
praxis erhalten die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber eine Mentoring-GebUhr. Die Mentoring-
GebUhrist degressiv gestaltet, da mit zunehmender Dauer der Arbeitspraxis die Teilnehmenden
selbstst@ndiger in der Bewdltigung der Arbeit werden: Im ersten Monat wird der gesetzlich fest-
gelegte VergUtungssatz zu 100%, im zweiten Monat zu 75% und im dritten und vierten Monat zu
50% gezahlt. Aktuell (2020) belduft sich der Tagsatz fur Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber im
ersten Monat auf 25,60 €, im zweiten Monat auf 19,20 € und im dritten und vierten Monat wird
ein Tagsatz von 12,80 € gewdhrt.28) Die teilnehmenden Arbeitslosen erhalten, neben inrem Ar-
beitslosengeldbezug, einen Tagessatz in Hohe von 3,84 € als UnterstUtzung fur die Teilnahme
sowie zus@tzlich eine Entsch&digung fUr den Transport und/oder die Unterkunft (bis zu 26 € pro
Tag, je nach der Entfernung zwischen Wohnort und Arbeitsort). Von den Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern erhalten die Arbeitslosen wahrend der Arbeitspraxis keine Entlohnung.

Ziel der MaBnahme ist es nicht, Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern die Mdglichkeit eines
Screenings von Arbeitskraften zu geben und die Arbeitsuchenden auf ihre Fahigkeiten hin zu
prufen bzw. einen geeigneten Kandidaten oder eine geeignete Kandidatin fUr die Stelle zu

26) Die Arbeitspraxis kann bis zu acht Stunden pro Tag und bis zu 40 Stunden pro Woche Uber einen Zeitraum von bis
zu vier Monaten dauern.

27) Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber mUssen spétestens am 5. Tag jedes Monats die Daten Uber die Anzahl der Tage,
an denen der oder die Arbeitslose an der Arbeitspraxis teilgenommen hat, an den estnischen Arbeitslosenversiche-
rungsfonds Ubermitteln. In Zukunft wird dieses Verfahren digitalisiert, um Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern die Einrei-
chung von Dokumenten zu erleichtern.

28) Estnischer Arbeitslosenversicherungsfonds: https://www.tootukassa.ee/eng/content/services/work-placement.

WIFO



- 37 -

finden. Im Zentrum steht vielmehr die Kompetenzerweiterung der Arbeitslosen und damit ver-
bunden die Verbesserung der Beschdaftigungsfdhigkeit. Nichtsdestotrotz kdnnen sich Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeber ein Bild von den Arbeitssuchenden machen und diese am Ende der
Arbeitspraxis im Betrieb weiterbeschdaftigen.

4.3.4 Erfahrung

Zweimal im Jahr wird vom estnischen Arbeitslosenversicherungsfonds eine Evaluierung in Auf-
frag gegeben, bei der die Qualitat und Wirksamkeit der Arbeitspraxis bewertet wird.??) Dabei
zeigt sich laut Kerstin Holland von der estnischen Arbeitslosenversicherung, dass ein hoher Pro-
zentsatz der Arbeitsuchenden nach Beendigung der Arbeitspraxis eine Stelle findet: Rund 70%
der Arbeitslosen, die an der Arbeitspraxis-MaBnahme teilgenommen haben, finden innerhalb
von sechs Monaten nach Beendigung der Teilnahme an der MaBnahme eine Beschaftigung.
Die Weiterbeschdaftigungswahrscheinlichkeit im Betrieb variiert allerdings zwischen den Jahren.
So wurden beispielsweise im Zeitraum 2010 bis 2012 (je nach Zeitraum) 66% bis 77% der Teilneh-
menden, die am Ende der MaBnahme eine Arbeit fanden, in demselben Betrieb weiterbe-
schaftigt, in dem sie die Arbeitspraxis absolviert hatten.30) In den letzten Jahren fielen Kerstin
Holland zufolge die Ubertrittsquote allerdings deutlich geringer aus — ein Befund, der der allge-
meinen Arbeitsmarktsituation und dem Profil der Arbeitssuchenden geschuldet sein dUrfte.

Seitens der PES wird darauf geachtet, dass die Betriebe ihrer eingegangenen Ausbildungsver-
pflichtung nachkommen und die Teilnehmenden nicht als "Gratisarbeitskrafte” betrachten. Aus
diesem Grund wird in jedem Einzelfall bewertet, wie viel Zeit notwendig ist, um die erforderli-
chen Fahigkeiten zu erwerben und damit letztlich, wie lange die Arbeitspraxis individuell dau-
ern soll.

Ubersicht 2: Inanspruchnahme der Arbeitspraxis — Teilnehmende und Kosten, 2015 bis 2019

Jahr Ausgaben fUr die Arbeitslose, die die Ausgaben fUr die Ausgaben fUr Transport
Mentoring-GebUhr der MaBnahme begonnen Beihilfe fur die und Unterkunft der
Arbeitgeberinnen und haben Teilnehmenden Teilnehmenden

Arbeitgeber
In€ Anzahl In € In €
2019 2.571.033 3.490 450.478 349.799
2018 2.089.647 4.204 565.443 444330
2017 2.075.458 4.490 588.703 407.095
2016 2.294.604 4.754 651.279 460.191
2015 2.770.785 4.778 677.242 448.061

Q: Estnische Arbeitslosenversicherung; WIFO-Darstellung.

Die Arbeitspraxis ist sektoral breit gestreut und reicht von der Landwirtschaft bis hin zur Informa-
tionstechnologie. Die Top-5-Liste umfasste 2019:

1. Persdnliche Dienstleistungen
2. Verkaufsdienstleistungen

27) Untersuchungspopulation ist eine Zufallsstichprobe unter Personen, die das Training bereits beendet haben.
30) https://ec.europa.eu/employment_social/empl_portal/weesp/EE-3.pdf.

WIFO



- 38 -

3. Mechanikerin bzw. Mechaniker, Autoreparaturschlosserin bzw. -schlosser
4. Catering (Koch bzw. Kéchin)
5. SchweiBerin bzw. SchweiBer.

Die maximale Laufzeit der arbeitsmarktpolitischen MaBnahme von vier Monaten wird selten
ausgeschopft. Laut Auskunft des estnischen Arbeitslosenversicherungsfonds geben die Evalu-
ierungsergebnisse keinerlei Hinweise darauf, dass die arbeitsmarktpolitische MaBnahme der Ar-
beitspraxis fUr bestimmte Gruppen am Arbeitsmarkt besser geeignet sei als fUr andere. Sehr
unterschiedliche Gruppen von Arbeitslosen kdnnen Bedarf an einer Arbeitspraxis haben — Per-
sonen mit geringen Qualifikationen ebenso wie hoch sperzialisierte Arbeitskrafte. Gemessen an
den Fallzahlen handelt es sich bei der Arbeitspraxis um die am vierthdufigsten in Anspruch ge-
nommene ArbeitsmarktmaBnahme mit jahrlich (2015 bis 2019) zwischen 3.500 und 4.800 Teil-
nehmenden.3!) Die damit verbundenen Kosten schwanken zwischen 3,1 Mio. € (2018) und
3,9 Mio. € (2015) pro Jahr; das entspricht einem Anteil am aktiven Arbeitsmarktbudget zwischen
6,0% (2018) bis 11,0% (2015) (Ubersicht 2).

Angesichts der hohen Beschdaftigungsquote im Nachbetrachtungszeitraum und der relativ ho-
hen Inanspruchnahme wird die Arbeitspraxis von Kerstin Holland vom estnischen Arbeitslosen-
versicherungsfonds als eine der erfolgreichsten Dienstleisfungen bezeichnet.

4.3.5 Fazit

Die in Estland seit Uber einem Jahrzehnt erprobte Arbeitspraxis soll die Arbeitsmarktchancen
von Arbeitsuchenden, die mangels Arbeitserfahrung oder aufgrund veralteter Fahigkeiten
keine Stelle finden, verbessern. Ein Pendant fUr dieses arbeitsmarktpolitische Instrument gibt es
in Osterreich nicht. In puncto Laufzeit (und Betriebsorientierung) entspricht die estnische Ar-
beitspraxis (bis zu 4 Monate) dem Osterreichischen Arbeitstraining (bis zu 3 Monate). Allerdings
fehlt dem vom AMS gefdrderten Arbeitstraining die Ausbildungskomponente. Die Ausbildungs-
komponente kommt in der arbeitsplatznahen Qualifizierung (AQUA) stark zu tragen; sie ist al-
lerdings — mit einem bei einem externen Anbieter zu absolvierenden Theorieteil — deutlich um-
fassender gestaltet als in der estnischen Arbeitspraxis. Entsprechend gibt es auch Unterschiede
in der MaBnahmendauer. Wahrend die arbeitsplatznahe Qualifizierung zwischen 13 Wochen
und 24 Monaten dauert, ist die estnische Arbeitspraxis mit maximal vier Monaten an der Unter-
grenze der AQUA angesiedelt.

31) Ex aequo mit arbeitsmarktbezogenen RehabilitationsmaBnahmen und hinter Karriereberatung, Schulungen und
Probearbeit in Betfrieben.
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AMS-geforderte betriebliche Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen in Osterreich

Die Palette an Aus- und Weiterbildungsinstrumenten, die das AMS Osterreich Arbeitslosen an-
bietet, ist groB. Sie reicht von Aus- und Weiterbildungsbeihilfen fUr einzelne Kurse, Uber mehr-
j@hrige Facharbeiterinnen- und Facharbeiterintensivausbildungen (etwa im Rahmen eines
Fachkr&ftestipendiums oder einer Uberbetrieblichen Lehrausbildung) bis hin zu arbeitsplatzna-
hen Qualifizierungen (AQUA) oder Arbeitstrainings in Betrieben.

In Osterreich kénnen Arbeitslose, denen es an Arbeitspraxis fehlt, Berufserfahrung im Rahmen
eines ein bis zwolf Wochen dauernden Arbeitstrainings sammeln. Im Unterschied zur estnischen
Arbeitspraxis fehlt beim Arbeitstraining jedoch der Ausbildungscharakter. Im Zentrum steht aus-
schlieBlich der Erwerb von Arbeitserfahrung mit dem Ziel, die Vermittlungschancen am Arbeits-
markt zu erhdhen. Arbeitslose erhalten wdhrend der Teilnahme eine Beihilfe zur Deckung des
Lebensunterhalts (diese entspricht mindestens der Hohe des gebUhrenden Arbeitslosengeld-
oder Notstandshilfebezugs); sie haben keinen Entgeltanspruch gegentber dem Betrieb.

Anders als beim Arbeitstraining steht bei der arbeitsplatznahen Qualifizierung (AQUA) der Aus-
bildungscharakter im Vordergrund. Damit Arbeitslose eine praktische und arbeitsplatznahe
Ausbildung in einem Betrieb absolvieren kédnnen, muUssen sie mit einem Betrieb einen individu-
ellen Bildungsplan entwickeln; dieser muss aus einem Theorie- und Praxisteil bestehen, wobei
der Praxisteil Uberwiegen und der Theorieteil von einem externen Schulungsunternehmen ver-
mittelt werden muss. In Summe betrégt die Ausbildungszeit mindestens 13 Wochen (und maxi-
mal 24 Monate). Das Unternehmen tréagt die Aus- oder Weiterbildungskosten, die Arbeitslosen
erhalten vom AMS eine Beihilfe zur Deckung des Lebensunterhalts.32) Ziel ist die Erhdhung der
Arbeitsmarkchancen von Arbeitslosen durch eine zertifizierte und Uberbetrieblich verwertbare
Ausbildung; gleichzeitig besteht die Aussicht auf einen gesicherten Berufseinstieg am Ende der
Ausbildung. Betriebe wiederum kénnen im Rahmen dieser MaBnahme gerzielt Fachkrafte fir
ihren Bedarf ausbilden.

Angesiedelt zwischen Arbeitstraining und arbeitsplatznaher Qualifizierung (AQUA) kdnnte die
Arbeitspraxis — angesichts der positiven Erfahrung in Estland — eine LUcke im arbeitsmarktpoliti-
schen Repertoire des AMS schlieBen. Zielgruppe wdaren Arbeitslose, deren Fahigkeiten veraltet
sind, weil sie bereits IGnger nicht mehr (oder nie) ihren Beruf ausgeUbt haben (etwa Wiederein-
steigerinnen), und die ihre Qualifikationsdefizite durch praktisches Lernen kompensieren wollen
und auch innerhalb eines kurzen Zeitraums kompensieren kbnnen. FUr Betriebe, die inren Bedarf
an Fachkréften nicht decken kdnnen, kann die Arbeitspraxis eine alternative Rekrutierungs-
maoglichkeit darstellen.

32) Zusétzlich sind regionale Férderungen méglich (beispielsweise in der Steiermark, wo das AMS den Teilnehmenden
einen téglichen Pauschalsatz fUr schulungsbedingte Nebenkosten bezahlt und das Land Steiermark ebenfalls einen
Zuschuss gewdhrt). Und auch die Voraussetzungen kdnnen regional unterschiedlich sein; sie orientieren sich an den
arbeitsmarktpolitischen Zielen eines Bundeslandes bzw. einer Region.
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4.4 Hilfestellung bei der Erstellung von Stellenprofilen und Arbeitsmarktberatung

4.4.1 Definition

Die Arbeitsmarktberatung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern durch eine &ffentliche Ar-
beitsvermittlungseinrichtung fasst grundsatzlich alle PES-Beratungstatigkeiten zusammen, die
darauf abzielen, Unternehmen bei der Losung beschaftigungsrelevanter Probleme zu unter-
stUtzen (Schmeisser — Corte, 2001).

Dies beinhaltet Beratung, die inhaltlich und strukturell darauf ausgelegt ist, direkt zu der
schnellstmoglichen Besetzung einer aktuell gemeldeten Stelle zu fUhren, weshalb auch von
"Personalbeschaffungsberatung" gesprochen werden kann (Schutz, 2008). Von groBer Bedeu-
tung ist dabei die UnterstUtzung bei der Erstellung von realistischen und angemessenen Stellen-
profilen, welche die Aufmerksamkeit und das Interesse der Arbeitsuchenden auf sich ziehen
(Friederichs, 2013). Zudem ist hier auch die Beratung zu Férdermitteln zur Kompensation von
Einstellungshemmpnissen, zu EignungsfeststellungsmaBnahmen, zur Bewerberinnen- und Bewer-
berauswahl oder zu vorgeschalteten QualifizierungsmaBnahmen zu nennen (Geiger — Pifko,
2012). Auch das BemUhen der Beraterinnen und Berater, das Unternehmen fUr die Rekrutierung
auBerhalb der Landesgrenzen sowie fur die Einstellung eines Bewerbers bzw. einer Bewerberin
zu gewinnen, der bzw. die dem urspringlichen Anforderungsprofil (noch) nicht vollst&ndig ent-
spricht, dient dazu, die aktuell vorliegende Vakanz zu flllen.

Neben der "Personalbeschaffungsberatung” beinhaltet die Arbeitsmarktberatung auch Bera-
fung, die Uber diesen unmittelbaren Auftragskontext hinausgeht und seltener eine direkte Wir-
kung auf die Besetzung aktuell offener Stellen hat. Grob wird diese Form der Arbeitsmarktbera-
fung unter dem Begriff der "Personalentwicklungsberatung" zusammengefasst (Schutz, 2008).
Hier geht es um ganzheitlichere, insbesondere auch prdventive MaBnahmen zur nachhaltigen
Personalbedarfssicherung, deren Wirkung meist mittel- oder langfristig eintritt (Immerschitt —
Stumpf, 2014). Im Fokus der Beratung stehen oft die Gestaltung der Arbeitsbedingungen und
der Arbeitszeit sowie die Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Geiger
— Pifko, 2012). Wahrend die zuvor dargestellte Personalbeschaffungsberatung auch in direktiver
Weise erfolgen kann, wird die Personalentwicklungsberatung in aller Regel als systemische Hilfe
zur Selbsthilfe verstanden (Kauffeld, 2001).

44.2 IZielgruppe(n)

UnterstUtzung bei der Gestaltung von Stellenprofilen sowie Arbeitsmarkt- und Quadlifizierungsbe-
ratung sind grundsdatzlich stets dann indiziert, wenn Vakanzen auch nach einem l&ngeren Zeit-
raum nicht mit Bewerberinnen und Bewerbern, die den Ansprichen der Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber entsprechen, besetzt werden kénnen (Herborth, 2014). Dies kann, wie auch in
Hartmann (2015) diskutiert, unterschiedliche Grinde haben (etwa zu breite oder zu enge Stel-
lenprofile, zu hohe Anspriche an die Bewerberinnen und Bewerber, ungenugende Rekrutie-
rungskandle oder eine unattraktive Darstellung des Unternehmens), die auch nicht immer in-
nerhalb des Einflussbereiches von Unternehmen und PES liegen (etwa die aktuelle Situation am
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regionalen Arbeitsmarkt). Dennoch I@sst sich eine Reihe von Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
bern identifizieren, die tendenziell eher von einer entsprechenden Unterstitzung profitieren
kédnnen:

e Kleinst-, kleine- und mittlere Unternehmen: Das Erstellen von aussagekraftigen Stellenprofi-
len, die Personalbedarfsermittlung und das Personalmanagement (einschlieBlich der Qua-
lifizierungsplanung) kann fUr Unternehmen, die keine dezidierte Human Ressource-Ma-
nagement- und Recruiting-Erfahrung haben, eine groBe Herausforderung darstellen (Gei-
ger — Pifko, 2012). Von der diesbeziuglichen UnterstUtzung und einer auf einer fransparen-
ten Arbeitsmarktanalyse beruhenden Arbeitsmarktberatung kbnnen daher insbesondere
solche Unternehmen profitieren, die keine eigene Personalabteilung haben (Ddéring et al.,
2012).

e Branchen mit Tendenz zu einem Fachkraftemangel: In einem Bereich bzw. einem Beruf, in
dem die Anzahl der offenen Stellen gréBer ist als die der geeigneten Fachkrafte, stehen
die Unternehmen zudem vor der Herausforderung, Stellenprofile derart zu verfassen, dass
sie das Interesse der Bewerberinnen und Bewerber auf sich ziehen (Friederichs, 2013). Auch
eine Arbeitsmarktberatung zu Besetzungschancen und alternativen Besetzungsmaoglich-
keiten, wie etwa die Rekrutierung von Bewerberinnen und Bewerbern aus dem Ausland,
ist in solchen Fallen von groBer Bedeutung. Dies gilt umso mehr, wenn die Entwicklung hin
zum Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmermarkt — d. h. zu einem Umfeld des Personal- o-
der zumindest Fachkraftemangels, in welchem sich Unternehmen verstérkt fOr Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter attraktiv machen mussen — eine relativ junge ist und die Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeber noch keine Chance hatten, Erfahrung mit dieser Tendenz zu
sammeln (Stofz — Wedel-Klein, 2014).

e Unfernehmen mit Reorganisationsbedarf: Arbeitsmarktberatung, und hier insbesondere
Personalentwicklungs- und Quadlifizierungsberatung, ist nicht zuletzt fir sémtliche Unterneh-
men indiziert, die einen gréBeren Anpassungsbedarf an externe oder interne Entwicklun-
gen aufweisen (Geiger — Pifko, 2012). Dies kann etwa Branchen, die einem technologi-
schen Wandel unterworfen sind (Wefers, 2018), Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, die un-
ternehmensintern demographische Verdnderungen feststellen (Deller et al., 2008), oder
Familienbetriebe, die eine Nachfolgeplanung vornehmen mussen (Wiesbaden, 2014), be-
treffen.

443 Ausgestaltung

Die UnterstUtzung bei der Gestaltung der Stellenprofile und die Arbeitsmarktberatung kénnen
telefonisch, persdnlich oder computergestutzt erfolgen, und pauschal Uber sémtliche Kundin-
nen- und Kunden hinweg eingesetzt (z. B. Aufkldrung Gber Inhalte eines Stellenprofils unmittel-
bar nach Meldung einer Vakanz), vorrangig auf Initiative der Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
ber hin bereitgestellt (z. B. Personalentwicklungsplanung auf Wunsch von Unternehmen ohne
eigene Human Ressource-Abteilung) oder im Bedarfsfall vonseiten des PES inifiiert (z. B. Perso-
nalbeschaffungsberatung bei ausbleibendem Vermittlungserfolg) werden. Eine Analyse der
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europdischen PES-Portfolios macht hierbei deutlich, dass umso eher auf personliche Gespra-
che und auf einen bedarfsmdaBigen Einsatz gesetzt wird, je weiter sich das Angebot weg von
Information und hin zu (systemischer) Beratung bewegt.

Die UnterstUtzung bei der Erstellung von Stellenprofilen stellt dabei einen zentralen Bestandteil
der Personalbeschaffungsberatung dar (Friederichs, 2013). Das Ziel hiervon ist ein realistisches
Stellenangebot, welches das Interesse solcher Kandidatinnen und Kandidaten weckt, die die
Erwartungen der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber mit groBer Wahrscheinlichkeit erfUllen.33)

In vielen Fallen liegt daher, wie auch in Friederichs (2013) nachzulesen, der Fokus auf der Refle-
xion der Anforderungskriterien und vor allem deren Gewichtung ("Was muss eine Kandidafin
oder ein Kandidat nachweisbar kbnnen und welche Eigenschaften muss er oder sie mitbringen,
um eine Tatigkeit ausfillen zu kdnnen? Was wdre zusatzlich nitzlich, kann aber auch on the job
erlernt werden?"). Zum Teil werden die Personalverantwortlichen auch dazu animiert, Mitarbei-
ferinnen und Mitarbeiter, die eine dhnliche Tatigkeit wie die Kandidatin oder der Kandidat aus-
fOhren oder mit dieser oder diesem eng zusammenarbeiten werden, in die Uberlegung Uber
Muss- und Kann-Kriterien einzubeziehen. Vor allem in Arbeitnehmerinnen- und Arbeitnehmer-
markten ist zudem essenziell, das Stellenprofil attraktiv zu gestalten, um Fachkréften Grinde zu
liefern, sich fUr das betreffende Unternehmen zu entscheiden. Dies wiederum erfordert eine
Kenntnis der BeduUrfnisse und Motivationsfaktoren der Bewerberinnen und Bewerber, wobei zu
beachten ist, dass sich diese individuell und z. B. auch kohortenspezifisch deutlich unterschei-
den (Ruthus, 2013).

Im Zuge einer weiterfGhrenden Arbeitsmarktberatung geht es, wie auch Hofmann (2013) zu-
folge, darum, andere betriebliche Handlungsbedarfe zu identifizieren, deren Bearbeitung zur
Verbesserung der Situation beitragen kann. Beratungsinhalte sind daher u. a. alternative Rek-
rutierungsansdtze (z. B. betriebliche Ausbildung oder Rekrutierung ausldndischer Bewerberin-
nen und Bewerber), interne PersonalentwicklungsmaBnahmen (z. B. abschlussorientierte Qua-
lifizierung geringqualifizierter Beschaftigter oder Aufwdartsqualifizierung) sowie MaBnahmen zur
nachhaltigen Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbindung (z. B. alternsgerechte Arbeitsplatzge-
staltung, beftriebliches Gesundheitsmanagement oder Flexibilisierung der Arbeitszeit bzw. des
Arbeitsortes).

444 Erfahrung

Beinahe alle europdischen PES haben auf ihrer Welbsite bzw. im Online-Formular, welches zur
Meldung offener Stellen genutzt wird, vermerkt, wie Stellenprofile aussehen und was sie jeden-
falls beinhalten sollfen. Auch haben Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber in sémtlichen Landern

3) Da Arbeitsuchende anhand des Stellenprofils entscheiden, ob eine Bewerbung chancenreich ist oder nicht, ist so-
wohl eine sehr niedrige Sensitivitat, durch welche geeignete Bewerberinnen und Bewerber abgeschreckt wirden, als
auch eine sehr niedrige Spezifitdt, durch welche sich eine groBe Zahl an ungeeigneten Bewerberinnen und Bewerber
meldet, ungUnstig (Wilk, 2018). Wo genau ein Stellenprofil auf diesem Spektrum liegen sollte, hé&ngt dabei natUrlich von
individuellen Aspekten, wie etwa der Anzahl der insgesamt zu besetzenden Stellen, der Anzahl der in Frage kommen-
den Arbeitsuchenden und der Flexibilit&t hinsichtlich der Anforderungen ab (Gruber, 2014). Nicht alle dieser Faktoren
sind den Unternehmen Uberhaupt zwangsléufig bekannt.
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die Moglichkeit, sich bei Fragen an das PES zu wenden, und beispielsweise Auskunft Uber For-
dermdoglichkeiten, Uber Qualifizierungs- und weitere PES-Angebote und andere beschdfti-
gungsrelevante Themen einzuholen, wie Finnland, Estland, Belgien, D&dnemark und die Nieder-
lande besonders hervorheben. Dies aber setzt voraus, dass den betreffenden Unternehmen ihr
Informations- oder Beratungsbedarf bewusst ist und sie ihre Fragen konkret benennen k&nnen.
Im Unterschied hierzu legt die deutsche Bundesagentur fUr Arbeit, wie auch Birgit Domschke,
Fachbereichsleiterin des deutschen Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberservice im Bereich Ar-
beitsmarkt, betont, einen dezidierten Schwerpunkt auf eine systematisierte Personalbeschaf-
fungs- und Personalentwicklungsberatung, welche Uber die Information hinausgeht und die
beratenen Unternehmen in prozessorientierter Weise zur Bestimmung und L&sung der Probleme
ermdchtigen soll.

Deutschland: Unterstitzung bei der Erstellung von Stellenprofilen

Die deutsche Arbeitsagentur sieht sich in der Verantwortung, gemeinsam mit den einstellenden

Unternehmen Strategien zur Personalsuche zu erarbeiten. Gehen Stellenangebote zur Vermitt-

lung ein, was auf sémtlichen Kandlen und auch formlos moglich ist, werden sie vom Arbeitge-

berinnen- und Arbeitgeber-Service nach Prifung in Betreuung Ubernommen. Im Rahmen die-

ses Prozesses wird geprUft,

e dass das Stellenangebot nicht gegen Gesetze und/oder die guten Sitten verstoBt,

e ob das Stellenangebot alle fUr die Vermittlung erforderlichen Angaben enthdlt,

e ob die Angaben plausibel sind, und

e ob die Darstellung der Tatigkeit, der Arbeitsbedingungen und des Unternehmens im Stel-
lenangebot geeignet ist, Interesse auf Bewerberinnen- und Bewerberseite zu wecken.

Stellt der Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeber-Service fest, dass das Stellenangebot optimie-
rungsbedUrftig ist, wird das Unternehmen darauf hingewiesen, woraufhin entsprechende An-
derungs- oder Ergénzungsvorschldge unterbreitet werden. Diese fokussieren zundchst auf der
gemeinsamen Reflexion der Anforderungen, welche die Kandidatinnen und Kandidaten erful-
len mussen, sowie jener Anforderungen, die einen zusatzlichen Pluspunkt darstellen wirden,
aber nicht von zwingender Notwendigkeit sind. Gemeinsam erstellen die Beraterinnen und Be-
rater der Arbeitsagentur sowie die Vertreterinnen und Verireter des einstellenden Unterneh-
mens dann ein Stellenprofil und entscheiden darGber, ob dieses online verdffentlicht oder nur
durch die Beraterinnen und Berater selbst unter den PES-Klientinnen und -Klienten verbreitet
werden soll. Wie die Regionaldirektionen der Arbeitsagentur auf ihren Online-Auftritten beto-
nen, werden hierbei die Gegebenheiten und Trends am regionalen Arbeitsmarkt mitgedacht.
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Deutschland: BedarfsmaBige Arbeitsmarkt- und Qualifizierungsberatung

Unabhdngig davon, ob die Publikation des Stellenprofils mit oder ohne UnterstUtzung der Bun-
desagentur fur Arbeit erfolgte, bietet diese — spdtestens bei einem ausbleibendem Vermitt-
lungserfolg Uber drei Monate34) — eine Arbeitsmarktberatung an. Diese dient dazu, Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeber bei der Sicherung ihres Personalbedarfs zu unterstitzen. Im Gegen-
satz zur AMS-Impulsberatung durch externe Beraterinnen und Berater findet sie in aller Regel
durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der deutschen Arbeitsagentur statt.

Der Inhalt der Arbeitsmarktberatung, die in der Regel persdnlich oder telefonisch erfolgt, ist in
§ 34 SGB Il geregelt. Sie umfasst die Erteilung von Auskunft und Rat zu den in Abbildung 3 dar-
gestellten Themen.

Abbildung 3: Zentrale Themen der Arbeitsmarkiberatung der deutschen Bundesagentur fir
Arbeit

Lage und Entwicklung des Arbeitsmarktes sowie der Berufe, z. B.:
*Besetzungschancen in der betreffenden Branche bzw. Region

Alternative Besetzungsmdoglichkeiten von Ausbildungs- und Arbeitsstellen, z. B.:
*Umschulungen innerhalb des Betriebes
*Bewerberinnen und Bewerbersuche im Ausland
Gestaltung von Arbeitsplatzen und Arbeitszeit, z. B.:
*Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen
*Gestaltung alter(n)sgerechter Arbeitsplatze
*Moglichkeiten des betrieblichen Gesundheitsmanagements
Themen rund um eine familienorientierte Arbeitswelt, z. B.:
e Einrichtung von Teilzeitarbeitspl&tzen
Befriebliche Aus- und Weiterbildung, z. B.:
* Qualifizierungsberatung
Finanzielle UnterstUtzungsleistungen, z. B.:
*Eingliederungszuschuss
Einstiegsqualifizierung bei Ausbildungssuchenden

Q: Website der deutschen Bundesagentur fur Arbeit. Abrufbarim Internet: www.arbeitsagentur.de/unternehmen/in-
spiration/individuelle-beratung [20.04.2020], WIFO-Darstellung.

Wie in Abbildung 3 erwdhnt, kann eine Arbeitsmarktberatung Uber die betriebliche Aus- und
Weiterbildung in eine Qualifizierungsberatung Gbergehen, die sich insbesondere an Unterneh-
men ohne eigene Personalabteilung richtet. Aufbauend auf einer Demographieanalyse sowie
der Auswertung von Personalstruktur und Bildungsbedarf wird hierbei eine Bildungsbedarfspla-
nung vorgenommen, im Zuge derer nicht nur Gberlegt wird, ob und fUr welche Beschaftigten

34) Die Drei-Monats-Frist ist das gesetzlich geregelte Maximum, wann spd&testens eine Arbeitsmarktberatung angebo-
ten werden muss. Tatséchlich wird sie meist schon viel frOher initiiert, weil erkennbar ist, dass keine passenden Bewer-
berinnen und Bewerber zur Stellenbesetzung vermittelt werden kdnnen.
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welche Weiterbildungen nutzbringend wdéren, sondern auch konkrete Bildungsanbieter und
Lernformen diskutiert werden. Nicht zuletzt wird den Unternehmen, insofern erforderlich, auch
das Handwerkszeug fUr ein angemessenes Bildungscontrolling, d. h. der Evaluierung der Aus-
wirkungen der Investition in betriebliche Weiterbildung auf das Unternehmen, vermittelt.

445 Fazit

Die Personalbeschaffungsberatung von Unternehmen liegt mitten im Kernauftrag des AMS zur
VermittlungsunterstUtzung. Ein zeit- und kosteneffizientes Instrument einer solchen stellt die Un-
terstUtzung der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bei der Erstellung von zielgenauen Stellen-
profilen dar, welche mit gréBerer Wahrscheinlichkeit zu einem Dienstverhdltnis fUhren, das fUr
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zufriedenstel-
lend ist. Offtmals werden schon mit kleinen Anpassungen im Stellenangebot (z. B. Angabe zu
alternativen Berufsabschlussen, Reduzierung der zwingenden Mindestanforderungen an po-
tenzielle Bewerberinnen und Bewerber, Modifizierung des Arbeitszeitangebotes, Hinweis auf Zu-
safzleistungen), selbst bei schwieriger Bewerberinnen- und Bewerberlage Vermittlungsvor-
schldge ermoglicht.

Insbesondere eine niedrige Sperzifitdt des Profils kann dazu fGhren, dass sich viele ungeeignete
Kandidatinnen und Kandidaten — unter Umstdnden sogar auf Aufforderung des AMS, dessen
Beraterinnen und Berater sich gleichfalls an den Stellenprofilen orientieren — melden, was von-
seiten der Unternehmen dem AMS angelastet werden kann. Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
ber beim Formulieren geeigneter Stellenprofile zu unterstitzen kann daher die Zufriedenheit
dieser mit dem AMS auch mittelbar stérken und dadurch gewdéhrleisten, dass sie auch zukUnftig
Uber die AMS-Kandle nach Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern suchen.

Bisherige Instrumente reiner Information, d. h. etwa Informationsbroschiren, Hinweise auf der
AMS-Website oder auch telefonische bzw. persénliche Gesprdche, die auf Auskunft und
(noch) nicht auf Beratung fokussieren, sind dabei in inrer Bedeutung nicht zu unterschatzen.
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sollfen weiterhin mit Hinweisen zur Verdffentlichung von
Stellenprofilen und Ausfullhilfen beim Eintfragen von Stellenprofilen versorgt werden sowie z. B.
telefonisch die Mdglichkeit zum Stellen konkreter Fragen haben. Negativ-Beispiele (etwa Profile
mit einer so groBen Anzahl an Anforderungen, dass diese unmbglich zu erfillen sind und an
Aussagekraft verlieren) und Positiv-Beispiele (etwa gewichtete Anforderungen, durch die ein
differenziertes Profil entsteht) kbnnen — &hnlich Profilblatt-Beispielen der Praxismappe, die den
Arbeitsuchenden zur Verfigung gestellt wird — die gdngigen Informationen und Instruktionen
zus@tzlich illustrieren. DarUber hinaus wdére im Bedarfsfall (d. h. wenn eine Stelle |Gngere Zeit
nicht besetzt wird und/oder wenn die Unternehmen eigeninitiativ UnterstGtzungsbedarf anmel-
den) auch eine dezidierte Personalbeschaffungsberatung zu etablieren, welche Uber die reine
Information hinausgeht und dem subsididren Ansatz der "Hilfe zur Selbsthilfe” folgt. Dem Unter-
nehmen wirde hierbei nicht nur Auskunft erteilt, auch wuirden keine AktivitGten vom AMS Gber-
nommen; stattdessen wirde das Unternehmen professionell dabei unterstitzt, Rekrutierungs-
strategien zu planen, um sie langfristig zur Personalplanung und -beschaffung zu befdhigen.
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Da sich der Auftrag der UnterstUtzung der Unternehmen bei der Besetzung ihrer Stellen, abhdan-
gig von der Arbeitsmarkisituation, nicht immer allein Uber den klassischen Vermittlungsprozess
erflllen |asst, gewinnt auch die Beratung der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zu alternativen
Loésungsansatzen zunehmend an Bedeutung. Dies inkludiert etwa die UnterstUtzung bei der Per-
sonalsuche im Ausland sowie die Information Uber Férderungen, durch die etwaige Probleme
bei der Einstellung von Personen, die noch nicht séimtliche Stellenvoraussetzungen erflllen, ab-
gefedert werden kénnen.

In einigen Fallen wird dies auch eine Qualifizierungsberatung erforderlich machen, welche Un-
ternehmen einerseits ermoglichen kann, Stellen unternehmensintern zu besetzen, sowie ande-
rerseits die Einstellung von Personen erleichtert, die noch nicht sémtliche Stellenanforderungen
erfUllen. Bei Einrichtung einer dezidierten Qualifizierungsberatung profitiert das AMS von bereits
etablierten Netzwerkpartnerschaften, z. B. mit Schulungseinrichtungen. Liegen die Fragen der
Unternehmen auBerhalb des Kompetenzbereiches der AMS -Beraterinnen und -Berater, kdn-
nen diese hinzugezogen werden.

Vertiefende, systemische Arbeitsmarktberatung zu Personal- und Organisationsentwicklung
(z. B. Verbesserung der Kooperationsfahigkeit der Subsysteme eines Unternehmens) liegt nicht
im Kernauftrag des AMS und wird nur im Einzelfall den allgemeinen AMP-Zielen forderlich sein.
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5. Zusammenfassung und Ableitung von Handlungsempfehlungen

Offentliche Arbeitsverwaltungen haben ein breites Aufgabenspektrum, das vom Zusammen-
fUhren von Arbeitskraffeangebot und Arbeitskraftenachfrage durch Vermittlung, Uber das An-
gebot an Information und Beratung sowie die Bereitstellung aktiver Arbeitsmarktprogramme
bis hin zur Auszahlung von UnterstUtzungsleistungen reichen kann. In der konkreten Ausgestal-
tung des Dienstleistungsangebots kdnnen Uber die Ladnder hinweg Parallelen, aber auch Un-
terschiede festgestellt werden. Im internationalen Vergleich zeigt sich, dass das Dienstleistungs-
angebot des AMS in Osterreich sehr umfassend ist.

Welche unternehmensbezogenen Dienstleistungen andere europdische L&dnder im Rahmen
der (aktiven) Arbeitsmarktpolitik einsefzen, um das Arbeitskraftepotenzial optimal auszuschdp-
fen, steht im Mittelpunkt der vorliegenden Studie. Um einen Uberblick Uber MaBnahmen und
Instrumentarien zu erhalten, die in anderen europdischen Staaten angewendet werden und
speziell die Unternehmen als Kundengruppe adressieren, wurden den Arbeitsverwaltungen mit
UnterstUtzung des PES-Nefzwerkes3®) in einem ersten Schritt ein kurzer Fragebogen zugesandt.
Es beteiligten sich 16 europdische Arbeitsverwaltungen an der Befragung.

In einem zweiten Schritt wurde unter den RUckmeldungen nach Ansétzen gesucht, die zu einer

Weiterentwicklung der in Osterreich zum Einsatz kommenden Instrumente, Initiativen und MaB-

nahmen beitragen kédnnen. Von insgesamt sieben identifizierten Themenkomplexen wurden in

einem driften Schritt vier von der Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberkurie des AMS-

Verwaltungsrats fUr eine vertiefende Analyse ausgewdanhilt:

e Veranstaltungsformate fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiterauswahl (z. B. "Speed Re-
cruiting"),

e Neudefinition von Stellenprofilen ("Job Carving"),

e Uberwindung des Mismatch zwischen Arbeitsanforderungen und Fahigkeiten (Arbeitspra-
Xis) sowie

e Hilfestellung bei der Erstellung von Stellenprofilen (und Arbeitsmarktberatung).

Veranstaltungsformate fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiterauswahl (z. B. "Speed Recruiting")

"Speed Recruiting" verfolgt als Instrument die Idee, kurze (Vorstellungs-)Gespréche in rascher
Folge zur Personalsuche bzw. Stellenvermittlung einzusetzen und damit potenziell Ressourcen
zu sparen. Dieses Instrumentarium stellt damit eines von vielen Formaten dar, um Unternehmen
und Arbeitsuchende zur Begrindung von Beschdaftigungsverhdltnissen zusammen zu bringen.

Haufig findet Speed Recruiting im Rahmen von virtuellen oder face-to-face-Jobmessen bzw.-
Jobbdrsen statt und unterscheidet sich von solchen dadurch, dass der Zugang seltener &ffent-
lich ist, sondern die teiinehmenden Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer und Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber starker aufeinander abgestimmt sind, dass die Blitz-Bewerbungsgespra-
che integraler Bestandteil des Events sind sowie, dass Zeitdauer und Struktur dieser Gesprdache
deutlicher abgesteckt sind.

35) https://www.pesnetwork.eu/

WIFO


https://www.pesnetwork.eu/
https://www.pesnetwork.eu/

— 48 —

Handlungsempfehlung: Ergdnzung des AMS-Handlungsportfolios um flexibel auszugestalten-
den Speed Recruiting-Events

Speed-Recruiting eignet sich als ergénzende MaBnahme, wenn Vakanzen Gber herkémmliche
Vermittlungswege bzw. klassische Bewerbungsgespréche nicht gefullt werden kénnen. Beson-
ders bietet sich das Format an,

e wenn der Fokus auf einer Branche oder auf einzelnen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
liegt,

e um einzelne offene Stellen zu fUllen, fUr die spezialisierte Kenntnisse, Fertigkeiten oder Sozi-
alkompetenzen erforderlich sind, sowie

e um Arbeitsuchenden gleichzeitigen Kontakt zu unterschiedlichen Abteilungen zu ermégli-
chen.

Je nach den konkreten Bedarfen kann Speed Recruiting

e sowohl als Online-, als auch als Face-to-face-Veranstaltung, und
e sowohlim kleinen Rahmen in Kombination mit einer Vorselektion, als auch im groBen Rah-
men als Teil einer Jobmesse stattfinden.

Die Umsetzung sollte dabei den regionalen Zweigstellen unterliegen, welche den fundiertesten
Einblick in die Situation am aktuellen und regionalen Arbeitsmarkt haben. In jedem Fall bietet
sich an, die Teilnehmenden beispielsweise durch Elevator-Pitch-Trainings vorzubereiten. Zudem
bewdhrte sich, den Unternehmen einerseits und den interessierten Bewerberinnen und Bewer-
bern andererseits die Mdglichkeit zu geben, die offenen Stellen bzw. die Lebensldufe vorab zu
inserieren.

Grundsdatzlich erscheint hierbei eine Kombination von Online- und Pr&senzformaten gUnstig.
Wdahrend erstere, aufgrund der Unabhdéngigkeit von verfUgbaren Rdumlichkeiten, mit kUrzerer
Vorlaufzeit umgesetzt werden kbnnen und daher geeignet erscheinen, um schnell auf aktuelle
Arbeitsmarktumwalzungen in bestimmten Branchen zu reagieren, kbnnen letztere in bereits be-
stehende, jahrlich stattfindende Jobmessen integriert werden und von deren Prominenz profi-
fieren.

Handlungsempfehlung: Implementierung technologischer Komponenten bei der Personalsu-
che (bei MaBnahmen, Instrumentarien)

Die gegenwartige Arbeitsmarktsituation stellt ein Abbild der MaBnahmen der Bundesregierung
dar, die ab Mitte Mdarz 2020 zu weitreichenden Einschrdnkungen des offentlichen und wirt-
schaftlichen Lebens und der Bewegungsfreiheit fUhrten. Die Erfahrungen daraus zeigen auf,
wie nahezu unerldsslich technologische Hilfsmittel in der Interaktion sind, sei es innerhalb eines
Unternehmens oder mit Kundinnen und Kunden. Eine Ausweitung technologischer Komponen-
tfen auch auf die Personalsuche, die Uber Suchmaschinen hinausgeht, erscheint daher ange-
bracht. Online-Speed Recruitings oder digitale Jobbdrsen stellen Insfrumentarien im Rahmen
der Personalsuche dar, in denen die unmittelbare Ortlichkeit an Relevanz verliert. Dies erleich-
tert darUber hinaus die Rekrutierung von Personen im (EU-) Ausland sowie von Personen mit um-
standlicheren Anfahrtswegen, fUr welche die Teiinahme an einer Présenzveranstaltung eine
gréBere Uberwindung bedeutet. Der groBe Mehrwert einer Jobmesse mit oder ohne Speed

WIFO



— 49 —

Recruiting — namentlich das Aufeinandertreffen einer groBen Anzahl an Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern und Arbeitsuchenden - kann also durch ihre digitale Gestaltung zusatzlich po-
tenziert werden.

Neudefinition von Stellenprofilen ("Job Carving")

Bei "Job Carving" handelt es sich um die Ubertragung von einfachen Tatigkeiten auf einen neu
geschaffenen Arbeitsplatz in einem Unternehmen, der gerzielt fUr eine bestimmte Zielgruppe
"geschnitzt" oder "zurechtgezimmert" wird. Der Vorteil fur Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
ergibt sich daraus, dass die bestehende Belegschaft von peripheren Randtétigkeiten entlastet
wird und diese frei gewordenen Kapazitdten furinre Kernaufgaben verwenden kann. Dies sollte
sich insbesondere in Zeiten von Arbeitskrafteknappheiten oder demographischen Verdnderun-
gen als relevanter Aspekt zeigen. Arbeitsuchende profitieren davon, dass Stellenprofile erstellt
werden, die die individuellen Fahigkeiten abbilden und weniger die formalen Qualifikationsan-
forderungen der Unternehmen widerspiegeln, wobei die Zielgruppe sehr breit definiert sein
kann (z. B. formal geringqualifizierte Personen, Personen mit gesundheitlichen Einschré&nkun-
gen, Personen mit Behinderung, langzeitbeschaftigungslose Personen, etc.).

Handlungsempfehlung: Betriebe beim "Job carving” unterstitzen

Das AMS koénnte Betriebe, die Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkraften haben,
beim "Job carving" beraten. Ziel ist, die vorhandenen Fachkréfte im Betrieb von einfacheren
Tatigkeiten zu entlasten um mehr Zeit fUr die anspruchsvollere Tatigkeit zur VerfGgung zu haben.
Die einfacheren Tatigkeiten werden in Folge zu einem neuen Stellenprofil gebindelt und kon-
nen mit Arbeitskraften, die am Arbeitsmarkt verfGgbar sind, besetzt werden. Sie spiegeln gleich-
zeitig weniger die formalen Qualifikationsanforderungen der Unternehmen wider und bieten
damit jenen Personen (Iangerfristige, stabile) Beschaftigungschancen, die herkdmmlichen Be-
schaftigungsprofilen nicht entsprechen, well sie keine entsprechende Arbeitserfahrung haben
(z. B. aufgrund von Langzeitbeschdaftigungslosigkeit) oder mit gesundheitlicher Beeintrdchti-
gung konfrontiert sind.

Uberwindung des Mismatches zwischen Arbeitsanforderungen und Fdahigkeiten
(Arbeitspraxis)

Seit 2006 gibt es in Estland fUr Arbeitsuchende mit mangelnder Arbeitserfahrung oder veralte-
ten Fahigkeiten die Mdglichkeit, im Rahmen der sogenannten Arbeitspraxis praktisches Wissen
in Betrieben zu erlangen. Im Mittelpunkt dieses bis zu vier Monate dauernden Trainings in einem
Unternehmen steht der Kompetenzerwerb der arbeitsuchenden Person — Dauer und Inhalt der
Arbeitspraxis werden im Vorfeld auf die teilnehmende Person zugeschnitten. Betriebe erhalten
fur ihre Ausbildungsbereitschaft eine Vergutung. Ein Pendant fUr dieses arbeitsmarkipolitische
Instrument gibt es in Osterreich nicht. Angesiedelt zwischen Arbeitstraining (Ghnliche Laufzeit,
aber keine Ausbildungskomponente) und arbeitsplatznaher Qualifizierung (mit bis zu 2 Jahren
deutlich ladngere Laufzeit und umfassendere Ausbildungskomponente) kdnnte die Arbeitspraxis
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— angesichts der positiven Erfahrung in Estland — das arbeitsmarktpolitische Repertoire des AMS
ergdnzen.

Handlungsempfehlung: Arbeitspraxis implementieren bzw. einem "Job carving" vorlagern

Das Ziel der Arbeitspraxis liegt in der Kompetenzerweiterung und damit in der Verbesserung der
Beschaftigungsfahigkeit. FUr Betriebe mit Stellenbesetzungsschwierigkeiten wiederum kann die
Arbeitspraxis ein Instrument darstellen, die Arbeitssuchenden auf ihre Eignung hin zu testen.
Denkbar ist auch, die Arbeitspraxis mit "Job carving" zu kombinieren. Bei "Job carving" werden
neue Stellenprofile, abgestimmt auf die individuellen Fahigkeiten von Arbeitssuchenden, zuge-
schnitten. Eine niederschwellig ausgestaltete Arbeitspraxis kdnnte dem "Job carving" vorgela-
gert eingesetzt werden, um neu zugeschnittene Stellenprofile noch passgenauer zu implemen-
fieren, vor allem, wenn die Zielgruppe des "Job carving" breiter gefasst wird und unterschiedli-
che Problemlagen adressiert werden. Die im "Job carving" vorgesehene Erprobungs- und An-
passungszeit am neu geschaffenen Arbeitsplatz kdnnte um die Erfahrungen aus der Arbeits-
praxis reduziert werden, infolgedessen die Arbeitskraft fruher im Unternehmen eingesetzt wer-
den kénnte.

Hilfestellung bei der Erstellung von Stellenprofilen (und Arbeitsmarktberatung)

Die Arbeitsmarktberatung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern durch eine 6ffentliche Ar-
beitsvermittlungseinrichtung fasst alle PES-Beratungstatigkeiten zusammen, die darauf abzie-
len, Unternehmen bei der Losung beschdaftigungsrelevanter Probleme zu unterstUtzen. Unter-
stUtzung bei der Gestaltung von Stellenprofilen sowie Arbeitsmarkt- und Qualifizierungsbera-
tfung sind grundsdatzlich stets dann indiziert, wenn Vakanzen auch nach einem l&ngeren Zeit-
raum nicht mit Bewerberinnen und Bewerbern, die den Ansprichen der Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber entsprechen, besetzt werden kénnen. Da sich der Auftrag der UnterstGtzung der
Unternehmen bei der Besetzung ihrer Stellen, abhdngig von der Arbeitsmarktsituation, nicht
immer allein Uber den klassischen Vermittlungsprozess erfGllen 1dsst, gewinnt auch die Beratung
der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zu alternativen Losungsansdtzen zunehmend an Be-
deutung. Dies inkludiert etwa die UnterstUtzung bei der Personalsuche im Ausland sowie die
Information Uber Férderungen, durch die etwaige Probleme bei der Einstellung von Personen,
die noch nicht sémtliche Stellenvoraussetzungen erfullen, abgefedert werden kénnen.

Handlungsempfehlung: Angebot einer Arbeitsmarktberatung bei Rekrutierungsproblemen

Wenn der Vermittlungserfolg innerhalb einer gewissen Frist (hdchstens drei Monate) ausbleibt,
kédnnte das AMS von sich aus mittels standardisierter Art der Beratung auf die Betriebe zugehen
und eine Arbeitsmarktberatung mit Blick auf die Bedurfnisse der Kunden anbieten. Die Arbeits-
marktberatung kann, je nach Bedarf, von der Impulsberatung und UnterstUtzung bei der Ge-
staltung von Stellenprofilen, Uber alternative Losungsansdtze in der Vermittlung bis hin zur Infor-
mation Uber Férderungen reichen.
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