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VORWORT
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men des Fachkraftemangels und den daraus resultierenden Herausforderungen des Employer
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tewandels der aktuellen Generationen in der Arbeitswelt stellen Unternehmen vor eine beson-
dere Herausforderung. Viele Betriebe sind mit dem Fachkraftemangel konfrontiert. Zudem
nimmt die Bedeutung der Arbeitgebermarke als Differenzierungsfaktor im Wettbewerb deutlich
zu. Dies bedeutet, dass Unternehmen gezwungen sind, eine Strategie zu entwickeln, um trotz
des zunehmend knappen Angebotes an qualifizierten Mitarbeiterinnen diese fir sich zu gewin-

nen und langerfristig zu binden.
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Abstract

ABSTRACT

In der vorliegenden Arbeit geht es um Instrumente des Employer Branding zur Gewinnung von
Fachkraften in der Metallbranche. Viele Betriebe sind mit der Problematik konfrontiert, qualifi-
zierte Fachkrafte zu finden bzw. in weiterer Folge langerfristig an das Unternehmen zu binden.
Um Handlungsempfehlungen zu erarbeiten, gilt es zu eruieren, welche Aspekte des Fachkrafte-
mangels vorherrschen und inwieweit Instrumente des Employer Branding einen Losungsansatz
darstellen. Die in dieser Arbeit beschriebenen Instrumente tragen dazu bei, die Arbeitgeberat-
traktivitat zu fordern bzw. zu steigern. Ein weiterer Fokus wird auf die Bedeutung von Arbeitge-
berbewertungsportalen gelegt.

Im theoretischen Teil geht es zum einen um die durch den Fachkraftemangel in der Metallbran-
che hervorgerufenen Herausforderungen in Bezug auf das Employer Branding und zum anderen
um den Einfluss von Arbeitgeberbewertungsportalen auf potenzielle Bewerberinnen.

Im Rahmen des empirischen Teils werden problemzentrierte Expertinneninterviews durchge-
flihrt. Um allgemeine Informationen und Meinungen zum Thema Employer Branding in der Me-
tallbranche zu erhalten, werden Geschaftsfiihrerinnen und Employer Branding Verantwortliche
unterschiedlicher Unternehmen interviewt. Eine zweite Gruppe setzt sich aus potenziellen Be-
werberlnnen fir Jobs in der Metallbranche zusammen, um Aufschluss lber die Entscheidungs-

kriterien im Hinblick auf mogliche Arbeitgeberinnen zu erhalten.

Die Ergebnisse zeigen, dass durch Employer Branding MaBnahmen die Attraktivitat des Unter-
nehmens einen wesentlichen Einfluss auf die Jobauswahl bzw. Arbeitszufriedenheit im Unter-
nehmen darstellt. Weitere Erkenntnisse aus der empirischen Forschung haben ergeben, dass sich
Unternehmen mit einer attraktiven Arbeitgebermarke sich bei der Stellenbesetzung von relevan-

ten Positionen leichter tun als Unternehmen mit schlechterem Image.

Weiters zeigen die Untersuchungsergebnisse, dass positive oder negative Rezensionen und Be-
wertungen auf Arbeitgeberbewertungsportalen eine wesentliche Rolle auf die Wahrnehmung

der Arbeitgebermarke und Jobauswahl erlangen kénnen.
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Einleitung

1. EINLEITUNG

1.1. Problemstellung, Ausgangssituation

Aktuelle Forschungsberichte zeigen auf, dass es in Osterreich in den letzten Jahren zu einem
akuten Mangel an qualifizierten Fachkraften in nahezu allen Berufsgruppen gekommen ist. Diese
Problematik konnte sich durch den demografischen Druck, der in den ndchsten Jahren noch zu-
nehmen wird, drastisch verstarken. Besonders stark betroffen sind laut diesen Forschungsberich-

ten handwerkliche Berufe. (vgl. Dornmayr & Rechberger, 2019, S. 4)

Aktuell arbeiten am Arbeitsmarkt vier verschiedene Generationen zusammen. Jede dieser Gene-
rationen ist anders, hat andere Anspriiche, Forderungen, Ziele und Wiinsche und jeweils andere
Erwartungen an den Arbeitsmarkt. Bei den geburtenstarken Jahrgangen (1946-1965) und der
nachfolgenden Generation war die Suche nach geeigneten Fachkraften noch keine Herausforde-
rung. Es gab damals mehr Bewerberinnen als offene Stellen. Aufgrund der verdnderten Voraus-
setzungen auf dem Arbeitsmarkt hat ein Wertewandel eingesetzt. Die gegenwartige Generation
legt viel mehr Wert auf eine ausgewogene Work-Life-Balance sowie auf Abwechslung im Berufs-

alltag. (vgl. Hesse & Mattmiiller, 2019, S. 55-59)

Fir viele Betriebe stellen die immer kiirzer werdenden Produktlebenszyklen und die immer kom-
plexer werdenden Wettbewerbe eine grolRe Herausforderung dar. Um ihre Marktstellung zu star-
ken, spielt vor allem die individuelle und zukunftsorientierte Bildung der Mitarbeiterinnen eine
entscheidende Rolle — sowohl fiir den Erfolg des Unternehmens als auch fiir die Verbesserung

der eigenen Beschaftigungsfahigkeit und -qualitat. (vgl. Wegerich, 2015, S. 1)

Flr die Betriebe wird es immer schwieriger, geeignete Mitarbeiterlnnen zu finden. Gerade des-
wegen ist es von grofRer Bedeutung, ein positives Unternehmensimage aufzubauen und zu kom-
munizieren. AuBerdem stellt sich die Frage, wie die richtigen Mitarbeiterlnnen gefunden und
diese im Unternehmen integriert werden kénnen. Ebenfalls wird es immer wertvoller, Mitarbei-
terlnnen — egal auf welcher Ebene und welche Funktion sie ausliben — langer zu binden und fir

das Unternehmen zu begeistern. (vgl. Geschwill & Schuhmacher, 2014, S. 3-4)
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Die Attraktivitdt eines Unternehmens fiir gegenwartige und potenzielle Mitarbeiterlnnen hat sich
bei Personalverantwortlichen und Arbeitssuchenden zu einem wesentlichen Faktor entwickelt.
Identifikation und Rekrutierung von geeigneten Mitarbeiterlnnen orientieren sich zunehmend an
den Bediirfnissen der moéglichen Mitarbeiterlnnen und deren Betrachtung der Attraktivitat eines
Unternehmens als Arbeitgeberin. Entsprechendes gilt fiir die Bindung und Integration aktueller

Mitarbeiterinnen. (vgl. Stritzke, 2010, S. 1)

1.2. Zielsetzung

Ziel dieser Arbeit ist es darzustellen, warum Employer Branding in der Metallbranche eine derart
hohe Wichtigkeit hat. Hierbei werden arbeitspolitische Herausforderungen wie der demografi-
sche Wandel, der Fachkrdftemangel, der Wertewandel und die Schwierigkeit, geeignetes, quali-
fiziertes Personal zu finden, analysiert. Die Notwendigkeit fiir das Erfordernis des Employer
Branding ist der Mangel an Fachkraften in der Metallbranche, der den Wettbewerb um qualifi-
zierte Mitarbeiterlnnen zunehmend verstarkt. Mit dieser Arbeit sollen die Herausforderungen
des Personalmanagements in Bezug auf die Erhéhung der Arbeitgeberattraktivitdt und die Not-
wendigkeit von Employer Branding aufgezeigt werden. Uberdies wird das Potenzial von Mitar-
beiterlnnen als Imagetragerinnen fiir Unternehmen erforscht. AnschlieBend wird die Relevanz
von Arbeitgeberbewertungsportalen untersucht und inwieweit sie eine Rolle fiir die Arbeitgeber-

wabhl spielen.

Im empirischen Bereich wird analysiert, vor welchen Herausforderungen der HR-
Bereich von Unternehmen in der Metallbranche im Hinblick auf Personalmarketing steht. Wei-
ters soll erforscht werden, ob Bewertungsportale von wesentlicher Bedeutung fiir das Employer
Branding sind und inwieweit der Kommunikation auf derartigen Plattformen Augenmerk ge-

schenkt werden soll.
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1.3. Forschungsfragen

Folgende Forschungsfragen werden in der Masterthesis bearbeitet:
Hauptforschungsfrage:

e Welche Chancen und Risiken ergeben sich im Rahmen des Employer Branding in der Me-

tallbranche?

Theoretische Subforschungsfragen:

e Welche Mdglichkeiten bieten sich hinsichtlich der Personalakquisition und Personalbin-
dung, um dem Fachkraftemangel in der Metallbranche entgegenzuwirken?
e Welche Bedeutung spielen Arbeitgeberbewertungsportale bei der Wahl der Arbeitgebe-

rinnen?

Empirische Subforschungsfragen:

e Vor welchen Herausforderungen stehen Personalverantwortliche bei der Rekrutierung
und Bindung von Fachkraften in der Metallbranche?
e Welche Wirkung haben Bewertungen auf Arbeitgeberbewertungsportalen auf die Wahl

der Arbeitgeberinnen?

1.4. Methodische Vorgehensweise

Der theoretische Bereich der Arbeit sowie die Beantwortung der theoretischen Subforschungs-
fragen stltzen sich auf durch intensive Recherche ermittelte Fachliteratur wie Fachbtcher, Stan-
dardwerke und Beitrage aus Fachzeitschriften. Im empirischen Teil wurden Expertinnen in Ein-
zelinterviews befragt. Anhand problemzentrierter Fragen wurde zudem eine qualitative Unter-
suchung durchgefiihrt. Daflir wurde zur Orientierung und Anregung ein Interviewleitfaden er-
stellt. Ein leitfadengestiitztes Interview stellt sicher, dass alle forschungsrelevanten Themen an-
gesprochen werden und eine Vergleichbarkeit der Interviewergebnisse hergestellt werden kann.
Die Auswertung der erhobenen Informationen wurde gemaR der qualitativen Inhaltsanalyse
nach Kuckartz von 2016 durchgefiihrt, in welcher die Daten anhand eines mehrstufigen Verfah-

rens der Kategorienbildung und Codierung ausgewertet werden. In der ersten Phase wird grob
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entlang der Hauptkategorien codiert; in der zweiten Phase werden die Kategorien gefiltert und
ausdifferenziert, und anschlieBend wird erneut das gesamte Material codiert. (vgl. Kuckartz,
2016, S. 97) Die Bildung von Kategorien ist ein elementarer und wichtiger Vorgang, um Zusam-
menhange zu verstehen und auswerten zu konnen, welche abschlieRend zur Beantwortung der
Forschungsfragen fiihren sollen. (vgl. Kuckartz, 2016, S. 31) Die Validitat meint, dass genau das,
was empirisch erforscht wird, auch genau darauf zutrifft, was eigentlich untersucht werden
sollte. Demzufolge ist es wichtig, sich schon bei der Planung der empirischen Arbeit zu Gberlegen,
wie sich das Untersuchungsphanomen moglichst valide erfassen lasst. (vgl. Kruse, 2015, S. 56—

57)

1.5. Aufbau der Arbeit

Die Struktur der Arbeit gliedert sich in einen theoretischen und einen empirischen Teil. Kapitel 2.
beschaftigt sich mit dem Thema Employer Branding und beschreibt relevante Begriffe wie Arbeit-
gebermarke, Fachkraftemangel und Employability ndaher. Nach Darlegung der Bedeutungen wird
im Kapitel 3.1.—3.3. auf die arbeitsmarktpolitischen Herausforderungen eingegangen. Dabei ist
vor allem der Fachkraftemangel in der Metallbranche zu beachten, der einerseits durch den de-
mografischen Wandel und andererseits durch den Generationenwechsel beeinflusst wird. Das
darauffolgende Kapitel 3.4. beschaftigt sich mit den Grundlagen von Employer Branding, wobei
sowohl auf die zusammenhangenden Herausforderungen als auch auf die wesentlichen Instru-
mente beleuchtet werden. Im Kapitel 3.5. wird der Prozessablauf des Employer Branding naher
erlautert. Kapitel 3.6. beschaftigt sich mit der Planung und Entwicklung der Arbeitgebermarke.
Im Kapitel 3.7. und 3.8. wird untersucht, welche MaRnahmen intern und extern gesetzt werden
miussen, um die Arbeitgeberattraktivitat zu steigern. Das letzte Kapitel 3.9. behandelt Arbeitge-
berbewertungsportale und deren Bedeutung fiir Arbeitgeberinnen und potenzielle Bewerberin-
nen. Hier werden auch relevante Portale im deutschsprachigen Raum vorgestellt. Im Kapitel 4.
wird ein Zwischenfazit gezogen, in welchem die literaturbasierten Erkenntnisse zusammenge-
fasst und die theoretischen Subforschungsfragen beantwortet werden. Im empirischen Teil der
Arbeit werden zunachst im Kapitel 5. die Erhebung und Auswertung der empirischen Untersu-
chung dargelegt, wahrend im Kapitel 6. die Beantwortung der empirischen Subforschungsfragen

sowie der Hauptforschungsfrage erfolgt. Im letzten Kapitel 7., der Conclusio, werden die



Einleitung

Ergebnisse diskutiert, Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen prasentiert, und es wird

ein Ausblick auf weitere mogliche Forschungsansatze gegeben.
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2. BEGRIFFSABGRENZUNGEN UND -DEFINITIONEN

2.1. Definition Employer Branding

Employer Branding kann buchstablich als Entwicklung einer Arbeitgebermarke Gbersetzt werden.
Vielmehr kann unter Employer Branding aber auch eine Verknlpfung von Personalmarketing auf
der einen und den Bemiihungen, Mitarbeiterlnnen zu binden, auf der anderen Seite sowie der
Aufbau eines positiven Images als Arbeitgeberin verstanden werden. Die Arbeitgebermarke
spielt im weiteren Sinne eine wesentliche Rolle bei der Personalakquise und bei der Mitarbeite-
rinnenbindung. (vgl. Kanning, 2017, S. 3-4) Zusammenfassend ldsst sich sagen: Employer
Branding ist die identitatsbasierte, intern wie extern ausschlaggebende Entwicklung und Positio-
nierung eines Unternehmens als authentische und interessante Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber.
Kernaufgabe des Employer Branding ist es, eine Unternehmensstrategie zu entwickeln, die auf
eine nachhaltige Optimierung von Mitarbeitergewinnung, Mitarbeiterbindung, Leistungsbereit-
schaft und Unternehmenskultur sowie die Verbesserung des Unternehmensimages aufbaut. (vgl.

Wilbers, 2018, S. 2-3)

Detailliert betrachtet setzt sich Employer Branding demnach aus den englischen Wértern
»Employer”“und ,Brand” zusammen, welche in diesem Zusammenhang als Arbeitgeberlnnen und
Marke zu Ubersetzen sind. Der Begriff der Marke ist vor allem in Verbindung mit Produkten ver-
traut. Es gilt nun zu veranschaulichen, inwieweit sich das Produktmarkenverstandnis auf eine
Arbeitgebermarke Ubertragen lasst. Wahrend ein Produkt sichtbar ist und sich durch Design,
Markenzeichen oder Slogan leicht gestalten lasst, sind Arbeitgebereigenschaften nicht sichtbar,
und das Unternehmen ist groRtenteils als Ganzes gekennzeichnet. Eine eindeutige Differenzie-
rung gegeniber anderen Arbeitgeberinnen gestaltet sich deswegen als auRerordentlich schwie-
rig. (vgl. Petkovic, 2007, S. 44-46) Der Begriff Employer Branding konnte auch folgendermalien
definiert werden: die Summe der Anstrengungen eines Unternehmens, bestehenden und poten-
ziellen Mitarbeiterlnnen zu vermitteln, dass es attraktive Arbeitsplatze ermdoglicht. (vgl. Hesse &

Mattmdller, 2019, S. 21)
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2.2. Definition Arbeitgebermarke

Unter Markenbildung kann man eine unternehmensstrategische Mallnahme sehen, bei der Kon-
zepte aus dem Marketing zur Markenbildung angewandt werden. Dies bedeutet, dass Arbeitge-
berlnnen bildhafte Merkmale zur Wahrnehmung entwickeln muissen. Dabei wird zwischen
Employer Branding extern in Richtung Personalakquise von potenziellen Mitarbeiterinnen und
intern in Richtung Personalfiihrung und Personalentwicklung von bereits im Unternehmen be-
schéaftigten Mitarbeiterlnnen unterschieden. Durch diese MaBnahmen entscheidet sich das Bin-
dungs- und Leistungsverhalten der Mitarbeiterinnen. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, 2014, S. 35)
Eine gute Marke funktioniert nur dann, wenn die angesprochenen Produkte oder Dienstleistun-
gen die Bediirfnisse und Wiinsche der Zielgruppe erfiillen. Ahnliches gilt fir die Arbeitgeber-
marke, die ein ansprechendes und attraktives Arbeitgeberangebot anbieten muss, um die Be-
dirfnisse der Arbeitnehmerinnen erfiillen zu kdnnen. Der Umgang mit Mitarbeiterlnnen und wie
diese ihren taglichen Arbeitstag erleben, spielt dabei eine wesentliche Rolle. (vgl. Wilbers, 2018,
S. 39-40) Unter Arbeitgebermarke wird auch verstanden, sich mehr oder weniger deutlich von
der Masse abzuheben. Eine Kernaufgabe der Markenbildung ist die positive Abgrenzung zu an-
deren Arbeitgeberlnnen. Wobei traditionelle Unternehmen, die seit hundert Jahren oder mehr
bestehen, sich viel leichter tun als kleine oder mittelstandische Unternehmen, die den Namen
der Firmengriinderin bzw. des Firmengriinders fihren und eventuell nur lokal bekannt sind. (vgl.

Kanning, 2017, S. 138)

Ein allgemeines Ziel der Bildung einer Arbeitgebermarke ist es, strategisch eine Marke so zu ent-
wickeln, dass ein positives Image in den Kopfen der bestehenden Belegschaft und der moglichen
Bewerberlnnen verankert wird und so ein immaterieller Mehrwert entsteht. Genau hier beginnt
die grolRe Herausforderung fir die Arbeitgeberlnnen, denn die aktuelle Generation Y begegnet
oberflachlichen Aussagen vermehrt kritisch. Durch das Internet ergeben sich immer mehr Mog-
lichkeiten, sich liber die Arbeitgeberlnnen vorab zu informieren. (vgl. Kiinzel, 2013, S. 22-23) Zu-
sammenfassend lasst sich sagen, dass durch ein positives Image- und Markenbild ein funktionel-

ler, wirtschaftlicher und psychologischer Nutzen entsteht. (vgl. Nagel, 2011, S. 17)
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2.3. Definition Fachkraftemangel

Im Forschungsbericht Institut fiir Hohere Studien wird der Fachkraftemangel nicht als kurzfristi-
ges und konjunkturbedingtes Problem betrachtet, sondern als langerfristige Herausforderung.
Der Fachkraftemangel konnte auch folgendermalien definiert werden: als eine Situation, in der
die Nachfrage das Angebot von mit gewlinschten Qualifikationen ausgestatteten Arbeitskraften
Uberschreitet. Laut diesem Bericht fallt ein Fachkraftemangel, welcher durch Rekrutierungsprob-
leme oder unattraktive Arbeitsbedingungen einzelner Unternehmen hervorgerufen wird, nicht
unter den eigentlichen Begriff des Fachkraftemangels. (vgl. Fink, Hofer, Titelbach & Vogtenhuber,
2015, S. 12-14) Weiters fiihren schwindende Bevolkerungszahlen, ansteigende Lebenserwartun-
gen und ein Strukturwandel ebenfalls zum andauernden Fachkriaftemangel am Arbeitsmarkt.
Trotz der guten Arbeitsmarktentwicklung der letzten Jahre bleibt die weltwirtschaftliche Situa-
tion gleichzeitig instabil, und die Auswirkungen des demografischen Wandels werden sich in Zu-

kunft weiterhin verstarken. (vgl. Kriiger, 2018, S. 13)

Um das Problem Fachkraftemangel klarer und verstandlicher darzustellen, ist eine ausfihrliche
Betrachtung in den Dimensionen ,qualitativ”, , quantitativ”, ,zeitlich” und ,rdumlich® sinnvoll.
Als qualitative Personalknappheit wird verstanden, dass die Leistungsfahigkeit und Leistungsbe-
reitschaft der verfligbaren Arbeitskrafte nicht den Erwartungen des Unternehmens entsprechen.
Quantitative Personalknappheit bedeutet, dass die Anzahl an verfligbaren Arbeitskraften nicht
mit der Anzahl der vom Unternehmen benétigten Arbeitskrafte Gbereinstimmt. Die zeitliche Per-
sonalknappheit ist auf Tage, Wochen oder Monate bezogen und kann dauerhaft oder zeitlich
begrenzt dargestellt werden. Die raumliche Personalknappheit kann sich auf geografische Ein-
heiten wie Bundeslander oder auf bestimmte Standorte bzw. verschiedene Abteilungen des Un-
ternehmens beziehen. (vgl. Elias-Linde, 2014, S. 7) Laut Forschungsbericht der WKO zum Befra-
gungszeitpunkt Ende September 2020 wird von einem Fachkraftebedarf von rund 177.000 Per-
sonen ausgegangen. Die Auswirkungen der fehlenden Fachkrafte sind einerseits Umsatzeinbu-
Ren, andererseits hohere Aufwendungen fiir Personalsuche, Gehalter sowie fir Schulungen und

Weiterbildungen. (vgl. Dornmayr & Rechberger, 2020, S. 1-3)
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2.4. Employability — Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit

Employability oder Beschaftigungsfahigkeit beschreibt zum einen die Bereitschaft zu universell
einsetzbarer fachlicher Verantwortung und zum anderen den Grundsatz der Mit- oder Selbstver-
antwortung der eigenen Arbeitskraft in einem dynamischen Arbeitsmarkt. SchliefRlich definiert
Employability die Fahigkeit, beruflich angeeignetes Wissen anzuwenden, um den Anforderungen
am Arbeitsplatz permanent gerecht zu werden, aber auch fiir neue Aufgaben bei bestehenden
oder bei neuen Arbeitgeberlnnen gewappnet zu sein. (vgl. Speck, 2004, S. 25—-26) Nur durch ge-
zielte Mitarbeiterinnen- und Organisationsentwicklungen kénnen Unternehmen die Beeinflus-
sungen der Employability wahrnehmen und langfristig erfolgreich sein. Die Anpassung an die
strukturellen Wandlungsprozesse in der Gesellschaft und Wirtschaft gewinnt immer mehr an Be-
deutung fir die zukiinftige Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen. Die Beschaftigungsfahigkeit
nimmt Mitarbeiterinnen und Unternehmen gleichermalien in die Pflicht: Mitarbeiterlnnen mis-
sen bereit sein, ihre Qualifikationen stetig weiterzuentwickeln, um die zukiinftigen Herausforde-
rungen des Unternehmens in wirtschaftlicher, technologischer, okologischer und gesellschaftli-
cher Sicht erfiillen zu kénnen. (vgl. Schwaab, Bergmann, Gairing & Kolb, 2010, S. 208) Das Kon-
zept der Beschaftigungsfahigkeit beschreibt die fortwahrende Arbeitsfahigkeit von Fachkraften
auf dem aktuellen und zukiinftigen Arbeitsmarkt. Dabei sind folgende Faktoren wichtig: Die Rah-
menbedingungen der Arbeit und Arbeitsorganisation sollten so ausgerichtet sein, dass sie sich
hilfreich und nicht hinderlich auswirken. Bei der Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen sollte
nicht nur auf ihr Wissen und Kénnen geachtet werden, sondern auch auf ihre Bereitschaft, Ge-
sundheit und Sicherheit. (vgl. Troger, 2019, S. 100-101) SchlieRlich hangt die Wahrung der Be-
schaftigungsfahigkeit von folgenden Faktoren ab: Beglinstigung von ,lebenslangem Lernen”,
Wahrnehmung der Verpflichtung fiir die personliche Weiterentwicklung durch die Mitarbeiterin-
nen, zielgruppenangepasste Weiterbildungsangebote, Weitergabe von fachlichen und Gberfach-
lichen Kompetenzen sowie Integration von arbeitsbereichbezogenem Lernvermdogen. (vgl. We-

gerich, 2011, S. 259-260)
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3. DARLEGUNG DER BESTEHENDEN LITERATUR

3.1. Arbeitsmarktpolitische Herausforderungen

Arbeitsmarkpolitische Herausforderungen sind Thema in verschiedenen Wissenschaften. Im ers-
ten Teil werden die Ereignisse und Auswirkungen des demografischen Wandels vorgestellt. Da-
rauf aufbauend wird im zweiten Teil beschrieben, welche Auswirkungen und Folgen der Fach-
kraftemangel in der 6sterreichischen Metallbranche hat. Im Fokus des dritten Kapitels stehen die
verschiedenen Generationen und deren unterschiedliche Werte und Relevanz flir Employer

Branding.

3.1.1. Demografischer Wandel

Der demografische Wandel stellt ein wesentliches Ereignis der heutigen Zeit dar und wird auch
zukiunftig einen entscheidenden Einfluss auf verschiedene politische, soziale und wirtschaftliche
Bereiche haben. Grundlegend beschreibt der demografische Wandel die starke Zunahme der
Pensionierungen und die Stagnation der Personen im Berufseinstiegsalter. Beeinflusst wird die
Zusammensetzung der Bevolkerung durch die Geburtenrate, die Lebenserwartung und die Zu-
wanderungsrate der (Osterreichischen) Gesellschaft. Unternehmen werden immer mehr mit die-
sen Veranderungen konfrontiert. Zunehmend kommt es zu einem Kampf um talentierte Arbeits-
krafte, zu Uberalterung und zu einem Riickgang der Mitarbeiterlnnen sowie zu einem Engpass an
qualifizierten Fachkraften. (vgl. Dornmayr & Rechberger, 2019, S. 4) Den Annahmen etlicher For-
schungsberichte zufolge sehen sich Unternehmen mit alternden Belegschaften und riicklaufigen
potenziellen Fachkraften konfrontiert, was negative 6konomische Auswirkungen auf die Betriebe
hat. Seit mehr als vier Jahrzehnten sinkt die Geburtenzahl, wobei die Lebenserwartung kontinu-
ierlich ansteigt. Dadurch entsteht ein enormer Druck hinsichtlich Personalbeschaffung sowie Bin-
dung an das Unternehmen. Um zu entsprechenden Fachkraften zu kommen und am Markt weiter
wettbewerbsfahig zu bleiben, missen die Unternehmen Strategien entwickeln und sich an die

Situation anpassen. (vgl. Ruthus, 2013, S. 7)

Der demografische Wandel als Begriff ist weder als positiv noch als negativ anzusehen. Er be-

schreibt lediglich die Veranderung der Zusammensetzung der Bevoélkerung hinsichtlich ihrer
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GroBe und Struktur. Die Folgen des demografischen Wandels sind vielschichtig. Die folgende Ab-

bildung 1 prasentiert, mit welchen Entwicklungen die Unternehmen in Zukunft zunehmend kon-

Rlckgang der qualifizierten
Fach- und Fihrungskrafte

Uberalterung der Belegschaft

Folgen des
demografischen
Wandels

Wettkampf um talentierte

Mitarbeiterinnen Rickgang der Belegschaft

Abbildung 1: Folgen des demografischen Wandels (Quelle: eigene Darstellung)

frontiert werden. (vgl. Immerschitt & Stumpf, 2014, S. 3-4)

Durch die ansteigende Zahl dlterer Menschen und die gleichzeitig sinkende Bevolkerungszahl im
erwerbsfahigen Alter wird es in Zukunft zu sozialen und strukturellen Veranderungen in den Un-
ternehmen kommen. Demografische Prognosen haben gegeniiber anderen Wirtschaftsprogno-
sen den Vorteil, dass sie stark von vergangenen Entwicklungen abhdangen und es nur geringe Ab-
weichungen der HaupteinflussgroRen im Zeitablauf gibt. In der angefiihrten Abbildung 2 wird
visuell dargestellt, wie sich die Bevolkerung in den nachsten Jahrzehnten entwickeln wird. (vgl.

Kriger, 2018, S. 12-13)

Entwicklungsprognose der Bevolkerung
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Abbildung 2: Entwicklungsprognose der Bevolkerung (Quelle: in Anlehnung an Statis-
tik Austria: Datenabfrage 08.10.2021)
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3.1.2. Fachkraftemangel in der 6sterreichischen Metallbranche

Eingeschrankt durch den demografischen Wandel kommt es vermehrt zu einem Fachkrafteman-
gel in verschiedenen Branchen. Hauptgrund dafir ist das Abnehmen der Berufseinsteigerinnen
sowie der Fach- und Flihrungskrafte. Eine betroffene Branche ist unter anderem die Metallbran-
che. Generell ist darauf hinzuweisen, dass die Entwicklung der Lehrlingszahlen mit dem demo-
grafischen Wandel zusammenhéngt. Die nachstehende Abbildung zeigt die Reduktion der Lehr-
lingszahlen in der Metallbranche in allen Osterreichischen Bundeslandern auf. (vgl. Dornmayr &

Rechberger, 2019, S. 35-41)

Veranderungen der Zahl der Lehrlinge von 2010-2020
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Abbildung 3:Verdnderung Zahl der Lehrlinge 2010-2020 (Quelle: in Anlehnung an Dornmayr & Rechberger, 2019,
S. 41)
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Durch abnehmende Bevolkerungszahlen, steigende Lebenserwartung und die sinkenden Zahlen
an qualifizierten und motivierten Fachkraften befindet sich der Arbeitsmarkt in einem Umbruch.
Laut Statistik Austria gibt es aktuell eine groRere Nachfrage nach qualifizierten Fachkraften als
Angebot am Arbeitsmarkt herrscht. (vgl. Dornmayr & Rechberger, 2019, S. 31). Die Hauptgriinde
flir die Herausforderungen in der Stellenbesetzung liegen unter anderem in fehlender Qualifika-
tion, aber auch im Konkurrenz- und Wettbewerbsdruck. (vgl. Kriger, 2018, S. 13-15) Aktuelle
Forschungsberichte zeigen auf, dass der zukiinftige Fachkraftemangel von zwei wesentlichen
Faktoren abhangt: einerseits von den sinkenden bzw. stagnierenden Zahlen an Berufseinsteige-
rinnen und andererseits von den steigenden Zahlen an Berufsaussteigerinnen. Durch eine Ge-
geniberstellung der Zahlen der 20-Jahrigen (als angenommenes Durchschnittsalter von Berufs-
einsteigerlnnen) und der 60-Jahrigen (als angenommenes durchschnittliches Pensionsalter) lasst
sich diese wachsende Licke zwischen Einsteigerlnnen und Aussteigerinnen gut veranschauli-

chen. (vgl. Dornmayr & Rechberger, 2019, S. 65-67)

Vergleich der 20-Jdhrigen und 60-Jahrigen in Osterreich
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Abbildung 4: Vergleich der 20-Jahrigen und 60-Jihrigen in Osterreich (Quelle: in Anlehnung an Dornmayr & Rech-
berger, 2019, S. 67)
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Das Phanomen Fachkraftemangel fiihrt hdufig zu unbesetzten Stellen und in weiterer Folge zu
schwer zu bewaltigenden Herausforderungen in den Betrieben. Die steigende Differenz zwischen
Nachfrage und Angebot an qualifizierten Fachkraften ist zum einen die Folge des demografischen
Wandels, zum anderen flihrt auch die gute Konjunktur der letzten Jahre zu grofRerer Nachfrage.
Eine weitere Rolle spielt die junge Generation, die sich entweder fiir eine Lehrausbildung oder
ein Studium entscheidet. Die Tendenz der letzten Jahre zeigt, dass sich der Anteil der StudentIn-
nen stetig erhoht. Folglich lasst sich daraus ableiten, dass je weniger synchron sich diese Ablaufe
verhalten, der Fachkraftemangel unabhangig vom demografischen Wandel groRRer wird. (vgl.

Kanning, 2017, S. 7-9)

3.2. Generationen und deren Relevanz fiir Employer Branding

Aktuell arbeiten drei Generationen mit unterschiedlichen Werten und Gesinnungen zusammen.
Die Herausforderung innerhalb dieses Generationenwechsels fiir die Unternehmen lautet, eine
Strategie zu entwickeln, deren Ziel es ist, das Beste aus allen Generationen zu vereinigen. (vgl.
Geschwill & Schuhmacher, 2014, S. 190-191). Abbildung 5 zeigt die Bezeichnungen und zeitli-
chen Anordnungen der unterschiedlichen Generationen in der Arbeitswelt, wobei es bei den Al-
tersgrenzen, Namen sowie bei den angegebenen Zeitspannen je nach Literaturquellen zu ver-
schiedenen Darstellungen kommen kann. Bei Generationsbeschreibungen kommt es haufig zu
einer Generalisierung, weswegen gemeinsame Einstellungen, Werte und Verhaltensweisen einer
Generation eher als Tendenz und nicht als Tatsache angesehen werden sollten. (vgl. Holste, 2012,

S. 17-18)
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e Babyboomer

e o Nachkriegsgeneration )
e Generation X

el ® Null-Bock-Generation
e GenerationY
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Abbildung 5: Generationen in der Arbeitswelt (Quelle: eigene Darstellung)

3.2.1. Generation Babyboomer

Die Generation Babyboomer ist in der Nachkriegszeit aufgewachsen, wodurch harte Arbeit
selbstverstandlich und eine Grundvoraussetzung fiir Belohnung ist. Derzeit befinden sich viele
von ihnen in einer Fihrungsposition oder leiten die Geschicke eines Unternehmens, wobei sich
ein Grof3teil auf den Eintritt in den Ruhestand vorbereitet. (vgl. Hesse & Mattmiiller, 2019, S. 57)
Im Gegensatz zur heutigen Generation herrschte damals Warenknappheit, und es gehorte zum
Alltag, gut auf seinen Besitz aufzupassen. Des Weiteren sieht die Generation Babyboomer Arbeit
als Pflicht an, um ihre Familie zu erndhren. Fir sie ist Funktionalismus und Rationalismus wichti-
ger als Asthetik und Emotionen. (vgl. Parment, 2009, S. 21-23) Einer von vielen Grundsitzen der
Generation Babyboomer lautet: ,,Unsere Kinder sollen es einmal besser haben als wir.” Erfolgs-
rezept sind die Anpassungsfahigkeit und das Sich-unterordnen-Kénnen. Einfach formuliert sind
die typischen Verhaltensmerkmale der Babyboomer, dass sie nur ihren Job ausfiihren und dabei
ihre Ruhe haben wollen. Ihre groRRte Sorge ist die Absicherung ihrer Pension. (vgl. Troger, 2019,

S. 125)
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3.2.2. Generation X

Die Bezeichnung dieser Generation stammt vom gleichnamigen Roman von Douglas Coupland.
Aktuell befindet sich diese Generation im mittleren Erwerbsalter. Sie ist in ihrem Produktivitats-
hoch, welches auf Wissen, Erlerntem und Erfahrung beruht. Diese Generation nutzt Stellenwech-
sel gezielt fur Karrierespriinge und wechselt dafiir hdufig auch das Unternehmen (vgl. Ruthus,
2013, S. 18). Der Begriff Generation X ist zum Teil negativ behaftet, da mit ihm die Ablehnung
von traditionellen Elementen und Institutionen wie Familie, Ehe, Arbeit sowie die beabsichtigte
Abgrenzung von Werten vorheriger Generationen verbunden wird. (vgl. Parment, 2009, S. 16)
Anders als bei den vorherigen Generationen sind die Werte der Generation X gepragt vom Stre-
ben nach Unabhangigkeit, Flexibilitdat und der eigenen Identitdt. Sie ist einem autoritdren Fiih-
rungsstil gegeniiber eher abgeneigt. Work-Life-Balance ist ihr wichtig: Arbeit ist nicht alles im
Leben. Vielmehr dient die Arbeit als eine Art Vereinbarung, um fir die privaten Bediirfnisse wie
Haus oder Auto aufzukommen. (vgl. Holste, 2012, S. 20) Die Generation X wird auch als Vermitt-
lerln zwischen den Generationen Y und Z gesehen, denn ohne sie waren die Verhalten und Le-
bensweisen wesentlich unverstandlicher zu verstehen bzw. nachzuvollziehen. Nahezu bei allem
was sie tut, wird die Sicherung der Lebensqualitat nie aus den Augen verloren. Auch wenn die
Generation X ein gehitetes Leben fiihrt, beflirchtet sie, dass sie den Wohlstand ihrer Eltern of-
fenbar nicht erreichen kann. Fiir die Generation X wird harte Arbeit als Mittel zum Zweck gese-
hen, um sich ein konkretes Leben ermaoglichen zu kénnen. (vgl. Hesse & Mattmiiller, 2016, S. 56—
58) Heute stehen die Vertreterinnen der Generation X mitten im Leben, aber meistens auch
schon am Endpunkt ihrer beruflichen Karriere. Leitende Positionen sind derzeit noch mit einem
Babyboomer besetzt und werden héchstwahrscheinlich mit einem von der Generation Y nach-
besetzt. Das ist darauf zurlickzufiihren, dass diese Generation viel Zeit in ihre Ausbildung inves-

tiert hat und dadurch gegeniiber der Generation X bevorzugt wird. (vgl. Troger, 2019, S. 126)

Reorganisation und anderen organisatorischen Veranderungen stehen sie skeptisch ge-
genliber, da sie fir sich keine Verbesserungen erwarten. Diese allgemeine Perspektiven-
losigkeit — nicht umsonst ist oft auch von einer ,,Null-Bock-Generation” die Rede — macht
sich oft in nur maBiger Arbeitsmotivation und entsprechend durchschnittlichem Leis-

tungsniveau bemerkbar. Das Leben auRerhalb des Unternehmens spielt eine wichtigere
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Rolle als fiir die Elterngeneration. Individualinteresse geht vor kollektivem Unternehmen-
sinteresse. Weiterbildung wird eher als notwendiges Ubel betrachtet, jede neue techno-
logische Entwicklung als zusatzlicher Aufwand. Aufgrund der Uniformitat und des bere-
chenbaren Verhaltens der Generation X-Vertreter ist deren Fiihrung relativ einfach. (Tro-

ger, 2019, S. 126-127)

3.2.3. Generation Y

Die Generation Y, abgeleitet von ,Generation Why*, stellt, wie ihr Name bereits sagt, eine Gene-
ration mit kritischer und hinterfragender Grundhaltung dar. Die Generation wird auch ,Millenni-
als“ oder ,,Digital Natives” genannt, zumal sie mit dem Internet und mit digitalen Kommunikati-
onsmedien aufgewachsen ist. Viele Mitarbeiterlnnen der Generation Y sind gut ausgebildet
und/oder besitzen einen Hochschulabschluss. Des Weiteren sind sie in einem eher wohlhaben-
den Umfeld aufgewachsen und wurden weniger streng erzogen als die Generationen davor. (vgl.
Moskaliuk, 2016, S. 2) Ein wichtiges Merkmal der Generation Y ist die Fahigkeit, das Internet und
neue Technologien fiir sich zu nutzen. Durch die vielen Informationen und Perspektiven, die sich
aus der Gesellschaft ergeben, entwickeln sich viele Moglichkeiten, die Zukunft zu gestalten. (vgl.
Parment, 2009, S. 16) Da Arbeitnehmerinnen dieser Generation vermehrt Wert auf emotionale
Aspekte des Arbeitgeberangebotes legen, spielen das Image der Arbeitgebermarke und die Un-
ternehmenskultur wichtige Rollen. Arbeitnehmerlnnen erwarten, dass Arbeitgeberinnen ihre
Winsche und Bediirfnisse erfiillen und vertreten. Ihr Standpunkt zusammengefasst: ,Zur Loyali-
tat gegeniber der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber bin ich nicht verpflichtet. Ich versuche
aber, mein Bestes zu geben. Letztendlich geht es darum, Erfahrungen anzuhdufen, um einen gu-
ten Lebenslauf aufweisen zu kénnen.” (vgl. Parment, 2013, S. 12-13) Sie sind eine der ersten
Generationen, bei der sich das Machtverhaltnis zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitgebe-
rinnen verandert. Forderungen wie personliche Entwicklung, SpalR und Gleichsetzung stellen die
Arbeitgeberinnen vor neue Herausforderungen. Die Generation Y denkt unternehmerisch und
international, wobei sie sich selbst als Marke versteht und vermarktet. Durch die Vernetzung in
sozialen Netzwerken erhalt sie direkte Unterstlitzung bzw. Feedback von Gleichgesinnten der
Arbeitsbranche. Der Trend zu Vereinbarkeit von Privat-, Berufs- und Familienleben setzt sich auch

bei der Generation Y fort. Jedoch muss die Arbeit auch zu einer Selbstverwirklichung fiihren, was
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diese Generation von den vorherigen im Wesentlichen unterscheidet. (vgl. Holste, 2012, S. 20—

21)

3.2.4. Generation Z

Die Generation Z — auch Generation Internet genannt — ist die erste Generation, die vollstandig
im digitalen Zeitalter aufwachst. Durch Smartphones, Computer und Internet werden ihr neue
Kommunikationsmoglichkeiten geboten. Personen der Generation Z sind meistens die Kinder der
Generation X und stehen gerade vor der Berufsentscheidung oder haben bereits eine Ausbildung
begonnen. Gegenwartig kann man noch keine detaillierten Aussagen treffen, da sie erst ins Be-
rufsleben eingetreten sind, es lassen sich jedoch erste Tendenzen erkennen. (vgl. Klaffke, 2014,
S. 14) Durch den Internetzugang wachst auch die Erwartung an materiellem Besitz bzw. dass man
mit den gegenwartigen Neuerungen am Markt ausgestattet wird. Beziglich der Ausbildung und
Arbeit ist das Weiterfiihren von bestimmten Tendenzen der Generation Y erkennbar. Die Gene-
ration Z weist ein hohes Mal} an Selbstbewusstsein auf. Weiters sind die Personen dieser Gene-
ration auch eher als Einzelkdmpferinnen bekannt, allerdings ist ihnen Feedback wertvoll, um ihre
Leistungen stetig verbessern zu kdnnen. Durch die sozialen Medien riickt auch das Auftreten der
Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers im Internet in den Vordergrund. Durch Arbeitgeberbewer-
tungsportale konnen Unternehmen hinsichtlich Betriebsklima und Arbeitsumfeld bewertet wer-
den und durch diese Transparenz werden keinerlei Beschonigungen durch die Arbeitgeberin bzw.
den Arbeitgeber zugelassen. (vgl. Busold, 2019, S. 215) Ein wesentlicher Unterschied zu den vor-
hergehenden Generationen ist, dass diese Generation nichts zu verlieren hat und somit auch
keine Motivation zur Integrierung hat. Durch das Internet konnte schon in der Schulzeit ein sozi-
ales Netzwerk aufgebaut werden, dieses wird auch durchdacht und gepflegt. (vgl. Troger, 2019,
S. 43) Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Generation Z mehr Auswahlmoglichkeiten hin-
sichtlich Arbeitgeberinnen hat und somit die Positionierung als attraktive Arbeitgeberin bzw. Ar-

beitgeber immer mehr in den Vordergrund riickt. (vgl. Klaffke, 2014, S. 108)
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3.3. Grundlagen von Employer Branding

Im folgenden Abschnitt werden die Ziele und die Bedeutung von Employer Branding naher be-
schrieben und dargestellt. Zudem wird erlautert, welche Relevanz Employer Branding fiir die Un-

ternehmen aufweist und was Employee Value Proposition bedeutet.

3.3.1. Ziele und Bedeutung von Employer Branding

Bedingt durch arbeitsmarktpolitische Herausforderungen erlangt die Thematik Employer
Branding zunehmend an Bedeutung. Laut Meinung von Wagner & Herlt (vgl. 2015, S. 25) wird
eine zielgerichtete Ausrichtung des Personalmanagements in Zukunft unverzichtbar sein. Als we-
sentliche Punkte im Zusammenhang mit dem Thema Fachkraftemangel werden Talent Manage-
ment, Employer Branding und strategische Personalarbeit genannt. Aber auch andere Themen
kommen auf Personalverantwortliche zu, z. B. Restrukturierung, Integration und Unterstiitzung
bei geplanter Kostensenkung. AulRerdem spielen die Digitalisierung und Automatisierung der HR-
Prozesse eine fortfiihrende Rolle. Die Leistungen der Personalverantwortlichen werden in Zu-
kunft immer starker dem Wettbewerb ausgesetzt sein. Demzufolge wird ein erfolgreiches Emplo-
yer Branding immer wichtiger fir die Arbeitgeberinnen. (vgl. Wagner & Herlt, 2010, S. 26) Ein
primares Ziel von Unternehmen wird es sein, sich den potenziellen Bewerberinnen als attraktive
Arbeitgeberlnnen mit attraktiven Konditionen anzubieten. Dabei soll durch gleichbleibende Of-
fentlichkeitsarbeit eine positive Arbeitgebermarke entwickelt werden, um einem mdglichen
Fachkraftemangel im Unternehmen entgegenzuwirken. (vgl. Kriiger, 2018, S. 31-32) Employer
Branding kann helfen, zur Arbeitgeberin bzw. zum Arbeitgeber der Wahl zu werden. Dies bedeu-
tet jedoch mehr als nur erfolgreiche Personalbeschaffung und -bindung. Die Mitarbeiterlnnen
sollen das Unternehmen nicht nur wahlen und ihm treu bleiben, sondern sollen sich auch mit
den Visionen und Werten der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers auseinandersetzen und sich

zu Solidaritat, Leidenschaft und Leistung verpflichtet fiihlen.

Des Weiteren ist ein wesentliches Ziel, eine Differenzierung zu anderen Arbeitgeberlnnen aufzu-
bauen, die potenzielle Bewerberinnen anspricht. Ein Anliegen von Employer Branding ist es, eine
wirksam profilierte Praferenz in der entsprechenden Zielgruppe zu erreichen. (vgl. Hesse & Matt-

mdiller, 2019, S.24) Wer im Kampf um die besten Fachkrafte mitziehen will, muss als
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Arbeitgeberln attraktiv wirken. Erfolgreich wird das Projekt Personalakquise nur dann, wenn die
Unternehmensfiihrung die angestrebten Werte und Inhalte selbst darstellt und vorlebt. (vgl.

Hummel, 2012, S. 65-77)

3.3.2. Relevanz von Employer Branding

Viele Unternehmen sind der Auffassung, dass gut ausgebildete Mitarbeiterinnen die Quelle des
Unternehmenserfolges sind. Diese Einstellung findet sich dann auch im Leitbild oder in den Un-
ternehmensgrundsatzen wieder. Der demografische Wandel, kiirzere Produktlebenszyklen und
steigende Anforderungen von Konsumentinnen und Mitarbeiterlnnen zeigen die Wichtigkeit von
Employer Branding. Um sich einen langfristigen Wettbewerbsvorteil zu verschaffen, sind zwei
Faktoren wesentlich: ,,Marken” und ,Menschen”. Sie gelten als die beiden wertvollsten Elemente
eines Unternehmens und machen den GroRteil des Unternehmenserfolges aus. (vgl. Sponheuer,
2010, S. 1) Erzwungen durch den Fachkraftemangel der letzten Jahre haben Forscherinnen sowie
Unternehmen erkannt, dass zur Gewinnung von qualifizierten Fachkraften eine vom Wettbewerb
differenzierte Positionierung am Arbeitsmarkt erforderlich ist. Demzufolge sind eine strategische
Gestaltung, der Aufbau und das langfristige Management einer Marke der Mittelpunkt, der mog-
lichen wie auch aktuellen Mitarbeiterinnen fir alle ihre Verknlipfungen mit einem Unternehmen
als Arbeitgeberln dient und so wegweisend ihre Entscheidungen bezlglich Bewerbung, Jobaus-
wahl und Jobloyalitat beeinflusst. (vgl. Greven, 2008, S. 157-173) Gerade in Zeiten einer Wirt-
schaftskrise ist die Arbeitgebermarke ein Thema fiir Personalverantwortliche und Arbeitsu-
chende. Im Wesentlichen sind fiir die Unternehmen die Abgrenzung und Differenzierung gegen-
Uber der Konkurrenz von ausschlaggebender Bedeutung, um auch bei einem Wirtschaftsauf-
schwung und der damit verbundenen Personalnachfrage begehrte Fachkrafte anziehen und bin-
den zu kénnen. Die Identifikation und der Erwerb qualifizierter Mitarbeiterinnen richten sich da-
bei als marktorientierte Teilfunktion des Personalmanagementsystems nach den Forderungen
der aktuellen sowie potenziellen Arbeitskrafte und deren Empfinden gegentiber der Arbeitgebe-

rattraktivitat. (vgl. Stritzke, 2010, S. 1-6)

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass erfolgreiches Employer Branding und effektives Re-

cruiting dafir sorgen, dass die Produktivitat und der Unternehmenserfolg steigen. Eine starke
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und attraktive Arbeitgebermarke erhoht den Unternehmenswert, indem die Fluktuation sinkt

und die Qualitdt und Leistungen steigen. (vgl. Nagel, 2011, S. 24-25)

3.3.3. Employee Value Proposition (EVP)

Unter Employee Value Proposition versteht man das Nutzenversprechen von Arbeitgeberinnen
gegeniber den Mitarbeiterlnnen und zudem die Weitergabe der Arbeitgebereigenschaften der
Unternehmen an die eigenen Mitarbeiterlnnen und potenziellen Bewerberinnen. (vgl. Stritzke,
2010, S. 49-50) Die Employee Value Proposition, auch Arbeitgeberpositionierung genannt, stellt
den Grundgedanken einer Arbeitgebermarke dar. Um eine Attraktivitatssteigerung zu erreichen,
ist es wichtig, die Erkennungsmerkmale der Arbeitgebermarke exakt zu definieren. SchlielRlich
kann durch eine erfolgreiche Arbeitgebermarke ein wesentlicher Wertschopfungsbeitrag fiir je-
des Unternehmen erlangt werden. (vgl. Runkel, 2018, S. 32) Die EVP beschreibt, fiir welche In-
halte und Werte das Unternehmen steht. Fiir das HR-Management dient sie als sogenannter
Wegweiser, der bei allen Personalakquisitions- und Personalmarketingaktivitdten zu einer Aus-
richtung beitragt. Wird die Employee Value Proposition an den wesentlichen Schnittstellen des
Akquiseprozesses, z. B. Stellenanzeigen, Broschiiren oder Karrierewebseiten, existent weiterge-
geben, wird sich in den Képfen der Zielgruppen ein eindeutiges Arbeitgeberimage darstellen. (vgl.
von Walter & Kremmel, 2016, S. 131) Die wesentlichen Grundlagen fiir die Entwicklung einer at-
traktiven Employee Value Proposition sind: attraktive Arbeitgebereigenschaften, z. B. attraktive
Entlohnung oder ,,Work-Life-Balance®, oder Eigenschaften, die sich eindeutig von den Mitbewer-

berlnnen differenzieren und somit bei potenziellen Bewerberlnnen Aufmerksamkeit erwecken.

Die EVP ist in erster Linie nur ein auf den Punkt gebrachtes Arbeitgeberversprechen. Um dieses
weiterzugeben und zu korrespondieren, benétigt es konkrete Begriindungen oder Geschichten.
(vgl. Trost, 2012, S. 54-60) Zusammenfassend lasst sich sagen, dass EVP die Identifikation fir
Mitarbeiterinnen, Mitarbeiterbindung, Richtungsweisung fir die Entwicklung des Unterneh-
mens, Differenzierung in den Arbeitsmarkten und Orientierung fir Bewerberlnnen darstellt. Als
Niederschrift einer klaren und authentischen Positionierung ist sie die strategische Basis fiir alle
Employer Branding MaRnahmen, wie glaubwiirdig, zukunftsfahig und differenziert das Unterneh-

men dargestellt wird. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, 2014, S. 20-23)
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3.4. Employer Branding Prozess

Ein Employer Branding Prozess ist folgendermalen aufgebaut: Zunachst wird eine Analyse durch-
gefiihrt, um alle relevanten Daten zur Positionierung der Marke zu erhalten. AnschlieRend wer-
den die Zielgruppen und die Positionierung definiert und implementiert. Das Personalmanage-
ment hat dann die Aufgabe, alle relevanten MaRnahmen zur Planung und Steuerung der Mar-
kenbildung einzuleiten. (vgl. Kriegler, 2018, S. 29) Ziel der Analyse ist es, die wesentlichen und
passenden Informationen zu erhalten, um eine gute Ausgangsbasis fir die Entwicklung der Ar-

beitgeberattraktivitat zu erarbeiten. (vgl. Kanning, 2017, S. 160)

3.4.1. Umfeldanalyse

Das Erfordernis, auf gegenwartige Umweltverdanderungen zu reagieren, betrifft alle Unterneh-
men —unabhangig von der GrolRe oder Branche. Grundlage jeder Strategie ist eine ordentlich und
gewissenhaft durchgefiihrte Analyse. Je detaillierter die Faktoren wie wirtschaftliche Lage, Ziel-
gruppendefinition, Wettbewerb und Unternehmenskultur analysiert werden, desto héher ist die
Wahrscheinlichkeit, das verbindende Nutzenversprechen zu finden. (vgl. Heide-Winter, 2014,
S.93-129) Um Kosten und Zeit zu sparen, sollte der Fokus bei der Umfeldanalyse auf den we-
sentlichen Elementen wie Arbeitsmarktanalyse, Arbeitgeberimageanalyse, Zielgruppenprafe-
renzanalyse und Wettbewerbsanalyse liegen (vgl. Kriegler, 2015, S. 91). Durch den sich standig
verandernden Markt ist es besonders in der Personalarbeit notwendig, die wesentlichsten Ein-
flussfaktoren zu analysieren. Diese sind neben Wirtschaft und Technologie der demografische
Wandel und die Politik bzw. Gesetzgebung. Eine Erleichterung fiir die Personalmanagerinnen bie-
tet die Kommunikationstechnologie des Internets. So konnen die wichtigsten Informationen er-

forscht und analysiert werden. (vgl. Wunderer & Dick, 2007, S. 7-10)

Die Analyse und Auswertung aller intern zur Verfligung stehenden Datenquellen ist der
erste Schritt zu einer Bestandsaufnahme. Die Markt- und Umfeldanalyse spiegelt den ex-
ternen Status quo und hilft, die Liicken zwischen beiden genauer zu erfassen und zu be-
werten. Ein Benchmark mit vergleichbaren Wettbewerbern verfeinert die Analyse und

erlaubt eine konkrete Definition wirksamer Hebel. Uber deren Priorisierung werden dann
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konkrete MaRnahmenpldane mit passenden Formaten abgeleitet und umgesetzt. Das Mo-

nitoring und eine genaue Evaluierung runden den Prozess ab. (Busold, 2019, S. 172)

3.4.2. Arbeitsmarktanalyse

Generell charakterisiert sich der Arbeitsmarkt dadurch, dass aufseiten der Arbeitgeberlnnen und
Arbeitnehmerlnnen eine Informationsasymmetrie vorherrscht. Die Bewerberlnnen kdnnen die
Unternehmenskultur bzw. Arbeitsbedingungen im Vorhinein nur in geringem Ausmal bewerten.
Auch die Arbeitgeberlnnen konnen die Leistungen der potenziellen Mitarbeiterlnnen nur schwer
anhand der Bewerbungsunterlagen einschatzen. Deswegen sind eine bestandige Prasenz am Ar-
beitsmarkt und eine Analyse der sich abzeichnenden Themen und Erwartungen der BewerberlIn-

nen von hoher Bedeutung. (vgl. Wegerich, 2015, S. 136-137)

Die wesentlichsten externen Faktoren, die Einfluss auf Mitarbeitergewinnung, Bindung und Wei-

terentwicklung haben, werden in Abbildung 6 dargestellt. (vgl. Kriegler, 2018, S. 90)

N
. Demografischer Wandel
. Wirtschaftlicher Wandel

Technologischer Wandel

Wandel der rechtlichen Bedingungen

. Globalisierung

/

Abbildung 6: Einflussfaktoren am Arbeitsmarkt (Quelle: eigene Darstellung)
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3.4.3. Unternehmensanalyse

Mithilfe einer Unternehmensanalyse kann ein Unternehmen die bestehenden internen Starken
und Schwachen analysieren und darstellen. Im Mittelpunkt stehen dabei die internen Ressour-
cen, Fahigkeiten und Kernkompetenzen des Unternehmens. Durch die Analyse werden unter-
schiedliche Ausgangssituationen ersichtlich, welche Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitgeber-
marke darstellen. (vgl. Runkel, 2018, S. 49) Das vorrangige Ziel der Unternehmensanalyse ist es,
aussagekraftige Daten und Fakten (iber das jeweilige Unternehmen zu erhalten. Bei der internen
Analyse bietet sich die Befragung der eigenen Mitarbeiterlnnen an, da sie die aktuelle Lage am
besten bewerten kdnnen. Nicht zu vernachldssigen ist die externe Analyse. Dazu zahlen vor allem
die rechtlichen, politischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Faktoren. Diese Informatio-
nen werden hauptsachlich Gber Forschungen und Printmedien herangetragen. (vgl. Heming,
2017, S. 37-39) Weitere Riickschlisse kdnnen tber Reaktionen in sozialen Medien gezogen wer-
den. Hier sollte bei der Beurteilung der Kommentare jedoch zwischen allgemeinen Aussagen und

spezifischen Beitrdagen differenziert werden. (vgl. Kriegler, 2018, S. 9)

3.4.4. Wettbewerbsanalyse

Eine Wettbewerbsanalyse ist sinnvoll, wenn es auf Fachleute mit sehr branchenspezifischen
Kenntnissen ankommt und das Unternehmen mit anderen Firmen in einem eher eingegrenzten
Arbeitsmarkt konkurriert, welche auch Wettbewerberinnen in den Absatzmarkten sind. Weiters
macht eine Analyse Sinn, wenn Fachkrafte durch die Mitbewerberinnen abgeworben werden. In
der Praxis werden Wettbewerbsanalysen haufig durchgefiihrt, um aufzuzeigen, wo ein Unter-
nehmen im Gegensatz zur Konkurrenz steht. AuRerdem sorgt sie in der Belegschaft fiir Motiva-
tion und den Ehrgeiz, besser zu werden. (vgl. Kriegler, 2018, S. 102) Eine zielflihrende Methode
zur Analyse ist die SWOT-Analyse. SWOT steht fiir Starken (Strengths), Schwachen (Weakness),
Chancen (Opportunities) und Risiken (Threats), wobei Stédrken und Schwéchen den unterneh-
mensinternen Bereich analysieren und bei Chancen und Risiken die Unternehmenswelt behan-
delt wird. Die wesentlichen Starken und Schwachen bzw. Chancen und Risiken werden im An-
schluss in eine Matrix eingesetzt und gegenilbergestellt. (vgl. Heming, 2017, S. 41-42) Dabei soll-

ten vorrangig die Kenntnisse und der Wissensstand der Mitarbeiterinnen, die Qualitat der
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internen Prozesse, die finanziellen Mittel, die Positionierung des Unternehmens am Arbeits-
markt, die Unternehmenskultur sowie die Leidenschaft und die Loyalitat der Mitarbeiterlnnen
angesehen werden. Bei den Chancen und Risiken handelt es sich um externe Kriterien, welche
auf die Arbeitgebermarke Einfluss nehmen. Im Skopus der externen Analyse wird detaillierter das
Wettbewerbsumfeld und das Wirtschaftsumfeld erforscht. (vgl. Immerschitt & Stumpf, 2014,
S. 70-72) Zusammenfassend lasst sich sagen, dass eine Differenzierung der Arbeitgebermarke
von den Konkurrentinnen von groBer Bedeutung ist, weil nur so kompetente und qualifizierte

Bewerberlnnen fir das Unternehmen gewonnen werden kénnen. (vgl. Konschak, 2014, S. 50-51)

3.4.5. Zielgruppenanalyse

Beim Employer Branding stehen die Zielgruppenanalyse und die Erklarung der Employee Value
Proposition des Unternehmens im Mittelpunkt. Dadurch soll der Grundstein fiir die zukiinftige
Personalentwicklung gelegt werden, denn das Unternehmen bestimmt, wen es wo, wie und mit
welcher Botschaft erreichen will. Um die entsprechenden Zielgruppen fiir die Arbeitgebermarke
zu ermitteln, muss ein Unternehmen zuerst eine Einteilung in Engpass- und Schlisselpositionen
vornehmen. Unter Engpasspositionen versteht man Personal, welches schwer zu besetzen und
von hoher Bedeutung ist. Schlisselpositionen sind von zentraler Bedeutung und kénnen den Er-
folg eines Unternehmens beeinflussen. (vgl. Trost, 2012, S. 20-23) Ein zentraler Grund, warum
sich ein Unternehmen mit den Zielgruppen auseinandersetzen sollte, sind die gesellschaftlichen
und konjunkturellen Einfliisse, denen das Unternehmen ausgesetzt ist. Deswegen sind langfris-
tige Strategien bei der Arbeitgeberpositionierung eher nicht zu verwenden. Damit die richtigen
Zielgruppen ermittelt werden kdnnen, reicht es nicht aus, sich auf bestimmte Berufsgruppen zu
fixieren. Vielmehr kommt es darauf an, Arbeitsmarktteilnehmerlnnen nach Generationen zu be-
trachten. Die Generation Babyboomer legt mehr Wert auf strukturelle Arbeitsweise, die Genera-
tion X ist eher verhalten, erlebnisorientiert und selbststandig und legt mehr Wert auf Zeit als auf
Geld. Die Generation Y zeichnet sich durch Selbstbewusstsein, Wertorientierung und Lifestyle
aus. (vgl. Kriegler, 2018, S. 96-98) Mit dem exakten Wissen der Werte und Anspriiche der poten-
ziellen Zielgruppen ist es moglich, die infrage kommenden und derzeitigen Mitarbeiterlnnen in
einheitliche Teilgruppen zu gliedern. SchlieBlich werden durch die Kenntnis der Werte und An-

forderungen die richtigen Zielgruppen angesprochen und umworben. Um die Werte und
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Anforderungen von allen wesentlichen Bezugsgruppen zu erlangen, sollte auf vorhandene Stu-
dien oder eigene Marktforschungen zuriickgegriffen werden. Zusammenfassend lasst sich sagen,
dass die Zielgruppenanalyse dazu fihrt, das richtige Markenversprechen fiir die passenden Ziel-

gruppen zu erstellen. (vgl. Sponheuer, S. 155-156)

3.5. Planung und Entwicklung der Arbeitgebermarke

Bei der Entwicklung der Arbeitgebermarke ist darauf zu achten, authentische Eigenschaften und
Inhalte des Unternehmens darzustellen und nicht jene, die gerade ,,in“ sind oder gerne gesehen
werden. Die potenziellen Bewerberinnen werden diese Botschaften priifen und mit der Realitat
vergleichen. Weitere Herausforderungen sind eine dauerhafte Wiedererkennung, die Bekannt-
heit der Arbeitgebermarke zu steigern und dementsprechend eine erkennbare Differenzierung
zu schaffen. Eine weitere MalRnahme bildet das Erfordernis, den gesamten Prozess permanent
zu Uberprifen und gegebenenfalls zu wiederholen. (vgl. Runkel, 2018, S. 45-47) Abbildung 7
stellt eine sogenannte Road-Map zur Entwicklung einer identitatsorientierten Arbeitgebermarke

dar.

Entwicklungsprozess zur Arbeitgebermarke
|

Analyse und Strategie

Identitdt der Arbeitgebermarke | Zieldefinition der Arbeitgebermarke Zielgruppendefinition

4

Positionierung und Marketing der Arbeitgebermarke Kommunikation der Arbeitgebermarke

Zielgruppenorientiertes Arbeitgeberimage durch Arbeitgeberattraktivitat

Abbildung 7: Road-Map Entwicklung Arbeitgebermarke (Quelle: in Anlehnung an Runkel, 2019, S. 48)
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3.5.1. Zielfestlegung

Fiir die Entwicklung einer Arbeitgebermarke steht die Erhohung der Attraktivitat der Arbeitgebe-
rinnen im Vordergrund. Es gibt eine Fiille an Mallnahmen, die nicht alle primar die operative
Rekrutierung anstreben. Die MaRnahmen zur Entwicklung einer Employer Branding Strategie
sollten in externes und internes Personalmanagement unterteilt werden. (vgl. Schuhmacher &
Geschwill, 2014, S. 37) Bevor das Employer Branding zur Entwicklung der Arbeitgebermarke an-
gestrebt werden kann, miissen grundlegende Fragen zur Ausrichtung dieser geklart werden, wo-
bei der Fokus auf das Herzstlick der Marke, den Markenkern, gelegt werden soll. Als Orientie-
rungsrahmen fir imagebildende MaRnahmen des Unternehmens sollten die wesentlichen Ele-
mente der Identitdt im Markenkern dargestellt werden, welche die Werte, die ein Unternehmen
als Arbeitgeberln vertritt, platzieren. Ferner formen und festigen die Werte die Unternehmens-
kultur nach innen und geben den Arbeitgeberlnnen nach auRen eine wertorientierte Individuali-

tat. (vgl. Petkovic, 2007, S. 142-143)

Der erste Schritt fihrt viele Unternehmen erfahrungsgemaf zu einer Werbeagentur. Jedoch kon-
nen Agenturen die inhaltliche Arbeit, die als erster Vorgang durchgefiihrt werden sollte, nicht
abnehmen. Viele Unternehmen stellen bei der Entwicklung ihrer Marke den Namen und das Sym-
bol in den Vordergrund. Marken leben jedoch vielmehr von ihren Inhalten. Der konkrete Entwurf
dieser Inhalte gestaltet sich komplex und aufwendig, ist jedoch der einzige Weg, eine Marke
nachhaltig aufzubauen und zu steuern. Aus diesem Grund ist es wichtig, sich zu Beginn Gedanken
zu machen, fur welche Inhalte die geplante Marke steht und mit welchen Emotionen sie verbun-
den werden soll. In Bezug darauf sollen mégliche Berliihrungspunkte fir Kundinnen mit dieser

Marke mitberticksichtigt werden. (vgl. Wilbers, 2018, S. 41-41)

3.5.2. Arbeitgeberpositionierung

Aus den erhobenen Informationen hinsichtlich Umfeld, Arbeitsmarkt, Unternehmen, Wettbe-
werb und Zielgruppen gilt es nun, die geeignete Positionierungsstrategie des Betriebes zu gestal-
ten. Dazu werden alle gesammelten Daten komprimiert, beschrankt und passend miteinander
verknlipft. Die Positionierungsstrategie gilt als Grundlage des Employer Branding. Dabei ist es

wichtig, eine Marke so zu definieren und zu positionieren, dass ein immaterieller Mehrwert in
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den Kopfen der potenziellen Bewerberlnnen und Kundinnen entsteht. Der Vergleich der einzel-
nen Arbeitgeberlnnen und deren Image ist durch digitale Medien transparenter geworden. Man
kann sich Uber soziale Netzwerke offener Giber Unternehmenskulturen, Werte und Gehalter aus-
tauschen. (vgl. Kiinzel, 2013, S. 22-23) Eine positive Arbeitgeberpositionierung ergibt sich aus
den Schnittmengen von Differenzierung gegeniliber den Wettbewerberlnnen, Praferenzbildung
und Emotionalisierung. Ein wesentliches Ziel von Employer Branding ist es, eine moglichst stark
profilierte Praferenz bei der entsprechenden Zielgruppe zu erreichen. Eine weitere wichtige
Funktion ist die Differenzierung gegeniiber den Wettbewerberinnen, denn nur die Betriebe, die
von der Masse abweichen, werden fiir aktuelle und potenzielle Mitarbeiterinnen attraktiv er-
scheinen und wirken. Immer mehr spielt auch die Emotionalisierung eine Rolle in der Markenpo-
litik. Eine emotional gefiihrte Marke fiihrt bei den Mitarbeiterinnen zu Zufriedenheit und Loyali-
tat gegentiber dem Unternehmen. (vgl. Stotz, Wedel-Klein, 2013, S. 28-29) Eine gute Arbeitge-
berpositionierung zeichnet sich vor allem durch Glaubwiirdigkeit, Differenzierung gegeniber der

Konkurrenz und eine zukunftsweisende Unternehmensfiihrung aus. (vgl. Kriegler, 2018, S. 27)

Die Arbeitgeberpositionierung wird sowohl intern als auch extern zielgruppenorientiert kommu-
niziert. Fir die Kommunikation ist es wichtig, die Kommunikationsziele und Botschaften im Vor-
hinein festzulegen und zu erldutern. Von weiterer Bedeutung ist es, die Botschaften und Infor-
mationen authentisch und glaubhaft zu vermitteln. Der gesamte Kommunikationsaustausch
sollte einen roten Faden ergeben und sich nicht widersprechen. (vgl. Immerschitt & Stumpf,
2014, S. 261-262) Immer mehr zu entscheidenden Auswahlkriterien der Zielgruppen werden die
emotionalen Werte. Die neuen Generationen legen viel Wert auf eine positiv geflihrte Unterneh-

menskultur und transparente Unternehmensfihrung. (vgl. Buckmann, 2016, S. 3)

3.5.3. Kommunikation der Arbeitgebermarke

Nach der Positionierung und Entwicklung des Arbeitgeberversprechens erfolgt die Abwicklung.
Dabei geht es in erster Linie um die Fixierung der Inhalte und die Auswahl der Werbetragerinnen
zur Kommunikation des Versprechens. Die Kommunikation mit der Zielgruppe kann auf verschie-
dene Art und Weise durchgefiihrt werden — wobei die klassischen Medien wie Karrieremessen,

Karrierewebseiten oder Printmedien immer mehr an Gewicht verlieren. Die Entwicklung der
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letzten Jahre stellt klar, dass die neuen Generationen mehr Social-Media-Kanale wie Xing oder
LinkedIn zum Austausch von Informationen nutzen. (vgl. Trost, 2018, S. 62—64)

Um die Menge an Informationen und die Art der Botschaften gezielt anzuwenden, sollte ein Kom-
munikationskonzept in drei Ebenen aufgegliedert sein. Am Anfang muss die Kernbotschaft der
Arbeitgeberpositionierung gestaltet werden. Die Inhalte der Kernbotschaft sollten in allen Mal3-
nahmen und Medien einheitlich verbreitet werden. Bei der zweiten Ebene erfolgt die Kommuni-
kation auf Basis der Kategorisierung in differenzierte Zielgruppen. Diese Botschaften werden ziel-
gruppengerecht und praferenzorientiert verarbeitet und um weitere Auffassungen ergianzt. Die
dritte Ebene befasst sich mit vertiefenden und unternehmensspezifischen Informationen. Diese
Ebene setzt sich mit rationalen und emotionalen Themen auseinander. (vgl. Kriegler, 2018,
S. 171-172) Zu einer weiteren MaRnahme der Kommunikationspolitik gehort das externe Perso-
nalmarketing, z. B. Stellenanzeigen, Personalimagewerbung, klassische Medien sowie die Sozia-
len Medien im Internet. Auch die persénliche Kommunikation bei Messen, Vortragen oder Ver-
anstaltungen an Universitdten spielt nach wie vor eine relevante Rolle, um das Image des Unter-

nehmens zu prasentieren. (vgl. Boéttger, 2012, S. 51)

3.6. Mallnahmen von internem Employer Branding

Nachdem die Identitdt und die Zielgruppen fiir eine aussichtsreiche Employer Branding Strategie
evaluiert wurden, ist es erforderlich, konkrete MalRnahmen aus dieser Strategie abzuleiten. Von
wesentlicher Bedeutung ist es, dass die Arbeitgebermarke nicht im Widerspruch zu anderen Ent-
wirfen der Personal- und Organisationsentwicklung steht. Dadurch ist es vorstellbar, das ange-
strebte Ziel einer angesehenen Arbeitgebermarke auch zu erreichen. (vgl. Kanning, 2017, S. 163—
166) Bei der Realisierung sollte nicht nur auf die operative Personalbeschaffung gesetzt, sondern
vielmehr die Gemeinsamkeiten des Produkt- und Dienstleistungsmarketings genutzt und ausge-
baut werden. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, 2014, S. 37) Die Forscherlnnen kommen zu dem
Schluss, dass sich jedes Unternehmen klar iber die wertvollsten Ziele sein sollte, die es durch
eine Starkung der Arbeitgebermarke erzielen moéchte. Erst wenn die Ziele genau definiert wur-
den, kann im Gegenzug entschieden werden, welche MalRnahmen dazu eingeleitet werden miis-
sen. Zudem gilt auch, dass zuerst eine interne Marke im Vordergrund steht und nicht der Aufbau

einer externen Marke. (vgl. Hesse & Mattmidiller, 2019, S. 215-216) In der Literatur wird aus
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diesem Grund oftmals zwischen internem und externem Employer Branding unterschieden. In
den anschlieBenden Kapiteln werden diese beiden Instrumente als MalRnahmen zur Entwicklung

einer Employer Branding Strategie naher beschrieben.

3.6.1. Internes Employer Branding

Das interne Employer Branding befasst sich mit den Prozessen der Mitarbeiterfiihrung und Mit-
arbeiterentwicklung von vorhandenen Mitarbeiterinnen im Unternehmen und im Weiteren mit
der Formung der Arbeitswelt, welche zu einer positiven Stimmung der Mitarbeiterinnen beitra-
gen soll. Internes Employer Branding bildet den Ausgangspunkt fiir eine zielorientierte Ausrich-
tung der Arbeitgeberqualitat. (vgl. Stotz, Wedel-Klein, 2013, S. 9) Dabei ist zu beachten, dass es
zu keinen Widersprichen bei der internen Markenfiihrung zu den an die Kundinnen gerichteten
Markenversprechen kommt, um Vertrauensverlust und/oder Uberforderung zu vermeiden. (vgl.
Sponheuer, 2010, S. 248) Durch korrekte Handlungen von internem Employer Branding konnen
die Produktivitdt und Treue der Mitarbeiterlnnen gegeniiber dem Unternehmen geférdert wer-
den. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, 2014, S. 40) Zusammenfassend lasst sich sagen, dass das
Halten des Arbeitgeberversprechens in Unternehmen eine wesentliche Rolle spielt, da die Mit-
arbeiterlnnen das Image des Unternehmens nach auflen prasentieren. (vgl. Buckmann, 2013,

S. 80)

3.6.2. Unternehmenskultur

Zur Unternehmenskultur gehort alles, was das Verhalten und die Einstellungen der Mitarbeite-
rinnen formt und dadurch Gemeinsamkeiten fordert. Sie bietet den Mitarbeiterlnnen eine Ori-
entierung, die nicht nur kurzfristig betrachtet werden soll, sondern als eine Art Vereinbarung fir
die Zukunft. Sie wird auch als ungeschriebenes Ubereinkommen beziiglich gegenseitiger Erwar-
tung, Normen und Regeln bezeichnet, das zwischen MitarbeiterInnen, Fihrungskraften und dem
Unternehmen glltig ist. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, 2014, S. 51) Die Unternehmenskultur
sollte der Ausgangspunkt sein, von welchem aus jedes Unternehmen handelt. Gerade durch die
standigen Veranderungen ist es notwendig, dass die Mitarbeiterinnen genau wissen, flir welche

Werte und Visionen das Unternehmen steht. (vgl. Schmitz, 2005, S. 27) Die Gestaltung einer
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Unternehmenskultur ist deswegen von hoher Bedeutung, schlielilich leistet sie einen wesentli-
chen Beitrag zu Markenwert, Image und Erfolg. Durch eine gewissenhafte Arbeitgeberpositionie-
rung nach innen kdnnen sie sich positive Ergebnisse erhoffen. Langfristige Investitionen in die
Entwicklung und Férderung der Mitarbeiterinnen tragt dazu bei, dass die Fluktuation sinkt, we-
niger Personen in den Krankenstand gehen und die Mitarbeiterlnnen zufriedener in die Arbeit
kommen. AuBerdem ziehen attraktive Arbeitgeberinnen potenzielle Mitarbeiterinnen an und er-
hohen die Chancen, diese fir ihr Unternehmen zu gewinnen. (vgl. Buckmann, 2013, S. 80-81)
SchliefRlich spielt auch die Unternehmenskultur flir potenzielle Mitarbeiterlnnen eine grofSe
Rolle: Die Kandidatlnnen wollen sich mit dem Unternehmen identifizieren konnen, und die Kultur
sollte mit ihren Werten (ibereinstimmen. (vgl. Nielsen, Luttermann & Levy-Todter, 2017, S. 266)
AuBerdem beinhaltet die Unternehmenskultur den Inhalt und das Ziel eines Unternehmens. Je
mehr sich die Mitarbeiterinnen mit dem Unternehmen identifizieren kdnnen, umso grofer ist
ihre Leidenschaft und Motivation, flir das Unternehmen zu arbeiten. Eine positive Unterneh-
menskultur wirkt sich langerfristig auch auf den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens aus.

(vgl. Sackmann, 2004, S. 29-31)

3.6.3. Moglichkeiten zur Weiterentwicklung

Eine wesentliche Rolle bei der Motivation der bestehenden oder potenziellen Mitarbeiterlnnen
spielt die Weiterentwicklung im Unternehmen. Durch die Option zur Weiterentwicklung steigt
nicht nur die Motivation der Mitarbeiterlnnen, sie erméglicht es Unternehmen auch, die Mitar-
beiterlnnen langerfristig zu binden und die Fluktuation gering zu halten. Schlussendlich hdangt von
der Qualifizierung und Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen auch der Erfolg des Unterneh-
mens ab. (vgl. Wegerich, 2011, S. 2—-3) Gerade bei den Generationen Y und Z spielt die Weiter-
entwicklung und die Sinnhaftigkeit ihrer Tatigkeit im Unternehmen eine entscheidende Rolle.
Diese zwei Generationen sind stets auf der Suche nach Aufmerksamkeit, Méglichkeiten zur Wei-
terentwicklung und Selbstverwirklichung. Respekt beruht fiir sie nicht mehr auf Autoritat und
Status, sondern auf Fachwissen und Erfahrung. (vgl. Hesse & Mattmiiller, 2019, S. 83) Zusam-
menfassend ldsst sich sagen, dass neben Loyalitat und Sicherheit ein sinnvolles Aufgabengebiet,
die Moglichkeit zur personlichen Weiterentwicklung und Leidenschaft bei der Arbeit zu den we-

sentlichsten Kriterien potenzieller Arbeitgeberlnnen zdhlen. Arbeit ist mehr als nur ein
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ausschlielliches Mittel zum Lebensunterhalt, sondern ein angepasster Gegenstand von Lifestyle

und ein Instrument zur Selbstverwirklichung. (vgl. Buckmann, 2013, S. 116)

3.6.4. Arbeitsumfeld

Die wesentlichen Einflussfaktoren, die zu einem positiven Arbeitsumfeld flihren, sind Offenheit
und Vertrauen (vgl. Nielsen, Luttermann & Levy-Todter, 2017, S. 45). Um die Loyalitat der Mitar-
beiterlnnen zu steigern, gilt es, wie bei den Kundinnen eine ausreichende Zufriedenheit zu schaf-
fen. Die wesentlichsten Faktoren fiir Zufriedenheit am Arbeitsplatz sind in der anschlieRenden
Abbildung 8 dargestellt (vgl. Hesse & Mattmdiiller, 2019, S. 7-8).

*Gleitzeit

Arbeitszeitmodelle «Schichtarbeit
oflexible Arbeitszeiten

. eHome-Office
Arbeitsort ewechselnder Arbeitsplatz

eSatelittenbiros

. eEinwirkung von belastenden Faktoren
Hyglene eSauberkeit des Arbeitsumfeldes

Ausstattu ng des eArbeitsmittel
Arbeitsplatzes

etechnische Standards

. . e|nformationsaustausch
Kommunikation eTransparenz

eHierarchien

Betrachtung der *Werte

. . eleistungsfahigkeit
Mitarbeiterinnen «Leistungswillen

eLage und GroRe des Arbeitsplatzes

e Ausstattung

eParkplatzsituation

eInfrastruktur beim Erreichen der Arbeitsstatte
*Blirogebaude, gepflegtes Aussehen

Infrastruktur

Abbildung 8: Faktoren zur Arbeitszufriedenheit am Arbeitsplatz (Quelle: eigene Darstellung)
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Immer bedeutsamer wird die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Am besten lasst sich dies
durch das Abschaffen von fixen Arbeitszeiten und die Einfihrung von Gleitzeiten bewaltigen. Ein
weiteres Potenzial bietet die Digitalisierung. Dadurch kdnnen Arbeitszeiten bzw. Orte flexibler
gestaltet werden, was in weiterer Folge fiir eine angemessene Work-Life-Balance sorgt. Schliel3-
lich kdnnte die Gewahrleistung von flexibler Arbeitszeit als wesentliches Element zur Gewinnung
von Fachkraften beitragen. Des Weiteren sind nicht nur die digitalen Kompetenzen fiir die beste-
henden bzw. potenziellen Mitarbeiterlnnen von hoher Bedeutung, sondern auch Eigenschaften

wie Gestaltungsfreiheiten, Teamfahigkeit und Sozialkompetenzen. (vgl. Troger, 2019, S. 42)

3.6.5. Direkte Vergilitung

Grundsatzlich wird unter Entlohnung die Vergiitung der geleisteten Arbeitsstunden verstanden.
Am héaufigsten werden monetare Verglitungssysteme angewandt, wobei klassische tarifliche Sys-
teme bevorzugt werden. Diese Vergitungssysteme orientieren sich an leistungsbezogenen As-
pekten, sozialen Umstanden oder erfolgsabhangigen Faktoren. Die leistungsbezogene Entloh-
nung hangt von der quantitativen und qualitativen Arbeitsleistung ab. Bei den sozialen Umstan-
den werden Alter, Anzahl der Kinder und Familienstand berlicksichtigt. Die erfolgsabhdngige Be-
zahlung berlicksichtigt den Erfolg des gesamten Betriebes und nicht nur den der einzelnen Mit-
arbeiterlnnen. Durch den Wertewandel in unserer Arbeitswelt erlangen nicht-monetare Vergi-
tungsbestandteile immer mehr an Bedeutung. Darunter fallen attraktive Aufgaben sowie die
schopferische Mitgestaltung im Unternehmen. (vgl. Redmann, 2019, S. 17-18) Ein wesentliches
Ziel der Entlohnung ist es, die Zufriedenheit der MitarbeiterInnen zu garantieren. Durch gerechte
Entlohnung wird nicht nur die Zufriedenheit gewahrleistet, sondern die Motivation und Leistung
werden damit auch gefordert. (vgl. Holtbriigge, 2018, S. 204—-205) Bei der Entlohnung sollte da-
rauf geachtet werden, dass Mitarbeiterlnnen gerecht und fair entlohnt werden. Die neuen Ge-
nerationen zeigen immer mehr Interesse auf Ehrlichkeit, Gerechtigkeit und Transparenz. (vgl.
Hesse & Mattmiiller, 2019, S. 212) Des Weiteren ist die Entlohnung ein wesentlicher Bestandteil,
der zur Profilierung des Unternehmens beitragt. Neben dem eigentlichen Gehalt spielen auch die
Arbeitszeit- und Urlaubsregelungen, Sozialleistungen und weitere Sonderleistungen wie Erfolgs-
beteiligungen oder Pramien eine entscheidende Rolle. (vgl. Sponheuer, 2010, S. 229-230) Durch

den Fachkraftemangel und die hohere Flexibilitat der Arbeitnehmerinnen steigt auch die
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Attraktivitat und der Marktwert der einzelnen Mitarbeiterlnnen. Qualifizierte und gut geschulte
Fachkrafte — unabhangig vom Alter — missen somit besser entlohnt werden, ansonsten wird die
Loyalitat der Mitarbeiterlnnen gegeniiber den Arbeitgeberlnnen abnehmen bzw. die Fluktuation

steigen. (vgl. Parment, 2013, S. 89)

3.6.6. Fringe Benefits

Unter Fringe Benefits werden freiwillige Zusatzleistungen verstanden, die gesondert zu der di-
rekten Verglitung gegeben werden. Diese kdnnen einheitlich geregelt sein, aber auch spezifisch
oder durch Zugehorigkeit zu einer speziellen Abteilung oder einem Projekt gewahrt werden. Ge-
nerell ist dabei zwischen steuerpflichtigen und steuerfreien Zuschiissen zu unterscheiden. Ein
weiterer Aspekt ist die Finanzierung, wobei zwischen arbeitgeberfinanziert und arbeitnehmerfi-
nanziert unterschieden wird. Die steuerfreie Variante sollte dabei bevorzugt werden, da sonst
die Vorteile der Zusatzleistungen verloren gehen und dadurch der Anreiz fir die Mitarbeiterin-
nen nicht mehr gegeben ware. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, 2014, S. 42) Viele Betriebe verfol-
gen mit interessanten Zusatzleistungen das Ziel, potenzielle und qualifizierte Mitarbeiterlnnen
zu gewinnen und langfristig zu binden. Zusatzleistungen erzielen jedoch nur dann den gewiinsch-
ten Erfolg, wenn sie von den Mitarbeiterlnnen als sinnvoll und zweckmafig wahrgenommen wer-
den. Der geleistete Beitrag der Mitarbeiterlnnen zur Zusatzleistung sollte héher liegen als der
Aufwand. Das bedeutet: Die Gestaltung der Zusatzleistungen sollte gut gewahlt und Uberlegt
sein, ansonsten bleibt der gewiinschte Effekt aus. Chancen zur Steigerung der Arbeitgeberattrak-
tivitat fir potenzielle Bewerberlnnen eréffnen sich, indem Zusatzleistungen angeboten werden,
die fiir diese Bewerberinnen einen hohen Stellenwert haben. (vgl. Adams & Bursee, 2019, S. 181—
182) Die jeweiligen Anreize sollten so gestaltet sein, dass sie flr die gewiinschte Zielgruppe als
attraktiv und interessant wahrgenommen werden. (vgl. Kels, Clerc & Artho, 2015, S. 101) Zusam-
menfassend ldsst sich sagen: Wer sich als attraktive Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber am Markt
profilieren mochte, versucht, sich durch spezielle Sozialleistungen und Zusatzleistungen von der
Konkurrenz abzuheben. Eine Differenzierung kann jedoch nur geschaffen werden, wenn sie auch

von den Zielgruppen angenommen wird. (vgl. Buckmann, 2016, S. 3)
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3.7. MaBnahmen von externem Employer Branding

Unter externem Employer Branding wird zum einen die Wahrnehmung der Arbeitgebermarke
von auBen verstanden. Zum anderen bezieht sich das externe Employer Branding auf instrumen-
telle MalBnahmen wie Networking, Arbeitsmarktkommunikation, Bewerbermanagement und
Corporate Reputation. (vgl. Dannhéauser, 2020, S. 215) Wobei die gebildete Identitdt der Arbeit-
gebermarke am Markt positioniert und im Sinn des gewiinschten Images von potenziellen Mitar-
beiterlnnen dargestellt werden soll. Kleine Unternehmen mit unbekannten Produktmarken, die
den KonsumentInnen nicht bekannt sind, haben es wesentlich schwerer, neben groRen Produkt-
namen als attraktive Betriebe wahrgenommen zu werden. (vgl. Stotz, Wedel-Klein, 2013, S. 9)
Um potenzielle Mitarbeiterlnnen fiir das Unternehmen zu gewinnen, muss man ihre Interessen
und Perspektiven kennen. Fir die hochqualifizierten Fachkrafte ist Geld nicht der einzige Anreiz,
deswegen sollten alle anderen Aspekte, die potenzielle Bewerberinnen ansprechen konnten,
mitbericksichtigt werden. (vgl. Troger, 2019, S. 71-72) Zudem gehdren MalRnahmen zur Darstel-
lung des Betriebes, z. B. Messeauftritte, Stellenanzeigen, Imagekampagnen, Werbung und Spon-
soring, zu den Aufgaben von externem Employer Branding. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, 2014,

S. 38-39)

3.7.1. Bewerbermanagement

Bei der Personalakquise zahlt der Bewerbungsprozess zu den zentralen Handlungen und MaR-
nahmen, die angewandt werden, um potenzielle Mitarbeiterlnnen zu gewinnen. Besonders die
Identifikation mit sowie die Glaubwiurdigkeit der Arbeitgebermarke spielen eine relevante Rolle
im Bewerbungsprozess. Ein starkes Employer Branding tragt dazu bei, dass sich Bewerberinnen
einfacher und schneller fiir eine neue Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber entscheiden. Das Risiko
der Arbeitgeberauswahl wird fir Bewerberlnnen geschmalert, wenn die ldentifikation und
Glaubwiirdigkeit sichtbar sind. (vgl. Bottger, 2012, S. 31) Genauso wertvoll wie die Darstellung
einer offenen Stelle ist eine eindeutige Interpretation des Bewerbungsprozesses. Bei einer Stel-
lenanzeige sollte offen und klar formuliert werden, wie lange die Bearbeitung einer Bewerbung
dauern kann, welche Schritte der ganze Prozess inkludiert und in welchem Zeitraum mit welchen

Antworten die Bewerberlnnen rechnen missen. Stellenanzeigen miissen glaubwiirdig und
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authentisch gestaltet werden. Es gilt Standardvokabulare wie ,leistungsgerechte Vergiitung”
oder ,attraktives Arbeitsumfeld” zu vermeiden. Die Bewerberinnen sollten von der Stellenan-
zeige so motiviert und inspiriert sein, dass sie bereit sind, sich mit der ausgeschriebenen Stelle
und dem Betrieb ndher zu beschéftigen. (vgl. Runkel, 2018, S. 150) Des Weiteren ist es wertvoll,
dass Bewerberlnnen nicht langer auf eine konkrete Antwort warten missen. Fiir das Image eines
Betriebes kann es hier sehr forderlich sein, gegenliber Konkurrentinnen fingerfertig und rasch im
Personalmanagement zu reagieren. (vgl. Wegerich, 2015, S. 140) Das Ziel des Unternehmens
muss es sein, herauszufinden, welche Kriterien potenzielle Mitarbeiterinnen festlegen, um sich
flir eine Arbeitgeberin bzw. einen Arbeitgeber zu entscheiden. Betriebe, die ihre Arbeitgeber-
marke gut positioniert haben, kdnnen Bewerberinnen angestrebter ansprechen. Diese Heraus-
forderung ist wesentlich, denn Bewerberinnen besitzen meistens nur oberflachliche Daten lber
die moglichen Arbeitgeberinnen. Dadurch ist es flir Unternehmen wertvoll, zeitnah mit der Posi-
tionierung und Kommunikation auf dem Arbeitsmarkt zu starten. Daflir bieten sich Imageanzei-
gen in zielgruppenrelevanten Zeitschriften, Vortrdage an Hochschulen und Universitaten, eine at-
traktiv gestaltete Unternehmenshomepage und die Ankurbelung der Mundpropaganda an. Da-
mit kdnnen Bewerberlnnen, die sich mit den Leistungen und Werten des Betriebes identifizieren
konnen, erreicht werden. (vgl. Immerschitt & Stumpf, 2014, S. 40) Fir die Bewerberinnen der
jungen Generationen spielt Social Media eine grofRe Rolle. (vgl. Dannhauser, 2020, S. 213) Auf

dieses Thema wird im nachsten Kapitel naher eingegangen.

3.7.2. Soziale Medien

Mittlerweile nutzen fast alle Betriebe, Dienstleisterinnen oder Organisationen Soziale Medien,
um ihren Bekanntheitsgrad oder ihr Image zu steigern. Dabei sollte die Strategie so gewahlt sein,
dass die entscheidenden Plattformen und Gruppen zielgerecht ausgesucht werden. Durch die
Sozialen Medien kénnen verschiedene Unternehmensziele verfolgt werden. Die bekanntesten
Ziele sind Reputationsmarketing, Recruiting, Kundenbindung, Virales Marketing und Mundpro-
paganda. Wichtig ist es, eine klare Strategie zu verfolgen und geeignete Plattformen zu verwen-
den, sodass auch die richtige Zielgruppe mit den wesentlichsten Informationen des Unterneh-
mens aufgeklart wird. (vgl. Heymann-Reder, 2011, S. 21-25) Zu den ganzen Vorteilen, welche die

Sozialen Medien mit sich bringen, kommen auch Risiken und Gefahren, welche die Unternehmen

36



Darlegung der bestehenden Literatur

bericksichtigen missen. So kdnnte es sein, dass Unternehmen ihre Botschaften nicht mehr zur
Ganze kontrollieren oder steuern kénnen. Des Weiteren kdnnten negative Kommentare dem Un-
ternehmensimage Schaden zufligen. Deswegen ist es wichtig, in Ressourcen zu investieren, um
die Plattformen zu pflegen und standig weiterzuentwickeln sowie Kommentare rechtzeitig zu be-
antworten. Je mehr Erfahrungen gesammelt werden, desto weniger Zeitaufwand wird bendtigt,

und die Ziele kdnnen erfolgreicher umgesetzt werden. (vgl. Weinberg, 2010, S. 19-20)

Die Bewerberlnnen greifen bei der Arbeitssuche immer 6fter auf Soziale Medien zuriick, um sich
im Bereich Arbeitgeberwahl ausfiihrlich Gber mogliche Arbeitgeberinnen zu informieren. Dem-
entsprechend starten auch Arbeitgeberinnen, soziale Netzwerke fir sich als Kommunikations-
austausch zu nutzen. Die meisten Unternehmen passen deswegen ihre Employer Branding Stra-
tegie an die neuen Kommunikationskanéle an, sodass ihre Arbeitgeberposition in den Sozialen
Medien wiedergegeben wird. Durch die sozialen Netzwerke konnen Arbeitsuchende ihren Le-
benslauf oder ihr Profil online deponieren, um Aufmerksamkeit bei den Arbeitgeberinnen zu er-
langen. (vgl. Stock-Homburg, 2013, S. 110) Je besser ein Betrieb tber Soziale Medien vernetzt ist,
umso mehr Teilnehmerinnen, also Kundinnen, Konsumentinnen und potenzielle Bewerberinnen
werden erreicht. Jedoch, allein der Auftritt Gber Soziale Medien geniigt nicht, um das Mar-
kenimage aufzubauen und langerfristig zu bewahren: Es bedarf schon standiger Weiterentwick-
lung bzw. Anpassung an die Zielgruppen, um einen entsprechenden Erfolg zu erzielen. (vgl. Ter-
nes & Runge, 2016, S. 2—-3) Auch die Sozialen Medien und Plattformen entwickeln sich standig
weiter. Um auf dem Laufenden zu bleiben, miissen auch die Unternehmen ihre Strategien standig
anpassen und weiterentwickeln. Aktuell sind fir Personalakquise Plattformen wie LinkedIn oder
XING angesagt. Die neuen Generationen verwenden aber auch andere Plattformen wie Insta-

gram oder Snapchat fir die Arbeitssuche.

Um den Trends zu folgen, missen gute Personalmanagerinnen die Fahigkeit besitzen, die Trends
friihzeitig zu erkennen und die Employer Branding Strategie dementsprechend zu adaptieren.
Dort wo trotz aller Herausforderungen das Recruiting gut funktioniert, wo es trotz Fachkrafte-
mangel wenig Personalsorgen gibt, stecken oft gut organisierte Personalarbeit und Planung da-
hinter. All jene Recruiting-Apps und technologischen Hilfsmittel, die in Zukunft erfunden werden,
werden die Bewerbungsprozesse nicht nur verandern, sondern sie werden auch deutlicher und

unterhaltsamer gestaltet. (vgl. Werther & Bruckner, 2018, S. 176-177)
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Zusammenfassend lasst sich sagen, dass durch die Nutzung von Sozialen Medien ein weiterer
Weg gefunden wurde, um Konsumentinnen und potenzielle Bewerberlnnen die Arbeitgeber-
marke naherzubringen. Bei Social Media Marketing geht es darum, der Allgemeinheit zuzuhoren
und Uberzeugende Inhalte zur Verfligung zu stellen. Damit wird erreicht, dass Links gewonnen
werden und die Arbeitgebermarke an Bekanntheit gewinnt. (vgl. Weinberg, 2010, S. 20) Von ho-
her Bedeutung ist es, dass die Unternehmensfiihrung vollkommen hinter der Kommunikations-
strategie steht, ansonsten gestaltet sich der erforderliche Wandel in der Firmenkultur als kom-

plexes Experiment. (vgl. Heymann-Reder, 2011, S. 247)

3.7.3. Offline-Veranstaltungen

Trotz der Relevanz von Sozialen Medien und Internet bleiben personliche Kontakte zwischen Ar-
beitgeberinnen und potenziellen Bewerberinnen nach wie vor bedeutend und kénnen die Jo-
bauswahl durchaus beeinflussen. Personliche Kontakte starten im eigenen Unternehmen fir Mit-
arbeiterinnen, die keinen Zugang zum Internet haben, indem eine Stelle am Schwarzen Brett aus-
gehangt wird. (vgl. Buckmann, 2013, S. 153) Eine weitere Moglichkeit, um Aufmerksamkeit fiir
das Unternehmen zu erlangen, bieten Veranstaltungen bei Jobmessen oder Besuche von Schu-
len. Bei solchen Veranstaltungen geht es vorrangig darum, das Interesse der Besucherlnnen oder
Schulabsolventinnen auf das Unternehmen zu ziehen. Deswegen sollten vor Ort keine tatsachli-
chen Bewerbungsgesprache gefiihrt werden, sondern bei Interesse nur die Kontakte ausge-
tauscht werden. Es sollte auch darauf geachtet werden, dass bei solchen Veranstaltungen nicht
nur Vertreterinnen der Personalabteilung anwesend sind, sondern auch Reprasentantinnen von
bedeutenden Abteilungen. (vgl. Hildebrandt-Woeckel, 2011, S. 113—-114) Messen und Veranstal-
tungen dienen dazu, die Leistungen und das angestrebte Bild des Unternehmens wiederzugeben.
Was kommuniziert wird, sollte authentisch und serios gestaltet sein. Die Vertretungen sollten
das Unternehmen so prasentieren, dass auch auf die Werte der neuen Generationen eingegan-
gen und ein bleibender positiver Eindruck hinterlassen wird. Letztendlich lassen sich Missver-
standnisse oder falsche Prasentationen, die die Effektivitat der Arbeitgebermarke verringern, nur
mit einem enormen Aufwand richtigstellen. (vgl. Parment, 2013, S. 134-135) Auch Sport- und

Kulturveranstaltungen tragen dazu bei, dass die Attraktivitdt des Unternehmens gesteigert wird.
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Solche Offline-Veranstaltungen kénnen das Interesse von potenziellen Bewerberlnnen auf sich

ziehen. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, S. 39)

3.7.4. Karrierewebseite

Eines der wichtigsten Instrumente von Employer Branding ist nach wie vor die Karrierewebseite.
Die meisten Jobsuchenden informieren sich zuerst liber die Homepage des Unternehmens,
wodurch sie Einblicke in freie Stellen und deren Anforderungen gewinnen kénnen. Die Karriere-
webseite dient aber nicht nur als Instrument von Employer Branding; vielmehr prasentiert sie die
Arbeitgeberpositionierung und fir welche Werte das Unternehmen steht, wobei besonders die
Gestaltung des Bewerbungsprozesses von hoher Relevanz ist. (vgl. Trost, 2012, S. 160-161) Auf
der Firmenhomepage kénnen Informationen (iber Weiterbildung, Karrieremoglichkeiten, den
Bewerbungsprozess, die Vergitung, Benefits, die Unternehmenskultur und Berufsbilder ndher
beschrieben werden. Durch die Schnelligkeit des Internets konnen Unternehmen kosteneffektiv,
zielgruppenspezifisch und zum erwiinschten Zeitpunkt ihre Stellenanzeigen schalten. Ein weite-
rer Vorteil ist, dass Bewerberlnnen orts- und zeitunabhangig die Stellenanzeigen ansehen kon-

nen. (vgl. Holtbriigge, 2018, S. 121-124)

Auch wenn sich die Social-Media-Kanadle immer mehr in den Vordergrund drangen, bleibt die
erste Anlaufstelle fiir Arbeitsuchende meistens die Karrierewebseite. Die Gestaltung der Web-
seiten wird immer unkonventioneller: Viele Unternehmen fiihren ihre Botschaften mittels Vide-
oclips aus, wo Job-Reprasentantinnen ihre jeweiligen Berufserfahrungen beschreiben. (vgl.
Dannhdauser, 2020, S. 402—-403) Gerade deswegen ist es notwendig, Verlinkungen zwischen Kar-
rierewebseiten und sozialen Netzwerken im Internet herzustellen. Besonders fiir Betriebe, die
hochqualifizierte Fachkrafte suchen, ist es wichtig, ein elektronisches Bewerbungsmanagement
anzubieten. (vgl. Bernauer, 2013, S. 142-143) Ein wichtiges Thema beziiglich des vorgeschriebe-
nen Inhaltes auf der Karrierewebseite sind Informationen zur Bewerbung und zum Bewerbungs-
prozess. Von Vorteil ist es, wenn Informationen zur Art der Bewerbung, zum Prozessablauf, zu
den benétigten Unterlagen, Dateiformaten, zum Aussehen des Lebenslaufes sowie zum Vorstel-
lungsgesprach auf der Webseite beschrieben werden. Dadurch kénnen unndétige Telefonate, E-

Mails und Fragen vermieden werden. (vgl. Buckmann, 2013, S.144-145) Um die besten
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Fachkrafte am Markt fiir das Unternehmen zu gewinnen, ist es wichtig, eine bewerberfreundliche
Homepage zu generieren. Besonders groRe Unternehmen mit einem hohen Bekanntheitsgrad
bzw. einer attraktiven Arbeitgebermarke investieren viel Zeit und Ressourcen in die Gestaltung

ihrer Homepage. (vgl. Kriiger, 2018, S. 54-55)

3.8. Arbeitgeberbewertungsportale

Durch die neuen Moglichkeiten, die sich durch das Internet ergeben, neigen immer mehr Jobsu-
chende dazu, Meinungen und Erfahrungsberichte von Mitarbeiterlnnen einzuholen, um sich ein
klares Bild Gber die mogliche Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber machen zu kdénnen. (vgl.
Parment, 2009, S. 143-144) Viele Jobsuchende setzen bei einem Jobwechsel auf Meinungen oder
Empfehlungen von Freundinnen oder Bekannten. Um sich im Internet Gber einen moéglichen Ar-
beitsplatz zu informieren, bieten Arbeitgeberbewertungsportale wie kununu oder Glassdoor ihre
Dienste an. Auf diesen Plattformen kénnen Mitarbeiterinnen ihre Arbeitgeberinnen in unter-
schiedlichen Kategorien wie Unternehmenskultur, Entlohnung, Work-Life-Balance, Familien-
freundlichkeit, Weiterbildung, Arbeitsumfeld usw. beurteilen. Da die Bewertungen anonym ge-
halten werden, haben Unternehmen keinen direkten Einfluss auf die Kommentare. Jedoch kon-
nen sie die Kommentare dazu nutzen, um daraus zu lernen und um Verbesserungsvorschlage zu

erkennen und diese in weiterer Folge umzusetzen. (vgl. Bernauer, 2019, S. 145)

Flr Bewerberlnnen sind Arbeitgeberbewertungsportale in den letzten Jahren eine fixe Anlauf-
stelle geworden. Die Wichtigkeit einer klaren, zielgerichteten und kanallibergreifenden Employer
Branding Strategie ist auf Arbeitgeberseite inzwischen zur Notwendigkeit geworden. Betriebe,
die sich mit Arbeitgeberbewertungsportalen auseinandersetzen, werden in Zukunft bei der Mit-
arbeitersuche auch erfolgreich sein. (vgl. Reuter & Junge, 2020, S. 413) Durch die Sicherstellung
der Anonymitat authentischer Beurteilungen nimmt die Relevanz der Bewertungsportale zu.
Dadurch, dass die Unternehmen keinen Einfluss auf die Bewertungen und Kommentare nehmen
kénnen, werden die Transparenz und die Echtheit der Kommentare bewahrt. (vgl. Schnitzler,
2020, S. 20) Ein weiteres Randprodukt fiir die Bewertung von Arbeitgeberlnnen ist meinprati-

kum.de, wo Praktikantlnnen die Moglichkeit geboten wird, Empfehlungen oder Bewertungen
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durchzufiihren. Vereinzelt gibt es auf den Portalen auch die Mdglichkeit, eine Bewertung des

Bewerbungsprozesses abzugeben. (vgl. Ritten, 2020, S. 173)

Die Mehrheit der Portale bietet Arbeitgeberlnnen die Chance, sich (iber eine kostenpflichtige
Version der Kritik bzw. den Bewertungen zu stellen. Damit nicht nur eine Seite dargestellt wird,
gibt es auch die Moglichkeit fir Unternehmen, bei den Bewertungen Informationen zum Ar-
beitsalltag, eine Beschreibung der Unternehmenskultur oder offene Stellenangebote einzufligen.
Fiir Bewerberlnnen sind die meisten Portale auch eine geeignete Quelle, um Informationen tber
die potenziellen Arbeitgeberinnen zu erfahren. Empfehlungen Gber die Anwendung von Benefits
oder authentische Fotos und Videos vom Alltag im Unternehmen haben eine hohe Aussagekraft
und beschreiben die inneren Werte eines Unternehmens. Aber nicht nur positive Kommentare
sind von Relevanz, sondern auch Kritik oder negative Kommentare. Informationen dartiber, wie
Unternehmen mit negativen Kommentaren umgehen, nehmen eine bedeutende Rolle bei der
Jobsuche ein. (vgl. Poreda, 2013, S. 118) Wie bei allen Internetseiten besteht auch bei Arbeitge-
berbewertungsportalen die Gefahr, dass Bewertungen gefalscht werden und so kein wahrheits-
getreues Bild dargestellt wird. (vgl. Holste, 2012, S. 69) Gefdlschte Bewertungen und Kommen-
tare sind jedoch schwer erkennbar bzw. lassen sich nicht eindeutig identifizieren. Andere Portale
wie Holiday Check haben sich dieser Problematik angenommen und kennzeichnen Bewertungen,
die anhand von Fotos oder Videos beweisen konnen, dass die Bewerterlnnen auch wirklich in
diesem Hotel waren. Leider gibt es bis dato noch keine vergleichbaren Mallnahmen auf Arbeit-
geberbewertungsportalen. Trotzdem sollten die Unternehmen die Nutzung von Bewertungspor-

talen als wichtiges Instrument fiir die Zukunft sehen. (vgl. Reuter & Junge, 2020, S. 479)

3.8.1. Bedeutung von Arbeitgeberbewertungsportalen

Durch die Nutzung von Social-Media-Kanalen werden Informationen (iber Arbeitgeberinnen viel
schneller und breit gefacherter verbreitet als in der Vergangenheit. Friher hatten Mitarbeiterin-
nen nur die Moglichkeit, liber Freundinnen, Familie oder Bekannte ihre Empfehlungen oder Be-
schwerden mittels Mundpropaganda zu verbreiten. Durch die starke Vernetzung in den Sozialen
Medien werden auch immer mehr Informationen lber Arbeitgeberinnen ausgetauscht. Durch

den Erfahrungsaustausch auf den Bewertungsportalen, die das Image und die Kultur des
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Unternehmens darstellen, gewinnen diese Plattformen immer mehr an Bedeutung fir Jobsu-
chende oder potenzielle Mitarbeiterlnnen. (vgl. Sorg, 2013, S. 211-212) Eine Studie des Mei-
nungsforschungsinstituts ARIS im Auftrag des Verbands BITKOM, bei der 829 Internetnutzerin-
nen ab 14 Jahren befragt wurden, ergab, dass sich mehr als ein Drittel schon einmal mit Arbeit-
geberbewertungen befasst hat, wobei jede achte Person sich von den Bewertungen beeinflussen
lie. Jede zweite wurde durch die Informationen und Bewertungen in ihrer Entscheidung besta-
tigt. Arbeitgeberbewertungen werden aber nicht nur gelesen: Mittlerweile hat bereits jede vierte
Internetnutzerin bzw. Internetnutzer mindestens einmal eine Bewertung ihrer/seiner Arbeitge-

berin bzw. ihres/seines Arbeitgebers durchgefiihrt. (vgl. www.bitkom.org, 2018)

Vertrauen und Authentizitat zahlen zu den wichtigsten Aspekten, um eine positive Arbeitgeber-
marke zu prasentieren. Aus diesem Grund nimmt der Stellenwert von Arbeitgeberbewertungs-
portalen stindig zu; Empfehlungen und positive Bewertungen gewinnen immer mehr an Bedeu-
tung fiir Unternehmen. Denn durch positive Bewertungen steigt einerseits das Image des Betrie-
bes, andererseits entscheiden sich immer mehr Bewerberinnen fiir ein Unternehmen mit einem
positiven Image. (vgl. Buckmann, 2013, S. 25) Wichtig fir Unternehmen wird es sein, dass sie auf
Arbeitgeberbewertungsplattformen prasent sind und aktiv auf Kommentare reagieren. Personal-
managerinnen sollten sich, egal ob der Kommentar positiv oder negativ ausfallt, auf jeden Fall
fir die Bewertung bedanken und bei Kritik einen aufklarenden Dialog suchen. (vgl. Schlotter &
Hubert, 2020, S. 9) Kommentare und Bewertungen sind auch wesentliche Informationsquellen,
um das eigene Bewerbungssystem zu analysieren und zu Uberarbeiten. Auch wenn die Bewer-
tungsplattformen keine groRen Mengen an Informationen liefern, konnen die Bewertungen fiir
Verbesserungen herangezogen werden. (vgl. Riitten, 2020, S. 173) Unternehmen kénnen durch
den richtigen Einsatz von Bewertungsplattformen die Auswahl und die Entscheidungen tber Be-
werberlnnen, die vielleicht doch nicht zum Betrieb passen, einfacher machen. Durch die richtige
Personalwahl ergeben sich zufriedene und motivierte Mitarbeiterinnen, die in weiterer Folge po-
sitive Empfehlungen auf den Bewertungsplattformen hinterlassen werden. (vgl. Poreda, 2013,

S. 120)

Einige Arbeitgeberbewertungsportale verleihen nach bestimmten Mindestkriterien ei-
gene Gltesiegel an Unternehmen. Diese lassen sich auch abseits des eigentlichen Bewer-

tungsportals aufmerksamkeitsstark einsetzen. Etwa in lhrer Infomappe fir Bewerber, auf
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lhrer Karriere-Webseite oder an lhrem Messestand auf der ndchsten Rekrutierungs-
messe. Die volle Kraft aller Social-Media-Aktivitaten entfaltet sich namlich erst durch Biin-
delung und crossmediale Verlinkung der verfligbaren Angebot und Inhalte. (Reuter, 2014,

S. 229)

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass durch den Einsatz von Social-Media-Kanalen die Unter-
nehmen dazu angehalten sind wahrheitsgetreu und transparenter ber ihre Eigenschaften als
Arbeitgeberln zu kommunizieren. Durch die Gegebenheit, dass Social-Media keine Push-Kommu-
nikation in Form von Meinungsaustausch darstellt, erhéht sich die Erfordernis einer transparen-
ten und authentischen Kommunikation. Arbeitgeberbewertungsprotale wie kununu, Glassdoor
oder Karriereplattformen wie LinkedIn oder XING machen es potenziellen Bewerberlnnen relativ
einfach, sich einen Einblick Uber eine Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber, unbelastet von deren/des-

sen Werbebroschiiren, zu erhalten. (vgl. Hesse, 2014, S. 378)

3.8.2. Relevante Arbeitgeberbewertungsportale

In den nachfolgenden Kapiteln werden relevante Plattformen fir Arbeitgeberbewertungen im
deutschsprachigen Raum dargestellt. Laut einer Studie von Berliner Index Internet und Mediafor-
schung sind kununu und Glassdoor die zwei bevorzugten Plattformen, die von Bewerberlnnen fiir
die Jobsuche angewandt werden. (vgl. Reuter & Junge, 2020, S. 414) Weitere Portale, auf welche
in diesem Kapitel jedoch nicht eingegangen wird, sind z. B. bizzWatch, meinChef, Jobvoting oder
meinpraktikum. Bei naherer Betrachtung bzw. beim Vergleich von unterschiedlichen Arbeitge-
berbewertungsportalen wird klar, dass sie sich im Hinblick auf ihre Eigenschaften sehr dhnlich

sind.
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3.8.3. kununu

Was bedeutet eigentlich kununu? Der sehr auBerordentliche Firmenname stammt aus der afri-
kanischen Sprache Suaheli und bedeutet (ibersetzt ,,unbeschriebenes Blatt“. Jene Betriebe, wel-
che noch nicht beurteilt wurden, vergeben somit die Chance, ihren Bekanntheitsgrad zu erhéhen
oder ein gezieltes Empfehlungsmarketing auszuiiben. Die Bewerberlnnen von heute sind nicht
nur mehr an Daten und Fakten interessiert, sondern wollen vielmehr Einblick hinter die Kulissen
erhalten. Die Plattform kununu wurde 2007 gegriindet und war eine der ersten deutschsprachi-
gen Karriereplattformen, auf der sich Jobsuchende oder Mitarbeiterinnen tber ihre Erfahrungen
oder Empfehlungen austauschen bzw. erkundigen konnten. (vgl. Poreda, 2013, S. 117) Aktuell
sind finf Millionen Arbeitgeberbewertungen von einer Million Unternehmen auf kununu verfig-
bar (Stand: November 2021), wobei die Anzahl neuer Bewertungen taglich zunimmt. Abbildung
9 zeigt, nach welchen Kriterien Unternehmen auf kununu bewertet werden konnen. (vgl.

www.kununu.com, 2021).

Unternehmenskultur:
Arbeitsatmosphare, Kommunikation,

Kolleglnnenzusammenhalt, Work-Life- Vielfalt: Gleichberechtigung, Umgang
Balance, Vorgesetztenverhalten, > mit dlteren Kolleginnen
Interessante Aufgaben

Karriere & Gehalt:
— Gehalt/Sozialleistungen, Image,
Karriere/Weiterbildung

Arbeitsumgebung: Arbeitsbedingungen,
Umwelt-/Sozialbewusstsein

Abbildung 9: Bewertung von Arbeitgeberlnnen (Quelle: eigene Darstellung)
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Bei kununu kénnen aktuelle oder ehemalige Mitarbeiterinnen anhand eines Punktesystems ano-
nym ihre Arbeitgeberlnnen von eins bis finf bewerten und dies lGber die Plattform teilen. Ein
technischer Filterprozess verhindert jedoch, dass Personen ein Unternehmen o&fters bewerten.
Gegen Abgabe einer Gebuhr, welche von der GrolRe des Unternehmens abhangt, kdnnen Be-
triebe mittels Benefits wie flexible Arbeitszeit, Home-Office oder betriebliche Altersvorsorge die
Aufmerksamkeit auf sich lenken. Weiters kénnen Unternehmen Erklarungen zu den Bewertun-
gen, welche ihr Unternehmen betreffen, abgeben. (vgl. www.kununu.com, 2021) Bei kununu gibt
es bei der kostenpflichtigen Version auch die Mdoglichkeit fiir Unternehmen, eine Verlinkung zu
anderen Social-Media-Kanalen herzustellen. So kdnnen Unternehmen bei positiven Empfehlun-
gen ihr Profil mit der Unternehmensseite auf Facebook verkniipfen. Dies geht jedoch nur, wenn
auf der Facebook-Seite mehr als 2.000 Likes vorhanden sind. Durch diese Verkniipfung kénnen
Inhalte schnell und kostenglinstig geteilt werden, und die Aufmerksamkeit kann fir Jobsuchende

Uber die Facebook-Unternehmensseite geweckt werden. (vgl. Reuter & Junge, 2020, S. 454)

3.8.4. Glassdoor

Glassdoor ist international gesehen die grofSte Arbeitgeberbewertungsplattform und wurde 2007
in San Francisco gegriindet. Seit Anfang 2015 wird die Plattform auch im deutschsprachigen
Raum angeboten. Schwerpunkt von Glassdoor ist jedoch nicht nur die Bewertung von Unterneh-
men, sondern der Fokus wird mittlerweile auf Stellenanzeigen gelegt. Die Moglichkeit, nicht nur
das Unternehmen zu bewerten, sondern auch Gehaltsinformationen (iber den Betrieb preiszu-
geben, unterscheidet diese Plattform eindeutig von den anderen. Jedoch sind solche Bewertun-
gen und Angaben nur mehr Uber einen Facebook- oder Google-Account moglich. (vgl. Reuter &
Junge, 2020, S. 440-441) Bei der kostenfreien Version von Glassdoor gibt es auch die Moglichkeit,
Uber ein Analysetool Auswertungen von Seitenaufrufen und demografischen Daten zu erhalten.
Die kostenpflichtige Version stellt zusatzliche Hilfsmittel wie die Analyse von eigenen Bewerbun-
gen zur Verflgung. Die Chance, dass es Bewerberlnnen von einer Bewertungsplattform direkt
auf die Unternehmenswebseite fiihrt, hangt wesentlich von der Performance ab und wie zielori-

entiert der jeweilige Auftritt auf der Plattform gestaltet ist. (vgl. Reuter & Junge, 2020, S. 454)
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Der Fokus des Angebots hat sich mittlerweile eher in Richtung Jobportal nach Vorbild
von Indeed, Monster oder etwa Experteer verschoben, sprich man prasentiert primar
Stellenanzeigen. Dariliber hinaus mochte man die Nutzer aber auch dazu animieren, ihre
Lebensldaufe auf dem Portal hochzuladen, und fordert registrierte Nutzer Gber E-Mail-
Aktionen recht haufig dazu auf, Arbeitgeberbewertungen, Gehaltsinformationen und In-
fos zur Vorbereitung auf das Bewerbungsgesprach zu teilen. Gehaltsangaben und Be-
wertungen sind fir Jobsuchende bzw. Interessierte nur noch tiber eine Anmeldung (z. B.
Uber den Facebook- oder Google-Account) zuganglich. Als reine Arbeitgeberbewertungs-
plattform kann man Glassdoor insgesamt also nicht bezeichnen. (Reuter & Junge, 2020,

S. 440)



Beantwortung der theoretischen Subforschungsfragen

4. BEANTWORTUNG DER THEORETISCHEN
SUBFORSCHUNGSFRAGEN

Den theoretischen Teil dieser Masterthesis ausschlaggebend, werden in diesem Kapitel die aus
der Literaturrecherche gewonnenen Erkenntnisse anhand der Beantwortung der theoretischen

Subforschungsfragen zusammengefasst und miteinander verstrickt.
Theoretische Subforschungsfrage 1:

Welche Moglichkeiten bieten sich hinsichtlich der Personalakquisition und Perso-

nalbindung, um dem Fachkraftemangel in der Metallbranche entgegenzuwirken?

Die Ergebnisse der Studie, lassen den Schluss zu, dass infolge des Fachkraftemangels in der Me-
tallbranche es fiir Unternehmen immer schwieriger wird, geeignetes Personal zu gewinnen bzw.
langerfristig zu binden. Das ist unter anderem darauf zuriickzufiihren, dass durch den demogra-
fischen Wandel in der Zukunft ein Riickgang von Personen im erwerbsfahigen Alter prognostiziert
wird. Zusatzlich zum demografischen Wandel kommt noch der Wertewandel der neuen Genera-
tionen dazu. Bei den vorangegangen Generationen war es noch erstrebenswert, so lange wie
moglich im Unternehmen zu verbleiben. Heute hingegen nimmt das Verlangen, neue Erfahrun-
gen zu sammeln immer mehr zu und die Loyalitat gegenitber der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeit-
geber nimmt stetig ab. Wie in der Fachliteratur beschrieben, gewinnt Employer Branding deswe-
gen immer mehr an Relevanz. Betriebe sind daher gefordert, ihre Instrumente des Employer
Branding an die arbeitsmarktpolitischen Herausforderungen anzupassen. Anhand dieser Ergeb-
nisse wird deutlich, dass ein wesentliches Ziel des Employer Branding es ist, eine Arbeitgeber-
marke zu entwickeln, wobei der Fokus nicht allein auf das Produkt oder Dienstleistung gerichtet
werden soll, sondern vielmehr auf die Werte und Unternehmenskultur ausgerichtet wird. Dabei
wurde festgestellt, dass das Nutzenversprechen von Arbeitgeberinnen gegenliber den Mitarbei-
terlnnen und potenziellen Bewerberlnnen eine entscheidende Rolle fiir die Ausrichtung des Un-

ternehmens darstellt.
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Es sei darauf hingewiesen, dass das Nutzenversprechen die ldentifikation flr Mitarbeiterinnen,
Mitarbeiterbindung, Richtungsweisung fiir die Entwicklung des Unternehmens, Differenzierung
in den Arbeitsmarkten und Orientierung flir Jobsuchende darstellt. Durch eine klare und authen-
tische Positionierung am Markt wird der Grundstein fir alle Employer Branding MaBnahmen dar-

gestellt. (vgl. Schuhmacher & Geschwill, 2014, S. 20-23)

Die Ergebnisse der Studie lassen den Schluss zu, dass eine einheitliche Strategie zur Gewinnung
und Bindung von Mitarbeiterlnnen in Anbetracht der verschiedenen Generationen schwierig zu
erarbeiten ist. Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass es sinnvoll ist, vor dem Start einer Stra-
tegie eine Analyse durchzufihren, um zu sehen, wo das Unternehmen aktuell steht. Von weiter-
gehendem Interesse ist auRerdem die Frage, ob sich die Unternehmen auch Gedanken Uber die
Positionierung des Betriebes gemacht haben. Die Frage nach der Positionierung und Zielsetzung
ist fir ein Unternehmen von besonderem Interesse, denn ohne diese ist es schwierig, die richti-
gen Malinahmen zur Erstellung einer Strategie zu treffen. Die Unterscheidung zwischen internen
und externen MalRnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat wird durch die Untersu-
chungsergebnisse deutlich. Durch die Auswertung der Ergebnisse konnte die These nachgewie-
sen werden, dass durch die Gestaltung einer harmonisch gefiihrten Unternehmenskultur ein we-
sentlicher Beitrag zur Arbeitgeberattraktivitat erlangt wird. Durch eine positiv gefiihrte Unter-
nehmenskultur lasst sich schlussfolgern, dass die Leistung und Zufriedenheit der Mitarbeiterin-
nen dadurch erhéht wird. Bei Untersuchungen zu Weiterentwicklung und Ausbildung konnte ge-
zeigt werden, dass besonders die neuen Generationen viel Wert auf Weiterbildung und Auf-
stiegschancen legen. Weiters wurde erkannt, dass das Arbeitsumfeld eine wesentliche Rolle fiir
die Arbeitszufriedenheit und Loyalitat gegeniber der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber spielt.
Dabei wurde festgestellt, dass die Faktoren Arbeitszeitmodelle, Arbeitsort, Hygiene, Ausstattung
des Arbeitsplatzes, Kommunikation, Werte und Infrastruktur fiir potenzielle Bewerberinnen so-
wie fur die bestehende Belegschaft von grofRer Bedeutung sind. Es sei an dieser Stelle darauf
hingewiesen, dass besonders die neuen Generationen viel mehr Wert auf diese Faktoren legt als
noch die Babyboomer Generation. Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass bei der Personal-
akquise ein klar strukturierter Bewerbungsprozess eine relevante Rolle spielt, wie erfolgreich sich
die Personalsuche gestaltet. Umso mehr sich die Stellenanzeige von den Mitbewerberinnen ab-

hebt desto interessanter und inspirierender wirkt sie auf die Bewerberlnnen. Durch die
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Auswertung der Ergebnisse konnte die These belegt werden, dass die Personalakquise von heute
nicht mehr mit der Personalbeschaffung vor einigen Jahren verglichen werden kann. Es konnte
verdeutlicht werden, dass verschiedene digitale Plattformen einen immer hoheren Stellenwert
im Leben der neuen Generationen einnehmen. Die Ergebnisse der Studie lassen den Schluss zu,
dass die Personalakquise Uber die sozialen Medien ein Mehrwert fiir die Unternehmen darstellt.
Unternehmen, welche mit den Trends gehen und sich standig weiterentwickeln sind wesentlich
erfolgreicher bei der Personalgewinnung als Betriebe, die sich nicht verandern wollen. Es ist je-
doch fraglich, ob die Personalakquise in Zukunft nur mehr tiber die sozialen Medien bzw. Internet
stattfinden soll. In der Literatur wird immer wieder auf die zentrale Bedeutung des Internets in
der heutigen Zeit verwiesen. Die Erkenntnisse der Literatur verweisen aber auch auf die Notwen-
digkeit von personlichen Kontakten. Jobmessen und Besuche bei Schulen sind eine gute Gelegen-
heit, um Aufmerksamkeit fir das Unternehmen zu erlangen. Weiters konnte verdeutlicht wer-
den, dass eine der wichtigsten Anlaufstellen fiir Jobsuchende die Homepage und Karriereweb-
seiten sind. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Employer Branding MaRBnahmen nicht aus-
schlieBlich durch den Kommunikationswegerfolgen, sondern vielmehr kommt es auf die vermit-
telte Botschaft an. Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass sich attraktive Arbeitgeberinnen
im Allgemeinen durch ihre Unternehmenskultur, Betriebsklima und durch den angewandten Fiih-
rungsstil auszeichnen. Die Entlohnung wird dabei unterschiedlich bewertet, jedoch ist fiir jegliche
Tatigkeit eine angemessene und faire Verglitung zu gewahrleisten. Anhand der theoretischen
Recherche sind vor allem Gehalt, Arbeitssicherheit sowie ein angemessenes Arbeitsklima fiir den
Abbau von Unzufriedenheit notwendig. Die literarischen Quellen zeigen auch, dass der SpaRfak-
tor im Job auf keinen Fall fehlen darf. Nur wenn Spal} und Freude im Berufsalltag vorhanden ist,
kann sich eine langfristige Zufriedenheit im Unternehmen entwickeln. Schlussendlich kommt es
darauf an, dass sich die Mitarbeiterlnnen im Unternehmen wohlfiihlen und sich mit der Arbeit
identifizieren konnen. Zusammenfassend lassen sich folgende Ergebnisse nennen: Employer
Branding ist ein sehr komplexes Thema und muss von Grund auf individuell fiir jedes Unterneh-
men angepasst werden. Die MalRnahmen und Instrumente, welche eingesetzt werden, missen

auch stets weiterentwickelt bzw. adaptiert werden.
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Theoretische Subforschungsfrage 2:

Welche Bedeutung spielen Arbeitgeberbewertungsportale bei der Wahl der Ar-
beitgeberinnen?

Die Auswertung der Literaturrecherche zeigt, dass in der gegenwartigen Fachliteratur Social
Employer Branding und dessen Relevanz im Generellen haufig behandelt wird. Die spezifische
Betrachtung von Arbeitgeberbewertungsportalen und deren Bedeutung fir die Wahl der Arbeit-
geberin bzw. des Arbeitgebers wurde jedoch bislang weniger haufig aufgegriffen und erforscht.
Ein wesentlicher Grund dafiir konnte sein, dass es sich bei Arbeitgeberbewertungsportalen um
ein sehr junges Phanomen handelt und deswegen noch nicht viele Erfahrungswerte gesammelt
werden konnten. Anhand der Ergebnisse wird deutlich, dass durch die Nutzung von Social-Media-
Kandlen Informationen und Daten viel schneller und ausfihrlicher verbreitet werden kénnen als
in der Vergangenheit. In der Vergangenheit wurde mehr die Moéglichkeit genutzt, die Erfahrungen
und Empfehlungen Gber Freundinnen, Bekannte oder Familie einzuholen. Die Ergebnisse der Re-
cherche lassen den Schluss zu, dass durch den Erfahrungsaustausch auf den Bewertungsportalen,
die im Wesentlichen das Betriebsklima, Unternehmenskultur und Fiihrungsstil beschreiben, im-
mer mehr an Relevanz fiir Jobsuchende oder potenzielle Mitarbeiterinnen erlangen. Daraus
ergibt sich, dass von Unternehmensseite Arbeitgeberbewertungsportale zunehmend an Beach-
tung gewinnen und vermehrt Ressourcen und Zeitaufwand fiir die Auseinandersetzung mit Ar-
beitgeberprofilen und die Reaktion auf Bewertungen verwendet wird. Erganzend kdnnen die Be-
wertungen von Arbeitgeberlnnen fiir Unternehmen einerseits als Grundlage fiir die Verbesse-
rung des Employer Branding verwendet werden. Andererseits konnen solche Plattformen dazu
dienen, um das Bewerbungssystem zu analysieren und stetig zu adaptieren. Bedenkt man alle
Konsequenzen dieser Entwicklung, ergeben sich folgende Schwierigkeiten: Inwiefern geht man
auf negative Kommentare ein bzw. welchen Einfluss haben negative Bewertungen auf das Image
fir das Unternehmen? Anhand der Ergebnisse wird deutlich, dass bei der Suche nach Informati-
onen Uber Arbeitgeberlnnen das Augenmerk immer mehr auf Erfahrungsberichte von ehemali-
gen und aktuellen Mitarbeiterlnnen gelegt wird. Da diese als wahrheitsgetreuer und authenti-
scher empfunden werden als Informationen, welche direkt vom Unternehmen veroffentlicht
werden. Arbeitgeberbewertungsportale bieten hierfiir Plattformen, wo anonym Bewertungen

abgegeben werden kénnen und fiir alle Jobsuchenden kostenfrei zuganglich sind. In allen
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vorgestellten Abldaufen zur Erklarung der Arbeitgeberwahl werden im Laufe des Prozesses unbe-
wusst oder gezielt Informationen und Daten liber Arbeitgeberlnnen gesammelt und aufgrund der
Neigung der Bewerberin bzw. des Bewerbers eine Entscheidung fiir oder gegen die Arbeitgebe-
rinnen getroffen. Arbeitgeberbewertungsportale stellen den Bewerberlnnen zusatzliche Infor-
mationen Uber die Arbeitgeberinnen zur Verfliigung. Werden potenzielle Bewerberinnen in die-
ser Phase mit negativen Bewertungen konfrontiert, ist anzunehmen, dass es zu einer Beeinflus-
sung bei der Jobauswahl flihren wird. Weiters hat die Literaturrecherche ergeben, dass einige
Arbeitgeberbewertungsportale die Unternehmen Giitesiegel verleihen. Diese Gitesiegel konnen
auch genutzt werden, um bei anderen Veranstaltungen wie z. B. bei Jobmessen oder durch Ver-
offentlichung auf der Homepage den Unternehmen mehr Aufmerksamkeit zukommen zu lassen.
Die Ergebnisse der Studie lassen den Schluss zu, dass im deutschsprachigen Raum hauptséachlich
die Plattformen kununu und Glassdoor genutzt werden. Die Auswertung der Studie belegt, dass
durch die steigende Anzahl von Bewertungen auf Arbeitgeberbewertungsplattformen, deren Re-
levanz fir Employer Branding in naher Zukunft weiter steigen wird. Zusammenfassend ladsst sich
sagen, dass durch die Arbeitgeberbewertungen die Bewerberinnen eine neue Quelle gefunden
haben, mit der sie zu authentischen und glaubwiirdigen Informationen gelangen kénnen. Ergan-
zend ist festzustellen, dass sich die Arbeitgeberlnnen aktiv mit dem Feedback von den eigenen
Mitarbeiterinnen, Bewerberinnen und ehemaligen Mitarbeiterinnen auseinandersetzen mussen.
Schlussendlich sind zufriedene Mitarbeiterinnen die besten Markenbotschafterinnen bzw. Re-
klame, um als Unternehmen in Zukunft eifrige und motivierte Mitarbeiterlnnen zu gewinnen.
AbschlieRend kann festgestellt werden, dass sich die Unternehmen friiher oder spater mit Ar-
beitgeberbewertungsportalen auseinandersetzen missen, um weiterhin als attraktive Arbeitge-

berin bzw. Arbeitgeber am Markt zu bestehen.
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5. ERHEBUNG UND AUSWERTUNG DER EMPIRISCHEN ERGEBNISSE

Im folgenden Kapitel werden die Methoden und Ergebnisse der empirischen Untersuchung naher
beschrieben. Am Beginn wird in den Kapiteln Methodenwahl, Datenerhebung, Sampling, Aus-
wertung, Kategorienbildung und Qualitatssicherung des Forschungsdesigns dargelegt. Zusatzlich
werden die Interviewpartnerlnnen und das Kategorieschema dargestellt. AbschlieRend werden

die Ergebnisse der empirischen Untersuchung beschrieben.

5.1. Methodenwahl

Bei der Methodenwahl zur Beantwortung der empirischen Forschungsfragen wurde fiir diese

Masterthesis die qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz gewahit.

In der empirischen Sozialforschung wird zwischen quantitativen und qualitativen Methoden un-
terschieden. Die quantitative Forschung ist dadurch charakterisiert, dass eine standardisierte und
strukturierte Befragung durchgefihrt wird. Quantitative Forschungen werden vorrangig zur Mes-
sung von objektiven Sachverhalten, zum Prifen von Hypothesen und zur Erhebung statischer
Zusammenhange herangezogen. Weiters eignet sich die quantitative Forschung besonders bei
gleichbleibenden Fragestellungen, wobei die Messung von mehreren Stichproben zu unter-

schiedlichen Zeitpunkten durchgefiihrt werden kann. (vgl. Berger-Grabner, 2016, S. 116—-117)

Im Vergleich zur quantitativen Forschung ist die qualitative viel anpassungsfahiger und flexibler
gestaltet. Der Fokus der qualitativen Forschung liegt im Gegensatz zur quantitativen auf Beschrei-
ben, Erértern und Verstehen von Zusammenhangen sowie auf der Erstellung von Annahmen. Es
wird zwar auch mit einen Interviewleitfaden gearbeitet, aber anders als bei der quantitativen
Forschung werden die Fragen und Themengestaltung unstrukturiert gestaltet und das Interview
kann flexibler durchgefiihrt werden. Deswegen eignet sie sich hervorragend, um personliche
Meinungen, Kenntnisse liber Voraussetzungen oder MaRnahmen fiir Anderungen zu erhalten.

(vgl. Berger-Grabner, 2016, S. 117)
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5.2. Erhebungsmethode

Grundsatzlich wird zwischen zwei Arten von Datenerhebungen unterschieden. Es gibt einerseits
die Moglichkeit zur Anwendung von Gruppendiskussionen und andererseits kdnnen Einzelinter-
views durchgefiihrt werden. Vorteile von Gruppendiskussionen sind, dass man in kurzer Zeit viele
Daten und Sichtweisen gewinnen kann. Jedoch kdnnen auch Nachteile entstehen, wie z. B. un-
kontrollierte Gruppenprozesse, weil Beitrage einzelner Teilnehmerlnnen sich in wesentlichen
Themen unterscheiden kdnnen. Bei Einzelinterviews werden die Befragten einzeln interviewt,
wobei im Zuge des Interviews weitere Erkenntnisse gewonnen werden. (vgl. Oehlrich, 2019,

S. 84-85)

Die Erhebung der Daten erfolgte durch die Befragung von 10 Expertinnen. Als Expertinnen wur-
den Personen definiert, die ein besonderes Fachwissen liber einen bestimmten Themenbereich
aufweisen konnen. Somit zdhlen diese Personen zu der Funktionselite. (vgl. Bogner, Littig &

Menz, 2014, S. 11-14)

Die Expertinneninterviews wurden gefiihrt, da diese sich durch Offenheit und Authentizitat aus-
zeichnet. Im Vorhinein wurden die Interviewpartnerinnen nur iber das Thema fiir die Masterthe-
sis informiert, sodass sie auf unerwartete Fragen authentisch und offen antworten konnten. Das
Interview sollte so offen wie moglich bzw. so strukturiert wie notig gestaltet werden. (vgl. Helf-

ferich, 2019, S. 672-673)

Weiters wird bei qualitativen Interviews zwischen narrativen, episodischen und problemzentrier-
ten Interviewformen differenziert. Fiir diese Masterthesis werden problemzentrierte Expertin-
neninterviews angewandt. Diese Variante der Interviewfiihrung erfordert einen Interviewleitfa-
den, der dazu dient, dass der Fokus auf die Problemstellung gerichtet wird. Der Interviewleitfa-
den dient jedoch nur zur Unterstiitzung und sollte nicht strukturiert aufgebaut werden. Problem-
zentrierte Interviews sollten offen und flexibel gestaltet werden, sodass fiir die Interviewpartne-
rinnen jederzeit die Moglichkeit auf spontane Nachfragen besteht. (vgl. Helfferich, 2019, S. 679—
680)
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5.3. Sampling

Wie im Kapitel 5.2. beschrieben, werden bei qualitativen Einzelinterviews Befragungen von Ex-
pertinnen durchgefiihrt. Bei Expertinnen handelt es sich um Personen, welche ein besonderes
Fachwissen Uber einen bestimmten Themenbereich aufweisen kdnnen. In den zu untersuchen-
den Forschungsfragen wird dieses spezielle Fachwissen anhand von Expertinneninterviews abge-
fragt. (vgl. Oehlrich, 2019, S. 85) Das vorrangige Ziel ist es, die subjektive Sichtweise der Exper-
tinnen zu erfassen. Anders als bei der quantitativen Forschung erfolgt die Stichprobenbildung
nicht nach Kriterien statistischer Reprasentativitat, sondern danach, inwieweit das Fachwissen
der Personen zum Forschungsthema beitragen kann. Weiters gilt es, das Verhalten oder die
Handlungen der Expertinnen verstehbar und nachvollziehbar zu machen. (vgl. Berger-Grabner,

2016, S. 117-118)

Die Zielgruppe der Interviewpartnerinnen fiir diese Masterthesis setzt sich aus Geschaftsfihre-
rinnen, Personalverantwortlichen, HR-Managerinnen und Expertinnen fir Personalfiihrung in
der Metallbranche zusammen. Alle Interviewpartnerlnnen verfigen lber ausreichendes Fach-
wissen und jahrelange Erfahrung als Personalverantwortliche in der Metallbranche. Fiir eine me-
thodische Auswertung der Interviews wurde ein Interviewleitfaden erstellt, welcher zuvor einem
Pretest unterzogen wurde, um die Verstandlichkeit und Sinnhaftigkeit der Fragen sowie die
Dauer der Interviews von 60 Minuten zu prifen. (vgl. Helfferich, 2019, S. 682) Durch die Befra-
gung der Interviewpartnerlnnen konnte eine Gesamtdauer von 10 Stunden und 31 Minuten er-

reicht werden. In Tabelle 1 wird ein Uberblick der einzelnen Interviewpartnerinnen dargestellt.
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Interview- Branche Funktion Interviewart | Datum Dauer
partnerinnen
IPO1 Metallbranche | Gesellschafterin vor Ort 12.12.2021 | 01:00:26
IPO2 Metallbranche | Projektleiterin vor Ort 17.12.2021 | 01:00:46
IPO3 Metallbranche | Betriebsratin vor Ort 21.12.2021 | 01:19:37
IPO4 Metallbranche | Geschaftsfihrerin | vor Ort 10.01.2022 | 00:47:25
IPO5 Metallbranche | Geschaftsfihrerin | vor Ort 12.01.2022 | 01:16:03
IPO6 Metallbranche | HR-Managerin vor Ort 18.01.2022 | 00:57:36
IPO7 Metallbranche | Geschaftsfiihrerin | Online 26.01.2022 | 00:58:29
IPO8 Metallbranche | Geschaftsfiihrerin | Online 28.01.2022 | 01:06:28
IPO9 Metallbranche | Abteilungsleiterin | vor Ort 01.02.2022 | 01:03:37
IP10 Metallbranche | HR-Managerin Online 04.02.2022 | 01:01:22
Gesamtdauer: | 10:31:49

Tabelle 1: Darstellung der Interviewpartnerinnen. Quelle: eigene Darstellung

Die Expertinnen wurden vorab per Telefon bzw. miindlich kontaktiert und anschliefend per E-
Mail Gber die Details des Interviews in Kenntnis gesetzt. Die Terminfindung fiir die Interviews mit
den Expertinnen gestaltete sich einfach und unkompliziert. Aufgrund der aktuellen Lage der
Corona-Pandemie zum Zeitpunkt der Interviewfiihrung mussten teilweise Interviews in Online-

Meetings mit Microsoft-Teams oder Zoom durchgefiihrt werden.

5.4. Auswertungsmethode
Fir die Datenauswertung wird eine inhaltlich strukturierte qualitative Inhaltsanalyse nach
Kuckartz angewandt.

Nach der Realisierung der Expertinneninterviews wurden die aufgezeichneten Interviews
transkribiert und im Anschluss ausgewertet und analysiert. Die Datenauswertung von den Inter-

views erfolgte qualitativ, sodass die Beantwortung der Forschungsfragen sichergestellt werden
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kann. Anhand dieser Vorgehensweise werden alle Daten ausnahmslos dokumentiert und die

Glaubwirdigkeit der Analyse gewabhrleistet. (vgl. Kuckartz, 2016, S. 6-7)

Die inhaltlich strukturierte qualitative Inhaltsanalyse weist etliche Vorteile auf. Die Auswertung
ist fur jede Person klar nachvollziehbar und kann methodisch Uberpriift werden. Weiters ist die
Verarbeitung von groReren Textmengen sowie die Aufnahme des gesamten Datenmaterials fur
die Analyse ein wesentlicher Vorteil. Die Auswertung kann durch eine offene explorative Unter-
suchung strukturiert werden und zugleich ein theoretisch geleitetes Vorgehen im Auswertungs-

verfahren aufweisen. (vgl. Kuckartz, 2016, S. 223)

Die inhaltlich strukturierte qualitative Inhaltsanalyse entsteht durch Gliederung eines Katego-
riensystems. Dabei wird zwischen zwei Arten der Kategorienbildung unterschieden: einerseits die
deduktive Kategorienbildung und andererseits die induktive Kategorienbildung. Im Wesentlichen
ist die Kategorienbildung von den Forschungsfragen und dem erwiinschten Ziel abhdngig. Wei-
ters spielt der Wissensstand der Forschenden zum Forschungsgegenstand eine wesentliche Rolle.

(vgl. Kuckartz, 2016, S. 63—70)

Die Datenauswertung der Masterthesis erfolgte in einem mehrstufigen Prozess, es wurde eine
sogenannte Mischform aus induktiver und deduktiver Kategorienbildung angewandt. Anhand
der theoretischen Erkenntnisse und der Forschungsfragen wurden zu Beginn Kategorien gestal-
tet. AnschlieBend werden die Kategorien im Zuge der Datenauswertung und anhand der zur Ver-
fligung stehenden Daten in Subkategorien gegliedert. Durch die Verfeinerung der zuvor grob zu-
geordneten Kategorien wird die Differenzierung erhéht und eine verstandlichere Aussagekraft

erreicht. (vgl. Kuckartz, 2016, S. 97-100)

Fir die Codierung der formierten Kategorien wird durch Softwareldsungen ein effektives Orga-
nisieren und Systematisieren gewahrleistet. Zur Ausarbeitung der qualitativen Daten sowie zur
Textanalyse wurde fiir diese Masterthesis die Software MAXQDA 2022 angewandt. Diese Soft-
ware gewahrleistet eine leicht verstandliche und lbersichtliche Anwendung, was eine zentrale
Unterstlitzung bei der Analyse der Daten darstellt. Einen weiteren Vorteil bietet auch die Hand-
habe, dass Textstellen, Kategorien oder Subkategorien mit Anmerkungen versehen werden kon-

nen. Auch die Verwendung unterschiedlicher Symbole und Farben dienen hilfreich fiir die
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Zuordnung der jeweiligen Kategorien. Dadurch wird ein effizientes und schematisches Arbeiten

zu jedem Zeitpunkt der Datenanalyse sichergestellt. (vgl. Kuckartz, 2016, S. 172-176)

Am Anfang des Schreibprozesses werden die gegliederten Kategorien bzw. Subkategorien und
die codierten Textstellen fiir die kategorienbasierte Auswertu ng herangezogen. Durch die Co-
dierfunktion wird eine zligige und effiziente Zuordnung der Textstellen gewahrleistet. Anschlie-
Rend werden die zugeordneten Textstellen in den jeweiligen Kategorien exportiert und in einer
Excel-Tabelle zusammengefasst. Dies vereinfacht die Weiterverarbeitung und einzelne Ab-

schnitte kénnen zur besseren Ubersicht ausgedruckt werden. (vgl. Kuckartz, 2016, S. 183-187)

5.5. Interviewleitfaden

Fiir die halbstrukturierte Interviewform wird fiir die Datenerhebung ein Interviewleitfaden als
Instrument angewandt. Anhand der Forschungsfragen und der vorangehend erlangten theoreti-
schen Erkenntnisse werden reprasentierende Begriffe erlautert und operationalisiert. Das Ziel
davon ist es, aus den Frage- und Problemstellungen konkrete Kriterien abzuleiten. Dabei werden
im Zuge der Operationalisierung Einzeldimensionen gestaltet, welche durch die Interpretation
der Begrifflichkeiten zu messbaren Fragestellungen fiihren. (vgl. Berger-Grabner, 2016, S. 113)
Anhand dieser Vorgehensweise wurden die Frageformulierung und der Interviewleitfaden er-

stellt.

Durch den Interviewleitfaden wird sichergestellt, dass keine bedeutsamen Kategorien und The-
men wahrend des Interviews vergessen werden. Das Interviewgesprach sollte im gesamten Ver-
lauf offen und natirlich geflihrt werden. Eine exakte Formulierung der Fragen aus dem Inter-
viewleitfaden ist dabei nicht zwingend einzuhalten und kann mit erganzenden Stichwortern situ-
ationsbedingt neu formuliert werden. Fiir den Interviewleitfaden wurde auch eine Einwilligungs-
erklarung erstellt, wo die allgemeinen Rahmenbedingungen wie die Aufnahme und Dauer des
Gespraches sowie die vereinbarte Anonymisierung der Interviewpartnerinnen und der erwahn-

ten Unternehmen beschrieben wurde. (vgl. Helfferich, 2019, S. 670)

Alle interviewten Expertlnnen haben der Aufzeichnung des Interviews zugestimmt und wiinsch-
ten teilweise eine Anonymisierung. Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurden zirka 30

Hauptfragen anhand des Interviewleitfadens gestellt. Zur Vertiefung wurden im
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Interviewleitfaden zusatzliche Fragen bzw. Nebenfragen und Stichworter beigefiigt. Der Inter-
viewleitfaden ist als Anhang dieser Masterthesis beigefligt, um die Reliabilitdat und Validitat ge-

wahrleisten zu kénnen.

5.6. Kategoriensystem

Wie im Kapitel 5.4. beschrieben, wurde zur Auswertung der Expertinneninterviews ein Kategori-
enschema ausgearbeitet. Beim Kategoriensystem werden die wesentlichen erhobenen Argu-
mente, Themen und Fakten aus den Expertlnneninterviews reflektiert. (vgl. Kuckartz, 2016,
S. 31-32) Auf Basis der gebildeten Haupt- und Subkategorien erfolgen die Zuordnung und der
Vergleich der erhobenen Daten. Tabelle 2 zeigt die Ubersicht der gebildeten Haupt- und Subka-

tegorien.
Kategorienschema
1. Arbeitsmarktpolitische  Her- 1.1. Grinde fir den Fachkraftemangel
1.2 Losungen fir den Fachkraftemangel
ausforderungen .
1.3. Demografischer Wandel
1.4. Generationswandel
1.5. Work-Life-Balance
2. Employer Branding 2.1. Arbeitgeberattraktivitat
2.2 Unternehmenskultur
2.3. Mitarbeiterlnnenmotivation
3. Interne MaBnahmen des 3.1. Arbeitszeitmodelle
. 3.2. Entlohnung und Benefits
Employer Branding )
3.3. Personalentwicklung - Weiterbildung
3.4. Interne Kommunikation
3.5. Mitarbeiterlnnengesprache
4. Externe MalBnahmen des 4.1. Personalrekrutierung
. 4.2. Soziale Medien
Employer Branding
4.3. Offline-Veranstaltungen
5. Arbeitgeberbewertungspor- 5.1. Geeignete Informationsquellen
tale 5.2. Beeinflussung flr Jobsuchende
5.3. Bewertungen

Tabelle 2: Kategorienschema. Quelle: eigene Darstellung
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5.7. Qualitatssicherung

Anders als bei der qualitativen Forschung gibt es bei der Methode der quantitativen Forschung
traditionelle Gutekriterien: Objektivitat (Sachlichkeit), Reliabilitat (Zuverlassigkeit) und Validitat
(Glltigkeit). Inwiefern die genannten quantitativen Gitekriterien in der qualitativen Forschung

einsetzbar sind, ist breit diskutiert. (vgl. Kruse, 2016, S. 54)
Diese Grundlagen sollen hier erldutert werden:
Objektivitat:

Im Vordergrund der qualitativen Forschung steht die Intersubjektivitat, d. h. wenn man die ge-
sammelten Daten in einer Gruppe analysiert, sollten alle Beteiligten zu einer vergleichbaren In-
terpretation kommen. Die Nachvollziehbarkeit der Vorgehensweise sowie die Ergebnisfindung

im Verlauf der Arbeit sollte fiir AuRenstehende immer gegeben sein. (vgl. Kruse, 2015, S. 55)
Reliabilitat:

Die sogenannte ,Konsistenzregel” besagt, dass in der Arbeit nicht einmalige, zufallige Aussagen
betont werden sollen, sondern die zentralen Aussagen, die sich konsistent durch das gesamte

Datenmaterial ziehen. (vgl. Kruse, 2015, S. 56)
Validitat:

Die Validitat meint, dass genau das, was empirisch erforscht wird, auch genau darauf zutrifft, was
eigentlich untersucht werden sollte. Demzufolge ist es wichtig, sich schon bei der Planung der
empirischen Arbeit zu Uberlegen, wie sich das Untersuchungsphanomen moglichst valide erfas-

sen lasst. (vgl. Kruse, 2015, S. 56-57)

Zur Sicherstellung der Qualitat im empirischen Teil dieser Masterthesis wurden diese Gitekrite-
rien bereits bei der Auswahl der Interviewpartnerinnen berlcksichtigt. Weiters wurde eine
Mischform aus deduktiver und induktiver Kategorienbildung angewandt. Alle Expertinnenge-
sprache wurden digital aufgezeichnet und anschliefSend vollstandig transkribiert. Die Transkripte

sind dieser Masterthesis im Anhang beigefligt, um samtliche Gutekriterien zu erfillen.
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5.8. Darstellung der empirischen Untersuchungsergebnisse

In den nachfolgenden Kapiteln werden die Ergebnisse aus den Interviews der befragten Exper-
tInnen dargestellt. Die folgenden Unterkapitel entsprechen den Haupt- und Subkategorien, die

im Zuge der Auswertung deduktiv und induktiv gebildet wurden.

Durch die dargestellte Ubersichtstabelle im Kapitel 5.3. Sampling, die Zeilennummerierung und
durch die Transkripte wird eine liickenlose Riickverfolgung sichergestellt. Um die Nachverfolg-
barkeit der Zitate zu gewahrleisten, wurden Zeilennummern eingefligt. Die codierten Daten so-
wie die daraus erfolgenden Erkenntnisse dienen zur Beantwortung der empirischen Subfor-

schungsfragen und bilden die Basis der Conclusio.

5.8.1. Arbeitsmarktpolitische Herausforderungen

In der ersten Kategorie werden die Erfahrungswerte der Interviewpartnerinnen zu den arbeits-
marktpolitischen Herausforderungen in der Metallbranche dargestellt. Die Ergebnisdarstellung
wird strukturiert anhand des im Kapitel 5.5. angeflihrten Kategorienschemas angefihrt. Ziel da-

bei ist es, die wesentlichen Aussagen und Meinungen der Interviewpartnerinnen wiederzugeben.
Griinde fiir den Fachkraftemangel

Die Problematik, die derzeit vorherrscht, ist einerseits darauf zurtickzufiihren, dass aufgrund der
Preissituation Unternehmen gezwungen sind, auf externe Fachkrafte aus dem Ausland zuzugrei-
fen. Andererseits liegt ein Grund darin, dass in den letzten Jahren kaum Personal ausgebildet
wurde. Begonnen hat der Fachkraftemangel aber dadurch, dass durch die Ost6ffnung ein preis-
licher Vorteil entstanden ist. Deswegen haben sich viele Unternehmen entschieden, Facharbei-
terlnnen aus dem Ausland zu beschéaftigen und weniger Geld in die Ausbildung fiir Lehrlinge be-
reitzustellen. (IP01, 2021, Z. 3-23; P03, 2021, Z. 4-13; IP08, 2022, Z. 24-33) Fast alle Expertinnen
sind sich einig, dass sich Jugendliche in der Vergangenheit durch die Aussagen der Eltern ,Wenn
du etwas Gescheites werden willst, musst du studieren gehen.” beeinflusst wurden. Weiters wer-
den handwerkliche Berufe immer mit harter kérperlicher Arbeit, Schmutz und Dreck verbunden,
was die Lehre dementsprechend unattraktiv wirken lasst. Diesbeziglich ist in den letzten Jahren

ein Aufklarungsmangel entstanden. (vgl. IP02, 2021, Z. 25-24; 1P04, 2022, Z. 25-25; P05, 2022,
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Z.70-86; 1P09, 2022, Z. 27-32; P10, 2022, Z. 32-50) Aus Sicht von Experte IP06 (vgl. 2022, Z. 18—
26) liegt der Grund darin, dass zu wenig Lehrlinge in den letzten Jahren ausgebildet wurden. Da-

raus erschlieRt sich der Kreislauf, keine Lehrlinge — bedeutet in Zukunft auch keine Fachkrafte.

Ein wesentlicher und entscheidender Grund fir den Fachkraftemangel ist es, dass der Stellenwert
und die Wertschatzung in der Gesellschaft gegentiber einem handwerklichen Beruf in den letzten
Jahren verloren hat. Die Metallbranche wird nach wie vor mit Larm und Schmutz in Verbindung
gebracht. (vgl. IP03, 2021, Z. 94-109) Der Nachteil des Fachkraftemangels geht so weit, dass im-
mer mehr Fachkrafte aus dem Ausland rekrutiert werden missen, um die Arbeiten terminge-
recht fertigstellen zu kdnnen. Es kommt auch dazu, dass schlechter qualifiziertes Personal einge-
stellt wird und dadurch die Arbeiten nicht mehr mit vollster Zufriedenheit durchgefiihrt werden

koénnen. (IP02, 2021, Z. 55-63; IP09, 2022, Z. 51-56)
Losungen fiir den Fachkraftemangel

Um den Fachkraftemangel zu bekampfen bzw. einzuddmmen, misste man die Wertigkeit und
die entsprechende Wertschatzung gegeniiber den Fachkraften steigern bzw. aufwerten. Des
Weiteren sollte angestrebt werden, die ndchste Generation in die Richtung zu motivieren, sodass
diese wieder einen Lehrberuf bzw. Facharbeiterausbildung erlernen. Der Jugend gehort kommu-
niziert, dass man auch mit handwerklichen Berufen erfolgreich sein kann. (vgl. IP01, 2021, Z. 101-
106; 1P03, 2021, Z. 202-205; IP04, 2022, Z. 60-71; IP0O5, 2022, Z. 133-143; IP09, 2022, Z. 33-36)
Aus Sicht von den Expertinnen miisste man junge motivierte Mitarbeiterlnnen finden, die sich
auch mit dem Job identifizieren kénnen. Dies kdnnte gelingen, indem man intensiver mit Haupt-
schulen und Berufsschulen zusammenarbeitet. Besonders die Schnupperwochen bieten sich da-
fir bestens an, um ein Bild vom Unternehmen bzw. der zukiinftigen Arbeit zu erlangen. (vgl. IP0O4,
2022, Z. 46-55) Ein weiterer Losungsansatz ware, die Lehrlingsausbildung attraktiver zu gestalten
— eine Moglichkeit dafiir ware es, mehr duale Ausbildungen (Lehre mit Matura) anzubieten.
Dadurch wird nicht nur die Attraktivitat der Lehre gesteigert, sondern auch der Stellenwert und
die Motivation soll damit gefordert werden. (IP02, 2021, Z. 72—-84) Einen wesentlichen Beitrag
zum Fachkraftemangel konnte auch die Politik leisten, indem sie die Lehrlingsausbildungen noch
mehr fordert und Unternehmen finanziell dabei unterstiitzt. Eine Auflockerung bzw. Erleichte-

rung der Arbeitszugdnglichkeit von Asylantinnen kénnte auch dazu beitragen, um den
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Fachkraftemangel einzudammen. (IP05, 2022, Z. 147-173) Heutzutage stehen Unternehmen vor
Herausforderungen, die vor zehn Jahren (iberhaupt kein Thema waren. Nicht nur, wie kann es
geschafft werden, den Mitarbeiterinnen den entsprechenden Lohn zu bezahlen — sondern das
Hauptthema ist es, Arbeitsbedingungen so zu gestalten, die fiir sie tragbar sind. Dazu gehoren
angemessene Arbeitskleidung, flexible Arbeitszeiten oder dass die Arbeit spannend ist und SpaR

macht. (IP05, 2022, Z. 133-143)
Demografischer Wandel

Die Expertinnen sind der Auffassung, dass durch den demografischen Wandel ,,Geburtenrick-
gang” insgesamt weniger Personal zur Verfligung steht. Heutzutage sind die Eltern nicht mehr
bereit, mehr als zwei Kinder zu bekommen, was dazu beitragt, dass immer weniger Personen in
den Arbeitsmarkt eintreten. Diese Herausforderung kann kurz- oder langfristig nur mit Zuwande-
rung gelost werden. (vgl. IP02, 2021, Z. 105-111; IP03, 2021, Z. 260-280; 1P04, 2022, Z. 38-41;
IPQ9, 2022, Z. 82-96; IP10, 2022, Z. 159-167) Weiters sind die Expertinnen der Ansicht, dass der
demografische Wandel in den nachsten Jahren noch zunehmen wird. Gerade in den néchsten
Jahren, wo die geburtenstarken Jahrgéange ,,Babyboomer” in Pension gehen, wird es schwer wer-
den, diese auch nachzubesetzen. Durch friihzeitiges Reagieren mittels Lehrlingsausbildung und
Personalrekrutierung von schwer besetzbarem Personal kann dem demografischen Wandel eini-
germalien entgegengewirkt werden. (vgl. IP03, 2021, Z. 256-260; IP04, 2022, Z. 95-99) Durch die
einerseits geringeren Geburten und andererseits hoheren Lebenserwartungen wird die Jugend
das Verhaltnis nicht in der Waage halten konnen und damit werden friiher oder spater die Kosten
flr die Sozialabgaben steigen. (vgl. IP06, 2022, Z. 159-183) Experte IP10 (vgl. 2022, Z. 171-215)
ist der Meinung, dass die biirokratischen Hiirden, um Auslanderinnen in Osterreich zu beschafti-
gen, aufgelockert werden sollen. Es wurden schon gemeinsame Projekte mit der Wirtschaftskam-
mer gestartet, um in Mangelberufen ausldndisches Personal ldngerfristig in Osterreich zu be-
schaftigen. Jedoch wenn man das gezielt und im gréBeren Stil betreiben will, bendtigt man auch
die Personalkapazitaten bzw. Ressourcen dafiir. Denn um die Personen richtig zu integrieren,
muss man sie bei der Wohnungssuche, bei Behérdengangen, bei Sprachunterricht usw. unter-

stutzen.
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Generationswandel

Bei den befragten Interviewpartnerinnen waren sich ziemlich alle einig, dass ein erheblicher Un-
terschied zwischen den verschiedenen Generationen vorherrscht. Einer der groBten Unter-
schiede ist, dass bei der dlteren Generation der finanzielle Anreiz an erster Stelle stand und bei
den jingeren Generationen die Freizeit und Familie an erster Stelle steht. (vgl. IPO1, 2021, Z. 195—-
198) Ein weiterer Wandel ist bei der Bereitschaft fiir Uberstunden ersichtlich. Die iltere Genera-
tion ist durch die gute Bezahlung von Uberstunden viel leichter zu (iberzeugen als die aktuelle
Generation, die eher die Freizeit bevorzugt. Auch die Einsatzbereitschaft fiir Montagetatigkeiten
ist bei den jiingeren Generationen gesunken, sie ziehen es eher vor, jeden Tag daheim zu sein.
(vgl. 1P02, 2021, Z. 133-148; IP03, 2021, Z. 379-400; P05, 2022, Z. 235-250; 1P07, 2022, Z. 194~
197) Nach Expertenmeinung von IP04 findet eine Verschiebung der Werte statt, in der Vergan-
genheit spielte das Versorgungskonzept eine wesentliche Rolle, wie z. B. Erndhrung und Versor-
gung der Familie. Durch die bestehende Grundversorgung der jungen Mitarbeiterinnen, legen sie
viel mehr Wert auf Freizeit und ein ausgeglichenes Work-Life-Balance. (vgl. IP04, 2022, Z. 108—
121) Experte IPO5 ist der Meinung, dass die dltere Generation konkrete Aufgaben benétigt, die
sie auch zu Ende bringen kdnnen. Die jlingere Generation benétigt jedoch standig neue Heraus-
forderungen bzw. Technologien, sodass sie gefordert und motiviert werden. (vgl. IP05, 2022,
Z. 251-257) Auch die Ausbildung betreffend findet ein Wertewandel statt, wurde friiher sehr viel
Wert auf eine gute Ausbildung gelegt, um spater gut zu verdienen, steht fir die jlingere Genera-
tion eher Spal an der Arbeit und neue Freundinnen zu finden in den Vordergrund. Der GroRteil
lebt eher von einen Tag zum anderen, ohne sich naher Gedanken Uber die Zukunft zu machen.
(vgl. 1P06, 2022, Z. 188—-207) Ein weiterer wesentlicher Unterschied ist, dass die dltere Generation
zum Arbeiten ging, um sich was aufzubauen wie z. B. ein Haus. Da sich bei der aktuellen Genera-
tion die Eltern schon was aufgebaut haben, wird mehr Wert auf andere Bedirfnisse gelegt. (vgl.
IP08, 2022, Z. 355-363) Experte IP09 hat beobachtet, dass die Jugend durch die sozialen Medien
sehr stark von der Arbeitswelt abgelenkt wird. Die Einstellung, einen guten Job zu erledigen, ist
eher in den Hintergrund geriickt. Auch der Respekt gegeniliber den ausbildenden Personen und
Vorgesetzten ist bei der jlingeren Generation geringer als bei der dlteren Generation. Weiters
werden die sozialen Komponenten immer mehr vernachlassigt, in der Vergangenheit wurde viel

mehr bei Kaffeepausen oder bei zufdlligen Zusammenkiinften am Gang besprochen als
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heutzutage. Auch durch den verstarkten Einsatz von Home-Office werden die sozialen Kontakte
fortwahrend vernachlassigt. (vgl. IP09, 2022, Z. 136-146, Z. 169-178) Keinen Wandel gibt es hin-
sichtlich Wertschatzung und Kommunikation, beide Werte sind fir alle Generation wertvoll. Je-
doch gibt es einen groRen Unterschied, was die Eigenverantwortung betrifft, was fir die altere
Generation als selbstverstandlich angesehen wird, erwartet die jlingere Generation zunehmend,
dass die Firma sich um gewisse Belange kiimmert und Probleme |6st. (vgl. IP10, 2022, Z. 284~

290)
Work-Life-Balance

Experte IP02 ist der Meinung, dass die Jugend sehr darauf fixiert ist, ein ausgeglichenes Verhiltnis
zwischen Arbeit und Freizeit zu erlangen. Es wird unausweichlich sein, dass man darauf reagieren
muss, ansonsten wird der Arbeitsmarkt es noch schwerer haben, gute Fachkrafte zu bekommen.
(vgl. IP0O2, 2021, Z. 124-128) IP04 ist der Auffassung, dass die Ausdrucksweise Work-Life-Balance
nicht mehr gegenwartig ist, sondern dass es eher Life-Work-Balance heiRen sollte. (vgl. P04,
2022,7. 134-137) Die jingere Generation kennt diesen Begriff, wobei die altere Generation eher
weniger damit anfangen kann. Work-Life-Balance ist schon bei den Vorstellungsgesprachen ein
Thema. Arbeitszeiten, Flexibilitat, am Wochenende frei und keine Auslandstatigkeiten werden
schon beim Vorstellungsgesprach hinterfragt. Bei der dlteren Generation spielt das eher immer
hohere Alter eine Rolle, da sie durch die korperliche Verfassung nicht mehr so belastbar ist. (vgl.
IPO5, 2022, Z. 262-285) IP06 ist der Meinung, es sollte versucht werden, die Arbeitszeit so anzu-
passen, dass eine gute Balance zwischen Arbeit und Freizeit entsteht. Wobei das nicht in allen
Bereichen bzw. Abteilungen wie z. B. Produktion moglich sein wird. (vgl. IP06, 2022, Z. 248-259)
Nach Expertenmeinung von IP09, sollte jede Person selbst entscheiden, was fir sie die richtige
Work-Life-Balance ist. Es stellt sich immer die Frage, wie viel Life kann ich mir erlauben und wie
viel Work ist wirklich erforderlich. Um das Ganze nachhaltig zu gestalten, sollte eine gesunde
Balance zwischen Familienleben und Arbeitgeberin hergestellt werden. (vgl. IP09, 2022, Z. 150—
160) ,,Das heiBt, dieses viel strapazierte Wort Work-Life-Balance, das wird jingeren Generatio-

nen zunehmend wichtiger” (IP10, 2022, Z. 259-260).
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5.8.2. Employer Branding

In der zweiten Kategorie werden die Erfahrungen und die Bedeutung von Employer Branding
hinterfragt. Dabei erldutern die Interviewpartnerinnen vorrangig die Notwendigkeit und die da-
mit verbundenen Herausforderungen. Der Grund dafiir ist, dass durch den Fachkrdaftemangel die
Arbeitgeberattraktivitat immer mehr in den Vordergrund riickt, um in weiterer Folge Mitarbeite-

rinnen gewinnen bzw. binden zu kénnen.
Arbeitgeberattraktivitat

Die wichtigsten Faktoren sind laut einigen Expertinnen leicht messbar, indem man zufriedene
Mitarbeiterinnen und ein gutes Arbeitsklima hat. Ein weiterer Faktor ist es, wenn die Fluktuation
geringgehalten werden kann. Im Endeffekt ist es wichtig, dass es fiir beide Seiten passt. (vgl. P02,
Z.174-177, 7. 193-197; P03, 2021, Z. 708—714; IP04, 2022, Z. 599-608) Bezogen auf die Arbeit-
geberattraktivitdt sind die Expertinnen der Meinung, dass grofere Unternehmen sich mit einer
Marke wesentlich leichter nach auBen prasentieren kénnen als kleinere oder mittelgroBe Unter-
nehmen. Wesentlich ist auch, dass man klare Strategien und Visionen vorgibt und diese auch
transparent gestaltet. (vgl. IP02, 2021, Z. 423-429; P04, 2022, Z. 163—-179) Des Weiteren sind
MaBnahmen, die die Aufmerksamkeit und Wertschatzung fordern, ein wesentlicher Bestandteil
zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat. Auch Faktoren wie Ehrlichkeit, Zuverlassigkeit, Trans-
parenz und Loyalitat gegeniiber den Mitarbeiterlnnnen spielen eine entscheidende Rolle fir die
Attraktivitat des Unternehmens. (vgl. IP02, 2021, Z. 174-177; IP04, 2022, Z. 185-189; IP08, 2022,
Z. 478-489) Als besondere Wertschatzung wird gesehen, wenn Mitarbeiterlnnen das Unterneh-
men im Verwandtenbereich bewerben bzw. empfehlen. (vgl. IP04, 2022, Z. 603-608) Bezogen
auf die externen MaRBnahmen ist IPO4 der Meinung, dass eine gut gestaltete Homepage und die
Zusammenarbeit mit Universitaten, Fachhochschulen und Berufsschulen dazu beitragen, das Un-
ternehmen nach aullen zu prasentieren. (vgl. IPO4, 2022, Z. 454—-458) Eine wesentliche Rolle fir
potenzielle Bewerberlnnen spielt auch, welche Benefits und Zusatzleistungen geboten werden
kénnen. Heutzutage muss man die Leute locken, nur weil die Firma ein schones Produkt baut und
die Technik fasziniert, wird nicht mehr ausreichen. Vielmehr wird Wert auf ein Dienstauto, Work-
Life-Balance, flexible Arbeitsmodelle oder Benefits wie Pramien, Weihnachtsfeiern usw. gelegt.

(vgl. IPO5, 2022, Z. 290-300) Fiir die Mitarbeiterinnen ist das Wohlfiihlen im Unternehmen und
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die Identifikation mit ihrer Arbeit wichtig. Im Grunde muss das Gesamtpaket aus Arbeitszeit, Ent-
lohnung, Arbeitskolleginnen, Arbeitsumfeld, Equipment, Spald an der Arbeit und Sozialleistungen
passen. Weitere wesentliche Faktoren flr eine attraktive Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber sind:
Wie komme ich zur Arbeit, wie sieht die Parkplatzsituation aus, gibt es ein Kantinenessen oder
wie sieht die Firmenhierarchie aus? (vgl. IP06, 2022, Z. 307-334; Z. 500-507; IP09, 2022, Z. 211-
217, Z. 241-245:1P10, 2022, Z. 276—280) Um das Unternehmen nach aufien hin zu prasentieren,
werden mehrere Strategien verfolgt — als ersten Schritt benétigt man eine gut gestaltete Home-
page, die standig Uiberarbeitet und am aktuellen Stand gehalten wird. Weiters werden Erfolge
Uber gewonnene Auftrage oder erfolgreich abgewickelte Projekte medial nach auRen getragen.
Dafiir bieten sich Tagesschauen und lokale Zeitschriften an. Das stellt eine gute Werbung fiir das
Unternehmen dar und steigert somit die Attraktivitat. (vgl. IP04, 2022, Z. 521-526; P05, 2022,
Z.743-746, Z. 815-826; IP09, 2022, Z. 208-210; IP10, 2022, Z. 654-659) Weiters werden auch
die eigenen Netzwerke und Mitarbeiterinnen insofern genutzt, dass sie als Markenbotschafterin-
nen involviert und eingebunden werden. Dabei werden Moglichkeiten geschaffen, an verschie-
denen Schulen vorstellig zu werden, um Lehrlinge zu gewinnen. Mundpropaganda durch zufrie-
dene Mitarbeiterlnnen ist sicher wertvoller als Sponsoring von Vereinen oder ein angebrachtes
Logo. Wenn die Mitarbeiterlnnen am Stammtisch positiv (iber das Unternehmen berichten, ist es
die anerkannteste und effektivste Werbung fiir den Betrieb. (vgl. IP0O5, 2022, Z. 842-850; IP0S,
2022, Z. 690-703; IP09, 2022, Z. 210-217; P10, 2022, Z. 679-687)

Unternehmenskultur

Alle Befragten sind sich einig, dass durch ein angenehmes Betriebsklima die Mitarbeiterinnen viel
motivierter und engagierter sind. Die Unternehmenskultur spielt auch eine wesentliche Rolle, da
die Mitarbeiterlnnen die Firma nach aullen hin prasentieren und somit das Image zu den Kundin-
nen oder potenziellen Bewerberlnnen weitergeben. (vgl. IP02, 2021, Z. 202-208, Z. 715-718;
IPO7, 2022, Z. 433—445) Die Herausforderungen fiir eine angenehme Unternehmenskultur liegen
laut Auffassung von IP04 vor allem darin, die unterschiedlichen Ansichten und Einstellungen zu
vereinen. Die Reibungen, die es in der Vergangenheit gegeben hat, wurden durch die Weiterent-
wicklung des Unternehmens bzw. der Mitarbeiterinnen groRteils gelost. Fir IPO4 ist es wichtig,
dass Mitarbeiterlnnen mit verschiedenen Ansichten im Team zusammenarbeiten konnen, und

am gleichen Strang ziehen. (vgl. IP04, 2022, Z. 219-228) Besonders wenn man als Unternehmen
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wachsen mdchte, muss man ein angenehmes Klima schaffen, um als Arbeitgeberln attraktiv zu
erscheinen. Die Notwendigkeit wurde beziiglich dieses Themas erkannt, jedoch besteht in eini-
gen Bereichen noch Nachholbedarf. (vgl. IPO5, 2022, Z. 370-377) Einen wesentlichen Beitrag zur
Forderung des Betriebsklimas ware eine engere Zusammenarbeit zwischen den einzelnen Abtei-
lungen. Durch besser abgestimmte Arbeitsschritte konnte man viel effizienter arbeiten und
dadurch wiirde man auch viele Konflikte vermeiden. Auch durch Schulungen und Work-Shops
kann ein wesentlicher Beitrag fiir ein positives Betriebsklima erlangt werden. (vgl. IP06, 2022,
Z.386-400; IP10, 2022, Z. 340-350) Experte IP08 ist der Meinung, dass die Gestaltung von einer
flachen Hierarchie eine wesentliche Rolle fiir das Betriebsklima spielt. (vgl. IP08, 2022, Z. 426—
440) Eine angenehme Unternehmenskultur ist fiir die meisten Mitarbeiterinnen essenziell, vor
allem der Umgang mit den Kolleginnen und Mitarbeiterinnen. Das oberste Ziel vom Unterneh-
men sollte sein, dass die Mitarbeiterinnen gerne zur Arbeit gehen. Denn dadurch werden die
Leistungen der Mitarbeiterlnnen gefordert. (vgl. IP09, 2022, Z. 222-226) Besonders wichtig ist
es, wie miteinander umgegangen wird und dass man auch mit Vorgesetzten auf Augenhéhe kom-
munizieren kann. Besonders ein offener und ehrlicher Austausch zwischen Mitarbeiterinnen
tragt zu einem angenehmen Betriebsklima bei. Wobei die Kommunikation sich in kleinen Unter-

nehmen sicher leichter gestaltet als bei Konzernen. (vgl. IP10, 2022, Z. 340-371)
Mitarbeiterinnenmotivation

Die Grundmotivation kann nur durch die Mitarbeiterinnen selbst geschaffen werden, die Arbeit-
geberinnen kénnen aber die Motivation durch Bonusvereinbarungen oder Weiterbildungen stei-
gern (vgl. IPO1, 2021, Z. 471-492). Ein Grof3teil der Expertinnen ist der Anschauung, dass moti-
vierte Mitarbeiterlnnen mehr leisten als unmotivierte. Deswegen beschaftig sich das Unterneh-
men taglich damit, attraktiver zu sein und wie man Mitarbeiterinnen motivieren kénnte. (vgl.
P04, 2022, 7. 255-258; 1P02, 2021, Z. 283-285; IP05, 2022, Z. 398-402; P06, 2022, Z. 587-590)
Um die Wiinsche und Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen zu eruieren, werden jahrlich Mitarbeite-
rinnen-Befragungen durchgefiihrt. IP04 sieht solche Gesprache als essenziell, denn nur so kén-
nen die Erwartungshaltungen erforscht werden. (vgl. IP04, 2022, Z. 271-275) Um die Motivation
der Mitarbeiterinnen hochzuhalten, muss man standig beobachten, ob sie sich in ihrem Arbeits-
umfeld noch wohlfiihlen. Um diese Herausforderung zu bewdltigen, sind die Fiihrungskrafte an-

gehalten, die Mitarbeiterlnnen zu beobachten und wenn es zu Auffalligkeiten kommt, mit ihnen
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dariiber zu sprechen. (vgl. IPO5, 2022, Z. 402-408) Aus Sicht von IPO7 (vgl. 2022, Z. 474-480)
spielt der Gehalt bzw. Geld nach wie vor eine entscheidende Rolle fiir die Motivation der Mitar-
beiterlnnen. Auch wenn Geld nur eine kurzfristige Motivation ist, legt ein Teil von der Belegschaft
einen groRen Wert darauf. Experte IP0O8 (vgl. 2022, Z. 501-507) ist der Meinung, dass Unterstiit-
zung bei der Arbeit oder bei privaten Problemen wesentlich zur Motivation beitragen konnen.
Einen weiteren wesentlichen Beitrag zur Motivation leisten auch Events wie z. B. Radtouren, Aus-
flige, Kegelpartien oder gemeinsames Zusammensitzen beim Wirten. Dadurch wird die Moglich-
keit geboten, die sozialen Kontakte, die bei der Arbeit ohnehin meist zu kurz kommen, nachzu-
holen. Durch sogenannte Events werden die Stimmung und die Teambildung erh6ht und die Mit-
arbeiterlnnen gehen auch wieder motivierter zur Arbeit. (vgl. IP09, 2022, Z. 312—-333; IP03, 2021,
Z.845-874) IP10 (vgl. 2022, Z. 474-489) ist der Meinung, dass es ganz ohne intrinsische Motiva-
tion nicht funktionieren kann. Daflir werden die Kapazitaten als Teamleiterin oder Abteilungslei-
terln nicht ausreichen. Wichtig ist es, dass die Mitarbeiterlnnen richtig eingesetzt werden und
dass sie auch ihre Starken miteinbringen kénnen. Wenn dies gefordert wird, tragt es wesentlich

zur Steigerung der Motivation bei.

5.8.3. Interne MaRnahmen des Employer Branding

Welche internen MaRnahmen getroffen werden kénnen, um die Arbeitgeberattraktivitat zu stei-
gern, wird im anschlieBenden Kapitel ndher erldutert. Dabei erzdhlen die Interviewpartnerinnen
mit welchen Instrumenten sie intern arbeiten, um das Unternehmen attraktiver gestalten zu kén-

nen.
Arbeitszeitmodelle

Ein massives Thema ist die Gestaltung von flexiblen Arbeitszeitmodellen, denn um sich als attrak-
tive Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber zu prasentieren, muss man heutzutage unterschiedliche Ar-
beitszeitmodelle anbieten konnen. (vgl. IP04, 2022, Z. 121-123) Die aktuelle Generation legt kei-
nen Wert mehr auf eine 50-60 Stundenwoche bzw. Uberstunden, ganz im Gegenteil, sie bevor-
zugen ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen Freizeit und Arbeit. In einigen Unternehmen ist
auch schon angedacht, in naher Zukunft auf eine 4-Tage Woche umzustellen. Es ware auf jeden

Fall sinnvoll, ein breitgefachertes Pilotprojekt zu starten, um anschlieBend analysieren zu
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kénnen, inwieweit eine 4-Tage Woche auch umsetzbar ware. (IP02, 2021, Z. 124-127; IP06, 2022,
Z.103-112; 1PQ9, 2022, Z. 384-392) Die Arbeitgeberinnen missen immer flexibler agieren, weil
sich die Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen dahingehend dndern, dass andere Generationen mit
anderen Einstellungen nachkommen. Es passiert auch immer haufiger, dass Mitarbeiterlnnen in
eine unangenehme Situation rutschen und sie dadurch gezwungen sind, von Vollzeit auf Teilzeit
umzustellen. Weiters war es durch die Pandemie notwendig, die Kriterien und Rahmenbedingun-
gen fur das Home-Office auszuweiten. (IP10, 2022, Z. 395-440) Besonders viel Wert auf flexible
Arbeitszeiten legen Eltern, denn um dem Stress nachzukommen und motiviert in die Arbeit ge-
hen zu kdnnen, kommen ihnen Angebote wie z. B. Gleitzeitmodelle oder flexible Arbeitszeiten

entgegen. (vgl. IP08, 2022, Z. 534-550)
Entlohnung und Benefits

Aus Sicht von einigen Expertinnen steht der Gehalt nicht mehr an erster Stelle, vielmehr ist den
MitarbeiterInnen die Balance zwischen Arbeit und Freizeit wertvoll. Des Weiteren erwarten sich
Mitarbeiterinnen eine interessante abwechslungsreiche Tatigkeit. (vgl. IPO1, 2021, Z. 200-204;
IPO4, 2022, 7. 418-427; IP10, 2022, Z. 264-266) Ein wesentlicher Anreiz zur Motivation sind Be-
nefits wie z. B. Weihnachtsgeschenke, Gutscheine oder ErmaRigungen bei diversen Einkdufen.
Eine weitere Moglichkeit, um die Mitarbeiterinnen zusatzlich zu motivieren sind Pramiensys-
teme. (vgl. IP04, 2022, Z. 342-363; IP07, 2022, Z. 522-526) Wichtig ist es, dass Pramienmodelle
fair und transparent gestaltet werden, sodass die Mitarbeiterinnen auch darauf hinarbeiten kén-
nen. Bei Benefits wird besonders viel Wert auf Sozialleistungen gelegt, wie z. B. Unterstiitzungen
bei Therapien, zusatzliche Krankenversicherung oder Zukunftsvorsorge. (vgl. IP05, 2022, Z. 112—-
115, Z. 601-613; IP10, 2022, Z. 647-650) Die Entlohnung muss jedenfalls fair und gerecht entfal-
len, ansonsten konnte beim Publikwerden das Betriebsklima darunter leiden. Zusatzliche Leis-
tungen werden auch extra honoriert, dazu wurde eigens ein Pramientopf eingerichtet. Wenn
Mitarbeiterinnen sich als sehr fleiSig und engagiert beweisen, werden sie auch zusatzlich zur Pra-
mie mit Gehaltserhohungen belohnt. (vgl. IP09, 2022, Z. 250-264, Z. 469—-475) Fir Experte IP0O8
(vgl. 2022, Z. 559-573) spielen die Entlohnung und Benefits eine wesentliche Rolle im Unterneh-
men. Die Erfahrungen von IPO8 haben gezeigt, wenn es dem Unternehmen gut geht, soll es den
Mitarbeiterinnen auch gut gehen. Als Benefits haben sich besonders Tankgutscheine, Autobahn-

vignetten oder Essensgutscheine bewahrt.
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Experte IP0O2 (vgl. 2021, Z. 506-520) ist der Meinung, dass Entlohnung ein bedeutungsvolles In-
strument zur Steigerung der Mitarbeitermotivation ist. Sofern es die Unternehmensstrategie zu-

lasst, werden die Mitarbeiterlnnen tberkollektiv entlohnt.

Besonders bei groen Unternehmen gibt es bei Benefits unterschiedliche Varianten, so werden
im Arbeiterbereich freiwillige Zulagen oder bei Montagen attraktive Heimreiseregelungen ange-
boten. Fir Angestellte werden andere Benefits wie leistungsfahige Rechner, groRe Monitore,
gute Software, Einzelblros, Dienstautos oder Essenszuschiisse angeboten. (vgl. IP10, 2022,

Z. 604-650)
Personalentwicklung — Weiterbildung

Um das Ausbildungsniveau auf einen hohen Standard zu halten, werden in den meisten Unter-
nehmen auf spezifische Schulungen gesetzt. Einige Unternehmen setzen auf Bonusvereinbarun-
gen, wo eine zusatzliche Aus- und Weiterbildung angefiihrt wird. (vgl. IPO1, 2021, Z. 110-116,
Z.136-140, 7. 160-163, Z. 488-496; IP02, 2021, Z. 216-227) Bezogen auf die Personalentwick-
lung ist IPO4 (vgl. 2022, Z. 210-215) der Meinung, dass durch eine Qualifikationsmatrix, in der
alle Qualifikationen von den Mitarbeiterinnen dargestellt werden, es leicht ersichtlich ist, bei
welchen Mitarbeiterlnnen ein Nachholbedarf besteht. Weiters ist IPO4 (vgl. 2022, Z. 310-317)
der Anschauung, wenn sich Mitarbeiterlnnen im Unternehmen weiterentwickeln wollen, werden
ihnen viele Moglichkeiten wie z. B. Weiterbildung zur Vorarbeiterin bzw. zum Vorarbeiter oder

Meisterschule angeboten.

Betrachtet man den Kosten-Nutzen-Faktor beziglich Aus- und Weiterbildungen sind sich alle In-
terviewpartnerinnen einig. Bringen individuelle Ausbildungen einen Mehrwert fiir die Mitarbei-
terlnnen und das Unternehmen, werden diese auch zur Ganze unterstitzt. (vgl. IP02, 2021,
Z.291-313; IP05, 2022, Z. 498-504; IP06, 2022, Z. 338-340, Z. 598-637; IP09, 2022, Z. 815—-821)
Kleinere und mittelstandige Unternehmen sehen zwar die Notwendigkeit von Schulungen, kén-
nen es sich aber zeitlich und kostentechnisch nicht leisten, Mitarbeiterlnnen fiir einen langeren
Zeitraum zu entbehren. Durch den Kostenfaktor und enormen Druck auf die Kleinunternehmen
ist es ihnen nicht moglich, ihre Mitarbeiterinnen auf Schulungen zu schicken. Es ware nur dann
moglich, wenn sie eine groRere Unterstitzung bzw. Férderung von der Regierung erhalten wiir-

den. (IPO7, 2022, Z.491-520; IP08, 2022, Z.585-615) GroRe Unternehmen tun sich bei
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Ausbildungen wesentlich leichter, weil sie eigene Abteilungen und die notwendigen Ressourcen
dafiir haben. Es wird auch die Mdoglichkeit geboten, einen Teil von den Schulungen intern abzu-
halten. Nur spezifische Schulungen wie z. B. Fiihren von Mitarbeiterlnnen werden extern abge-
halten. Mitarbeiterlnnen, die sich als besonders eifrig herauskristallisieren, werden mit zusatzli-

chen Ausbildungsangeboten gefordert. (vgl. IP09, 2022, Z. 235-239, Z. 398-416)

Experte IP10 (vgl. 2022, Z. 514-550) ist der Meinung, dass man sich um jede Person in Form von
Aus- und Weiterbildung bemiihen muss, nur so kann man das Beste aus den Fachkraften rausho-
len. Wenn Mitarbeiterlnnen positiv auffallen, indem eine Person Uber den Job hinauswachst,
wird versucht, ihr zusatzliche Aufgaben und Verantwortung zu geben. Zusatzlich wird durch ge-
zieltes Coaching von Vorgesetzten oder durch externe Aus- und Weiterbildungen versucht, die
Person bestmoglich zu fordern. Viel wichtiger als ein Ausbildungskonzept ist es, die Mitarbeite-

rinnen individuell zu begleiten und zu fordern.

Ein Punkt, in dem sich beinahe alle einig sind, ist, dass hinsichtlich Aus- und Weiterbildung noch
viel Luft nach oben besteht. Daflir wurde eigens eine Kompetenzmatrix erstellt, um halbwegs zu
evaluieren, wo in Zukunft noch Handlungsbedarf besteht. (IP03, 2021, 2022, Z. 885-900; IP07,
2022, Z. 518-520; IP10, 2022, Z. 551-559)

Interne Kommunikation

Bei den kleineren Unternehmen wird der Informationsfluss relativ kurzgehalten. Dafilir wird sehr
viel Wert darauf gelegt, dass jede bzw. jeder personlich oder mittels Telefon liber die relevantes-
ten Informationen in Kenntnis gesetzt wird. Zusatzlich gibt es noch personifizierte E-Mail-Aus-
schreibungen, in denen die Geschaftsflihrung tGber die aktuelle Lage informiert, wie z. B. 3G am
Arbeitsplatz. (vgl. IP02, 2021, Z. 352-362; IP07, 2022, Z. 649-653; P08, 2022, Z. 648-656) Alle
Interviewpartnerinnen sind sich einig, dass das Instrument Kommunikation zu einem der wesent-
lichen Komponenten im Unternehmen zahlt. Die Kommunikation zahlt zum Alltag, egal ob sie
sich verbal oder nonverbal darstellt. Wobei gezielte Unternehmenskommunikation standardi-
siert, zweimal jahrlich sogenannte Mitarbeiterinformationen durchgefiihrt werden. Vor der Pan-
demie wurden immer physische Versammlungen abgehalten. Seit der Pandemie wurde es teil-
weise auf digitale Kanale verlagert. Das stellt aber nicht das Gleiche dar, man kann die Unterneh-

mensstrategie und wirtschaftliche Erfolge oder News aus diversen Bereichen prasentieren,
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jedoch sind sie dann eindimensional. Auch wichtige Diskussionsrunden und Riickfragen fallen
dadurch weg. (vgl. IP04, 2022, Z. 294-306; IP09, 2022, Z. 545-573; IP10, 2022, Z. 567-584) Infor-
mationen werden liber mehrere Kanale gesteuert. Einerseits wird noch die klassische miindliche
Kommunikation durchgefiihrt, andererseits werden die digitalen Plattformen wie z. B. Intranet
genutzt, um relevante Informationen an die Mitarbeiterlnnen zu verbreiten. (vgl. IP04, 2022,
Z.294-306; IP06, 2022, Z. 724-726; IP09, 2022, Z. 571-582) Besonders wichtig fiir die Mitarbei-
terlnnen sind Informationen wie Neueinstellungen, Kiindigungen, Strategien, Marktausrichtun-
gen, diverse Firmenveranstaltungen, abgeschlossene oder zuklinftige Projekte. Das sind Informa-
tionen, die allen zuganglich sind, weitere Informationen werden je nach Organisationshierarchie

abgesondert verteilt. (vgl. IP05, 2022, Z. 630-650, Z. 703—724; IP09, 2022, Z. 561-582)

Experte IPO5 (vgl. 2022, Z. 651-660) ist der Meinung, dass es schwierig ist, fur alle MitarbeiterIn-
nen immer die richtigen Themen anzusprechen. Deswegen sollten heikle Themen nur abteilungs-
intern besprochen und nicht an alle Mitarbeiterinnen weitergetragen werden. Ganz heikle The-
men werden nur mit Geschaftsfiihrerinnen und Abteilungsleiterinnen und eventuell eine Ebene

darunter besprochen.
Mitarbeiterlnnengesprache

Das Mitarbeiterlnnengesprach wird als ein sehr wertvolles Instrument angesehen, denn nur
durch regelmaRiges Zusammensitzen kann man die Erwartungshaltungen, Bedirfnisse und Per-
spektiven von den Mitarbeiterinnen erfahren. Bei den groReren Unternehmen finden solche Mit-
arbeitergesprache einmal im Jahr statt. Nach einer ausfiihrlichen Analyse von den Gesprachen,
wird anhand der Bedirfnisse, Probleme und Erwartungen ein MaBnahmenprogramm erstellt und
den Mitarbeiterlnnen vorgestellt. Damit die Mitarbeiterinnen auch erkennen, dass ihre Mitarbeit
hilft und das Unternehmen darauf reagiert. (vgl. IP04, 2022, Z. 271-290; P09, 2022, Z. 270-273)
Bei kleineren Unternehmen werden auch MitarbeiterInnengesprache durchgefiihrt, jedoch ge-
stalten die sich anders als bei groRen Firmen. Die Fihrungskraft setzt sich im regelmaligen Ab-
stand mit den Mitarbeiterinnen zusammen und bespricht die Bediirfnisse und Anliegen, wobei
diese aber nicht verschriftlicht werden. (vgl. IP02, 2021, Z. 749-765) Teilweise werden auch zu-
satzlich zu den Mitarbeiterlnnengesprachen, Befragungen von externen Beratungsfirmen durch-

gefihrt. Die Erfahrungen haben jedoch gezeigt, dass solche externe Befragungen eher schlecht
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bei den Mitarbeiterinnen ankommen. Als viel wichtiger wird es gesehen, dass intern offen und
ehrlich kommuniziert wird, dann kénnte man auch auf die externe Beratung verzichten. (vgl.
IPO5, 2022, Z. 486—494; IP06, 2022, Z. 545-552) Ein wesentlicher Vorteil von externen Befragun-
gen gegenliber Mitarbeiterinnengesprachen ist es, dass sie anonym durchgefiihrt werden,
dadurch bekommt man ganz andere Informationen als bei den Mitarbeitergesprachen. Diese
Themen werden auch aufgegriffen und dann so gut wie moglich umgesetzt. (vgl. IP09, 2022,
Z. 604-610) Bei Bedarf sollten Mitarbeiterinnengesprache auch 6fter als einmal pro Jahr durch-
gefuhrt werden, dies sollte individuell je nach Mitarbeiterverlangen angepasst werden. Bei den
Mitarbeiterlnnengesprachen werden nicht nur Bedirfnisse und Wiinsche besprochen, sondern

es werden auch Ziele, Perspektiven und Weiterbildung erortert. (vgl. IP09, 2022, Z. 280-291)

Experte IP10 (vgl. 2022, Z. 494-510) ist der Meinung, dass MitarbeiterInnengesprache von direk-
ten Vorgesetzten durchgefiihrt werden sollen. Die Personalabteilung sollte nur bei der Umset-
zung und Auswertung begleitend Unterstitzung leisten. Denn schlieRlich kennen die Vorgesetz-

ten das Potenzial und die Bedurfnisse ihrer Mitarbeiterinnen am besten.

Fiir die Produktion gibt es auch noch die klassische Variante, wo die Informationen am Schwarzen
Brett aufgeschlagen werden und auch fiir die Mitarbeiterinnen, welche keinen Zugang zu den
digitalen Plattformen haben, ersichtlich sind. In vielen Betrieben wird das Schwarze Brett aber

schon durch einen Fernseher abgelost. (vgl. IP04, 2022, Z. 303—-306; IP10, 2022, Z. 588-591)

5.8.4. Externe MaBnahmen des Employer Branding

Im Kapitel 4. werden die MaRRnahmen beschrieben, welche das Unternehmen unternimmt, um
es nach aullen hin zu prasentieren. Dabei werden die Erfahrungen und Erkenntnisse von den
Interviewpartnerlnnen beziiglich Personalanschaffung, Soziale Medien und Offline-Veranstaltun-

gen erlautert.
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Personalrekrutierung

Die kleineren Unternehmen setzen nach wir vor auf Mundpropaganda, da diese Variante am ef-
fizientesten und nicht so kostenaufwendig ist. Des Weiteren wird auch Gber die Homepage und
die sozialen Medien wie z. B. Facebook und LinkedIn neues Personal rekrutiert. (vgl. IPO1, 2021,
Z.744-750; 1P03, 2021, Z. 1002-1006; 1P04, 2022, Z. 482-510; IP06, 2022, Z. 788-796; IPO7,
2022, Z. 544-547) Die meisten Expertinnen sind sich einig, dass flr ein Stelleninserat nicht nur
ein Kanal genutzt werden sollte, sondern es missen alle verfligbaren Kanédle verwendet werden.
Besonders die sozialen Medien wie Facebook und LinkedIn liegen aktuell im Trend. (vgl. IP04,
2022, 7. 331-337) In erster Linie sollte darauf geschaut werden, dass eine freie Position, immer
in Eigenregie besetzt werden kann. Nur wenn Uber einen ldngeren Zeitraum die Position nicht
besetzt werden kann, wird eine Vermittlungsagentur oder ein Headhunter eingeschaltet. Wobei
die Erfahrungen zeigen, dass Personal, welches selbst besetzt wurde viel langer im Unternehmen
bleibt als Personal welches fremd besetzt wurde. (vgl. IP04, 2022, 7. 473-480; IP0O1, 2021, Z. 545—
554) Eine weitere Moglichkeit, um neues Personal zu rekrutieren, bieten Berufsschulen, HTL und
Universitdten an. Einerseits wirbt man direkt bei den Berufsschulen, andererseits nimmt man
jedes Jahr Ferialpraktikantinnen auf, sodass sich die Jugend ein Bild von dem Unternehmen ma-
chen kann. (vgl. IPO1, 2021, Z. 545-554; IP04, 2022, Z. 515-517; IP10, 2022, Z. 705-712) Bei gro-
Reren Unternehmen mit HR-Abteilungen werden eigene Rekrutierungsplattformen eingerichtet,
wo sich Personal intern sowie extern bewerben kann. Die eingehenden Bewerbungen werden
dann der jeweiligen Abteilung zum Vorselektieren zur Verfligung gestellt. AnschlieRend kommt
es zu zwei Vorstellungsgesprachen, einmal direkt mit der Fachabteilung und einmal ein personli-
ches Gesprach mit der Personalabteilung. (vgl. IP09, 2022, Z. 615-629) Wenn die Stelle langere
Zeit nicht besetzt werden kann, werden auch Sondermalnahmen gesetzt wie z. B. Einschaltung
eines Headhunters oder Zusammenarbeit mit einer Personalagentur (vgl. IP05, 2022, Z. 788-796;
IP09, 2022, Z. 646-654). Unter anderem werden die Unternehmen auch bei Jobmessen und dhn-

lichen Veranstaltungen vorstellig. (IP10, 2022, Z. 721-726)
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Soziale Medien

Als Grundvoraussetzung ist heutzutage eine gut gestaltete Homepage, die ist wie eine Visiten-
karte fir jedes Unternehmen. Wichtig ist auch, dass die Homepage standig liberarbeitet wird und
mit neuen Features und Fotos ansehnlicher gestaltet wird. Weiters sollte die Homepage mit ak-
tuellen Projekten und Fotos bestlickt sein, sodass Kundinnen oder potenzielle Mitarbeiterinnen
sehen kénnen, wie sich das Unternehmen weiterentwickelt. Umso attraktiver eine Website ge-
staltet wird, desto mehr Aufmerksamkeit wird bei den Besucherlnnen der Homepage geweckt.
(vgl. 1P0O1, 2021, Z. 587-592; IP02, 2021, Z. 472—-482; P06, 2022, Z. 902-906; 1P09, 2022, Z. 633—
636) IPO4 ist der Meinung, dass die sozialen Medien wie Facebook, LinkedIn und Twitter in sei-
nem Unternehmen noch zu wenig genutzt werden. Die Nutzung dieser Plattformen wird in Zu-
kunft immer relevanter, um sein Unternehmen nach auBen bestmoglich zu prasentieren. (vgl.
IPO4, 2022, Z.500-502; IP0O1, 2021, Z. 560-567) Die meisten Interviewpartnerlnnen sehen je-
doch, dass noch Handlungsbedarf bei den diversen Plattformen wie z. B. Facebook, LinkedIn oder
Xing besteht. Ein groRer Vorteil bei solchen Plattformen ist es, dass sie gegeniber klassischer
Medien recht kostenglinstig sind. (IPO1, 2021, Z. 560-567; IP06, 2022, Z. 1003—1008) Dadurch,
dass sich die heutige Jugend immer mehr mit den sozialen Medien beschaftigt, ergeben sich auch
einmalige Moglichkeiten fir die Unternehmen. Deswegen werden eigene Abteilungen damit be-
schaftigt, sich rein um die Plattformen zu kiimmern, um das Unternehmen nach aul3en hin at-
traktiv zu gestalten. (IP05, 2022, Z. 756—773) Kleinere Unternehmen sind eher der Meinung, dass
flr sie die sozialen Medien bis auf die Homepage keine wesentliche Rolle spielen und setzen da
eher auf Mundpropaganda, um ihr Unternehmen nach aullen hin zu prasentieren (IP08, 2022,
Z. 735-746) Durch die unterschiedliche Zielgruppe von den verschiedenen Plattformen wie Face-
book, LinkedIn und Instagram werden die Schwerpunkte und Themenwahl unterschiedlich be-
handelt. Uber das Produktfolio wird am allermeisten auf LinkedIn préisentiert, da dieses Portal
geschafts- und beschaftigungsorientierte Dienste anbietet. Facebook und Instagram werden
eher dazu genutzt, um einen Blick hinter den Kulissen zu gewahrleisten oder zur Lehrlingssuche.

(IP10, 2022, Z. 659-675)
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Offline — Veranstaltungen

Aus Sicht der Expertinnen sind Messen, Fachmessen, Jobmessen und Lehrlingsmessen ein wich-
tiger Bestandteil, um ein Unternehmen zu prasentieren bzw. vorzustellen. Besonders produktbe-
zogene Messen sind ein wesentlicher Bestandteil, um die Firma nach auRen hin zu prasentieren.
(vgl. 1IPO1, 2021, Z. 572-577; IP02, 2021; Z. 529-533; IP04, 2022, Z. 534-537; IP05, 2022, Z. 830-
837)

IPO3 (vgl. 2022, Z. 1057-1077) ist der Meinung, dass es nur Sinn macht, das Unternehmen zu
prasentieren, wenn man etwas Besonderes oder AulRergewdhnliches vorzeigen kann. Wenn du
dich von der Masse nicht abheben kannst, wird bei den Messebesucherlnnen kein bleibender
Eindruck erweckt. Gerade der jungen Generation muss man was AuRergewdhnliches bieten kon-

nen, um Aufmerksamkeit zu wecken.

Besonders wichtig finden die Expertinnen, dass man das Unternehmen auf Jobmessen und Lehr-
lingsmessen prasentiert. Diese Messen sind sehr gut besucht und die Erfahrungen haben gezeigt,
dass durch solche Veranstaltungen der eine oder andere Lehrling gewonnen werden konnte. (vgl.
P04, 2022, Z. 534-537; P06, 2022, Z. 360-367; IP07, 2022, Z. 585-588; IP08, 2022, Z. 772-778)
Auch Sponsoring wird in einigen Unternehmen in Betracht gezogen, jedoch werden nur Vereine
oder Organisationen aus der ndaheren Region gesponsert. Der Sinn dahinter ist es, dass man als
Arbeitgeberln auch in der Region wahrgenommen wird. (vgl. IP04, 2022, Z. 542-549; IP09, 2022,
Z.689-691; IP10, 2022, Z. 752—-754) Was leider durch die Corona-Pandemie ein wenig vernach-
lassigt wurde ist der Tag der offenen Schulen, wo Berufsschulen, Hauptschulen, Fachhochschulen
mit den Schilerlnnen und Familienangehorigen eine Werksfiihrung erhalten haben. Wenn Ju-
gendliche sich hautnah die Produktion ansehen kénnen, ist es leichter ein Bild vom Arbeitsalltag
zu erlangen. (vgl. IP06, 2022, Z. 922-931) Eine weitere Moglichkeit, das Unternehmen zu prasen-
tieren ist es, wenn man direkt zu den Berufsschulen, Hauptschulen oder Fachhochschulen fahrt
und vorstellig wird. Flr solche Besuche ist es relevant, dass man Mitarbeiterlnnen von verschie-
denen Abteilungen miteinbezieht, sodass diese liber die verschiedenen Fachbereiche aus der

Praxis berichten kénnen. (vgl. IP10, 2022, Z. 695-738)
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5.8.5. Arbeitgeberbewertungsportale

Im letzten Kapitel der empirischen Arbeit werden die Erfahrungen und Erkenntnisse mit Arbeit-
geberbewertungsportalen erortert. Die Interviewpartnerlnnen wurden befragt, inwieweit sie Er-
fahrungen mit Bewertungsportalen erlangt haben und welche MaRnahmen sie bei Bewertungen

setzen.
Geeignete Informationsquellen

Generell sind sich die Expertinnen einig, dass man sich auf solche Bewertungen nicht verlassen,
sondern sich ein personliches Bild vom Unternehmen machen sollte. (vgl. IP04, 2022, Z. 594-595;
IPO5, 2022, Z. 922-937; IP09, 2022, Z. 768-772) Aus Sicht von einigen Expertinnen sind solche
Bewertungen mit Vorsicht zu betrachten, denn vorrangig werden Bewertungen von Mitarbeite-
rinnen durchgefiihrt, die schlechte Erfahrungen im Unternehmen erfahren haben. Wenn zwei,
drei unzufriedene Mitarbeiterlnnen den Betrieb schlecht bewerten, stellt es ein bisschen ein ver-
falschtes Bild vom Unternehmen dar. (vgl. IPO1, 2021, Z. 683—-687; IP04, 2022, Z. 631-641) Als
zusatzliche Information konnten die Bewertungen sehr wohl dienlich sein. Es ware jedoch besser,
sich einen personlichen Eindruck tber das Unternehmen zu machen. Bei solchen Rezessionen
werden immerhin nur Meinungen von einzelnen Personen vermittelt und kein Gesamtblick, was
das Unternehmen tatsachlich darstellt bzw. bietet. (vgl. IP01, 2021, Z. 688—697; P04, 2022,
Z. 587-595; IP06, 2022, Z. 1203—-1205; IPQ9, 2022, Z. 780-793) Es wird jedoch eine gewisse An-
zahl von Bewertungen bendtigt, um eine tatsachliche Aussagekraft zu erhalten. Wenn zwei bis
drei Bewertungen vorhanden sind, ist es zwar auch eine Aussage, aber mit 50-100 Bewertungen
erhalt man sicher eine bessere Aussagekraft Giber das jeweilige Unternehmen. Bestimmte Infor-
mationen sind sicher hilfreich, man darf aber nicht vergessen, dass solche Plattformen in gewis-
ser Art und Weise nur ein Geschaft machen wollen. (vgl. IP02, 2021, Z. 601-603; IP10, 2022,
Z.792-800)

Experte IPO9 (vgl. 2022, Z. 717-722) ist der Ansicht, dass zufriedene Mitarbeiterinnen die Lage
eher akzeptieren und schweigen. Aus diesem Grund halten sie es fiir nicht notwendig, sich den
Aufwand anzutun, um das Unternehmen zu bewerten. Die Vermutung liegt eher darin, dass un-
zufriedene Mitarbeiterlnnen ihren Unmut kundtun, deshalb werden eher die negativen Bewer-

tungen lberwiegen.

77



Erhebung und Auswertung der empirischen Ergebnisse

Die Befragten gehen aber davon aus, dass die Relevanz von Arbeitgeberbewertungsportalen in
den nachsten Jahren zunehmen wird. Als Begriindung geben sie an, dass die neuen Generationen
sich immer mehr mit den sozialen Medien auseinandersetzen und dass man recht einfach und
schnell an Informationen gelangen kann. (IP02, 2021, Z. 895-898; IP05, 2022, Z. 947-949; IP08,
2022, Z. 832-841; 1P09, 2022, Z. 787-793)

Beeinflussung fiir Jobsuchende

In gewisser Weise findet schon eine Beeinflussung bei den Jobsuchenden statt. Wenn sie sich die
Bewertungsseiten anschauen und z. B. negative Bewertungen lber das Betriebsklima finden,
kann das sehr wohl Einfluss auf die Bewerberin bzw. den Bewerber nehmen. (vgl. IP02, 2021,

Z.619-627; IP05, 2022, Z. 954-963; IP07, 2022, Z. 770-775)

Experte IPO4 (vgl. 2022, Z. 674-681) ist der Auffassung, dass sich die Generationen Y und Zimmer
mehr mit den digitalen Moglichkeiten beschaftigen. Des Weiteren ist IPO4 der Meinung, wenn
sich Jobsuchende bei mehreren Firmen bewerben, dass diese sowohl die Moglichkeit nutzen und

sich auf Bewertungsportalen vorab lber die Unternehmen informieren.

Die Expertlnnen sind der Meinung, dass potenzielle Bewerberlnnen Unternehmen mit schlechten
Bewertungen im Vorhinein ausselektieren konnten. Deswegen sind sich die Expertinnen einig,
dass man — egal ob positive oder negative — Bewertungen ernst nehmen muss und darauf einge-
hen sollte. Denn durch solche Bewertungen kann ein ganz falscher Eindruck {iber das Unterneh-
men entstehen. (vgl. IP04, 2022, Z. 685-695; IP08, 2022, Z. 872—-881; IP09, 2022, Z. 737-747) Auf
jeden Fall kommt es darauf an, wie diejenige Person die Bewertungen interpretiert bzw. was sie
davon als Wahrheit halt. Im Normalfall wird davon ausgegangen, dass man sich eine Bestatigung
einholt, da Menschen ja nach der Wahrheit streben. Wenn dann die Meinung in eine dhnliche
Richtung geht, fiihlt man sich dadurch gestarkt und kann die richtige Entscheidung treffen. (vgl.
IP10, 2022, Z. 876—-882)

Einigkeit herrscht bei den Expertinnen auch tber die Skepsis, die man gegeniiber solchen Bewer-
tungsportalen haben sollte. Denn so eine Bewertung ist immer eine eindimensionale Sichtweise
und dadurch ist es schwer, als auenstehende Person Schliisse daraus zu ziehen. (vgl. IP0O5, 2022,

Z.954-963; IP09, 2022, Z. 741-747)
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Bewertungen

Ein Teil von den Expertinnen wiirde gar nicht auf die Bewertungen eingehen, da sie der Meinung
sind, in einen Konflikt hineingezogen zu werden und es deswegen besser ist, die Kommentare zu
ignorieren. (vgl. IP01, 2021, Z. 727-731; IP08, Z. 855-861) Dadurch, dass es ein schwieriges und
heikles Thema ist, sollte man auf jeden Fall auf die negativen Rezessionen reagieren. Auf positive
kann man reagieren, muss man aber nicht. Besonders wenn vermehrt schlechte Bewertungen
Uber das gleiche Thema eingehen, sollte man der Ursache auf jeden Fall nachgehen und Stellung
beziehen. Nur durch eine Stellungnahme kdnnen Beurteilungen richtiggestellt, korrigiert oder
aufgearbeitet werden. (vgl. IP02, 2021, Z. 678—-684; |IP04, 2022, Z. 654—660; IP09, 2022, Z. 753—
759)

IP10 (vgl. 2022, Z. 825-921) ist der Auffassung, dass solche Portale nur zur zuséatzlichen Informa-
tionsquelle dienen. Es muss einer Person bewusst sein, dass es ein rein subjektiver Eindruck ist.
Weiters ist die Interviewte der Meinung, dass manche Firmen dies ausnutzen, indem sie selbst
Bewertungen abgeben, um das Unternehmen besser dastehen zu lassen. Wenn mehrere Bewer-
tungen vorhanden sind, kann man diese clustern und es lasst sich sicher eine Unternehmenskul-
tur daraus erkennen. Das Durchlesen und Beantworten von Bewertungen gehoéren sicher nicht

zum Hauptgeschaft, aber es wird versucht, professionell mit Rezessionen umzugehen.
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6. BEANTWORTUNG DER EMPIRISCHEN SUBFORSCHUNGSFRAGEN

Im Kapitel 6. werden die empirischen Subforschungsfragen durch logische Schlussfolgerungen
aufgrund der Ergebnisauswertung der Interviews mit den Expertinnen wiedergegeben. Die Er-
gebnisse der empirischen Auswertung reflektieren dabei die zuvor im theoretischen Abschnitt

durch die Literatur erlangten Erkenntnisse.

Empirische Subforschungsfrage 1:

Vor welchen Herausforderungen stehen Personalverantwortliche bei der Rekru-

tierung und Bindung von Fachkraften in der Metallbranche?

Anhand der Ergebnisse wird deutlich, dass durch den ausgeldsten Fachkrdaftemangel in der Me-
tallbranche mehr Zeit und Aufwand betrieben werden muss, um qualifiziertes Personal zu erlan-
gen bzw. um es langerfristig zu binden. Das ist unter anderem damit zu erklaren, dass sich der
Arbeitgebermarkt zu einem Arbeitnehmermarkt entwickelt hat. Bei Befragungen zum Fachkraf-
temangel konnte ermittelt werden, dass sich alle Unternehmen schwer tun, geeignetes Personal
zu finden. Es gab zweierlei Griinde fiir die Entstehung des Fachkraftemangels, einerseits ist er auf
den demografischen Wandel zuriickzufiihren und andererseits hat in den letzten Jahrzehnten die
Attraktivitat in der Metallbranche stetig abgenommen. Alle Unternehmen haben jedoch die
Problematik erkannt und setzen immer mehr auf eine angemessene Gestaltung von Employer
Branding MalRnahmen. Es musste aber auch festgestellt werden, dass sich die Bedirfnisse und
Einstellungen der neuen Generationen Y und Z maRgeblich von den Generationen Babyboomer
und Generation X unterscheiden. Als Beleg der These Generationswandel kann angefiihrt wer-
den, dass die Generationen Y und Z im Wohlstand aufgewachsen sind und durch die sozialen
Medien einfach und schnell an Informationen gelangen kénnen. Die Ergebnisse von den Inter-
viewpartnerlnnen deuten darauf hin, dass die Generationen Babyboomer und Generation X viel
leichter mit einer guten Entlohnung zu locken bzw. langerfristig ans Unternehmen zu binden wa-
ren. Die neueren Generationen legen jedoch viel mehr Wert auf Work-Life-Balance, Spal3 an der
Arbeit und Entwicklungsmoglichkeitenim Unternehmen. Die Ergebnisse vom Generationswandel
deuten auch darauf hin, dass flexiblere Arbeitszeitmodelle eine wesentliche Rolle bei der Jobent-

scheidung spielen. Dabei stellt sich die Frage, inwiefern die Betriebe auf flexiblere
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Arbeitszeitmodelle umstellen kénnen. So ist es im Angestelltenbereich einfacher, auf Gleitzeit-
modelle oder Home-Office umzustellen, als in der Produktion oder auf der Montage, wo es nicht
moglich ist, dass die MitarbeiterInnen unterschiedlich zum Arbeiten beginnen. Allerdings wird in
einigen Unternehmen angedacht, in der Produktion oder auf der Montage auf ein 4-Tages-Mo-
dell umzustellen. Diesbezliglich ist Kritik angebracht, da es aktuell noch keine rechtsgiiltige
Grundlage dafiir gibt. Ausgangspunkt fur die Gewinnung bzw. Bindung von Mitarbeiterlnnen ist
nach wie vor die Entlohnung, wobei die neuen Generationen viel Wert auf eine faire und gerechte
Entlohnung legen. Die letztgiiltige Entscheidung hdangt jedoch vom Gesamtpaket ab, allein ein
Faktor wie z. B. Entlohnung oder Arbeitsklima reichen fiir die neuen Generationen nicht mehr
aus, um sich langer an ein Unternehmen zu binden. Um sich zukinftig attraktiver am Markt zu
prasentieren, setzen die Unternehmen auf unterschiedlichste Instrumente. Bei einem Instru-
ment sind sich die Interviewpartnerinnen jedoch einig, dass die Wertschatzung gegeniiber den
Mitarbeiterinnen mehr kommuniziert gehort. Ein wesentliches Instrument zur Steigerung der Ar-
beitgeberattraktivitdt sind Mitarbeiterinnengesprache, denn nur durch regelmaRig durchge-
flihrte Gesprache konnen die Bedirfnisse und Anregungen der Mitarbeiterlnnen erkundet wer-
den. Weiters wurde bestatigt, dass die interne Kommunikation eine relevante Rolle fiir die Be-
schéaftigten spielt. Es sei darauf hingewiesen, dass eine transparente und ehrliche Kommunika-
tion auf Augenhohe fiir die Mitarbeiterlnnen ein entscheidender Faktor fiir die Loyalitat gegen-
Uber den Unternehmen darstellt. Bei den Befragungen konnte auch festgestellt werden, dass
Ausbildungen und Weiterentwicklungen im Unternehmen eine wesentliche Entscheidungsrolle
fir Bewerberlnnen spielen. Gerade die Generationen Y und Z geben sich nicht mit einer guten
Entlohnung oder Position zufrieden, sondern legen viel Wert darauf, dass sie sich auch im Unter-
nehmen fortbilden und weiterentwickeln kénnen. Die Frage nach Mitarbeitergesprachen ist von
besonderem Interesse flr Mitarbeiterinnen und Arbeitgeberinnen, denn durch regelmaRigen
Austausch von Erwartungshaltungen, Bedirfnissen und Perspektiven kénnen beide Seiten ein
besseres Bild Uber die Zukunft erlangen. Die Untersuchungsergebnisse zeigen aullerdem, dass
groflere Unternehmen auch teilweise externe Beraterlnnen heranziehen, um Mitarbeiterinnen-
Befragungen durchfiihren zu lassen. Dagegen ist kritisch einzuwenden, obwohl diese Befragun-
gen anonym durchgefiihrt werden, sind die Befragten der Meinung, dass solche Mitarbeiterln-

nen-Befragungen nicht gut angenommen werden und das Geld besser eingesetzt werden kann.
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Was die Rekrutierung von Fachkraften betrifft, so konnte anhand der Befragungen gezeigt wer-
den, dass kleinere Unternehmen nach wie vor auf Mundpropaganda setzen, da diese Variante
sich als effizient und kostengtinstig bewahrheitet hat. Des Weiteren zeigen die Untersuchungs-
ergebnisse, dass nicht nur ein Kanal genutzt werden soll, sondern alle verfiigbaren Kanale ver-
wendet werden sollen. Anhand der Ergebnisse wird auch deutlich, dass Stellenausschreibungen
immer mehr Uber Social-Media-Kanale stattfinden. Die Vorteile, die sich durch die Nutzung der-
artiger Kanale ergeben sind, dass einfache Fragen und Beantwortungen moglich sind. Es entsteht
dadurch eine wechselseitige Kommunikation, wobei die Bewerberinnen ein wenig einen Ein-
druck Giber das Unternehmen erlangen kénnen. Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass Social-
Media-Rekrutierung inzwischen als einer der wesentlichen Kriterien zur Personalbeschaffung ge-
hort. Trotz wachsender Nutzung unterschiedlicher Social-Media-Kanale bleibt der klassische Weg
der Personalbeschaffung nicht zur Ganze verschlossen. Deswegen nutzen viele Unternehmen
gleichzeitig die Moglichkeit zur Veroffentlichung der Stellenanzeige im klassischen Stil und der
Suche auf Plattformen wie z. B. Facebook, XING oder LinkedIn. Zusatzlich zu den angefiihrten
Moglichkeiten zur Personalakquise, die in den Bereich der externen Personalbeschaffung fallen,
werden noch interne Moglichkeiten genutzt, um das Personal aus den eigenen Reihen zu finden.
Die Vorteile einer internen Beschaffung bestehen darin, dass sie einerseits glinstig und einfach
zu gestalten sind und andererseits wird den Mitarbeiterinnen eine Entwicklungsmaglichkeit ge-
boten, was wiederum im Sinne des Employer Branding eine férderliche MalRnahme zur Steige-
rung der Arbeitgeberattraktivitat darstellt. Daraus ergibt sich, dass Personalbeschaffung zu ei-
nem wesentlichen Bestandteil des Employer Branding geworden ist, bei dem sich die Arbeitge-
berlnnen als treue und vertrauenswiirdige Marke prasentieren. In erster Linie wollen Menschen
gerne flir Unternehmen arbeiten, wo es sich um die Bediirfnisse und Wertschatzung der Mitar-
beiterin bzw. des Mitarbeiters dreht. Weitere MalRnahmen, die zur Personalbeschaffung dienen
sind einerseits Besuche bei Fachhochschulen und Berufsschulen und andererseits durch die Ein-
stellung von Ferialpraktikantinnen. Aullerdem wird bei nicht Besetzung von relevanten Positio-
nen mithilfe von Arbeitsagenturen Personal rekrutiert, wobei sich die Zusammenarbeit mit Ar-
beitsvermittlerinnen als zeitsparend und kostenglinstig erwiesen hat. AuBerdem lassen die Er-
gebnisse der Studie den Schluss zu, dass ein wesentlicher Bestandteil fiir die Personalakquise

Fachmessen, Jobmessen und Lehrlingsmessen darstellen. Die Untersuchungsergebnisse zeigen,
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dass solche Messen bei der Jugend gut angenommen und besucht werden. Dabei sollte jedoch
nicht aulRer Acht gelassen werden, dass die heutige Jugend auf der Suche nach was Besonderem
und AuRergewdhnlichem ist. Nur so kann ein bleibender und positiver Eindruck bei den Jugend-
lichen erwirkt werden. Weiters wurde durch die Auswertung der Ergebnisse belegt, dass Spon-
soring von Vereinen und Veranstaltungen fiir die Personalbeschaffung keine wesentliche Rolle

mehr spielt.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass durch die Anwendung von Employer Branding Malinah-
men der Fachkraftemangel zwar nicht verhindert werden kann, jedoch kann man einen Wettbe-
werbsvorteil erlangen und somit die einen oder anderen Mitarbeiterinnen fiir sich gewinnen. Des
Weiteren fuhren entsprechende MalRnahmen dazu, dass Mitarbeiterinnen zufriedener und mo-
tivierter zur Arbeit gehen und im Endeffekt die Loyalitat gegeniliber dem Unternehmen dadurch

gesteigert wird.

Empirische Subforschungsfrage 2:

Welche Wirkung haben Bewertungen auf Arbeitgeberbewertungsportalen auf

die Wahl der Arbeitgeberinnen?

Ziel der vorliegenden Studie war es, herauszufinden, welche Beeinflussung Bewertungen auf Ar-
beitgeberbewertungsportalen fiir Jobsuchende darstellen. Anhand der Ergebnisse wird deutlich,
dass sich alle Befragten eher skeptisch beziiglich Rezessionen geduRert haben. Anhand der Aus-
wertung konnte die These bestatigt werden, dass solche Bewertungen mit Vorsicht zu betrachten
sind, denn primar werden Bewertungen von Mitarbeiterlnnen ausgefiihrt, die schlechte Erfah-
rungen im Unternehmen wahrnehmen mussten. Daraus ergibt sich, dass durch einige Bewertun-
gen leicht ein falscher Eindruck vom Unternehmen entstehen kann. Dabei stellt sich allerdings
die Frage: Inwiefern kdnnen Bewertungen Einfluss auf Jobsuchende haben? Anhand der Ergeb-
nisse wird deutlich, dass mehrere negative Bewertungen sehr wohl einen Einfluss auf Bewerbe-
rinnen bewirken konnen. Weiters konnte verdeutlicht werden, dass solche Rezessionen als zu-
satzliche Information sehr hilfreich sein konnen, jedoch sollte man sich auf jeden Fall einen per-
sonlichen Eindruck Gber das Unternehmen einholen. Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass

der Bekanntheitsgrad von Arbeitgeberbewertungsportalen bei den Befragten noch nicht so hoch
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ist, wie aus der Literaturrecherche angenommen. Einerseits befassen sich gréRere Unternehmen
mit einer Personalabteilung intensiv damit, andererseits beschaftigen sich kleinere und mittel-
standige Unternehmen so gut wie gar nicht damit. Das liegt aber auch daran, dass kleinere Be-
triebe noch keine Rezessionen auf Arbeitgeberbewertungsportalen vorfinden und dadurch auch
noch keinen Handlungsbedarf sehen. Hingegen konnte aber bestatigt werden, dass kununu ein-
deutig die bekannteste Plattform in Osterreich ist. Glassdoor war dagegen bei den Befragten eher
unbekannt. Das kdnnte daran liegen, dass Glassdoor erst seit Kurzem im deutschsprachigen
Raum verflgbar ist und dadurch noch keinen Bekanntheitsgrad vorweisen kann. Die Relevanz
von Arbeitgeberbewertungsportalen sollte jedoch nicht nach dem Bekanntheitsgrad bemessen
werden, sondern inwiefern kdnnen die Bewertungen fiir Jobsuchende als Informationsquelle die-
nen. Die Befragungen der Interviewpartnerinnen lassen den Schluss zu, dass Arbeitgeberbewer-
tungsportale als zusatzliche Informationsquelle eine wesentliche Rolle bei der Jobsuchende spie-
len kbnnen. Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass potenzielle Bewerberlnnen zunehmend nach
Erfahrungsberichten von aktuellen oder ehemaligen Mitarbeiterinnen Ausschau halten. Dagegen
ist kritisch anzumerken, dass es sich bei Rezessionen um eine eindimensionale Meinung handelt
und dadurch kein Gesamteindruck vom Unternehmen dargestellt wird. Dabei sollte jedoch nicht
auller Acht gelassen werden, dass positive oder negative Bewertungen einen wesentlichen Ein-
fluss auf die Wahrnehmung bzw. das Image des Unternehmens nehmen kénnen. Weiters konnte
verdeutlicht werden, dass bei negativen Bewertungen ein groRerer Effekt erreicht wird als bei
positiven Rezensionen. Wie vorangehend nach der Literaturrecherche angenommen, bekraftigen
die Ergebnisse der empirischen Untersuchung, dass sich Bewertungen auf Arbeitgeberbewer-
tungsportalen auf die Arbeitgeberattraktivitat und somit auch auf die eine oder andere Entschei-
dung bei Jobsuchenden auswirken. Daraus ergibt sich, dass positive Bewertungen und Erfah-
rungsberichte potenzielle Bewerberlnnen in ihrer Ansicht bekraftigen. Es konnte auch verdeut-
licht werden, dass negative Bewertungen allerdings dazu fiihren, dass die vorher wahrgenom-
mene Attraktivitat des Unternehmens herabgestuft wird und eine Bewerbung bei der Arbeitge-
berin bzw. dem Arbeitgeber neu liberdacht oder sogar ausgeschlossen wird. Weiters haben die
Ergebnisse der Befragten verdeutlicht, dass negative Bewertungen nicht nur Auswirkungen auf
potenzielle Bewerberinnen haben, sondern auch der Ruf, das Image und die Arbeitgeberattrak-

tivitat darunter leiten kdnnen. Deswegen sollten Unternehmern in Zeiten des Fachkraftemangels
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negative Bewertungen nicht ignorieren, sondern darauf reagieren und Verbesserungsvorschlage
dankend annehmen. Abschliefend kann festgestellt werden, dass die Frage, ob Bewertungen
eine Auswirkung auf die Wahl der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers haben, differenziert be-
antwortet werden muss. Die Auswertung der Ergebnisse belegt, dass es auf die Haufung der Ver-
einheitlichung der Bewertungen ankommt, um eine ausschlusskraftige Meinung aus den Bewer-
tungen zu erlangen. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass durch die neuen Generationen zu-
nehmend das Internet als Informationsquelle benutzt wird. Daraus ergibt sich der Gewinn an
Relevanz von Arbeitgeberbewertungsportalen fir Jobsuchende. Deswegen ist es wichtig, dass
sich Unternehmen mit Bewertungen auf den Portalen beschéaftigen, denn die Arbeitgeberattrak-
tivitat in Zeiten des Fachkrdftemangels spielt immer mehr eine Rolle, um an qualifiziertes Fach-

personal zu kommen.
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7. CONCLUSIO UND AUSBLICK

Die Grundlage fir die Beantwortung der Hauptforschungsfrage sind die Erforschungen der theo-
retischen und empirischen Subforschungsfragen. Nach Beantwortung der Hauptforschungsfrage
werden anhand der vorhandenen Daten und Subforschungsfragen, konkrete Handlungsempfeh-

lungen und ein Ausblick moglicher zukiinftiger Forschungsthemen dargestellt.

7.1. Hauptforschungsfrage

Welche Chancen und Risiken ergeben sich im Rahmen des Employer Branding in

der Metallbranche?

Zielsetzung der vorliegenden Arbeit war es, herauszufinden, welche Auswirkungen die unter-
schiedlichen Employer Branding Maflnahmen auf die Unternehmen und Mitarbeiterinnen dar-
stellen. Zu diesem Zweck wurden die internen und externen MafRnahmen des Employer Branding
erforscht. In der wissenschaftlichen Literaturrecherche wird hauptsachlich von Employer
Branding in Konzernunternehmen ausgearbeitet und auseinandergesetzt, jedoch kénnen diese
Kriterien auch bei Klein- und mittelstandischen Unternehmen eine Moglichkeit darstellen, um
sich als attraktive Arbeitgeberlnnen zu inszenieren. Die Nachteile von Klein- und mittelstandi-
schen Unternehmen, die durch die nicht uneingeschrankten Mittel an Budget und Ressourcen
entstehen, konnen durch andere Vorteile wie z. B. vereinfachte Kommunikation wieder wegge-
macht werden.

Durch eine authentische Arbeitgeberinnenmarke ergeben sich zahlreiche Chancen und somit
auch wesentliche Wettbewerbsvorteile fiir die Arbeitgeberlnnen. Durch eine zielgruppenorien-
tierte Ansprache von Bewerberlnnen wird es einerseits ermaoglicht, die Bewerberlnnenanzahl zu
erhohen, und andererseits wird das Risiko einer Fehlbesetzung vermieden. Weiters dient Emplo-
yer Branding dazu, die Unternehmenskultur, das Betriebsklima und den Flihrungsstill zu optimie-
ren. Zufriedene Mitarbeiterinnen, welche stolz auf das Unternehmen sind, werden stets bereit
sein, Eigenverantwortung zu Gibernehmen sowie die Leistungsbereitschaft zu steigern, was dazu
fihrt, dass die Produktivitat, das Betriebsklima und die Loyalitat gegeniiber dem Unternehmen

steigen. Letztendlich wird durch zufriedene Mitarbeiterinnen erreicht, dass sie das Unternehmen
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nach auRen hin positiv prasentieren und somit eine der besten und glinstigsten Werbung dar-
stellen. Neben einer Mehrzahl an Chancen und Vorteilen, die sich durch die Entwicklung von
Employer Branding ergeben, existieren auch Risiken und Herausforderungen fiir die Arbeitgebe-
rinnen. Wesentliche Faktoren, die im unternehmerischen Alltag eine herausfordernde Rolle spie-
len, sind Ehrlichkeit, Transparenz und Authentizitat. Bei Auftreten von Differenzen der gelebten
Unternehmenskultur bzw. den nach aulRen hin prasentierten Botschaften kann dazu fiihren, dass
ein schlechter Eindruck entsteht und in weiterer Folge das Unternehmensimage dadurch bescha-
digt wird. Des Weiteren ist bei der Entwicklung von Employer Branding Geduld und Ausdauer von
wesentlicher Bedeutung, denn langfristig ausgerichtete Strategien sollten stetig verfolgt, Ziele
kontrolliert und die ausgearbeiteten MalRnahmen bei Bedarf angeglichen werden. Es ist zudem
anzumerken, dass durch eine starke Arbeitgeberinnenmarke die Anzahl an qualifizierten Fach-
kraften am Arbeitsmarkt nicht erhéht wird, sondern lediglich die verfligbaren potenziellen Mit-
arbeiterlnnen umverteilt werden. Man sollte auch bedenken, dass durch die konsequente Ver-
folgung von Employer Branding MalRnahmen, Unternehmen an wirtschaftliche Grenzen stoRen
konnen, da die meisten MalRnahmen sehr kostenintensiv und zeitaufwendig sind. Dadurch, dass
die Osterreichische Metallbranche mit internationalen Unternehmen wettbewerbsfahig bleiben
muss, konnen nicht unendlich Investitionen ins Employer Branding investiert werden. Von wei-
tergehendem Interesse ist auRerdem die Frage, durch was werden attraktive Arbeitgeberinnen
im Sinne des Employer Branding gemessen? Anhand der theoretischen und empirischen Erkennt-
nisse ergibt sich, wenn die Eigenschaften des Unternehmens mit den Praferenzen der Mitarbei-
terlnnen Gbereinstimmen und sich von den Wettbewerberlnnen im Wesentlichen unterscheiden
oder sogar als einzigartig angesehen werden, spielt dies eine wesentliche Rolle bei der Jobaus-
wahl. Im weiteren Sinne ist es von essenzieller Bedeutung, dass sich Unternehmen den stetig
andernden Praferenzen der Mitarbeiterlnnen anpassen und ihre MaRnahmen dementsprechend
adaptieren. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass sich durch ein erfolgreich gefiihrtes Emplo-
yer Branding die Moglichkeit ergibt, sich als attraktive Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber zu prasen-
tieren und im Zuge dessen, dem Fachkraftemangel und den damit einhergehenden Veranderun-
gen entgegenwirken zu kdnnen. Die Ergebnisse der Studie lassen den Schluss zu, dass sich attrak-
tive Arbeitgeberlnnen bei der Gewinnung sowie Bindung von Fach- und Fihrungskraften wesent-

lich leichter tun als Unternehmen mit schlechtem Image. Aufgrund zeitlicher Beschrankung
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konnte die Frage, welchen Stellenwert die Lehrlingsausbildung fiir die Arbeitgeberlnnen in Zu-

kunft einnehmen wird, in dieser Studie nicht behandelt werden.

7.2. Handlungsempfehlungen

Handlungsempfehlungen zu Employer Branding:

Zum Abschluss werden in diesem Kapitel die Handlungsempfehlungen beschrieben, welche sich
aus den gewonnenen Erkenntnissen des Theorie- und empirischen Teils ergeben. Dabei werden
Handlungsempfehlungen fir die Formung und Erarbeitung eines erfolgreichen Employer

Branding dargestellt.

Im Allgemeinen stehen Unternehmen vor einem standigen Wandel, weil es zu Neuaufnahmen,
Stellenwechseln oder zu Personalabgdngen kommt. Aus diesem Grund soll die Formung des
Employer Branding dazu verhelfen, Mitarbeiterinnen zu gewinnen bzw. langerfristig ans Unter-
nehmen zu binden. Dafiir ist es notwendig, ein entsprechendes Unternehmensleitbild zu entwi-
ckeln und dieses nach innen und nach auflen transparent zu kommunizieren. Aus den Erkennt-
nissen der Literaturrecherche ergibt sich, dass die Unternehmensanalyse es ermoglicht, den Be-
trieb genauer zu erforschen, um im weiteren Sinne die Ressourcen und Fahigkeiten zu erkennen.
Ein wesentliches Augenmerk sollte auf die gelebte Kultur gelegt werden, denn diese sollte sich
im Unternehmensleitbild widerspiegeln. Zusatzlich sollte eine SWOT-Analyse durchgefiihrt wer-
den, um die eigenen Starken und Schwachen gegeniiber den Mitbewerberinnen zu eruieren. Da-
rauf aufbauend kann das Unternehmen sich von Konkurrentinnen abheben und samtliche Er-
kenntnisse aus der Analyse fir die Entwicklung eines Ubereinstimmenden Unternehmensleitbil-

des heranziehen.

Eine wesentliche Rolle fiir ein erfolgreiches Employer Branding spielt die Positionierung am Ar-
beitsmarkt. Fir die neuen Generationen Y und Z spielt die Mdéglichkeit zur Mitgestaltung der ei-
genen beruflichen Karriere eine entscheidende Rolle bei der Jobauswahl. Deswegen werden Un-
ternehmen dazu angehalten, samtliche Aufstiegs- und Weiterentwicklungen im Unternehmen
vorzuweisen. Vor allem die arbeitsmarkpolitischen Entwicklungen wie Fachkraftemangel, demo-
grafischer Wandel oder Wertewandel beeinflussen die Arbeitgeberattraktivtat der Metallbran-

che besonders. Durch die Befragungen wurde ersichtlich, dass sich durch die Verringerung der
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Anzahl an Berufseinsteigerlnnen in der Metallbranche ein sogenannter Kampf um die besten
Fachkrafte entwickelt hat. Um sich als Unternehmen am Markt attraktiv positionieren zu kénnen,
kommt es auf mehrere Kriterien an. Eine erfolgreiche Positionierung am Arbeitsmarkt kann nur
dann stattfinden, wenn die Arbeitgebermarke im Unternehmen eingegliedert wird. Dadurch soll
erreicht werden, dass die Mitarbeiterlnnen zufriedener und motivierter am Arbeitsplatz erschei-
nen und die Loyalitdt gegenliber den Unternehmen gesteigert wird. Auch die Erkenntnisse der
empirischen Studie lassen den Schluss zu, dass zufriedene Mitarbeiterlnnen einen wesentlichen
Anteil fiir den Erfolg des Unternehmens darstellen. Besonders wichtig fir Arbeitgeberlnnen sind
Mitarbeiterinnengesprache, um die Griinde zu eruieren, die zur Zufriedenheit oder Unzufrieden-
heit fuhren. Jedes Unternehmen sollte sich intensiv mit dieser Angelegenheit auseinandersetzen
und daraus gezielte Erkenntnisse fiir Employer Branding MaBnahmen ableiten. Kennzeichnend
dafir ist die Weiterempfehlung der Arbeitgeberinnen, inwiefern sie als attraktiv oder nicht emp-
fohlen werden. Je besser die Weiterempfehlung durch die Mitarbeiterinnen ist, desto positiver

gestaltet sich das Image und die Positionierung am Arbeitsmarkt.

Die Erkenntnisse der theoretischen und empirischen Studie haben ergeben, dass durch erfolgrei-
che MaBnahmen des Employer Branding die Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeiterlnnen
erheblich gesteigert werden konnen. Anhand der empirischen Erkenntnisse wird deutlich, dass
neben dem Gehalt und der Arbeitssicherheit auch andere Faktoren eine wesentliche Rolle spie-
len. So legen besonders die neuen Generationen viel Wert auf Selbstverwirklichung und Spal? an
der Arbeit. AbschlieBend kann festgestellt werden, nur wenn Spal® und Freude im Arbeitsalltag

vorhanden ist, kdnnen sich Mitarbeiterinnen eine langerfristige Zusammenarbeit vorstellen.

Handlungsempfehlungen zum Umgang mit Arbeitgeberbewertungsportalen:

Durch die anonymen Rezensionen und Erfahrungsberichte von aktuellen oder ehemaligen Mit-
arbeiterlnnen erhalten die Arbeitgeberinnen die Chance, ein umfangreiches Feedback zu erwer-
ben. Entsprechend ungleichmaBigen Eigenschaften strukturiert, wie z. B. Anzahl, Aktualitat, Re-
levanz oder Zugriffszahlen, kdnnen Bewertungen analysiert und interpretiert werden und so ver-
steckte Schwachen oder Starken der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers enthiillt sowie Verbes-

serungspotenziale erkannt werden.
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Durch Anlegen von Arbeitgeberprofilen kann die Moglichkeit genutzt werden, sich als attraktives
Unternehmen anzubieten, Stellenanzeigen auszuschreiben inklusive Vernetzungen auf anderen
Portalen wie z. B. Facebook oder LinkedIn. Die Entscheidung, welche Portale in den Fokus ge-
nommen werden sollen, hangt im Wesentlichen vom Bekanntheitsgrad ab. Aktuell istim deutsch-
sprachigen Raum kununu die grofRte und bekannteste Arbeitgeberbewertungsplattform und

sollte aus diesem Grund auf jeden Fall beriicksichtigt werden.

Da der Umgang mit negativen Bewertungen eine wesentliche Rolle fiir potenzielle Bewerberin-
nen spielen kann, sollte das Unternehmen absprechen, wie mit kritischen Bewertungen umge-
gangen wird und wer fir die Beantwortung verantwortlich ist. Weiters ist es wichtig, dass man
negativen Bewertungen nachgeht und sofern es durchfiihrbar ist, sollte der Sachverhalt intern
eruiert und aufgeklart werden. Die Bereitschaft der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers, sich mit
kritischen Angelegenheiten auseinanderzusetzen, kann sich nachhaltig positiv auf die Zufrieden-
heit und Motivation der Mitarbeiterinnen auswirken. Positive MeinungsaulRerungen kdnnen
dazu genutzt werden, um sie auf anderen Social-Media-Kanélen zu teilen und damit die Arbeit-

geberattraktivitat zu steigern.

Aus der Sicht von Jobsuchenden kénnen bei der Suche nach zusatzlichen Informationen tber die
Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber, neben den vom Unternehmen selbst veroéffentlichten Informa-
tionen erhalten werden. Da diese Informationen von aktuellen oder ehemaligen MitarbeiterIn-
nen stammen, kdnnen sie einige aufschlussreiche Daten lber die Unternehmenskultur, Betriebs-
klima oder Flihrungsstil enthalten. Jedoch sollte beachtet werden, dass es sich um Meinungen
und Erfahrungen von Mitarbeiterinnen handelt und kein Gesamtbild des Unternehmens dar-
stellt. Deswegen sollte immer ein personlicher Eindruck tGber das Unternehmen eingeholt wer-
den. Des Weiteren sollte beachtet werden, dass meistens unzufriedene Mitarbeiterinnen Bewer-

tungen abgeben und dadurch das Gesamtbild des Unternehmens verfalscht werden kann.

7.3. Ausblick

Das Ziel dieser Arbeit bestand darin, herauszufinden, welche MalRnahmen Unternehmen setzen,
um die Arbeitgeberattraktivitat zu steigern. Weiters sollte herausgefunden werden, welche Aus-

wirkungen die Attraktivitat des Unternehmens auf potenzielle Bewerberlnnen hat. Auf Basis der
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empirischen Ergebnisse sowie nicht ausgearbeiteter Themen kénnen mehrere Potenziale fiir wei-

terfihrende Forschungen abgeleitet werden.

Dabei ergab sich, dass durch den Fachkraftemangel die Unternehmen immer mehr vor einer Her-
ausforderung stehen, um talentierte und qualifizierte Mitarbeiterlnnen zu gewinnen bzw. ldn-
gerfristig ans Unternehmen zu binden. Die Ergebnisse lassen daraus schlieen — um Mitarbeite-
rinnen zu gewinnen bzw. langerfristig zu beschaftigen, missen Unternehmen ihre MaRBnahmen

an die Zielgruppen anpassen und stetig modifizieren.

Allgemein wird der Thematik Employer Branding zu wenig Aufmerksamkeit geschenkt und es
sollte in Zukunft noch mehr wissenschaftliche Forschung tiber Employer Branding MaRnahmen
und deren Auswirkungen auf die Zielgruppen durchgefiihrt werden. Da diese Studie sich nur mit
der Metallbranche beschaftigt, ware es auch moglich, sie auf weitere Branchen zu erweitern, um
aussagekraftigere Ergebnisse zu erhalten. Als weiterer Ansatzpunkt sollte erforscht werden, in-
wiefern die Arbeitgeberattraktivitat in der Metallbranche eine Rolle auf die Wahl einer Lehrstelle
betrifft. Generell sollte erforscht werden, wieso die Attraktivitat in der Metallbranche stetig ab-
nimmt und welche Auswirkungen es fiir die Unternehmen darstellt. Eine vollstandige Antwort
auf die Frage, welche Employer Branding MaRnahmen man einsetzen muss, um den Fachkrafte-
mangel zu bekampfen, kann mit dieser Arbeit nicht gegeben werden. An dieser Stelle empfiehlt

sich eine weitere Untersuchung mit unterschiedlichen Unternehmen und Branchen.

Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass unterschiedliche Definitionen und Abgrenzungen des
Employer Branding Prozesses dargestellt werden, die zum Teil nicht ersichtlich abgrenzbar sind.
Um die Situation des Employer Branding Prozesses zu verbessern, missten weitere Forschungen
durchgefiihrt werden, wie der Prozess des Employer Branding in der Praxis funktioniert und wo

es noch Handlungsbedarf benétigt.

Um die Bedeutung und Beurteilung von Arbeitgeberbewertungsportalen und deren Verkniipfung
mit Employer Branding Strategien aus Sicht von Unternehmen zu beurteilen, wiirden sich quali-

tative Interviews mit Bewerberlnnen sowie Schulabgangerinnen anbieten.

Insofern ist zu hoffen, dass in Zukunft das Arbeitsklima und die Zufriedenheit der MitarbeiterlIn-

nen durch die Employer Branding MaBnahmen geférdert werden.
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9. ANHANG

9.1 Interviewleitfaden

Einleitung

Danke dafiir, dass Sie sich die Zeit flir unser heutiges Gesprach nehmen.

Dieses Interview ist Teil meiner Masterarbeit zum Thema:

Instrumente des Employer Branding zur Gewinnung von Fachkraften in der Metallbranche.
Im Rahmen dieses Interviews stehen vor allem zwei Fragen im Fokus:

- Vor welchen Herausforderungen stehen Personalverantwortliche bei der Rekrutierung
und Bindung von Fachkraften in der Metallbranche?
- Welche Wirkung haben Bewertungen auf Arbeitgeberbewertungsportalen auf die Wahl

der Arbeitgeberinnen?

Geplante Gesprachsdauer: 60 Minuten
Namen, Orte, Unternehmen, etc. werden vollstandig anonymisiert.

Sind Sie damit einverstanden, dass das Gesprach aufgezeichnet wird?
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Einwilligungserklarung:
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» Information zur Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Daten

im Rahmen der Verfassung meiner Abschlussarbeit gemal Art 13 DSGVO

Verantwortliche*r fiir die Datenverarbeitung

Interviewer*in, Verfasser*in der Masterarbeit und Verantwortliche*r fur die Datenverarbeitung im
Sinne von Art 4 27 DIGEV0:

Wor- und Nachname® Werner Bognier

Adresse” Viktor Kaplan Gasse 2

E-Mail-Adresse= Werner.bogneri@al.net

Telefonnummer* 0043,/6642446432
*Pflichefalder

Gegenstand der Bachelor-/Masterarbeit

Titel der Masterarbeit:
Instrumente des Employer Branding zur Gewinnung von Fachkraften in der Metallbranche

Aufnahmen, insbesondere:
I Videoaufnahmen
] Bildaufnahmen [Fotos)
# Tonaufnahmen
l andere:

Zweck der Datenverarbeitung

Die Interviews werden mit einem Aufnahmegerat aufgezeichnet und anschliefend transkribiert. Fir
die weitere wissenschaftliche Auswertung der Interviewtexte werden alle Angaben, die zu einer lden-
tifizierung der Person fuhren kénnten, verdndert oder aus dem Text entfernt. In wissenschaftlichen
Veroffentlichungen werden Interviews nur in Ausschnitten zitiert, um gegendber Dritten sicherzustel-
len, dass der entstehende Gesamtzusammenhang von Ereignissen nicht zu einer Identifizierung der
Person fihren kann.

Ich als Verantwortliche*r trage dafir Sorge, dass alle erhobenen Daten streng vertraulich behandelt
und ausschlizBlich zum vereinbarten Zweck verwendet werden.

Rechtsgrundlage

Ich verarbeite die von lhnen erhobenen perscnenbezogenen Daten auf Grundlage lhrer Einwilligung
gemaeR Art 6 Abs 1 [t a DSGV0. Sofern besondere Kategarien personenbazogener Daten betroffen sind,
verarbeite ich diese auf Grundlage lhrer Einwilligung gemai Art 9 Abs 2 |jt a DGV,

Hinweis: Dieses Interview erfolgt freiwillig und kann jederzeit abgebrochen werden. Diesfalls erfolgt
die umgehende Léschung des bereits abgehaltenen Interviewtsiles.
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Speicherdauer

Zum Machweis der guten wissenschaftlichen Praxis sowie fur die Nachprifbarkeit der gewdhiten Me-
thode und der erzielten Ergebnisse, wird die Protokellierung und die Dokumentation des wissen-
schaftlichen Worgehens auf haltbaren und gesicherten Datentrégern gespeichert. Dies erfolgt daten-
schutzkonform wund gegendber Dritten unzugdnglich.

Personenbezogene Daten, die im Rahmen der Erstellung der Arbeit erhoben werden, werden 3 lahre
aufbewahrt und danach unwiderruflich geldscht.

Betroffenenrechte

Gemali der DGO stehen Ihnen als betroffene Person folgende Rechte zu:

Recht auf Widerruf (Art 7 Abs 3 DSGEVO) der erteilten Einwilligung
Recht auf Auskunft dber die verarbeiteten personenbezogenen Daten (Art 15 DSGEYVO)

Recht auf Berichtigung [&rt 16 DSGVO), auf Loschung (4rt 17 DSGYO) und auf Einschran-
kung der Verarbeitung (Art 18 D5GEYO) unter den in diesen Bestimmungen angefiihren Vo-
raussetzungen

Recht auf Dateniibertragharkeit (Art 20 D5GVO) unter den dort genannten Voraussetzun-
gen

Recht auf Beschwerde, welche bei der &sterreichischen Datenschutzbehorde, Barichgassze
40-42, 1030 Wien, Telefon: +43 1 52 152-0, E-Mail: dsbi@dsb.gv.at als zustandige Aufsichts-
behdrde eingebracht werden kann.

Zur Geltendmachung Ihrer Rechte wenden Sie sich an mich wie folgt:
Kontaktdaten Verfasser®in ~ werner.bogneri@al net
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Einwilligungserklarung

zur Verarbeitung personenbezogener Daten

Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklart haben, als Interviewpartner*in fur die Abfassung der Mas-
terarbeit Instrumente des Employer Branding zur Gewinnung von Fachkraften in der Metallbran-
che zur Verfiigung zu stehen.

Fir ein derartiges Interview muss lhre Einwilligung eingeholt werden. Die Teilnahme am Interview ist
freiwillig. Es dient zur Erhebung des empirischen Teils meiner Arbeit, betreut von der Fachhochschule
CAMPUS 02 in Graz.

Fur die Durchfihrung und wissenschaftliche Auswertung des Interviews ist Werner Bogner, wer-
ner.bogner@aAl.net verantwortlich.

Mit lhrer Unterschrift stimmen Sie zu, dass die im Rahmen dieses Interviews erhobenen personenbe-
zogenen Daten, fir meine Arbeit verarbeitet werden dirfen. Sofern Sie besondere Kategorien perso-
nenbezogener Daten angeben, umfasst lhre Einwilligung ausdriicklich auch diese Daten.

Dariiber hinaus willigen Sie ausdriicklich ein, dass Ihr Name in der Arbeit genannt werden darf.

Sie kdnnen die Zustimmung jederzeit unter Kontaktdaten Verfasser®in widerrufen, ohne dass lhnen
dadurch irgendwelche Nachteile entstehen. Ein Widerruf hat zur Folge, dass Ihre Daten ab diesem
Zeitpunkt zum bekannt gegebenen Zweck nicht mehr verarbeitet werden dirfen, sofern keine an-
dere Rechtsgrundlage fiir die Verarbeitung besteht. Die RechtmiBigkeit, der bis zum Widerruf erfolg-
ten Verarbeitung wird, dadurch nicht bertihrt.
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Arbeitsmarktpolitische Herausforderungen (= Themenblock 1)

Schildern Sie mir lhre Erfahrungen zu Fachkraftemangel. (=Leitfrage/Erzahlauffor-

derung)

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfra-
gen

Grunde fiir den Fachkraftemangel

» Erzahlen Sie mir bitte, was Ihrer Meinung nach die
Grunde fur den Fachkraftemangel sind.

- Wie ist es dazu gekommen, dass ein Fachkrafte-
mangel in der Metallbranche vorherrscht?

- In welchen Personalbereich (Lehrlinge, Fachar-
beiter, Hilfsarbeiter) ist es am schwierigsten Per-
sonal zu finden?

- Was sind aus lhrer Sicht Nachteile von Fachkraf-
temangel?

- Haben Sie das Gefuhl, dass Sie ein Problem ha-
ben Fachkrafte zu finden?

- Wie kdnnte man Ihrer Meinung nach den Fach-
kraftemangel bekampfen?

Unterstiitzende Stichworte zur Vertiefung:

- Demografischer Wandel
- Wertewandel der neuen Generationen

Verschiedene Werte und Bediirfnisse der neuen Ge-
nerationen

* Gibt es lhrer Meinung nach grof3e Unterschiede zwi-
schen den Generationen?

- Wie gehen Sie mit den verschiedenen Werten
und Bedurfnisse um?

Unterstiitzende Stichworte zur Vertiefung:

- Generation Babyboomer
- Demografischer Wandel
- Generation X und Y

- Work-Life-Balance

Gibt es sonst noch
etwas?

Und sonst?

Und weiter?

Und dann?

Kdénnen Sie das ge-
nauer beschreiben?
Haben Sie ein Bei-
spiel dafur, damit ich
mir das konkreter
vorstellen kann?
Was meinen Sie da-
mit?

Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu
dem, was die Inter-
viewperson gerade ge-
sagt hat.
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Employer Branding (= Themenblock 2)

Welche Rolle spielt Employer Branding (Arbeitgeberattraktivitat) fur Sie? (=Leit-

frage/Erzahlaufforderung)

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfra-
gen

Rolle des Employer Branding

» Erzahlen Sie mir bitte, was lhrer Meinung nach ein
gutes Employer Branding ausmacht.

- Welche Malinahmen setzen Sie, um ein attrakti-
ver Arbeitgeber zu sein?

- Was sind lhrer Meinung nach die wichtigsten
Faktoren fur ein erfolgreiches Employer
Branding?

Unterstlitzende Stichworte zur Vertiefung:

- Personalentwicklung
- Unternehmenskultur
- Mitarbeitergesprache

Gibt es sonst noch
etwas?

Und sonst?

Und weiter?

Und dann?

Kdénnen Sie das ge-
nauer beschreiben?
Haben Sie ein Bei-
spiel dafur, damit ich
mir das konkreter
vorstellen kann?
Was meinen Sie da-
mit?

Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu
dem, was die Inter-
viewperson gerade ge-
sagt hat.

Interne MaBnahmen des Employer Branding (= Themenblock 3)

Was sind die internen MalRnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat.

(=Leitfrage/Erzahlaufforderung)

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfra-
gen
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Interne MaBnahmen des Employer Branding

* Erzahlen Sie mir bitte, wie sehen sie die aktuelle
Unternehmenskultur in Ihren Betrieb?

- Welche Eigenschaften/Kompetenzen sind lhnen
bei Ihren Mitarbeiterlnnen wichtig?

- Wie wichtig ist Ihnen der Faktor ,Motivation der
Mitarbeiterlnnen“?

- Welche Maoglichkeiten werden Talente geboten?

- Inwieweit werden Ausbildungswunsche erfullt?

- Wie ist Ihre Meinung zur laufenden Aus- und
Weiterbildung von Mitarbeiterinnen?

Unterstlitzende Stichworte zur Vertiefung:

- Besetzung der Schlisselpositionen

- Weiterbildung

- Benefits

- Pramien/ Belohnungen/ direkte Vergutung

Gibt es sonst noch
etwas?

Und sonst?

Und weiter?

Und dann?

Kdénnen Sie das ge-
nauer beschreiben?
Haben Sie ein Bei-
spiel dafur, damit ich
mir das konkreter
vorstellen kann?
Was meinen Sie da-
mit?

Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu
dem, was die Inter-
viewperson gerade ge-
sagt hat.

Externe MaBnahmen des Employer Branding (= Themenblock 4)

Was sind die externen MalRnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat.

(=Leitfrage/Erzahlaufforderung)

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfra-
gen

Externe MaBnahmen des Employer Branding

* Erzahlen Sie mir bitte, wie Sie neues Personal rek-
rutieren?

- Welche Soziale Medien werden zur Personalsu-
che genutzt?

- Werden andere Aktivitaten gesetzt, um neue
Mitarbeiterlnnen zu gewinnen?

- Was wird unternommen, um das Image nach
aulen hin zu prasentieren?

Unterstiitzende Stichworte zur Vertiefung:

- Karrierewebsite
- Offline-Veranstaltungen

Gibt es sonst noch
etwas?

Und sonst?

Und weiter?

Und dann?

Kdénnen Sie das ge-
nauer beschreiben?
Haben Sie ein Bei-
spiel daflr, damit ich
mir das konkreter
vorstellen kann?
Was meinen Sie da-
mit?

Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu
dem, was die Inter-
viewperson gerade ge-
sagt hat.
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Arbeitgeberbewertungsportale (= Themenblock 5)

Haben Sie sich schon mal mit Arbeitgeberbewertungsportalen auseinanderge-

setzt? (=Leitfrage/Erzahlaufforderung)

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfra-
gen

Externe MaBnahmen des Employer Branding

« Erzahlen Sie mir bitte, welche Erfahrungen Sie mit
Arbeitgeberbewertungsportalen haben?

- Wie schatzen Sie die Attraktivitat Ihres Unter-
nehmens ein?

- Denken Sie, dass Arbeitgeberbewertungspor-
tale wie z.B. kununu eine geeignete Informati-
onsquelle bei der Jobsuche ist?

- Wie stehen Sie zu den Bewertungen auf sol-
chen Portalen?

- Kodnnen solche Bewertungen aus Ihrer Sicht
eine Beeinflussung fur Jobsuchende sein?

Unterstlitzende Stichworte zur Vertiefung:

- kununu
- Glassdoor

Gibt es sonst noch
etwas?

Und sonst?

Und weiter?

Und dann?

Kdénnen Sie das ge-
nauer beschreiben?
Haben Sie ein Bei-
spiel dafur, damit ich
mir das konkreter
vorstellen kann?
Was meinen Sie da-
mit?

Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu
dem, was die Inter-
viewperson gerade ge-
sagt hat.

Abschlussfrage

Gibt es aus lhrer Sicht noch erwahnenswertes zu den gefragten Themen?
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9.2 Kategorienschema

Kategorienschema
1. Arbeitsmarktpolitische Herausfor- 1.1. Griinde fur den Fachkraftemangel
d 1.2 Lésungen fiir den Fachkraftemangel
erungen
1.3. Demografischer Wandel
1.4. Generationswandel
1.5. Work-Life-Balance
2. Employer Branding 2.1. Arbeitgeberattraktivitat
2.2. Unternehmenskultur
2.3. Mitarbeiterlnnenmotivation
3. Interne MalRnahmen des Employer 3.1. Arbeitszeitmodelle
. 3.2. Entlohnung und Benefits
Branding ] ) )
3.3. Personalentwicklung - Weiterbildung
3.4. Interne Kommunikation
3.5. Mitarbeiterlnnengesprache

4. Externe Mallnahmen des Employer 4.1.

Personalrekrutierung

. 4.2. Soziale Medien
Branding
4.3, Offline-Veranstaltungen
5. Arbeitgeberbewertungsportale 5.1. Geeignete Informationsquellen
5.2. Beeinflussung fiir Jobsuchende
5.3. Bewertungen
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9.3 Auswertungsbeispiel

Das hier dargestellte Auswertungsbeispiel wurde nach der Durchfiihrung des vierten Interviews
durchgefiihrt. Das dieser Auswertung zugrundeliegende Kategorienschema wurde im weiteren
Ablauf der empirischen Arbeit erweitert. Dabei wurden weitere Subkategorien eingefligt bzw.

geringfligig abgeandert.

1. Arbeitsmarktpolitische Herausforderungen
1.1 Fachkriaftemangel

IPO4 ist der Meinung, dass sich jugendliche in der Vergangenheit durch den Aussagen der Eltern
», wenn du etwas Gescheites werden willst, musst du studieren gehen” beeinflusst wurden (vgl.
IPO4, 2022, Z. 25-25). Aus Sicht von IP04 misste man junge motivierte Mitarbeiterinnen finden,
die sich auch mit den Job identifizieren konnen. Dies kénnte gelingen, indem man intensiver mit
Hauptschulen und Berufsschulen zusammenarbeitet. (vgl. IP04, 2022, Z. 46-50) Laut IP0O4 miisste
man die Wertigkeit und die entsprechende Wertschatzung gegeniiber den Facharbeitern stei-
gern bzw. aufwerten. Des Weiteren sollte angestrebt werden, die nachste Generation in die Rich-
tung zu motivieren, sodass diese wieder einen Lehrberuf bzw. Facharbeiterausbildung erlernen.

(vgl. IP04, 2022, Z. 60-71)
1.2 Demografischer Wandel

IPO4 ist der Auffassung, dass durch den demografischen Wandel ,,Geburtenriickgang” insgesamt
weniger Personal zur Verfligung steht. Diese Herausforderung kann laut IPO4 nur mit Zuwande-
rung geldst werden. (vgl. IP04, 2022, Z. 38-41) Weiters ist IPO4 der Ansicht, dass sich der demo-
grafische Wandel in den nachsten Jahren noch zunehmen wird. Durch friihzeitigen Reagieren
mittels Lehrlingsausbildung und Personalrekrutierung von schwer besetzbaren Personal, kann

den demografischen Wandel entgegengewirkt werden. (vgl. IP04, 2022, Z. 95-99)

1.3 Generationswandel

Nach Expertenmeinung von IP04 findet eine Verschiebung der Werte statt, in der Vergangenheit
spielte das Versorgungskonzept eine wesentliche Rolle, wie z.B. Erndhrung und Versorgung der

Familie. Dadurch das die Grundversorgung der jungen Mitarbeiterinnen gegeben ist, legen sie
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viel mehr Wert auf Freizeit und ein ausgeglichenes Work-Life-Balance. (vgl. IP04, 2022, Z. 108-
121)

2. Employer Branding

2.1 Arbeitgeberattraktivitat

Bezogen auf die Arbeitgeberattraktivitat ist IPO4 der Meinung, dass sich groRere Unternehmen
mit einer Marke wesentlich leichter tun sich nach auflen hin zu prasentieren. IP04 ist der Mei-
nung, dass man klare Strategien und Visionen vorgeben muss und diese auch transparent gestal-
tet. (vgl. IPO4, 2022, Z. 163-179) Des Weiteren sind MalRnahmen, die die Aufmerksamkeit und
Wertschatzung fordern ein wesentlicher Bestandteil zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat
(vgl. IPO4, 2022, Z. 185-189). Als besondere Wertschatzung sieht IPO4, wenn Mitarbeiterinnen
das Unternehmen im Verwandtenbereich bewerben bzw. empfehlen (vgl. IP04, 2022, Z. 603-
608). Bezogen auf die externen MaBBnahmen ist IPO4 der Meinung, dass eine gut gestaltete
Homepage und die Zusammenarbeit mit Universitdten, Fachhochschulen und Berufsschulen

dazu beitragen das Unternehmen nach auflen zu prasentieren (vgl. IPO4, 2022, Z. 454-458).

2.2 Unternehmenskultur

Die Herausforderungen fiir eine angenehme Unternehmenskultur liegen laut Auffassung von
IPO4 vor allem darin, die unterschiedlichen Ansichten und Einstellungen zu vereinen. Die Reibun-
gen, die es in der Vergangenheit gegeben hat, wurden durch die Weiterentwicklung des Unter-
nehmens bzw. der Mitarbeiterinnen GroRteils gelost. Fiir IPO4 ist es wichtig, dass Mitarbeiterin-
nen mit verschiedenen Ansichten im Team zusammenarbeiten kénnen, und am gleichen Strang

ziehen. (vgl. IP04, 2022, Z. 219-228)

2.3 Mitarbeitermotivation

Experte IPO4 ist der Anschauung, dass motivierte Mitarbeiterinnen mehr leisten als unmotivierte.
Deswegen beschaftig sich das Unternehmen taglich damit, attraktiver zu sein und wie man Mit-
arbeiterlnnen motivieren konnte. (vgl. IPO4, 2022, Z. 255-258) Um die Wiinsche und Bediirfnisse

der Mitarbeiterlnnen zu eruieren, werden jahrlich Mitarbeiterinnen Befragungen durchgefiihrt.
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IPO4 sieht solche Gesprache als essenziell, denn nur so kdnnen die Erwartungshaltungen er-

forscht werden. (vgl. IP04, 2022, Z. 271-275)

3. Interne MaBRnahmen des Employer Branding

3.1 Arbeitszeitmodelle

Aus Sicht von IP04 ist die Gestaltung von flexiblen Arbeitszeitmodellen ein wesentlicher Bestand-
teil um sich als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren (vgl. IPO4, 2022, Z. 121-123). IP04 ist der
Meinung, dass durch die Corona-Pandemie eine zusatzliche Veranderung der Mitarbeiterlnnen
stattgefunden hat. Viele Jugendliche Mitarbeiterlnnen wollen nicht mehr Vollzeit arbeiten, son-
dern mehr bei lhrer Familie daheim sein und steigen deswegen auf Teilzeit um. Deswegen ist es
als Arbeitgeber wichtig, die Bedlirfnisse der Mitarbeiterinnen zu erkennen und flexible Arbeits-

zeitmodelle anzubieten. (vgl. IP04, 2022, Z. 145-151)

3.2 Entlohnung und Benefits

Aus Sicht von IP04 steht der Gehalt nicht mehr an erster Stelle, vielmehr ist den Mitarbeiterinnen
die Balance zwischen Arbeit und Freizeit wertvoll. Des Weiteren erwarten sich Mitarbeiterlnnen
eine interessante abwechslungsreiche Tatigkeiten. (vgl. IP04, 2022, Z. 418-427) Ein wesentlicher
Anreiz zur Motivation sind Benefits wie z.B. Weihnachtsgeschenke, Gutscheine oder Pramien.
IPO4 ist der Anschauung, dass Pramiensysteme eine wesentliche Rolle fiir die Motivation der Mit-

arbeiterlnnen spielen. (vgl. IP04, 2022, Z. 342-363)

3.3 Personalentwicklung-Weiterbildung

Bezogen auf die Personalentwicklung ist IPO4 der Meinung, dass durch eine Qualifikationsmatrix,
wo alle Qualifikationen von den Mitarbeiterinnen dargestellt werden, ist es leicht ersichtlich bei
welchen Mitarbeiterinnen ein Nachholbedarf besteht. (vgl. IPO4, 2022, Z. 210-215) IP04 ist der
Anschauung, wenn sich Mitarbeiterlnnen im Unternehmen weiterentwickeln wollen, werden
lhnen viele Moglichkeiten wie z.B. Weiterbildung zum Vorarbeiter oder Meisterschule angeboten

(vgl. 1PO4, 2022, Z. 310-317).
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3.4 Interne Kommunikation

Laut IPO4, gibt es in seinem Unternehmen zwei Moglichkeiten, um intern Informationen auszu-
tauschen, bei der dlteren Generation wird noch die klassische Form anhand der miindlichen Kom-
munikation und schwarzen Brett bevorzugt. Aber GrofSteils werden die Informationen Uber digi-

tale Plattformen wie z.B. Intranet oder Infopoints weitergegeben. (vgl. IP04, 2022, Z. 294-306)

4. Externe MaRBnahmen des Employer Branding

4.1 Personalrekrutierung

IPO4 ist der Meinung, dass fir ein Stelleninserat nicht nur ein Kanal genutzt werden sollte, son-
dern es missen alle verfligbaren Kanale verwendet werden. Besonders die sozialen Medien wie
Facebook und LinkedIn liegen aktuell im Trend. (vgl. IPO4, 2022, Z. 331-337) Aus Sicht von P04
sollte eine freie Position, immer in Eigenregie besetzt werden, nur wenn Uber einen langeren
Zeitraum die Position nicht besetzt werden kann, wird eine Vermittlungsagentur oder ein Head

Hunter eingeschaltet (vgl. IP04, 2022, Z. 473-480).

4.2 Soziale Medien

IPO4 ist der Meinung, dass die sozialen Medien wie Facebook, LinkedIn und Twitter in seinen
Unternehmen noch zu wenig genutzt werden. Die Nutzung dieser Plattformen wird in Zukunft
immer relevanter, um sein Unternehmen nach auRen bestmoglich zu prasentieren. (vgl. P04,

2022, Z. 500-502)

4.3 Offline-Veranstaltungen

Aus Sicht von IP04 sind Lehrlingsmessen ein wichtiger Bestandteil, um ein Unternehmen zu pra-
sentieren bzw. vorzustellen (vgl. IPO4, 2022, Z. 534-537). Als ein weiteres Instrument gibt 1P04

sponsern von regionalen Sportvereinen an (vgl. IP04, 2022, Z. 541-543).
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5. Arbeitgeberbewertungsportale

5.1 Geeignete Informationsquelle

IPO4 ist der Meinung, dass man sich auf solche Bewertungen nicht verlassen sollte, sondern sich

ein personliches Bild vom Unternehmen machen sollte (vgl. IP04, 2022, Z. 594-595).

Aus Sicht von IP04 sind solche Bewertungen mit Vorsicht zu betrachten, denn vorrangig werden
Bewertungen von Mitarbeiterinnen durchgefiihrt die schlechte Erfahrungen im Unternehmen
erfahren haben. Wenn zwei, drei unzufriedene Mitarbeiterinnen den Betrieb schlecht bewerten,

stellt es ein bisschen ein verfalschtes Bild vom Unternehmen dar. (vgl. IP04, 2022, Z. 631-641)
5.2 Beeinflussung fiir Jobsuchende

IPO4 ist der Auffassung, dass sich die Generationen Y und Z immer mehr mit den digitalen Mog-
lichkeiten beschéaftigen. Des Weiteren ist IPO4 der Meinung, wenn sich Jobsuchende bei mehre-
ren Firmen bewerben, dass diese sowohl die Moglichkeit nutzen und sich auf Bewertungsporta-
len vorab (iber die Unternehmen zu informieren. (vgl. IP04, 2022, Z. 674-681) Aus Sicht von IP04
werden Unternehmen mit schlechten Bewertungen von den Bewerberlnnen im Vorhinein her-

ausgefiltert (vgl. IPO4, 2022, Z. 685-688).
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9.4 Transkripte

Transkription Interview 1
I: Danke fur lhre Zeit. Schildern Sie mir lhre Erfahrung zu Fachkraftemangel?

B: Die Problematik, die derzeit vorherrscht, ist, dass im technischen Bereich, in der
Planung sowie in der Montage ein Fachkraftemangel herrscht. Der einerseits daher
kommt, dass aufgrund der Preissituation, auf externe Fachkrafte aus dem Ausland
zugegriffen werden muss und heimische Fachkrafte kaum vorhanden sind. Einerseits
aus der Situation, der preislichen Situation. Andererseits daraus, dass in den letzten
Jahren kaum Personal ausgebildet wurde. Somit besteht der akute Fachkrafteman-
gel seit Jahren in nahezu allen technischen Branchen, ja.

I: Erzahlen Sie mir bitte, was Ihrer Meinung nach die Hauptgrinde fur den Fachkraf-
temangel sind?

B: Der Fachkraftemangel geht 20, 30 Jahren zurtck. Begonnen hat er damit, durch
die Ostoffnung und durch diesen preislichen Vorteil, der dadurch entstand. Haben
viele Firmen sich entschieden, eigenes Personal abzubauen und Leistungen ins Aus-
land zu vergeben, beziehungsweise Unternehmen aus dem Ausland zuzukaufen.
Dadurch gab es in der Vergangenheit einen Uberschuss an Personal. Der durch
Pensionierungen abgebaut wurde. Weiteres kam es dazu, dass auch der Ruf der
Lehre nicht einen guten hatte, somit immer weniger Lehrlinge ausgebildet wurden
und somit weniger Fachkrafte am Markt vorhanden waren. Weiteres kommt noch
dazu, dass die Qualifikation um ein Lehrling zu werden, sehr hoch ist. Auch die Aus-
bildung mittlerweile sehr gut ist. Also weitaus besser als die letzten 20 Jahren. Und
das Ganze hat dazu geflihrt, dass in den letzten, vor allem in den letzten 20 Jahren
es zu einem massiven Fachkraftemangel in Osterreich gekommen ist. Einerseits dar-
aus, dass die beruflichen Aussichten falschlicherweise angenommen worden sind,
nicht mehr vorhanden sind. Was ein Irrtum ist. Andererseits daraus auch, dass die
Rahmenbedingungen flr Facharbeiter sich so nach oben geschraubt haben, die
Qualifikation immer besser werden muss, und dass eine Ausbildung als Facharbeiter
allein fast schon zu wenig ist. Das hat dazu gefiihrt, dass einerseits weniger Jugend-
liche sich dafur entschieden haben, einen Lehrberuf zu erlernen. Andererseits sich
Firmen daran auch gescheut haben, Lehrkrafte aufzunehmen. Und natlrlich auch die
Situation, dass wenn man einen Lehrling erhalt, nachdem die Qualifikationen, um ei-
nen Lehrling zu erhalten, sehr hoch sind, der kaum kundbar ist oder sehr, sehr
schwer kundbar ist.

I: Danke. In welchem Personalbereich, Lehrlinge, Facharbeiter, Angestellte, Hilfsar-
beiter, ist es am schwierigsten Personal zu finden?

B: Kann man pauschal nicht sagen, ist abhangig von der Branche. Das schlimmste
ist sicher im Bereich Elektrotechnik, Steuerungstechnik. Dort hast du immer einen
Ubermangel an qualifiziertem Personal. Eben dadurch, dass die das, um in dem Be-
reich Elektrotechnik und Steuerungstechnik arbeiten zu kénnen, eine sehr hohe, ja,
sehr hohe Vorbildung vorhanden sein muss, ist es sehr, sehr schwer, geeignetes
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45 Personal zu erhalten. Zukunftig zusatzlich kommt auch noch dazu, dass im Osten
46 dieses Personal kaum erhaltlich ist, dass dort die grundlegende Qualifikation eher,
47  meines Erachtens, im Maschinenbaubereich liegt und im mechanischen Bereich

48 liegt. Die Steuerungstechnik und die Elektrotechnik sind von der Qualitat her, die ge-
49 leistet werden muss, im Osten nicht vorhanden, ja. Sie ist vorhanden, aber nicht in
50 diesem Ausmal3. Somit hat man das Problem, dass der mechanische Bereich sehr
51  gut, wie soll man sagen, sehr gut vom Osten abgedeckt werden kann. E-technischen
52  Bereich, kaum bis gar nicht.

53

54  |: Danke. Was sind aus lhrer Sicht Nachteile vom Fachkraftemangel?

55

56 B: Der groRte Nachteil vom Fachkraftemangel ist die Gefahr, dass Unternehmen ins
57 Ausland abwandern. Ganz einfach, also Mangel erzeugt erstens einmal hohe Preise.
58 Hohe Preise fuhren dazu, dass man Subsidiar-Produkte versucht zu bekommen, be-
59 ziehungsweise wenn man den Mangel in seinem Umfeld nicht abdecken kann, ver-
60 sucht man entweder, den Mangel woanders herzubekommen, oder sich aus dem

61  Geschaftsfeld zurtuckziehen. Beispiele gibt es einige dafur. Beispiel von einem Man-
62 gel und einem Subsidiar-Produkt ware eben, ja nehmen wir die Kamerasysteme. Ka-
63 merasysteme friher war es teuer, Spiegelreflexkameras zu kaufen. Durch die Wei-
64 terentwicklung der Technik ist es dann so, dass dann Leute eben am Handy Kame-
65 ras bekommen haben, und somit ist eines passiert, der Spiegelreflexmarkt ist tot und
66 jedes Handy hat von der Kameraleistung zehnmal mehr. Weil eben die Firmen ver-
67 standen haben, die Handyfirmen verstanden haben, wenn ich ein Produkt anbiete,
68 auch wenn es um einiges schlechter ist, ist es immer noch zehnmal besser, als wenn
69 ich gar kein Produkt habe. Und das ist die grote Herausforderung zukulnftig, dass
70  man schaut, dass man genugend gutes Personal selbst hat, um eben den Mangel
71 abzudecken. Weil wie gesagt, wenn ich die Chance nicht mehr habe, mein eigenes
72  Produkt am Markt zu platzieren, weil ich die Voraussetzungen nicht vorfinde, muss
73  ich mich aus dem Markt wieder zuruckziehen oder muss eben das komplett ausla-
74  gernins Ausland. Und somit passiert das Nachste, somit verschwindet der einheimi-
75  sche Markt und naturlich ich brauche das Personal auch im Einheimischen nicht

76  mehr, ich werde es auch nicht mehr ausbilden. Und das ist die grof3te Gefahr. Oder
77 eben wie gesagt, da gibt es, ein gutes Beispiel ist eben im Elektronikbereich, wo

78 eben Chiphersteller wie gesagt, einfach in den Osten, nach China ausgewandert

79  sind, weil dort anderen Rahmenbedingungen vorherrschen, ja.

80

81 I: Und Sie sind der Meinung, in der Metallbranche wird das ahnlich passieren?

82

83 B: Es wird in jeder Branche so passieren. Also die besten Beispiele daflr sind der
84  amerikanische Raum, den man ja sieht, in Amerika, England und Europa. In Amerika
85 zum Beispiel gibt es kaum noch Autoindustrie, mit der Begrindung, einerseits haben
86 sie den Markt verschlafen, weil sie eben nicht die Qualifikation des Personals hatten.
87  Andererseits haben die Mitarbeiter einfach aufgrund der Rahmenbedingungen immer
88 mehr versucht, ihren eigenen Standpunkt zu verbessern. Das hat dazu gefuhrt, dass
89 die Branche unattraktiv wurde. Und somit ist die Autoproduktion von Amerika weg
90 gewandert, ja. Und jetzt mittlerweile ist es so, dass dort in vielen Stadten Geister-

91 stadte entstanden sind, daraus, dass es einfach keine Fachkrafte mehr gibt. Weil die
92 Firmen sich einfach scheuen, dort etwas zu entwickeln, ja. Es bringt nichts, wenn ich
93 keine Leute bekomme und wenn einmal das zerstort ist, also, wenn einmal das

94  Ganze nicht mehr vorhanden ist, ist ein Aufholen nicht mehr mdéglich, ja. Und ich

95 habe es in England gesehen, da war es dann das Gleiche. In England ist es gleich,
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96 da gibt es auch wenige gute Fachkrafte, mit der gleichen Situation. Und ja, offenbar

97 in Europa entwickelt es sich ahnlich, ja.

98

99 I: Wie konnte man Ihrer Meinung nach den Fachkraftemangel bekampfen?
100
101  B: Ja, das ist nicht so einfach, weil Fachkraftemangel kann man nur bekampfen, in-
102 dem man Fachkrafte einmal ausbildet. Also man muss einmal prinzipiell einmal das
103 schaffen, dass das Bild des Facharbeiters einmal sich verbessert. Also vor Kurzem,
104  vor zwei Monaten habe ich wieder von einer Studie erfahren, wo eigentlich, also wo
105 eigentlich die Fachkraft an sich, der gelernte Beruf bei Jugendlichen wird ja massiv
106 an Ansehen gewinnen. Das ist einmal der erste Schritt. Was sich die letzten Jahre
107  auch massiv gebessert hat ist, wenn man einen Lehrberuf hat, sind die Aufstiegs-
108 chancen nahezu identisch, wie mit einem mittleren bis hoheren Abschluss. Da gibt es
109 kaum noch Unterschiede. Weiterbildung wird zur Genlge angeboten. Ich glaube, das
110  Hauptproblem ist einfach, dass die Voraussetzungen schon so hoch ist und dass das
111 Bildungsniveau so hoch sein muss, um auch Fachkrafte ausbilden zu kdnnen, weil
112  es ist, halt nicht mehr ausreichend zu wissen, wie ein Schraubenschlissel aus-
113  schaut. Das ist halt ein bisschen zu wenig. Und das wird aber, glaube ich, die Zu-
114  kunft sein, dass man versucht, junge Mitarbeiter dazu zu motivieren, was ja prinzipiell
115  moglich ist, einen Lehrberuf zu erlernen oder eine Ausbildung zu machen. Und die
116  dann einfach zur Weiterbildung animiert. Somit ist das Problem vom Fachkrafteman-
117  gel nicht I6sbar, aber es ist so weit eindammbar, dass es mdglich ist, auch zuklnftig
118  Leistungen zu erwirtschaften in Osterreich. Und was natrlich sicher ein Rie-
119 senthema wird, wie wird die Automatisierung sein, beziehungsweise die Industriali-
120  sierung der Téatigkeiten. Niedere Téatigkeiten sind finanziell in Osterreich nicht dar-
121  stellbar, ja. Also das wird sicher ein Riesenthema sein. Man wird auch weiterhin zu-
122  kinftig noch mehr auslagern massen ins Ausland. Es wird wahrscheinlich auch so
123  sein, dass prinzipiell die Qualifikation oder der Fortschritt, die Innovation der Knack-
124  punkt sein wird, indem man den Fachkraftemangel etwas abfedert. Und naturlich
125 auch den Beruf, den Fachkrafteberuf an sich auch interessanter macht. Weil die ma-
126  nuelle Arbeit wird, zuklnftig nicht mehr den / Den Stellenwert hat sie schon, aber
127  nicht mehr die Bedeutung haben wie friher, weil nattrlich auch die Personen, die
128 Fachkrafte sind, die andere zuklnftig betreuen missen. Also fur mich das Parade-
129 Dbeispiel ist immer der Lehrberuf, der klassische Lehrberuf. Wenn man sich zurlcker-
130 innert vor ja, vor 25, 30 Jahren einen Lehrberuf erlernt hat, hatte man nach der Lehre
131 noch zwei Jahre Welpenschutz. Mittlerweile ist e so, wenn man einen Lehrberuf ab-
132 geschlossen hat, dass man zwei, drei Helfer dazu bekommt und sofort ins Arbeitsle-
133  ben sofort 100-prozentig einsteigt. Das heil3t, die grundlegende Qualifikation ist
134  schon sehr, wird schon vorausgesetzt, ich sage sehr hoch. Und die Ausbildung muss
135 dementsprechend gut sein, weil eben unser Ausbildungsniveau prinzipiell ein sehr,
136  sehr hohes ist, ja. Also man kann jetzt nicht vergleichen mit anderen Landern, weill
137  wir einfach vom Inhalt her zehnmal mehr lernen missen. Und das ist ja sehr teuer,
138 ja. Aber eben nach der Ausbildung wird man halt eher als Fihrungskraft wahrgenom-
139 men, als Arbeiter, ja.

140

141  |: Wie sehen Sie eigentlich den demografischen Wandel? Als Einfluss auf Fach-
142  krafte?

143

144  B: Ja. Ja. Ja. Der demografische Wandel?

145

146 |: Die Altersstruktur der Mitarbeiter.
-_
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147

148 B:(...) Nun ja, das Problem am demografischen Wandel. Also es dreht sich alles um
149 die Zeit zwischen 1990 und 2010, sage ich. In dieser Zeit ist eines passiert. Die Aus-
150 bildung, also die Anzahl an Lehrplatzen hat sich in den letzten 20 Jahren, glaube ich,
151 halbiert. (...) dementsprechend weniger junge Leute waren auch motiviert dazu. Es
152 hat sich zueinander ja, gegenseitig befeuert, waren dazu bereit, einen Lehrberuf zu
153 erlernen. Und somit ist eines passiert, dass diese Jahre, die jetzt halt sind, also Mit-
154  arbeiter, die wir jetzt brauchen, zwischen 30, 40 und 45 fehlen massiv, ja. Ich glaube,
155 es wird jetzt wieder ein bisschen besser werden. Aber bis das sich wieder normali-
156 siert, vergehen wahrscheinlich einfach 20 Jahre und das wird zu lange sein. Das

157  heil’t, das Problem, das man da jetzt einfach hat, ist, dass diese Zeit komplett ver-
158 schlafen wurde. Und das halt jetzt dann massiv Probleme bereitet, ja. Eine Moglich-
159  keit ware, was ja schon massiv versucht wurde, in den letzten Jahren und immer wie-
160  der weiterhin forciert wird. Durch diese spezifischen Ausbildungen in kleinen Teilbe-
161 reichen, beziehungsweise Schnellausbildung tber WIFI und BFI, diesen Fachkrafte-
162 mangel etwas zu reduzieren. Nur die Problematik ist, 20 Jahre im Berufsleben, in ei-
163 nem Lehrberuf zu stehen, kann man nicht mit zwei oder 1,5 Jahren erganzen. Das
164  funktioniert nicht. Das heif3t, das Problem ist, man bekommt zwar Facharbeiter hin-
165 aus, aber ob die wirklich die Bedeutung eines Facharbeiters haben, wage ich zu be-
166 zweifeln, ja. Das heil3t, demografisch gesehen, wird das, glaube ich, wirklich erst
167  akut, oder ist bereits mittlerweile sehr, sehr akut und wird aber noch akuter, bis 2030
168 werden. Ja, weil da ist dann das massive Problem dann einfach. Es fehlen die Flh-
169 rungskrafte, es fehlt prinzipiell an Personal. Es fehlt an FUhrungskraften und es fehlt
170  einfach in dem gesamten die Leistungen und Wertschépfung, die man in Osterreich
171  darstellen kann. Dann wird eben das passieren, was immer passiert in solchen Bran-
172  chen. Auslagern in den Osten und somit ist dann die grol3e Gefahr, dass uberhaupt
173  der Markt zusammenbricht, ja. Und das ist eigentlich das, was ich am meisten be-
174  flurchte.

175

176 |: Gibt es lhrer Meinung nach grof3e Unterschiede zwischen den verschiedenen Ge-
177  nerationen?

178

179  B: Ja, sicher gibt es grof3e Unterschiede. Da brauchen wir nicht reden.

180

181 |: Wie zum Beispiel die Babyboomer, die jetzt gerade in XXX (00:14:55).

182

183 B: Ja, das will ich gerade sagen, ich glaube, das ist ja sicher das grole Thema. Na-
184  tlrlich gibt es grof3e Unterschiede. Das ist aber natirlich auch historisch zu betrach-
185 ten, in welchem sozialen Umfeld bewege ich mich und befinde ich mich. Im jetzigen
186 sozialen Umfeld, das ja prinzipiell nahezu alles méglich macht. Ist auch ein soziales
187  Verhalten ein anderes, wie in einer Generation, wo eher Not und Elend vorherrscht.
188  Weil dort hat auch ein, ist ein finanzieller Anreiz ein ganz anderer. Aber das sieht
189 man ja eh, dass naturlich, klar, die altere Generation oder Generationen, wie wir es
190 jetzt einfach sind, sicher einen anderen Bezug zum Beruf und zum Finanziellen ha-
191  ben als die jetzigen Generationen. Wobei man schon sagen muss, so ist es nicht.
192  Also gerade auch sage ich jetzt einmal, Personen, die jetzt ins Berufsleben oder seit
193 Jahren im Berufsleben sind, wollen ihr Geld verdienen. Also es ist jetzt nicht so, dass
194  sie sagen, Freizeit ist alles, das stimmt nicht. Sie wollen Geld. Das wollen sie defini-
195 tiv. Sie wollen ausreichend gut verdienen. Aber sie wiirden jetzt nicht hergehen, den
196 finanziellen Anreiz vor, sage ich einmal privater Familie oder Freizeit stellen. Also sie
197 wirden dann, wenn sie den finanziellen Grad erreicht haben, den sie sich vorstellen,
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198 ist dann kein Anreiz mehr da, etwas mehr zu tun. Das heil3t, das Problem, was man
199 natirlich damit hat, den Motivationsanreiz Geld, der immer vorhanden ist. Der ist im-
200 mer vorhanden, ist dort kaum wahrnehmbar. Das heil3t, man muss dann einfach ver-
201  suchen das anders zu I6sen. Eben vielleicht durch andere Arbeitszeiten, was natur-
202 lich wie gesagt ein massives Thema rundherum, was ich von meinen Bekannten

203 hore ist, reduzieren der Arbeitszeit von 40 auf 38 oder von 38 auf 36, bei gleichem
204 Lohn. Beziehungsweise nehmen auch Mitarbeiter dann Lohneinbuf3en, haben damit
205 kein Problem, ja. Allerdings sehe ich dann hier das Problem, dass das ein Dominoef-
206 fekt sein kdnnte, der dazu fuhrt, dass es zu asymmetrischen Arbeitsverhaltnissen
207 kommt, die wiederum schlecht fur die derzeitige Leistung im Unternehmen ist, ja.
208 Denn es fuhrt dann irgendwann einmal, das ist Uberspitzt dargestellt, Mitarbeiter, die
209 40 Stunden eigentlich da sein sollten, wollen nur 25 arbeiten. Unter Umstanden bei
210 nahezu identischem Bezug und mit 25 Stunden kann man eine gewisse Tatigkeit in
211 einem Unternehmen nicht durchfihren. Ist unmaoglich, ja. Das heil3t, es ist halt der
212  grofde Unterschied, diese Leistungsbereitschaft und diese, sage ich mal, Bereitschaft
213  sich selbst zu quélen, ist in jungeren Generationen nicht mehr so wahrnehmbar, ja.
214  Allerdings muss man auch wieder dazu sagen, also das Beispiel bei meinem Mitar-
215  beiter jetzt, einer von meinen Mitarbeitern. Wenn man sie zur, wenn man ihnen den
216  Sinn ihrer Tatigkeit darlegt, sie verstehen, um was es geht, sie sich damit identifizie-
217  ren konnen, sind sie sehr wohl wiederum bereit, Ubermafig Leistung zu bringen,

218 ohne Druck. Und das ist, glaube ich, das massive Problem an der ganzen Situation.
219  Man kann nicht allen Mitarbeitern das grol3e Ziel, das sie sich vorstellen darstellen,
220 ja. Das funktioniert nicht, weil bei zwei, drei, vier Mitarbeitern klingt das recht einfach,
221 daist es eine kleine Familie. Bei 100 Mitarbeitern ist das nicht mehr mdglich. Somit
222  wird man sich damit abfinden missen, dass man sich auf ein paar Zugpferde der jin-
223 geren Generation festlegt und den Rest einfach, ja, egal.

224

225 |: Das ware schon meine nachste Frage. Wie gehen Sie mit den verschiedenen Wer-
226  ten und Bedurfnissen der Generationen um?

227

228 B: Gut. Sind wir uns ehrlich. 80 Prozent im Unternehmen sind uninteressant, weil sie
229 austauschbar sind. Die tun dir nicht weh, die bringen keinen Mehrwert fir das Unter-
230 nehmen, sie sind ja, Luckenfuller, die brauchst du. 20 Prozent sind Leistungstrager.
231 Die Leistungstrager tun sich schnell rauskristallisieren. Mit denen steht und fallt das
232  Unternehmen und auch mit der Position jetzt gar nicht zu tun, sondern einfach, es ist
233 immer so ein Knotenpunkt im Unternehmen, wenn dieser Knotenpunkt herausbricht
234 aus dem Unternehmen, leidet ein Unternehmen auf einmal massiv mit irgendeinem
235 Mangel. Das heildt, bis zu einem gewissen Grad sind die wichtigen Mitarbeiter, die
236 muss man schon recht gut behandeln, die anderen muss man fair behandeln, aber
237 nicht Gbermalig gut behandeln, ja. Weil die Problematik ist, es wirde dann zu einem
238 Ungleichgewicht kommen. Und das ist dann wiederum massiv schlecht fur die ganze
239 Moral des Unternehmens. Das heif3t, man muss eben sich auf die paar wichtigen
240 Personen versteifen. Und die kann man dann recht gut behandeln. Das kann man
241  auch einem jeden gut erklaren, warum das ist. Weil einfach seine Leistung ganz eine
242 andere ist, oder seine Wahrnehmung eine ganz eine andere ist. Und der Rest ist, es
243 ist so. Und das hat mit dem Alter nicht viel zu tun. Also es ist komplett egal, ob der
244  jetzt 20 ist, 40 ist oder 60 ist. Wenn er fur das Unternehmen wertvoll ist und das hat
245  auch mit der Dauer zu tun, wie lange man im Unternehmen ist. Also mit dem zu tun,
246  wie wertvoll er fur das Unternehmen ist, ja. Und auf die muss man sich versteifen.
247  Der Rest ist komplett egal.

248
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Anhang

I: Danke. Welche Rolle spielt Employer Branding, also die Arbeitgeberattraktivitat fur
Sie? Das Image der Firma.

B: Ja, ich finde das, ich kenne das. Nun ja, das ist ein ganz eine lustige Sache. Also
im Marketing, Employer Branding ist ein Teil des Marketings und ist ein Teil der
Cooperate Identity. Die Cooperate Identity ist im Endeffekt ja ganz interessant. Es
gibt die Interne und die Externe und daraus entsteht die Cooperate Identity, die da
sozusagen das Unternehmen prasentiert. Jetzt ist es so, Employer Branding kann
man nicht erzwingen. Das heif3t, man muss einmal prinzipiell hergehen, es muss ein-
mal fUr jeden Mitarbeiter klar sein, fir was das Unternehmen steht, es muss nach-
vollziehbar sein. Da gibt es viel Literatur mit ja, Leitlinien und Werte und Richtlinien
und was auch immer. Und dann muss man als Fuhrungskraft oder als Chef den Mit-
arbeitern das intern so kommunizieren, dass ich den Mitarbeiter damit einmal identifi-
Ziere, ja. Es ist recht angenehm, wenn der Mitarbeiter weil3, okay, wenn ich jetzt in
der Schwierigkeit bin, eine Entscheidung zu treffen und ich verstehe, wie das Unter-
nehmen funktioniert, und ich treffe eine Entscheidung und berufe mich auf diese
Werte und Linien eines Unternehmens, dann wird die Entscheidung einmal prinzipiell
falsch sein. Somit ist der Mitarbeiter zufrieden, er fuhlt sich aufgehoben, er fuhlt sich
verstanden, er weil}, um was es geht, ja. Und dieses Interne, diese interne Coope-
rate Identity ist ja dieses kann man sagen, fast Employer Branding, denn der geht
nach auf3en hin und prasentiert das Unternehmen gut. So, wenn ein Unternehmen
nach auf3en gut prasentiert wird und sich, dass mit der Wahrnehmung des Unterneh-
mens sozusagen widerspiegelt, ist es sehr einfach, Personal zu erhalten. Denn ei-
nerseits ist die Wahrnehmung vom Unternehmen sehr gut nach aufen hin, anderer-
seits wird von den Mitarbeitern ein gutes Klima kommuniziert. Somit wird man sich
fur ein Unternehmen, auch fur dieses Unternehmen unterscheiden, auch wenn es
weniger bezahlt wird. Weil ich weil3, okay, ich habe dort ein gutes Umfeld. Viele Un-
ternehmen haben das Problem, dass sie vielleicht zwar gut motivierte Mitarbeiter ha-
ben, nach aufden hin, das Unternehmen aber nicht wahrgenommen wird. Ja, das
heilt, jetzt, wenn so, wie kann man das? Ich sage immer so, wenn sich zwei Leute
unterhalten und ich frage dann, was haltst du von dieser Firma, dass was der mir
sagt, ist die Wahrnehmung, ja. Das ist die Wahrnehmung, wenn es der Mitarbeiter
erzahlt vom Internen, wenn es der andere Befragte, der nicht im Unternehmen tatig
ist, ist es die externe Wahrnehmung, ja. Und bei der externen Wahrnehmung, das ist
das Problem, was sehr, sehr viele Firmen haben und darum ist das Employer
Branding fur mich, dieses Schlagwort sehr, sehr, sehr, sehr gefahrlich. Viele Firmen
verstehen nicht, wie sie wahrgenommen werden. Das Problem an der ganzen Sache
ist, nur, weil ich glaube, also das Paradebeispiel ist die Firma XXX. Wenn man Firma
XXX hort, glaube man, es ist eine Firma, die Zeitarbeitspersonal verkauft. XXX tut
man sofort assoziieren mit Buromitarbeitern. Jetzt will XXX aber an und fir sich stark
in den Facharbeitermarkt einsteigen. Also ist einmal prinzipiell die erste Hemm-
schwelle, ich muss einmal das verticken, dass mein Name der falsche ist, unter dem
er sich verkaufen will. Jetzt habe ich das Problem naturlich, jetzt wenn ein Mitarbei-
ter, auch wenn er sich gut aufgehoben fuhlt, das den anderen Mitarbeitern erzahlt, ist
einmal eine gewisse Scheu vorhanden. Weil warum, das passt ja nicht zusammen.
Und somit ist das Problem, dass da der Mitarbeiter, auch der eigene Mitarbeiter ver-
unsichert ist, ist eigentlich das, was ich mache, das richtige. Somit muss die Firma
eben wirklich schauen, dass sie, das Innere ist meistens relativ einfach. Das AuRere
ist das schwierige und das AuRere beeinflusst sehr, sehr stark das Employer
Branding, ja. Weil wenn ich einmal eine positive Meinung von Unternehmen habe,
eben Beispiel, jeder weil}, dass die Firma XXX eine Anlagenbaufirma ist. Brauche ich
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300 nicht erklaren. Und mit positiven Nachrichten, ah, das macht er sehr gut, auch fur je-
301 den Schweinsauftrag mit 20 Mio. Euro wird er in der Werbung prasentiert, als waren
302 sie jetzt der weltgrofite Turbinenbauer, was sie nicht sind. Aber es ist einfach einmal
303 eine gute Aulienwerbung. Das heil3t, der Mitarbeiter fuhlt sich einmal gut, weil er eine
304 positive Wahrnehmung vom auf3en hat, weil wieder gefragt wurde wegen eines

305 neues Auftrag, somit fuhlte er sich auch bestarkt in seiner Tatigkeit, ja. Und somit ist
306 diese AulRenwahrnehmung viel, viel wichtiger darzustellen, wie die Innenwahrneh-
307 mung. Weil die Innenwahrnehmung kann ich immer selbst lenken, ja Und dadurch
308 entsteht das Employer Branding. Dadurch will der Mitarbeiter sich positiv prasentie-
309 ren und hat auch nie ein Problem nach aul3en. Anderes Beispiel ware zum Beispiel,
310 wenn jetzt ein Mitarbeiter der Rosatom, der ihm sagt, er baut Atomkraftwerke. Ist in
311 der Wahrnehmung der Bevdlkerung ist der ein Missetater, ja. Somit kann ich den gar
312 nicht so gut branden, denn der fuhlt sich immer schlecht in seiner Tatigkeit. Das

313  heilt, die AuRenwirkung ist sehr wichtig in diesem Employer Branding, ja.

314

315 |: Danke. Was sind deiner Meinung nach, macht ein gutes Employer Branding eigent-
316  lich aus?

317

318 B: Ja, wenn der Mitarbeiter stolz ist, sein Unternehmen zu prasentieren und wenn
319 auch das Feedback, denen er sein Unternehmen prasentiert, auch ein gutes ist, ja.
320 Weil wie schon gesagt, wenn ich mich, also einem Mitarbeiter ein Branding aufzuset-
321  zen, ist meistens sehr, sehr einfach. Nur schwierig wird es dann, wenn dann mit die-
322 sem Branding, denn ich schicke ja meinen Werbeagenden nach auf’en. Und wenn
323 dann das Feedback seiner Werbung, die er ja von mir gebrandet bekommen hat,
324  eine schlechte ist, wird auch seine Stimmung auf Dauer nicht sehr gut sein. Das

325 heildt, das Beste, was dir passieren kann ist, wenn er positiv gestimmt zu einem Kun-
326 den nach aufien geht. Und auch das wieder bestatigt bekommt. Weil dann fahlt er
327  sich auch bestatigt in seiner Meinung, ja. Und dann beginnt eine positive Spirale zu
328 wirken, die dem Mitarbeiter ja animiert, am Unternehmen mehr zu tun, ja. Weil wenn
329 ich andauernd von aul3er hore, es ist eine Drecksfirma, dann werde halt ich mich ir-
330 gendwann auch nicht mehr damit beschaftigen. Ja, weil dann sagt er, ja, leider.

331

332 I: Ja. Dann kommen wir schon zu meiner nachsten Frage. Welche MalRhahmen set-
333 zen Sie in lnrem Unternehmen, dass Sie als attraktiver Arbeitgeber dargestellt wer-
334 den?

335

336 B: Nun ja eben, also wie gesagt, wir haben (...), also meine Kunden haben von uns
337 eine hohe Meinung, ja. Das ist einmal das Wichtigste. Das heil3t, der Mitarbeiter,
338 wenn er zu Kunden fahrt, hat er einmal eine Person, die ihm positiv gegenlbersteht.
339  Somit hat einmal der Mitarbeiter nicht die Angst und die Panik, dass er dort unge-
340 wiunscht sich fuhlt. Das bleibt in seinem Kopf und das, wenn man mit Leuten spricht,
341 kommuniziert der das weiter. Und das ist das Einzige, was wir tun kdnnen. Dass wir
342  versuchen, okay, wenn wir einen Mitarbeiter auf die Baustelle schicken, versuchen
343  wir eben auch das Umfeld dort so zu schaffen, dass der Mitarbeiter sich wohlfthlt,
344  weil nur unter dieser Voraussetzung, wird er seine Leistung bringen und wird sich flr
345 das Unternehmen einsetzen, ja. Und wird auch das Positive des Unternehmens kom-
346  munizieren. Weil wenn er auf eine Baustelle kommt, wo nur Mist ist, oder wo nur
347  Streit ist, nur Zoff ist und er mit Sachen konfrontiert wird, die ihn jetzt personlich be-
348 lasten und das geht recht schnell bei Mitarbeitern. Dann ist die Stimmung eine

349 schlechte, die Leistung fallt ab und das Branding ist eigentlich mehr oder weniger
350 zum Teufel. Das heif3t, du kannst nur versuchen nach auf3en hin, dich so gut als
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351 madglich zu prasentieren. Und wenn du dich gut prasentierst und das Feedback der
352 Kunden dementsprechend gut kommt, dann ist das Branding eigentlich perfekt, ja.

353

354 | Gut. Danke. Was sind lhrer Meinung nach die wichtigsten Faktoren fur ein erfolg-
355 reiches Employer Branding?

356

357 B:(...) Inwiefern?

358

359 I: Sind das interne Mal3nahmen, oder externe Mal3nahmen?

360

361  B: Nun ja, die grol3e Frage ist, wie tut man das Employer Branding jetzt, was versteht
362 man unter, also/ (...) Wie wollen wir das Employer Branding jetzt machen. Also

363 Employer Branding / Die wichtigsten Malinahmen? (...) Nun ja, die wichtigsten Mal3-
364 nahmen? (...) sind einfach, ja der Mitarbeiter muss sich mit dem Unternehmen/ (...)
365  Wie soll man sagen? Nicht nur auseinandersetzen, er muss sich im Unternehmen
366  wohlfuhlen und er muss sich mit dem Unternehmen, also er muss das Unternehmen
367 sein. Also das ist das Wichtigste. Also man muss die Mitarbeiter so weit bringen,

368 dass sie es (...) unter gewissen Voraussetzungen, sein Unternehmen ist, ja. Also er
369 muss sagen, es ist mein Unternehmen. Und sich damit fuhlen, als ware er ein Repra-
370 sentant, ein offizieller des Unternehmens. Und ich glaube, das ist das Wichtigste.
371  Denn ich kann ihn zuschutten mit Leiberl, mit Kugelschreiber, mit Geld, mit was auch
372 immer, aber deswegen bist du Unternehmer jetzt nicht gebrandet, also der Mitarbei-
373 ter. Er hat nur Krempel jetzt, ja. Wenn er sich aber jetzt identifiziert mit dem Unter-
374 nehmen und das sein Unternehmen ist, dann brauche ich ihm nichts mehr geben,
375 weil dann ist er so weit, dass er das selbst verstanden hat, um was es da geht, ja.
376  Aber das hangt einfach wirklich alles zusammen, ja

377

378 I: Ja.

379

380 B: Du kannst da, glaube ich, jetzt relativ, du kannst Teambuildings machen, du

381 kannst/ Aber das sind alles nur mehr Verstarkungsinstrumente. Ich glaube, der Mit-
382 arbeiter und das ist ja so wunderschon, wenn ein Mitarbeiter neu anfangt, diese, also
383 diese Mitarbeiterkurve, die eigentlich am Beginn von Hochgeflhl, wo er sich als, wo
384  ersich ja zu 100 Prozent mit dem Unternehmen identifiziert. Bis, wenn er kiindigt, ist
385 im Endeffekt das nahezu destruktiv, ja. Und diese Kurve durchwandert jeder Mitar-
386 beiter. Die Frage ist nur, es gibt dann, keine Ahnung welch Stufe das war. Ich ver-
387 gesse auch schon so viel dazwischen. Und in ich einer gewissen Stufe, entweder
388 geht es dann zum Ausscheiden des Mitarbeiters oder es geht wieder retour, wo er
389  sich halt mit dem Unternehmen identifiziert. Und diese Wellen hat man ja immer wie-
390 der. Aber gerade, wenn ein Mitarbeiter gar nicht tief ins Tal hineinkommt und gar nie
391 diese Gedanken hat, das ist mir eigentlich egal und ich bin mir nicht mehr sicher, ob
392 ich im Unternehmen wirklich richtig bin. Wenn er dort nie reinkommt, wird er kein
393  Problem mit dem Branding nicht haben. Das heift, man muss eigentlich diese Situa-
394 tion, die er dahat, gerade am Anfang die ersten ein, zwei, drei Monate, muss man
395 versuchen, einfach so gut als moglich mitzunehmen. Und dieses positive Gefuhl, das
396 er dahat, weil da ist er ja komplett nur fur die Firma da und man merkt, klar, er ist der
397 Neue, er informiert sich fur alles, er lernt neue Leute kennen, neue Techniken ken-
398 nen. Das ist im Prinzip ein Glucksgefuhl, weil der Mitarbeiter sich als Erster, also,
399 weil er jetzt wieder voll motiviert ist, ja. Und diese Motivation, die muss man einfach
400 mitnehmen versuchen, ja. Und dann immer wieder daran erinnern, dass die Situation
401  wieder herstellbar ist fir ihn, unter gewissen Voraussetzungen. Und da muss man
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402 halt auch schauen, okay, wenn man Mitarbeiter zum Beispiel fordert, in dem man ihm
403 gewisse Aufgaben gibt oder Projekte gibt, dass er wieder in dieses Glucksgefuhl hin-
404 einkommt. Dann ist glaube ich das Beste, dass dann, dass man ihn branden kann,
405 weil dann fuhlt er sich halt permanent in diesem guten Flow und dann will er das ein-
406 fach immer wieder haben, ja. Und dann wird es ein Selbstlaufer irgendwann einmal.
407  Weil wenn ich einfach mich, klar, wenn ich mich frisch verliebe, da ist ziemlich egal,
408 was fur einen Blodsinn man macht, denn es ist alles super, ja. Da wird auch jeder
409 Schas als Parfum wahrgenommen.

410

411 |: Ja. Gut, dann gehen wir gleich direkt zu internen MalRinahme des Employer

412 Branding. Erzahlen Sie mir bitte, wie sehen Sie die aktuelle Unternehmenskultur im
413 Betrieb?

414

415 B: Wir sind ein sehr kleiner Betrieb. Wir haben sicher eine sehr lockere Kultur. Das
416  wird sich mit der ISO9001 auch nicht andern. Denn es werden einfach nur Regeln
417  festgeschrieben. (...) Also wie gesagt, ich habe ja fur mein Unternehmen als wich-
418  tigste MalRnahme fir die Sicherung der Zukunft Innovation festgelegt. Das heif3t, In-
419 novation heif3t, man muss die Mitarbeiter den Freiraum gestalten lassen. Ist immer
420 ein sehr zweischneidiges Schwert. Weil wie weit geht der Freiraum? Brauchen wir
421 nicht reden. Es ist auch sehr wichtig, von Haus aus, Mitarbeiter zu suchen, die dies
422  nur zum gewissen Grad ausnutzen. Das kommt halt auch dazu. Und unser Unterneh-
423 men, unsere Kultur ist eigentlich sehr locker. Also ich habe zum Beispiel, ich bin mir
424  sicher, dass unsere Mitarbeiter die wenigsten, also er hatte 40 Stunden, ich glaube,
425 im Schnitt bringt er 32 zusammen, ja. Mehr bringt er nicht zusammen. Ich habe damit
426  aber auch kein Problem, weil er verstanden hat, dass gewisse Erwartungen an ihn
427  sind, ja. Die erfullt er bis dato. Manchmal nicht gut, manchmal schlecht. Und das
428 funktioniert so weit, ja. Es wird sicher schwieriger. Je mehr Mitarbeiter man hat,

429  desto mehr Charaktere sind im Unternehmen, desto schwieriger wird das Ganze zu-
430 sammenzuhalten. Und ich kenne das nur von grof3en Firmen. Wird immer schwieri-
431 ger. Aber das Wichtigste ist, in dieses Gemeinsame, Grole, dieses Big Picture fur
432 alle Mitarbeiter zu haben und versuchen, die Mitarbeiter auch in diesem Big Picture
433 zufangen, ja. Und das muss man am Anfang schon relativ gut rausfiltern. Also das
434 ist genau das Thema, was man eben hat, also das ist, die Katze beil3t sich da immer
435 ein bisschen in den Schwanz rein, wenn man einen Mitarbeitermangel hat. Man

436  braucht Mitarbeiter, ist man eher dazu bereit, schlecht, also Mitarbeiter reinzuneh-
437 men, die eigentlich nicht ins Unternehmen passen. Somit passiert aber eines auch,
438 dass dieser Flow im Unternehmen ein bisschen anfangt zum Ecken. Und das muss
439 man sich halt sehr gut Uberlegen, wie geht man damit um, ja. Nehme ich mir jeden
440 Mitarbeiter jetzt rein. Also die Diskussion haben wir immer wieder gehabt. Und wen
441 nehmen wir, wen nehmen wir nicht. Es ist halt sehr, sehr schwer. Und andererseits,
442  wenn alle gleich waren, wie einer selbst, ware es die gleiche Schei’e. Dann hast du
443  lauter Spinner.

444

445 |: Gut. Das passt gut zu meiner nachsten Frage. Welche Eigenschaften und Kompe-
446 tenzen sind lhnen bei Ihren Mitarbeitern wichtig?

447

448 B: Wie gesagt, Innovation ist das Schlagwort bei uns. Das ist eigentlich das, was wir
449  wollen. Wir haben hohe Herausforderungen, abwechslungsreiche Tatigkeiten. Also
450 von der, vom dem, sage ich jetzt einmal, vom Engineering bis zur Montage drauf3en
451  sollte ein Mitarbeiter das Ganze abdecken. Es sind hohe Herausforderungen. Wichtig
452 st einfach, fur mich ist wichtig, dass der Mitarbeiter keine Scheu vor Neuem hat. Also
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453 ich brauche nicht Roboter. Das ist das Schlimmste, was man haben kann. Ist viel-
454  leicht ab einer gewissen Grof3e wichtig, ja. Aber dann glaube ich, stockt die Innova-
455 tion. Und Innovation ist meines Erachtens der Schllissel der Zukunft.

456

457 |: Wie wichtig ist Innen der Faktor Motivation der Mitarbeiter?

458

459 B: Der kommt von selber. Also Motivation ist fir mich kein, ich kann keine Motivation
460 sein. Man motiviert den Mitarbeiter eh, man motiviert den Mitarbeiter, ja.

461

462 I Ja.

463

464 B: Aber das ist eher aufgesetzt. Also mit Motivation muss man eigentlich selbst kom-
465 men, ja. Und darum, als Beispiel ist das, ich kann zu einem Facharbeiter sagen, ich
466 zahle dir die Abendschule, geh in die Abendschule, ich unterstitze dich, dann habe
467 ich ihn dazu animiert, ihn animiert und motiviert, dass er was tut. Nur wenn er es
468 nicht wirklich will, wird da nichts rauskommen. Wenn der Mitarbeiter von sich aus-
469 kommt, ich mache eine Abendschule, werde ich ihn unterstitzen dabei. Nur ist dann
470 der Hintergrund, die Motivation eine ganz eine andere. Und somit, da sieht man ein-
471 fach den Vergleich. Weil einer, der das von sich aus will, der hat was vor. Einen den
472  ich dazu zwinge, der wird daraus nichts machen, ja.

473

474 |: Das passt eh gut zu meinen weiteren Fragen. Inwieweit werden Ausbildungswin-
475 sche bei Ihnen erfullt?

476

477  B: Zehn Prozent unseres Jahresumsatzes geben wir in Ausbildungen.

478

479 I: Das ist gut.

480

481 B: Und wir haben auch ein, wir haben auch in unserem, wir haben auch ein, bei uns
482 st es, also wir haben im Prinzip eine Bonusvereinbarung, das ist das 15. Gehalt. Das
483 istin jeweils drei Punkte aufgesplittert und ein Punkt davon ist, damit man 30 Prozent
484  dieser Bonusvereinbarung erhalt, muss man eine Ausbildung, Weiterbildung ma-

485 chen. Also Mitarbeiter wird nicht dazu gezwungen, etwas zu tun, ja. Das ist eine

486  extra Motivation. Aber es funktioniert. Also der Mitarbeiter muss selbst kommen, was
487  er gerne fur eine Ausbildung haben will. Wenn der jetzt, man kann nicht permanent
488 Schulungen machen, aber es ist prinzipiell ist es vorgesehen, dass das passieren
489 muss, ja. Kann auch was anderes sein, ja. Muss kein WIFI-Kurs sein, kann ja was
490 anders auch sein, ja.

491

492 |: Natlrlich. Haben Sie Probleme mit der Besetzung der Schllsselpositionen?

493

494  B: Die GroRe haben wir nicht, nein.

495

496 |: Okay. Weiterbildung haben wir auch besprochen. Wie sieht es aus mit Bonusver-
497 einbarungen und Benefits, oder Pramien, Belohnungen zusatzlich?

498

499 B: Ja, wie gesagt, also prinzipiell, unser Benéefit ist einfach, dass wir zwar 40 Stunden
500 hatten, laut Kollektiv. Ich aber jetzt nicht hergehe und den Mitarbeiter dazu zwinge,
501 40 Stunden zu machen. Die Leistung muss vollbracht sein. Er kann kommen und ge-
502 hen, wann er will. FriGher war zum Beispiel das Thema, dass der Mitarbeiter, fahrt
503 zum Beispiel nachste Woche auf Urlaub und nimmt aus freien Stlicken seinen PC
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504 mit, dass er am Abend arbeiten kann. Also das ist dann einfach das Nehmen und
505 Geben, wo ich sage, okay, es passt fur mich. Ein anderes Thema sind diese Bonus-
506 vereinbarungen. Die sind eben in drei Blocke geteilt. Das ist der erste Block, also ein
507 Block ist, was will der Mitarbeiter. Der ist eigentlich der Block der Aus- und Weiterbil-
508 dung, als was er sich winscht, was er machen will, im heurigen Jahr, damit er seinen
509 Bonus bekommt. Den zweiten Block machen wir gemeinsam. Da tun wir gemeinsam
510 Ziele und Sachen festlegen. Und den dritten Block bestimme ich vor. Zum Beispiel
511  hat mir jetzt einmal ein Mitarbeiter gesagt, ich will das er im Jahr zwei Montagen fahrt
512  fur heuer. Hat er gemacht. Passt. Ist fir mich erledigt, ja. Und das ist im Prinzip so
513 dieses Dirittel, Drittel, Drittel. Und das ist am Ende des Tages kommt dann ein zu-
514  satzliches Gehalt damit raus, ja.

515

516 |: Danke. Dann kommen wir zu den externen MalRnahmen des Employer Branding.
517  Was sind die externen MalRnahmen bei Ihrem Unternehmen?

518

519 B: Ja, wie gesagt, da haben wir ein bisschen ein Gluck naturlich. Einerseits haben
520 wie das Glick, dass wir bei unseren Kunden, die wir haben eigentlich, kann man
521  schon fast sagen, langjahrige Kunden sind. Wir haben ein sehr gutes, eine gute Au-
522  enwirkung. Somit wenn ein Mitarbeiter wo hinfahrt, wird einmal als Feedback vom
523  Kunden kriegen, dass er in einem guten Unternehmen ist. Das ist einmal sehr wich-
524  tig. Und das Zweite, was wir naturlich haben ist, dass wenn wir die Mitarbeiter brau-
525 chen, wir uns da relativ einfach tun. Nachdem mein, also mein Partner im Unterneh-
526 men auf der HTL ja unterrichtet, kdnnen wir dort schon im Vorfeld das Branding dem-
527 entsprechend setzen, bei den Leuten, die wir wirklich bendtigen. Damit die zu uns
528 kommen, ja. Das heil3t, das kdnnen wir da auch ein bisschen mitunterstitzen. Und
529 das ist, glaube ich, das Wichtigste eben, dass wenn ein Mitarbeiter sich erkundigt
530 Uber das Unternehmen, dass er ein gutes Feedback bekommt, ja. Und wo er sich
531 halt befragt, ja. Das ist das Wichtigste. Und da gibt es eben eh, wie gesagt, gut bei
532  Kununu sind wir nicht oben, da sind wir noch zu klein, aber da geht sehr viel Uber
533 Mundpropaganda. Grof3e Unternehmen brauchen wir nicht reden, arbeiten mit die-
534 sen Portalen, ja. Und tun das aber auch gezielt einsetzen, habe ich auch schon mit-
535 gekriegt, ja.

536

537 |: Danke. Erzahlen Sie mir bitte, wie Sie zu neuem Personal kommen?

538

539 B: Ja, wie gesagt, wir haben den Vorteil Uber die HTL. Also wir beziehen das Perso-
540 nal direkt von der HTL, wenn wir sie brauchen. Das haben wir die letzten Jahre im-
541 mer so gemacht, da haben wir auch kein Problem damit. Und da kdnnen wir schon
542  Uber, kann man schon fast sagen, Uber flinf Jahre das Personal selektieren, das wir
543  wirklich brauchen, ja. Da tun wir uns relativ einfach. Andere Unternehmen tun sich
544  sehr, sehr schwer, das weil} ich. Die arbeiten dann eben mit Firmen zusammen, mit
545  Personalleiharbeitsfirmen zusammen, die das Personal organisieren. Oder Headhun-
546 ter und so. Ist auch eine Moéglichkeit. Aber da sieht man halt einfach, wie der Markt
547  sich gewandelt hat, dass das eigentlich jetzt ein Arbeitnehmermarkt wurde und kein
548 Arbeitgebermarkt mehr wurde. Weil eben die Unternehmen um die Mitarbeiter Rittern
549 inzwischen.

550

551 I: Gut. Welche sozialen Medien nutzen Sie fir Personalsuche oder allgemein, um die
552  Firma zu prasentieren?

553

554  B: Ja, wir haben eigentlich LinkedIn und Xing. Das ist eigentlich das Wichtigste. Und
s
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555  wie gesagt, Personalsuche haben wir es eigentlich recht einfach, wir haben es Uber
556 die HTL und da prasentiert es eh der XXX selbst, das Ganze. Somit haben wir da
557  nicht das Problem. Aber LinkedIn und Xing ist halt einfach eine gute Plattform, um
558 das Unternehmen zu prasentieren, ja. Das ist eine ganz eine wichtige Plattform, eine
559  gute Plattform. Und mit dem kann man schon einiges machen und weil es naturlich
560 jetzt auch nicht kostenintensiv ist. Und halt einfach ein Riesennetzwerk ist, ja, sage

561 ich.

562

563 I Gibt es sonst noch irgendwelche Veranstaltungen, wo Sie das Unternehmen nach
564 aulden hin prasentieren? Messen oder klassische Werbung?

565

566 B: Ja, wir waren schon auf Messen, ja, waren wir auch schon. Wobei Messen flr
567 mich eher mehr, Jobmessen waren wir nicht, wir waren auf normalen Messen, auf
568 Fachmessen, wo es eher damit geht, mit dem Markt ein bisschen abzugleichen. Job-
569 messen waren wir nie. Ja, die entsprechenden Unterstutzungen. Eben dort in einem
570 Heft, sind wir halt einmal drinnen, da in einem Heft drinnen. Wobei ich das jetzt aber
571  nicht wirklich als Werbung sehe. Ja, das ist ja. Das macht man halt einfach.

572

573 1. Gut. Was kdnnte man noch zur Arbeitgeberattraktivitat nach aufden hin, was unter-
574 nehmen Sie noch?

575

576 B: Ja,ich sage/

577

578 |: AulBer Schule.

579

580 B: Ja, das Wichtigste ist, man muss einmal am Markt prasent sein. Ja, also man

581 muss einmal einerseits, muss man auf seiner Homepage, da sind wir noch schwach,
582 das mussen wir noch machen, auf der Homepage muss man sich einmal gut prasen-
583 tieren. Also die Homepage ist einmal die erste Plattform, wo sich einmal jeder, also
584 im Internet ist es das Einfachste, das Unternehmen einzugeben und einmal zu

585 schauen, was tut das Unternehmen, ja. Da sieht man einmal, okay, wo bewegen sich
586 die. Das ist einmal ein Name, das ist ein Logo, was tun sie, ja. Da kann man viel ma-
587 chen. Dann der nachste Weg, was ein Mitarbeiter macht, naturlich das er einmal

588 schaut, okay, gibt es Bekannte, Verwandte, Freunde, die im Unternehmen tatig sind.
589  Oder vielleicht auch Kunden. Was halten die von dem Unternehmen. Ja, das heif3t,
590 es wird einmal die zweite Schiene sein. Das heifl3t, man muss versuchen, wenn man
591 sich von einem Mitarbeiter trennt, soweit Trennungskultur durchzuziehen, dass der
592 Kollateralschaden gering ist, ja. Denn das sind eigentlich meistens die, die am

593 schlechtesten Uber das Unternehmen reden. Jetzt muss man halt schauen, dass

594 man das so Uber die Bihne bringt, dass es einigermalien noch gut geht. Und natir-
595 lich, was namlich auch immer viel Sinn macht ist, worauf es darauf ankommt, von
596 welchem Bereich man redet. Redet man von Angestellten oder redet man von Arbei-
597 tern. Arbeiter werden sich eher auf Xing, LinkedIn nicht bewegen, das sind eher die
598 Angestellten, die werden sich dort ein bisschen mehr anschauen. Wer sind die

599 Leute? Welche Leute arbeiten dort? Wo kommen die her? Und bei Arbeitern geht es
600 primar, ist meine Meinung, primar um das Finanzielle einmal. Wie passt das Finanzi-
601 elle? Wie passt das Arbeitsumfeld? Wie geschissen ist der Arbeitgeber, auf gut

602 Deutsch, ja. Das ist immer das Wichtigste. Und das musst du einfach nach auf3en hin
603 gut verkaufen. Und dazu brauchst du eben, wie ich schon gesagt habe, da brauchst
604 du eben deine Agenten, deine Mitarbeiter und die, die bei dir angestellt waren. Oder
605 auch die Leiharbeiter, die bei dir arbeiten. Da hatten wir das Thema zum Beispiel, mit
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606 der XXX. Da wollen die Leiharbeiter, wenn sie wissen, es ist eine Baustelle, wollen
607 die automatisch zu uns, ja. Also darum habe ich jetzt immer die gleichen Leute seit
608 einem Jahr. Im Jahr kriege ich jederzeit, auf Abruf, die Leute. Die wollen zu mir. Das
609 heildt, da habe ich schon mal ein gutes Standing, ja. Und das ist, glaube ich, das
610  Wichtigste an der ganzen Sache. Dass du diese Agenten, die sind die wichtigsten
611  Agenten, die Mundpropaganda, dass die dieses Message Control wie es so schon
612 heilt, unter Kontrolle hast, ja. Dass die eine gute Werbung nach auf’en machen. Und
613 alles andere kannst du vergessen, glaube ich.

614

615 I: Gut. Dann kommen wir zum letzten Thema von meiner Masterthesis. Arbeitgeber-
616 bewertungsportale. Haben Sie sich schon mal mit Arbeitgeberbewertungsportalen
617 auseinandergesetzt?

618

619 B: Ja. Habe ich sogar schon selbst bewertet. (...) Also prinzipiell ist es einmal so.
620

621 |: Erzahlen Sie mir mal lhre Erfahrungen. Allgemeine Erfahrungen mit Arbeitgeberbe-
622  wertungsportalen.

623

624 B:Nun ja, also was einmal drinnen ist, prinzipiell jetzt werden sie in Osterreich zu
625 wenig genutzt. Das ist einmal Fakt. Also das ist da wenig Bewertung drinnen. Das
626 schwierige ist, dass sie, wenn sie nicht permanent aktuell sind, da naturlich die Aus-
627 sage keinen Sinn macht. Weil, wenn eine Aussage zwei Jahre alt ist, kannst du es
628 einmal vergessen. Weil zwei Jahre ist im Unternehmen viel Zeit. Ja, da kann viel
629 passieren. Was naturlich in diesen Bewertungsportalen auch passiert, es gibt dann
630 immer diesen Median der Bezahlung, was ich halt sehr, sehr kritisch sehe, denn die
631 Problematik ist natiirlich, reden wir von, bleiben wir nur in Osterreich, gehen wir nach
632 Vorarlberg. Der gleiche Job in Vorarlberg ist anders bezahlt als im Burgenland. Es
633 geht sogar so weit, dass die Lebensmittelbranche zwei verschiedene Kollektive, ein
634 Unternehmen zwei verschiedene Kollektive hat, Bundeslander abhangig. Das heil’t,
635 dasist einmal, den Median kannst du einmal vergessen prinzipiell, ja. Das ist einmal
636 irgendeine Aussage, die du halt fur dich selbst bewerten musst, ja. Das Nachste, was
637 ist, bin ich prinzipiell bei solchen Portalen immer sehr, sehr vorsichtig. Wie bei all sol-
638 chen Sachen sehr, sehr vorsichtig. Weil mein letzter Arbeitgeber, der hat das zum
639 Beispiel genauso genutzt. Also positive Stimmung machen flr sein Unternehmen, in
640 dem er, da hat es halt eine grobere Trennung gegeben, die dann er im Namen des
641 Big Boss geschrieben hat. Im Nachhinein habe ich es / Ja, weil3 man halt nachher,
642 wie damit gearbeitet wird. Das heif3t, man tut das sehr wohl beeinflussen. Und eben,
643 es ist nicht, also es da keine / Wie heilt das? Es ist keine Redaktion dabei. Das

644  heildt, da schreiben die Leute irgendeinen Bldédsinn rein, ja. Und gerade das Schwie-
645 rige ist naturlich, wenn ich jetzt gerade von einem Arbeitgeber gekundigt worden bin,
646 sehr emotional aufgeruttelt bin, werde ich da jetzt das Letzte, was gerade passiert ist,
647 dort bewerten, ja. Das heilt, das, was die letzten Jahre davor war, fallt zu dem Zeit-
648 punkt der Bewertung einfach flach. Somit ist das Schwierige, meines Erachtens,

649 dass diese Bewertungen, ja, sie geben einmal, sie beeinflussen die. Also Beispiel,
650 wenn man sich ehrlich ist, wenn ein Unternehmen 3,5, 4 Sterne hat, darfst du eigent-
651 lich schon nicht mehr hingehen dort, ja. Ab 3,5 Sterne darfst du nicht mehr hingehen
652 dort. Jetzt, wenn man ehrlich ist, an und fir sich, wenn man ehrlich ist, XXX

653 (00:50:26) Bewertung mit 3,5 Sterne hast du, sagst du, okay, gut, werden wir auch
654 noch kaufen. Das heil3t, das Problem an der ganzen Sache ist natirlich, dass das
655 halt so wie, wie soll man sagen, ja, wie der Dienstzettel in Wirklichkeit, ja, (...)

656 schwierig ist, ja. Man kann auch einfach, das Einzige, was man vielleicht sagen
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657 kann, was vielleicht interessant ist, ja, wenn man, da muss man halt geistig auch so
658 weit sein, dass wenn man sich solche Sachen durchliest, sich die negativen Bewer-
659 tungen anschaut und einmal schaut, was wurde wirklich oder gibt es wirklich einen
660 Grund. Dann bist du auch draufgekommen, dass du die Halfte der Bewertungen

661  schmeillen kannst, weil es meistens Trotteln waren, ja. Die kannst du eh nirgends
662 brauchen. Und die paar, die wirklich interessant sind, da musste man dann ein biss-
663 chen mehr Infos haben. Das heil’t, diese Bewertungsgeschichten, ja, es gibt einen
664  Eindruck von vielen.

665

666 I: Ja, da komme ich gleich zu der nachsten Frage. Denken Sie, dass Arbeitgeberbe-
667 wertungsportale, wie zum Beispiel Kununu, eine geeignete Informationsquelle bei der
668 Jobsuche ist? Oder Hilfsmittel?

669

670 B: Ja, wie gesagt, ja, nein. Du hast einmal, was du machen kannst, du siehst einmal
671  prinzipiell, okay, wie viele Bewertungen gibt es. Okay, dann weil3 ich einmal schon
672  wie groR ist das Unternehmen? Was ich noch machen kann, ich muss mir die Negati-
673 ven durchschauen, okay, was ist wirklich der Grund. Das muss man sich sehr kritisch
674 halt anschauen, wenn man es rauslesen kann. Und dann gibt es naturlich diesen Me-
675 dian, wo ich sage, okay, gut, den kannst du weg wirbeln. Der ist flr nichts. Da macht
676 man die Leute eher rebellisch. Und dann gibt es diese Einzelbewertungen, wo man
677  sagt, okay, sozial XXX (00:52:12), (...) Ja, es ist eine Mdglichkeit sich zu informieren,
678 aber ich wirde mich jetzt nicht auf das Versteifen. Also da muss man, am Ende des
679 Tages ist es so, was glaube ich, immer noch das Wichtigste ist, kennt man wen, der
680 dort arbeitet oder mal gearbeitet hat. Und wenn man mit denen redet, glaube ich,

681  kriegt man den meisten Eindruck vom Unternehmen. Weil das Problem an der gan-
682 zen Sache ist, ein Unternehmen besteht ja jetzt nicht nur aus den Mitarbeitern. Da-
683 hinter ist eine Historie, eine Kultur, vieles. Und das muss man ja sich alles an-

684 schauen. Denn es kann vielleicht sein, dass in so einer Kununu-Bewertung das zum
685 Beispiel super klasse ist, dass sich halt eine Abteilung jede Woche einmal zusam-
686 mensetzt zum gemeinsamen Mittagessen. Wenn ich der Mensch nicht bin, geht mir
687 das auf die Eier. Damit hat das fir mich keinen Stellenwert, ja. Das heif3t, man muss
688 sich mit dem Unternehmen, man muss sich damit befassen, ja. Und da ist es einfach
689 ganz, ganz wichtig, und das dreht sich namlich sonst immer wieder im Kreis. Man
690 muss einfach die Mitarbeiter, die bei dir sind oder die ehemaligen, soweit geimpft ha-
691 ben, dass sie das Unternehmen so prasentieren, wie es wirklich ist, ja.

692

693 |: Danke. Glauben Sie, dass solche Bewertungen aus lhrer Sicht eine Beeinflussung
694 auf Jobsuchende haben?

695

696 B: Ja, sicher. Ganz klar.

697

698 |: Wie schatzen Sie die Attraktivitat Ihres Unternehmens ein?

699

700 B:(...) schwierig. Kann ich nicht sagen. Also ich glaube einmal, wenn ich an die Leih-
701  arbeiter denke, glaube ich nicht so schlecht, denn die wollen zu mir zurack, ja. Also
702  werden wir nicht so viel verkehrt gemacht haben. Ja, ich glaube, wir sind sicher nicht
703 uninteressant und fur uns, wie schon gesagt, Innovation, das heil3t, viel abwechs-
704  lungsreich. Wir haben sicher laissez faires bei uns. Was oft schlecht ist, gebe ich
705 auch zu, ja. Ware oft besser, wenn wir kein laissez faires hatten. Aber (...) ja, also es
706  gibt genug Mitarbeiter, die damit nicht zusammenkommen, die ich nicht einstellen
707  kann. Die wirden da durchdrehen. Die wirden das System auch mehr als
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708 ausnutzen. Aber es gibt Mitarbeiter, wo ich mir sicher bin, fur die passt das. Also je-
709 der, nachdem es ja so viele verschiedene Charaktere gibt, kommt es immer darauf
710 an, welchen Charakter suche ich mir als Mitarbeiter, ja. Also meines Erachtens, fur
711 die, was ich haben will, wird es super sein, ja. Fur die, die ich nicht haben will, wird

712  es scheilde sein, ja.

713

714 1. So noch eine nachste Frage. Wie wirden Sie mit negativen Bewertungen auf
715 Kununu umgehen?

716

717  B: Gar nicht.

718

719 1: Wie meinen Sie das?

720

721 B:Ich wirde da gar nichts tun. Weil das Problem an der ganzen Sache ist, die Ge-
722  fahrist einfach zu grol3, dass du dich da hinreil3en lasst, irgendwas, in irgendeinen
723  Konflikt einzusteigen, in das Ganze. Und wenn ich es gar nicht kommentiere, oft ein-
724  malist nichts sagen, besser, wie viel zu viel zu sagen. Das heil3t, ich sage da gar
725  nichts dazu.

726

727 1. Okay. Und positive Bewertungen? Das gleiche?

728

729 B: Das Gleiche.

730

731 1. Aber Sie haben sich auf jeden Fall damit befasst? Mit diesen Portalen und Bewer-
732  tungen?

733

734  B: Ja, sicher. Definitiv.

735

736 |: Sehen Sie das in der Zukunft, dass das immer mehr an Wert gewinnen wird?
737

738 B: Nein. Ich glaube, zuklnftig wird es so sein, nachdem ich ja, egal, ob jetzt einen
739  Angestellten- oder im Arbeiterbereich so ein Mangel ist, wird das Thema mit Head-
740  hunter immer interessanter werden. Das heil3t, es wird so sein, dass die Firmen, die
741  wirklich Mitarbeiter suchen, sich mit so einem zusammensetzen werden. Und da wird
742  es wichtig sein, dass der sozusagen, denn der ist ja dem Ganzen vorgelagert, die
743  Mitarbeiter, die er kriegt, die guten zu dir schickt, ja. Denn der kann ja dort sehr viel
744  lenken. Das heildt, wichtig wird es sein, dass du mit XXX (00:56:34) ein gutes Ver-
745  haltnis hast. Es wird auch zuklnftig so sein, glaube ich auch, das ist jetzt mein zu-
746  klnftiges Big Picture, was ich habe. Dass da Kununu sich erweitern wird und sozusa-
747 gen die Firmen, wie auf Karriere.at, eben ihre Leute, also ihre Posten prasentieren
748  tut. Und du sozusagen als Mitarbeiter dich auch reinstellst und die Firmen um dich
749  rittern werden, ja. Also das wird eher sich umdrehen, dass eigentlich der Mitarbeiter
750 seine Leistung, wie ein Unternehmen auf ein Portal stellt und die Firmen versuchen,
751 das abzugreifen, ja, um zu sagen, komm zu mir, komm zu mir, komm zu mir, komm
752  zu mir, ja. Also wie so eine Borse, ja. Und da wird es, glaube ich, eher wichtig sein,
753 dass ein Haus aus, das Unternehmen gut dasteht und die Headhunter, die das auch
754  unterstltzen werden, eine gute Meinung von dir haben, ja. Aber an und fir sich, auf
755 diesen Portalen selbst, das ist wie eine Google Rezension, die lese ich mir auch
756  nicht durch.

757

758 I: Ja, du hast jetzt was ganz Wichtiges angesprochen, dass die Mitarbeiter sich
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prasentieren, werden in Zukunft auf solchen Seiten. Sowas gibt es auch wirklich
schon, auf dem zweiten wichtigen Bewertungsportal, und zwar die heil3t Klarstore.
Da kann man Lebenslaufe hochladen und prasentieren.

B: Ja, ja, ich kenne das eh. Das wird auch die Zukunft sein. Also ich glaube, es wird
sicher so sein, also es wird nicht Uberall so sein, ja, also ich sage jetzt einmal, in ei-
nem Produktionsbetrieb wird es egal sein, ja. Weil XXX (00:58:03), das ist auch kom-
plett egal. Es wird auch so sein, dass wahrscheinlich viele Angestellten, die jetzt ei-
nen Job haben, keinen Job mehr haben werden, weil sie unnutz werden werden, ja.
Durch die Digitalisierung fallt vieles flach, ja. Es wird so sein, dass sich eben, dass
gewisse Posten und das wird glaube ich ganz eigenartig, also das ist meine Mei-
nung, ganz eigenartig. Du brauchst zum Beispiel jetzt einen ganz einen speziellen
XXX (00:58:26) Schweilder, der einen Spiegel mit einem drei Meter Spiegel schwei-
Ren kann, ja. Da stellen sich halt zwei aufs Portal rauf, und das Brauchen halt drei
Firmen so und die rittern wie Sau. Der wird dann ein gemutliches Leben haben. Aber
dann kommen wir genau wieder dorthin, was ja der amerikanische Raum jetzt schon
hat, es gibt lauter Selbst-Employees. Das heil3t, in Wirklichkeit verkauft er sich nur
mehr selbst. Hat keine Firmenzugehdrigkeit mehr. Und was dann passiert, das ist
namlich das nachste Schwierige an der ganzen Sache, ich werde auch keine Leute
mehr ausbilden. Weil ich sage, okay, ich kann eh alles am freien Markt zukaufen und
somit habe ich das Problem wiederum, es spitzt sich nur noch mehr zu, ja. Und das
ist, glaube ich das, was viele Firmen, weil} nicht, ob sie es verstehen, weil} ich nicht.
Wo man einfach sagen muss, als Unternehmen, okay, ich kann mich dem jetzt aus-
setzen, das wird jetzt so wie in den 90er-Jahren eine super Geschichte sein. Denn
ich kriege alles am Markt sofort daher, ja. Das war in den 90er-Jahren so, da hast du
alles Billige im Osten gekriegt, ja, auch bis 2000 rein. Und jetzt kommst du eigentlich
darauf, dass es eigentlich der komplett falsche Weg war, weil jetzt habe ich mich
selbst so ausgehdhlt, dass ich nicht mehr von den Trotteln dort driiben abhangig bin.
Und das wird dann da passieren. Dann bilde ich keine eigenen Leute mehr aus, ich
habe keine eigene Innovation mehr. Was auch dazu kommt, Ausbildung heilt ja,
mich selbst weiterzubilden. Das heil3t, meine eigene Bildung bleibt stehen. Und somit
werde ich eigentlich immer schlechter. Und werden wir ja sehen, viele Unternehmen
werden eigentlich immer schlechter, weil sie selbst keine Leistung mehr haben. Denn
ich muss alles zukaufen. Und irgendwann stehe ich einmal da und sage, eigentlich
bin ich nur mehr Handler, ja. Und dann ist die Frage, was tue ich Uberhaupt, was bin
ich eigentlich am Markt? Weil dann kann ich schwer zum Kunden hin, und sagen, ich
bin jetzt ein Industriedienstleister, und was bildest du ab? Ja, eigentlich tu ich nur
mehr zukaufen, ja. Dann ist die nachste Frage, warum brauche ich dich eigentlich.
Du bist ja nur Handler. Und Handler, ein Handler ist im Endeffekt, da gibt es, ja, da
gehe auch Amazon, da kaufe ich es mir auch zu.

I: Ja, gut. Danke. Eigentlich hatten wir die wichtigsten Themen durch. Gibt es aus Ih-
rer Sicht noch Erwahnenswertes zu den gefragten Themen?

B: Magst du noch ein Bier?
I: Ja, gut, dann sage ich danke flr das Interview.
B: Passt.

I: Und danke fiir die Zeit.
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B: Ja, genau eine Stunde
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Transkription Interview 2

1 I: Danke fur lhre Zeit. Also mein Thema fur die Masterthesis geht so um, Gewinnung,
2  Entschuldigung. Instrumente des Employer Branding zur Gewinnung von Fachkraf-
3 tenin der Metallbranche. Als erste Frage, schildern Sie mir lhre Erfahrung zu Fach-
4  kraftemangel? Haben Sie da welche?
5
6 B: Ja, aufgrund unserer speziellen Arbeiten, wie gesagt, im Sektor Armaturen, ist es
7  schwer, Fachpersonal zu bekommen, da es ja kein Lehrberuf in dem Sinne ist, son-
8 dern eigentlich eine lernende Tatigkeit durch Erfahrung. Und somit ist es bei uns
9 schwer, Fachkrafte, die wirklich einsetzbar sind, also wirklich alleine arbeiten kdnnen,
10  extrem schwer zu bekommen.
11
12 I Erzahlen Sie mir bitte, was lhrer Meinung nach die Grinde flr den Fachkrafteman-
13  gelsind?
14

15 B: Die Grunde vom Fachkraftemangel sind teilweise dahin fihrend, meiner Meinung
16  nach, dass vor zehn, 15, 20 Jahren immer gesagt wurde, mach eine Schule, mach
17  eine hdhere Ausbildung. Denn du willst ja nicht immer ein Arbeiter sein und nicht im-
18 mer schmutzig und dreckig werden. Und irgendwo herumhupfen, wo es nicht unbe-
19 dingt gerade schon ist. Und irgendwie hat sich das im Laufe der Jahre so weit entwi-
20 ckelt, dass eigentlich jeder nur schén mit Anzug und Krawatte stehen will und irgend-
21 was verkaufen will, wo er sich nicht wirklich schmutzig macht. Und somit haben wir
22 das Problem vor allem in der Metall- beziehungsweise auch in anderen Industriesek-
23 toren, dass Leute lieber, ja, im Buro sitzen wollen, als korperlich tatig zu sein und ge-
24  gebenenfalls schmutzig werden.

25

26 |: Das beantwortet auch diese Frage. Wie ist es dazu gekommen, dass ein Fachkraf-
27 temangel in der Metallbranche, rein in der Metallbranche vorherrscht, Ihrer Meinung
28 nach?

29

30 B: Nun ja, im Prinzip, da wiederholt sich die Frage. Es war vielleicht auch dement-
31 sprechend unattraktiv, eine Lehre zu machen. Was heutzutage doch etwas besser
32 gehandhabt wird, weil die Firmen immer mehr versuchen, junge Leute beziehungs-
33 weise Lehrlinge zu gewinnen. Aufgrund gewisser (...) wie soll ich das nennen? Pra-
34  mien oder Fuhrerschein zum Beispiel.

35

36 |: Benefits, Pramien.

37

38 B: Genau.

39

40 I: In welchem Personalbereich, also bezogen auf Lehrlinge, Facharbeiter, Hilfsarbei-
41  ter, ist es am schwierigsten, Personal zu finden?

42

43  B: Eigentlich ist es am schwierigsten, im Facharbeiterbereich dementsprechendes
44  Personal zu bekommen. Also brauchbares Personal zu bekommen ist schwer. Ich
45 meine Lehrlinge, ja, wird es auch schon schwierig, eben aufgrund dessen, dass alle
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46 eigentlich schon arbeiten wollen.

47

48 |: Ist Ihrer Meinung nach der Metallberuf nicht mehr so attraktiv, wie in der Vergan-
49 genheit?

50

51  B: Richtig.

52

53 |: Was sind aus lhrer Sicht Nachteile von Fachkraftemangel?

54

55  B: Der Nachteil der Fachkraftemangel geht so hingehend, dass wir in Osterreich im-
56 mer mehr Fremdarbeiter aus dem Ausland reinholen mussen, damit wir unsere Ar-
57  Dbeiten termingerecht oder beziehungsweise qualitatsmafig fertigstellen konnen. Und
58  somit unser Know-how von Osterreich eigentlich ins Ausland verschenken. Es ist

59 nicht anders zu sagen. Und andere Staaten, die vor 20, 25 Jahren noch hinter uns in
60 der Entwicklung waren, was Facharbeiterqualitaten anbelangt, immer mehr aufholen
61 und irgendwann uns uberholen werden und wir dann fur sie die Facharbeiter oder die
62 Hilfsarbeiter stellen werden. Aufgrund dessen, dass unsere Ausbildung oder unsere
63  Fachkrafte immer kleiner werden.

64

65 |: Haben Sie allgemein das Gefuhl, dass Sie ein Problem haben, Fachkrafte zu fin-
66 den?

67

68 B:Ja.

69

70 I: Wie kdénnte man Ihrer Meinung nach den Fachkraftemangel bekampfen?

71

72  B: Prinzipiell wird damit schon begonnen, dass man bei Lehrlingsausbildungen die
73  Matura mit anbietet, was im weiteren Verlauf der Karriere oder der Weiterbildung

74  schon forderlich ist, was auch die Jugend vielleicht attraktiver macht, da sie die Mog-
75  lichkeit haben trotz Lehre die Matura zu machen und dadurch einen héheren Stellen-
76  wert auch bekommen. Weil friher war der Lehrling immer, ja, der die Halle zusam-
77 mengekehrt hat und heutzutage ist es dann doch etwas hoher gestellt schon. Und
78 das Lehrlingsimage muss meiner Meinung nach noch besser verbessert werden, da-
79  mit das wieder attraktiv wird flr die Jugend, dass sie da einsteigen drauf und auch
80  wirklich sagen, okay, ich mochte jetzt den Beruf des Stahlbauschlossers oder was
81 auch immer erlernen, weil es attraktiv genug ist. Und es gibt auch mittlerweile sehr
82 viele andere Berufe, mit denen man bewerben kann, dass man mit neuen Maschi-
83 nentechniken arbeiten kann und das Lernen mit neuesten Maschinentechniken.

84

85 I: Also die Handarbeit ist nicht mehr so schwer, wie in der Vergangenheit, wenn ich
86 das richtig verstehe?

87

88 B: Die Handarbeit muss nach wie vor gelernt werden. Das ist das Grundlegendste

89 Uberhaupt. Denn es bringt uberhaupt nichts, wenn ich jetzt 20 Jahre oder drei Jahre

90 lang nur an der CNC-Maschine arbeite. Und eigentlich noch nie in meinem ganzen

91 Leben eine konventionelle Drehmaschine bedient habe. Von meiner Meinung auch,

92 ist es sehr wichtig, dass ich, bevor ich jetzt, ich nehme jetzt das Beispiel des Drehers

93 her, vorher mit einer konventionellen Drehmaschine arbeite, damit ich einmal ein Ge-

94  fuhl bekomme, wie muss ich das Werkstlick angreifen oder spannen, damit ich Gber-

95 haupt das ganze Werkstlick fertig machen kann. Und nur jetzt ein Programm schrei-

96 ben und das virtuell einmal abfahren lassen, ist meines Erachtens nicht sinnvoll. Es

-
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97 ist, das Handwerk gehort dazu. Das ist eigentlich das Um und Auf von dem Ganzen.

98

99 I: Danke. Wie sehen Sie das Problem mit dem demografischen Wandel? Also dass
100 immer mehr in Pension gehen und immer weniger Jugend in den Arbeitsmarkt ein-
101 tritt? Also der Spalt geht immer weiter auseinander.
102
103 B: Ja, das hat auch damit zu tun, dass viele Eltern eigentlich nicht mehr als ein, zwei,
104  maximal drei Kinder haben wollen. Und somit wird das schwierig sein, das Ganze
105 ohne Zuwanderung irgendwie auszugleichen. Und das ware vielleicht auch etwas
106 sinnvoller, gewisse Fachkrafte, die im Land Mangelware sind, wenn sie nicht von
107  selbst I6sbar sind, aus eigener Kraft in Osterreich, diese doch nach geraumer Zeit
108 und Eingliederung in Gesellschaft und so weiter, das zu erleichtern, die sterreichi-
109 sche Staatsburgerschaft zu erlangen.

110

111 I: Wie sehen Sie den Wertewandel der neuen Generation, so wie Work-Life-Balance
112  und so weiter?

113

114  B: Das wird fir unsere Generation genauso interessant werden, denn man hat es
115 jetzt gesehen, aufgrund der Corona-Pandemie ist der Stellwert des Home-Office ge-
116  stiegen. Fur manche war es ein Fluch, fir manche war es ein Segen. Manche Firmen
117  haben darauf reagiert und haben gesagt, nun ja, es funktioniert eigentlich im Home-
118  Office genauso gut, wenn nicht sogar besser. Es ist halt dann die Schwierigkeit, dass
119 ich sagen muss, okay, man muss sich dementsprechend auch vorbereiten. Man

120 muss aufpassen, dass man privat und Firma nicht zu sehr zerschmelzen lasst. Das
121  Work-Life-Balance wird uns sicher auch noch betreffen. Weil ich glaube, dass wir ir-
122  gendwann auf die Vier-Tage-Woche zusteuern werden. Weil die Jugend darauf sehr
123 fixiert ist, ein ausgeglichenes Verhaltnis auch zwischen Arbeit und Freizeit, also mehr
124  Freizeit und daflr weniger Arbeit. Und das wird unausweichlich sein, dass man da-
125 rauf reagiert. Ansonsten wird der Arbeitsmarkt es noch schwerer haben mit den

126  Fachkréaften.

127

128 |: Danke. Gibt es Ihrer Meinung nach grof3e Unterschiede zwischen den Generatio-
129 nen?

130

131 B: Oh ja. Da gibt es gewaltige Unterschiede. Vor allem wir sind ein Unternehmen,
132  was eigentlich keine Werkstattarbeit in dem Sinne macht. Wir sind zu 99 Prozent auf
133  Anlagen, also sprich auf Montage und nicht zu Hause in der Halle. Und somit wird es
134  schon schwierig, denn friher war es noch einfacher, dass wir gesagt haben, nun ja,
135 dann fahre ich auf Montage, haben auch dementsprechend besser verdient, muss
136 ich auch noch sagen. Und heutzutage ist es dann so, nun ja, ich will jeden Tag zu
137 Hause sein, am besten nach acht Stunden, was auf Montagen, wenn einer schon
138 mal war, das sicher bejahen kann, dass das nicht funktioniert mit acht Stunden und
139 dann nach Hause fahren. Vor allem, wenn das Projekt dementsprechend gekurzt ist
140 oder eine Deadline hat, wo man sagen muss, okay, ich habe jetzt am Montag den
141  Start von der Baustelle, ich muss am Freitag fertig sein. Da wird sich das nicht spie-
142 len mit acht Stunden am Tag. Und somit ist da schon ein Unterschied. Und die Ju-
143  gend heutzutage will eher zu Hause sein am Abend. Und vielleicht erst um acht zu
144  arbeiten anfangen. Und Samstag, Sonntag geht sowieso nicht. Weil da machen wir
145 andere Sachen. Ja, es wird spannend. Vielleicht gibt es wieder ein paar Ausreil3er,
146  die dann sagen, okay, ich mache es dann doch.

147

|
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148 |: Ja, da komme ich gleich zur nachsten Frage. Wie gehen Sie mit den verschiede-
149  nen Werten und Bedurfnissen um?

150

151 B:(...)

152

153  |: Zum Beispiel Baustelle, ein Alterer und ein Jiingerer.

154

155 B: Ja, im Prinzip, die Leute, die auf den Baustellen sind, die wissen es ja genau. Es
156 st egal, ob das alt oder jung ist, die wissen, was sie zu arbeiten haben, die wissen,
157 warum sie da sind. Die machen das ja freiwillig. Es ist ja keiner gezwungen dazu.
158  Aber, wenn jetzt ein junger Kollege von uns dabei ist, der noch nicht lange im Unter-
159 nehmen ist, glauben wir sehr wohl, dass, wenn ein etwas Erfahrener mit ist, dass er
160 von dem was lernen kann, was zum Grof3teil auch funktioniert. Sofern es vom Jinge-
161  ren aufgenommen wird oder der Altere was zeigen will. Was hin und wieder auch re-
162 lativ schwierig sein kann, weil manch Alter sagt, ja, das weil3 ich und sonst soll es
163  keiner wissen und ich werde es auch keinem verraten. Das ist auch nicht zielfuhrend.
164  Es ist auch nicht zielfUhrend fur das Unternehmen. Als Unternehmen muss ich

165 schauen, dass der alte Hase dem Jungen was beibringen kann, damit die Erfahrung
166 nicht verloren geht, sondern weitergetragen wird und somit lebt auch das Unterneh-
167 men besser.

168
169 I: Danke. Dann kommen wir zum nachsten Thema und zwar Employer Branding.
170  Welche Rolle spielt Employer Branding fur Sie, beziehungsweise flr lhre Firma?
171

172  B: Ja, wir setzen uns teilweise schon damit auseinander, dass wir sagen, wir missen
173  unsere Leute dementsprechend Unterstltzung bieten auch. Und wir wollen auch als
174  Arbeitgeber ein attraktives Unternehmen flr unsere Mitarbeiter und meiner Meinung
175 nach ist ein zufriedener Mitarbeiter ist ein guter Mitarbeiter.

176

177 |: Erzahlen Sie mir bitte, was lhrer Meinung nach ein gutes Employer Branding aus-
178 macht? Egal, ob extern oder intern.

179

180 B: Nun ja, ein gutes Employer Branding macht einmal sicher aus, dass quasi das Un-
181 ternehmen auf seine Mitarbeiter Ricksicht nimmt. Auch dementsprechend auf Be-
182 durfnisse eingehen kann, sofern es fir das Unternehmen maoglich ist. Naturlich sollte
183 das fur beide Seiten machbar und vertretbar sein. Und extern sollte man, das ist

184  egal, ob das jetzt ein Lehrling oder eine Fachkraft, ein Hilfsarbeiter oder die Ge-

185 schaftsfuhrung oder sonst jemand vom oberen Management ist, es vertritt die Firma
186 und das sollte zum besten Wissen und Gewissen machen.

187

188 |: Danke. Was sind Ihrer Meinung nach die wichtigsten Faktoren flr ein erfolgreiches
189 Employer Branding?

190

191  B:(...) Die wichtigsten Faktoren? Das kann man so eigentlich nicht verallgemeinern.
192 Im Endeffekt muss es flr alle Seiten passend sein. Weil im Betriebsklima muss, das
193 fangt von unten bis oben an. Und da muss es ein gewisses Miteinander geben und
194 nicht ein Hickhack von oben nach unten, das funktioniert nicht. Also das ist ein Ge-
195 ben und Nehmen, von oben nach unten. #00:15:02-9#
196
197 |: Danke. Wie wirden Sie die Unternehmenskultur oder das Unternehmensklima in
198 lhrer Firma beschreiben?
S
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B: Wir haben eigentlich ein sehr gutes Unternehmensklima und Unternehmenskultur
wird dementsprechend auch sehr gut gelebt. Es gibt eigentlich keinen, der zum an-
deren Sie sagt. Man kann sich auch alles ausreden, egal ob jetzt Arbeiter mit Ge-
schaftsfiUhrung oder umgekehrt. Es ist ein sehr freundschaftliches Verhaltnis, unter
Anfuhrungszeichen, wird vorgelebt. Es kommt auch vor, dass da alle Angestellten,
wie Arbeiter auf der Baustelle sind und Mitarbeiter miteinander. Egal, welche Position
jetzt in der Firma vorgesehen ist, oder er innehat.

I: Also mehr aufgebaut auf, so ahnlich wie Familienunternehmen?
B: Richtig, ja.
I: Welche MalRinahmen setzen Sie zur Personalentwicklung?

B: Wir versuchen unser Personal mit Schulungen weiterzuentwickeln. Unter anderem
zum Beispiel auf Antriebsschulungen flr Armaturenantriebe, dass wir die dement-
sprechenden Hersteller kontaktieren und mit denen dann eine Schulung ausmacht.
Dass man sagt, okay, wir haben jetzt zwei, drei Leute, die wirden die Schulungen
gerne machen, weil wir sie auch bendtigen teilweise. Und somit wird dann ein dem-
entsprechender Termin gesucht, wo dann die Schulung ausgefihrt wird. Oder es
wird auch teilweise, wir machen jetzt dann einen Erste-Hilfe-Kurs, der wird dann ver-
anstaltet auch. Und wenn jetzt einer sagen will, ich wirde gerne einen Englischkurs
oder einen Sprachkurs machen, egal welcher, sind wir sicher die letzten, die sagen,
nein, das machen wir nicht. Weil wir es doch sehr benétigen, weil wir nicht nur Oster-
reich und Deutschland, sondern auch im Ausland Baustellen haben. Wie zum Bei-
spiel in Spanien, Griechenland zum Beispiel, Israel, Albanien und so weiter und so
fort. Also da ist es schon recht wichtig, dass Mitarbeiter, die wollen, also die Fremd-
sprachen lernen wollen, auch geférdert werden dementsprechend.

I: Danke. Kommen wir zum nachsten Thema, und zwar die internen MalRnahmen,
des Employer Branding. Was sind die internen MalRnahmen zur Steigerung der Ar-
beitergeberattraktivitat in lhrem Unternehmen?

B: (...) Also unsere internen MalRnahmen fir Employer Branding sind sehr wohl, dass
wir unsere Mitarbeiter, meiner Meinung nach oder unserer Meinung nach, uber-kol-
lektivlich bezahlen. Und somit auch die Maoglichkeit geben, sich das Leben etwas zu
verschonern. Und unter anderem auch, dass sie ein gewisses Mitspracherecht ha-
ben, bei gewissen Anschaffungen, wie Maschinen oder Werkzeugen. Also wir reden
sehr wohl mit ihnen, dass wir die Riickfrage machen, wenn wir etwas Neues an-
schaffen wollen, ob das fir sie sinnvoll ist, denn unsere Mitarbeiter sind die Leute,
die damit arbeiten mussen. Es bringt jetzt nichts, wenn ich eine Bohrmaschine mit
funf Kilo kaufen, nur, weil sie um 300 Umdrehungen mehr macht. Und keiner will da-
mit arbeiten. Da ist es mir lieber sie sagen, ja, dann nehmen wir lieber die andere,
mit der arbeitet man besser, oder mit der ist es einfacher zu arbeiten, als mit der.
Also wir korrespondieren sehr wohl mit den Leuten auch.

I: Also haben die Mitarbeiter auch gewissermalien Entscheidungen zu treffen oder?

B: Ja.
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250 I: Mitspracherecht?

251

252 B: Ja, sie haben Mitspracherecht bei gewissen Entscheidungen, die naturlich sie be-
253 treffen auch, ja.

254

255 I: Ja. Gut. Welche Eigenschaften Kompetenzen sind Ihnen bei lhren Mitarbeitern
256  wichtig?

257

258 B: Die wichtigste Eigenschaft fur mich bei den Mitarbeitern ist, dass er fair und loyal

259  bleibt. Und im Prinzip ein wahrheitsliebender Mensch ist. Weil ich kann es nicht lei-

260 den, wenn mir irgendjemand irgendwas erzahlt und Uber drei Haus Ecken erfahrt

261 man dann, dass das Ganze nicht ganz so war, wie er es erzahlt hat. Ich mdchte eine

262 faire, gerade Linie fahren. Und das ist meiner Meinung nach das allerwichtigste. Na-

263 turlich sollte er einen dementsprechenden Einsatzwillen zeigen. Und wenn die Jahre

264 da sind, oder die Ausbildung dementsprechend auch ist, dass er selbststandig Arbei-

265 ten leisten kann oder abschliel3en kann, beziehungsweise auch Probleme lI6sen

266 kann. Und die gibt es immer wieder bei unseren Auftragen, wo halt irgendwas, was

267 noch nie passiert ist, auch einmal da ist. Und er wird dann, natirlich hat er immer die

268 Mdglichkeit um Ruckfragen, das ist keine Frage. Also das soll schon da sein, dass

269 auch der Mitarbeiter weil}, okay, jetzt kann ich nicht mehr weiter, jetzt rufen wir mal

270 jemanden an, der das eventuell wissen kann. Aber selbststandiges Arbeiten und sau-

271  Dberes Arbeiten ist ganz wichtig.

272

273  |: Qualitat auch?

274

275  B: Naturlich. Das setzt man voraus bei sauberen Arbeiten, ist Qualitat naturlich mit

276  inbegriffen.

277

278 1. Wie wichtig ist Innen der Faktor Motivation der Mitarbeiter, was tun Sie daftr?

279

280  B: Nur ein motivierter Mitarbeiter ist ein guter Mitarbeiter, wie ich schon gesagt habe.

281  Wir versuchen unsere Mitarbeiter, wie schon gesagt, durch faire, gute Bezahlung zu

282  motivieren. Und auch dementsprechende Benefits zu geben. Wie zum Beispiel, na-

283 tarlich mit Weihnachtsgeschenken und wenn es mdglich ist, auch wenn es die Auf-

284  tragslage zugelassen hat, dass eventuell auch Pramien ausbezahlt werden.

285

286 |: Welche Moglichkeiten werden Talenten geboten?

287

288 B: Talenten werden viele Mdglichkeiten geboten, sofern sie selbst wollen. Also wir

289 sind die Letzten, die sagen, wir halten jetzt einen klein, nur, weil wir nicht wollen,

290 dass er sich jetzt weiterbildet. Das ist auch nicht zielfiUhrend, denn somit ist der Mitar-

291  beiter demotiviert und wenn er von sich auskommt und sagt, er wurde gerne den und

292 den und den Kurs machen, was naturlich auch im Sinne des Unternehmens ist, so-

293 fern der Kurs auch im Sinne des Unternehmens ist. Denn es hilft uns nichts, wenn

294  jetzt einer sagt, nun ja, er will jetzt Telekommunikationstechniker Kurs machen, was

295  flr uns nicht sinnvoll ist. Dann werden wir es naturlich eher ablehnen. Aber wenn

296 jetzt einer sagt, wie schon friher erwahnt, er mochte jetzt eine Fortbildung im

297  Sprachsektor oder im technischen Sektor machen, sind wir natirlich gerne bereit, die

298 Kosten auch zu ibernehmen und ihm dementsprechend zu férdern und auch die

299 Freizeit oder die Zeit dazu zu geben. Im Endeffekt wird das dann so gehandhabt,

300 dass man sagt, okay, du machst den Kurs, das ist deine Arbeitszeit, und somit bist
-]
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301 du wahrscheinlich auch motivierter, weil seine Bezahlung dementsprechend auch
302 weiterlauft und er keinen Urlaub oder Stunden abbauen muss dadurch.

303

304 |: Das ware auch meine nachste Frage. Also Ausbildungswinsche werden, soweit
305 sie Sinn machen erfullt?

306

307  B: Natdrlich. Naturlich. Es ist ja auch im Sinne des Unternehmens, dass die Mitarbei-
308 ter selber weiterbilden oder auch von selber kommen und sagen, ich wurde gerne
309 den und den Kurs machen. Ist ja ein Mehrwert fur die Firma. Vor allem kann er sein
310 erlerntes Wissen auch seinen Kollegen weitergeben.

311

312 I: (...) Was tun Sie, um die Schlusselpositionen richtig zu besetzen, beziehungsweise
313  wenn Sie in Pension gehen, achten Sie darauf, dass Sie frih genug die Schlisselpo-
314  sition nachbesetzen?

315

316  B: Ja, das muss man auch machen. Heutzutage ist das schwer, fertige Schlisselpo-
317  sitionen zu finden. Vor allem in unserem Sektor ist es ganz extrem schwierig. Da hat
318 man nicht viele Mdglichkeiten, aul3er einen abwehren, was meistens sehr kostenin-
319  tensiv wird. Oder man macht, wenn man schlau genug ist, was wir auch machen,
320 dass wir schon die Jungen mit den Alteren, wie schon vorher auch erwahnt, dass
321  man sie mitschickt. Und die von den Alteren was lernen sollen. Und somit irgend-
322  wann zu Fuhrungskraften werden. Auch nicht nur den technischen Teil, sondern

323 auch den Umgang mit den Kollegen, beziehungsweise dann in Zukunft dann eventu-
324  ell Untergebenen. Und auch der Umgang mit den Kunden oder beziehungsweise mit
325 anderen Firmen, die dort auch tatig sind, wahrend der Revisionsarbeiten.

326

327 | Gibt es sonst noch irgendwelche internen Malinahmen, beziehungsweise schauen
328 Sie auch bei den Mitbewerbern, wie er seine MalRnahmen setzt?

329

330 B: (...) prinzipiell haben wir hin und wieder doch Berlhrungspunkte mit, mit Mitbewer-
331 bern, aber auch mit anderen Firmen, da wir eben wie schon gesagt, im Revisionsta-
332 tigkeiten (...) tatig sind. Und dadurch mit vielen anderen Firmen auch in Verbund

333 kommen. Und da hort man schon auch einiges. Nun ja, das und das wurde verspro-
334 chen und das wurde dann wieder nicht gehalten. Und da sieht man dann schon, dass
335 teilweise viel gesagt wird, aber dann nichts gemacht wird. Und das ist meiner Mei-
336  nung nach nicht der richtige Weg. Weil wenn ich was entscheide oder was geplant
337 habe, was ich dann 6ffentlich kundgebe, vor allem im Unternehmen, dann sollte ich
338 das auch dementsprechend durchziehen. Und dann nicht vorher dann sagen, nein,
339 doch nicht. Das ist nicht gut, dass demotiviert die Mitarbeiter. Irgendwann mag dann
340 niemand mehr, weil, also ah, die reden schon wieder nur. Es gibt auch naturlich an-
341  dere Firmen, da wird das Ganze anders gelebt und ja, es ist immer schwierig. Der
342 eine zahlt besser, angeblich, der andere zahlt wieder weniger. Bei dem bekommt
343 man ein Auto, bei dem vielleicht nicht.

344

345 |: Wie ist denn allgemein der Informationsfluss im Unternehmen? Wie informiert ihr
346 die Mitarbeiter Uber, zum Beispiel wie Corona-Krise und so?

347

348 B: Der Informationsfluss bei uns ist relativ kurzgehalten. Meist wird doppelt kommuni-
349  ziert, manchmal sogar dreimal. Also per Telefon, per E-Mail.

350

351  I: Also persodnlich?

|
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352

353 B: Ja, naturlich. Also es gibt dann schon, wie gesagt, E-Mail-Ausschreibungen, die
354 allgemein sind, die fur alle gelten. Wie zum Beispiel in Corona Krisen Zeiten, wie das
355 dann aufgekommen ist, dass der 3G am Arbeitsplatz, wurde dann von der Ge-

356 schaftsfuhrung dann doch ein Schreiben ausgesendet, als allgemeines E-Mail, also
357 nicht personifiziert, sondern an alle. Und das geht dann per E-Mail und wird aber
358 auch dementsprechend nachtelefoniert. Also mit dem dementsprechenden Bauleiter,
359 dass gesagt wird, bitte halte dich daran und auch zu dem Mitarbeiter, wie gesagt,
360 vergiss nicht deinen Test zu machen und, und, und. Wir unterstitzen auch die Mitar-
361  Dbeiter, wenn wir jetzt Baustellen haben, wo es nicht so einfach ist, einen Test zu be-
362 kommen, vor allem fur unsere auslandischen Kollegen, teilweise war das nicht ganz
363 so einfach. Weil die nicht ortskundig waren und somit hat dann unser Sekretariat fur
364 die Leute dann dementsprechend die Locations gesucht, wo die Tests gemacht wer-
365 den koénnen und zu welchen Uhrzeiten, was ganz wichtig war, ja. Weil es fur sie dann
366 einfacher war, dass sie gewusst haben, okay, da und da muss ich hin und um die
367 und die Uhrzeit geht es.

368

369 |: Danke. Gibt es ein spezielles Belohnungssystem, oder Pramiensystem fur Mitar-
370 beiter?

371

372  B: Wir haben in der Form eigentlich noch nicht.

373

374 I: Ist was angedacht?

375

376 B: Wir sind am Planen, ja.

377

378 1. Dann eine spezielle Frage. Aus welchen Griinden hat Sie zuletzt Personal verlas-
379 sen? Wissen Sie vielleicht die Grinde oder glauben Sie zu wissen?

380

381 B:(...)

382

383 |: Kann auch eine ehemalige Firma sein.

384

385 B: Also bei uns nicht, also beim jetzigen Unternehmen, wo ich jetzt tatig bin, kann ich

386  mich nicht erinnern, dass uns ein Mitarbeiter verlassen hat. Ganz im Gegenteil. Jetzt

387 ist eher Personal dazugekommen. Aus einer anderen Firma, wo ich tatig war, weil

388 anscheinend dort die Unternehmenskultur nicht mehr ganz so, oder das Betriebs-

389  klima nicht mehr ganz so positiv zu sein scheint, wie es einmal war. Irgendwie ist es

390 auch schade darum, dass das Ganze so lauft. Aber bei uns im Unternehmen kann

391 ich jetzt, bis jetzt zum Gllick noch nicht sagen, dass jemand gekiindigt hat. Aul3er, ja,

392 einer hat sich selbststandig gemacht. Das ist aber / #00:29:09-4#

393

394 |: Ist ein Grund.

395

396 B: Dasist ein Grund, ja.

397

398 [|: Nachvollziehbar.

399

400 B: Das ist der Einzige gewesen, der quasi / Aber er ist nach wie vor fur das Unter-

401 nehmen tatig als freier Mitarbeiter.

402
-]
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403 I: Als Freelancer?

404

405 B: Freelancer, ja.

406

407 I: Gut. (...) Dann kommen wir zum weiteren Thema. Und zwar zu den externen Mal}-

408 nahmen. Was sind die externen MalRnahmen in lhrem Unternehmen zur Steigerung
409 der Arbeitergeberattraktivitat?

410

411  B: Nun ja, wir sind eigentlich noch ein recht junges Unternehmen. Uns gibt es erst
412  seit letztes Jahr im August. Und somit haben wir uns mit dem Thema noch nicht ganz
413  so auseinandergesetzt, da wir aus Grunderzeiten, also die Firmengrunder da ein
414  sehr gutes Netzwerk gehabt haben oder haben noch immer, was Ex-Kollegen von
415 ihnen anbelangt oder Kollegen, die sie von anderen Firmen gekannt haben. Die sie
416  dann mit ins Boot geholt haben. Und somit haben wir einen recht guten Facharbeiter-
417  Pool. Und somit wird es noch schwieriger. Naturlich ist es fUr ein junges Unterneh-
418 men schwer, sich attraktiv zu gestalten, als renommierte Grol3unternehmen, die

419 schon seit 100, 150 Jahren am Markt tatig sind, vor allem in der Metallbranche.

420 Wenn man jetzt einen namhaften Stahlhersteller nimmt und dann sagt, okay, jetzt
421 habe ich die Mdglichkeit, dort anzufangen, wo naturlich die ganzen Strukturen gro-
422  [er, ich wirde jetzt nicht sagen, besser sind, aber dementsprechend schon seit zig
423  Jahren erprobt sind. Schwieriger als wie, wenn du sagst, okay, ich gehe jetzt in ein
424  Unternehmen, dass es seit etwas Uber einem Jahr gibt. Da ist es immer ein gewisser
425 Denkfaktor vom Arbeithehmer auch drinnen. Nun ja, jetzt gibt es die Firma erst seit
426 einem Jahr, wer weil3, vielleicht gibt es die noch langer. Und somit wird es fur uns
427  auch schwierig. Aber ich bin mir sicher, dass wir dementsprechend punkten kdnnen,
428 dass wir die Auftrags- und Arbeitslage haben und auch unsere Mitarbeiter das auch
429 kommunizieren mit anderen Kollegen oder Ex-Kollegen von ihnen. Dass wir eigent-
430 lich ein fairer Arbeitgeber sind und auch dementsprechend auch auf die Mitarbeiter
431  mit eingehen.

432

433 |: Also spielt die Mundpropaganda eine grol3e Rolle?

434

435 B: Die Mundpropaganda ist sehr wichtig, vor allem am Arbeitsmarktsektor. Denn es
436 ist ja bei manchen Firmen, da sind ja nicht nur wir dort, die Arbeiten an den Armatu-
437 ren durchfihren, sondern auch andere Firmen, oder Mitbewerber von uns. Und da
438 wird ja auch miteinander gesprochen und hin und wieder vielleicht ergibt es sich

439 dann doch, dass einer dann sagt, nun ja, wenn es einmal, also wenn die Moglichkeit
440 bestehen wurde, wirde ich gerne einmal bei euch vorsprechen und wirde mir das
441 gerne anschauen. Also das hat es schon alles gegeben. Es ist auch so, aus friheren
442  Zeiten noch, dass Servicetechniker bei uns anrufen oder noch immer in Verbindung
443 sind mit uns, die bei uns zu arbeiten beginnen wollen. Weil sie mit der dementspre-
444  chenden Firma, wo sie jetzt arbeiten, absolut unzufrieden sind.

445

446 |: Erzahlen Sie mir bitte, wie Sie neues Personal rekrutieren?

447

448 B: Nun ja, das Thema hatten wir gerade vorher. Wir probieren es als nach wie vor et-
449  was altmodisch mit Mundpropaganda.

450

451 |: Also klassischer Stil?

452

453 B: Das ist klassisch, ja. Wir machen es aber auch uber unsere Homepage, wo dann

|
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454  wie es ublicherweise dann drinnen steht, wie bei anderen Homepages, also auch mit

455  Karriere Pin, wo man dann anklicken kann, wo dann draufsteht, wir suchen Montage-

456 personal, beziehungsweise Montagefuhrungspersonal. Wir sind auch auf LinkedIn

457  vertreten, auf Facebook vertreten. Somit versuchen wir auch natirlich die sozialen

458 Medien mit einzubauen, was naturlich auch fur die Jugend attraktiver ist. Es wird

459 eher auf Facebook und Co geschaut, als in der Kleinen Zeitung, sage ich einmal, in

460 den Stellenannoncen. Das ist, vor allem, wenn man auf Jugendlich zugehen will oder

461 auf jungere Arbeitnehmer zugreifen will, ist das sicher einfacher.

462

463 |: Das ware meine nachste Frage. Also soziale Medien, wie Facebook, LinkedIn nut-

464  zen Sie fur Personalsuche. Und um die Marke zu prasentieren, welche soziale Me-

465 dien nutzen Sie dort? (...) Zum Beispiel Webseite und /

466

467 B: Ja, wir haben naturlich eine eigene Homepage, das ist heutzutage auch nicht an-

468 ders moglich. Ohne Homepage, ich meine, wenn man als Unternehmen keine Home-

469 page hat, ist man eigentlich nicht mehr existent heutzutage. Es ist unausweichlich,

470  wie eine Visitenkarte flr jedes Unternehmen, braucht man eine Homepage, die jetzt

471  wahrscheinlich nachstes Jahr neu oder im nachsten halben Jahr neugestaltet wird.

472  Welil sie doch schon etwas, ja, schon seit Langerem nicht mehr gewartet wurde und

473 somit wird es Zeit, dass was Neues passiert. Auch mit neuen Features drinnen und

474  es soll halt etwas ansehnlicher werden. Fotos natlrlich von der Arbeit, was wir ma-

475 chen, wie wir es machen, teilweise vielleicht auch. Und natirlich auch damit der Mit-

476 arbeiter, oder ein zuklunftiger Mitarbeiter sehen kann, aha, das macht die Firma.

477

478 |: Werden andere Aktivitaten gesetzt, um neue Mitarbeiter zu gewinnen?

479

480 B: (...) Zum derzeitigen Stand sind eher weniger. Also zurzeit sind wir jetzt nicht auf

481  Personalsuche in dem Sinne. Wir haben das Glick, dass zurzeit das Personal eher

482 bei uns anruft, und fragt, ob sie bei uns anrufen kénnen. Spricht naturlich auch fur

483 uns. Uns freut auch immer, wenn man dementsprechende Leute hort, die zum Unter-

484 nehmen kommen wollen, die man vielleicht schon aus der Vergangenheit kennt. Und

485  somit weild man auch, mit wem man es zu tun hat.

486

487  |: Mhm. (bejahend)

488

489 B: Das macht es leicht. Weil dann die Vorpunkte, wie zum Beispiel was erwarten sie

490 von einem Mitarbeiter, ist es leichter, wenn ich schon eine kenne von friiher, dass ich

491  weil}, okay, der kann das und das und das. Der weil3, wie er sich zu verhalten hat,

492 auf dementsprechenden Baustellen oder in gewissen Situationen. Wenn man solche

493 Leute schon kennt von friher, ist das immer einfacher.

494

495 |: Was wird noch unternommen, um das Image nach auf3en hin zu prasentieren?

496

497  B: Also wir haben flr jeden unsren Mitarbeiter natlrlich dementsprechende Montu-

498 ren, wo naturlich die Firma darauf, also der Firmenname auf der Montur /

499

500 [: Firmenlogo und Name.

501

502 B: Firmenlogo naturlich. Auch auf den Baustellencontainer ist das Firmenlogo drauf,

503 wo wir jetzt zwei neue angeschafft haben. Die sind noch in Vorbereitung, wo dann

504 naturlich auch die dementsprechende Werbetafel auf der Seite drauf montiert wird,
-]
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505 damit ein jeder sieht, aha, das ist die Firma, die das macht und fertig. Das ist natur-
506 lich wichtig, denn man soll sich doch etwas prasentieren auch.

507

508 I: Gibt es noch offline Veranstaltungen, wo Sie teilnehmen? Wir zum Beispiel Messen
509 oder Sponsoring?

510

511  B: (...) Derzeit noch nicht. Also wir haben zwar ein Sponsoring schon gemacht, aber
512 eher fUr den Benefizsektor, wie zum Beispiel Rotes Kreuz und so weiter. Aber in dem
513 Sinne, dass wir jetzt sagen, wir sponsern jetzt irgendeinen Sportverein oder so, das
514  haben wir noch nicht gemacht. Fur das sind wir noch, da fehlt noch ein wenig.

515

516 I: Zu klein?

517

518 B: Mhm. (bejahend)

519

520 I: Sind irgendwelche Messen oder andere Veranstaltungen angedacht oder Schulbe-
521  suche?

522

523 B: Messen werden sicher in Zukunft angedacht werden. Vor allem in Deutschland bei
524  den groReren Messen. Wo wir dann mit einem Stand dort, eventuell auch mit unserer
525 Partnerfirma auch auftreten. Dass wir sagen, okay, die hat die, die fabrizieren die
526  Teile fur uns und wir machen das Service fur die Armaturen. Wird in Zukunft sicher
527  passieren.

528

529 | Hatten Sie sonst noch irgendwelche Beispiele aus der Vergangenheit, wo Sie die
530 Firma prasentiert haben, um das Image zu steigern?

531

532 B: Nun ja, aufgrund meiner Tatigkeit in der EX-Firma, war es naturlich recht einfach,
533 dass da jetzt doch ehemalige Kunden von mir waren, die ich dann besucht haben, im
534 Zuge meiner neuen Tatigkeit, oder neuen, alten Tatigkeit in einer neuen Firma. Wo
535 man dann doch versucht hat, die Firma dementsprechend zu reprasentieren. Damit
536 der Kunde auch weil}, okay, der kann euch daflir vorher anbieten und auch dement-
537 sprechend durchfihren, mit dem dementsprechenden Personal. Also das war schon
538 oder ist sehr wichtig. Denn es hilft nichts, wenn ich jetzt hinkomme, obwohl sie mich
539 kennen und auch schatzen. Und sie wissen, okay, er hat das Personal nicht im Hin-
540 tergrund und auch nicht die Ausrustung. Das bringt dann Uberhaupt nichts, dann

541  kannst du 15 Mal laufen und wirst keine Arbeit bekommen.

542

543 |: Dann kommen wir zum letzten Thema. Und zwar geht es da um Arbeitgeberbewer-
544  tungsportale. Haben Sie sich schon mal mit Arbeitgeberbewertungsportalen ausei-
545 nandergesetzt?

546

547  B: Ich habe mich in der Vergangenheit mal mit Arbeitnehmerbewertungsportalen
548 auseinandergesetzt, da wir bei meinem ehemaligen Arbeitgeber flindig geworden
549 sind, wo dann ein Kommentar drinnen gestanden ist, was nicht ganz so positiv aus-
550 gegangen ist, oder ausgefallen ist fir den Arbeitgeber. Und anscheinend wurde dann
551 doch etwas Ricksicht darauf genommen und irgendwie waren dann doch mehr Be-
552  wertungen auf dem Ganzen zu stehen. Aber ob diese glaubwiirdig waren, wie sie
553 dort gestanden sind, ist immer eine Frage.

554

555 I: Jetzt kommt schon meine nachste Frage. Erzahlen Sie mir bitte, welche

|
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556  Erfahrungen Sie mit Arbeitgeberportalen haben?

557

558 B: In der jetzigen Zeit, jetzt personlich mit dieser Firma, wo ich jetzt arbeite, leider
559 oder noch nicht. Das wird wahrscheinlich sicher passieren, da es halt immer mehr
560 gang und gabe wird, dass man irgendeine Rezession, egal Uber was auch hinter-
561 lasst, im positiven oder negativen Sinne. Wobei das Ganze immer etwas mit Vorsicht
562  zu genielen ist. Weil wenn man jetzt einen Mitarbeiter, sage ich mal, (...) entlassen
563 hat missen, weil da irgendwas vorgefallen ist, was nicht so ganz gepasst hat, fur die
564  Firma wird der sicher keine positive Rezession hinterlassen. Oder das ist, ja, schwie-

565 rig.

566

567 |: Wie schatzen Sie aktuell die Attraktivitat Ihres Unternehmens ein?
568

569 B: Ich finde, wir sind ein sehr attraktives Unternehmen, egal ob Jung und Alt, wie
570 schon vorhergesagt, wir bieten ein faires, gutes Arbeitsklima und versuchen auch
571 dementsprechende Winsche mit einzubinden, sofern es naturlich mit dem Unterneh-
572 men vertretbar ist. Und wir versuchen auch unsere Mitarbeiter zu férdern, aber auch
573  zu fordern.

574

575 |: Danke. Denken Sie, dass Arbeitgeberbewertungsportale wie zum Beispiel Kununu
576 oder meinchef.de eine geeignete Informationsquelle bei der Jobsuche ist?

577

578 B: Es kann eine unterstitzende Wirkung haben, ja. Es ist so, wie in allen online Be-
579  wertungsportalen, ist es schwierig, dass man sagt, okay, da stimmt jetzt alles, was
580 dort steht oder das ist irgendwie doch etwas weiter hergeholt, egal ob es jetzt im po-
581 sitiven oder negativen Sinne ist. Weil man es heutzutage weil}, kann man fur alle Re-
582 zessionen, oder flr jede Rezession Geld ausgeben. Und da hat man fur viel Geld auf
583 einmal lauter positive Bewertungen oder sehr viele positive Bewertungen. Ob das
584 jetzt zielfUhrend ist, kann ich jetzt nicht sagen, ich glaube es eher nicht. Denn im

585 Prinzip wird das ganze Firmenbild verzerrt. Weil wie schon vorher gesagt, wenn ein
586 unzufriedener Mitarbeiter, warum auch immer, eine Rezession dann schreibt, die
587 nicht positiv fir das Unternehmen ausfallt, ja, muss man darauf reagieren auch. Das
588 st halt immer dann schwierig, was stimmt. Stimmt das jetzt, was Gruppe A sagt oder
589 st es das, was Gruppe B sagt. Wenn ich jetzt eine Bewertung hernehme und ich

590 habe von zehn Bewertungen neun mit finf Sterne und alles ist super und alles ist toll,
591 das wird niemand glauben. Umgekehrt eher.

592

593 I Ja.

594

595 B: So schlimm wie es klingt. Weil wenn ich jetzt von zehn Rezessionen neun mit ei-
596 nem Stern habe, weil einen muss ich geben, wird die Mehrheit ja, nun ja, das stimmt
597 wahrscheinlich, was dasteht.

598

599 |: Deswegen komme ich zur nachsten Frage. Wie stehen Sie zu den Bewertungen
600 personlich?

601

602 B: Nun ja, personlich ist es schon, wie ich schon gesagt habe, es ist ein schwieriges

603 und ein etwas gefahrliches Thema. Denn es kann durchaus sein, dass ein gutes Un-

604 ternehmen durch mutwillige Rezessionen oder mutwillig schlechte Rezessionen zu

605 einem sehr schlechten Unternehmen gemacht wird, obwohl es nicht so ist. Weil das

606 heilt nicht, dass die Rezession nur vom ehemaligen Arbeitnehmern beschrieben
-]
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607  wird, sondern es kann von irgendjemanden geschrieben werden.

608

609 I: (...) Ist naturlich wahr, ist eine anonyme Seite, das hat Vorteile und Nachteile. Kon-
610 nen solche Bewertungen aus lhrer Sicht, eine Beeinflussung fur Jobsuchende ha-
611 ben?

612

613 B:In gewisser Weise ja, ganz sicher. Und das ist halt genau das, was ich gesagt
614  habe auch. Es wird immer schwieriger, dass ich jetzt wirklich ein richtiges Bild vom
615 Unternehmen finde. Wenn ich jetzt sage, okay, ich schaue jetzt nur auf die Bewer-
616 tungsseiten, und sehe dann, okay, es halt sich ungefahr die Waage zwischen Gut
617 und Schlecht, oder es fallt eine Seite auf. Das kann schon durchaus dazu fuhren, da
618 zu sagen, nun ja, wir haben zwar ein gutes Angebot gelegt, aber, wenn ich das so
619 durchlese, ware das eher weniger was fur mich, weil das Betriebsklima scheint nicht
620 ganz so gut zu sein. Das kann schon sehr wohl fur den, oder moglichen, zukunftigen
621  Mitarbeiter einflussreich sein, ja.

622

623 |: Ja. Haben Sie personlich schon mal eine Bewertung abgegeben?

624

625 B: Nein.

626

627 1. Wie werden Sie in Zukunft mit solchen Bewertungen, falls es welche gibt, egal ob
628 negativ oder positiv, umgehen?

629

630 B: Nun ja, auf positive Bewertungen kann man reagieren, muss man aber nicht. Auf
631 negative Bewertungen sollte man sehr wohl reagieren. Denn man muss dann irgend-
632 wie doch daraufhin arbeiten, dass man sagt, okay, wenn das da jetzt so drinnen
633 steht, muss ich irgendwas dagegen schreiben, dass das Ganze nicht ganz so der
634  Wahrheit entsprechen kann oder ist, weil es sollte, schon klargestellt werden, dass
635 sehr wohl Gutes, als auch Schlechtes behandelt wird, vor allem im Unternehmen.
636 Und vor allem ist es wichtig, dass die negativen Sachen behandelt werden. Weil
637 wenn alles okay ist, dann passt es eh, dann gibt es nichts zu behandeln. Aber wenn
638 jetzt irgendwas Schlechtes kommt, muss die Firma sehr wohl darauf reagieren und
639 sagen, hey Moment, da passt was nicht, da drlickt der Schuh und somit missen wir
640 dagegen steuern.

641

642 |: Also kdnnte man auch einen Nutzen daraus ziehen, glauben Sie?

643

644  B: Durchaus. Sicher kann man einen Nutzen ziehen. Wenn man dann irgendwie, ich
645 sage einmal, bei uns ist es relativ einfach. Wir sind ein kleines Unternehmen.

646

647 I: Ja.

648

649 B: Da kennt jeder jeden. Und da kann man auch miteinander reden, da passt es.
650 Wenn das Unternehmen gréfier wird und noch gréer wird, dann weil3, weild ich

651 nicht, Angestellte 375 weil} nicht, was Chef 520 macht. Und da wird es dann schon
652 schwierig. Also da sollte dann, also das grofliere Unternehmen, oder grofere Unter-
653 nehmen sehr wohl anfangen, auf solche Sachen zu reagieren und auch das dement-
654  sprechend zu verfolgen. Und vor allem, warum, wieso, weshalb. Vor allem, wenn es
655 nicht nur einer schreibt, sondern mehrere und da so ziemlich das Gleiche. Dann
656 muss man als Unternehmen dementsprechend Nachforschungen anstellen. Ob das
657  wirklich irgendwie der Wahrheit entsprechen kann. Und wenn es der Wahrheit
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entspricht, dann muss man darauf reagieren.

I: Also waren Sie auf jeden Fall bereit, sich in Zukunft damit auseinanderzusetzen?
B: Auf alle Falle.

I: Falls es Bewertungen gibt.

B: Das schon, ja.

I: Sehen Sie, dass sich in Zukunft solche Portale, sich weiterentwickeln und dass
man daraus einen Nutzen oder Vorteile daraus ziehen kann? Oder nur Nachteile?

B: Nein, nein, man hat alles als einen Vor- und Nachteil. Im Endeffekt kann man sich
an solchen Portalen doch dementsprechend, sofern man fair bewertet wird und
nichts zu beflrchten hat, sehr wohl als sehr guter Arbeitgeber oder als guter Arbeit-
geber zeigen. Was naturlich positiv ist, vor allem, wenn jetzt die Bewerber in die Por-
tale reinschauen und sagen, hey Moment, das ist ja wirklich so, wie er es uns erzahlt
hat. Scheint ja doch eine gute Firma zu sein und die schaut ein bisschen auf ihre Mit-
arbeiter. Und ja, das passt. Unser Betriebsklima ist auch gut. Und naturlich ist es, ja,
man darf es nicht unterschatzen. Facebook wurde am Anfang auch belachelt. Und
jetzt ist es einer der grodten Internetunternehmen weltweit. Google wurde auch in
der Garage gegrundet.

I: (...) gibt es aus lhrer Sicht noch erwahnenswertes zu den gefragten Themen? (...)

B: Also erwahnenswertes, von meiner Sicht aus ist, dass man mit seinen Mitarbeitern
immer fair und ehrlich arbeitet.

I: Mhm. (bejahend)

B: Es ist egal, auch wenn es kein erfreuliches Thema, ist es wichtig, dass die Mitar-
beiter das vom Unternehmen selbst héren. Und nicht von Drittpersonen oder aus der
Presse. Das ist meiner Meinung nach ganz wichtig. Vor allem, weil die Mitarbeiter
das Zugpferd der Firma sind und sie reprasentieren die Firma auf den Baustellen
oder bei der Arbeit. Und das ist schon wichtig, dass eigentlich immer offen miteinan-
der kommuniziert wird. Sofern wie moglich. Also ich gebe unseren Mitarbeitern im-
mer die Chance, dass sie mich anrufen kénnen, wann sie wollen. Ist egal, ob ja, un-
bedingt am Montag Mitternacht muss auch nicht sein, aber wenn er das Bediirfnis
hat, kann er es gerne machen. Ob es dann so positiv ist, das Gesprach, weil} ich na-
turlich nicht.

I: Zur spaten Stunde.
B: Aber man versucht sein Bestes, ja.

l: (...) Welche MalRnahmen sind fir Sie allgemein am wichtigsten? Eher die Internen
oder die Externen?

B: (...) Es sollte mehr und mehr aufs Interne, also dass wirklich das ganze Unterneh-
men miteinander arbeitet. Ist meines Erachtens fast wichtiger als das Externe. Weil
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709  wenn ich eine gute interne, einen guten internen Zusammenhalt habe, strahlt das na-
710  tdrlich nach auflden auch. Somit sehen die Kunden und auch Mitbewerber oder poten-
711 zielle Arbeitnehmer sehr wohl, dass es ein gutes und starkes Unternehmen ist. Das
712 ist schon, also ich finde das Interne wichtiger als das Externe.

713

714 |: Eine Frage noch. Glauben Sie, dass kleine Unternehmen sich schwerer tun oder
715  groflke Unternehmen?

716

717  B: Es kommt darauf an. Es ist namlich schwierig. Wenn ich jetzt sage, okay, ich ma-
718  che jetzt nur meine acht Stunden am Tag, wird er eher zu einem GroRunternehmen,
719  wo er aber wahrscheinlich, ich sage jetzt mal brutal, 20 Jahre lang die gleiche Ma-
720  schine reparieren wird. Wenn einem das geféllt, bitte. Bei kleinen Unternehmen ist
721  der Vorteil, dass es wahrscheinlich abwechselnder ist. Dass man sagt, okay, ich
722  habe jetzt zwar weniger Kollegen, vielleicht auch nicht so viel Freizeit, weil weniger
723 Leute da sind, aber die Arbeit ist da, somit muss ich mehr Stunden machen. Und
724  habe aber ein breiteres Einsatzgebiet. Also es ist da individuell von jeder Person un-
725 terschiedlich. Ich habe Leute getroffen, der hat gesagt, nun ja, ich fange um sechs
726  Uhr an, stelle mich hin zum Flie3band und dricke den Knopf. Acht Stunden am Tag.
727  Nach acht Stunden schaltet er sein Hirn wieder ein und ist gltcklich. Kénnte ich mir
728  personlich nie vorstellen.

729

730  I: Also als kleines Unternehmen, ja, ist individuell zu beantworten. Das Klima und die
731 Ubersicht sind wahrscheinlich im kleinen Unternehmen leichter.

732

733  B: Naturlich. Ja, naturlich. So wie es bei uns ist, bei uns, wie ich es vorher schon mal
734  erwahnt habe, wenn es nétig ist, und nun ja, manchmal ist es auch nicht nétig, ste-
735  hen wir genauso mit den Kollegen auf der Baustelle mit der Montur an der Front und
736 arbeiten mit. Das ist gang und gabe. Und das finde ich auch wichtig, dass der Mitar-
737 Dbeiter sieht, aha, der sitzt nicht nur um Biro und telefoniert, sondern er arbeitet auch
738  selbst mit. Und macht sich auch schmutzig, da hat er kein Problem damit.

739

740 1: Auch, wenn Sie ein kleines Unternehmen sind, fihren Sie auch Mitarbeitergespra-
741 che?

742

743  B: Ja. Also wir reden mit unseren Mitarbeitern schon. Also als Mitarbeitergesprach
744  wiurde ich es jetzt /

745

746 |: Also nicht verschriftlicht wahrscheinlich, aber /

747

748  B: Nicht verschriftlicht, nein, aber wir reden sehr wohl mit unseren Mitarbeitern.
749

750 |: RegelmaRig?

751

752  B: Ja, sicher. Wir mussen ja auch kommunizieren mit ihnen, wenn irgendwas ist.
753

754  |: Eher kommunizieren und direkt Mitarbeitergesprach ist doch ein bisschen ein Un-
755 terschied.

756

757 B: Beides. Wir machen beides.

758

759 I: Ich glaube, Sie wissen, was ich meine?

|
15



Anhang

760

761 B: Ja.

762

763  |: Gibt es sonst noch irgendwas Erwahnenswertes zu dem Thema oder Themen?
764

765 B: Erwahnenswert ware, was mich freuen wiirde, wenn die Lehrlingsoffensive in Os-
766 terreich etwas besser gestaltet werden wirde. Und vor allem das Image des Lehr-
767  lings verbessert wird. Das ware ganz, ganz wichtig, weil sonst wird es immer schwie-
768  riger fur die Unternehmen, gute, willige Lehrlinge zu finden. Denn es hilft nichts,

769  wenn jetzt einer einen Lehrling aufnimmt, der, ja, machen wir es halt, weil man sonst
770 nichts findet. Und irgendwie wirst du als Unternehmen gezwungen, solche Menschen
771 aufzunehmen, weil man denkt, ja, okay, vielleicht wird was aus ihm. Aber das ist mei-
772 ner Meinung nach nicht zielfuhrend. Denn der hat nie wirklich Freude bei der Arbeit.

773

774 1. Ja, was musste da alles passieren, auch politisch vielleicht gesteuert, oder Forde-
775 rungen?

776

777  B: Nun ja, Férderungen. Es ware halt vom Ganzem her, ja, ob es politisch oder von

778  der Wirtschaft selbst zu beeinflussen ist, ist schwer zu sagen. Es ist wahrscheinlich

779  eher so ein Miteinander. Wo wir wieder zu der Work-Life-Balance hinkommen.

780

781 I: Ja.

782

783  B: Was ganz, ganz sicher fur die Jugend, wie schon vorher auch erwahnt, wichtig

784  sein wird. Denn der wird keine 60 Stunden oder 50 Stunden in der Woche arbeiten

785 wollen. Und das wird wahrscheinlich so hinauslaufen, das ist meine persdnliche Mei-

786  nung, dass irgendwann die Vier-Tage-Woche da sein wird.

787

788 |: Ware das eine Férderung? Mehrwert?

789

790 B: Auf alle Falle. Das ist 100-prozentig ein Mehrwert. Wobei es gibt aktuelle Versu-

791  che, weil Island hat es versucht mit der Vier-Tage-Woche. Und das war wider Erwar-

792  ten flr Unternehmen ein sehr positives Ergebnis. Also die Produktivitat der Mitarbei-

793 terist gestiegen, und sie waren auch ausgeglichener. Ich finde, ja, es wird uns sicher

794  noch erwarten.

795

796 | Ja. Bin neugierig. Meines Erachtens, die Gewerkschaft probiert das schon, seit

797  mehreren Jahren. Es ware sicher ein Ansatz. Wirde es sonst noch irgendwelche An-

798 satze geben?

799

800 B: Ja, wenn ich jetzt noch mal auf den Punkt zuriickkommen darf. Es ist halt, Oster-

801 reich hat es ja auch geschafft, auf eine 60-Stunden-Woche zu erhéhen, anstatt zu re-

802  duzieren.

803

804 I Ja.

805

806 B: Was auch etwas eigenartig war, muss ich ganz ehrlich sagen, habe ich nicht ganz

807 verstanden, aber okay. Macht das Ganze mit Facharbeitersuche und so weiter nicht

808 einfacher.

809

810 I: Also umgekehrt ware besser? Reduzieren die Stunden?
-]
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811

812 B: Ja.

813

814  |: Sowie das Modell, glaube ich in Norwegen, mit 35-Stunden-Woche.
815

816  B: Es hat ja auch damit zu tun, dass man ja nicht nur die Arbeitszeit reduziert, son-
817  dern man reduziert ja auch damit, wissentlich die Kosten der Krankenkassen. Well
818 die Wahrscheinlichkeit, dass ich bei einem 35--Stunden-Job ein Burn-out zusammen-
819  bringe, ist wahrscheinlich geringer, als bei einem 60-Stunden-Job. Oder beziehungs-
820 weise korperliche Gebrechen.

821

822 I Ja.

823

824  B: Unfallhaufigkeit ist wahrscheinlich auch geringer.

825

826 I: Die Leistung wird wahrscheinlich auch héher sein?

827

828 B: Ganz sicher.

829

830 I: Motivation. Leistung. Das spiegelt sich ja alles wahrscheinlich?
831

832 B: 100-prozentig.

833

834 I: Und mit XXX (#00:57:55-3#) von allen.

835

836 B:Ja.

837

838 I: Ja, gut. Dann sage ich Danke. AulRer Sie haben noch irgendwas? Beispiel, oder
839 zum Employer Branding oder?

840

841 B: Nun ja, ich kann einen Schwenk aus meinem Leben erzahlen.
842

843 I: Nein, ich sage Danke, dass Sie sich die Zeit genommen haben.
844

845 B: Ja, aber das ware vielleicht wirklich noch interessant.

846

847 1. Okay.

848

849 B: Ich war in meiner Lehrzeit war ich ja der Schulsprecher in der Berufsschule. Und
850 dort hatte ich relativ viel mit dem Direktor Stellvertreter zu tun. Und damals war die
851 Lehrstellenknappheit das Thema. Das war so 90.

852

853 I: Okay.

854

855 B: Und irgendwann sind wir zum Sprechen gekommen und er hat gemeint, boah, er
856  weil} jetzt gar nicht, wo er die ganzen Schiiler hintun soll. Sage ich zu ihm, ja, wie
857 kommen sie jetzt auf das, es heil3t immer es ist ein Lehrplatzmangel. Blédsinn, nicht
858 Lehrplatzmangel, dreckig wollen sie nicht werden, so schaut es aus. Ja und das ist,
859 er hat nicht Unrecht gehabit.

860

861 I: Also hat der Wandel schon vor 20 Jahren begonnen?

|
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B: Ja.
I: Ja, dann hoffen wir, dass die Zukunft /
B: Hoffen wir, dass sie besser wird, ja.

I: Also der Fachkraftemangel wird sich wahrscheinlich nicht auflésen, schatze ich
mal?

B: Nein, das wird sich verschlechtern, meiner Meinung.
I: Und was glauben Sie? Kann man den irgendwie einbremsen, oder mindern?

B: Mindern. Mindern kann man ihn. Aber wie schon vorher gesagt, da muss die Poli-
tik auch etwas mitspielen. Und ja, gewisse Sachen vereinfachen.

I: Und wie sehen Sie die der Arbeitgeber? Verandern sich die Herausforderungen
von Arbeitgebern allgemein?

B: Auf alle Falle.

I: Nicht nur Fachkraftemangel, sondern auch was das Employer Branding und sozi-
ale Medien?

B: Auf alle Falle. Es andert sich generell. Also wie wir schon vorher mit den Bewer-
tungsportalen, das wird fir manche sicher ein grof3es Thema. Ich meine, das wird ein
groldes Thema werden, nicht nur fur manche. Egal, ob es im negativen oder im posi-
tiven Sinne ist. Aber wie schon gesagt, Rezessionen kann man auch kaufen. Leider.
I: Ja. Also die Glaubwdirdigkeit ist /

B: Das liegt immer im Auge des Betrachters.

I: Danke sehr.

B: Bitte.

I: Wenn Sie sonst keine Antworten mehr haben, wirde ich das Gesprach beenden
und sage Danke.

B: Bitte gerne

18
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Transkription Interview 3

I: Danke fur lhre Zeit. Zu der ersten Frage. Kannst du mir schildern, welche Erfahrun-
gen du aktuell zu dem Fachkraftemangel hast?

B: Also der Fachkraftemangel in der jetzigen Situation, Corona bedingt naturlich, ist
ein massiv, grof3. Wir haben einfach zu wenig Mitarbeiter. Wir suchen laienhaft, viele
Mitarbeiter und finden sehr, sehr schwer. Wir wollen jetzt keine Uberbezahlung, wir
wollen nicht irgendwas Grol3artiges dahinter stellen oder die Firma will eigentlich das
nicht. Und ja, in der Vergangenheit hat man das noch auffangen kdnnen mit Leihfir-
men und jetzt ist es immer, immer schwieriger, sage ich jetzt einmal, gute Facharbei-
10 ter, der Osten hat sich ein bisschen zurlickgezogen. Da kommen die Personen nicht
11 mebhr, die friher bei uns waren, Tausende glaube ich haben sich da jetzt daheim Ar-
12  beitsplatze gefunden. Und also wir haben massive Probleme, im Fach, Arbeitsfach-
13  krafte zu finden, sagen wir so.

O©CONOOOAAPBRWN-

14

15 I: Was ist deiner Meinung nach der Grund fur einen Fachkraftemangel in der Metall-
16  branche?

17

18 B: Ja, das geht einmal zurlck, glaube ich, dass es heute ist, ein Generationenprob-
19 lem, weil ich sage, mein Vater war Installateur und ich weif3 noch, ich wollte eigent-
20 lich auch Installateur werden. Und war mit meinem Papa schon als Jugendlicher ein
21  bisschen pfuschen, sage ich. Und mir hat die Metallbranche gefallen. Heute ist es so,
22 ich wurde nie auf die Idee kommen, meine von einen, von meinen drei Séhnen in

23  den gleichen Beruf einzuladen. Also einer war sogar arbeitslos, der sogar Schlosser
24  ist, sage ich jetzt einmal, Metallbearbeitungstechniker. Und ich hatte ihn aber nie

25 mehr geschaut, dass er in die Firma reinkommt.

27 |: Und warum?

29 B: Welil heute ich das Gefuhl habe, dass wenn ich, ich bezeichne das als grauen

30 Mantel, nicht falsch verstehen. Die Arbeiter haben eine blaue Montur an und die An-
31 gestellten, theoretisch eine weilke. Aber ich sage, wenn ich heute mit einem grauen
32  Mantel driben kopieren wirde, bin ich in der Gesellschaft besser angesehen, well
33 ich Angestellter bin und der Arbeiter heute nur mehr eben als Hilfsarbeiter, als Leute
34 aus dem Ausland, aus dem ehemaligen Osten, aus ehemaligem Jugoslawien, aus
35 vielerlei Landern, heute nicht mehr den Stellenwert hat. Das, wenn ich das so verglei-
36 chen darf, wirde ich das so in die Richtung sagen, in der Pflege. Wir schreien seit
37 anderthalb Jahren wie wichtig die Pflege ist, aber eigentlich den Stellenwert, die

38 Schwestern und die Arzte und ich sage, das Pflegepersonal, ja, das haben wir nicht
39 aufgewertet. Wir haben nichts dagegen unternommen. Eigentlich laufen die Leute
40 noch weg. Das werden weniger, weil es einfach zu viel Druck dahinter ist, nicht. Und
41 das sehe ich im Metallbereich eigentlich ahnlich. Wir haben selbst nicht mehr ausbil-
42  den wollen, denn das kostet ja Geld, ein Lehrling. Der kostet ihn etliches in dreiein-
43  halb Jahren Lehrzeit und ja, wir kdnnen eh die Billigen vom Osten holen. Das ist ei-
44  gentlich, jetzt haben wir den eigenen Facharbeitermangel, nicht, jetzt ist der Osten
45  nicht mehr in der groRen Anzahl zur Verfligung, die Preise werden aber auch nicht

_________________________________________________________________________________________________________________________________|
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angehoben, sage ich jetzt einmal und dadurch haben wir einen grof3en Fachkrafte-
mangel.

I: Richtig. Ja. In welchem Personalbereich, weil du gerade angesprochen hast, Arbei-
ter und Angestellte, in welchem Personalbereich ist der Fachkraftemangel am
Schwierigsten?

B: Also ich sage jetzt einmal, im wirklich, im guten Fach, das aus, nein, im ausgebil-
deten Fachkraftemangel haben wir dort eigentlich, sage ich, bei qualifizierten Fachar-
beiter. Ist jetzt, spielt jetzt keine Rolle ob wir jetzt Schweiller, sage ich einmal, suchen
oder ob wir suchen Maschinentechniker oder ja. Ich sage ja, beim Angestellten tun
wir uns relativ leichter, aber dort ist es ja auch so hingegangen, dass ich eigentlich
heute schon bald héher Ausgebildete fur normale Tatigkeit hinter dem Schreibtisch
finde, weil einfach zu viele studierte Leute gibt. Magister, nicht falsch verstehen, der
geht lange Schule, hat eine grof3e Ausbildung und kann vieles und dann tut er hinten,
ich weil} ja nicht, irgendwelche Briefe schreiben fur irgendjemanden oder geht in die
Buchhaltung leicht rein oder tut irgendwas fakturieren. Aber ich kriege den um ein bil-
liges Geld, sage ich, den gut ausgebildeten und der Magister ist fir mich schon gut
ausgebildet, kriege ich Lehrlinge ganz schwer, weil man einfach sagt, ja, willst du dei-
nen Buben lernen lassen? Schauen Sie sich heute das an, wenn ich jetzt sage, be-
vor ich meinen Sohn, wenn er studieren will und ich sehe, der tut sich schwer, wie
viele Stunden Nachhilfe geben wir das? Was zahlen wir denn da an Nachhilfestun-
den, nur dass der Sohn ja irgendeinen Titel erreicht. Das ist ja sensationell. Normal
frGher hast du, nicht falsch verstehen, aber das war friher so, dass ja, du bist zu
dumm zum Schule gehen, dann gehst du lernen. Und das, der Satz hat uns dann ei-
gentlich eh schon gepragt. Also der dumme ist in der blauen Montur und der ein biss-
chen Gescheitere ist, ich sage der Angestellte, nicht.

I: Nein. Also wenn ich es richtig verstehe, der Stellenwert ist verloren gegangen?
B: Ist komplett verloren gegangen.
I: Und das lasst sich auch nicht leicht nicht mehr aufhalten, schatze ich mal?

B: Na ja, wie willst du das jetzt machen? Du kannst jetzt nicht sagen, du zahlst jetzt
einem Facharbeiter, ich sage 500 Euro mehr, dass er jetzt kommt, weil dann werden
viele Firmen vieles nicht mehr verkaufen kdnnen, weil wir haben eine Preissteige-
rung, sage ich jetzt von Rohstoffen, an die 30 Prozent, jetzt in den letzten Monaten
hinnehmen mussen, das spielt keine Rolle. Wenn wir aber die Erhdhung von 3,55
Prozent nehmen, die gewerkschaftliche, ja, dann schreit jeder. Ja, das ist ja viel zu
viel, 3,55 Prozent. Und jetzt sage ich, bei uns kostet ein durchschnittlicher Mitarbeiter
an die 60 Euro Verkaufspreis und da musst du sagen, drei Euro, das, 3,55 Prozent,
das sind einmal zwei Euro, nicht bald oder sind ein bisschen Uber zwei Euro. Ja, Uber
das diskutieren wir? Bei 167 oder 200 Stunden, dann sind das 400 Euro. Aber wenn
das Material das Hunderttausende kostet und 30 Prozent teurer wird, weil da sagen
wir nichts. Und ich sage deswegen, ich glaube, den Facharbeiter, so wie wir es ge-
wohnt waren, wo er einen Stellenwert gehabt hat, wo er eigentlich, ich sage, in der
Mittelschicht gut etabliert war, den finden wir nicht mehr. Ich glaube und dort hinbrin-
gen werden wir ihn, da mussten wir alle umdenken, da mussten wir jetzt sagen, Kin-
der, ich habt das Falsche gemacht, ihr habt ja studiert, habt einen Bachelor, habt ei-
nen Ingenieur, habt einen Doktortitel, aber wir brauchen jetzt eigentlich Arbeiter.
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Vorher gehen wir noch nach China oder nach, ich weif3 nicht, Indien oder in die Bil-
ligsdorfer und machen dort eine Produktionsstatte, dass wir dort viel, aber alles geht
halt nicht. Und ich sage, ich glaube, dass die Facharbeiter noch an Stellenwert ge-
winnen, das werde ich nicht mehr so richtig mitkriegen, sage ich, in meinem Berufsle-
ben, aber ich glaube, dass es in zehn Jahren wir mit den Stunden zwar zurtckfahren
werden, weil die Arbeitszeit, glaube ich nicht mehr mit 38 fur die vielen Leute was be-
schaftigt werden mussten, einfach sage ich, die IT-Branche oder die Digitalisierung
uns da eigentlich relativ viel wegnimmt, aber ich glaube trotzdem, dass der Fachar-
beiter, der dann den Arm, den Roboter, den er ein bisschen repariert oder Service
machen muss, auch sehr gut gezahlt kriegt und ich glaube, dass wir da vielleicht
noch einmal mitlaufen. Weil wenn du heute aber schaust, heute geht alles in die IT-
Branche, weil da haben wir auch um 30-50.000 Leute zu wenig, jetzt schon, was jetzt
schreiben fur die Zukunft. Und dann werden sie aber sehen, dass dann, fehlen die
Leute, die jetzt das zusammenbauen, was die jetzt mit gerne hatten. Aber ich sage,
da ist es halt, ja, wie man den Facharbeiter aufwertet in nachster Zeit, ich glaube,
dass das so gleich kommt wie mit, was ich friher angesprochen habe, die Pflege,
das ist ein, ich weil} nicht ob das eine Generation braucht. Ich weil} es nicht. Und
dann muss man es auch sehen, wie schaut die Zukunft aus? Heute ist es ja auch
schwierig, ich bin zur XXX #00:09:12-4# damals gegangen und habe noch gesagt,
da gehe ich in Pension, nicht. Ich meine, ich schaffe es jetzt nicht mehr unter XXX
#00:09:17-5#, weil wir schon zweimal oder finfmal eine Namensanderung gehabt
haben, aber im Endeffekt bin ich noch im gleichen Unternehmen. Die Jugend heute
will das gar nicht mehr so. Die will einfach einmal hineinschnuppern und sagen, da
mdchte ich mal tun. Aha, da gefallt es mir, bleibe ich vielleicht und da gefallt es mir
nicht, da hipft er gleich wieder weiter. Ich finde das auch gut. Fur mich war das da-
mals Firmentreue. Wir waren damals 4000 Leute und jeder hat nur eine Werksnum-
mer gehabt. Heute sind wir weniger Leute, aber mein Chef kennt uns trotzdem nicht.

I: Genau, das ist. Leider.
B: Ja.
I: Ja, was glaubt du sind die Nachteile des Fachkraftemangel?

B: Ja, ich glaube, dass es naturlich qualitativ sehr, sehr schwierig wird sein den Level
zu halten. Ich glaube auch, dass du heute siehst, ich habe jetzt durch Zufall, wenn
ich das jetzt nur so nebenbei erwahnen kann, meinem Sohn einen Mantel gekauft.
Und den habe ich aber dann noch leider aus China gesehen, dass der in China ge-
fertigt wird. Und ich sehe einfach beim genaueren Hinschauen, hey, dort ist nicht fer-
tig genaht worden, dort fehlt, ist ein Faden. Und jetzt sage ich gerade auch, in der
Metallbranche, es, der Kunde will naturlich so gunstig wie moglich reparieren oder
servicieren lassen oder aufbauen lassen, neu bauen lassen. Aber es darf halt nicht
viel was kosten. Und das geht auf Grund der Qualitat und dann frage ich mich, wir
haben friher Kesselanlagen hingestellt, die 40 Jahre gestanden sind. Ich glaube,
dass es neue Kessel, wird es nicht mehr geben, sage ich, Kohleverbrennungskessel,
aber 40 Jahre wird keiner mehr stehen. Weil einfach gar nicht mehr die Zeit ist. Wir
sind in dem Trott drinnen, reparieren, Waschmaschine, ich weif es nicht, Herr Bog-
ner, aber wenn ich jetzt sage, eine Waschmaschine, friher haben wir sie einmal re-
pariert. Ich kann mich noch erinnern wie ich meine Waschmaschine aufgeschraubt
habe, heute hast du gar keine Moglichkeit mehr, heute, dass die Waschmaschine,
das Lager tauscht oder was weil} ich, das schmeil’en wir weg. Und da geht das jetzt,
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glaube ich, im grof3en Stile. Die Autos, wenn du das jetzt so horst, das sollen auch
keine 300, 400.000 Kilometer mehr, weil, davon hat Mercedes nichts mehr. Merce-
des hat jetzt irgendwann einmal gesagt, bei 150, 200 soll aus sein, weil da muss der
Fahrer oder Kaufer sich wieder ein Neues kaufen. Kénnen sich ein paar leisten, die
Masse wird es sich nicht leisten kdnnen.

I: Ja. Richtig. Ja. Das ist die Entwicklung. Ja. Hast du das Gefuhl, dass wir ein Prob-
lem, dass ihr ein Problem habt, Fachkrafte zu finden?

B: Ja, also wir haben ein massives Problem. Das hat aber auch verschiedenen
Grinde, wo ich sage, das ist schon mal, dass es nicht von oben strukturiert runter ist,
wir brauchten eine Mindestanzahl von eigenen Fachkraften. Sondern wir schauen
einfach, geht das noch? Geht das mit noch weniger und nehmen noch mehr Fremde
auf? So, jetzt geht die Schere aber nicht mehr, jetzt haben wir eigentlich, wir haben
jetzt die Woche zwei Auftrage, bei uns nennt sich das so im Winterbereich, so ein
bisschen Stein, Erde, haben wir zweimal 700.000 ablehnen mussen, Auftrage, weil
wir einfach das Personal nicht haben im Marz. Da sind die schon auf anderen Gebie-
ten eingesetzt und wir kbnnen keine eigenen Fuhrungskrafte mehr hinstellen, wir ha-
ben zu wenig. Und jetzt haben wir, ich sage Fachkraftemangel, ich habe ihnen vori-
ges Jahr, der Firma gesagt, bitteschon nehmt auf, Leute. Jetzt ist Lockdown, jetzt ist
Kurzarbeit, jetzt kbnnten wir in verschiedenen Bereichen Leute aufnehmen, die wir
vielleicht sogar kennen, die mal schon mal, die unter uns schon einmal gearbeitet ha-
ben, wo wir wissen, das ist ein guter, der jetzt arbeitslos ist. Hat die Firma gesagt,
nein, kdnnen wir nicht, denn wir tun im Angestelltenverhaltnis in Wels drauf3en, mus-
sen ein paar gehen, weil es Teile geschlossen haben, Teile haben sie halt ein biss-
chen auflassen wollen oder verkleinern wollen, das kdnnen wir nicht machen. Habe
ich gesagt, was hat der Arbeiter in Berndorf mit dem Welser Angestellten zu tun? Die
anderen sind neue Montagen und sind Elektro und wir sind Service. Und nachstes
Jahr gehen wieder finf. Wir haben heuer sieben Leute oder acht Leute eigentlich
jetzt schon verloren und haben zwei andere, also zwei, die nachgeruckt sind. Wir ha-
ben jetzt grol3e Diskussionen, weil wir auch bei uns nattrlich den Weg gehen, wir ha-
ben selbst eine Leihfirma, die nennt sich Personal Service und es muss jeder ein hal-
bes Jahr bis zu einem Jahr rein, wenn er Obermonteur oder Spiegel- Schweil3er nen-
nen sie das dann, die Qualifikation hat, dann wirden wir ihn Gbernehmen. Ist aber irr-
sinnig schwer das bei uns dann zu erreichen in kurzer Zeit. Das dauert unter Um-
sténden Jahre und bis dorthin verlierst du ihn halt dann, weil das eine ist Gewerbe
und das andere ist Industriekollektivvertrag und da ist allein, ich sage einen Auslose-
satz, wenn die noch zu zweit nach Deutschland fahren, kriegt der eine 29 Euro und
der Andere 58 Euro, nicht. Und ja, essen sage ich, die Auslose ist eigentlich da, dass
man, sage ich jetzt einmal, das auliere, das Essen, die Jausen, die Mehraufwand zur
Verfligung, also abdeckt und jetzt muss man sagen, ob der jetzt beim Industrie oder
beim Gewerbe ist, was ist, die haben alle zwei, haben es einen Hunger, alle zwei ha-
ben sie einen Durst. Und gut, der eine kdnnte jetzt sagen, hat sich in der Industrie ein
Schnitzel verdient und der andere hat sich halt nur eine Leberkdsesemmel verdient?
Ich glaube, soweit soll es nicht gehen. Aber das ist halt ein grofer, grol3er, grolder
Punkt wieso wir keine Facharbeiter auch finden, nicht.

I: Danke. Was kdnnte deiner Meinung nach, wie kdnnte man den Fachkraftemangel
bekampfen?

B: Wie kdnnte man bekdmpfen? Man muss ihn einmal aufwerten, man muss ihm den
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199  Stellenwert, ich sage nicht iber den Angestellten oder gar nicht, aber man muss ein-
200 fach sagen, okay, es keine Schande-Arbeit, das zu werden. Es ist keine Schande,
201  schmutzig zu werden. Das ware einmal der erste Punkt. Dann muss man das Inte-
202 resse wieder machen. Heute, ich sage, was macht heute die Jugend? Die Jungen
203 geht heute auch den Weg, sich nicht mehr in Vereine einzubinden, ist nicht mehr
204  sportlich. Fraher sind von 100 Jugendlichen, sind 90 Ful3ball spielen gegangen oder
205 haben irgendeine Sportart gemacht.

206

207 | Eigentlich ja.

208

209 B: Heute gehen nur mehr von 100 Jugendlichen, gehen aber nur mehr 30. Was ma-
210 chen die anderen 707? Die sitzen gerne vor dem Fernseher. Die sind vielleicht da-
211 heim, allein, die Eltern sind im Stress, sind in Dauerarbeit und was weil} ich was alles
212  und ich glaube da muss einfach wieder das System erfinden, dass es interessant ist,
213  was herzustellen. Dass es was ist, aber ich sage, das hatte dann naturlich etwas mit
214  dem Ganzen zu tun, dass ich sage, der Wert muss steigen. Beim Geld will ich jetzt
215  gar nicht, ich bin nicht der Freund, dass ich sage, ja, ich kaufe jetzt jemanden. Wenn
216 ich jetzt so ein Beispiel nehmen darf, wir haben jetzt einen Lehrling, den wir heute zur
217  Probe gehabt haben und der hat auch gesagt, andere Firmen zahlen halt Boni und
218 andere Firmen Fuhrerscheine und da habe ich gesagt, ich kaufe keinen Lehrling. Wir
219  wollen ihm unser Wissen weitergeben und bestmdglich ausbilden. Das ist unser Ziel,
220 aber wenn es jetzt nur um das Geld geht, weil da 200 Euro mehr oder 100 Euro

221  mehr, dann ist das der falsche Weg. Weil dann, wo hort denn das auf und wo fangt
222 es an? Der eine kann sich als Firma zehn Lehrlinge leisten und jeden von mir aus um
223 500 Euro mehr zahlen, und die andere Firma muss eh schon schauen, wie sie um
224  die Runden kommen und kann sich keine 50 Euro flr einen Lehrling zahlen, leisten,
225 nicht. Und wenn ich zum Bekampfen sage, da muss es auch in der Schule wieder
226 eine Wertigkeit kommen, der Sprung, sage ich jetzt einmal von der Hauptschule, ich
227 sage jetzt in die Neue Mittelschule, dass es auch dort jetzt kein Abstieg ist Arbeiter
228 zu werden. Aber das muss gesellschaftspolitisch Uberdenkt werden. Das muss uns
229 von oben, ich kann mich erinnern wie der Herr Klima, unser ehemaliger Vizekanzler
230 gesagt hat, ja, bei uns gibt es nur mehr die Gescheiten, sage ich jetzt einmal, die
231  Studierten, die werden Uberleben, die Zukunft und da muss ich heute grof3artig wi-
232 dersprechen. Ich habe schon damals gesagt, ja, wenn man dann eh die Arbeiter, nur
233 mehr die Billigsdorfer lassen machen, das wird sich nicht spielen, denn ich brauche
234  noch immer eine gute Qualitat. Weil wenn ich morgen ein Auto kaufe oder einen

235 Fernseher kaufe oder einen, ich weild nicht was und das ist schlecht zusammengel6-
236 tet, ob der jetzt 3000 kostet oder ob der jetzt 1000 Euro kostet, im Endeffekt argere
237 ich mich, dass das nicht funktioniert. Und da muss man erstens ansetzen. Ich sage,
238 die Gesellschaft wieder dazu bringen, dass es keine Schande ist eine blaue Montur
239 oder Arbeiter zu sein. Vielleicht wirde ich das auf Arbeitnehmer, dass ich Uberhaupt
240 einmal den Gedanken spiele, ich weil}, das haben wir mal vor 15, 20 Jahren disku-
241  tiert in der Gewerkschaft, wir sind alles Arbeithehmer. Wir, es gibt keine Angestellten,
242  hat sich aber nie durchgezogen. Es ist, also zu mir in die Firma, ich bin noch immer
243  Arbeiter. Und ich sage, jetzt haben wir die Sozialversicherung auf die gleiche Hohe
244  gestellt, denn friiher war ein bisschen ein Unterschied und so, aber es gibt noch im-
245  mer Arbeiter und Angestellte. Es gibt nicht meine Arbeitnehmer. |hr seid meine, wir
246 sind ein Familienbetrieb, wo es immer heilt, ja, alles ist Familie. Das spielt es ja

247  uberhaupt nicht. Das spielt sich nicht, ja.

248

249 |: Ja. Danke. Ja. Eine Frage noch zu Fachkraftemangel. Wie siehst du den
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demografischen Wandel in den nachsten Jahren? Also dass die Generationen jetzt in
Pension gehen und viel weniger nachkommt.

B: Ja, das ist naturlich auch ein gro3es Thema, weil ich sage, die grol3en Jahre so
wie, ich sage jetzt von "60 bis ‘65 oder was, die geboren sind, die haben heute natur-
lich 45 Jahre oder 43 Jahre, ich sage jetzt einmal 45 Jahre Berufserfahrung hinter
sich, die tust du schon schwer auffangen. Das wirst du nicht schaffen. Ich bin deswe-
gen auch fur mich gar nicht so ein Ablehner von, ich sage jetzt, den ganzen Asylan-
ten. Wenn wir die nicht hatten und ich sage, wir hatten zugemacht, Osterreich, aus
welchem Grunde auch immer und wir hatten nicht den Zuzug, man hatte es anders
machen konnen. Aber dann wusste ich nicht wo wir noch Uberhaupt noch Leute her-
nehmen? Denn unser System ist eigentlich beim Wachsen aufgebaut. Ich sage ein-
mal es sollten vier Millionen Erwerbstatige, ich sage einmal zwei Millionen Pensionis-
ten erhalten, nicht. Ja, das wird sich aber jetzt &ndern, nicht. Das wird jetzt dann
bald, fast verkehrt sein. Es werden zwei Millionen, vier Millionen. Das geht sich nie
aus. Das wissen wir und ich sage und da muss ich schon sagen, deswegen bin ich
nicht so am Zuzug. Jetzt ware es nur schon, wenn du jetzt die Jugendlichen kriegst,
ist jetzt wurscht aus welchen Landern sie kommen, sie da bei uns wohlfiihlen, dass
ich auch, ich sage unseren, nicht Glauben, aber unsere Mentalitat, unseren Antrieb,
Osterreich, Deutschland ist ja vielleicht nicht auf der Welt ein bisschen ein eigenes
Land, sage ich, denn wir streben ja, wir sind Arbeit oder wir sind Workers, sage ich
jetzt einmal. Es ist sensationell wie wir das alles schaffen. Andere Lander sagen,
nein, da kommen wir morgen einmal oder da machen wir das Ubernachste Woche.
Und bei uns ist alles mit terminisiert, alles qualitativ, relativ streng und ich sage, aber
da mussten wir die Neuen hinbringen. Die, sonst sehe ich keine Chance, sonst wird,
ich sage, ich weil3 nicht wer fur uns fertigen wird. Wir werden keinen Wirtschafts-
standort in dem Sinne, Osterreich haben. Wir haben vielleicht Technologies, wir ha-
ben, wie heildt es oben, die Schule? Die 2.0? Die/

I: Okay. Ja. Ist richtig. Campus?
B: Campus. Genau, danke, Entschuldigung.
I: Das ist das, wo ich gehe. Danke.

B: Ja. Dort haben wir gute Leute und super. Aber wir konnen nicht nur mit denen le-
ben. Weil alles was dem einfallt und was er erfindet, was er verbessern kann, ich
glaube nicht, dass er dann das unten fertigen kann. Weil ich glaube, dass das dann,
was der im Kopf hat, hat er vielleicht nicht in den Handen. Gibt mir Tlchtige eben, die
das auch zusammen schaffen, aber die Masse wird es nicht schaffen. Also brauchen
wir oben, ich sage die Gescheiten, die uns jetzt irgendwas erleichtern und unten die,
die das zusammenbauen, was der in irgendeiner Form macht. Und das ist jetzt egal,
ob es Technologien, was ist heute kurzlebig? Ein Handy?

I: Ja. Z.B.

B: Mein Handy kann 10.000 Sachen, nutzen tue ich drei vielleicht. Das ist das Foto-
grafieren, das Telefonieren und vielleicht noch einen SMS schreiben, aber ich weil}
nicht, was mein Handy alles kann. Aber ja, ich sage da, da wird schon der Wandel
und ich glaube auch, dass sich dann die ganzen Systeme irgendwie aufhangen wer-
den. Weil wenn jetzt dann wirklich, ich sage jetzt dann drei Millionen zu drei Millionen
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301 einzahlen, das wird halt schwer sein. Weil ich sage, ich hatte mir auch gerne eine
302 Pension jetzt noch Hausnummer von 2000 Euro und ich aber, der andere muss mir
303 jetzt 2000 Euro zahlen? Das wird sich nicht so spielen konnen, nicht. Und durch das
304 Wachsen, weil3 ich nicht, irgendwann haben wir mal jeden, weil wir gerade beim

305 Handy waren, sage ich immer, ein Handy verkauft und dann mussen wir am Mars
306 fliegen und ich sage, weil} ich nicht, denen auch, den Marsmannchen ein Handy ver-
307 kaufen, das wird sich nicht spielen kdnnen, nicht.

308

309 I: Nein, #00:22:24-3#.

310

311 B: Aber der Markt muss immer grof3er werden, nicht.
312

313  I: Irgendwann ist die Sattigung erreicht, nicht.

314

315 B: Genau. Es ist auf jeden Fall so.

316

317 1. Aber Fachkraftemangel, also mit Asylanten und/
318

319 B: Ich glaube, dass das/

320

321 I: Auch, ist auch ein Weg?

322

323  B: Ist, fur mich ware es ein einfacher, machbarer Weg. Naturlich, dass der Asylant
324 kommt und sagt, ja, ich mdchte auch gerne, ich sage, vor dem Computer sitzen und
325 jetzt die Buchhaltung machen.

326

327 |: Wird es auch geben.

328

329 B: Wird es auch geben, aber ich glaube, dass die Jugend, was ich gesehen habe,
330 dass die alle so zwischen, ich weil} nicht, 15 und 25 sind, die eigentlich kérperlich in
331 gutem Zustand sind, der Sprache nicht machtig sind, ich sage, es tun sie sich schon
332 beim Lesen und wahrscheinlich beim Schreiben schwerer als wie, sage ich jetzt, ein
333  Osterreicher, aber ich glaube, dass man die Hande nutzen kdnnte zum Arbeiten. Das
334  ware fur mich ein machbarer Weg. Nur denen wollen wir natirlich nichts zahlen, weil
335 den brauche ich ja wenig XXX #00:23:16-0#, das haben wir ja schon bei den Ungarn
336 oder Tschechen oder Slowenen, Rumanen und fragen es sie mich was, wo alle die
337 ganzen herkommen. Aber man hat es ja dort schon probiert, das auszunutzen, das
338 schlechte Verstehen. Weil wir zahlen super, aber wenn sie dann zum Abrechnen wa-
339 ren, dann haben sie erst geschaut wie, schau, ist doch weniger als wie gedacht, aber
340 schauen wir. Ich glaube, das ware ein moglicher Weg. Sonst fallt mir nicht wirklich
341 viel ein wie ich jetzt sagen kann, wie, weil die haben sich das wirklich verdient, das
342 sage ich ja, weil nicht weil ich jetzt selber dazu gehore, die 60er-Jahrgange, dass, die
343 haben einfach schon lange, jetzt sage ich wirklich produktiv oder unproduktiv, das will
344 ich jetzt gar nicht so unterscheiden, aber sie haben sehr viel gemacht fir die Osterrei-
345 chische Wirtschaft und ja, irgendwann mussen sie gehen. Und jetzt nur aufzuheben,
346 das Pensionsantrittsalter, ware sicher flir mich der falsche Weg. Weil ich glaube

347 auch, dass ein 65-Jahriger auf der Montage, so wie es mir teilweise, zwei Drittel mei-
348 ner Mitarbeiter sind auf Montage, da muss ich schon sagen, ein 65-Jahriger auf der
349 Montage hat groBteils nichts mehr zu suchen. Das geht einfach kérperlich nicht. Fuh-
350 rungsaufgaben, okay, das wiirde noch mdglich sein, aber wirklich kérperlich zu arbei-
351 ten, das ist nicht das Wahre, glaube ich.

|
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352

353 |: Ob es die Losung ist/

354

355 B: Ja, ist eine andere Frage.

356

357 I: Ist eine andere Frage. Ja. Gibt es deiner Meinung nach grof3e Unterschiede zwi-
358 schen den Generationen so wie deine, also die Baby-Boomer und die aktuelle Gene-
359 ration?

360

361 B: Ja, also ich habe das lange, lange eigentlich auch verleugnet, weil ich eigentlich
362  dort mit meinen S6hnen mit aufgewachsen bin und mitbekommen habe, ja, dass das
363 eh alles so lauft. Aber ich sage nur, meine, zwei von meinen Buben, die leben eigent-
364 lich gut, haben einen guten Job, machen auch relativ viel fur den Job, aber wenn es
365 morgen nicht passen wirde, wirden die gehen. Die wirden morgen, der eine arbei-
366 tet bei der XXX #00:25:19-2#, nein bei XXX, Entschuldigung und der wirde morgen
367 gehen, hat einen super Job dort. Aber wenn es ihm nicht passt und wenn jetzt, jetzt
368 hat er sehr viel Homeoffice gehabt, dann ist ihm das ein bisschen zu bunt geworden,
369  war nur allein daheim. Er ist Single und wenn du halt sieben Tage die Woche daheim
370 eingesperrt bist, ist es nicht gerade klasse. Jetzt haben sie ihm aber ermdglicht,
371 zweimal in der Woche in die Firma zu gehen und das passt schon wieder fur ihm. Er
372 sieht seine Leute, er hat ein bisschen einen kommunikativen Kontakt und so, aber
373 wenn es das nicht ihm entgegengekommen hatte, hatte der seinen Job und der ver-
374  dient ahnlich wie ich, mit der Halfte Alter, sage ich jetzt fast und ja, ich muss sagen,
375 der legt das nicht so wert. Der Zweite ist ebenso und ich sehe das auch, natirlich
376 kommen die Kollegen und sagen, eine Lohnerhéhung und weif3t du eh und ich muss
377 mein Haus fertig zahlen oder meine Wohnung fertig zahlen, das wird immer so sein.
378 Aber heute legen sie einen ganz anderen Wert. Ich habe heute mit einem Lehrling
379 gesprochen, weil, der heute schnuppern eben da war, der im Janner anfangt. Und
380 sage ich, wir waren jetzt beim Uberlegen, eine vier Tage-Woche zu machen. Und
381 weil ich habe das gelesen auch in der Zeitung, also ist nicht von mir Erfindung oder
382 was weild ich, da hat einer in der Obersteiermark, glaube ich, Tischler, hat keine
383 Lehrlinge gefunden und hat gesagt, eine vier Tage-Woche, auf einmal 30 Bewerbun-
384 gen gehabt. Habe ich gesagt, hatte dich so was gereizt? Und der hat gesagt, jetzt ist
385 er eigentlich Uberfragt, aber er mdchte mir, morgen kommt er noch einmal, er wird
386  mir morgen Bescheid geben, was ihm eigentlich gefallen wirde. Lieber viermal acht
387  Stunden zu arbeiten, finfmal acht Stunden, Entschuldigung oder viermal zehn Stun-
388 den zu arbeiten? Also er kann es, hat es mir nicht gleich sagen kénnen. Er sagt, weil
389 zehn Stunden am Tag sind schon dann auch lange, hat er gemeint, nicht. Und ja und
390 wenn ich das zu meinen Buben sage, die wirden wir wahrscheinlich wieder zwei von
391 drei sagen, du, hey, mir ist das wurscht, ich opfere drei Tage und wenn ich daflr die
392 restlichen Tage Zeit hatte, also da ist schon ein groRer. Bei mir hatte es das nicht ge-
393 geben, denn ich wollte einfach verdienen. Bei uns waren die Uberstunden, die Zu-
394  schlage und was weil} ich was alles, ja, meine Leute auf der Montage arbeiten unter
395 Umstanden wirklich gerne sieben Tage-Woche, nicht, weil es gibt halt am Sonntag
396 noch einmal ein Zuckerl und es gibt halt am Samstag auch noch einmal ein Zuckerl
397 und die machen das eigentlich vorwiegend wegen dem Geld. Die junge Generation
398 st anders aufgewachsen. Wir haben ihnen viel erméglicht und ich sage, die sehen
399 das heute nicht so. Ich, die laufen dem Geld nicht so hinterher wie wir und verkaufen
400 damit nicht ihnre Gesundheit oder ihr, nein, heute gefallt es mir. Ich glaube, dass
401 heute ganz andere Werte da sind als wie zu meiner Zeit. Ganz andere.
402
-]
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403 I Ja. Wie geht ihr in der Firma mit den verschiedenen Werten um?
404

405 B: Was verstehst du unter Werte?

406

407 |: Ja, z.B. Work Life Balance.

408

409 B: Okay.

410

411  |: Wie es du schon angesprochen hast, nicht?

412

413  B: Okay.

414

415 |: Die Jugend schaut naturlich/

416

417  B: Wir kennen das nicht.

418

419  |: Also konnt ihr nicht eingehen auf die Mitarbeiter?
420

421  B: Wir sind ein/ Ich, nein, es wird ihnen nicht anderes Uberbleiben, aber inzwischen
422  haben wir sehr viel Zeit versaumt. Wenn ich jetzt, wir haben eine HR-Chefin, also
423 neue Personalchefin. Die kommt aus GroRRbetrieben wie XXX und solchen Betrieben,
424  die kennt das. Aber mit meinen Leuten, die das ausfuhren mussten haben wir die
425  Schwierigkeiten. Weil die das einfach gar nicht gewohnt sind. Das, wie, in meiner
426  Firma wird kein 20-Jahriger Super Engineer Direktor oder wie auch, das wird keiner.
427  Es ware aber gut, wenn ein 20-Jahriger einmal eine Flhrungsposition hat, einfach
428 um die Herren und Damen zu erklaren, hey, das, was ihr die letzten 30 Jahre ge-
429 macht habt ist gut gewesen, aber heute gibt es andere Zugange, heute mdchten wir
430 das ein bisschen verandern. Da steigen sie dann nicht so ein. Das ist einfach, da

431 muss ich auch meine Generation dazu nehmen. Ja, das habe ich jetzt 40 Jahre ge-
432 macht und das ist ja gar nicht schlecht gegangen, nicht. Und man macht sich einfach,
433 man will das Rad nicht neu erfinden, dabei ware es einfacher fur viele Seiten. Ge-
434 rade, wenn ich jetzt sage, Fachkraftemangel. Weil wenn ich jetzt was anbieten kann,
435 natirlich kdnnen wir uns, alle uns erschlagen und kdnnen sagen, nein wir zahlen
436 nicht 800 Euro im ersten Lehrjahr, nein wir zahlen 1200 Euro im ersten Lehrjahr. Ja,
437  schdn, aber irgendwann haben wir uns XXX #00:29:34-6#, dass ich sage, ja, dann
438 kann ich eh eigentlich einen Hilfsarbeiter oder dann kann ich eh eigentlich einen

439 Facharbeiter, wenn ich einen kriegen wurde, auch haben. Ich muss was anbieten wo
440 der Jugendliche und ich glaube, dass es das Wichtigste ist und das verkaufen wir am
441  seltensten. Du sollst die Freude haben beim Arbeiten. Ja, wenn hineingehst in der
442  Fruh und das ist mir auch inzwischen so gegangen, aber dort habe ich das dann im
443 Nachhinein, meine Frau ist aufgestanden und ich gehe heute arbeiten. Ja, das kann
444  ja nicht sein? Ich bin in der Frih aufgestanden und habe mir gedacht, meine Gte,
445 soll ich anrufen? Ich mag heute nicht. Und das ist halt, das ist komplett kontrar. Also
446 das ist das Schlechteste was du machen kannst, denn du gehst hinein und gehst und
447  wartest die Zeit ab. Und statt und wenn du aber mit froh und natirlich hineingehst
448 und sagst, hey, ich freue mich heute und das mache ich heute und nicht jetzt muss
449 ich das schon wieder oder ich will das oder ich muss oder das ist die Fragestellung
450 nicht. Die Jugend, glaube ich, geht da eh anders um. Wenn die da sieht, du ich ma-
451 che da jetzt 20 Jahre das Gleiche, sagt die nach zwei Jahren, danke. Ich gehe ein
452  Stlckchen weiter und verkaufe jetzt statt Kaffee, verkaufe ich halt jetzt, ich weil} ja
453 nicht, Metallteile, sage ich jetzt einmal, Ersatzteile und aber ich habe dort mehr Spal}.

|
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454

455 |: Ja, also das sind die groRen Unterschiede, ja?
456

457 B: Ja.

458

459 |: Dass fruher die Generationen mehr auf das Geld und/
460

461 B: Genau, also fur mich auf jeden Fall.

462

463 |: Die heutigen Generationen mehr auf/

464

465 B: Also, ja, weil’t du eh.

466

467 |: Esist eh wohlfuhlen.

468

469 B: Ich kann das jetzt, damals habe ich das nicht so Uberrissen. Ich habe auch ge-
470 dacht, meine Eltern, wir sind Urlaub gefahren und wir haben viel, viel gemacht, aber
471 meine Eltern haben teilweise Kredite aufgenommen fur das. Dass wir haben, dass
472  sie mit den Kindern halt nach Jugoslawien 14 Tage Urlaub fahren kdnnen. Die haben
473 dann im Herbst das zurtckgezahlt wieder. Das habe ich damals ja gar nicht. Wir wa-
474  ren einfach arm und meine Eltern haben mir viel ermdglicht, sage ich. Und wie ich
475 dann gesehen haben, hey, meine Eltern, 16, 17, du XXX #00:31:24-5#, weil’t du jetzt
476 mochte ich gerne ein Moped. Ja, wir haben kein Geld oder wir haben wenig Geld. Ja,
477  dann hast du halt geschaut, dass die Oma halt und dann hast du dir halt irgendwo
478 ein Moped gekauft. Schau heute an, ich, wenn ich die Jugend heute anschaue, ha-
479  ben alle neue Mopeds. Ich denke mir, wo tun denn die die alten jetzt schon langsam
480 hin, weil die nach zwei Jahren, XXX #00:31:41-6# beil3en sie es schon XXX

481  #00:31:43-7# oder schon herumgeschachtelt und umgebaut, dass eh schon, aber
482 das ist halt schon ein groflier Unterschied. Und wir haben, ich habe meinen Kindern
483 alles ermdglicht wo es mir nur gegangen ist. Und ich sage, im Nachhinein muss ich
484 sagen, war es sogar ein Fehler grofteils. Weil sie einfach gar nicht die Wertigkeit ge-
485 habt haben. Wenn ich damals ein Matchbox-Auto gekriegt habe, das war fur mich
486  weltbewegend. Auf das Matchbox-Auto habe ich aufgepasst. Das ist gar nicht so, ir-
487 gendwo gegen eine Wand geschmissen worden. Heute kriegt er 30 Matchbox-Autos.
488 Es ist nicht so einfach, glaub ich und ich sage auch schulisch.

489

490 |: Bei meinem Sohn XXX #00:32:18-8#. Ja. Es ist komplett, eine Generation ist/

491

492 B: Ja, Gott sei Dank aber ist es so. Weil sonst wiirden wir uns nicht weiterentwickeln.
493  Also nicht in der Schnelligkeit wirden wir uns nicht weiterentwickeln. Ich glaube,

494  wenn die Generation in zehn Jahren dann, ich sage, nicht an die Macht, aber an die
495 Fuhrungen kommen und dann ihre Leute lenken, werden sie zwar auch wieder einen
496 Abstand haben, aber es geht einfach wieder einen Schritt weiter. So wie wir jetzt nur
497 ganz kleine Stufen gehen, weil vielleicht kdnnen wir was verbessern, das kostet ein
498 Geld, machen wir es, machen wir es nicht. Die Jugend sagt dann, ja, wenn ihr es
499 nicht macht, dann baba, Tschiss. Das ist schon/

500

501 I: Ja. Hat auch Vorteile.
502

503 B: Hat auch, genau.
504
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505 I: Also die Wertschatzung wird fur die Mitarbeiter nachher mehr werden.

506

507 B: Das, ich glaube, dass die guten Firmen nur so existieren. Eine wirklich gute Firma,
508 die muss mich nicht beim Namen kennen, aber die muss wissen, hey, du hast fur
509 mich gearbeitet. Also bei uns ist das, ja, ich habe unsere neue HR-Chefin nach drei
510 Monaten gefragt, sagen sie mir ein paar Namen im Arbeiterbereich? Sie hat mir kei-
511  nen einzigen nennen konnen. Ich meine, ihr ware es nicht eingefallen mit wem sie
512  zwei Stunden vorher gerade geredet hat, aber ich sage nur, so ist das heute. Und ich
513 glaube, wenn, da musst du aber ein FUhrungspersonal sein und musst sagen, wir ha-
514  ben fruher einen Kommerzialrat gehabt, der hat nach drei Monaten einen Haufen Na-
515 men gewusst und dahat, jeder hat dann gesagt, hey, der kennt, was ist denn das fur
516 ein Chef, der kennt mich? Hey, der hat einmal einen Kaffee gezahlt. Ja, was ist denn
517  jetzt los? Der hat ein Eis in der zweiten Schicht reingebracht, meinen Leuten hinein.
518 Ich werde das nie vergessen. Ja, wenn ich da zu meinen Leuten gegangen ist, na
519 das ist ein schlechter Chef, hatten die alle gesagt, nein. Heute kennen meine Leute,
520 auch wer ist denn jetzt Geschaftsfuhrer? Wer ist denn jetzt unser Leiter? Wer ist

521  denn jetzt? Das ist alles nicht mehr so. Aber da mussen sie umdenken. Weil sonst
522  haben sie immer, die Jugend, die lauft ihnen dort mit Fahnen davon.

523

524 |: So danke, dann gehen wir zu meinem Hauptthema. Employier Branding. Welche
525 Rolle spielt Employer Branding, also Arbeitgeberattraktivitat fir dich in der Firma?
526

527  B: Fur mich persodnlich jetzt ist es nicht mehr so wichtig, weil ich eben schon sehe,
528 das Ende, ich sage des Tunnels, dass ich dann irgendwann in Pension gehe, XXX
529 #00:34:36-9# sind es noch 20 Monate oder sagen wir 48, nein, 44 Monate, dann ja,
530 also da nicht. Ich glaube aber, dass sich in Zukunft davon sehr, sehr schnell und rich-
531 tig lernen mussen, ich glaube, dass die Attraktivitat einer Firma, ich will uns nie ver-
532 gleichen mit XXX oder mit XXX oder wie die Vorzeigefirmen alle heilden.

533

534 |: Das sind andere Marken, ja.

535

536 B: Das sind ganz andere Marken, aber du musst in die Richtung kommen. Du musst
537 deinen Namen verkaufen kdnnen und du musst einmal in das Gesprach kommen.
538  Wir sind ein Familienunternehmen, wo eigentlich alle Zahlen hinten ja versteckt sind,
539 dass nicht einer weil3, dass der Firmeninhaber reich ist. Und wenn du aber jetzt

540 nichts, den Firmennamen XXX, die sagen 80 Prozent, nein 80 Prozent, 90 Prozent
541  der Osterreicher kennen den Namen nicht und fangen damit nichts an. Die wissen
542 nicht einmal, XXX, was macht inr? Wie, was? Macht ihr Verkehrstafeln oder macht
543 ihr Strallen oder macht ihr Kessel, sage ich jetzt? Da kommen ja schon die wenigs-
544  ten drauf. Aber da musst du was machen. Du musst deinen Namen so attraktiv ma-
545 chen und das kannst du aber nur, wenn du nicht viel Geld jetzt, sage ich, in Léhne,
546  Gehalter investieren willst, nur mit attraktiven Sachen machen. Du musst etwas dar-
547  stellen, du musst denen eine Geborgenheit geben, eine Zukunft geben. Du musst
548 ihnen geben auch vielleicht verschiedene Arbeitszeitmodelle. Ich glaube, dass das
549  zu zweit, also wenn ich jetzt, gerade mit Jugendlichen rede, ein gro3es Thema ist.
550 Die legen nicht auf eine 60-Stunden-Woche, arbeiten. Wir sehen das auf der Mon-
551 tage, wo eigentlich unsere alteren, sage ich, die Jugend ein bisschen flhrt, die ei-
552  gentlich sehr viele Stunden machen wollen, weil das fir sie sehr viel Geld ist und die
553  Jungen gehen nicht mehr mit. Die Jungen sagen einfach, nein du, ich méchte am
554  Samstagvormittag lieber mit meiner Freundin, mit meiner Frau, mit meiner Familie im
555  Kaffeehaus sitzen oder einkaufen gehen, was zusammen machen. Die verkaufen
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556 nicht alles fur die Arbeit. Und der Wechsel dorthin muss ihnen relativ schnell gelin-

557  gen, weil viele Firmen sind schon auf dem Weg sich jetzt digitalisiert zu vermarkten,

558 sich digitalisiert anzubieten. Wir sind da eher schlafend, ja XXX ist ja gut und schon,

559  nur kennt es keiner. Wenn uns einer vielleicht sogar noch kennt, dann eher von Va-

560 terseiten her, dass du da sagst, ja, auch XXX, ja, habe ich schon gelesen auf der Au-

561 tobahn irgendwo. Ist das nicht Gratkorn oben? Dann sagst du, nein, das ist eigentlich

562 eher eine Konkurrenz sogar noch, aber das ist der Papa zum Sohn, der sich halt ab-

563 gespalten hat. Deswegen ist fur mich ganz, ganz, ganz wichtig, dass du, ich weif}

564 nicht, ich habe auch gelacht vor zehn Jahren, glaube ich, habe ich gelesen oder ge-

565 sehenim Fernsehen wie Google da Ruheraume gemacht hat und wie Google da un-

566 ten irgendwo einen Raum gemacht hat, wo man sich sportlicher hat ein bisschen

567 austoben kdnnen, sage ich, was hat das eigentlich wahrend der Arbeitszeit? Well

568 das fur mich auch nicht vorstellbar war so richtig, nicht. Hey, du gehst wahrend der

569 Arbeitszeit, geht du jetzt, ich weild nicht, ein paar Klimmzige machen oder auf einem

570 Laufband ein paar Meter laufen. Aber heute verstehe ich das oder sehe ich das ganz

571 anders. Dass ich den Ausgleich einfach brauche. Ich bin acht, zehn Stunden teil-

572 weise auf den Sessel gebunden, sage ich jetzt einmal, weil dort halt der Arbeitsplatz

573 liegt von dem Mitarbeiter und da muss der einfach, okay, der andere, der jetzt nur

574  sechs, acht Stunden arbeitet, der geht vielleicht in ein Fitnessstudio, aber das bietet

575 der schon an. Und der kommt einfach wieder erholt, mit neuem Elan, nicht jetzt er-

576  schopft, weil soweit gibt er sich dort das nicht, auch wenn er schlaft jetzt, kommt er

577  wieder und fangt wieder bei, mit guten. Ich sehe ja das auf der anderen Seite bei

578 meinen Leuten, wenn die zwolf Stunden tagtaglich teilweise arbeiten, ich glaube,

579 dass, wenn es du eine Kurve von der Leistung ausschauen wurdest, dass das bis zur

580 achten Stunde eigentlich steigt, aber ich glaube, spatestens nach der achten Stunde,

581 das wirklich fallend ist, deine Arbeit. Weil ich glaube, wir kbnnen uns gar nicht so

582 lange konzentrieren. Wir kdnnen nicht so lange, ich sage jetzt, irgendetwas korper-

583 lich, schwertun. Okay, das geht als 30-Jahriger, wo ich durchtrainiert bin vielleicht,

584  eine kurze Zeit oder eine gewisse Zeit. Ein 60-Jahriger, ich meine, nicht falsch ver-

585 stehen, wenn ich morgen acht Stunden die grof3e Schleifmaschine in der Hand hatte

586 und jetzt irgendwas trennen misste, ja ich glaube, mich kdnnten sie nach vier Stun-

587 den dann irgendwo auf ein Bett hinauflegen und sagen, das war es. Deswegen

588 musst du solche Sachen anbieten. Du musst die attraktiv machen, du musst wahr-

589 scheinlich den Weg sogar gehen andere Wege als wie die Masse zu gehen, um

590 eben interessant zu sein. Dass ich jetzt wirklich sage, die einen gehen auf, ich sage

591 jetzt, Ruheraume, dann musst du wieder irgendwas anderes bieten, dass sich der

592  Mann kurz entspannen kann. Welche Firma oder welche Industriefirma hat denn

593 heute noch eine Kiiche?

594

595 [: Ja, weniger. Ja.

596

597 B: Es, das kostet Geld. Aber was bringt heute eine Kiiche? Wieso machen Firmen ei-

598 nen Kindergarten? Das kostet Geld. Das/

599

600 I: Wollte ich gerade sagen. Aber die Attraktivitat, Kindergarten/

601

602 B: Genau.

603

604 I: Weil/

605

606 B: Fur einen Mann, sage ich jetzt einmal, weil} ich nicht wie die Jugend da jetzt
-]
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607  wirklich dartber, das ware einmal ein gutes Thema, auch zu diskutieren mit der Ju-
608 gend. Aber fur eine Frau, die jetzt fur die Kinder zustandig ist, ja, die kann sich nicht
609 mehr freuen. Hey, ich kann mein Kind in der Frih mitnehmen, arbeite jetzt gewisse
610  Stunden und nach der Arbeit nehme ich das Kind wieder raus und ich habe ihn wie-
611  der bei mir und inzwischen weil} ich, dass er gut aufgehoben ist. Ich brauche nicht
612 die GroReltern belastigen, ich brauche nicht, in irgendwo eine Kinderkrippe oder was
613  zu geben, sondern ich habe den eigentlich am Arbeitsplatz. Also das ist schon was,
614 was topp. Also das/

615

616 I: Ja. Und die Firmen kennt man.

617

618 B: Die kennt man, weil das/

619

620 I: Waren vorher vielleicht schon bekannt, aber jetzt durch/
621

622 B: Ja, wenn jetzt die knapp, nein knapp nicht, nein, die, in der Karntner Stral3e?
623

624 1. XXX ist das.

625

626 B: Der XXX, genau.

627

628 |: War einer der ersten mit dem Kindegarten.

629

630 B: Ja, genau und denn kennst du. Der hat ein Lokal drinnen aufgemacht, das kennt
631 ein jeder. Ich sage einmal/

632

633 |: Also das waren aus deiner Meinung/
634

635 B: Dasist/

636

637 |: Ware schon mal was?

638

639 B: Das ware, ich glaube, ich weil3 nicht, ob es der Kindergarten jetzt ist.
640

641 I: Nein, muss ja auch nicht sein, aber/
642

643 B: Weil ich sehe das so, dass heute die jungen Eltern gar keine Kinder mehr machen
644  wollen. Also die Geburtenrate ist ja wirklich riickgangig, mehr wie ein Kind ist ganz,
645 ganz selten. Also ich sehe/

646

647 |: Also die nachsten Generationen wird sich sehr viel andern?

648

649 B: Ja #00:41:24-9#.

650

651 I: Auf jeden Fall muss man irgendwas Attraktives anbieten. Nur das Geld allein, wie
652 deiner Meinung, wird es nicht mehr sein.

653

654 B: Wird es nicht mehr, es wird auch, es wird, aber vielleicht sind es nur mehr 40 Pro-
655 zent. Jetzt sind es aber 80 Prozent.

656

657 |: Genau. #00:41:41-3#.

|
13



Anhang

658

659 B: Und ich sage, das verschiebt sich dort sicher hin verhaltnismaRig.

660

661 I: Danke. Ja. Welche Mallnhahmen setzen? Werden in deinem Unternehmen gesetzt,
662 dass die Firma attraktiv wirkt nach auf3en und nach innen, aktuell?

663

664 B: Also XXX #00:41:57-6#, jetzt musste ich meinen Mund halten.

665

666 |: Okay.

667

668 B: Es, also wenn ich jetzt die Firma hernehme, wir reden gerne, aber wir machen
669 nichts. Es kostet alles Geld. Uns ist es die letzten Jahre jetzt nicht wirtschaftlich son-
670 derlich gut gegangen, ich sage aus verschiedenen Grunden, aber jetzt wirde es ge-
671 hen und ich glaube auch nicht, dass es jetzt da morgen einen Kindergarten oder
672  Uberlegt wird. Es wird ja nicht einmal ein Essen mehr angeboten. Es wird eigentlich
673 geschaut, dass unsere Mitarbeiter, ich sage, gerade auf der Montage, zehn, zwolf
674  Stunden, denn die zahlt der Kunde und was weil} ich und dass man eine kurze

675 Durchlaufzeit haben, das wird alles geschaut, aber dann ist schon, ja. Die Leute sol-
676 len froh sein, dass sie verdienen, so in die Richtung. Und ich glaube, dass das jetzt
677 auch wahrscheinlich sogar dann kommt mit den gro3en Erhéhungen, denn ich habe
678 zwar gestern oder irgendwann gelesen, 4,2 Prozent sind wir jetzt Inflation, ich kann
679 mir das nicht vorstellen. Ich glaube, dass es erheblich mehr ist. Es kommt vielleicht
680  wieder dorthin, aber man muss heute wirklich sagen, was, ich bin Firma, wie will ich
681 meine Mitarbeiter halten? Und die Firma wird draufkommen, wenn jetzt die Genera-
682 tion, so wie mein auslauft und ein paar Nachfolge noch, ja die anderen hupfen nur
683 mehr. Die anderen werden sagen, schau dort kriege ich das, da kriege ich, weil} ich
684 nicht, eine Pramie, dass ich mit dem Rad arbeiten fahre und da kriege ich irgendet-
685 was, eine Offikarten, dass ich mich leichter tue. Mir ist das wurscht. Meine Firma tut
686  zurzeit, ich meine, wir zahlen nicht schlecht, muss ich sagen, das, was gesetzlich
687 auch zusteht, das kriegt sowieso jeder, wir zahlen ein bisschen daruber, sage ich, mit
688 Betriebsvereinbarungen, aber das wird nicht mehr die, das wird die Leute nicht mehr
689 reillen zu uns.

690

691 I: Danke. Ja.

692

693 B: Und da mussen wir viel, viel, viel andern. Nur XXX #00:43:39-8# nicht die, flr uns,
694  Qualitaten bei uns in der Firma, dass ich da jetzt irgendwas 2023/24 andert.

695

696 I: Ja. Ich hoffe es fur dich.

697

698 B: Ja #00:43:52-4#.

699

700 I: Also was sind deiner Meinung nach die wichtigsten Faktoren flr ein erfolgreiches
701  Employer Branding, egal, ob intern oder extern?

702

703  B: Die wichtigsten Faktoren, glaube ich, sind leicht messbar, dass du zufriedene Mit-

704  arbeiter hast. Das ist fur mich, dass, aber wer, ich, allein wenn ich jetzt unsere Struk-

705 tur hernehme, ein paar haben Angst flr ihre Arbeit, ein paar, also du wirst die Wahr-

706 heit selten erfahren. Aber das muss dir gelingen als Firma, dass du in einer Spitzen-

707  position einen Mitarbeiter hinsetzt, zu dem die Leute gehen konnen und wo sie sich

708 ausschuitten kdnnen. Du, ich habe Problem mit jetzt, mit dem Auftrag. Ich habe ein
-

14



Anhang

709  Problem daheim oder was weil} ich was. Ich habe dort was zu machen.

710

711 |: Vertrauensperson.

712

713  B: Genau, ich, also ich brauche jemanden, der einfach das dann auch weitergibt. Du,
714 ich kann jetzt auf Mr. X nicht 100-prozentig hoffen, weil dem seinen Sohn geht es
715  schlecht oder seine Kinder haben gerade irgendein Problem. Das muss man einfach
716  grofd berlcksichtigen. Und ich glaube, wenn du zufriedene Mitarbeiter hast und nicht,
717  die jetzt alle an einem Strang ziehen, das wird es nicht geben bei hunderte Leute,
718  aber ich sage, die im Endeffekt wissen wo wir hinwollen und nicht nur grof3 Geld ma-
719  chen, sondern auch das was wieder investiert wird, dass du eine Zukunft siehst.

720 Dann Iasst sich das schon leicht steuern und ich sage und du brauchst nicht allzu viel
721  Geld in die Hand nehmen. Du musst es nur so verkaufen kbnnen, wir machen was
722  fur euch. Ihr macht fur uns sozusagen die Arbeit und wir schauen, dass es euch gut
723  geht. Mit allen Mitteln, die uns finanziell zur Verfugung stehen, der eine kann, hun-
724  derte Millionen in die Hand nehmen, weil er so ein grol3er Betrieb ist und der andere
725  kann vielleicht nur ein paar Tausender in die Hand nehmen, aber das hat damit, mit
726  den zufriedenen Leute, heute ist das nicht mehr so wichtig.

727

728 I: Ja. Wie siehst du momentan die Unternehmenskultur in deinem Unternehmen?
729

730 B: In meinem Unternehmen sehe ich eine Unternehmenskultur, die sich auf einen Fa-
731 milienbereich zurlckzieht, es heil3t zwar, wir sind alle in der Familie XXX, im Endef-
732 fekt sehen wir das, dass das aber nicht stimmt. Das ist ein groler, es ist ein Teil, wir
733 sind ja in verschiedenen Firmen und ich sage, die Global ist wirklich die Familie,

734  Firma, wir sind nicht die Familien, wir sind ja, angenehme Mitarbeiter, das ist ja, ein
735  bisschen ruhig halten sollen und eine Kultur haben wir nicht. Bei uns sind zu viele die
736  fuhren und zu wenige, die arbeiten.

737

738 | #00:46:22-5#.

739

740 B: Und deswegen geht die Kultur bei uns, weil wenn ich jetzt dich brauche, sage ich,
741  ist das eine Kultur, du bist der Beste. Drei Tage spater hast du das erledigt, bist wie-
742  der niemand. Und ich glaube, das ist keine Kultur fir mich. Fur mich ist eine Kultur,
743  dass ich mich mit der Firma identifiziere, dass ich mit der Firma mittrage, dass ich
744  eingebunden werde in Entscheidungen unter Umstanden. Das hilft mir nichts, wenn
745  der Einkauf jetzt eine neue Maschine bestellt und die kann aber nur die Halfte, was
746  wir brauchen wurden, sage ich. Das ist keine Kultur. Eine Kultur gehort von oben run-
747  ter vorgelebt und das, leider muss ich sagen, ist, sind wir da sehr weit entfernt.

748

749 [: Ja. Also eher negativ, leider.

750

751 B: Nein. Also eh, leider.

752

753 |: Okay. Was sind deiner Meinung nach interne Malinahmen zur Steigerung der Ar-
754  beitgeberattraktivitat?

755

756  B: Was sind meine Maldgabe, ja. Die Steigerung ist bei uns so, dass du eigentlich in
757  einer Leihfirma anfangen solltest und dann musst du zufrieden sein, wenn, ich sage
758 jetzt in die Hauptfirma Gbernommen wirst. Das sehe ich nicht so. Ich sehe das an-
759 ders. Ich sage, ich muss dort in der Personalservice schon einmal die Weichen so
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760  stellen, dass ich sage, hey, jeder will da hinein. Jeder will, ob er jetzt ein, ich sage
761  jetzt ein Hilfsarbeiter ist oder ob er ein qualifizierter Facharbeiter, ich glaube, dass
762  das, das muss das Ziel sein, dass du zu einem Unternehmen einfach sagst, ja, ich
763  mOochte dort dabei sein in dem Boot. Ich mochte in dem Boot mit rudern. Und bei uns
764 st es so, ja, so lange, wie wir frUher gesagt haben, so lange du gut ruderst, bist du
765  sehr willkommen, ruderst du nicht, ja, ist jeder bald zum Ersetzen auf einmal, aul3er
766 ganz gewisse. Und ich sage, ich wurde vieles anders machen. Ich wurde wirklich vie-
767 les anders machen, ich rede viel mit der Firma, sie héren, aber das ist so ein Durch-
768  zughaus. Ja, sie werden draufkommen. Und ich bin jetzt nicht der Intelligente und
769 nicht der Gescheite, sondern ich glaube, dass ein Umdenken in den nachsten Jahren
770 kommen muss. Denn es ist egal, ob wir Fachkrafte suchen, es ist wurscht, ob wir
771  Hilfstatigkeiten suchen, es ist wurscht, ob wir Lehrlinge suchen. Im Buro geht es noch
772  ein bisschen, aber dort gibt es dann wieder Plattformen, die uns relativ schlecht stel-
773 len, weil man halt auch zu Kindigungen im Angestelltenverhaltnis gekommen ist,
774  aber das ist, ja.

775

776 1: Noch. Zu dem Thema komme ich spater.

777

778  B: Okay. Ja, ich sage nur. Nein, da mussen wir noch viel, viel, viel machen, nicht.
779

780 |I: Was fur Eigenschaften und Kompetenzen sind fur dich bei den Mitarbeitern wich-
781  tig?

782

783  B: Ich sage einmal, wenn ich es aus heutiger Sicht, fir mich ist das die Gemein-

784  schaft. Wir sind ein Teil eines Rades, sage ich jetzt einmal und da sind halt 100

785 Zahnrader. Und das eine ist ein bisschen gréRer und das andere ist ein bisschen
786  Kleiner, aber sie mussen zusammengreifen. Und ich sehe jetzt, dass das jetzt Corona
787 leider komplett in die andere Richtung treibt. Also das auseinander dividieren ist

788  furchtbar. Jeder schaut nur auf sich selbst. Jeder verteidigt das was er macht. Es
789  braucht sich keiner verteidigen ob er geimpft ist oder nicht oder ob er jetzt Schlosser
790 oder Schweilder ist oder ob er Dreher ist oder ob er ein Betriebswirt ist oder ob er im
791  Lohnburo arbeitet. Da braucht sich ja keiner verteidigen. Jeder soll das machen, was
792  ihm Spald macht, sage ich einmal, dann soll er da herinnen seine Erflllung finden
793 und flr mich ist das halt die Gemeinsamkeit. Die Einzelkampfer, langsam verzweifle
794  ich dran, weil ich die nicht brechen mehr kann. Und ich habe viel probiert, dass wir
795 wieder eine Gemeinschaft werden. Es kommt nicht an bei den Leuten zurzeit. Zurzeit
796 st jeder Ich-Mensch und da gebe ich auch der Kultur, so wie du, wenn man friher
797 gesagt hat, der Firmenkultur sehr, sehr viel Schuld dabei. Weil das misste man an-
798 ders leben, aber ist nicht gefragt, denn derweilen funktioniert es nicht gut, aber es
799 funktioniert nur so.

800

801 I: Okay. Danke. Wie wichtig ist der Faktor Motivation der Mitarbeiter bzw. wie werden
802 die Mitarbeiter von der Firma aus motiviert, dass sie Leistung?

803

804 B: Ja, triffst mich da wieder am falschen Fulf3.
805

806 I: Nicht nur das Geld.

807

808 B: Ja. Gewisse Leute, da spielt das Geld gar keine Rolle. Jetzt, die habe ich aber

809 Gott sei Dank nicht zu vertreten und ich sage, die richten sich das eh ein bisschen

810 selbst. Ich habe eigentlich die Masse ein bisschen so zum Vertreten, das, die was
-
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811  dann verkaufen. Eine Motivation ist eigentlich das, dass sie arbeiten diurfen. Du, das
812  glaubt die Firmenfuhrung, sage ich jetzt einmal und das ist viel zu wenig. Also ich,
813 da, ich habe keinen der, wenn ich jetzt durchgehe durch die Werkstatte allein, wo wir
814 30 Leute haben, und wir fragen, was motiviert dich da herinnen zum Arbeiten? Ja,
815  weil eigentlich, na ja, ich bin das eh schon gewohnt die letzten zehn, 20 Jahre, ich ar-
816  beite da herinnen und fertig. Motivation ist da keine. Daflr frage ich mich auch was
817 manche auf sich nehmen. Ich weil3, dass die Leute teilweise Schulden haben, weil
818 sie sich was zusammengebaut oder was, ein Haus gebaut haben oder weil es ir-
819 gendwelche Sachen sich anschaffen wollen. Das weil} ich schon, aber das ist keine
820  Motivation fur mich, dass ich dort jetzt 45 Jahre in der gleichen Firma oder 50 Jahre
821 in der gleichen Firma arbeiten will, im Arbeiterbereich. Motivation sehe ich eben

822 ganz, ganz anders, dass ich sage, hey, wie kann ich denn noch mehr begeistern?
823  Jetzt habe ich einen, ist, nehmen wir einen Lehrling her.

824

825 |: Nimm irgendein Beispiel, ja.

826

827 B: Die letzten Lehrlinge sind gekommen, ehrfurchtig, das waren drei Stick, sind da-
828 gestanden und haben, jetzt sind wir bei der Firma da und haben Angst gehabt. Jetzt
829 hat man sie was machen lassen, nach 14 Tage hat der Erste das erste Mal ein

830 Handy angegriffen und hat das erste Mal halt dann gewischt und dann hat er gese-
831 hen, es passiert mit eigentlich nichts. Aha und dann haben nach, drei Tage drauf ha-
832 ben schon alle drei gewischt und sie haben gemerkt, das ist nicht da. Motivieren
833 muss ich ganz anders. Ich muss den hinbringen, dass er selbst eigentlich Entschei-
834  dungen treffen kann, was mache ich heute noch? Nicht warten und sagen, der Chef
835 kommt, was muss ich heute machen? Aha, sieben Seiten oder 27 XXX #00:52:52-8#
836 oder ist egal, so und so viel Stlick jetzt fertigen, sondern ich muss selbst die Motiva-
837 tion haben, hey, ich schaue einmal was geht. Vielleicht geht ein achtes Stlick auch.
838 Ich bringe mich ja deswegen nicht um, ich schaue, dass ich das irgendwie hinbringe.
839  Gutim gemeinsamen XXX #00:53:09-4#, Motivation, ja, die meisten sagen, ja, Geld
840 ist, ich sehe Geld Uberhaupt nicht als Motivation. Weil wenn man mir heute, morgen
841 200 Euro gibt als Motivation fur meine Arbeit, dann sage ich, habe ich das nachstes
842 Monat vergessen. Und ich sage, ja, ah ja, 200 Euro habe ich auch gekriegt. Geld ist
843  fur mich keine Motivation. Motivation ware was anderes, wenn ich jetzt, wenn die
844  Firma sagt, hey, aber nachstes Jahr fahren wir wieder Schifahren zwei Tage oder ir-
845 gendwie so was gemeinschaftlich machen.

846

847 |: Genau. Das wollte ich ansprechen.

848

849 B: Genau, machen wir ein Fest, machen wir irgendwas. Ich sage, wir sind Kegeln ge-
850 gangen oder irgendwas, das musste die Motivation sein. Hey und am Freitag gehen
851  wir wieder, gehen wir auf einen Kaffee oder gehen wir von mir aus auf ein Glas Bier
852 oder auf eine Mischung. Das ware Motivation, wo ich sage, heute, glaube ich, gibt es
853 das nicht mehr. Bei uns laufen die Leute aus, die die anderen eigentlich noch ein
854  bisschen an gestichelt haben, du, wir haben da oben eine Tankstelle, wo die Leute
855 halt nach der Arbeit ab und zu hingefahren sind, das ist auch schon wieder aus. Das
856 ist, ich meine, sicher, die Zeiten Lockdown und so ist das schwieriger.

857

858 I: Ja. Okay, das/

859

860 B: Aber es wurde sie trotzdem nicht mehr so sein wie. Es will keiner mehr mit dem
861 anderen zu tun haben. Und da muss ich eben schauen, die Gemeinschaft ware fur
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862 mich die Wichtigste zum Firmen, wie soll ich sagen, Firmenzusammenhalt. Dass ich
863 sage, das ist fur mich eine Motivation, was kann ich machen. Ja, mache ich morgen
864 ein Abteilungsfest, was ist denn dabei? Ich meine, da nimmt der Abteilungschef, ich
865  weil} ja nicht, 300 Euro und geht mit funf Leuten, nicht, gar nicht was Essen, sondern
866 einmal auf einen Umtrunk. Ja, der eine kommt vielleicht am nachsten Tag nicht, weil
867 er abgestirzt ist, aber um das geht es jetzt nicht. Es geht darum, dass die Gemein-
868  schaft und nicht nur reden und schauen, dass wir schneller und besser das machen,
869 sondern, so und jetzt setzen wir uns zusammen und reden einmal. Weil} heute ir-
870 gendeiner seinen Nachbarn? Das ist alles irgendwie vorbei. Weil} heute einer, wenn
871  zwei zusammenarbeiten? Auch im Angestelltenverhaltnis, wenn sie sich nicht wirklich
872  gut verstehen weil der nicht, ist der verheiratet, hat zwei Kinder, hat er gar kein Kind.
873 Ist er mit der Lebensgefahrtin zusammen? Was ist sein Hobby? Ja, da muss schon
874  was passieren. Das ist eher auseinander. Ich wirde das eher zusammenfuhren. Das
875  ware fur mich die Hauptmotivation.

876

877 I: Ja. Welche Mdoglichkeiten werden Talenten bei dir im Unternehmen geboten? Auf-
878  stiegsmdglichkeiten? Weiterbildungsmaoglichkeiten?

879

880 B: Also Weiterbildung ist bei uns ein Tabuthema, denn das bringt uns eigentlich aus
881 dem Arbeitsprozess heraus. Wir tun lieber die Leute verkaufen in der Serviceabtei-
882 lung und da wird jetzt nicht groartig geschaut, ja, seine Schweil3prifung muss er
883 machen, aber das ist jetzt fir mich keine Weiterbildung. Die muss er sowieso, ich
884  sage jetzt vom Gesetz alle drei Jahre machen. Und ja, dann ist schon vorbei. Meine
885 Dreher probiere ich seit, also meine Metalltechniker, sage ich jetzt, probiere ich
886 schon seit ein paar Jahren auf einen Kurs zu bringen. Die wollen selbst gar nicht
887 mehr. Die wollen gar nicht mehr. Ja, flr was soll ich dort hingehen? Ich mache das
888 eh schon 30 Jahre. Also flr mich hat ein Talent, was wir vielleicht noch haben ist den
889 einen oder anderen machen wir zum Obermonteur, aber ohne Schulung, ohne ir-
890 gendwas. Sondern der fuhrt einmal ein Dreimannpartie, dann fihrt er ein paar Mal
891 eine Funfmannpartie und dann wird er irgendwann mit zehn Prozent Partiefihrerzu-
892 lage gekauft und ist dann Obermonteur und ist Fihrungskraft. Das ist fur mich keine,
893 wurde ich mir alles ganz anders vorstellen. Das muss, es muss nicht, ich habe einige
894  Kollegen, die sagen sogar, ich will gar nicht werden Obermonteur, weil fir zehn Pro-
895  zent mache ich mir nicht mehr am Abend auch noch Gedanken uber die Firma oder
896 Uber meine Baustelle, die gibt es genauso. Deswegen, ich glaube aber, dass aus
897 den eigenen Reihen wir in der Vergangenheit gute Flhrungskrafte gemacht haben,
898 heute musst du einen Titel haben, heute musst du anders haben. Du brauchst ei-
899 gentlich, nicht einmal XXX #00:57:08-4# kommt mir vor, du bist dann schon trotzdem
900 eine angesehene Person. Ich glaube, dass das auch sich erganzen musste, ich
901 sage, die Fuhrungskrafte bei uns, wenn ich jetzt sage, Bauleiter haben wir, die aus
902 den eigenen Reihen gekommen sind, aber die haben sich das selbst gerichtet, ihr
903 Umfeld. Das ist nicht in Ordnung. Die Fihrungskraft muss mit den unteren/, also den,
904 ja, Untergeordneten super harmonisieren und mussen sich austauschen. Das pas-
905 siert bei uns nicht. Und deswegen gibt es keine Schulungen. Ich habe heute einen
906 zukunftigen Obermonteur gefragt, weil ich gesehen habe, dass er einen Kran- und
907 keinen Staplerkurs hat, ich habe die bis jetzt nicht gebraucht, brauche ich ihn jetzt
908 auch nicht. Denke ich mir, ich weil} es nicht, ich wirde jeden Kurs gerne in die Hand
909 nehmen. Ich wirde mich eigentlich gerne weiterbilden. Ich habe mir auch sehr viel
910 selbst angeeignet und in meiner Tatigkeit, aber ich sage, Kurse sind noch immer das
911  Herzstuck und ich lerne auch anders denken. Weil ich komme ja mit anderen Leuten
912 zusammen, die ja wieder was, das gleiche, ahnliche machen oder den gleichen Weg
-]
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913 gehen wollen wie ich. Aha, was ist denen ihre Motivation? Was ist denen ihr Zugang?
914  Ah, die machen das schon so. Wenn du dich nicht irgendwo austauschst, siehst du
915  dich nur in einer Kugel drinnen und kommest nie aus der Kugel raus, aber das sehe
916 ich halt, Talente leider ist ebenfalls so ein negatives Aspekt dieser Firma, wie man
917  die fordern kann.

918

919 I: Okay. Gut. Wie schaut es sonst noch intern aus. Was tut die Firma intern, dass sie
920 die Mitarbeiter bindet oder dass die Mitarbeiter loyal zur Firma sind?

921

922 B: Da gibt es unterschiedliche Bereiche. Im unteren Bereich hat man bis jetzt austau-
923 schen kdnnen, wie es sich eigentlich beliebt. Mir hat es nicht so in den, wirklich wahr-
924 genommen, aber sie haben dann immer ab und zu gedroht, ja, in den mittleren Berei-
925 chen, sage ich jetzt einmal, FUhrungspersonen, die ersten, da ist es schon ganz

926  schwer, weil wir eh nicht so viele mehr haben. Und in den oberen Bereichen, da pro-
927  Dbiert die Firma schon mit der einen Boni, mit der einen irgendetwas zu machen. In
928 den unteren Bereichen eigentlich das, was wir verkaufen. Ich sage immer, ich ver-
929 gleiche mich ein bisschen mit der Firma XXX. XXX Schnitten, weil da war, sogar

930 Kunde waren wir und haben wir dort auch Serviceleistung gemacht. Die probieren
931 ihre top Schokolade zu machen, ihre Topp Waffel zu machen. Eine super Alufolie,
932 eine Farbe hinauf, kiihl zu lagern. Die Firma bei uns schaut nicht auf den kleinen

933 Mann. Das, was wir eigentlich verkaufen, ja, springt er, ist gut, springt er nicht, hat er
934 ein Problem. Aber das ist leider bei uns nicht, ich wirde, ja, da rede ich jetzt um-

935 sonst, weil da muss ich mich selbst dann auch in Frage stellen, was ich die letzten 40
936 Jahre flr meine Mitarbeiter gemacht habe. Heute muss ich vielleicht sagen zu wenig.

937

938 I: Gut, also kann ich heraushoren, ihr habt zwar einen Fachkraftemangel, aber ande-
939 rerseits tut ihr intern nichts, dass ihr die Mitarbeiter bindet?

940

941 B: Ja. Also binden, natirlich hofft man, weil es von den alten, so wie ich eben, ich
942 sage, 43 Jahre oder 40 oder 38 oder 45 Jahre, die Leute bei uns schon gewohnt
943 sind. Aber das ist nur das Gewohnheitsrecht, das hat mit/

944

945 |: Das ist aber keine Strategie.

946

947  B: Nein, das ist keine Strategie.

948

949 I: Ich habe damit gemeint, was fur eine Strategie angewandt wird?

950

951 B: Nein, gar nicht. Wir reden seit sieben Jahren, dass uns jetzt viel Leute verlassen.
952  Seit sieben Jahren wird nichts unternommen dagegen. Nicht einmal das Know-how,
953 was die Leute, die hinausgehen bei der Tur, mitnehmen, nicht einmal das brachen
954  wir. Weil das werden wir schon irgendwie zusammenbringen, haben wir bis jetzt zu-
955 sammengebracht.

956

957 I: Ja, gut. Danke. Dann gehen wir zum nachsten Thema. Zum Externen, externe
958 Malinahmen des Employer Branding. Also erzahle mir mal, wie ihr zu neuem Perso-
959  nal kommt.

960

961 B: Na ja, das einzige, sage ich, was jetzt wirklich halbwegs funktionieren sollte, was
962 aber auch nicht funktioniert ist, dass es ist Mundpropaganda. Das ist, man sollte im
963 Familienkreis, sagen wir, habe ich ihnen schon finfmal die Frage gestellt der
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964 Geschaftsfuhrung, wer wurde denn seinen Sohn mit hineinbringen? Dann sagen wir
965 ein, zwei, ja, ich wurde schon vielleicht als Ferialpraktikant oder vielleicht so, das ist
966 nicht fur mich ein Mitarbeiter, nicht. Das ist einer, der dann, den ich einmal zeigen
967  will, hey, es geht anders auch, das Geldverdienen mit korperlicher Arbeit. Da, das
968 funktioniert eben nicht, weil ich wurde, selbst von meinen drei Sohnen, wie ich vorher
969 schon gesagt habe, keinen hineintun und so denken sie es die meisten. Dann gibt es
970 noch, dass man zwischendurch einmal, wenn kurze Einschaltung irgendwo macht,
971  vielleicht in einer Zeitung, aber das kostet auch schon Geld. Das will man sich eigent-
972 lich ersparen. Und dann haben wir noch die eine oder andere Medienlandschaft oder
973 sagen wir, wie heil3t das, Hockey? Nein.

974

975 I: Na, ich habe gesehen Uber soziale Medien seid ihr sehr aktiv, also Facebook, Lin-
976  kedIn, Instagram?

977

978 B: Was, was tun wir da drinnen?

979

980 I: Also um die Arbeitgeberattraktivitat zu steigern und Werbungen schalten, standig
981  Personalsuche.

982

983 B: Ah, das, wie heilt die Firma? Hot Key? Nein. Hoki?

984

985 I: Das sagt mir jetzt nichts.

986

987 B: Ach so, das ist eine Plattform, wo wir anbieten. Aber sie sagen dann zwar, nur das
988  kriegt keiner mit. Das kriegt fast keiner mit.
989
990 I: Okay. Also ist das nicht erfolgreich?
991
992 B: Das ist Uberhaupt nicht erfolgreich.
993
994  |: Mundpropaganda ist noch erfolgreich und ist/
995
996 B: Mundpropaganda geht teilweise noch so oder du hast den einen oder anderen
997  Glucktreffer, der sich durch Zufall, so wie jetzt der Bub, der bei XXX gelernt, das ge-
998 fallt ihm nicht, den ganzen Tag sitzen, sage ich und irgendwas machen. Der will kor-
999 perlich was machen, kommt aus XXX #01:02:53-0#, ist die Nachbargemeinde und
1000 hat es da nahe her. Das ist eigentlich das Ausschlaggebende fir ihn.
1001
1002 |: Habt ihr hinterfragt wie er aufmerksam XXX #01:03:03-8#/
1003
1004  B: Ich haben ihn heute und der hat, ich habe gefragt, wie bist du Uberhaupt auf das,
1005 XXX gekommen? XXX #01:03:08-1# hat mir gesagt Hot Key oder wie, nein. Ich, man
1006 muss jetzt ligen wie die Firma heil3t. Also die Plattform heift.
1007
1008 [: Ja.
1009
1010  B: Muss ich jetzt echt/
1011
1012 I: Ich weil}, ihr seid auf etliche Plattformen. Okay. Also ist er/
1013
1014  B: Ja, aber Instagram, weif} ich nicht.
-]
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1015

1016  I: Auch.

1017

1018  B: Okay.

1019

1020 I: Ja.

1021

1022 B: Okay. Wir sagen immer, aber davon haben wir keinen einzigen irgendwo Bewer-
1023  ber, denn wir suchen seit Mai intensiv und ich sage, wir haben dann/

1024

1025 |: Ja, deswegen war meine Frage.

1026

1027 B: Beim AMS haben wir welche gehabt, dann, wo ich noch gesagt habe, ich habe da-
1028 mals einmal gehort/

1029

1030 [: Siehst du, das frage ich auch. AMS seid ihr? Okay.

1031

1032 B: Dass O3, hat einmal so leicht Behinderte und da habe ich gesagt, ob wir da nicht
1033 was machen kdnnten. Dann haben sie das einmal in das Auge gefasst, ist aber dann
1034  nie umgesetzt worden.

1035

1036 |: Karriere.at seid ihr auch aktiv.

1037

1038 B: Genau, Karriere.at, das ist auch, das ist ja, eine Plattform, genau, die mir sehr
1039  wohl, aber ich wisste nicht ob sich zwei melden. Eher noch, dass es uber, denn ich
1040 sehe teilweise die Anmeldungen, dass es geht Uber so Stiftungen, die jetzt Asylan-
1041 ten, Zuwanderer, die Kinder von Zuwanderern und in die Richtung. Aber die sind
1042 eher dann in Stiftungen oder in irgendwelchen Auffanggesellschaften oder Organisa-
1043 tionen, die dann sagen, hey, was wirdest gerne? Aha, die dann flr sie eigentlich
1044 auch beim AMS, karriere.at hineinschauen und das war es dann.

1045

1046 |: Ja. Was wird noch unternommen, um das Image nach auf3en hin zu prasentieren?
1047  Also was ich gesehen habe, Facebook, LinkedIn, das funktioniert firmenmafig gut fur
1048 das Image. Werden sonst noch Veranstaltungen teilgenommen, Messen? Fernse-
1049 hen?

1050

1051 B: Ja. Wir, es hat jetzt im Herbst in Wels, gibt es eine Berufslehrlingsmesse, aber ich
1052  war jetzt nicht selbst dort vor Ort. Der Lehrlingsausbildner war vor Ort von XXX und
1053 der sagt halt, dort sind halt dann 100 Firmen oder 80 Firmen, die da drinnen sind.
1054 Und da fallst du halt nicht auf, wenn du nicht was Besonderes machst, nicht. Da
1055 kannst du nicht dann einen Schlisselanhanger, wo du dann mit einem Einkaufswa-
1056 gen fahren kannst, wo jetzt in der Corona Zeit eh keiner so ein Einkaufswagen Chip
1057  braucht, nicht. Ich meine, da punktest du nicht. Andere haben eine Kletterwand und
1058 sagen, hey, wir ermoglichen dir die Chance den Weg da noch aufzusteigen. Andere
1059 haben Cocktails oder irgendetwas.

1060

1061 I: Ja. Ich habe auch gesehen, ich war jetzt auf einer Berufsmesse, XXX mit virtuellen
1062  Brillen und also dort muss man herausstechen, ja.

1063

1064 B: Ja. Genau, weil sonst gehst du unter oder stelle dir selber vor, du gehst jetzt ir-
1065 gendwo hin und schaust dir eigentlich in der Masse was an, weil vielleicht ware
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irgendwas dabei und dann hast du halt dann so einen Laden, ja, da hast du ein scho-
nes Plakat, XXX, wir suchen dich, wir wollen dich, aber das liest du 200 Mal oder 20
Mal das gleiche. Wenn du hinaus gehst, kannst du dich nicht erinnern an die Firma
und es muss eigentlich irgendwo was hangen bleiben, weil wenn du dann das
nachste, die waren ja auf der Messe, hey, da kdnnte ich ja mal was tun. Auch wenn
es zwei Jahre spater ist oder ein Jahr spater ist, nicht.

I: Ja, die Jugend zu begeistern wird immer schwieriger. Da muss man schon/
B: Du musst herausstechen.
I: Herausstechen, was Extravagantes bieten.

B: Und ich bin sicher, wenn ich morgen, ich will es jetzt nicht Ubertreiben, aber mor-
gen tue ich den Misthaufen hin und lasse die Buben den von rechts nach links
schaufeln, irgendwas bleibt hangen. Hey, da haben wir was Stinkendes gemacht,
aber es kann nicht jeder mit virtuellen Brillen arbeiten. Weil dann ware es ja auch
wieder ganz normal. #01:06:38-7#.

I: Genau, ja, es war nur ein Beispiel. Man muss einfach herausstechen.
B: Man muss herausstechen #01:06:41-6#.
I: Was ganz anderes.

B: Es muss was hangenbleiben. Das zeigt uns ja die Werbung. Ich bin ja unzufrieden
mit den Werbungen, aber wenn ich jetzt anschaue, dass sich zwei Manner kiissen im
Fernsehen, bleibt auch irgendwas, leider fir mich hangen. Ich kann damit schwer
umgehen, aber das ist so. Du musst mit irgendwas punkten, dass du im Gedachtnis
bleibst.

I: Das ist Marketing. Genau.
B: Und das sehe ich nicht bei uns.

I: Okay. Dann gehen wir zum letzten Thema. Wir sind ja zeitmaRig gut unterwegs.
Haben Sie sich schon mal mit Arbeitgeberbewertungsportalen auseinandergesetzt?

B: Ja, wir haben grof3e Schwierigkeiten gehabt zwischendurch, voriges Jahr und vor
ein paar, also ich sage seit drei, vier Jahren bei Kununu, Kununu.

I: Ja. Kununu. Ja.

B: Ist, sind wir schlecht bewertet worden, wo ich aber eines sage, was ist schlecht?
Gehen wir so ein Bewertungssystem durch, nehmen wir das Amazon-Bewertungs-
system. Nach jedem Kauf kriegst du, nachher sollst du deine Sterne abgeben oder
sagen wie du zufrieden bist. Ja, das tust du ein paar Mal, irgendwann zipft es dich
an. Und ich sage, der was eh zufrieden ist, der wird dort finf Sterne, aber der muss
einen Text dazu schreiben. Da muss er irgendwie begriinden, wieso er funf Sterne
hergibt, nicht.
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1117 I Ja. Muss man nicht auf Kununu.

1118

1119 B: Nein, ich sage jetzt, Amazon, bin ich noch, nicht.
1120

1121 I: Ja. Okay.

1122

1123  B: Jetzt wirde ich gerne funf Sterne geben, ob er jetzt hineinschreibt, das ist super,
1124  das ist groRartig und das ist schon und das ist funktionsfahig und super geliefert. Es
1125 schreibt eh jeder das Gleiche. Das erspart du dir. Wenn es negativ ist, bist du aber
1126  gleich dabei, dass du sagst, nur einen Stern, sagen wir. Weil mich argert das, das ist
1127  drei spater gekommen, das ist vielleicht fehlerhaft, das ist irgendwas. Da bist du im-
1128 mer eigentlich schnell dabei, deinen Unmut auszulassen. Und so sehe ich das bei
1129 der Jobbdrse auch, dass ich sage, der Zufriedene, der, sage ich jetzt, vielleicht ge-
1130  kundigt wird, sage ich jetzt nur, der war zufrieden mit der Arbeit. Ja, der ist jetzt ver-
1131  argert, unter Umstanden schreibt der hinein, der wird aber nicht hineinschreiben, hey,
1132 da war alles klasse und es tut mir echt leid, dass ich meinen Job verloren habe, well
1133  der wird sagen, nein, mein Vorgesetzter war nicht mit mir kompatibel. Das gibt es
1134  dort nicht, das gibt es dort nicht, das, der wird die guten Sachen nicht aufzahlen. Und
1135 deswegen nehme ich so Bewertungsportale nicht wirklich ernst. Die negativen Sa-
1136 chen sind, weil da kann man dann daran arbeiten, hey, stimmt das? Hey, der hat viel-
1137 leicht gar nicht unrecht. Es gibt bei uns, jetzt sage ich keine, so wie ich gesagt habe,
1138  wie fordern wir Jugendliche oder wie werden wir? Welche Aufstiegschancen habe ich
1139 in dem Betrieb? Ist mir das von Anfang an klar? Aha und jetzt kdnnte ich sagen,
1140 schau, jetzt steht das drinnen, dass das eigentlich, nach drei Jahren oder funf Jahren
1141  Tatigkeit hat der nie, dass er da einmal das Treppchen héher gehen kdnnen, was,
1142  welche Voraussetzungen er dafir machen muss. Dann sage ich, das kann man her-
1143 nehmen. Aber dass einer top bewertet die Firma und ich habe das selbst erlebt, wie
1144  dann die HR-Abteilung dann selber hineingeschrieben hat wie gut unsere Firma ist.
1145 Und dann denke ich mir halt.

1146

1147 |: Okay. Das ist manipuliert.

1148

1149  B: Das ist manipuliert. Fur mich ist das manipuliert. Ich meine, du wirst es nie bewei-
1150 sen konnen, aber wenn du da zwischen den Zeilen liest, kann ich dir sogar sagen
1151  wer es geschrieben hat.

1152

1153 |: Es geht ja um die Bewertung, nicht?

1154

1155 B: Ja, aber/

1156

1157 |: Wie, dass ein Jobsuchender nachher bewertet?

1158

1159 B: Also ich, wenn ich morgen ein Job suchen wirde, wirde ich nicht auf das Portal
1160 schauen, auf keines. Denn ich wirde mir einfach, flr mich ist es wichtig, dass ich in
1161  den erstem Gesprach ein Geflihl habe. Ich sage einmal, nehmen wir das, ich bin zu-
1162  satzversichert, habe jetzt eine schwere Operation. Ich kenne keinen topp Doktor,
1163  aber ich kann mir jetzt einen aussuchen. Jetzt gehe ich zum ersten, aha, der ist mir
1164  jetzt nicht sympathisch, okay, ich gehe zum zweiten. Ist mir auch nicht sympathisch
1165 und der dritte ist mir dann sympathisch, weil ich, ja, passt. Das ist es dann. Dem ver-
1166 traue ich mehr als den ersten zwei mit denen ich halt nicht zusammengekommen bin.
1167 Und wenn ich jetzt im Internet lese, nicht falsch verstehen, aber das, was du jetzt
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1168 alles im Internet liest von den Impfgegnern, von den Impfwilligen, ja, ich weil} nicht
1169 mehr wem ich glauben soll und das ist.

1170

1171 I: Also hast du kein Vertrauen in die Portale?

1172

1173  B: Ich habe nicht. Ich glaube, dass die Jugend aber schon sehr wohl nachschaut.
1174

1175 | Auf das wollte ich jetzt eingehen, ja. Aber was glaubst du, wie sieht die Jugend
1176  das?

1177

1178  B: Die Jugend/

1179

1180 I: Die befasst sich ja mehr mit sozialen Medien, nicht.

1181

1182 B: Genau. Erstens einmal das, zweitens einmal, die kennen die ganzen, sage ich
1183  jetzt einmal. Nehmen wir einen Lehrling her, ist 15 Jahre, 16 Jahre.

1184

1185 I Also friher, du hast mehr mit Mundpropaganda. Du bist zum Freund gegangen,
1186 hast du die Firma gehort? Wie ist die Firma?

1187

1188 B: Genau. Ja, genau, nicht und die ist klasse oder schlecht oder was weif} ich und
1189  damit hast du dann.

1190

1191 I: Und die neuen haben nicht mehr so viele soziale Kontakte?

1192

1193 B: Genau. Weil sehr viele daheim sitzen, sage ich oder halt nicht mehr so in der Ge-
1194  sellschaft unterwegs sind wie wir. Und der schaut dort hinein. Der nimmt das schon
1195 teilweise her.

1196

1197 |: Teilweise, ja.

1198

1199 B: Ja, wir, der kennt natirlich auch, weil der weild auch, das letzte Mal hat er sich ir-
1200 gendwo was bestellt und hat dort eine super und wie er es selbst dann gekauft hat,
1201  hat er auch gesehen, ja, alles stimmt nicht was da jetzt so gestanden ist, nicht.
1202

1203 |: Dann schreibt er wahrscheinlich eine Bewertung.

1204

1205 B: Glaubst du? Ja, wenn sie negativ ist, wird er eine Bewertung schreiben, genau.
1206 Ja, das/

1207

1208 I Ja, also bist du der Meinung, er waren eher negative Bewertungen bewertet wie
1209  positive?

1210

1211  B: Es werden, ja, genau. Ich glaube, dass der positive mit dem, das ist fir ihn gut und
1212 schon und das braucht XXX #01:12:00-3#.

1213

1214  |: Ist eher selten, dass einer auf solche Jobportale positive Bewertungen abgibt,
1215  nicht.

1216

1217 B: Genau, also aul3er sie sind gefakt, meiner Meinung nach.

1218
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1219  I: Ja.

1220

1221  B: So wie bei uns.

1222

1223 I: Die Portale unternehmen ja schon viel, dass die Fake wegfallen, aber es wird sich
1224  nicht vermeiden lassen. Das ist/

1225

1226  B: Ja, du, es wird Menschen auch geben, die dort sehr gerne mitteilungsfreudig sind
1227 und sagen, in der Firma ist alles super. Aber wenn ich dort beschaftigt bin/

1228

1229 | Die sind aber die Minderheit, ja.

1230

1231 B: Ja, schaue ich ja gar nicht auf das Portal theoretisch, weil ich suche ja keinen an-
1232  deren Job oder? Wenn ich zufrieden bin mit meinem Job in der Firma, gehe ich dann
1233  und schaue mir eine andere Firma an, ah du, wie geht es denn der Firma Mayer-
1234  hofer? Und schauen wir, weil dort mochte ich vielleicht anfangen. Nein, ich bin ja da
1235 zufrieden und dann werde ich das nicht hineinschreiben, also komme ich gar nicht in
1236  Kontakt theoretisch mit dem Portal.

1237

1238 I: Also deiner Meinung, ja, wenn ich das richtig/

1239

1240 B: Aber die Jugend, die es sich jetzt aussuchen kann, die sagt, hey, in der Firma zipft
1241  es mich an, aber die Arbeit ware das. Aha, welche noch Wirtschaftstreibenden gibt
1242 es? Dass die dann einmal hineinschaut und sagt, hey, da gibt es eine Bewertung,
1243  aha, die haben X nicht oder ist der Vorgesetzte gut oder dort ist er schlecht oder wird
1244  nicht gefuhrt oder werden welche Malinahmen nicht getroffen, die glauben das

1245 schon am Anfang, werden aber damit umgehen kénnen, dass nicht alles die Wahr-
1246 heit ist, was da drinnen so 100-prozentig steht. Also die, weil sie auch dauernd in
1247 dem, ich sage, schaue hinein Instagram, Workplace, so wie es bei uns, es ist ja alles
1248 darstellbar, nur stimmt es halt teilweise nicht, nicht.

1249

1250 I: Ja. Aber kdnnen deiner Meinung nach solche Bewertungen eine Beeinflussung fur
1251  Jobsuchende haben?

1252

1253 B: Ja, auf jeden Fall, weil ich sage, wenn ja, ich bin jetzt, nehmen wir jetzt nicht mein.
1254  Ich bin jetzt Automechaniker, mochte ich gerne werden. Und ja, jetzt habe ich viel-
1255 leicht das Angebot, ich kann bei XXX, bei XXX und bei XXX arbeiten. Und dann
1256  wdirde ich sagen, hey, es sind drei deutsche Marken, ja, wo méchte ich hingehen?
1257  Dann schaue ich mir vielleicht das an und dann gibt die eine Ausschlag oder was mir
1258 dann mehr zusagt, sage ich, ja, jetzt gehe ich zu XXX, weil da habe ich eigentlich nur
1259 gute Berichte gelesen, bei XXX war, dass so ein hin und her und bei XXX ist alles
1260 schlecht gestanden oder umgekehrt, aber ich sage bei A, B, C. Also ich glaube

1261 schon, dass es auch beeinflussen wird. Natlrlich kommt es auch auf die Haufigkeit
1262  darauf an, nicht.

1263

1264 |: Nicht alle/ genau.

1265

1266 B: Denn es stehen dann nur zwei schlechte Berichte und fiinf gute oder stehen finf
1267  schlechte und zwei gute, der wird sich da, aber er wird das sicher zur Beeinflussung
1268 seiner Entscheidung sicher ein bisschen hernehmen. Also da bin ich mir ganz sicher.
1269
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1270 |: Das war meine Frage, ja. So, okay, das haben wir schon gehabt, wie du personlich
1271  zu den Bewertungen stehst. Gibt es aus deiner Sicht noch irgendeine, was Erwah-
1272 nenswertes zu den gefragten, Ganzen Themen?
1273
1274  B: Ja, also mit meiner Erfahrung wirde ich heute sagen, man muss der Wirtschaft,
1275 die Wirtschaft wird so global gesehen. Man muss, ich sage einmal, ich glaube, es
1276  gibt Gber 400 Kollektivvertrage in Osterreich zu verhandeln, jeder macht da seinen
1277  eigenen Brei daraus. Aber ich glaube, dass man der Industrie, so wie der Schwerin-
1278 dustrie, ob es jetzt XXX ist, ob es jetzt XXX ist, ob es jetzt die XXX ist oder die Grol3-
1279  betriebe, nicht nur die fordern und nicht nur die mit leben lassen, sondern man muss
1280 es auch fur alle zuganglich machen. Jetzt, Fehler werden relativ viele gemacht. Wir
1281  waren einmal, also wir waren eigentlich zweimal insolvent, wo aber wir wenig dafur-
1282  konnen, haben, sage ich einmal. Und wir leben jetzt auch Grol3teils von einer Forde-
1283  rung, die wichtig war. Ich muss das ganz offen und ehrlich sagen, ich weil} nicht wie
1284  wir das Jahr "20 zusammengebracht hatten ohne die Férderung im Endeffekt zu krie-
1285 gen. Und ich glaube, man muss der Industrie wieder, ein Vertrauen zu geben. Friher
1286 haben die Banken das finanziert. Friher der Bank dir, du bist Industriebetrieb, du bist
1287  schon 80 Jahre oder 30 Jahre oder 20 Jahre, ich gebe dir jetzt zwei Millionen Euro.
1288 Heute haben die so viele Auflagen, dass dir, die Industrie kriegt, wenn der Herr XXX
1289  bei uns zur Bank geht, sagen sie, ja, danke, aber schauen sie ihre letzten drei Jahre,
1290 die Zahlen an, die waren nicht dementsprechend gut. Sie kriegen keine Million. Sie
1291  kriegen keine zwei Millionen oder wie viel auch immer. Ich glaube, dass sich da auch
1292  schon ein Umdenken kommen musste, ein bisschen. Dass die, gehe heute als Jun-
1293 ger einen Kredit nehmen, kriegst du relativ viel. Ich habe vor einem Jahr gefragt, ei-
1294  gentlich aus Spal, ich hatte gerne 100.000 fur ein Eigenheim zu erweitern. Ich kriege
1295 mit 57 keinen Kredit mehr von 100.000, aul3er mein Sohn wirde unterschreiben,
1296 nicht. Weil die Sicherstellungen heute schon so grol3 sind. Natlrlich sind viele Ban-
1297  ken eingefahren, aber ich mochte die, die Industrie mochte ich wieder in einer ande-
1298 ren, dass sich wirklich wirtschaftlich was macht. Ist wurscht, ich sage, ich kenne jetzt
1299  keinen Industriebetrieb, der fur Osterreich allein arbeitet, sondern der weltweit oder
1300 europaweit arbeitet oder in den Nachbarlandern arbeitet. Irgendwo kommen wir im-
1301  mer irgendwo zu Randerscheinungen und da wurde ich schon gerne sehen, dass die
1302 Industrie nicht sehr wichtig ist, aber auch einen héheren Stellenwert hat, dann ware
1303 es vielleicht auch wieder leichter, Arbeiter zu finden, Lehrlinge zu finden, den Fach-
1304  kraftemangel aufzuheben ein bisschen, weil es dann auch wieder interessant ware.
1305 Ich glaube die Industrie druckt man runter auch ein bisschen und sagt, ja, das sind
1306 alles so Negative und aber schauen wir ob wir herstellen, schauen wie viel wir expor-
1307 tieren, schauen was wir machen. Also ich wirde da ein bisschen den Hebel anset-
1308 zen. Naturlich hat das der Bauer gerne und das hat auch gerne die Beamten, das
1309 hatten, das wirden auch gerne die Fleischhauer machen und was weil} ich. Aber ich
1310 glaube, dass man das alles ein bisschen, wirklich sagen muss, hey, wie viel Wert-
1311 schépfung bringen wir noch in Osterreich? Was ist es? Heute sind die groien Kon-
1312 zerne, es wird eh lange und grof3 diskutiert, die wenig Steuer zahlen, aber weltweit
1313  agieren. Und ich sage, da muss man halt dann auch sagen, du, der ist ein Osterrei-
1314  cher und der zahlt eigentlich immer brav seine Steuern, auch wenn er sich ab und zu
1315 schwertut, aber das ist einfach fur uns wirklich wichtig. Aber ist sehr, sehr schwer,
1316  glaube ich auch zum Ruberbringen. Man muss, es muss ein Umdenken und ich freue
1317  mich, was ich vielleicht wirklich abschlieRend sagen muss, ich freue mich auf die
1318 neue Generation. Also ich habe keine Angst, ich weil} ja nicht, dass mich die erset-
1319  zen oder ich glaube, dass die ganz einen anderen Zugang wieder haben als wir und
1320 ich mochte da sicher in zehn Jahren hineinschauen oder in 20 Jahren
-]
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hineinschauen, wenn ich noch lebe und schauen was sich da alles getan hat. Weil da
setze ich wirklich viel, viel Hoffnung drauf. Die Arbeitsbedingungen einfacher zu ge-
stalten, auch Freude zu haben. Ich weil} ja nicht, die sollen da tanzen zu Mittag, das,
ich weil} es nicht. Die sollen Dart spielen, ich weil nicht was mir jetzt alles einfallt.
Die sollen einfach einen Spal3 beim Arbeiten haben. Und das fehlt, ich glaube den
Osterreichern und wie ich friiher auch schon gesagt, den Deutschen, wir sind da viel
zu viel orientiert auf den Gewinn und auf die Maximierung. Wenn ich irgendwo in das
Ausland fahre und ich sehe da 17 Leute bauen da eine Mauer und brauchen eigent-
lich mehr als drei Wochen, da werden sie nicht fertig. Ja, aber die arbeiten alle schon
brav und schon gleichmaldig und sind auch alle zufrieden. Haben, verdienen naturlich
nicht das wie wir, aber ich glaube, dass die zufriedener sind wie wir, weil wir haben ja
den nachsten Mercedes und wir haben das nachste groRere Haus schon in Aussicht,
das wir vielleicht kaufen mochten oder erwerben mdochten, das ist der falsche Weg
meiner Meinung nach.

I: Ja.

B: Aber damit bin ich jetzt eigentlich fertig, ja.
I: Ja, dann sage ich danke und/

B: Bitte.

|: Beende das Interview/
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Transkription Interview 4
I: So, ich sage einmal Danke fur lhre Zeit.
B: Bitte.

I: Uber die Einwilligungserklarung und Datenschutz habe ich Sie aufgeklart. Sind Sie
damit einverstanden?

B: Ja. (...)

O©CONOOOAaAPRWN-

10 I: Dann mochte ich gleich zur ersten Frage Ubergehen. Schildern Sie mir lhre Erfah-
11 rungen zu Fachkraftemangel. Speziell in der Metallbranche. Welche Erfahrungen ha-
12  ben Sie die letzten Jahre gesammelt?

14  B: Ja, im Endeffekt also der Fachkraftemangel hat sich verstarkt Uber die letzten

15 Jahre. Und ja, das liegt halt daran auch, dass ja, die Metallindustrie jetzt nicht eine
16  saubere Umgebung hat. Das ist ein bisschen mit Larm und Schmutz verbunden und
17  dementsprechend halt nicht mehr die Jugendlichen so ein Begriff, wie es vielleicht in
18 der Vergangenheit war. Und ja, insofern ist es halt eine Herausforderung, vernunftige
19  Fachkréfte zu finden. (...)

20

21 |: Erzahlen Sie mir bitte wie lhrer Meinung nach die Grunde fur den Fachkrafteman-
22 gelsind. (...)

23

24  B: Ja, die Grunde. Also wie schon vorher jetzt erwahnt, also ja, Metallindustrie ist

25 meistens mit Staub und Larm verbunden. Aber auch generell glaube ich, dass in der
26  Vergangenheit und das weil} ich aus meiner eigenen Schulzeit, immer in der Schul-
27 ausbildung schon gesagt worden ist, ja, quasi, wenn du etwas Gescheites werden
28  willst, musst du studieren gehen. Das heif3t, man wird als Jugendlicher schon in die
29 Richtung getrimmt. Und man sollte, glaube ich, umdenken und auch die Fachkraf-
30 teausbildung in der Wertigkeit auch entsprechend verbessern. Dann werden auch
31  mehr Jugendliche diesen Job machen wollen in Zukunft.

32

33 I: In welchem Personalbereich, also z.B. Lehrlinge, Facharbeiter, Hilfsarbeiter haben
34  Sie die meisten Probleme, Personal zu finden?

35

36 B: Ja, im Endeffekt also Hilfsarbeiter findet man. Ja, also die findet man. Es gibt ge-
37 nug Leute, die nicht eine umfangreiche Ausbildung haben und Hilfskrafte sind jetzt
38 nicht das Problem. Aber bei Facharbeitern und Lehrlingen gibt es immer wieder The-
39 men. Lehrlinge wahrscheinlich deswegen auch schwer zu finden, weil es jetzt in der
40 Schule jetzt nicht so attraktiv dargestellt wird, dieser Facharbeiterberuf, wie er eigent-
41  lich ist. Nicht? Und von den Facharbeitern her natirlich der demografische Wandel.
42  Geburtenrickgang. Man hat also insgesamt weniger Personal zur Verfligung. Und ja,
43 das kann man jetzt, sage ich einmal, nur durch Zuwanderung I6sen, das Thema. An-
44  sonsten ist das, ja, eine grof3e Herausforderung.

45

46 |: Haben Sie allgemein das Gefihl, dass Sie ein Problem haben, Fachkrafte zu fin-
47 den?

48

49 B: Ja, also wir im Betrieb ACE nehmen jahrlich zwei bis drei Lehrlinge auf. Das ist

_________________________________________________________________________________________________________________________________|
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50 also bis dato immer gelungen, hier Lehrlinge zu finden. Wobei wir immer wieder fest-
51  stellen, man muss halt Mitarbeiter, junge, motivierte Mitarbeiter finden, die den Job
52  auch wirklich machen wollen. Wir arbeiten da sehr intensiv zusammen auch mit den
53  Berufsschulen. Wir kriegen da sehr viele Bewerber und verlangen von denen auch,
54  sage ich mal, dass sie wahrend des Polytechnikums auch eine Woche bei uns

55 schnuppern. Damit sie sehen, okay, was hat der Job auf sich? Was ist super und
56  was gefallt einem nicht so? Weil mir es wichtig ist, sage ich einmal, wenn wir einen
57 Lehrling jetzt aufnehmen, beispielsweise, dass der im Unternehmen verbleibt. Weil
58 die Lehrlingsausbildung sehr zeitintensiv ist, kostet naturlich viel Geld. Und da ist es
59  wichtig, dass man auch noch diese Lehrlinge, die man dann zu Fachkraften ausbil-
60 det, auch weiterhin nutzen kann. Dass das Know-how nicht verloren geht.

61

62 |: Ja, also da komme ich schon zur nachsten Frage. Wie konnte man Ihrer Meinung
63 nach den Fachkraftemangel bekadmpfen?

64

65 B:Ja. Wie schon gesagt. Also man musste erstens einmal mehr junge Leute in die
66 Richtung Lehre bzw. Fachkrafteausbildung lenken. Und das kann nur, sage ich ein-
67 mal, bereits in der Schulzeit erfolgen. Das heil3t, es soll eine entsprechende Wertig-
68 keit auch dem Facharbeiter gegenlber gegeben sein. Nicht? Nicht nur, sage ich ein-
69 mal, denen, die jetzt ein Studium haben. Denn auch der Facharbeiterjob ist eine sehr
70 anspruchsvolle Arbeit aus meiner Sicht, die auch entsprechende Wertschatzung ver-
71  dient. Und zum anderen, ja, muss man halt schauen auch, dass man, ja, die/ Wir ha-
72  ben ja auch sehr viele Leiharbeiter beispielsweise aus dem 6stlichen Bereich. Un-
73 garn, Kroatien, Bosnien. Dass man da auch, sage ich einmal, ja, solche Themen for-
74  ciert. Wenn man nicht aus dem eigenen Land jetzt genug Fachkrafte rekrutieren

75 kann. Aber ich sage, in erster Linie sollte man daran arbeiten, ist meine Meinung.

76  Dass man die eigenen jungen Leute auch in die Richtung motiviert, wieder diesen
77  Lehrberuf bzw. die Facharbeiterausbildung anzustreben. Dass es anstrebenswert
78  wird wieder.

79

80 I: Wie kdnnte man das politisch vielleicht auch steuern oder was konnte die Regie-
81  rung fur die Motivation unternehmen?

82

83 B: Ja, die Regierung. Also das Bildungsministerium musste halt in die Richtung ent-
84  sprechend einlenken und ja. Ich sage ja, das Ganze passiert ja in der Schulzeit. Und
85 wenn in der Schulzeit den Jugendlichen vermittelt wird, okay, nur wenn du weiter

86  Schule gehst so quasi und studieren gehst, dann bist du was. Ja. Dann werden sich
87 viele, sage ich, in diese Richtung entwickeln. Und die anderen sagen dann, aha, die,
88 die nicht so gute Noten haben, die gehen dann halt in den Lehrberuf. Das sollte ja ei-
89 gentlich nicht so sein. Sondern jeder soll eigentlich das machen, was Spal} macht
90 und das sollte man versuchen oder man soll den Schwerpunkt in die Richtung legen
91  im Ausbildungsprogramm, im Schulprogramm. Dass man auch versucht, sage ich
92 mal, das zu finden, was man gerne macht. Denn das ist eigentlich das Entschei-

93 dende flr den Erfolg spater. Dass die Arbeit Spald macht. Und ja, die sollen heraus-
94 finden, was einem jeden Spald macht und dann entsprechend auch jeden in die rich-
95 tige Richtung entwickeln.

96

97 |: Danke. Wie sehen Sie den demografischen Wandel in Ihrem Unternehmen? Hat
98 der momentan schon Auswirkungen?

99

100 B: Ja. Also es gehen jahrlich, sage ich einmal, Mitarbeiter in Pension. Nach wie vor
— |
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101  fallen die meisten Mitarbeiter bei uns in die Friharbeiterregelung. Das heif3t, die ge-
102 hen in der Regel schon mit 60. Wir haben ein paar Ausnahmen, die den Job wirklich
103 gerne machen und dann auch langer bleiben. Teilweise auch Uber 65 hinaus. Das ist
104  sehr positiv. Spricht auch fur das Unternehmen. Aber naturlich, sage ich einmal, wird
105 sich das jetzt noch, also dieser demografische Wandel in den nachsten Jahre noch
106  verstarken. Und da mussen wir jetzt halt frihzeitig reagieren, dass wir jetzt Fachar-
107  Dbeiter aufbauen. Eben die Lehrlingsausbildung verstarken und eben auch am Markt
108 versuchen, neue Facharbeiter fur uns zu gewinnen rechtzeitig.

109

110 I: Danke. Gibt es Ihrer Meinung nach grofde Unterschiede zwischen den verschiede-
111 nen Generationen?

112

113 B: Ja, einmal die Generation X, Y, Z.

114

115 I Ja.

116

117  B: Und im Endeffekt findet da schon eine Verschiebung der Werte statt. In der Ver-
118 gangenheit war halt die Ernahrung, Versorgung der Familie das Wichtigste. Und

119  dadurch hat der Arbeitgeber einen sehr hohen Stellenwert gehabt bei jedem. Also
120  der war sehr weit oben in der Prioritat. Und das hat sich mittlerweile, ja, von der Ge-
121 neration Y verlagert. Die meisten sind versorgt. Da haben die Jugendlichen meistens
122  schon Wohnung oder andere oder wohnen daheim oder kriegen eine Wohnung von
123  den Eltern. Nicht? Weil wir doch, sage ich einmal, sind sehr viele arbeiten gekommen
124  in den letzten Jahren. Das heil3t, den Jugendlichen ist jetzt dieses Versorgungskon-
125 zept aus der Vergangenheit, also als Prio 1, nicht mehr das Thema. Sondern die Ju-
126  gendlichen sagen, okay, ich habe eine gewisse Grundversorgung sowieso schon mit-
127 gegeben von den Eltern. Gott sei Dank, muss man sagen. Und der kann sein Leben
128  wirklich leben und schaut halt, ja, macht zwar seine Arbeit, aber ja, die Freizeit ist ge-
129 nauso wichtig. Ja. Das heildt, die Freizeit ist viel in der Wertigkeit gestiegen als in der
130 Vergangenheit. Und insofern ist es auch schwierig, sage ich einmal, diese Mitarbei-
131 ter, die jungen Mitarbeiter zu motivieren. Am Wochenende da zu sein, Samstag zu
132 arbeiten oder was auch immer. Das ist halt immer schwieriger moglich. Und man

133 muss dem Ganzen halt begegnen jetzt mit flexiblen Arbeitszeitmodellen. Ja. Man
134 muss halt als Arbeitgeber auch fir diese Generation attraktiv bleiben, denn das wird
135 sich ja natlrlich noch verstarken. Es gibt ja die Generation Z. Nicht? Das heil3t, da
136  wird ja noch mehr das Ganze in die Richtung gehen. Und was den jungen Generatio-
137 nen auch wichtig ist, eine klare Vision, nicht? So wie wir es jetzt bei der XXX haben,
138 wo geht die Richtung hin? Und auch die Regeln, wie gehen wir miteinander um?

139 Wertelandschaft usw. Das sind Sachen, die von den Jugendlichen viel mehr nachge-
140 fragt werden als jetzt von der Generation X.

141

142 |: Danke. Wie gehen Sie allgemein mit den verschiedenen Werten und Bedurfnissen
143  von den Mitarbeitern um?

144

145 B: Ja, man kann eh nur reagieren, indem man flexible Arbeitszeiten schafft. Also ja,
146  denen ist quasi das Work Life Balance Thema ein wichtiges Thema. Wobei eine
147  Work Life Balance vielleicht in der Ausdrucksweise jetzt gar nicht mehr wichtig ist,
148 sondern eher Life Work Balance heil3en sollte, weil es, glaube ich, immer mehr sich
149 in diese Richtung verschiebt.

150

151 [ Life Balance ohne Work.

|
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152

153 B: Ja, auch.

154

155 |: Generation Z wahrscheinlich.
156

157  B: Ja, stimmt. Wird in die Richtung gehen. Und Corona hat bei gewissen Jugendli-
158 chen auch eine Veranderung bewirkt. Also ich war teilweise Uberrascht, dass Ju-
159 gendliche in einem, ja, im besten Alter einmal kommen und sagen, ja, nein, sie wol-
160 len nicht mehr Vollzeit, sie wollen Teilzeit arbeiten. Und das ist halt schon Uberra-
161  schend. Noch mehr Verschiebung in Richtung Life und nicht Work. Und naturlich, wir
162  versuchen auch eine angenehme Arbeitsumgebung zu schaffen, als Arbeitgeber at-
163 traktiv zu sein. Ja und den Bedurfnissen auch anzupassen. Denn es hilft eh nicht.
164  Das wird sich weiter in diese Richtung entwickeln.

165

166 I: Danke. Damit gehen wir schon zum nachsten Thema. Und zwar Employer

167 Branding. Das Hauptthema meiner Masterthesis. Welche Rolle spielt Employer

168 Branding bzw. auf Deutsch Arbeitgeberattraktivitat fur Sie?

169

170 B: Ja. Es gibt am Markt, wenn man jetzt unsere Region hernimmt, grof3e Firmen wie
171  eine Magna, wie eine XXX usw. Und die tun sich relativ leicht jetzt, sage ich mal, Mit-
172  arbeiter zu finden. Weil sie ja so prasent sind. Ja. Kennt ein jeder.

173

174 I: Sie haben einen Markennamen.

175

176  B: Haben eine Marke, ja und sind bekannt. Wenn ich einem sage, weil} ich nicht, ich
177  arbeite bei der Firma XXX, sagt das den meisten nichts. Nicht einmal, wenn man
178 sagt Christof Group, obwohl das ein gro3er Konzern ist. Wenige kennen das Unter-
179 nehmen. Wenn man dann jetzt Mitarbeiter gewinnt und Gott sei Dank gelingt es uns
180 auch, dass wir Mitarbeiter gewinnen von einer XXX oder von einer XXX, dann sieht
181  man, dass XXX jetzt als Arbeitgeber gar nicht so schlecht ist und dass dort auch

182 mehr Glanz ist oder Schein als wirklich. Also die gute Verpackung, aber der Inhalt ist
183 auch nicht immer der, was man glaubt, dass es sein konnte bei diesen Unternehmen.
184  Also die kochen alle nur mit Wasser und wir sind als XXX, glaube ich, gar nicht so
185 schlecht aufgestellt mit unseren Paketen, die wir eben haben fur die Mitarbeiter. Aber
186 naturlich, diese Prasenz nach auf3en hin, die misste man noch verstarken. Also das
187 st sicher ein Thema, wichtiges Thema in Zukunft, wenn man Mitarbeiter finden will.

188 Ja.

189

190 |: Welche Mallnahmen setzen Sie, um ein attraktiver Arbeitgeber zu sein?
191

192 B: Ja, also wir versuchen, den Mitarbeitern eine klare Strategie, eine klare Vision zu
193 geben. Nicht? Dass man sagt, okay, da kommen wir her und da wollen wir hin. Dass
194  ein jeder weil}, in welche Richtung es geht. Dass, ja, die Wertelandschaft da ist, eine
195 transparente. Nicht? Und ja, flexible Arbeitszeiten und auch flexible Tatigkeiten. Es
196 gibt sehr viele, die sagen, okay, ich will nicht jeden Tag das Gleiche machen. Das ist
197  jetzt, was uns zugutekommt. Viele von Magna wechseln zu uns, weil sie sagen, ja,
198 dort haben sie jeden Tag das Gleiche gemacht. Wir sind doch ein Einzelfertiger. Es
199 gibt bei jedem Projekt eine besondere Herausforderung. Es gibt unterschiedliche Ta-
200 tigkeiten und insofern haben wir ein sehr interessantes Aufgabengebiet. Das ist z.B.
201  auch eine Starke von uns. Und auch die Arbeitsumgebung versuchen wir standig zu
202 verbessern, Goodies zu geben, den Mitarbeitern. Ob das jetzt, sage ich mal, ja, das
-]
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203 Geburtstagsgeschenk ist, als Aufmerksamkeit, als Wertschatzung oder einen Obst-
204 tag oder Gesundheitstag oder auch jetzt das aktuelle Firmenradthema, wo wir da, ja,
205 Begunstigungen den Mitarbeitern ermoglichen wollen. (...)

206

207 |: Was sind lhrer Meinung nach die wichtigsten Faktoren fur ein erfolgreiches Emplo-
208 yer Branding?

209

210 B: Ja, im Endeffekt muss der Gesamtauftritt stimmen. Ja und naturlich, die grof3en
211 Firmen tun sich leichter. Die haben ganz andere Budgets, wie sie eben reagieren
212  konnen, wie sie inserieren kdnnen usw. Da haben wir jetzt naturlich weniger Mdglich-
213  keiten oder Mittel. Aber ich sage, das Gesamte. Also der Mitarbeiter muss eben zum
214  Unternehmen passen. Das heil}t, das ist ein ganz ein wichtiger Prozess bei uns. Also
215 die Mitarbeiterauswahl. Wir schauen wirklich, dass der Mitarbeiter, bevor wir ihn ein-
216  stellen, dass der wirklich weil3, um was es geht. Dass er alle Themen kennt. Und ja,
217  wirin die Richtung. Ist auch ein Teil vom Employer Branding, dass unsere eigenen
218 Mitarbeiter drauf3en sagen, ja, die XXX ist ein super Unternehmen und machen auch
219  indirekt Werbung.

220

221 |: Die sogenannte Mundpropaganda.

222

223 B: Ja.

224

225 |: Was unternehmen Sie fur die Personalentwicklung intern?

226

227  B: Ja, im Endeffekt haben wir eine Qualifikationsmatrix. Fur jeden Mitarbeiter sind
228 eben die Qualifikationen abgebildet und man schaut auch, sage ich einmal, welchen
229 Qualifikationsbedarf hat man und welche Mitarbeiter sind dafur geeignet? Und dahin
230 gehend wird auch, sage ich einmal, dann, ja, die Weiterentwicklung abgestimmt. Und
231  zusatzlich dann, wenn man sieht, okay, in diesen Qualifikationsbereichen haben wir
232 ja Aufholbedarf, brauchen wir zusatzliche Mitarbeiter, wird dann gezielt gesucht.

233

234 |: Danke. Wie sehen Sie die Unternehmenskultur in lhrem Unternehmen? (...)

235

236 B: Die Unternehmenskultur. Ja, ich sage einmal, ich denke, dass wir es geschafft ha-
237 ben. Also wir haben ja sehr viele, ja, ehemalige Jugoslawen in Anflihrungszeichen,
238 die bei uns mittlerweile seit 15, 20 Jahren in Osterreich leben, dsterreichische Staats-
239 burger sind. Und da viele, ja, unterschiedliche Volker jetzt bei uns im Unternehmen
240 beschaftigt sind. Und da hat es immer wieder, sage ich einmal, in der Vergangenheit
241 Reibungen gegeben. Aber mittlerweile haben wir uns als Unternehmen so gut entwi-
242  ckelt, dass da wirklich eine gemeinsame Unternehmenskultur gelebt wird, als Team
243  aufgetreten wird. Man versucht, die Themen auch im Team zu |6sen. Wir haben das
244  geschafft, sage ich einmal, dass auch Mitarbeiter mit unterschiedlichen Ansichten fur
245 die Sache arbeiten und konstruktiv alle an einem Strang ziehen.

246

247 | Gibt es eigentlich einen grof3en Unterschied noch zwischen Angestellten und Ar-
248  Dbeitern in Inrem Betrieb?

249

250 B: Also eigentlich, ja, friher war das ein grof3er Unterschied. Es gibt nach wie vor,
251 sage ich einmal, Angestellte und Arbeiterregelungen im Kollektivvertrag, was eigent-
252 lich aus meiner Sicht nicht mehr zeitgemaf ist und ehest moglich auch abgeschafft
253 werden sollte. Im Unternehmen differenzieren wird das eigentlich nicht mehr. Ja.

|
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254

255 |: Das finde ich gut.

256

257  B: Aber eher sage ich einmal bedingt durch den Kollektivvertrag hast du halt, wenn
258 du einen Arbeiter einstellst in der Produktion, einen Arbeiterdienstvertrag und an-
259 sonsten hast du einen Angestelltendienstvertrag. Aber eigentlich inhaltlich ist es
260 komplett das Gleiche.

261

262 |: Welche Eigenschaften, Kompetenzen sind lhnen bei Ihren Mitarbeiterlnnen am
263  wichtigsten?

264

265 B: Ja, im Endeffekt wichtig ist, sage ich einmal, dass der selbststandig arbeitet. Dass
266 er Eigenverantwortung wahrnimmt. Ja, denn wir kdnnen nicht alles. Also wir erzeu-
267 gen doch Gerate, die ja im Einsatz nicht ungefahrlich sind. Das heif’t, die Qualitat,
268 die Arbeitsablaufe, das muss alles stimmen und das kannst du nicht alles kontrollie-
269 ren. Das heifdt, du brauchst ein bisschen eine Eigenverantwortung auch von den Mit-
270 arbeitern. Das ist wichtig. Und naturlich, dass sie auch im Team arbeiten. Also die
271  Teamfahigkeit ist auch ein wichtiges Asset.

272

273 |: Wie wichtig ist Innen der Faktor Motivation der Mitarbeiter?

274

275 B: Ja, sehr wichtig. Also motivierte Mitarbeiter leisten mehr als nicht motivierte. Das
276 st einmal so. Und wir beschaftigen uns eigentlich als Unternehmen jeden Tag damit,
277 dass wir sagen, okay, was kdnnen wir noch machen, um attraktiver zu sein fir die
278  Mitarbeiter bzw. die Mitarbeiter zu motivieren?

279

280 I: Und was unternehmen Sie da genau? Um den Mitarbeiter zu motivieren? Vielleicht
281 ein paar Beispiele.

282

283  B: Ja. Wir versuchen zum einen einmal, die Winsche der Mitarbeiter auch zu erful-

284 len. Das heif’t, wenn einer sagt jetzt in der Produktion, er wiirde gerne jetzt zusatz-

285 lich ein Schweildverfahren erlernen, dann ermdéglichen wir, wenn wir der Ansicht sind,

286 dass der auch das erlernen kann, diesen Weg, der Mitarbeiter. Das heil3t, es ist ganz

287  wichtig auch dieser Austausch. Also z.B. die Mitarbeitergesprache sind ganz ein

288  wichtiger/

289

290 I: Auf das wollte ich abzielen.

291

292 B: Ein ganz wichtiges Instrument. Dass man sich zusammensetzt mit dem Mitarbei-

293 ter. Dass man einmal sagt, okay, was ist die Erwartungshaltung? Was passt gut im

294  Unternehmen und wo gibt es Veranderungsbedarf? Und was wiinscht sich der Mitar-

295 beiter bzw. welche Perspektive hat er? Und das ist ganz wichtig, damit man da recht-

296  zeitig auch reagieren kann als Unternehmen und den Mitarbeiter langfristig im Unter-

297 nehmen halten kann.

298

299 I: Wie oft werden solche Mitarbeiterbefragungen durchgefihrt?

300

301  B: Also Mitarbeitergesprache finden ja einmal im Jahr statt, wobei man ja, eigentlich

302 in einem halben Jahr sich noch einmal zusammensetzen sollte und das noch einmal

303 reflektieren sollte. Und nicht da Vereinbarungen trifft, ob das eh am Weg ist, damit

304 das am Jahresende dann auch umgesetzt werden kann und ist. Und zusatzlich
-]
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305 machen wir zu diesen Mitarbeitergesprachen alle zwei Jahre eine Mitarbeiterbefra-
306 gung. Bei der XXX findet heuer im Marz, April wieder eine Mitarbeiterbefragung statt,
307  wo dann wirklich die Mitarbeiter befragt werden. Ja. Letztes Mal waren es 90 %, die
308 dann auch an dieser Befragung teilgenommen haben freiwillig. Und dann kann man
309 wirklich analysieren, wo gibt es noch Probleme? Was winschen sich die Mitarbeiter?
310  Konnen wir die Wiunsche erflllen, ja oder nein? Und Malinahmenprogramme auch
311  aufsetzen. Und ganz wichtig, auch den Mitarbeitern transportieren, was wird umge-
312 setzt? Damit sie sehen, ja, die Mitarbeit hilft. Denn das Unternehmen reagiert auf die
313  Bedurfnisse der Mitarbeiter.

314

315 |: Wie fuhren Sie die interne Kommunikation durch?

316

317  B: Im Unternehmen kommunizieren wir. Ja, die Mitarbeiter sind unterwegs im Be-
318 trieb. Man hat die mundliche Kommunikation. Aber man hat naturlich auch gezielte
319  Kommunikation Uber jetzt die Infopoints. Das heilt, diese digitalen Plattformen, wo
320 relevante Informationen auch transportiert werden. Zusatzlich zum Schwarzen Brett,
321  dass man/ Wir haben nach wie vor das Schwarze Brett. Die analoge Form.

322

323 I: Klassische Form. Ja.

324

325 B: Zur Informationsverteilung. Nicht? Aber die digitale Form wird jetzt halt immer

326 mehr angenommen und das hore ich immer wieder, dass die altere Generation jetzt
327  eher noch beim Schwarzen Brett schaut und die Jungen sind aber nur mehr mit dem
328  Bildschirm beschaftigt und holen sich dort Informationen. Das heil3t, das Schwarze
329  Brett wird irgendwann einmal auslaufen und ja, in digitaler Form eben dann bestehen

330 bleiben.

331

332 I: Welche Maéglichkeiten werden Talenten in lhren Unternehmen geboten?
333

334  B: Ja, wie wir vorher schon gesagt haben. Also, wenn man sieht, ja, ein Mitarbeiter
335 entwickelt sich gut, ist motiviert. Dann versucht man, ja, bei dem besonders darauf
336  Augenmerk zu legen. Dass man sagt, okay, du, wie schaut es aus? In welche Rich-
337 tung mochtest du dich entwickeln? Was interessiert dich im Unternehmen usw.? Also
338 das, ja, ist ja ein ganz ein wichtiger Prozess. Und so haben wir es auch geschafft,
339 dass wir Lehrlinge, die wir selbst ausgebildet haben zum, ich weil3 nicht, Facharbei-
340 ter entwickelt haben, aber auch dann weiter noch, also zum Gruppenleiter. Das

341 hei’t, Vorarbeiterfunktion. Und teilweise auch Werksmeisterausbildung. Dass man
342 sagt, okay, das sind wirklich FUhrungspersonlichkeiten, die sich da dann im eigenen
343  Unternehmen wirklich hinaufgearbeitet haben. Das nehmen wir schon wahr. Und ich
344  denke auch, dass in Zukunft/ Wir sind jetzt kein groRes Unternehmen, haben jetzt
345 nicht weily Gott welche Hierarchiestrukturen. Und das ist vor allem auch jetzt, sage
346 ich einmal im Angestelltenbereich immer wieder ein Thema. Ja, was kann ich wer-
347 den? Wenn ich nur einen Abteilungsleiter habe. Wobei aber ich glaube, dass die Or-
348 ganisation in Zukunft sich immer mehr von dieser hierarchischen Form l6sen wird
349 und man immer mehr arbeiten wird in Teams. Das heil3t, es gibt dann so die Teams.
350 Jedes Team hat irgendeine Aufgabe, ein Projekt usw. Und diese hierarchische Form,
351 wie es in der Vergangenheit war, wird sich immer mehr in diese Richtung ablosen,
352 denke ich. Und da kann man dann die Talente férdern, indem man sagt, okay, man
353  ubergibt immer mehr Verantwortungsbereiche. Ja.

354

355 I: Gibt es in Inrem Unternehmen Probleme mit Besetzung von Schllsselpositionen?

|
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B: Ja, bis dato haben wir das Gott sei Dank immer I6sen kdnnen, aber es ist naturlich
schwierig. Das heilf3t, vor zig Jahren, dass man sagt, man schaltet ein Inserat und
man bekommt halt dann 50, 60 Bewerbungen, das ist nicht mehr der Fall. Das heil3t,
man muss da wirklich mehrere Kanale anwenden. Ob das jetzt eine Einschaltung ist
auf der Homepage, Intranet, Veroffentlichung in Medien. LinkedIn etc. Die ganzen
Facebook Themen sind wir noch nicht so ein aktives Unternehmen in dem Bereich,
aber wird uns auch nichts Ubrigbleiben. Das heif3t, wir missen auch mit diesem
Trend gehen, glaube ich, um eben da, ja, die neuen Kanale auch zu nutzen.

I: Welche Benefits gibt es in Inrem Unternehmen?

B: Welche Benefits? Ja, wir haben schon von ein paar Goodies gesprochen. Nicht?
Also wir haben, ja, die Anerkennungen. Nicht? Geburtstagsgeschenke. Gibt auch im-
mer wieder eine Anerkennung zu Weihnachten. Und was wir naturlich haben, also
wir haben ein sehr umfangreiches Pramiensystem. Das heil3t, es gibt ja dreistufig ei-
gentlich Pramienmaoglichkeiten. Zum einen einmal die Projektpramien. Nicht? Wenn
man ein Projekt, wenn man es schafft, die Planstunden eines Projektes zu unter-
schreiten, dann wird eben diese Ubrig gebliebenen Stunden entsprechend bewertet
und als Pramie an das Gesamtteam ausgeschuttet. Und da ist eben ein Anteil, wie
viel Arbeitsanteil war jetzt bei jedem dabei? Und der kriegt halt seinen Anteil an der
Pramie ausgeschuttet. Nicht? Das ist eines. Dann hat man auch, sage ich einmal, die
Bewertungspramie, wo sage ich einmal, die Leistung des Mitarbeiters bewertet wird.
Und was auch ein gutes Instrument ist, um dem Mitarbeiter eine Rickmeldung zu ge-
ben. Wo entspricht er den Erwartungen und wo hat er noch Aufholbedarf? Das ist die
zweite Saule des Pramiensystems. Und die dritte Saule ist dann die Einhaltung der
Planstunden. Das heil3t, das kann jetzt in einer Abteilung z.B. sein, dass jetzt, ja, Mit-
arbeiter unter Anfihrungszeichen Glick gehabt haben. Der war bei Projekten dabei,
wo viele Uberstunden Ubriggeblieben sind, hat viel Pramie kassiert. Und wenn man
jetzt gesagt hat, okay, die Abteilung oder der Produktionsbereich halt die Stunden
ein, dann wird, sage ich einmal, weifl} ich nicht, jetzt nehmen wir ein Beispiel her, ja,
im Engineering halten wir die Planstunden ein. Nicht? Da wird eben da zusatzlich
eine Pramie ausgeschittet, nicht? Wo dann der Abteilungsleiter verteilen kann und
sagen kann, okay, jetzt kriege ich die Pramie X fur die Abteilung und die teile ich
dann individuell auf und kann das Ungerechte vorher vielleicht ein bisschen kompen-
sieren.

I: Wie kdnnte man |hrer Meinung nach die Loyalitat von den Mitarbeitern zusatzlich
steigern?

B: Die Loyalitat. Ja, im Endeffekt. Wie entsteht Loyalitat? Man muss mit dem Unter-
nehmen verbunden sein. Und diese Verbundenheit muss man in irgendeiner Form
schaffen. Und das ist ein laufender Prozess und eine grol3e Herausforderung natur-
lich, dass fur die Mitarbeiter das Unternehmen jetzt mehr ist als ein normales Unter-
nehmen. Und das ist halt, ja, jetzt sehr intensiv jahrelang mit der Arbeit verbunden.

I: Diese letzte Frage noch. Eine schwierige. Was glauben Sie Ihrer Meinung nach,
wieso haben Mitarbeiter in der Vergangenheit bei Ihnen gekindigt?

B: Wenn ein Mitarbeiter bei uns kindigt, dann fihren wir mit diesem Mitarbeiter im-
mer ein Gesprach, um herauszufinden, was sind die Kiindigungsgrinde? Damit man
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407 da daraus lernen kann oder was auch immer. Und es gibt ja nicht immer Griande,
408 sage ich einmal, die jetzt aufs Unternehmen zurlckzufihren sind. Manches Mal will
409 sich ein Mitarbeiter verandern, weil er sagt, okay, jetzt habe ich das so und so viele
410 Jahre gemacht. Jetzt will ich einmal was anderes probieren. Vor allen bei jungen Mit-
411  arbeitern ist das leider Gottes auch oft der Fall. Wenn jetzt, sage ich einmal, einer
412  ausgebildet wird, dann sagt man, okay, er will einmal was anderes sehen. Und sehr
413 viele Mitarbeiter sind dann auch wieder zurickgekommen, weil es dann woanders
414  vielleicht doch nicht so viel besser war, wie man es geglaubt hatte. Nicht? Aber das
415  ist uns ganz wichtig und ja, ich personlich setze mich da oft ein, dass man da jetzt
416  wirklich mit jedem Mitarbeiter ein Gesprach fuhrt, sagt, okay, was waren die Grinde?
417  Und hat das wirklich mit unternehmensinternen Grinden zu tun? Dann muss man
418 entsprechend reagieren. Wir haben einmal in einer Abteilung ein Problem gehabt mit
419 einem Vorgesetzten. Da wollten dann mehrere Mitarbeiter kiindigen und da haben
420 wir halt reagiert und gesagt dann, okay, der Abteilungsleiter ist dann vielleicht nicht
421  geeignet fur diese Position. Und wir haben ihn anders einzusetzen versucht. Also wir
422  geben immer dem Mitarbeiter verschiedene Chancen. War dann auch nicht erfolg-
423 reich und man hat sich dann trennen missen von dem Mitarbeiter, hat aber auf der
424  anderen Seite ja dann viele Mitarbeiter halten kénnen.

425

426 | Also man versucht, mit Mitarbeitergesprachen die Grinde herauszufinden. Und da-
427  raus zu lernen, oder? Es gibt auch Grinde, die privater Natur sind.

428

429 B: So st es, also wenn die Liebe wohin fallt und da auch.

430

431 I: Genau, was man nicht verhindern kann.

432

433 B: Dann will er sich 6rtlich verandern und dann, ja, kannst du als Unternehmen nichts
434  machen dagegen in Wirklichkeit. Aber es gibt schon den einen oder anderen Fall, wo
435 du sagst, okay, hatten wir das vorher gewusst, hatten wir reagieren konnen.

436

437  I: (unv.). #00:28:59%#

438

439 B: Sehr oft kommen natrlich die Mitarbeiter spat. Und dann hast du wenige Mdglich-
440 keiten. Aber man kann sich ja flr die Zukunft Mal3inahmen ableiten.

441

442 |: Welche Instrumente von internem Employer Branding sind fir Sie am wichtigsten?
443

444  B: Welche Instrumente?

445

446 |: So wie Entlohnung. Weiterbildung, Benefits, Work Life Balance. Das fallt alles un-
447  ter Instrumente.

448

449 B: Ja, haben wir vorher schon gesprochen. Nicht? Also das Gehalt jetzt oder die Be-
450 zahlung ist gar nicht mehr so wichtig. Friher war das an erster Stelle. Nicht?

451

452 |: War einmal an erster Stelle.

453

454  B: Das heil3t, hat das jetzt auch, sage ich einmal, das haben wir auch gesehen bei
455 den Mitarbeiterbefragungen. Das ist zwar wichtig nach wie vor, ist aber nicht mehr an
456 erster Stelle. An erster Stelle ist es jetzt immer wieder und das ist die Riickmeldung
457 von den Mitarbeitern, sage ich einmal, dass das Verhaltnis Arbeit zu Freizeit passt.

|
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Dass, ja, man interessante Aufgaben hat. Abwechslungsreiche Tatigkeiten. Das ist
das, was die Mitarbeiter sich winschen. Und dann ist naturlich die Bezahlung ein
Thema. Aber das ist nicht mehr vorrangig.

I: Inwieweit werden Ausbildungswunsche von den Mitarbeitern erfullt?

B: Ausbildungswunsche. Ja, wir versuchen naturlich, sage ich einmal, den Ausbil-
dungswinschen nachzukommen. Wenn er fragt, weil3 ich nicht, er will sich jetzt in
diese oder diese Richtung entwickeln und das ist auch dem Unternehmen forderlich,
dann wird man das naturlich unterstutzen. Ja, wenn ich im Vertrieb bin und einer will
Spanisch lernen, dann hat das auch einen Mehrwert flr das Unternehmen. Aber,
wenn jetzt einer aus dem Produktionsbereich sagt, er will Spanisch lernen, dann
ware es besser, wenn er was anderes macht fur das Unternehmen. Das heil3t/

I: Rein privat wahrscheinlich.

B: Rein privat. Also kommt ja eher wenig vor, die Anforderung, aber in der Regel
sage ich einmal 95 % der Wunsche der Mitarbeiter in Richtung Ausbildung, Weiterbil-
dung haben wir bis jetzt unterstitzen kénnen. Ja.

I: Danke. Haben Sie zu diesen Themen, internen MalRnahmen noch irgendwas bei-
zufugen?

B: Nichts mehr eigentlich.

I: Okay, danke. Dann kommen wir zu den externen Mal3inahmen von Arbeitgeberat-
traktivitat. Was sind die externen Malinahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattrakti-
vitat in Ihrem Unternehmen?

B: Ja. Externe MalRnahmen. Nicht? Also wir versuchen jetzt, ja, prasent zu sein, sage
ich einmal, in den Medien. Was, ja, in unserer Grofe nicht so einfach ist. Aber das ist
halt wichtig. Wir haben einen, glaube ich, sehr guten Internetauftritt. Intranet. Und ko-
operieren auch, sage ich einmal, mit Unis, HTLs, Berufsschulen. Ist wichtig. Und die
vermitteln uns dann immer wieder interessierte Bewerber.

I: Erzahlen Sie mir bitte, wie Sie neues Personal rekrutieren.

B: Ja, neues Personal versuchen wir zu finden durch Inserate. Wie gesagt, in der
Vergangenheit war da die Zeitung ein Mittel. Was aber heutzutage nicht mehr so
wirksam ist. Wir machen es zwar nach wie vor, aber es ist nicht mehr so wirksam.
Wir machen es eigentlich nur in Verbindung mit einer, ja, Veréffentlichung bei Stan-
dard. Diese Onlinejobinserate.

I: Karriere.

B: Karriere.at. Ja, so heif3t das. Karriere.at Ja.

I: Punkt at.

B: Das ist ja, ja, ist auch gut besucht. Nicht? Was wir so. Unsere Erfahrung jetzt. Und
naturlich auch, sage ich einmal, wenn man es gar nicht schafft, eine Position in
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509 Eigenregie zu besetzen, muss man halt jetzt zu einem Personalvermittiungsunter-
510 nehmen, zu einem Headhunter. Nicht? Wird vor allem, sage ich einmal, bei Leitungs-
511  funktionen verwendet. Weil man wie gesagt, nicht in der Lage ist, das selbst zu be-
512  setzen. Aber in der Regel versuchen wir, diese Stellen selbst aus Eigenregie zu be-
513 setzen, weil wir die Erfahrung gemacht haben in der Vergangenheit. Alle jene Mitar-
514  beiter, die wir Uber so Headhunter gefunden haben, sind uns auch wieder verloren
515 gegangen. Nach vier, funf Jahren. Und das ist fir mich ein Zeichen, dass die da in
516 irgendeiner Datenbank erfasst sind, wo sie auch laufend kontaktiert werden. Das
517  heildt, die Unternehmen suchen ja laufend nach gewissen Positionen und die werden
518 dann laufend auch kontaktiert. Und da ist oft dann die Verlockung so grofd wieder,
519 eine neue Herausforderung anzunehmen. Mitarbeiter, die wir selbst besetzt haben,
520 selber gesucht haben, verbleiben in der Regel viel langer im Unternehmen. Deswe-
521 gen haben wir das eigentlich aufgehort.

522

523 | Okay, danke. Welche sozialen Medien werden in Ihrem Unternehmen aktuell ge-
524  nutzt, um Personal zu finden?

525

526 B: Ja, also Internet. Mit LinkedIn.

527

528 I LinkedIn.

529

530 B: Probieren wir, das auch zu promoten. Facebook wie gesagt, sind wir noch nicht so
531  aktiv oder Twitter.

532

533 I Twitter. Ja.

534

535 B: Wie die Neuen heil3en. Aber da haben wir uns, ja, noch zu wenig damit beschaf-
536 tigt, aber wird sicher ein Thema flr die Zukunft sein. Und was wir naturlich auch ma-
537 chen, ist, dass die Mitarbeiter Werbung machen. Das ist auch jetzt.

538

539 [|: Mundpropaganda.

540

541 B: Ja.

542

543 [ Ist auch aktuell. Ja. Also das ist schon die nachste Frage. Werden andere Aktivita-
544  ten gesetzt, um neue Mitarbeiterlnnen zu gewinnen?

545

546 B: Ja, wie gesagt, also Mitarbeiter werben Mitarbeiter. Mundpropaganda.
547

548 |: Berufsschulen.

549

550 B: Berufsschulen, Universitaten. Also Kontakte. Also, wenn wir jetzt irgendwo eine
551  Stelle suchen. Einen Engineer oder was auch immer, dann schicken wir das an die
552  Unis, an die HTLs und die hangen das dann aus oder geben Empfehlungen ab. Also
553 das funktioniert auch gut. Ja.

554

555 |: Was wird noch alles unternommen, um das Image nach auf3en hin zu prasentie-
556 ren?

557

558 B: Ja, es gibt immer wieder, sage ich einmal, Einschaltungen in diversen Medien,
559  Zeitungen. Und wir versuchen naturlich, also wir haben ja doch sehr spektakulare

|
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Apparate, die wir bauen, in Verbindung mit sehr herzeigbaren Transporten. Nicht?
Mit grol3en Abmessungen usw. Und wenn wir da ein grof3es Projekt auch realisieren,
dann probieren wir das auch, dass das in die Tageszeitungen kommt usw. Das ist
auch, glaube ich, eine sehr gute Werbung fur das Unternehmen. (...)

I: Werden sonst noch Offline-Veranstaltungen besucht so wie Messen und/
B: Ja, also es gibt ja auch von den Gemeinden Veranstaltungen.
I: Genau.

B: Also Lehrlingsmessen, wo wir vertreten sind. Wo wir unser Unternehmen prasen-
tieren und vorstellen. Also das, ja, ist ganz wichtig und wird auch gut besucht, muss
ich sagen. Sind auch sehr viele Schulen, die da kommen. Und ja, der eine oder an-

dere Lehrling konnte durch solche Aktionen schon gewonnen werden.

I: Okay. Werden sonst noch irgendwelche Instrumente wie Sponsoring oder Spenden
far/

B: Ja, machen wir auch. Nicht? Also wir sponsern Sportvereine jetzt gezielt. Zum
Grol¥teil auch, wo unsere Mitarbeiter schon jetzt prasent sind. Aber das ist nattrlich
eine gute AuRenwerbung. Und ja, so ist man auch in der Region, glaube ich, gut ver-
treten, aufgehoben. Ja. Dass man auch als Arbeitgeber in der Region wahrgenom-
men wird. Denn ein Vorteil ist naturlich auch ein kurzer Arbeitsweg zum Unterneh-
men. Wenige fahren eine Stunde jetzt zur Arbeit. Also in Osterreich zumindest ist es
so. In Deutschland ist eine Stunde jetzt keine Entfernung oder in den USA. Aber bei
uns ist, sage ich einmal, der Weg doch, ja, wenn man zu lang zur Arbeit fahren
muss, sucht man sich halt eine Alternative. Und da versuchen wir schon, in der Re-
gion unsere Mitarbeiter zu finden.

I: Wo glauben Sie, haben Sie am meisten Nachholbedarf? Bei welchen Instrumen-
ten?

B: Nach aul3en hin, ja, wie gesagt, wir werden meistens nicht wahrgenommen. Das
heil’t, wir missten halt noch mehr, sage ich einmal, in externes Marketing investie-
ren. Viel mehr in den Medien sein.

I: Medien, soziale Medien vielleicht auch. Mehr prasent sein. Gut, danke. Sonst noch
irgendwelche Aktivitaten, wo Sie Ihre Attraktivitat nach aulen hin prasentieren, ver-
bessern konnten?

B: Ja, wir haben jetzt eine aktuelle Anfrage z.B. von der TU flr das Marken/ Also da
gibt es so ein Racingteam usw., dass wir da unterstutzen. Und die brauchen eigene
Bauteile und dann haben wir da wieder die Mdglichkeit, als Sponsor aufzutreten.
Also das, ja, versuchen wir halt wahrzunehmen. Also ja, kommt auch immer wieder
das eine oder andere interessante Thema auf uns zu. Ja.

I: Danke. Dann kommen wir zum letzten Thema. Und zwar Arbeitgeberbewertungs-
portale. Haben Sie sich schon einmal mit Arbeitgeberbewertungsportalen auseinan-
dergesetzt?
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611  B: Ja, also es gibt ja. Also ich kenne eigentlich nur das kununu oder so heif3t das.
612

613 |: Kununu, ja.

614

615 B: Und ja, da hat man einmal geschaut. Also mir war das gar nicht bewusst, dass es
616  solche Plattformen gibt, muss ich sagen, jetzt vor ein paar Jahren einmal. Und dann
617 hat man einmal geschaut, aha, da wird ja das Unternehmen XXX auch bewertet.
618 Man wird oft selber auch kontaktiert. Sie arbeiten bei der und der Firma. Bitte bewer-
619 ten Sie die Firma. Also kommt immer wieder eine Anfrage. Nicht?

620

621 |: Okay.

622

623 B:Undja, (...) wenn man Mitarbeiter hat, die zufrieden sind und das Unternehmen
624  entsprechend werten, ist das naturlich eine positive Werbung.

625

626 |: Erzahlen Sie mir bitte, welche Erfahrung Sie mit Arbeitgeberbewertungsportalen
627 haben.

628

629 B: Ja. Also wie ich damals darauf gekommen bin, okay, da gibt es so eine Plattform.
630 XXX st bewertet. Schaut man auch, welche Unternehmen sind da oben? Was wird
631 da bewertet? Und da ist schon, also wenn man da ein, zwei Mitarbeiter hat, die unzu-
632 frieden sind, dann kann das schon, sage ich einmal, ein schlechtes Bild jetzt abwer-
633 fen flr das Unternehmen. Und da ist ein Unternehmen gewesen, das ich persdnlich
634 kenne und wo ich sage, okay, das ist ein gutes Unternehmen. Aber wenn man diese
635 Bewertung angeschaut hatte und sich nur auf diese Bewertung verlasst, nicht, dann
636 hat man ein komplett falsches Bild von einem Unternehmen. Das heif3t, ich wirde
637 mich jetzt sage ich einmal, nicht auf so eine Bewertung verlassen, sondern mir per-
638 soOnlich ein Bild machen von einem Unternehmen.

639

640 |: Wie schatzen Sie die Attraktivitat Ihres Unternehmens ein?

641

642 B: Ja, also ich denke, wir sind ein hochattraktives Unternehmen. Wir haben eine ge-
643 ringe Fluktuation. Das heil3t, wenn wir die Mitarbeiter finden, dann verbleiben die in
644  der Regel sehr, sehr lange im Unternehmen. Ist auch wichtig, weil wir da ein speziel-
645 les Know-how haben, das wir aufbauen Uber, ja, viele Monate, teilweise Jahre. Dass
646 die Mitarbeiter lang im Unternehmen bleiben, damit der Know-how-Verlust nicht ge-
647 geben ist. Und flr mich natirlich eine besondere Wertschatzung ist es, wenn jetzt die
648 Eltern, die bei uns in der Firma arbeiten oder ein Elternteil, der bei uns arbeitet, den
649 Sohn oder die Tochter motiviert, im Unternehmen zu lernen oder zu arbeiten gene-
650 rell. Ja. Da sieht man einfach, okay, die Eltern wollen das Beste fir die Kinder. Und
651 wenn die das eigene Unternehmen empfehlen, dann ist das schon, sage ich einmal,
652 ja, eine groBartige Anerkennung, die man sich da nur wiinschen kann. Und da gibt
653 es sehr viele Falle bei uns, wo das der Fall ist.

654

655 |: Denken Sie, dass Arbeitgeberbewertungsportale wie z.B. kununu eine geeignete
656 Informationsquelle flr eine Jobsuche sind?

657

658 B: Ja, ich weild nicht, ich habe mich mit dieser Plattform nicht so genau beschaftigt,
659 was da alles abgebildet ist. Wie gesagt, wir kriegen ab und zu eine E-Mail, bewerten
660 Sie den Arbeitgeber so und so. Und /

661
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662 I: Okay, also Fake?

663

664 B: Nein, Fake. Man kriegt eine Aufforderung, man kann dann sagen, okay, ich be-
665 werte mein Unternehmen. Dann bin ich auf kununu.

666

667 |: Okay.

668

669 B: Und dann habe ich gewisse, weil} ich nicht. Dann musst du halt sagen, in welcher
670 Position du bist, tack, tack, tack. Ein paar Sachen ausfullen. Ist anonym in der Regel.
671 Und dann kannst du das Unternehmen bewerten.

672

673 I: Ja.

674

675 B: Kann jetzt, sage ich einmal, wie wir schon vorher gesagt haben, eine Information
676 sein, die gutist. Aber, wenn man jetzt, sage ich einmal, mit irgendeinem Mitarbeiter
677 Ubers Kreuz gekommen ist oder ja, ein bisschen Meinungsverschiedenheiten gehabt
678 hat, hat man dann gleich eine schlechte Bewertung. Nicht? Und wenn du jetzt we-
679 nige Mitarbeiter hast, weil meistens zufriedene Mitarbeiter, die werden jetzt nicht
680 reingehen und sagen, ich bewerte mein Unternehmen. Denn der ist eh zufrieden.
681  Meistens machen nur die das, die unzufrieden sind. Und jetzt hast du, weil} ich nicht,
682 zwei, drei unzufriedene Mitarbeiter und die bewerten dich dann als Arbeitgeber

683 schlecht. Das heif’t, du hast dann ein schlechtes Image, das eigentlich vielleicht gar
684  nicht stimmt. Weil nur 2 % das Unternehmen so sehen. Aber die restlichen 98 % ha-
685 ben ja keine Bewertung abgegeben. Also ich weil3 nicht, ob das nicht ab und zu ein
686  bisschen ein verfalschtes Bild ist.

687

688 I: Wie stehen Sie zu Bewertungen auf solchen Portalen bzw. was unternimmt lhr Un-
689 ternehmen, wenn es einmal schlecht bewertet wird?

690

691 B: Ja, das ist wirklich auch kritisch. Denn das kann ein jeder machen.
692

693 |: Genau.

694

695 B: Ja. Ich weil3 gar nicht.

696

697 |: Man kann als Unternehmen aber auch zurickschreiben und antworten.
698

699 B: Man kann antworten und die Antwort wird auch veréffentlicht. Das ware auch die
700 Empfehlung. Nicht? Also ich schaue auch immer wieder rein von Zeit zu Zeit, wie un-
701  ser Unternehmen bewertet ist und wenn da irgendeine Kritik drinsteht, die nicht ge-
702  rechtfertigt ist, wirden wir das Entgegnen. Das ist wichtig, glaube ich. Dass wir das
703 richtigstellen. Und man kann nur dann auch die Mitarbeiter aufrufen freiwillig, dass
704  sie das Unternehmen auch entsprechend bewerten. Weil wie gesagt, ich bin der Mei-
705 nung, dass sehr, sehr viele Mitarbeiter das Unternehmen positiv sehen.

706

707  |: Wie schon vorher erwahnt, die meisten Bewertungen sind leider negativ. Positive
708 Bewertungen zu kriegen, ist schwer. Weil, wenn ich zufrieden bin.

709

710  B: Ja. Beschaftige ich mich dann nicht mehr.

711

712  |: Beschaftige ich mich eigentlich weniger.
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713

714  B: Ja.

715

716 |: Sehr wenige. Konnen solche Bewertungen aus lhrer Sicht eine Beeinflussung fur

717  eine Jobsuche haben? Also fur einen Bewerber? Wenn er sich das im Vorhinein an-
718  schaut?

719

720 B: Ja, also ich sage immer mehr. Die Generation Y, Z beschaftigt sich immer mehr
721  mit diesen digitalen Moglichkeiten. Das heil3t, wenn der sich jetzt bewirbt bei ein paar
722  Firmen, dann weil} ich nicht. Der hat ja dann nicht so wie friher eine Moglichkeit oder
723  vielleicht zwei. Heutzutage hat einer, der eine gute Ausbildung hat, hat er gleich funf
724  Mdoglichkeiten wahrscheinlich oder vielleicht mehr. Nicht? Und der wird sich dann
725 schon umfangreich erkundigen uber die Firmen. Und auch solche Bewertungsplatt-
726  formen nutzen. Nicht? Und wenn du dann eine sehr schlechte Bewertung hast, dann
727  wird er eher sagen, okay, da gehe ich nicht hin. Davon lasse ich die Finger. Das

728 heilt, es kann schon eine negative Auswirkung haben.

729

730 I: Manche lassen sich beeinflussen. Das ist schwer.

731

732 B: Ja. Sicher, man kennt ja das Unternehmen. Und wenn ich jetzt finf Moglichkeiten
733  habe und bei zwei ist schon eine schlechte Bewertung drin, bei drei ist noch nichts,
734  dann schaue ich mir wahrscheinlich nur die drei an und die anderen zwei gar nicht.
735 Also insofern hat das schon Auswirkung.

736

737 1: Hat Auswirkung. Ja. (...) Was glauben Sie, wie relevant werden solche Bewertung-
738  sportale in der Zukunft flr Ihr Unternehmen sein?

739

740 B: Ja, nachdem die Jugend sich immer mehr auf digitalem Wege informiert, wird das
741 immer wichtiger werden. Und da muss man wirklich schauen, dass man auch dort
742  vernUnftige Bewertungen hat.

743

744  |: Haben Sie selber privat schon einmal so ein Unternehmen bewertet?

745

746  B: Ja, ich habe ein Unternehmen, wo ich tatig bin, bewertet einmal. Ja. Aber in mei-
747 nem Fall positiv, weil ich auch zufrieden bin.

748

749 |: Danke. So, dann sind wir jetzt mit den ganzen Themen durch. Gibt es aus lhrer
750  Sicht noch Erwahnenswertes zu den ganzen gefragten Themen?

751

752  B: Ja, ich sage einmal, wir als Unternehmen sind in der Produktion. Nicht? Und im
753  Endeffekt ja wird in der Produktion GroR3artiges geleistet. Und hat aber nicht den
754  Stellenwert als Arbeiter in der Produktion oder als Unternehmen in der Produktion,
755 als produzierendes Unternehmen, den man eigentlich haben sollte. Sehr oft wird die
756  Dienstleistung hochgelobt und die Produktion oder die Industrie sind eher, sage ich
757 einmal, die Umweltverschmutzer oder die Ressourcenverschwender. Aber ich

758 glaube, dass kein Land nur von Dienstleistung leben kann und eine gewisse Produk-
759 tion in einem Land auch wichtig ist. Ja. Und deswegen sollte man aus meiner Sicht
760 auch in der Gesellschaft der Produktion den Stellenwert einrdumen, den sie auch
761  verdient hat. Ja, das ist.

762

763  |: Das ware ein Wunsch von Ihnen. Ja.

|
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B: Ware eine Anregung. Ja.

I: Sonst allgemein?

B: Sonst habe ich eigentlich keine Themen mehr.

I: Dann bedanke ich mich und winsche noch einen schonen Abend.
B: Ihnen auch. Danke schon. Danke.

I: Danke.
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Anhang

Transkription Interview 5

I: So, ich sage einmal Danke, dass Sie sich Zeit genommen haben fur das Interview.
Die Datenschutzerklarung und Einwilligungserklarung habe ich lhnen gegeben.

B: Jawonhl.
I: Sind Sie damit einverstanden.
B: Bin damit einverstanden. Ja.

I: Danke. Dann komme ich gleich zu meiner ersten Frage. Schildern Sie mir lhre Er-
fahrungen, allgemeinen Erfahrungen zum Fachkraftemangel.

B: Ja. Also das ist eine Branche, die sich hauptsachlich mit Schweilitechnik beschaf-
tigt, der aus Stahlbau, Schweif3technik kommt. Und wir sehen in den letzten Jahren
und besonders durch in Anfuhrungszeichen die Coronakrise, die wir gehabt haben,
Fachkrafte zu bekommen konkret. In unserer Firma haben wir unterschiedliche Kate-
gorien an Fachkraften, die wir bendtigen. Das ist auch immer unterschiedlich und
welche Kategorie, um welche Berufsgruppe es sich handelt. Aber ich werde kurze
einmal schildern so durch die Bank die unterschiedlichen Technologien und wie ich
die Lage sehe. Also wir haben extreme Probleme z.B. im Bereich der Zerspanung.
Wir haben Probleme, Fachkrafte zu bekommen. Besonders in Vorarlberg, im Westen
Osterreichs ist es so, dass natiirlich durch die Gehaltsniveaus in der Umgebung,
durch die Schweiz sehr viele Fachkréfte aus Osterreich Richtung Schweiz sich bewe-
gen. Das heildt, gut ausgebildete Fachkrafte gehen in die Schweiz. Da gibt es ekla-
tante Unterschiede im Gehalte. Wir haben aber grundsatzlich das Thema, dass es
einfach, wenn man eine Stelle ausschreibt, Zerspanungstechniker, Drehen, Frasen,
etc. Friher haben sich da etliche Leute beworben. Heute kdmpft man herum. Es be-
werben sich vielleicht zwei, drei Leute. Man sucht Alternativen. Man versucht, viel-
leicht Leute, die aus anderen Berufen am Arbeitsmarkt verfiigbar sind, umzuschulen,
auszubilden. Moglichkeiten anzubieten, dass man Leute, unterschiedliche Moglich-
keiten, die das AMS auch anbietet, um langer/ Wie nennt man die, langer auf dem
Arbeitsmarkt. Also die diese Langzeitarbeitslosen oder wie man sie auch immer
nennt. Dass man ihnen da Moglichkeiten bietet. Wir haben auch damit angefangen.
Wir sehen das, dass sie im Stahlbau es schwieriger wird. Wir haben friher natirlich
Leute aus Ungarn, aus den Balkanstaaten, Ex-Jugoslawien, Slowakei beschaftigen
kénnen. Wir sehen, dass diese Leute auch nicht mehr da sind. (...) Wir sehen, dass
Lehrlinge nicht einmal verfugbar sind. Auch da ist es komplett anders als vor einigen
Jahren. Deswegen an beiden Standorten auch hier in der Steiermark. In der Steier-
mark haben wir in der Vergangenheit sehr viele Bewerber gehabt und man versucht,
alle méglichen Quellen anzuzapfen, um Fachkrafte zu bekommen. Es fihrt sich dann
weiter mit/ Es geht weiter Richtung Elektrotechnik. Mechatronik, Elektrotechniker.
Ganz, ganz schwer im Betrieb. (unv.) #00:03:56# ganz, ganz schwer. Unser Bereich.
Unsere Krane sind hochautomatisiert und wir tun uns schwer im Betrieb mit Mechat-
ronikern. Da ist der Markt komplett abgegrast und es ist schwer, Fachkrafte, also
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45  richtig gute Leute zu bekommen. Also in Osterreich haben wir noch die Thematik,

46  dass wir uns verglichen zu anderen europaischen Landern schwertun, Auslander

47  reinzuholen nach Osterreich. Ist ein riesen Problem. Da kommt der Staat uns in die
48 Quere. Man sieht das nicht nur in unserer Branche, man sieht das in etlichen Bran-
49 chen. Also in Gastronomie, etc. Man muss dann schauen. Also Osterreich hat eigent-
50 lich vergessen, auf welchen Saulen, sage ich einmal, der Wohlstand auch aufgebaut
51 ist. Eine der Saulen war immer in Osterreich, aber auch in Vorarlberg, in den Landern
52  war immer die Zuwanderung. Also man hat nach Vorarlberg Leute geholt. Aus der

53 Steiermark, aus Karnten, aus dem Burgenland. Wenn die einmal ausgeschdpft wa-
54  ren, hat man sich in den 60er-, 70er-Jahren Richtung Ex-Jugoslawien begeben, Tur-
55  kei. Und diese Leute haben Jobs gemacht, die Osterreicher de facto nicht machen
56  wollten. Machen sie heute auch so. Und das hast du Osterreich vergessen und Os-
57 terreich wird es sehen und spuren, dass das notwendig sein wird. Und die Politik hat
58 damals gehandelt. Die Politik heute handelt trage.

59

60 I: Danke.

61

62 B: Aber wie gesagt, Fachkraftemangel in unserem Bereich herrscht durch die Bank.
63  Also Schweilder, Schlosser, Mechatroniker, Industrielackierer. Es ist durch die Bank
64 also ganz schlecht.

65

66 |: Erzahlen Sie mir bitte, was lhrer Meinung nach die Grinde fur den Fachkrafteman-
67 gel sind, wie Sie vorher erwahnt haben.

68

69 B: Ja, also ich habe ein bisschen was eh erwahnt. Die Grinde sind naturlich vielfal-
70 tig. Die Grunde liegen wahrscheinlich in der Gesellschaft. Die Grunde liegen darin,
71  dass die jungeren Personen, die Generationen, die jetzt in die Phase kommen, Be-
72  rufswahl, was mache ich? Die (...) wachsen nicht vielleicht auf wie die Generation vor
73 20, 30 Jahren auch. Fruher hat man als Jugendlicher, als Kind sich noch mit Werk-
74  zeugen beschaftigt, mit Technik beschaftigt. Mit Themen, dreidimensionalen The-
75 men. Heute ist natirlich sehr viel digital und sehr viel Tablet, sehr viel Computer,
76  sehr viel Internet. Und die Leute kommen nicht in Kontakt, junge Leute, mit den The-
77 men. Und diese Jobs sind natirlich aus dem Grund eigentlich nicht bekannt, nicht at-
78  traktiv. Es ist naturlich ein Thema immer noch. Wir haben zwar einen Fachkrafteman-
79 gel, aber die Gehalter und die Attraktivitat, die Wertschatzung dieser Berufe ist ei-
80 gentlich nicht gegeben. Immer noch nicht gegeben. Das muss sich aber andern. Das
81  wird sich andern missen. Also, wenn ich jetzt diesen (unv.) #00:07:26# im Vorfeld
82 erwahnt habe. Also reden wir vom Anlagenbau, vom Maschinenbau. Dass wir wis-
83 sen, von was wir reden. Ich denke, dass man da was tun muss. Und man muss das
84 einfach wertschatzen. Und man wird nicht Briicken, Behalter, Stahlbehalter, Druck-
85 kessel, Krane, alles, was aus Stahl ist. Man wird in flinf, sechs, zehn, 20 Jahren das
86 nicht anders machen konnen. Da wird es keine 3D-Drucker geben, es wird keine
87  Werkstoffe geben, die das ersetzen kdnnen. Also diese Metalle werden weiterhin zu
88 verarbeiten sein. Und die Idee, dass Roboter alles machen konnen und 3D-Drucker.
89 Also von dem muss man sich verabschieden. Fir Unikate und flr, sage ich einmal,
90 Einzelfertigungen kommt man ohne Fachkrafte nicht aus. Und auch Leute, die Robo-
91 ter und 3D-Drucker bedienen sollen oder missen, die missen im Vorfeld das verste-
92 hen und ein Geflihl haben fir dieses Handwerk. Und das Handwerk wird ja oft auch
93 nicht verstanden. Also es wird ja auch durch die Regelwerke und ein bisschen dieses
94  Handwerk auch in den Hintergrund gedrangt und das ist schwierig. Die Griinde sind
95 auch, wie ich vorhin erwahnt habe, Fachkraftemangel. Wo sind die Fachkrafte
-
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96 hergekommen? Eben diese Gehaltsdrucke, die wir haben durch diese schlecht be-

97  zahlten Jobs hat man sich die Leute eher aus armeren Landern geholt. Landern, die

98 niedrigere Gehaltsniveaus haben. Das wird in Osterreich extrem erschwert. Haben

99  wir vorhin erwahnt. Die Gesetzgebung, die Politik ist da schwach. Erkennt die Situa-
100 tion noch nicht. Erkennt die Dringlichkeit noch nicht. Tut nichts dagegen. Es ist nicht
101 nur Fachkraftemangel. Osterreich hat auch Spezialisten verloren. Osterreich hat
102  Arzte verloren. Leute, die Osterreich ausgebildet hat, hat man vor fiinf bis zehn Jah-
103 ren Uberall in die Welt rausgeschickt. Hat sehr viel Geld reingesteckt, hat aber den
104  Leuten nicht ermdglicht, in Osterreich zu bleiben. Also Leute, die kann ich von mir
105 selbst erzahlen. Leute, die wieder aus Balkanstaaten in Osterreich studiert haben.
106  Wo Osterreich ihre Ausbildung bezahlt hat, hat man dann nicht in Osterreich einstel-
107  len kénnen und die haben extreme Probleme gehabt, in Osterreich zu bleiben. Die
108 sind naturlich nach Deutschland, in die Schweiz ausgewandert. Nach Schweden.
109  Sind jetzt hier topp Spezialisten, leisten einen Riesenbeitrag in diesen Landern, ihre
110  Ausbildung wurde aber in Osterreich gemacht. Osterreich hat nichts davon. Extrem
111 schwach und die Politik hat da sicherlich die Situation Gberhaupt nicht erkannt. Ja,
112  wie gesagt, vielfaltige Grinde. Aber wie gesagt, ich wirde sagen, zwei gro3e The-
113  men. Wie schafft man, es die Jugendlichen, die Kinder flr diese Themen, fur das
114  Handwerk zu begeistern? Denn aus dem kommt dann die Fachkraft raus. Die Politik
115 ist gefragt naturlich. In allen Facetten. Und da muss man was tun. Sonst werden wir
116  ein groReres Problem in Osterreich haben mit unseren Standorten.

117

118 I: Danke. In welchem Personalbereich wie z.B. Lehrlinge, Facharbeiter, Hilfsarbeiter,
119  aber auch Angestellte ist es am schwierigsten, Personal zu finden?

120

121  B: Ich wirde sagen, Fachkrafte. Also eindeutig Fachkrafte. Es ist ja auch so, beson-
122  ders in Vorarlberg. Sobald man die Sprache beherrscht, sobald man Fahigkeiten hat,
123 sage ich einmal, in der IT oder im IT-Bereich. Geringste Fahigkeiten, die Sprache be-
124  herrscht. Wenn man noch das Glick hat, eine zweite Sprache zu sprechen, ist man
125 schon ein Angestellter. Und jede Fachkraft nach einer gewissen Zeit strebt natirlich
126  ein Angestelltenverhaltnis an. Also das wiurde am liebsten jeder hier machen. Weil es
127  eben nicht wertgeschatzt wird und nicht entsprechend entlohnt wird. Und es ist halt
128 so, dass Buroleute halt mehr verdienen de facto. Haben saubere Arbeit, haben gere-
129 geltere Arbeitszeiten sehr oft. Haben Homeoffice heute. Haben viele Vorteile. Und
130 die Leute, die wirklich die Saule einer Gesellschaft sind, wie ich vorhin erwahnt habe,
131  werden nicht genligend wertgeschatzt in meinen Augen. Da wird nicht auf die Leute
132 geachtet. Wir mussen heute als Firmen darauf achten, unsere Leute zu halten. Wir
133 bemuhen uns, attraktiv zu sein etc. Das werden wir wahrscheinlich spater auch noch
134  reden. Aber wir beschaftigen uns mit Themen, die vor zehn Jahren Uberhaupt nicht
135 ein Thema waren. Nicht nur, wie schaffen wir es, den Leuten die entsprechenden
136  Gehalter zu geben? Wie schaffen wir es, den Leuten Arbeitsbedingungen zu schaf-
137  fen, die flr sie tragbarer sind? Dass die Arbeitskleidung passt, dass sie diverse Un-
138 terstlitzungen bekommen? Dass man flexible Arbeitszeiten flr sie einrichtet. Also
139 man versucht, den Leuten diese Unternehmungen spannend zu machen. Und Fach-
140  krafte sind sicherlich das grofdte Problem. Ja. Danach kommen, wiurde ich sagen, die
141 Lehrlinge.

142

143  I: Okay. Wie kénnte man lhrer Meinung nach den Fachkraftemangel bekampfen?
144

145 B: Ja, also wie gesagt, also die Politik ist gefragt. Persdnlich muss das ein Thema
146  sein. Das ist auf allerhéchster Ebene zu klaren. Ist natirlich ein komplexes Thema.
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147  Wir haben naturlich in den letzten finf Jahren viel interessantere Themen fir die Poli-
148 tik gehabt, wo man die Gesellschaft bei Laune halten kann, sage ich einmal jetzt zy-
149  nisch. Wir haben Fluchtlingsprobleme gehabt und dann Coronaprobleme. Epidemien,
150 Pandemien. Dann Kombinationen aus beidem. Und diese Themen, die fur diesen
151  Standort sehr wichtig sind, sind einfach, ja, die sind schwierig zu diskutieren. Sind ja
152  auch nicht so attraktiv, die meisten. Aber man versucht, sich Uber Wasser zu halten.
153  Apropos Asylthemen. Osterreich ist sehr, sehr, wir haben sehr viele Asylanten aufge-
154 nommen. Was meiner Meinung nach gut ist. Ich will auch ein bisschen auf diese

155  Fachkrafte, grundsatzlich Arbeitskrafte. Man hat Leute aufgenommen und man hat
156 diese Leute nicht arbeiten lassen. Man Iasst sie weiterhin nicht arbeiten. Wir haben in
157  Osterreich, man misste das nachforschen, wir haben sicher Daten. Aber wir haben
158 etliche, etliche junge Menschen in einem guten Alter, die in ihren Landern auch aus-
159 gebildet wurden zum Teil. Gar nicht so schlecht ausgebildet. Wir haben selbst z.B. in
160 der Zerspanung, die ich vorhin erwahnt habe, einen Mann, der nach vielen, vielen
161  Jahren die Moglichkeit bekommen hat, indem er seinen Asylstatus geandert hat,

162 dass er arbeiten darf. Also er hat Arbeitspapiere gekriegt. Er hat einen Status er-

163  reicht, wo er arbeiten darf. Aber er war jahrelang eigentlich, hat er herumgelungert in
164  Osterreich. Hat nicht arbeiten dirfen. Ist ein hoch motivierter junger Mann. Unter-
165  stutzt uns unheimlich. Aber es gibt etliche, die nicht arbeiten durfen. Man muss sich
166  das Uberlegen. Wir lassen Leute, die arbeiten wollen, nicht zur Arbeit, sondern wir
167  sperren sie ein und werfen ihnen sogar vor, dass sie faul sind und dass sie nichts
168 beitragen wollen. Was eigentlich Uberhaupt nicht stimmt. Die Leute sind ja nur aus
169 dem Grund gefllichtet, weil sie eben keine Arbeit hatten und kein Leben. Sie wollen
170 ja nur arbeiten. Und da haben wir eine Quelle, sage ich einmal, die wir vollkommen
171  ignorieren.

172

173 |: Die kdnnte man auf jeden Fall besser nutzen.

174

175 B: Die konnte man nutzen. Tut man aber auch nicht. Aber wieder Politik. Das ist ein
176  Thema. Danemark z.B., vor ein paar Monaten hat es das Thema gegeben, dass ein
177  Politiker gesagt hat, wer jetzt Anspriche haben will auf gewisse staatliche Leistungen
178 wie Gesundheitssystem etc., muss arbeiten. Da hat es einen Riesenaufschrei gege-
179  ben. Das ist unmenschlich. Die sollen lieber nichts tun und trotzdem alles bekom-
180 men. Was die Leute eigentlich nicht wollen. Die wollen ja nicht irgendwen ausbeuten
181 oderirgendwas. Die wollen ja Arbeit, die wollen ihr Leben aufbauen. Lasst man nicht
182  zu. Finde ich komplett schlecht. Diese Leute wandern ab, radikalisieren sich. Denken
183  sich, wo sind wir da gelandet? Was sind das flir Menschen? Gleiten an, anstatt dass
184 man sie beschaftigt, dass man ihnen die Mdglichkeit gibt, dass man sie versucht, ein-
185 zubinden. Und Arbeit ist doch ganz, ganz, ganz, ganz wesentlich. Tut man nicht.

186

187 I: Ja, danke. Wie sehen Sie den demografischen Wandel? Also die Altersstruktur, die
188 verhinderte Altersstruktur?

189

190 B: Ja. Die sieht man besonders stark. Also ich sehe sie besonders stark im Osten

191 Europas. Also wieder nur in unserer Branche naturlich. Ich kann nur von der reden.

192 Man sieht, dass man im Maschinenbau, Anlagenbau, Stahlbau, egal, wie man das

193 jetzt nennen moge, dass das Durchschnittsalter sehr, sehr hoch ist und dass diese

194 Leute, die Erfahrung haben, die das gelernt haben, jetzt gibt es ja nicht einmal die

195 Ausbildungen mehr in diesen Bereichen oft. Die Lander bieten das gar nicht mehr an.
196  Also man muss sich vorstellen, dass der Stahlbautechniker oder Schlosser, wie man
197 es friher genannt hat oder Stahlbauer, ja gar nicht mehr ausgebildet werden. Friher

S
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198 hat man ganze, haben die Firma eigene Schulen gehabt. Das heil3t, die haben ei-
199 gene Ausbildungen gehabt. Das heil3t, man hat in diesen Landern die Leute teilweise
200 selbst ausgebildet. Die haben sofort nach der Ausbildung einen Job gehabt. Das gibt
201  es doch nicht mehr. Dann haben wir aus Zentraleuropa, aus den reicheren Landern
202 die Jungeren, die noch gewillt waren, das Land zu verlassen. Jawohl, die Alten sind
203  dortgeblieben. Also das Alter hoch. In Osterreich kann ich das zum Gliick noch nicht.
204 Also wir haben das Gluck, dass wir immer noch, hier in der Steiermark besonders.
205 Da gibt es einen Unterschied in meinen Augen. In der Steiermark haben wir schon
206 Leute, was mich sehr freut, die eher, sagen wir, unter Anfihrungszeichen junger

207 sind. Die in einem guten Alter sind, sage ich einmal zwischen 22 und 40. Und das
208 gibt uns natirlich Hoffnung, dass diese Leute unsere Saule fur die Zukunft sind. Die
209 Leute kdnnen dann auch Jingere ausbilden. Die kdnnen dann dieses Know-how ein
210 bisschen weitertragen. Aber wie gesagt, im Osten sehe ich es komplett anders. In
211 Osterreich wie gesagt, wir waren immer bemiiht. Also Firma XXX, bemiiht, da was zu
212  machen. Und wir profitieren natirlich davon. Ja.

213

214  |: Gibt es lhrer Meinung nach grof3e Unterschiede zwischen den verschiedenen Ge-
215  nerationen?

216

217  B: Absolut. Also besonders in Vorarlberg. Die Vorarlberger gelten in Osterreich als
218  sehr, sehr fleiBig und motiviert. Und Arbeit ist in Vorarlberg das Hauptthema immer.
219 Also da ist ein Unterschied zu den Steirern. Die Steirer sind, sagen wir, sehr viel lo-
220 ckerer und anders als die Westdsterreicher.

221

222 |: Ich meine aber mit Generationen vom Alter her.
223

224 B: Ja.

225

226 |: So die Nachkriegsgeneration.
227

228 B: Genau, genau.

229

230 |: Dann unsere Generation.
231

232 B: Genau, das meine ich eben. Und in Vorarlberg sieht man es extrem. Also, dass
233 die jungen Leute nicht mehr auf Arbeit stehen. Die haben ganz andere Interessen als
234  ein 55-jahriger Stahlbauer. Flr den ist das Schweif3en, das Stahlbauen, das ist Lei-
235 denschaft. Und der will Uberstunden machen, der will Geld verdienen. Geht nicht,
236  gibt es nicht. Und wenn ich einem jungen Mann sage, du, 22 Jahre alt, jetzt haben
237  wir ein interessantes Projekt in den USA. Setz dich in den Flieger rein, drei Monate
238 USA, dann fliegst du wieder zurtick. Nein, er kann nicht. Er ist im Feuerwehrverein
239 oder er hat eine Freundin. Das andert sich brutal. Also die Bereitschaft der jungen
240 Leute, in die Welt rauszugehen und jetzt einmal am Samstag reinzukommen, zu ar-
241  beiten, sich richtig fur die Firma zu opfern ist nicht da. Also, wenn man das vergleicht
242  mit alteren Generationen. Wie Sie das erwahnt haben. Fir die war die Firma absolut
243  im Fokus. Immer fUr die Firma da sein und sogar die Firma vor die Familie gestellt.
244  Das hat man heute nicht. Heute muss man fast betteln, dass Leute halt einmal Uber-
245 stunden machen. Die haben ganz andere Interessen. Also da sieht man schon Un-
246 terschiede. Und man sieht in der Arbeitsweise natiirlich Unterschiede. Altere Leute
247  sind vielleicht, ich merke das in unserer Branche, die sind sehr genau. Sie wollen
248 nicht mit 1000 Sachen sich befassen, sie wollen konkrete Aufgaben, sie wollen die

|
5



Anhang

249  konkreten Aufgaben abschlie3en, zu Ende bringen. Und fur die jungen Leute

250 Dbrauchst du immer Neues. Neue Herausforderungen, neue Technologien. Sie wollen
251 RoboterschweiRen, sie wollen digitale Themen und ich sehe schon bei den Alteren
252  wirklich diesen, man ist vielleicht da und dort ein bisschen anders, ein bisschen kon-
253 servativer, aber die Leute ziehen es durch. Sind wertvolle Mitarbeiter, ja. Die Arbeits-
254  moral ist anders. Ja.

255

256 |: Ja. Wie sehen Sie das Thema Work Life Balance? Besonders in den jingeren Ge-
257  nerationen.

258

259  B: Ja, wie ich erwahnt habe. Also die Jungen kennen alle diesen Begriff. Viele Altere
260 wissen ja gar nicht, von was man da redet, Work Life Balance. Und die lachen. Die
261 sind auch da, sage ich mal stressresistenter oder lassen sich keinen Stress auf-

262 bauen. Wie ich vorhin erwahnt habe. Da weily man. Gib mir eine Aufgabe. Die Auf-
263 gabe mache ich und dann kriege ich die nachste, die mache ich auch. Und die Jun-
264 geren kommen da eher. Machen sich da vielleicht eher selbst einen Stress. Vielleicht
265 die Unerfahrenheit. Das kann ich nicht 100-prozentig bewerten. Aber wie gesagt, bei
266 Jungen kommt es sofort. Bei den Vorstellungsgesprachen ist es ein Thema. Arbeits-
267 zeiten, Flexibilitat, am Wochenende frei, nicht raus ins Ausland. Nicht auf die Anla-
268 genmontage. Nicht in neue Lander, nicht in den Osten, nicht nach Vietnam, nicht
269 nach Agypten, sondern ja, ich méchte zu Hause bleiben bei der Mama und bei der
270  Freundin. Das ist wichtig. Und fur meine Generation, ich bin jetzt 40. Ganz anders.
271  Also ich hatte mich mit 20 gefreut, wenn mir einer gesagt hatte, wow, jetzt XXX, rein
272 in den Flieger. Flieg einmal in die USA ruber. Ich hatte fast umsonst gearbeitet. Also
273 ich kann mich an meine erste Dienstreise in die USA erinnern. Also ich ware dort
274  wahrscheinlich umsonst geflogen, wenn man gesagt hatte, du darfst einmal in die
275 USA. Heute ist das, ja. Also die Leute haben nicht so diesen Zug, in die Welt raus zu
276 gehen. Also das merkt man. Ja. Work Life Balance bei Jungeren also sehr wichtig.
277  Altere Generation natirlich merkt man, also bei gewissen Herrschaften merkt man
278 schon, die sagen, du, ich habe fleiRig gearbeitet bis 57 so was, 60. Ich mache jetzt
279  Altersteilzeit, weil einfach der Beruf auch sehr oft wirklich zehrend ist. Kérper/ Also,
280 wenn man im Stahlbau gearbeitet hat sein ganzes Leben, dann geht da nicht mehr
281 viel. Also da haben diese Leute mit 60 schon sehr oft gewisse Leiden und das geht
282  einfach nicht. Aber das ist, denke ich mal, ein anderes Thema. Ja.

283

284  |: Dann kommen wir zum nachsten Thema. Welche Rolle spielt Employer Branding,
285 auf Deutsch Arbeitgeberattraktivitat fir Sie bzw. fir lhr Unternehmen?

286

287 B: Ganz eine starke Rolle. Also man sieht, haben wir vorhin angesprochen. Wir ha-
288 ben von Fachkraften oder wir reden hauptsachlich von Fachkraften, aber auch bei
289  Angestellten sieht man auch bei den Ausschreibungen. Heute muss man die Leute
290 locken. Also es kommt keiner, weil die Firma so ein schones Produkt baut und weil
291  einen die Technik von der Firma fasziniert. Der kommt, weil er ein Firmenauto kriegt.
292 Der kommt, weil er ein Elektroauto kriegt. Der kommt, weil man keine Ahnung, ein
293 Fitnesscenter hat und eine super Kantine. Und man schaut auf diese Sachen. Also
294 daist dieses Thema Kombination zu Work Life Balance. Also man versucht, ein biss-
295 chen Life, sage ich einmal, in die Firma reinzubekommen. Und die Firmen bemuhen
296 sich. Das ist schon ein Thema. Also man macht sich Gedanken Uber alles Mogliche.
297  Uber wie gesagt, Geschenke, Weihnachtsfeiern, Feiern grundsatzlich. Wie man
298 Leute an die Firma bindet. Dass man Leute informiert mit Mitarbeiterinformationen.
299 Dass man Leute da vielleicht auch manipuliert oder? Da werden ja Leute. Ich habe
-
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300 keine Erfahrung damit. Nicht falsch verstehen, aber man merkt das bei gewissen Fir-
301 men auch, dass sie schon in diese Richtung gehen, dass sie die Mitarbeiter richtig
302 manipulieren. Also da wird Propaganda gemacht und da werden Spezialisten einge-
303 setzt, dass man die Leute wirklich, boah, meine Firma ist die beste und da muss ich
304 bleiben. Also da wird sehr viel gemacht. Also der Kampf um den Mitarbeiter ist langst
305 schon entfacht. Also der herrscht sicherlich seit/ Also wie gesagt, ich kann nur von
306 meinem Bereich reden, aber der ist seit zwei, drei, vier Jahren hoch und wird immer
307 hoher. Also die Firma werden auch dreister. Die werben auch viele Leute ab.

308

309 I: Ja.

310

311 B: Es st so, wenn Lieferanten vorbeikommen, erkundigen sie sich bei den Mitarbei-
312 tern. Sie sprechen Mitarbeiter direkt an, was ein absolutes No-Go ist. Es werden
313 Leute direkt angeschrieben. Es werden Jobs angeboten, also Internetgeschichte so-
314  wieso. Ja. Also. Man muss was tun. Ja.

315

316 |: Danke. Erzahlen Sie mir bitte, was Ihrer Meinung nach ein gutes Employer
317  Branding ausmacht.

318

319  B: Ja, ich denke, dass es wichtig ist, dem Mitarbeiter zu zeigen, dass man ihn

320 schatzt. Also das finde ich ein ganz wichtiges Thema. Naturlich haben wir vorhin tber
321  Gehalter geredet. Das ist natlrlich wichtig und muss passen. Ist aber nicht 100-pro-
322 zentig ausschlaggebend. Du musst heute dem Mitarbeiter zeigen, dass du ihn res-
323  pektierst, dass du ihn wertschatzt. Dass er dir wichtig ist. Und das ist das, was ei-
324  gentlich zahlt. Und das will der Mitarbeiter heute haben. Fir das muss man sich ein-
325 fach Zeit lassen. Den Mitarbeiter links liegen lassen und einfach Leistung einfordern
326 und sagen, ich zahle ein Gehalt und dann muss er die Klappe halten, ruhig sein. Das
327 passt schon. Das langt bei Weitem nicht mehr. Du musst echt, du musst dich mit Mit-
328 arbeitern beschaftigen. Und wie gesagt, das denke ich, ist das Wichtigste. Alles an-
329 dere, Gehalter, Geschenke, Firmenautos. Das vergeht alles. Du musst dem Mitar-
330 beiter zeigen, du bist mir wichtig. Ich schaue auf dich. Du kannst dich auf mich ver-
331 lassen. Und das ist eine Geschichte, auf die ich persdnlich Wert lege und die flr mich
332 personlich wichtig ist. Als sage ich einmal Flhrungskraft.

333

334 |: Sehr gut. Ja. Was sind lhrer Meinung nach die wichtigsten Faktoren flir ein erfolg-
335 reiches Employer Branding? Wie Sie ja erwahnt haben. Ist es die Entlohnung oder
336 die Wertschatzung?

337

338 B: Ja, wie gesagt, die Wertschatzung ist auf jeden Fall wichtig und auch, wenn man
339 neue Mitarbeiter gewinnen mochte, muss man es meiner Meinung nach gezielt ma-
340 chen. Man muss gezielt auf die Leute zugehen, man muss Menschen das Geflhl ge-
341 ben, dass er einem wichtig ist. Und das sind Tricks, die viele anwenden. Also, wenn
342 man nur einen guten Ferialpraktikanten gehabt hat, den ruft man zu Weihnachten an
343  oder schickt ihm eine Karte oder schickt ihnm ein kleines Weihnachtsgeschenk.

344

345 I Ja.

346

347  B: Ich glaube, dass das vor zehn Jahren den Ferial Praktikantinnen vollkommen egal
348 war. Also besonders, wenn es jetzt nicht deine Firma ist und im Team weiter ir-

349 gendwo bist und jemand schmeif3t dir einen Ferialpraktikanten rein und sagt, der ist
350 jetzt ein Monat bei dir. Dem hast du halt irgendeine Akte in die Hand gedruckt und

|
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351 hast gesagt, du, da ist der Scanner, hier ist der Scanner oder keine Ahnung was.
352 Mach einmal. Und du hast mit dem vielleicht zehn Satze gesprochen uber die Mo-
353 nate. War dir ziemlich egal. Heute bemuhst du dich sogar fur den Ferialpraktikanten
354  naturlich, wenn du siehst, dass er Potenzial hatte. Und rufst ihn auch zu Weihnach-
355 ten an. Also man muss sich um die Mitarbeiter bemuhen, was auch sehr gut ist. Das
356 passt ja. Ist alles gut.

357

358 I: Ist gut fur die Wertschatzung. Ja. Wie sehen Sie die Unternehmenskultur in lhrem
359  Unternehmen?

360

361  B: Ich sehe sie als ausbaufahig.

362

363 |: Okay.

364

365 B: Ja. Wie gesagt, die Themen sind prasent, die Themen sind da. Wird aber nicht
366 von jedem schon erkannt. Wie vielleicht, was ich vorher erwahnt habe von der Politik.
367 Da ist man zu langsam. Es kommt immer darauf an, wie hoch die Dringlichkeit nattr-
368 lich ist. Und ja. Ich bin der Meinung, dass wir als Unternehmen einiges tun mussen.
369  Wir sind jetzt nicht akut betroffen, aber wenn man natirlich wachsen méchte, wenn
370 man erfolgreicher sein mdchte, wenn man gute Leute haben mochte, muss man was
371 tun. Und ich sehe es als ausbaufahig, nicht ganz schlecht, aber ausbaufahig.

372

373 |: Danke. Welche Eigenschaften und Kompetenzen sind Ihnen bei Ihren Mitarbeitern
374  wichtig?

375

376 B: Unterschiedlich naturlich, was einer macht. Ich habe unterschiedlichste (...) Mitar-
377  beiter aus unterschiedlichsten Bereichen. Also Angestellte und naturlich Fachkrafte.
378 Hilfsarbeiter auch. Alles Mogliche. Und man muss es ein bisschen differenzieren.
379  Gell. Und naturlich, wenn ich jemanden habe in der Produktion, der an der Maschine
380 arbeitet, da erwartest du Genauigkeit, Plnktlichkeit, Leistungsfahigkeit usw. Wenn es
381 um einen Mitarbeiter geht, den du rausschickst, der Qualitatsthemen betreut, den du
382 rausschickst, um etwas zu behandeln, mit jemandem was auszumachen. Da ist Ver-
383 trauen und Loyalitat naturlich das Um und Auf. Also es schwankt natirlich sehr, sehr
384  stark. Und wie gesagt, fur mich personlich, meinen unmittelbaren Mitarbeiter. Ich
385 habe, daist Loyalitat und Vertrauen ganz ein wichtiger Punkt. Und das, das ist das
386 Um und Auf. Also irgendwie Betrug und das funktioniert einfach nicht. Also wir mus-
387 sen einander vertrauen und da ist Vertrauen ganz wichtig. Ja.
388
389 I Wie wichtig ist Innen der Faktor Motivation der Mitarbeiter beidseitig?
390
391 B: Ja. Motivation ist naturlich wichtig, hangt aber alles mit den Themen vorhin zusam-
392 men. Also, wenn du dich nicht um den Mitarbeiter kibmmerst und der Mitarbeiter
393 nichts wert ist, wird seine Motivation nach der Zeit nachlassen. Man muss den Mitar-
394  beiter immer beobachten. Schauen, ob er in seinem gegenwartigen Umfeld zufrieden
395 ist. Ob einer das Bedurfnis hat, karrieremafig aufzusteigen. Ob es zu fad wird fir je-
396 manden. Du musst schauen, dass die Motivation erhalten bleibt. Das ist bei/ Also
397 wahrscheinlich von Person zu Person unterschiedlich. Man hat ja, jeder von uns oder
398 jeder, der arbeitet, hat ab und zu mal einen Tag, wo die Motivation nicht 100-prozen-
399 tigist. Und man muss selbst auch Wege finden, sich zu motivieren und man muss es
400 auch vielleicht beim Mitarbeiter als Fiihrungskraft erkennen, was muss ich tun, damit
401  er motiviert in die Arbeit kommt? Ja.
-]
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402

403 |: Welche Mdglichkeiten werden Talenten bei Ihnen geboten? (...)

404

405 B: Wenige.

406

407 |: Okay.

408

409 B: Also das wird wenig gemacht. Man tut sich ja schon schwer, Talente zu erkennen.
410 Das ist das Problem.

411

412 |: Da fangt es an.

413

414  B: Da fangt es an. Also man erkennt die Talente. Und man mdchte teilweise Talente
415  gar nicht erkennen.

416

417 1. Wieso?

418

419 B: Die Talente kdnnten sich zu Konkurrenten ja entwickeln vielleicht einmal.
420

421  |: Also der alte Gedanke.

422

423 B: Genau. Genau. Und/

424

425 |: Statt, dass ich fordere, habe ich Angst um meinen eigenen Job.
426

427 B: Genau, genau. Es ist nach wie vor von den Fuhrungsebenen unterschiedlich.

428  Wenn ich naturlich /

429

430 |: Da sind wir wieder bei den Generationen.

431

432 B: Keine Ahnung, ich bewerbe mich bei einer Firma und komme an einen Tisch. Und
433  mein Chef fuhlt sich durch mich bedroht. Dann hast du keine Chance. Und das ist es.
434  Also de facto muss ich ein Talent zwei Ebenen unter mir kennen. Und das ist, da
435 musst du als Fihrungskraft dranbleiben. Ich habe es selten erlebt, dass ein Teamlei-
436 ter von mir gesagt hat, das ist ein topp Mann, den muss ich jetzt férdern. Das wird
437 einmal mein Nachfolger oder den missen wir schauen, dass wir den/ Der verschwin-
438 det mir, wenn ich nichts machen. Kommt ganz selten vor. Und wie gesagt, ich

439 glaube, Talente muss man als Erstes, um Talente zu erkennen. Und da fangt es an,
440 dass es einfach nicht funktioniert. Und dann ist natirlich, gréRere Firmen wahr-

441  scheinlich auf ganz bewussten Programmen, die sich halt entwickeln und das einfor-
442  dern und unterstlitzen. Aber grundsatzlich haben wir als Firma in diese Richtung fur
443 Talente ganz wenig. Ganz wenig. Ja, das ist wirklich vereinzelt. Und von ganz weni-
444  gen FUhrungskraften Gberhaupt, sage ich einmal, wird das betrieben oder gemacht.
445

446 |: Okay. Werden bei euch so Mitarbeiterbefragungen durchgefuhrt? Um solche Be-
447  durfnisse und Winsche zu erfahren?

448

449  B: Wir haben natirlich das Mitarbeitergesprach, wir haben unterschiedlichste Instru-
450 mente, die man macht. Man macht Mitarbeitergesprache und die Personalabteilung
451  macht. Nach der Einstellung, Ubernahmegespréache teilweise. Fiihrungskréafte ma-
452  chen fur ihre Mitarbeiter Ausbildungskonzepte nach sechs Monaten mit einem

|
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453  Ubergangsgesprach. Wir haben Umfragen machen lassen von unterschiedlichsten
454  Institutionen. Ein Thema war dieses nice place to work, denke ich. Ist immer wieder
455 im Betrieb zu sehen, glaube ich. Diese Umfrage.

456

457 I Ja, kenne ich. Ja.

458

459 B: Ist aber/ Ist, finde ich, schwierig. Also wenn man keine Ahnung, man geht in einen
460  Lidl rein und nice place to work. Der beste Arbeitgeber Osterreichs oder Deutsch-
461 lands und dann hért man im Fernsehen, dass da keine Ahnung, die Bedingungen
462  herrschen, die nicht unbedingt sind oder? Keine Ahnung von so Amazon oder so. Da
463 hat es immer wieder in der Vergangenheit so Firmen gegeben, die man auch verklagt
464 hat, weil die Arbeitsbedingungen nicht unbedingt die besten sind. Und das hat einen
465 Beigeschmack auch bei den Mitarbeitern. Wenn man sagt, keine Ahnung, Lidl ist,
466 also wenn man da 92 Punkte, wir haben 82 oder 85. Das kann irgendwie nicht stim-
467 men. Und es ist teilweise gar nicht bei den Mitarbeitern gut angekommen. Die haben
468 gesagt, so was brauchen wir eigentlich nicht. Es bringt uns nichts. Aber man hat sol-
469 che Umfragen gemacht. Also wir haben auch immer wieder flr gewisse Bereiche ex-
470 terne Unternehmensberater. Wenn wir in Abteilungen Schwierigkeiten haben mit ir-
471 gendeinem Thema, da kommen externe Berater und die befragen die Leute, versu-
472 chen, sie zu analysieren. Kommt aber meistens nicht so gut an bei den Mitarbeitern.
473  Gar nicht. Also ich habe eher die Erfahrung, dass man die Themen versuchen muss,
474  selbst zu l6sen.

475

476 I: Intern?

477

478  B: Intern. Und Offenheit und Vertrauen ist das Um und Auf. Wenn ich als Fihrungs-
479  kraft das nicht in der Lage bin, zu machen und auf Externe immer wieder zurlckgrei-
480 fen muss, die mich beraten, die mir sagen, wie ich fihren muss und was ich tun

481 muss, damit meine Mitarbeiter motivierter sind oder wie auch immer. Ja, schwierig.
482  Also ich habe da eher unterstutzend vielleicht, ja. Da und dort. Aber erwarten, dass
483 da eine Unternehmensberatung oder eine Befragung der Mitarbeiter zu gro3en Moti-
484  vationsschuben kommt oder wie auch immer, finde ich jetzt nicht irgendwie sinnvoll.
485  Also flr mich sehr oft rausgeschmissenes Geld. Kodnnte man besser investieren.

486

487 I: Ja. Inwieweit werden Ausbildungswiinsche von |hren Mitarbeitern erftllt?

488

489 B: Absolut. Sehr viel. Also da kann ich sagen, dass wir sehr viel machen und dass
490  wir bemuht sind, Mitarbeiter auszubilden. Da und dort, also ich wurde sagen, bei den
491  Angestellten mehr. Ich wirde sagen, nehmen wir Spezialisten-Angestellte. Technolo-
492  gen, Arbeitsvorbereiter. Da wird bewusst und gezielt versucht, weiterzubilden. Mes-
493 sen, Schulungen, Weiterbildungen, Wifi-Kurse. Also da wird wirklich einiges gemacht.
494  Und besonders bei den jungeren Mitarbeitern wird das sehr wertgeschatzt. Da ma-
495 chen wir sehr viele Schulungskonzepte. Wo wir sehr viel tun.

496

497 | Sehr gut. (...) Wie sieht es aus mit Besetzung von Schlisselpositionen? Haben Sie
498 da schon Probleme?

499

500 B:Ja.

501

502 I: Machen Sie sich friihzeitig Gedanken?

503
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B: Ja. Man macht sich standig Gedanken und es ist schwer, gute Fuhrungskrafte zu
bekommen. Also es ist eine schwierige Geschichte. Besonders die Kombination aus
einem fachlichen Wissen in unserem Bereich, was doch vielleicht leider so ist. Aber
in einem technischen Beruf ist es fast unmadglich, ohne einen technischen Back-
ground Techniker zu leiten. Vielleicht ist es in einem anderen Bereich leichter. Mit
Controlling, mit Methoden, die Mitarbeiter in Schach zu halten. Aber ich sage einmal,
in technischen Berufen musst du das beides kdnnen. Du musst fihren kdnnen und
du musst eine gewisse fachliche Kompetenz haben. Und es steigert sich, je weiter
man, sage ich, in der Hierarchie nach unten geht. Ein Teamleiter, ein Meister, ein su-
per Leiter, der muss einfach fachlich topp sein. Der muss in der Lage sein, fachlich,
handwerklich dem Mitarbeiter wirklich zu sagen, wie stellst du das Gerat ein? Warum
stellst du es so ein? Wie haltst du dieses Werkzeug, dass es funktioniert? Wenn du
dann weiter in der Hierarchie raufgehst, erwarten sich naturlich die Leute, dass man
fachlich was kann, aber auch wirtschaftlich. Dass man kaufmannisch ihnen das er-
klart. Also einfach irgendwie herumlabern sinnlos. Da bist du einmal bei den Mitarbei-
tern unten durch. Und da brauchst du schon, wie gesagt. Je weiter du dann rauf-
gehst, desto dunner wird es. Also fachlich, wirtschaftlich, menschlich vor allem. Alles
zu bekommen ist ganz, ganz schwer. Also da ist nicht viel am Markt herum. Was
man abgreifen kann. Ja.

I: Wie sehen Sie die Loyalitat von lhren Mitarbeitern zum Unternehmen?

B: Eigentlich sehr gut. Also die Mitarbeiter bei uns sind sehr loyal. Es gibt nattrlich
Ausnahmen wie Uberall. Aber als Fuhrungskrafte legen wir grol3en Wert darauf, dass
wie man Uber die Firma spricht, wie man zur Firma ist, wie man die Firma nach au-
Ren gibt, wie man zur Firma steht, dass das wichtig ist. Keine Ahnung. Es wird nicht
toleriert, wenn Leute kindigen oder versuchen, jemand zu erpressen wegen Gehalt.
Und mit Kiindigung drohen, wenn das nicht so ist. Und wenn sie ihre Vorgesetzten
umgehen usw. Also es wird schon sehr darauf geachtet. Ja. Aber grundsatzlich kann
ich sagen, dass die Mitarbeiter sehr, sehr loyal sind. Ja. Zum Unternehmen und eben
auch zu ihren Vorgesetzten. Ja.

I: Was wird bei euch im Unternehmen alles unternommen, um die Loyalitat zu stei-
gern?

B: Ich glaube fest, dass es die Charaktereigenschaft ist von einem Menschen. Ich
weild nicht, da waren jetzt so viel/ Entweder ist man loyal als Person. Ich weil} gar
nicht, ob man so viel tun kann. Wenn einer grundsatzlich reinkommt und nicht loyal
ist, wie soll ich dem Loyalitat beibringen? Ich kann es vorleben. Ich kann ihm natur-
lich sagen, du, ich finde, dass du loyal bist, aber das wird nicht viel nutzen. Gell.

I: Nein, aber man kann Instrumente einsetzen wie Benefits und Gleitzeitmdglichkei-
ten ermoglichen. Und wie schon vorher besprochen, viel mehr auf die Mitarbeiter ein-
gehen und / Habt ihr da Instrumente, welche ihr einsetzt?

B: Ja, ist schwierig eben, auf die Loyalitat / Loyalitat ist fir mich, wie stehe ich zum
Unternehmen? Wie loyal bin ich zur Firma? Wenn ich jemanden hinschicke zu euch,
dass er da beim Chef versucht, einen Job zu bekommen.

I: Das kann ich schwer beeinflussen. Ja. Das ist Charaktersache.
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555 B: Also Loyalitat ist, ich schicke Leute raus. Z.B. Fertigungsleute. Die sind standig bei
556 Lieferanten.

557

558 [: Der prasentiert die Firma.

559

560 B: Der prasentiert die Firma. Und der muss einfach von Haus aus eine starke Per-
561 sonlichkeit sein, loyal sein. Das ist in meinen Augen, das verstehe ich unter Loyalitat.
562

563 I Richtig.

564

565 B: Und das kann ich nur vorleben. Und ich kann gewisse Sachen einfach auch re-
566 geln. Und sagen, wenn das so und so ist, gibt es Konsequenzen. Das kann ich schon
567 naturlich machen. Und ich muss es auch durchziehen naturlich. Und ich glaube

568 schon, dass die Leute das auch wissen mussen. Also da wird nichts nach aul3en ge-
569 geben, da wird nichts nach aul3en kommuniziert. Da wird die Firma nicht durch den
570 Kakao gezogen. Man ist loyal. Das kann man schon / Bei Mitarbeitergesprachen

571  kann man es gut machen. Man hat immer wieder Teamsitzungen. Man trifft sich mit
572  Leuten bei Workshops. Wir haben gezielte Workshops z.B. eben bei den Fertigung
573  (unv.) #00:47:00# wo wir uns einmal im Jahr extern treffen in einem Hotel. Zwei-,
574  dreitagiges Meeting. Und da werden Themen angesprochen. Nicht nur / Qualitat ist
575 eines der Themen, aber es wird grundsatzlich versucht, zu erklaren, fur was wir da
576 sind, fur was wir stehen. Was die Erwartungshaltung der Firma ist. Und es gehoért na-
577 tarlich irgendwo in die firmeneigenen/ Jede Firma hat ihre Regeln und ihre Arbeits-
578 vertrage und ihre Geschichten, wo das verankert ist. Das haben wir naturlich auch.
579 Mit jedem Arbeitsvertrag ist es unterschrieben. Und dort sind gewisse Sachen natur-
580 lich festgehalten. Aber wie gesagt, Loyalitat ist fir mich fast eine Art Charaktereigen-
581 schaft. Da muss man sehr achten, dass man diese Leute eben, dass (unv.). Das ist
582 ja auch schwierig zu erklaren naturlich am Anfang. Aber ja.

583

584 |: Am Anfang schwer. Gibt es bei euch intern Benefits wie Pramien, Belohnungen?
585  Zusatzlich.

586

587 B: Also wieder unterschiedlich, in welcher Hierarchiestufe man ist, welchen Job man
588 macht. Es gibt Schichtzulagen, es gibt Pramien auf Geschwindigkeit, z.B. zerspa-
589 nende Bearbeitung. Wenn einer, der nur Teile herstellt, wie schnell er ist. Erreicht er
590 die Sollzeiten etc.? Da gibt es unterschiedlichste/ Eben unterschiedlich, was einer
591 macht. Gewisse Kollegen messen die Lichtbogenzeit, Einschaltdauer der Spindel bei
592 Maschinen etc. Also da gibt es unterschiedlichste Systeme. Ist natirlich sehr mit Vor-
593 sicht zu genieRen. Da muss man aufpassen, was man da auffihrt. Das Ganze kann
594  nach hinten losgehen. Bin nicht immer ein Freund von solchen Themen. Es gibt na-
595 tarlich in héheren Ebenen Pramienmodelle, wo die Leistung, wo am Anfang vom Jahr
596 gewisse Dinge vereinbart werden, gemessen werden und Leistungspramien dann
597 ausbezahlt werden. Das ist in meiner Ebene z.B. der Fall. Das ist ein guter Teil des
598 Gehalts. Also da wird Erfolg gemessen, das, was man vereinbart hat. Es gibt aber
599 auch wie gesagt, unterschiedlichste Pramienmodelle. Also aber wie gesagt, alles mit
600 Vorsicht zu geniel3en. Also Benefits gibt es auch. Also je weiter man naturlich in der
601 Hierarchiestufe ist, desto mehr Benefits hat man. Firmenautos, iPhones, Einzelblros.
602
603 I Ja.
604
605 B: Freiheiten, die man sonst nicht hat.
-]
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606

607 |: Steigert vielleicht die Motivation. Es kommt darauf an.

608

609 B: Eben, das muss man auch machen. Aber es ist nichts Schlechtes dabei, sage ich,
610 wenn man das auch. Wichtig ist, dass man das (unv.) #00:49:54# macht. Also es
611 darf nicht versteckt sein und die Leute durfen nicht dariber spekulieren. Sondern es
612 muss einfach sein, wenn du das und das erreichst und das und das kannst, dann
613 steht dir das zu. Ist ja nichts Schlechtes dabei.

614

615 I: Das ist ja ein gutes Thema. Transparenz. Wie sieht es mit der internen Kommuni-
616 kation aus? Wie gehen die Informationen an lhre Mitarbeiter weiter?

617

618 B: Kommunikation ist immer ein heikles Thema. Also ich habe selten gehort von ei-
619 nem Mitarbeiter von mir, dass er Uber die Firmenkommunikation zufrieden ist. Also
620 der Mitarbeiter ist grundsatzlich unzufrieden mit Kommunikation. Der will immer mehr
621  wissen. Ist aber ein ganz, ganz wichtiges Thema. Ist aber ganz ein schwieriges

622 Thema fur jede Fuhrungskraft. Was gebe ich weiter? Wem gebe ich es weiter, wann
623 gebe ich es weiter? Wen informiere ich, wen informiere ich nicht? Wie weit informiere
624 ich die Mitarbeiter? Ganz, ganz schwierig und heikel. Wird aber bewusst naturlich be-
625 sprochen und bewusste Kommunikationsstrategien gibt es. Also, wenn man Leute
626 einstellt, Leute entlasst, wenn man Verkiindigungen macht. Wenn man Ubernahmen
627 macht. Wenn man Projekte gewinnt. Da ist Kommunikation ganz wichtig. Also, wenn
628 man verkundet, jetzt hat man, keine Ahnung, einen Auftrag gewonnen. Bis wann

629 man es kommuniziert, wie man es, da muss man aufpassen. Es gibt vertragliche Ge-
630 schichten. Man darf es nicht verdéffentlichen. Es gibt unterschiedliche Themen und
631 Kommunikation ist ganz ein wichtiger Faktor. Und man muss das bewusst denken,
632 diese Kommunikation. Als Unternehmen, als Flihrungskraft. Wie weit breche ich es
633  runter. Was muss der Soldat wissen? Was muss der dazwischen wissen? Was ist
634  wichtig flir jemanden? Ist es wichtig flr jemanden, der in der Produktion arbeitet oder
635 fur eine Hilfsarbeitskraft zu wissen, was sind die Betriebsleistungen der Firma? Was
636 war der Gewinn der Firma? Wo geht unsere Strategie hin, wo geht die Marktausrich-
637 tung hin? Oder interessiert ihn nur sein Gehalt und das Weihnachtsgeschenk Uber-
638 trieben gesagt? Wie weit kommuniziert man das runter? Wo trifft man die richtige
639 Kommunikation? Das sind ganz, ganz heikle und schwierige Themen. Aber grund-
640 satzlich weild ich, dass man es sehr oft falsch macht. Also dass die Erwartungshal-
641 tung vom Mitarbeiter anders gewesen ware und gewisse Mitarbeiter sind sehr wiss-
642 begierig, wirden am liebsten alles wissen. Andere wiederum sagen, das interessiert
643 mich nicht, was du willst. Du machst eine Mitarbeiterveranstaltung, ladst alle Mitar-
644  beiter ein. Du willst erklaren, was sind die Ziele, was sind die Visionen? Und von 200
645 tauchen 100 Mitarbeiter auf. Am nachsten Tag musst du dir aber von dem, der nicht
646 anwesend war, sagen lassen, du informierst mich immer zu wenig. Also Kommunika-
647 tion istimmer ein heikles Thema und ein schwieriges Thema.

648

649 |: Also macht ihr Mitarbeiterveranstaltungen?

650

651 B: Wir machen z.B. Mitarbeiterveranstaltungen wirklich, wo jeder Mitarbeiter eingela-
652 denist. Und da werden gewisse Informationen natlrlich preisgegeben. In meiner
653 Meinung nach oft zu viele. Es ist eben schwierig.

654

655 I: Das ist ein schwieriges Thema.

656

|
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657 B: Schwierig, das Thema zu treffen. Weil wie gesagt, manche interessiert es einfach

658 nicht. Der kann mit diesen Begrifflichkeiten auch nicht viel anfangen. Aber wir haben

659 z.B. Themen, die wichtig sind. Die sind Auslastungsthemen. Wie schaut es mit der

660 Arbeit aus? Wie schaut es grundsatzlich aus mit Projekten? Werden wir genug Arbeit

661 haben? Wie lange haben wir Arbeit? Das ist fur die Mitarbeiter in den Produktionsfir-

662 men ganz, ganz wichtig. Dass sie einfach sehen, es kommt Arbeit. Arbeit. Und wir

663 werden Arbeit haben. Ich muss nicht in Kurzarbeit. Ich werde nicht entlassen. Das

664 sind diese Top-Themen, die den Mitarbeiter interessieren.

665

666 I: Ja, es geht um die Sicherheit.

667

668 B: Sicherheit, genau.

669

670 I: Sie wollen wahrscheinlich nicht alle Informationen, sondern/

671

672 B: Aber wenn einer z.B. im Einkauf sitzt, den interessiert schon, wie die Vertriebsleis-

673 tung sein wird und wie viel werden wir nachstes Jahr verkaufen? Da kann man sich

674 schon einstellen. Kriege ich neue Kollegen, kriege ich nicht neue Kollegen? Kriege

675 ich mehr, weniger Arbeit? Das muss man schon kommunizieren.

676

677 1. Genau.

678

679 B: Man muss auch ein bisschen spekulieren und vorausdenken. Wenn ich weil, ich

680 habe nachstes Jahr doppelt so viel Arbeit und das muss ich bewaltigen, muss ich ja

681  spekulieren. Also ich muss mit dem Mitarbeiter reden und muss ihn darauf einstellen.

682 Und wie gesagt, es kann dann sein, dass es verkehrt kommt und nicht so kommt, wie

683 man es sich gedacht hat. Und da hat man sich oft gedacht, hatte ich das nicht kom-

684  muniziert. Aber das ist immer schwierig. Wie weit kommuniziere ich, was kommuni-

685 ziere ich? Das ist ganz, ganz schwierig. Also das ist ein ganz ein heikles und schwie-

686 riges Thema.

687

688 I: Aber ihr macht sicher unterschiedliche Veranstaltungen oder Treffen.

689

690 B: Ja, also Mitarbeiterinfo ist eine Veranstaltung, wo jeder eingeladen wird. NatUrlich

691 jeder. Es gibt monatliche Geschaftsleitungssitzungen, wo die Geschaftsfihrung, die

692 Geschéftsleiter Uber fast alles informieren, aber doch nicht alles. Weil.

693

694 |: Das geht wieder eine Ebene hoher.

695

696 B: Da gibt es eine Ebene dartber. Und da wird einiges besprochen, aber das wird

697 dazu genutzt. Also die Geschaftsflhrer, die wirklich Verantwortlichen, die Unterneh-

698 mer, die Geschaftsleiter sagen, das ist der Job, das sind die Aufgaben, die Strategie

699 musst ihr runter boxen im Team. Dann gibt es naturlich Managementsitzungen, die

700 wieder die Ebenen tiefer runtergehen. Wo die Geschaftsleiter mit den Managern oder

701  Abteilungsleitern dann noch einmal eine Stufe runtergehen. Und es gibt unterschied-

702 lichste Ebenen. Wie man kommuniziert. Unterschiedlichste Preise und Pramien. Es

703 gibt jahrliche, also mehrmals im Jahr Strategieworkshops oder Workshops, wo wir

704  uns zusammensetzen, Uber die Strategie reden. Wie bewaltigen wir die Arbeit? Wo

705 liegen die Probleme etc.? Alle moglichen Themen. Es gibt auch unterschiedlichste

706  Strategien, die man besprechen muss. Und wie gesagt, immer unterschiedlichste In-

707  teressen, aber da muss man sich wirklich bemihen, das aufrechtzuerhalten. Und die
-]
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708 richtigen Informationen an die richtigen Stellen zum richtigen Zeitpunkt zu bringen.
709  Wie gesagt, ganz ein heikles und schwieriges Thema. Man wirde meinen, das ist
710  ziemlich einfach, aber ist es nicht.

711

712 1 Ja, es klingt einfach. Ja.

713

714 B: Ja.

715

716  |: Dann kommen wir zum nachsten Thema. Und zwar die externen MalRnahmen von

717  Employer Branding. Welche MalRhahmen setzen Sie zur Steigerung der Arbeitgebe-
718  rattraktivitat? Also externe Malinahmen.

719

720 B: Ja, jetzt extern versteht man wahrscheinlich die Plattformen, die Medien, die man
721  benitzt, etc.

722

723 1. Genau auf das.

724

725 B: Ja. Heutzutage naturlich.

726

727 1. Messen.

728

729 B: Homepage Uberarbeiten wir wahrscheinlich immer ofter und 6fter. Man muss im-
730  mer attraktiver sein, es muss auf das Handy passen jetzt, es muss auf das Tablet da-
731  rauf gehen. Das kann nicht einfach so ein 08/15-Ding sein. Man macht sich Gedan-
732  ken, besonders Mitarbeiterausschreibungen, Jobs.

733

734 |: Das kommt als nachste Frage. Ja.

735

736  B: Genau. Da macht man sich Gedanken, wie man das macht. Social Media ist ganz,
737 ganz wichtig. Naturlich. Meine Generation ist jetzt da eher, sage ich einmal nicht so

738  affin.
739
740 |: Ja.
741

742  B: Also ich brauche das nicht unbedingt. Aber die Leute wollen heute auf Instagram
743 und Facebook und alles, was es da gibt, schauen, wo gibt es neue Jobs und was
744  bietet mir der fur groRartige Mdglichkeiten an. Und wir suchen jetzt ein Social-Media-
745 Talent irgendwas, der sich in der Personalabteilung eben exklusiv um diese Sachen
746  kimmert. Der Werbung in Social Media macht, der Werbung macht in Zeitschriften.
747  Der sich um diese Themen bemuht. Das ist ein/ Also alles, das irgendwie mit Internet
748  zutun hat, ist ein groR3er, grolRer Brocken. Natlrlich Messebesuche. Da gibt es natir-
749 lich unterschiedlichste Messen. Fur Schulen, flr Studienabsolventen. In Vorarlberg
750 gibt es eine tolle Geschichte. Die heifdt (unv.) #00:58:17# Vorarlberg. Das ist ganz
751 etwas Interessantes. Da ladt man in Vorarlberg alle Studenten, die irgendwo, egal,
752  wo sie sind, da werden alle Vorarlberger Studenten ins Festspielhaus in Bregenz ein-
753 geladen. Mit Abendessen, mit Programm, mit Getranken unlimitiert. Vor Weihnach-
754 ten. Das ist die letzten zwei Jahre pandemiebedingt ausgefallen, aber ich war bei
755 acht solcher Veranstaltungen dabei. Habe unsere Firma vertreten. Also es sind die
756  groleren Firmen des Landes vertreten. Die sind auch aufgefordert, etwas beizutra-
757 gen fir diese Veranstaltung. Man besucht Schulen, man geht aktiv auf Schulen zu.
758 Man betreut Diplomarbeiten auf unterschiedlichsten Ebenen. Ja, also es ist, man

|
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bemuht sich in alle Richtungen.
I: Danke, ja. Erzahlen Sie mir bitte, wie Sie neues Personal rekrutieren.

B: Ja, wir haben vielleicht ein bisschen im Vorfeld dariber geredet. In diese Richtung
ein bisschen. Also heute ist das Internet das Um und Auf. Habe ich vorhin ja auch er-
wahnt. Natdrlich auf der Homepage, die Stellenausschreibung. Dann natirlich die lo-
kalen Medien. Hauptsachlich, hauptséchlich die Portale, die es da in Osterreich gibt.
Und man versucht naturlich auch, gezielt / fordert die eigenen Mitarbeiter auf, gezielt
Leute fur uns zu begeistern. Da gibt es auch Pramien. Wenn man neue Mitarbeiter
zu uns holen, bekommt man eine Pramie von, denke ich, 700 Euro. Einmalig ausbe-
zahlt.

I: Sehr viel, ja.

B: Also, wenn ich einen Mitarbeiter direkt quasi empfehle, bekomme ich eine Pramie
als Mitarbeiter. Also ich als Fuhrungskraft bekomme das naturlich nicht. Aber ein
Standard-Mitarbeiter bekommt das. Also von mir wird es eigentlich erwartet, dass ich
Leute halt immer auch noch auffordere. (...) Man arbeitet mit Leasingfirmen zusam-
men, ganz klar. Man versucht, Leute von anderen Standorten irgendwie zu transfe-
rieren. Ja, alle méglichen Dinge. Also man denkt naturlich auch nach, irgendwo in
Lander zu gehen, die immer noch genltgend Potenzial haben. Die werden aber na-
turlich immer weniger und weniger nattrlich. Man muss weiter weggehen. Also wir
haben uns anlagenmafig in Vietnam z.B. umgeschaut und haben da schon versucht,
was zu machen. Vietnam hat aber schon von anderen Landern oder Firmen, ist ext-
rem gefragt. Und das Lohnniveau dort steigt auch und die Kapazitaten dadurch wer-
den auch weniger. Wir sind so weit, dass man fast. Also wir versuchen jetzt, nach Af-
rika auszuweichen auch. Was ja interessant ist. Komplett ein fremdes Land, also
komplett fremde Lander. Haben dort natlrlich mit interessanten Phanomenen dazu,
die es da in Europa gar nicht gibt. Aber dort gibt es naturlich noch junge Menschen,
die man flr solche Berufe, die wir dort eben angesprochen haben, begeistern kén-
nen.

I: Okay. Ja. Werden andere Aktivitaten gesetzt, um neue Mitarbeiterlnnen zu gewin-
nen? Auller Berufsschule. Aber ich glaube, Sie haben ziemlich fast alles angespro-
chen.

B: Ja, ja, ich habe es im Vorfeld jetzt erwahnt. Ja. Was wir so auffiihren und machen.
Ja.

I: Was wird noch unternommen, um das Image nach aul3en hin zu prasentieren?

B: Ja, also man nutzt naturlich auch Erfolge, die man hat. Wenn man jetzt groRere
Auftrage gewinnt, versucht man es nattrlich, medial nach auf3en zu tragen. Wenn es
gut geht, kommt man in die Tagesschauen oder in die lokalen Zeitschriften, in die
grolleren. Das ist natlrlich eine gute Werbung. Fir manche eben. Also wenn ein gro-
Rer Auftrag gewonnen ist. Es wird ja sehr oft auch. In Osterreich die ganz gro3en Fir-
men also wie die Aktiengesellschaften. Ich will jetzt keine Namen nennen, aber das
kommt ja in der Zeit im Bild fast oder in den Nachrichten. Wenn da ein Multimillionen-
Auftrag gewonnen wird, kommt das ja schon in den Nachrichten. So grof3 sind wir
nicht oder so bekannt, dass es kommt. Aber ahnlich grof3e Multimillionen schwere
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Auftrage kommen naturlich in Medien. Wir werden naturlich auch 6fters auch gesucht
und werden Sachen von uns gezeigt. Und wir nehmen Stellung zu gewissen The-
men. Also man ist 6fters mal in den Medien. Ja.

I: Wie sieht es mit Sponsoring aus? Sponsert ihr auch?

B: Ganz wenig. Also das wird fast nicht gemacht. Also, dass wir einen Verein spon-
sern oder irgendwie so eine Mannschaft oder irgendwo ein Stadion oder so. Eigent-
lich nicht. Was wir gemacht haben, es gibt Messen in unserer Branche, wo wir ganze
Messen finanziert haben oder unterstitzt haben. Aber das ist eher sehr produktbezo-
gen. Es geht nicht so um die Mitarbeiter, sondern eher auf das Produkt, auf die Kun-
den. Aber ja, ansonsten wenig. Also sponsern weniger. Also da und dort vielleicht
einmal auf einer Messe etwas oder so was. Aber, dass wir jetzt irgendwelche Vereine
sponsern, so ist es nicht.

I: Ja, was konnte man noch alles unternehmen, um das Image nach auf3en hin zu
steigern? (...)

B: Ja, einige Dinge haben wir, denke ich, erwahnt. Ich denke, dass Mundpropaganda
und der zufriedene Mitarbeiter das meiste beitragen konnen. Wenn da irgendwo je-
mand einen Verein, ein Logo hat (unv.) #01:04:51# und hofft, da kommen jetzt alle
und denken sich, boah, das ist eine groRartige Firma, die haben jetzt den Fullballver-
ein von mir gesponsert. Ist schwierig. Das Beste ist, wenn du einen Mitarbeiter hast,
der rausgeht auf den Stammtisch und angibt und sagt, du, was willst du mit deiner
Firma. Meine Firma ist doch die beste, weil das, das, das und das ist. Da musst du
dir Uberlegen, was die Punkte alle sind. Und wenn man mit denen angeben kann.
Wie ich erwahnt habe, unterschiedlich. Kommt darauf an. Ein Schweil3er will ange-
ben, dass er jetzt die neueste SchweilRausruster hat, das neueste Schweil3gerat.
Dass er ein neues SchweilRverfahren hat, was er lernen durfte. Dass er 15 unter-
schiedliche SchweilRer Qualifikationen hat, dass er ein topp Mann ist und dass die
schonsten Dinge von ihm geschweil3t werden. Und das erzahlt er am Schweiler
Stammtisch. Eine Fuhrungskraft will mit anderen Dingen angeben. Mit erfolgreichen
Projekten und mit (...) /

I: Dann mochte ich gleich zu meinem letzten Thema kommen. Und zwar Arbeitgeber-
Bewertungsportale. Haben Sie sich schon einmal mit Arbeitgeber-Bewertungsporta-
len auseinandergesetzt?

B: Ganz wenig, ganz wenig. Der Grund ist eher, ich habe mich vielleicht in den letz-
ten Jahren ein bisschen reingeschnuppert und ich habe gesehen, dass es da in un-
serer Branche sehr wenig bewertet wird. Und aus dem Grund, wenn keine Ahnung,
wir drei, vier, funf Bewertungen haben, ist das fur mich, ja, eher, ja, es ist halt nichts
Aussagekraftiges. Das ist das Gleiche, wie wenn man sich jetzt im Internet irgendwas
kauft und da gibt es eine Bewertung. Und wenn ein Produkt vier Bewertungen hat,
dann schaut man sich das eh nicht an. Man schaut sich eher die Dinge an, die viele
Bewertungen an und die Bewertung selbst. Und denkt sich dann, das ist eine aussa-
gekraftige Geschichte. Ich weil} nicht, wie es mit anderen Branchen ist, aber wie ge-
sagt, also das, was ich mir angeschaut habe vor einigen Jahren einmal, das war jetzt
nicht so aussagekraftig und ich habe es nicht fir mich als eine interessante Ge-
schichte irgendwie/ Also, wenn ich etwas von einer Firma wissen will, dann suche ich
andere Quellen.
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I: Ja. Wie schatzen Sie die Attraktivitat Inres Unternehmens ein? Wenn Sie es bewer-
ten mussten.

B: Es ist halt immer schwierig. Man muss einen Vergleich ziehen. Wo man ist und
was man arbeiten mochte. Die Firma ist natlrlich aus meiner Sicht sehr attraktiv, weil
ich sehr von der Technik fasziniert bin, weil mich das interessiert, weil wir komplette
Anlagen bauen, was wirklich fur einen Maschinenbauer ein Eldorado ist an unter-
schiedlichsten Disziplinen, die man, sage ich einmal, wo man mitwirken darf. Also ei-
nem sind die Moglichkeiten offen in alle Richtungen und das fasziniert uns naturlich
in der Technik. Und das Produkt selbst oder die Produkte selber sind faszinierend.
Man kann sich sehr gut mit diesen Teilen identifizieren und ist naturlich von der Seite
attraktiv. Als Arbeitgeber, wenn man es global betrachtet, wirde es wahrscheinlich
eine Spitzenfirma sein in der / Also wirklich topp. Wenn man es dann naturlich in Vor-
arlberg betrachtet, wo eine Industriedichte sehr hoch ist. Wo wir konkurrieren mit
namhaften und weltbekannten Firmen wie XXX

XXX, XXX etc.

I: Die kenne ich.

B: Ja, also sind alles namhafte Firmen und viele, viele mehr. FIRMA

XXX etc. Also gibt es sehr, sehr groRRartige Firmen, die sehr erfolgreich wirtschaften.
Ein XXX hat den zehnfachen Umsatz wie XXX, hat dementsprechend mehr Gewinn.
Kann dementsprechend mehr den Mitarbeitern anbieten und kann mehr prahlen. Und
bietet die beste Lehrlingsausbildung, hat den schonsten Maschinenpark, hat das
schonste Gebaude, die schonsten Buros. Klar. Und die kdnnen naturlich damit ange-
ben. Aber weltweit gesehen ist es wahrscheinlich eine der Spitzenfirmen. Wenn man
es Osterreichweit betrachtet, werden die auch so gesehen. Weltweit oder europaweit
topp Firma. Also, wenn wir Besuch bekommen. Wir sind weltbekannt fur unsere Pro-
dukte. Wir sind eine tolle Firma. Aber man muss es immer differenzieren, in welcher
Branche man ist, was man macht. Unsere Branche ist/

I: Welche Abteilung.

B: Welche Abteilung. Wie gesagt, in unserer Branche Anlagenbau und Maschinen-
bau sind die Margen, mit denen wir arbeiten, sehr limitiert. Also da kampft man halt
mit anderen Kontinenten und anderen Preisen. Und man ist standig unter Preisdruck.
Und man muss sich standig was einfallen lassen, um konkurrenzfahig zu bleiben.
Und naturlich ist das auch etwas, das der Mitarbeiter spurt. Wenn ich naturlich sehr
erfolgreich bin. Wenn ich sehr viel Geld verdiene, kann ich natlrlich ganz anders mit
meinen Mitarbeitern umgehen, den Mitarbeitern anderes ermdglichen. Schoénere Ge-
baude, schonere Buros. Bessere Gehalter, etc. etc. Und ist naturlich schwierig. Ja.
Ja.

I: Denken Sie, dass Arbeitgeber-Bewertungsportale eine geeignete Informations-
quelle fur die Jobsuche sind?

B: Ich denke schon, dass sie sich die Leute anschauen. Also jeder, der in eine Firma
reingeht, egal, ob das jetzt Besuch oder Vorstellungsgesprache sind. Also ich er-
warte mir von jedem, der bei mir zum Vorstellungsgesprach kommt, dass er sich we-
nigstens die Homepage von der Firma angeschaut hat und wenigstens weif3, was
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912  machen wir? Wie schauen wir aus? Usw. Er muss nicht wissen, wie viele Mitarbeiter
913 ich habe, aber er soll schon wissen, dass wir Krane bauen und nicht, keine Ahnung,
914  Kuhlschranke. Und naturlich, wenn man heute googelt, kommen die Sachen ja auto-
915 matisch schon. Diese Portale sind ja hoch gereiht und man wird ja automatisch dazu
916 gedrangt, dass man reinschaut. Aber wie gesagt, ich wurde jetzt nichts davon halten.
917  Wenn ich mich jetzt keine Ahnung, in einer Firma bewerbe, da sind drei Bewertun-
918 gen, die wurde ich jetzt nicht unbedingt. Ich wirde eher schauen, dass ich jemanden
919 dber irgendwen da ausfindig mache, dem ich vielleicht ein paar Fragen stellen kann.
920 Du, wie ist es bei euch? Wie schaut es aus? Also ein bisschen eine Spionage bzw.
921 eine Recherche Uber die Firma findet man ja auch alles oder? Wenn man sich ein
922  bisschen umhort, kommt man immer zu jemand, der jemanden kennt und kann ein
923 paar gezielte Fragen stellen. Wie ist es bei euch, wie schaut es aus?

924

925 I Da sind wir wahrscheinlich wieder bei dem Thema Generationen. Ich glaube jetzt,
926 die jungste Generation.

927

928 B: Braucht das vielleicht nicht. Die greifen schwer zum Telefon. Die machen es lieber
929  auf WhatsApp wahrscheinlich. Ja.

930

931 |: Wahrscheinlich.

932

933 B: Ja, aber wie gesagt, man kommt schnell zur Information. Also man kennt jeman-
934  den und ruft/ Also die Schritte dazwischen sind sehr, sehr wenige, die man braucht,
935 damit man zur Quelle kommt.

936

937 I: Zur, ja. Kénnen solche Bewertungen aus lhrer Sicht eine Beeinflussung fir Jobsu-
938 chende sein?

939

940 B: Klar. Wie gesagt, ich weild nicht, wie die Dinge funktionieren. Ich habe es nicht ge-
941 macht, aber ich kdnnte mir vorstellen, wie ich jetzt meine Firma bewerten kann. Ich
942 schmeile da natirlich alles Positive rein. Ich verteile die Bestnoten in allen Katego-
943 rien. Kann aber genau das Gegenteil sein. Es kann sein, dass einer, der entlassen
944  wurde unglicklich aus irgendeinem Grund, der vielleicht auch einen Blédsinn ge-
945 macht hat, sich reinsetzt und einfach negative Bewertungen gibt. Einfach, weil er
946 denkt, jetzt schade ich einmal der Firma vielleicht. Wird jetzt (unv.) #01:13:04# Also
947 von dem her, wie gesagt, ich wiirde das mit Vorsicht geniel3en. Wer sind die Leute,
948 die das Bewerten? Wer darf das? Oder ist das Kunden, sind das / Also wer macht so

949 was?

950

951  I: Nur Mitarbeiter. Weil es anonym ist.
952

953 B: Wie gesagt, es kdnnte jeder Mogliche machen. Also de facto wissen wir nicht, wer
954  dahintersteht.

955

956 I: Nein.

957

958 B: Also ich kdnnte jetzt meine Mitarbeiter auffordern. Das sind viele. Zack und macht
959 einmal eine Bewertung. Also.

960

961 I: Ware maoglich.

962
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963 B: Theoretisch werden sie wahrscheinlich (unv.) #01:13:42# ich habe es nie ge-
964 macht. Aber ware moglich. Von dem her schwierig. Also ich halte nicht sehr viel da-
965 von. Zumindest in unserer Branche.

966

967 |: Wie wirden Sie damit umgehen? Mit schlechten Bewertungen?
968

969 B: Also wie gesagt, da ich es mir wenig anschaue.

970

971  |: Wenn Sie jetzt eine schlechte Bewertung uber Ihr Unternehmen sehen. Wirden
972  Sie darauf antworten, wenn Sie HR-Manager waren?

973

974  B: Also, wenn da konkret etwas drinsteht, warum?

975

976 I: Ja.

977

978 B: Okay.

979

980 I: Man kann auch genau reinschreiben.

981

982 B: Ja, ich kenne es von dem her. Und ich kenne es von unterschiedlichen Booking

983 und Hotels und solchen Dingen.

984

985 I: Genau, ganz gleich auch angefihrt. (...)

986

987 B: Es hangt sehr stark eben davon ab, wie wichtig dieses Medium ist. Wenn da drei

988 Leute mich bewertet haben.

989

990 I: Ist es nicht aussagekraftig.

991

992 B: Tue ich mir das an? Springe ich auf diesen Zug auf? Wenn das natlrlich Hunderte

993 sind und wenn das wirklich dazu benutzt wird, um die Firmenattraktivitat zu bewerten,

994  was es, glaube ich, nicht ist. Noch immer nicht. Also, weil es zu wenig einfach ist.

995 Wirde ich es wahrscheinlich/

996

997 |: Es steigt extrem.

998

999 B: Steigt. Ja. Dann wird sicher die Zeit kommen, wo unser Social-Media-Experte, den
1000 ich vorhin erwahnt habe, sich mit dem Thema beschaftigt. Da wirde man ihm sagen,
1001  du hast da Stellung zu nehmen darauf. Also ich denke, dass es kommt. Also das
1002 hangt immer davon ab, wie stark es genutzt wird. Wie gesagt, wenn wir zwei Bewer-
1003 tungen haben, weil} ich nicht, ob das jemand interessiert.

1004

1005 |: Dann ist es nicht aussagekraftig. Ja. Danke sehr. Gibt es aus |hrer Sicht noch Er-
1006  wahnenswertes zu den gefragten Themen?

1007

1008 B: Ich denke, wir haben ziemlich viel durch besprochen. Ich hoffe, Sie kbnnen mit
1009 diesen Stellungnahmen etwas anfangen und wiinsche Ihnen viel Erfolg bei Ihrer Ar-

1010 beit.

1011

1012 I: Dann sage ich Danke fiur Ihre Zeit und einen schénen Abend noch.
1013
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1014 B: Dankeschon.
1015
1016 |: Danke sehr.
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Transkription Interview 6
I: Danke fur deine Zeit.
B: Bitte.

I: Also die Einwilligungserklarung habe ich dir alles erklart, und Datenschutz. Bist du
damit einverstanden?

B: Ja.

O©COoONOOOAAPR,WN -~

10  I: Dann mdchte ich mit meinem Interview beginnen. Und zwar ist das Interview fur
11 meine Masterarbeit. Instrumente des Employer Brandings zur Gewinnung von Fach-
12 kraften. Betrifft meine Masterarbeit.

13

14 B: Okay.

15

16  I: Kannst du mir mal deine Erfahrungen zum Fachkraftemangel schildern?
17

18 B: Ja, also ich glaube, dass es daran liegt, dass wir zu wenige Lehrlinge ausbilden.
19 Das ist einmal das Erste. Dann naturlich fehlen uns die Fachkrafte. Kein Lehrling,

20 keine Fachkraft. Dann glaube ich, dass die Jugendlichen heute auch von daheim ge-
21  trimmt werden, héhere Schulen zu besuchen, was vielleicht gar nicht in ihrem Inte-
22  resse ist. Dadurch wieder Kreislauf, keine Lehrlinge, keine Fachkrafte. Dann kann es
23  sein, dass es auch das Desinteresse von den Jugendlichen da ist. Weil sie eben ein-
24  fach das von daheim nicht mehr, ja, sie werden einfach nicht mehr so geschult. Es
25 wird ihnen nicht mehr so mitgegeben, weil Schlisselkinder und so weiter und so fort.
26 Das ist, im Grunde genommen ist es Kreislauf.

28 I Ja.

30 B: Ja, das ist einmal der erste Grund, was ich glaube, dass der Fachkraftemangel in
31 der Metallbranche ist. Dann ist es wahrscheinlich auch, an der Ausbildung, konnte es
32 liegen, dass viele, denn die Ausbildung ist ja nicht ganz einfach. Also die Schule, was
33 ich weil}, ich weild es von unseren Lehrlingen, die ist nicht gar so einfach. Dass viele
34 dann sagen, nein, das tu ich mir nicht an. Und irgendeinen, ja, halt einfach nicht die-
35 sen Beruf wahlen oder gleich in die Schule gehen. Ja, dann ist es, dass eben zu we-
36  nige nachkommen und die altere Generation, wie wir wissen, ja, mehr wird.

38 |: Zu dem Thema komme ich spater, ja.
40 B:Ja. Ja. Das ist sicherlich in Grund. Ja.
42 |: Konnte das Image von der Metallbranche auch ein Grund sein?

44  B: Konnte sein, ja, vielleicht, das kann ich nicht beantworten. Aber ich denke mir,
45 vielleicht wollen die Leute einfach nicht mehr schmutzig werden.

47 |: Genau.

49  B: Ja. Und auch vielleicht nicht mehr schwer heben oder so. In weiterer Folge dann,

_________________________________________________________________________________________________________________________________|
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50 weil sie sich mit Schwerarbeiterpension und so, das wird ja dann immer schwieriger,
51  mit Regierung und so weiter. Weil sie ja da sparen wollen auch. Und mit 65, wenn du
52  erst mit 65 in der Metallbranche in Pension gehen kannst, also das sehe ich als

53 Problem. Weil die Leute, die schwer heben und die immer mit dem groRen Hammer
54  arbeiten und so weiter, die sind einfach fertig. Und das ist so. Du bist mit 60 fertig.
55 Und das ist einfach so. Ja. Das ist sicher auch ein Grund, weil das eben diese mitt-
56 lere Generation sagt, nein, ich will vorher noch einen Absprung schaffen. Dass ich
57 eine leichtere Arbeit einfach kriege, ja.

58

59 |: Korperlich leichte, ja?

60

61 B: Genau. Und dann ist es vielleicht auch mit der Bezahlung. Ich meine, wir haben
62 einen guten KV, das stimmt, aber fur das, was die Leute leisten und wenn sie jetzt in
63 einem Werk arbeiten, wo vielleicht nur eine Schichtarbeit ist, ohne Uberstunden,

64 dann ist es fast ein bisschen wenig, fur das, was sie leisten mussen, korperlich leis-
65 ten mussen. Ja.

66

67 I: Ja. In welchem Personalbereich ist es am schwierigsten, Personal zu finden? Also
68 Angestellte, Fachkrafte, Lehrlinge?

69

70 B: Ja, sicher im Lehrlingsbereich und im Fachkraftebereich. Gleich, ob es jetzt ein
71 Angestellter ist oder ein Arbeiter ist. Glaube ich. Also, denn du findest auch in der
72  Metallbranche keinen guten Buchhalter oder keinen guten Lohnverrechner oder so.
73

74 . Okay.

75

76  B: Und natirlich einen guten Schweil3er auch nicht.

77

78 I: Was sind aus deiner Sicht Nachteile von Fachkraftemangel?

79

80 B: Ja, Nachteile sind (...), also es wird in weiterer Folge so sein, dass die Handarbeit,
81 egal jetzt in welcher Branche, irrsinniges Geld kosten wird jetzt in naher Zukunft.
82 Dass du dir das gar nicht mehr leisten kannst, einen Facharbeiter zu engagieren,
83 auch beim Hausbauen und so weiter.

84

85 I:Ja.

86

87 B: Weil ja keine da sind. Und du wirst lange Zeit darauf warten missen, bis jemand
88 kommt.

89

90 I: Der Zeitfaktor. Ja.

91

92 B: Genau, Zeitfaktor. Und einfach die Produkte, die von den Facharbeitern gemacht
93 werden, werden immer teurer werden. Das wird sich dann, ja, in der Wirtschaft nie-
94  derschlagen, ja. Und (...)
95
96 I: Gut. Wie kdnnte man aus deiner Sicht den Fachkraftemangel bekampfen?
97
98 B: Also ich glaube, es braucht einmal eine produktive Arbeitszeit. Das ist, glaube ich,
99 ganz, ganz wichtig.

100
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101 I: Arbeitszeitmodell.

102

103  B: Arbeitszeitmodell. Dann konnte noch dazu beitragen eine 4-Tage-Woche. Fur die,
104 sage ich, ja, eigentlich fur alle.

105

106 I Nicht nur fur Angestellte, sondern auch fur Fachkrafte?

107

108 B: Richtig.

109

110 I Ja.

111

112  B: Das sind nur Vorteile 4-Tage-Woche. Dann vielleicht soziale Leistungen mehr.
113 Das, ja, dass man nicht so Schwierigkeiten hat mit Kur fahren und den Therapien
114  und solchen Sachen. Auch in diesen Bereichen, vielleicht auch im Gesundheitsbe-
115 reich Erleichterungen den Facharbeitern geben. Leichter zu Ausbildungen vielleicht
116 zu kommen.

117

118 I Ja.

119

120 B: Das ja, dass man auch weiter vorankommt. Dass man vielleicht noch eher die
121 Chance hat, Vorarbeiter zu werden. Und vielleicht einen Aufgabenbereich finden,
122  was demjenigen, das, was ihm erstens Spald macht und was zu ihm passt. Das ist,
123  glaube ich wichtig.

124

125 |: Kbnnte die Politik auch was beitragen?

126

127  B: Ja, natlrlich. Naturlich. Ich meine, da fangen wir an bei den Leistungen im Ge-
128 sundheitsbereich, Pensionen.

129

130 [: Ja.

131

132 B: Kollektivvertrage. Also das ist alles so rundherum um den, ja.

133

134 [|: Wie siehst du das mit den Auslandern und dass man da vielleicht auch was auflo-
135 ckern konnte? Dass die leichter in die Lehre wiirde das vielleicht auch Sinn machen?
136

137 B: Ja. Es wirde Sinn machen, aber nur, die missten dann dableiben. Das ist es.
138 Also sie dirfen dann nicht, man misste dann irgendwie eine Regelung finden, dass
139 man die Auslander, die gewillt sind, sind ja nicht alle gewillt, die Ausbildung da ma-
140  chen und dann aber auch in Osterreich arbeiten.

141

142  I: Ja.

143

144  B: Weil ich glaube, die Ausbildung in Osterreich ist sicher nicht schlecht.

145

146 I: Die ist sicher gut.

147

148 B: Aber nur, die sind dann fertig und sind dann weg. Und das ist dann leider, das ist
149  wieder das Problem. Ja.

150

151 I: So viele Probleme, die nicht einfach zu I6sen sind.

|
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152

153 B: Ja, soist, genau. Genau.

154

155 I: Wie siehst du den demografischen Wandel, also die Altersstruktur, was du schon
156  vorher erwahnt hast? In den nachsten Jahren besonders.

157

158 B: Das ist sicherlich ein Problem, weil ja die niedrigen Geburten, langere Lebenser-
159  wartung.

160

161 |: Genau.

162

163  B: Durch die langere Lebenserwartung und natirlich andere Kosten im Bereich
164  Pflege, medizinische Betreuung und so weiter und so fort. Und (...)

165

166 I: Es werden immer weniger in die Arbeit eintreten und immer mehr in die wohlver-
167 diente Pension gehen?

168

169 B: Genau. Genauso ist es. Und dieses Verhaltnis, das wird dann in /
170

171 |: Das steigt laut Forschung.

172

173  B: Genau.

174

175 I: Und bis 2030.

176

177  B: Also schon eigentlich in naher Zukunft?

178

179  I: Ja.

180

181  B: dass die Jungen nicht mehr die Waage halten, gegeniiber den Alteren, sagen wir
182 es einmal so, ja.

183

184 |: Wie siehst du dann den Wertewandel, der neuen Generationen? Wenn man jetzt
185 hernimmt, die aktuellen Generationen?

186

187  B: Ja, ganz sicher ein kompletter Wertewandel ist, ja, ist vollzogen eigentlich. Weil

188 wenn man so die Generationen und meine Generation anschaut, also wir sind ja von

189 daheim immer, nicht gedrillt, aber es ist uns eben nahegelegt worden, lerne was Ge-

190 scheites und dann verdienst du auch dein Geld und dann kannst du dir was auf-

191  bauen und ja, und so bist du erzogen worden, so hast du es dann auch gemacht.

192

193 [I: Genau.

194

195 B: Und die heutige Generation, die haben andere Werte. Die haben einfach die

196  Werte, dass sie gerade um Runden kommen. Dass (...) ja, wichtig ist, dass es ihnen

197  Spall macht. Wichtig ist, dass sie dort Freunde finden und dass sie ja irgendetwas

198 unternehmen konnen. Also die sind eher, ja, die haben ganz andere Werte, wie wir

199 eigentlich gehabt haben. Und bei denen ist es nicht so wichtig, dass sie jetzt, das

200 Haus jetzt gebaut wird, oder die / Ja, geht es, geht es nicht, wird was anderes kom-

201 men, ja.

202
-]
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203 I: Ja.

204

205 B: Also die leben eher von einen Tag zum anderen und nicht so. Nicht alle naturlich,
206 dasist klar. Ja. Aber ich glaube der Groliteil.

207

208 |: Und wie stellt ihr euch in der Firma auf die verschiedenen Generationen ein? Geht
209 ihr auf die Bedurfnisse und Winsche von den Mitarbeitern ein?

210

211 B: Ja, wir versuchen es. Wir versuchen es. Es ist naturlich schwierig. Bei den alteren
212  Dienstnehmern, ich meine, wir haben ja Sozialleistungen in der Firma, die die Leute
213  kennen. Kdnnten sie annehmen, aber ja, das macht halt nicht ein jeder. Und so, na-
214 tuarlich versuchen wir es. Ja, wir versuchen auch, wenn jemand alter ist, ich sage ein-
215 mal, ich sage jetzt einmal so, ab 55 oder was, dass sie eben nicht mehr in die Nach-
216  mittagsschicht so viel gehen muss. Oder ja, dass er jemanden beigestellt kriegt. Also
217  was weild ich, einen Lehrling oder vielleicht einen Jungeren. Was ja mit sich bringt,
218 dass er den ja anlernt, ja. Und da ist ja eigentlich der Sinn und Zweck, denn man
219 muss die nachste Generation ausbilden, ganz einfach. Und der kann nur lernen von
220  der Erfahrung vom Alteren. Ist so. Ja. (...)

221

222 1: Wie siehst du das Work-Life-Balance, in der aktuellen Firma?
223

224  B:(...) In der aktuellen Firma? (...)

225

226 |: Gibt es da genug Mdglichkeiten far /

227

228 B: Ja.

229

230 |: Dass man die Arbeitszeitenmodelle vielleicht gestalten kann? Bei den Arbeitern
231  selbst wird es nicht so /

232

233 B: Beiden Arbeitern selbst ist es ein bisschen schwierig, weil wir einfach ein vorge-
234  gebenes Schichtmodell haben oder ein Drei-Schichtmodell haben. Bei den Angestell-
235 ten nehmen wir sehr Ricksicht darauf, muss ich sagen. Das sieht man auch bei un-
236  seren Modellen. Ja, zum Beispiel, wenn eine Ausbildung noch dazu macht oder wie,
237 da gehen wir sowieso drauf ein. Und bei den anderen eigentlich auch, ja. Was halt
238 ein bisschen im Rahmen ist. Ja. Das muss halt mit der Arbeit abgestimmt sein. Aber
239  wir versuchen schon, das anzupassen, ja.

240

241 | Wie siehst du die neue Generation, die wird ja immer mehr Work-Life-Balance?
242

243  B: Klar, ja, weil sie wollen einfach /

244

245 |: Was kann die Firma dazu beitragen?

246

247  B: Ja, eigentlich eh das, was wir besprochen haben. Man kann die Arbeitszeit anpas-
248 sen oder zumindest versuchen, ihnen zu ermoglichen, dass sie halt so arbeiten kon-
249 nen, wie es halt ihnen passt.

250

251 [|: Versuchen, ja.

252

253  B: Versuchen. Funktioniert nicht immer, weil ja. Und man kann zum Beispiel Home-

|
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Office anbieten, was wir ja auch machen.

I: Ja.

B: Aber ist auch nicht in allen Bereichen nattrlich maglich.

I: Das geht nicht in allen Abteilungen?

B: Genau, das geht nicht.

I: Das Schlosser und Schweil3er, ist halt schwer Home-Office.

B: Geht es nicht, nein. Genau. Genau.

I: Aber Buchhaltung?

B: Buchhaltung, also eher im administrativen Bereich geht es schon.
I: Geht.

B: Oder aber ist auch schwierig. Weil dann fangt das wieder an mit Ordner hin und
her. Und ja.

I: Aber es wird teilweisen angenommen?

B: Es wird teilweise angenommen, wird auch gelebt, ja. Aber man kann zum Beispiel
eine zusatzliche Urlaubswoche, oder so, was ja auch im Gesetz vorgesehen ist, ja,
ja. Man kann auch darauf eingehen, wann der Dienstnehmer in den Urlaub gehen
will, dass er das dann auch kriegt. Da muss man halt einfach schauen.

I: Das ist auch fur viele Mitarbeiter wertvoll, ja.

B: Ja. Genau. Denn vielleicht will der altere auch mit den Enkeln wegfahren und des-
wegen muss er halt auch im Sommer in den Urlaub gehen. Und nicht so, du bist jetzt
alter, du gehst jetzt im November in den Urlaub.

I: Ja.

B: Wird aber nicht gehandhabt bei uns.

I: Okay.

B: Ja.

I: Das ist sehr gut.

B: Ja.

I: Dann komme ich eh schon zum nachsten Thema. Und zwar, Employer Branding.

Also die Arbeitgeberattraktivitat allgemein. Erzéhlen Sie mir bitte, was Ihrer Meinung
nach ein gutes Employer Branding ausmacht?

6
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305

306 B:(...) Ja, man sollte halt einfach versuchen, dass sich der Mitarbeiter wohlfuhlt. Das
307 ist einmal, glaube ich, das Wichtigste. Damit er, damit er ja einfach gerne zur Arbeit
308 geht, oderja.(...)

309

310 I Ja.

311

312  B: Ja, dass er sich einfach wohlfuhlt, ja.

313

314  |: Also, dass er sich integrieren kann mit der Firma?

315

316  B: Genau, dass er sich integrieren kann und dass er, ja, das ist naturlich auch die
317  Bezahlung, gehort zur Attraktivitat dazu. Es ist, einfach /

318

319 I: Nach wie vor, ja.

320

321  B: Es st ein Kreislauf im Grunde genommen. Da sind wir dann wieder bei der Ar-
322  Dbeitszeit, bei der Bezahlung, bei den Arbeitskollegen, beim Umfeld, bei Einrichtung,
323 beider(...) ja, bei den Sozialleistungen der Firma. Das sollte man auch andenken.
324

325 |: Das wird anscheinend immer wichtiger, ja.

326

327 B: Wird auch wichtig. Es ist auch wichtig fur den Dienstnehmer, dass er vielleicht ein
328 Kantinenessen bekommt, oder eine Jause sich kaufen kann, dass er sich das schon
329 erspart, vor dem Arbeiten gehen, irgendwo hinzugehen, eine frische Jause. Kaffee-
330 pausen, Kaffee anbieten. Ja. Das sind alles so (...) / Ich glaube auch, je jinger die
331  Generation, umso mehr legt sie Wert auf das. Flache Hierarchien, das ware, ist auch

332  wichtig.

333

334 |: Das ist auch ein gutes Thema, ja.
335

336 B: Das ist wichtig. Dann Schul- und Weiterbildungen, also Weiterbildungsmaoglichkei-
337 ten. Dass, wenn einer Interesse hat, dass das dann wirklich geférdert wird, und er-
338  maoglicht wird, und vielleicht sogar bezahlt wird.

339

340 I: Zu dem Thema kommen wir auch noch.

341

342 B: Ja.

343

344 |: Welche MalRnahmen setzt dein Unternehmen, dass ihr als attraktiver Arbeitgeber

345 dasteht? Also nicht nur rein Interne, sondern auch so extern? Was wird da alles un-
346 ternommen?

347

348 B: Ja, es wird eigentlich, also wichtig ist einmal, glaube ich, dass die Mitarbeiter gut
349 reden uber die Firma.

350

351 |: Die Mundpropaganda?

352

353 B: Genau, die Mundpropaganda ist wichtig. Es ist auch wichtig, sich nach auf3en zu
354  prasentieren. Sei es jetzt Ubers Internet oder auf Messen, oder /

355

|
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356 I: Genau, ja.

357

358 B: Oder so bei verschiedenen Veranstaltungen, da gibt es ja viele, viele. Da muss
359 man sich prasentieren, damit man einfach bekannt wird, ja. Und ich glaube, oder in
360  Schulen zum Beispiel, dass man die Jugendlichen erreicht.

361

362 I: Berufsschulen.

363

364 B: Oder bei Messen von Schul-/
365

366 |: Jobmessen?

367

368 B: Jobmessen und so, genau.

369

370 I: Genau, das habe ich gemeint, ja.
371

372  B: Genau. Genau, das ist wichtig.
373

374 | Also das wird gehandhabt?

375

376  B: Das wird gehandhabt, ja, ja.
377

378 |: Super. Wie siehst du aktuell die Unternehmenskultur?
379

380 B:(...) Ja. Schon.

381

382 [ Ist vertraulich, du kannst ruhig die Wahrheit sagen.
383

384 B: Schon. (...) Ja, ich sage einmal so, wir sind auf dem Weg, ja. (...) Die Zusammen-

385 arbeit, finde ich, die musste geférdert werden, erstens einmal zwischen den einzel-

386 nen Abteilungen und zweitens / (...) Also bei der Unternehmenskultur waren wir. Zu-

387 sammenspiel zwischen den Abteilungen und dann, also effizient arbeiten ganz ein-

388 fach, ja. Dass man eben die Arbeitsschritte, weil es hat ja jeder viel zu tun, das ist

389 Uberall so. WEeil ja, es ist keine Abteilung Uberbesetzt. Und dass man einfach nicht,

390 einen Arbeitsschritt dreimal machen muss, ja. Weil es, ja, weil jetzt die Abteilungen

391  stur sind, oder auch die Werkstatt.

392

393 I Ja.

394

395 B:Ich meine, das ist ja, das geht ja alles Hand in Hand. Wenn der untere nicht funkti-

396 oniert, dann ist es oben auch schwierig und umgekehrt auch. Und da muss man da-

397 ran arbeiten. Wobei auch durch unsere Schulungen, die wir immer machen und die

398 ganzen Workshops.

399

400 |: Welche Schulungen sind das genau?

401

402 B: Ja, das Teamleiterschulungen und dann sind wir ja bei dem, bei diesem, was uber

403 die Sozialversicherung geht, bei diesem 2-Jahres-Projekt, die betriebliche Gesund-

404 heitsférderung ist da auch dabei und so weiter. Das ist so ein Projekt, wo wir eben,

405 ja, einfach Verbesserungen erzielen kann. Ja, mit einem Externen, der uns begleitet

406 dort dabei und der dann auch Fragebdgen und ja solche Sachen dann einfach. Damit
-]
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407 man einfach weil3, was ist Stand, ja. Well, ja /

408

409 |: Okay. Und fruchtet das auch schon langsam?

410

411 B:(...) Ja, naturlich. Naturlich fruchtet es. Aber es ist naturlich ein langer Prozess.
412  Das geht halt von einer Woche zur anderen, das dauert Monate, wenn nicht Jahre.
413

414  |: Jahre. Monate, Jahre.

415

416 B: Genau. Genau.

417

418 |: Und wird auch standig evaluiert wahrscheinlich?

419

420 B: Ja, genau, so ist es. Ja. Ja, denn es verandern sich ja die Arbeitnehmer, eh Klar.
421

422  |: (...) Wie ist deine Meinung, rein auf die Schulungen jetzt gesprochen? Ziehen alle
423  Mitarbeiter mit?

424

425 B: Nein. Nein. Manche interessiert das nicht. Manche sind euphorisch.

426

427 I Ja.

428

429 B: Die wollen was umsetzen. Aber das funktioniert natirlich auch nicht, wenn nicht
430 alle mittun, ja. Wenn nur ein Teil mittut, geht es, aber bei uns ist es ebenso, du
431 brauchst schon lange, bist du die Leute erreichst.

432

433 I: Ja.

434

435 B: Das ist leider das Problem. Und das ist schwierig, weil ja alles viel kostet. Nicht
436 jetzt nur die Schulungskosten, sondern es ist ja auch die Zeit der Mitarbeiter.

437

438 |: Genau.

439

440 B: Weil, wenn du zu irgendeiner Schulung gehst oder was, dann fehlst du natirlich
441 beim Arbeiten, ist logisch. Und ja, da muss man ein bisschen sensibleren, glaube ich.

442

443 | Aber es macht auf jeden Fall solche Schulungen?
444

445 B: Ja, natlrlich macht das Sinn, nattrlich.

446

447 |: Das ist sicher nachhaltig?

448

449 B: Genau.

450

451 I: Kurzfristig, ja, der Mitarbeiter fehlt, es gehen Stunden drauf, Kosten.
452

453 B: Genau. Genau.

454

455 I: (...) Aber es ist wichtig, dass was unternommen wird?
456

457 B: So st es, genauso ist es.
-
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458

459 |: Wie siehst du allgemein die Personalentwicklung? Egal, welche Abteilung. Wird die
460 gefordert?

461

462 B: Ja, sie wird gefordert. Aber ich finde, es ist eine jede Abteilung permanent unter-
463 Dbesetzt. Also es hat eine jede, jede Abteilung, glaube ich, damit zu kdmpfen, dass sie
464  sehr, sehr viel Arbeit hat, weil wir uns ja auch immer vergrof3ern. Und es werden im-
465 mer mehr Leute, es werden immer mehr Auftrage, die Auftrage werden komplizierter.
466 Die Burokratie nimmt zu. Der Kunde will mehr, der Kunde, ja, schiebt eigentlich alles
467 auf den Auftragnehmer ab, wo es ein bisschen geht. Und da naturlich kannst du das
468 nicht mit dieser Mannschaft, die vielleicht vor zehn Jahren noch war, bewerkstelligen.
469 Das geht nicht. Obwohl wir die Technik und das alles, aber es ist, gehort trotzdem
470 eingegeben, bis man auf den Kopf drickt, dass es dann rauskommt. Es ist so. Und

471  ja.

472

473 |: Also Nachholbedarf?

474

475 B: Ja.

476

477 1. In beiden Bereichen?
478

479 B: Ja. Ja.

480

481 | Aber deine Meinung ist, es wird gehandelt und /
482

483 B: Ja, sicher.

484

485 |: Man sieht die Probleme?
486

487 B: Ja.

488

489 I: Das ist schon mal wichtig.
490

491 B: Ja. Genau.

492

493 I: Dann kommen wir gleich, wir haben das teilweise schon angesprochen, die inter-

494 nen MalRnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat. Was kann man intern,

495 welche Malknahmen kann man setzen, um die Unternehmenskultur zu verbessern?

496

497 B: (...) Man kann Dienstnehmer dort einsetzen, wo es ihnen Spal® macht, unter An-

498 flhrungszeichen, Spal® macht. lhnen Arbeiten zuteilen, die ihnen einfach liegen. Viel-

499 leicht wenn ich heute merke, dass ein Dienstnehmer das Uberhaupt nicht mag, dann

500 sollte man schauen, dass ich da eine Lésung finde, denn er wird mir da nicht viel

501  bringen. Er wird mit einem Widerwillen dorthin gehen. Und was weil} ich, ich meine in

502 der Werkstatt, wenn der immer schleifen muss, dann wird ihm das wahrscheinlich

503 nicht Spall machen. Dann sollte man schauen, dass er halt einfach wechselt, ir-

504 gendwo anders hin wechselt. Ist schwierig, aber /

505

506 I: Nicht unmdglich.

507

508 B: Aber sollte eigentlich daruber nachgedacht werden. Und dann, die Hierarchien
-
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mussen flach sein, oder sollen flach sein, also, wenn irgendwie, das handhaben wir
ja auch so, wenn eine Stelle irgendwie frei wird, oder was, dass die zuerst einmal in-
tern ausgeschrieben wird. Das finde ich ganz, ganz wichtig. Weil vielleicht denkt sich
einer, das mochte ich probieren, oder wie.

I: Er will sich verandern.

B: Er will sich verandern, ja. Das finde ich ganz, ganz wichtig. Und ja, Weiterbildung,
dass da nichts in den Weg gelegt wird, was eigentlich bei uns so ist. Also wenn du
heute sagst, du willst den und den Kurs machen, dann hast du nicht viele Probleme
damit. Jetzt habe ich die Frage vergessen.

I: Die Unternehmenskultur, wie man die steigern kann?

B: Ach so. Ja, Bezahlung natdrlich.

I: Ist auch ein Faktor.

B: Ja. Ja. Sozialleistung und Arbeitszeit. Das ist eigentlich das, das ist ein Kreislauf.
I: FUhrt ihr Mitarbeiterbefragungen durch?

B: Ja.

I: So dass man die Bedurfnisse und Wunsche / Fuhrt ihr durch?

B: Ja. Haben wir schon gemacht, ja.

I: Setzt ihr dann auch die Winsche und Bedurfnisse um, oder?

B: Das ist eben dieses Projekt mit dem /

I: Ach so, das ist das.

B: Also da ist ja vorher die Mitarbeiterbefragung vorausgegangen.

I: Okay.

B: Da hat eben der Externe verschiedene Punkte. Dann hat es die Gruppen gege-
ben, die das erarbeitet haben und so. Also ja, das haben wir schon gemacht. Also
eben mit den Mitarbeiterbefragungen und sind wir am guten Weg, also sie werden
richtig bearbeitet, diese Inputs, was die Mitarbeiter gegeben haben.

I: Ja. Genau.

B: Und auf die wird (...) darauf eingegangen. (...)

I: Welche Eigenschaften und Kompetenzen sind dir bei Mitarbeiterinnen wichtig?

B: (...) Also Eigenschaften, also Kompetenzen ist einmal, er muss einfach die Arbeit
konnen. Ja.
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560 I: Fachliche?

561

562 B: Fachliche Kompetenz sollten vorhanden sein. Der Wille muss da sein. Der Wille,
563 etwas Neues zu erlernen muss da sein. Dann ja, die Eigenschaften das sind, was zu
564 jeder Firmenkultur gehort, also da ist Kollegialitat, das ist ganz, ganz wichtig. (...) Ja.

565

566 |: Teamfahig?

567

568 B: Teamfahigkeit, Kollegialitat. Das gehort eigentlich eh alles zusammen.
569

570 I:Dasist/

571

572  B: Ja. Dann ein bisschen eine Flexibilitat gehort dazu. (...)

573

574 1. Ja.

575

576  B: Ja, und eine Lernfahigkeit halt einfach.

577

578 I: Das sind die wichtigsten Eigenschaften fr dich persénlich?
579

580 B: Ja, genau. Ja, genau. Genau.

581

582 I: Ja. Wie wichtig ist der Faktor Motivation der Mitarbeiterinnen?
583

584  B: Ist auch sehr wichtig, denn ein motivierter Mitarbeiter ist ein guter Mitarbeiter. Und
585 wenn erin der Frih schon reinkommt und er will jetzt eigentlich nicht, dann zieht er
586 eigentlich die anderen mit runter, ja. Und das soll es ja nicht, weil da ja die ganze Ab-
587 teilung dann darunter leidet eigentlich.

588

589 I Genau.

590

591 B: Egal in welchem Bereich. Ja.

592

593 I: Welche Mdéglichkeiten werden bei ihrem Unternehmen, Talente geboten?

594

595 B:(...) Ja, eigentlich war es bei uns jetzt so, wenn man gesehen hat in der Werkstatt,
596 dass ein Schweilder halt besonders gut schweil3t oder wie auch immer, dann ist ihm
597 schon angeboten worden, zum Beispiel den SchweilRwerkmeister zu machen oder
598 halt einfach eine héhere Ausbildung. Dass man das dann in weiterer Folge einsetzen
599 kann. Weil dann kénnte man ihn zum Gruppenflhrer machen oder in spaterer Folge
600 vielleicht sogar zum Hallenleiter. Oder wie auch immer. Wenn das setzt eben eine
601  Fortbildung oder eine Weiterbildung oder eine gute Ausbildung da. Und das sehen ja
602 unsere Leute. Wir haben ja gute Leute, die das dann sofort sehen. Ah, der passt.
603 Und auch im Angestelltenbereich, ja, (...) sie werden eigentlich schon eingesetzt
604 dann dort, wo sie daheim sind, sage ich mal.

605

606 I: Also die Fuhrungskrafte erkennen, die Talente?
607

608 B: Genau. Genau. Ja, die Fuhrungskrafte /

609

610 |: Und geben das auch weiter?

12
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611

612 B: Und geben das weiter und versuchen halt, das Talent quasi auszunutzen, ja.

613

614 |: Das soll ja eine Win-win-Situation entstehen.

615

616  B: Genau. Genau. Genau.

617

618 |: Das haben wir vorher schon angeschnitten. Trotzdem. Also inwieweit werden Aus-
619  bildungswunsche erfullt?

620

621 B: Ja, wenn es im Rahmen ist, oder wenn es irgendwie reinpasst, dann wirst du das
622 sicher machen kénnen und es wird auch bezahlt werden. Und (...) ja, wenn es halt
623 ein bisschen in die Branche passt, dann ist es sicher kein Problem in unserer Firma.

624

625 |: Ja. Wie ist deiner Meinung nach die laufende Aus- und Weiterbildung von Mitarbei-
626 tern?

627

628 B: Also ich glaube, im Angestelltenbereich ist sie nicht so schlecht. Also da leben die,
629 speziell solche Kurzausbildungen. Also die das Tagesgeschaft betreffen oder das,
630 was man halt schnell braucht. Ich glaube, da geht es schon. Also das nehmen die
631  Mitarbeiter auch an. Das machen sie auch. Bei den Arbeitern? (...) Da habe ich zu
632 wenig Einblick, ob es da jetzt so viele Mdglichkeiten gibt, gell. Ob man da jetzt so viel
633 Kurse machen kdnnte oder was, das weil} ich jetzt nicht. Ich kdnnte mir vorstellen,
634 von den alteren Mitarbeitern wird das eher weniger angenommen, gell.

635

636 I: Ich glaube, das ist fur die Jungeren, ist das viel wichtiger?

637

638 B: Genau, ja. Aber der Jiingere sollte halt auch vom Alteren ein bisschen lernen.

639  Aber natlrlich auch die neuen Sachen, die er da erlernt, einbringen durfen.

640

641 |: Die Freiheiten, ja?

642

643 B: Genau. Genau.

644

645 |: Wie sieht es mit Freiheiten in der Firma aus? Kénnen sich junge Mitarbeiter frei ge-
646 stalten und auch ihre Ideen einbringen und /

647

648 B: Ja, das glaube ich schon. Das glaube ich schon, dass sie Ideen einbringen, auf je-
649 den Fall. Ja. Das, Ideen einbringen auf jeden Fall. Aber nicht das Rad verandern, sa-
650 gen wir so.

651

652 I Ja.

653

654 B: Ja.

655

656 |: Das sollte auch nicht Sinn und Zweck sein.

657

658 B: Ja, eben. Ja. Aber einbringen auf jeden Fall. Ja.

659

660 |: Wie sieht es im Moment mit Besetzung von Schlisselpositionen aus? Wird friih ge-

661 nug gehandelt und erkannt, dass eine Schllsselposition in Pension geht, oder die

|
13



Anhang

662 Firma, vielleicht Unternehmen verlassen will?

663

664 B: Ja. (...) Sie bemuhen sich alle, sagen wir so. Aber da fangt es dann wieder an, du
665 bekommst nicht so schnell jemanden.

666

667 |: Deswegen habe ich ja gefragt, ob frih genug das erkannt wird?

668

669 B: Ja. Ja. Aber ich meine, wir haben schon Falle gehabt, wir haben es frih genug er-
670 kannt, derjenige ist dann gekommen, aber der ist dann leider nach einem Monat wie-
671  der gegangen, weil es halt ihm nicht gepasst hat, kann passieren.

672

673 |: Das kann passieren, ja.

674

675 B: Das kann passieren, ja. Ja, ich meine, prinzipiell wird reagiert.
676

677 |: Das ist wichtig.

678

679 B: Mhm. (bejahend)

680

681 |: Wie sieht es im Unternehmen mit Benefits aus?
682

683 B:(...) Ja, haben wir, machen wir. Wir haben eh jetzt wieder, weil eben keine Weih-
684 nachtsfeier war und weil eben verschiedene Sachen nicht stattfinden konnten, durch

685 Corona.

686

687 |: Durch Corona, ja.
688

689 B: Ja. Geben wir uns eigentlich immer Muhe, dass wir da irgendwie was Gutes tun
690 konnen. Und da gibt es ja verschiedene Projekte, das kann man auch reinbringen,
691 wenn man da irgendwie was weil3, oder vielleicht eine Familie unterstitzen oder wie
692 auch immer, wenn das / Das kommt dann / Da gibt es, glaube ich, sogar ein Komi-

693 tee.

694

695 [: Ah, super.
696

697 B: Die das dann eben recherchieren noch ein bisschen. Weil das ist ja nicht ganz so

698 ungefahrlich, ja, die das recherchieren. Das haben wir schon gehabt, ja. Und also wir

699 haben Therapien flur Kinder bezahlt und einen Rollstuhl einmal gekauft. Solche Sa-

700 chen halt. Also schon, da ist die Firma sehr sozial, muss ich sagen.

701

702 |: Steigert auch, ein bisschen die Arbeitgeberattraktivitat?

703

704  B: Ja, naturlich. Naturlich. Ja. So ist es, ja. Genau.

705

706 I: Wie sieht es im Unternehmen mit Pramien und zusatzliche Belohnung aus?

707

708 B: Ist bei uns, wird bei uns gehandhabt. Und wird eigentlich sehr gehandhabt bei

709 uns, mit Pramien. Also so eine Pramie gibt es fir jeden ganz sicher im Jahr. Wie

710 auch immer sich das zusammensetzt. Und dann gibt es eben noch fir die Arbeiter,

711  teilweise auch fur die Angestellten, die projektbezogen arbeiten, die Projektpramien.

712 Und ja, das sind einfach Pramien, die die Firma ja nicht zahlen musste. Das finde ich
-]
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713  schon, ja.

714

715 I: sicher eine Motivation?

716

717  B: Eine Motivation, genau. Und das muss man halt auch, dann nachdenken daruber.
718

719 I: Ja. Wie sieht es mit der internen Kommunikation aus? Wie werden Informationen
720  weitergegeben?

721

722  B: Hauptsachlich uber E-Mail. Also Uber E-Mail und Gber die Screens, tber die gro-
723  Ren Bildschirme. Und ja, das ist eigentlich die Hauptkommunikationsquelle und beim
724  Kaffeeautomaten. Und was aber auch nicht so schlecht ist.

725

726 |: Nein, also /

727

728 B: Ja. Ja.

729

730 I: Es entstehen vielleicht hin und wieder Missverstandnisse.

731

732  B: Sicher. Sicher.

733

734  |: Aber/

735

736 B:Aberja/

737

738 I: Also ihr habt Infotafeln?

739

740 B: Infotafeln, E-Mail.

741

742 1. E-Mail. Intranet, gibt es?

743

744  B: Intranet, ja. Dann/

745

746 |: Gibt es noch die schwarze Tafel?

747

748 B: Die gibt es auch noch, ja, genau.

749

750 |: Fur die Alteren, denn die haben ja nicht so die sozialen Medien.

751

752 B: Genau. Genau, das ist die, die ist sogar eingeteilt in verschiedene Bereiche. Also
753  der Betriebsrat hat seinen Bereich. Die betriebliche Gesundheitsforderung dieses
754 Team hat seinen Bereich. Der Betriebsarzt hat seinen Bereich und so weiter. Das ist
755  eingeteilt und das ist auch, ja, was eigentlich fur alle zuganglich ist.

756

757 1: Wird auch standig aktualisiert?

758

759  B: Ja, also wie irgendetwas Neues ist, oder was, wird aktualisiert. Zusatzlich haben
760  wir ja dann auch noch die Rundschreiben, wo es an die Mitarbeiter beim Lohnzettel
761  mitgeben.

762

763 |: Also Uber Lohnzettel auch Infos?

|
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764

765 B: Genau, Uber den Lohnzettel auch. Ja. Ja.

766

767 1. Wie wichtig, glaubst du, sind solche Informationen fur die Mitarbeiter?
768

769  B: Sehr wichtig. Sie sind sehr wichtig, weil ja der Mitarbeiter wissen muss, was pas-
770  siertim Unternehmen, ja.

771

772  I: Ja. (...) Gut. Gibt es fur die interne Arbeitgeberattraktivitat von dir Vorschlage, wie
773 man die noch steigern konnte?

774

775 B:(...) Ja. Vielleicht interne Arbeitergeberattraktivitat, vielleicht doch intendieren,
776  dass man im Angestelltenbereich vielleicht doch die 4-Tage-Wochen kommen. Im Ar-
777  beiterbereich wird es nicht mdglich sein, weil ja, ja.

778

779 1. Noch nicht.

780

781  B: Noch nicht, ja. Aber ich glaube, das ist zu schwer.

782

783 |: Das wird schon langer diskutiert, aber /

784

785 B: Ja. Ja. Ja, oder vielleicht einmal mit so einem Zusatztag Freizeit, oder einen Zu-
786  satzurlaubstag, statt einer Pramie vielleicht einmal. So ansetzen.

787

788 |: Aber wieso glaubst du, dass im Arbeiterbereich, das nicht mdglich ware? Wenn ich
789  jetzt zum Beispiel abwechselnd vier Mal zehn Stunden arbeite?

790

791  B: Ja, abwechselnd, ja. Sicher, da ware es moglich, ja. Aber es ist halt immer, weil im
792  Arbeiterbereich die Termine immer so eng sind. Ich meine, kommunizieren sie halt
793 so.
794
795 |: Es wurde sich dann nicht viel verandern.
796
797 B: Ja, sicher.
798
799 I: Ihr macht gleich viele Stunden.
800
801 B: Sicher. Aber (...)
802
803 I: Glaubst du, ware das gewilnscht von den Arbeitern?
804
805 B: Ich glaube, dass das gewunscht ware, ja.
806
807 |: Gerade fur die Jungeren?
808
809 B: Genau. Genau. Auch fir die Alteren, auch fiir den Alteren, wenn der drei Tage
810  Freizeit hat inzwischen, das braucht auch der Altere und die Jiingeren so und so, ja.
811
812 [: Ja.
813
814 B: Ja. Ja. Glaube ich schon.
S
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815

816  |: Also ware das von dir auch ein Wunsch?
817

818 B:Ja.

819

820 I: An die Politik, oder?

821

822 B: Aufjeden Fall. Ja. Ja.

823

824  |: Ja. Arbeitgebervertretung.

825

826 B: Ja, auf jeden Fall.

827

828 I: Gut. Ich glaube intern waren wir dann ziemlich durch. Dann gehen wir Uber die ex-

829 ternen Malinahmen, zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat. Erzahl mir mal, wie
830 ihr neues Personal rekrutiert, Gber welche Medien oder was auch immer?

831

832 B: Also der erste Schritt ist einmal, wir schreiben es intern aus, wir schreiben es in-
833 tern/

834

835 I: Immer? Egal, welche Position, immer intern?

836

837 B: Egal, ja, genau. Also zuerst ist einmal die Mundpropaganda, kennt wer irgendje-
838 manden, der irgendwen kennt. Das ist einmal der erste Schritt. Der zweite Schritt ist,
839 es wird intern ausgeschrieben, in der XXX bei uns. Ja. Und der dritte Schritt ist dann,
840 es wird in der Gruppe ausgeschrieben. Also unsere Tochterfirmen.

841

842 I Ja.

843

844  B: Da wird das auch hingeschickt und vielleicht gibt es dort irgendjemanden, kann ja
845 auch sein, dass jemand wechseln will oder wie auch immer.

846

847 I: Ja.

848

849 B: Ja. Und dann kommt es halt darauf an, welche Position wir besetzen wollen. Ent-
850 weder wir inserieren es. Sei es jetzt auf Facebook oder die ganzen Medien, die es
851 halt gibt oder auch in den Zeitungen. Das ist also eher im Arbeiterbereich. Und im
852  Angestelltenbereich wird das ubergeben an eine Personalagentur.

853

854 I: Ah, okay, dann Ubergebt ihr das?

855

856 B: Es kommt halt darauf an, welche Stelle es ist.

857

858 |: Kommt darauf an.

859

860 B: Also,m. wenn es Stellen sind, wo du dich eher schwertust, dass du jemanden fin-
861 dest, also so wie Buchhaltung, also eher mit (...) wo du schon vorsortieren musst,
862 dann wird es ubergeben, ja. Ja.

863

864 I: (...) Wie siehst du das in den letzten zehn Jahren? Hat sich die Personalsuche er-
865 schwert?

|
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866

867 B:(...) Nein, eigentlich nicht. Das ist anders geworden.

868

869 I: Anders, ja.

870

871 B: Aber erschwert, nein. Also glaube ich nicht. Es ist einfach anders geworden, ja.
872

873 I Findet ihr nach wie vor Mitarbeiter?

874

875 B: Ja. Sicher. Gute Mitarbeiter hast du vor zehn Jahren nicht gefunden, also richtig
876  gute, da hast du Gluck haben miussen. Und die findest du heute nicht. Also erschwert
877 hat es sich nicht. Nein. Nein.

878

879 I: (...) Inwieweit nutzt ihr die sozialen Medien, um die Arbeitgeberattraktivitat zu stei-
880 gern? Seid ihr auf Facebook, LinkedIn und Uberall vorhanden?

881

882 B:(...) Ich weil auf Facebook, ja, sind wir vorhanden, ja. Aber ob das jetzt wirklich so
883 /(...) Ja, was soll man da jetzt /

884

885 |: Kann man schwer messen, ja.

886

887  B: Kann man schwer messen, ja, genau. Ja. Ich meine, wir sind da, aber nicht jeden
888 Tag, sagen wir so. Das nicht jeden Tag irgendwas Neues gepostet oder wie auch im-
889  mer, reingestellt wird.

890

891 I Aber ihr legt zum Beispiel viel Wert auf die Websitegestaltung, oder?
892

893 B: Ja, auf jeden Fall. Auf jeden Fall.

894

895 I: Weil, wenn man von sozialen Medien redet.
896

897 B: Genau. Istdas/

898

899 I: Der erste Schritt ist einmal die Webseite.
900

901 B: Ja, genau. Und ich glaube schon, dass die attraktiv ist, und die wird auch immer

902 wieder erneuert und immer wieder mit Bildern versehen und so weiter, was ich ja

903 glaube, dass das sehr wichtig ist, Bilder. Und ja, das wird schon gehandhabit, ja.

904

905 I: Werden andere Aktivitaten gesetzt, um neue Mitarbeiterinnen zu gewinnen?

906

907 B:(...) Ja, das fangt dann wieder an, wo wir schon am Anfang geredet haben, wenn

908 man auf Messen prasent ist, auf Jobmessen, (...) ja.

909

910 I: Ladet ihr hin und wieder Berufsschuler ein oder Berufsschulen?

911

912 B: Ja, das ist durch Corona, ist das leider alles ein bisschen, es ist ziemlich schwie-

913 rig.

914

915 I: Im Moment ist alles schwierig.

916
-]
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917  B: Aber wir haben jedes Jahr Berufsschulen, die unser Werk anschauen.

918

919 |: So Tag der offenen Tar?

920

921  B: Ja. Eigentlich, die kommen, da rufen die Berufsschulen an, ob sie kommen durfen,
922  und dann kommen sie mit dem Bus und dann wird ihnen das gezeigt und ja. Dann
923 haben wir schon gehabt, Tag der offenen Tur in unserem Unternehmen. Da haben
924  die Familienangehdrigen und Freunde mitkommen durfen. Und da ist auch eine

925  Werksfuhrung gemacht worden. Und auch so, kann man eigentlich das Unternehmen
926 prasentieren und vielleicht das Interesse wecken. Wenn jugendlich dabei sind und
927 Kinder einfach, die denken sich, boah, das sind grol3e Apparate, das mdchte ich ler-
928 nen oder wie auch immer, ja.

929

930 I: Also findest du solche Veranstaltungen waren wichtig?

931

932 B: Genau. Sind wichtig, ja. Und haben wir auch gehabt. Aber eben, Corona-bedingt,
933 es st alles ein bisschen schwierig.

934

935 I: Also das Corona hat einiges beeinflusst?

936

937 B: Schon, ja, schon sehr. Nicht immer nur zum Guten, ja. Leider.

938

939 |: Glaubst du, ist das Klima auch schlechter geworden durch Corona, das Arbeits-
940 klima?

941

942 B: Ich weild nicht, die Leute, die Menschen haben sich verandert, finde ich. Also sie
943 sind, ja, manche vielleicht zum Vorteil. Die sind ruhiger geworden, weil sie eben nicht
944  mehr so viel Stress in der Freizeit haben oder wie auch immer. Aber manche sind
945 doch aggressiver geworden.

946

947  I: Also es verandert schon die Gesellschaft?

948

949 B: Auf jeden Fall. Das verandert die Gesellschaft, auf jeden Fall, ja. Ja.

950

951 |: Was wird noch alles unternommen, um das Image nach auf3en hin zu prasentie-
952 ren? Werden Vereine gesponsert, oder?

953

954 B: Ja. Es werden, also hauptsachlich halt, wo der Firmensitz ist, werden FulRballdres-
955 sen gekauft fur die Jugendlichen.

956

957 I: Also in der Region eher?

958

959 B: Genau, eher in der Region. Ja. Ja, Werbungen werden geschalten. Weil da gibt es
960 immer von der Gemeinde, kannst du eben in der Gemeindezeitung dich prasentie-
961 ren, kannst dann einmal schreiben, was die Firma eigentlich macht. Und das ist, XXX
962 st ja nicht gerade so klein. Das wird dann auch von vielen gelesen, ja. (...)

963

964 |: Ja. Was wurdest du personlich am Ehesten fordern, um die Attraktivitat zu stei-
965 gern? Was glaubst du, ware am wichtigsten, nach auf3en hin?

966

967 B: Nach aulden hin. (...) Es ist einmal wichtig, dass der Firmensitz schon ausschaut,

|
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das ist auch wichtig, aber das ist ja auf einem guten Weg. Ja.
I: Also die AulRengestaltung, okay.

B: Das finde ich wichtig. Ja. Einfach, wie man sich prasentiert. Also ich finde einmal,
es sollten einmal einheitliche Firmenautos sein.

I: Okay.

B: Und vielleicht sogar mit der Werbung oben.

I: Also Firmenlogo. Einheitlich.

B: Firmenlogo und vielleicht sogar das Kennzeichen.

I: Wunschkennzeichen.

B: Wunschkennzeichen. Ja, mit (...) Firma 1, 2, 3. Finde ich.
I: Dem Chef vorschlagen.

B: Genau, der Chef soll 1 haben von mir aus. Und dann halt wie es so, wie es halt so
ist.

I: In anderen Firmen genau.

B: Genau.

I: Finde ich. Ware auch eine Moglichkeit, ja.
B: Ja.

I: Was gibt es denn noch sonst? Wo noch Handlungsbedarf ware vielleicht, soziale
Medien?

B: Ja, kdnnte man mehr forcieren, dass man vielleicht mehr Werbung schaltet oder
so oder ja, einfach alles noch ein bisschen mehr zu machen. Aber da kommt wieder
Corona ins Spiel, es ist alles ein bisschen schwierig.

I: Die Angst um die Situation ist wirklich schwierig.

B: Das ist alles ein bisschen schwierig. Ja. Aber ich glaube, dass wir schon Leute
dahatten, die gute Ideen haben, die in ihren Bereich fallen wiirde, aber eben wie ge-
sagt, schwierig.

I: Ja, wie kdnnte man das fordern? Wenn du sagst, es gibt Leute, die gute Ideen ha-
ben. Wie kriegt man die heraus? Vielleicht konnte man so Workshops veranstalten?

B: Genau, ja.

I: Innovation Workshop oder irgendwas? Gibt es so was im Unternehmen?
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1019

1020 B: So das wusste ich jetzt noch nicht.

1021

1022  I: Noch nicht?

1023

1024  B: Noch nicht, nein. Ware vielleicht eine Idee, ja. Ja, oder auch auf Messen.
1025

1026  I: Messen ist immer wichtig.

1027

1028 B: Ist ganz wichtig, ja.

1029

1030 I: Momentan Corona hat wirklich viel beeinflusst.
1031

1032 B: Ja, das meine ich eben, ja.

1033

1034 I: Hoffen wir, das andert sich bald.

1035

1036 B: Genau. Ja. Ja, Schulen finde ich ganz, ganz wichtig.
1037

1038 I: Schulen ist/

1039

1040 B: Dass man dort prasent ist, weil dort gibt es ja auch Tag der offenen Turen oder
1041  wie auch immer, ja. Oder auch im Polytechnischen Lehrgang.

1042

1043 |: Jobmessen, es gibt so viel.

1044

1045 B: Genau. Genau. Dann ja.

1046

1047 |: Es wird schon einiges unternommen von der Regierung auch und vom Land.
1048

1049 B: Ja.

1050

1051  I: Noch mehr férdern, oder?

1052

1053 B:Ja, soistes, ja.

1054

1055 I: Und auch in Anspruch nehmen, wenn es geht, ja?

1056

1057 B: Genau.

1058

1059 |I: Dann, wie sieht das mit der Fluktuation aus in deinem Unternehmen?
1060

1061 B: Ist nicht grol3, oder nicht hoch. Eigentlich, also ich sage einmal, die Leute, die
1062 schon lange da sind, die bleiben auch da.

1063

1064 |: Also die Loyalitat ist gegeben?

1065

1066 B: Ja, ist auf jeden Fall gegeben. (...) Junge oder sagen wir mal, die Generation 30
1067 so in etwa, die wollen naturlich noch was versuchen, die haben vielleicht da gelernt.
1068 Und haben jetzt vielleicht nach der Lehrzeit noch funf, sechs Jahre gearbeitet und
1069 dann wollen sie natirlich etwas Neues versuchen, ist ganz klar. Sei es jetzt in die
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1070  Selbststandigkeit oder wie auch immer. Sie mussen Erfahrungen sammeln und sie
1071 wollen Erfahrungen sammeln. Und da ist es naturlich ein bisschen mehr, ist klar.
1072

1073  I: Was konnte man unternehmen, um die jungen Mitarbeiter langerfristig zu binden?
1074

1075 B:(...) Ich glaube, da kann man nicht viel unternehmen, der will einfach seine Erfah-
1076  rungen sammeln. Das ist einfach so.

1077

1078 |: Was auch gut ist.

1079

1080 B: Ja, genau, was auch gut ist so, ja. Man kdnnte /
1081

1082 I: Da kommen wir wieder zum Thema Generationen.
1083

1084 B: Genau. Genau.

1085

1086 I: Das ist wieder so ein Unterschied.

1087

1088 B: Genau, es ist eine Generationsgeschichte. Ja. Man konnte vielleicht nur forcieren,
1089 wenn er scheitert, oder wenn es ihm nicht mehr so gut gefallt, dass man ihm einfach
1090 da offenlegt und sagt, du kannst wieder zurickkommen.

1091

1092 [: Also immer einvernehmlich?

1093

1094  B: Immer einvernehmlich auseinandergehen, genau. Und eben, dass er wieder zu-
1095 ruckkommen kann und ja.

1096

1097 I: Das ist wichtig.

1098

1099 B: Das kann er vielleicht machen, ja.

1100

1101 I Aus welchen Grinden, glaubst du, haben Mitarbeiter das Unternehmen in den letz-
1102 ten Jahren verlassen?

1103

1104 B: (...) teilweise ist es vielleicht ein geografisches Problem, weil manche Mitarbeiter

1105 doch schon eine weitere Strecke auf sich nehmen.

1106

1107 I: Okay, das ist dann schwer zu verhindern, den zu binden.

1108

1109 B: Das ist schwer zu verhindern, denn der wird wahrscheinlich in seiner unmittelbare-

1110 ren Nahe schauen, dass er irgendwas anderes findet, was ihm passt.

1111

1112 [I: Ja.

1113

1114  B: Logischerweise. Das andere ist, vielleicht hat er sich mit dem Vorgesetzten nicht

1115  verstanden, das kann ohne Weiteres sein. Ein jeder kann sich nicht mit einem jeden

1116  verstehen. Oder er hat einfach irgendetwas anders gefunden, hat vielleicht eine Aus-

1117  bildung nebenher gemacht, was die Firma vielleicht gar nicht weil und geht in eine

1118 komplett andere Branche. Kann ja sein, dass er / Ja, das weil® man nicht. Aber prin-

1119  zipiell haben wir nicht, dass wir sagen, wir gehen im Bosen auseinander, das haben

1120  wir eigentlich nicht.
-]
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1121

1122 |: Das ist gut.

1123

1124 B: Ja.

1125

1126 |: Sollte auch so sein.

1127

1128 B: Ja, soistes, ja.

1129

1130 |: Dann kommen wir zum ganz letzten Thema. Zum Arbeitgeberbewertungsportale.

1131  Hast du dich schon mal mit Arbeitgeberbewertungsportalen auseinandergesetzt?
1132  Personlich?

1133

1134  B: Ja, habe ich schon einmal. Prinzipiell war ich nicht wirklich Gberzeugt davon.
1135

1136  I: Okay.

1137

1138 B: Weil wann bewertest du ein Unternehmen? Ich meine, ich weil® es von mir selber,
1139 ich schaue erst rein, wenn ich ein Problem habe, und dann werde ich das Unterneh-
1140 men ganz sicher nicht gut bewerten. Also ist es nicht realistisch. (...) sagen wir ein-

1141  mal.

1142

1143 |: Also, wenn es einem gut geht, wird er das Unternehmen?

1144

1145 B: Nicht bewerten wahrscheinlich.

1146

1147  |: Wahrscheinlich nicht bewerten, auler er wird von der Personalfuhrung oder was
1148 darauf angesprochen, oder?

1149

1150 B: Ja, genau, genau. Dann ja.

1151

1152 |: Oder gefaked.

1153

1154  B: Genau. Ja, nun ja, das finde ich, ja. Also wir machen das sicher nicht.

1155

1156 I: Also die Wahrscheinlichkeit, dass einer eine Bewertung abgibt, siehst du eher,
1157  wenn es im negativen Sinne ist?

1158

1159 B: Genau. Genau. Ja. Dass sie das einem anderem ersparen wollen.

1160

1161 [: Ja.

1162

1163  B: Aber ja.

1164

1165 |: Wie schatzt du die Attraktivitat deines aktuellen Arbeitgebers ein oder das Unter-
1166 nehmen?

1167

1168 B: Ja, das ist schon attraktiv. Es ist schon von der Anbindung her, ist es ziemlich at-
1169 traktiv. Weil es gleich neben der Autobahn ist, das ist auch fur viele ein Vorteil. Es ist
1170 der Zug in der Nahe, es ist der Bus in der Nahe und so weiter. Das ist ein Vorteil.
1171  Und ja, es sind die Sozialleistungen in Ordnung. Es ist die Arbeitszeit, was wir eben
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1172  schon besprochen haben, man kann sich einigen darauf.

1173

1174 | Gleitzeit.

1175

1176  B: Ja. Gleitzeit.

1177

1178 |I: Oder personliche Einigungen, was du angesprochen hast.

1179

1180 B: Personliche Einigungen, ja, im Werkstatten Bereich. Die erste Schicht zum Bei-
1181  spiel im Sommer ist super, also dass, wenn ich um zwei rausgehe, ist der Tag ei-
1182  gentlich noch fur mich.

1183

1184 [ Ja.

1185

1186 B: Ja.

1187

1188 I: Sehr viel vom Sommer, ja.

1189

1190 B: Und ja, ich glaube schon, dass es attraktiv ist.

1191

1192 |: Denkst du, dass Arbeitgeberbewertungsportale wie zum Beispiel Kununu eine ge-
1193 eignete Informationsquelle bei der Jobsuche ist?

1194

1195 B: Ja, wenn ich einen Job suchen wirde, wirde ich reinschauen.
1196

1197  I: Als zusatzliche?

1198

1199 B: Also zusatzlich, dass ich, ja, weil wenn dann natirlich 20 schlechte Bewertungen
1200 drinnen sind, dann denke ich vielleicht einmal nach dartber, oder wirde es zumin-
1201  dest beim Vorstellungsgesprach ansprechen.

1202

1203 [: Ja.

1204

1205 B: Wenn es so weit kommt.

1206

1207 I: Ja.

1208

1209 B: Das. Aber ja, informativ wirde ich es mir sicher anschauen, ja. Ja.
1210

1211 I: Ja. Wie stehst du zu den Bewertungen auf solchen Portalen?
1212

1213  B: Ja, das habe ich eh schon gesagt, ja.

1214

1215 [: Ja.

1216

1217  B: Also es musste vielleicht wirklich forciert werden, dass man sagt, Mitarbeiter, liebe
1218  Mitarbeiter, schaut einmal da rein und gebt eure Bewertung ab. Gebt eure ehrliche
1219  Bewertung ab.

1220

1221  I: Ja, anonym ist es und deswegen kann es ja, es soll einfach ehrlich sein.

1222
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B: Ja. Ja. Aber wie gesagt, also ich glaube, dass es eher dann passiert, wenn irgen-
detwas vorgefallen ist. Dass der erste Frust einmal da jetzt wegmuss. Und ja.

I Ja.

B: Ich weil} aber nicht, ob das so bekannt ist, gell, diese Bewertungsportale. Das
kann ich jetzt nicht abschatzen, ob das wirklich so bekannt ist.

I Ja. Kununu hat, gibt es jetzt circa zehn Jahre. Und aktuell sind, wurden eine Million
Bewertungen, ah, eine Million Firmen in Osterreich bewertet.

B: Aha, okay.

I: FUnf Millionen Bewertungen.

B: Okay.

I: Also es steigt extrem.

B: Ja, aber das ist dann auch wieder eine Generationsgeschichte, gell.

I: Genau, ja.

B: Ja.

I: Das ist auch meine nachste Frage. Ein alterer Bewerber wird nicht reinschauen,
aber die Jungen, gerade jetzt durch Corona, weil sie fast keine sozialen Kontakte
mehr haben. Friher war es halt so, man fragt.

B: Genau.

I: Kennst du wen von der Firma.

B: Genau.

I: Wie geht es denn?

B: Genauso ist es.

I: Und das fallt jetzt weg.

B: Ja, soist es, ja.

I: Also die Jugend schaut ins Internet rein, und die sozialen Kontakte werden immer
weniger.

B: Genauso ist es. Und das Problem ist halt auch, sie, bevor sie ein Buch in die Hand
nehmen, Googlen sie, ja.

I: Genau.
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1274  B: Und das ist auch das Problem. Und da fangt es dann an. Das ist ein ewiger Kreis-
1275 lauf. Wenn er nicht gut lesen kann, kann er nicht gut rechnen. Und das sind nicht,
1276 das ist eine Generationsgeschichte und mit dem muss man einfach umgehen lernen.
1277 Das ist einfach so, ja. Und man muss sich darauf einstellen.

1278

1279 |: Man muss sich einstellen, ja.

1280

1281 B: Ja. Ja.

1282

1283 I: Kbnnen solche Bewertungen aus deiner Sicht eine Beeinflussung fur Jobsuchende
1284  sein?

1285

1286 B:(...) Ja. Vielleicht wenn da jetzt viele schlechte Bewertungen drinnen sind, dann
1287 eventuell bewerbe ich mich vielleicht nicht. Das kann ich nicht beurteilen, das weif}
1288 ich nicht. Keine Ahnung. Ich wirde mich nicht beeinflussen lassen.

1289

1290 |: Ja, das ist sehr personlich.

1291

1292 B: Ja.

1293

1294 |: Ja, wie wird in deinem Unternehmen damit umgegangen, wenn es schlechte Be-

1295  wertungen gibt? Werden die beantwortet? Wird darauf reagiert? (...) Oder weif3t du
1296 das gar nicht?

1297

1298 B: Das weil} ich nicht, keine Ahnung. Das ist ehrlich gesagt /
1299

1300 |: Das macht die HR-Abteilung, oder?

1301

1302 B: HR, Assistenz der Geschaftsflihrung macht das eigentlich. Und das hat eigentlich
1303 was mit der Personalabteilung zu tun.

1304

1305 |: Hast du schon mal reingeschaut?
1306

1307 B: Nein.

1308

1309 I Also als persodnliche /

1310

1311 B: Nein.

1312

1313  [I: Auf die Firma nicht?

1314

1315 B: Nein.

1316

1317 I: Es sind nur drei Bewertungen drinnen.
1318

1319 B: Ach so. Okay.

1320

1321 [ Ist sehr aussagekraftig.

1322

1323 B: Okay. Ach so, da muss ich schauen.
1324
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I: Ja, wenige Bewertungen, kann man auch als gut interpretieren, oder?

B: Ja. Ja. Ja. Sind es gute Bewertungen?

I: Durchschnitt.

B: Durchschnitt. Also kannst du jetzt nicht so /

I: Umso weniger Bewertungen / Viele Firmen versuchen das Ganze zu faken, ja.
B: Ach so, ja.

I: Glaubst du, macht das Sinn?

B: Nein.

I: Wurdest du so was erkennen?

B: (...) Von unserer Firma?

I: Ja.

B: Wirde ich es erkennen, ja.

I: Genau.

B: Ja.

I: Von deinem Unternehmen, wenn jetzt /

B: Ja, ganz sicher.

I: Wenn jetzt finf Bewertungen mit 5,0, die und die Abteilung. Wirdest du erkennen?

B: Ja, das wurde ich erkennen, ja. Ja, ganz sicher. Da wurde ich auch reagieren,
ganz ehrlich gesagt.

I: Okay. Siehst du.

B: Ja.

I: Glaubst du, haben solche Portale Zukunft, oder Einfluss auf die Jugend?
B: Ja.

I: Auf jeden Fall.

B: Auf jeden Fall. Hat es alles auf die Jugend Einfluss, was mit Digitalisierung zu tun
hat und Internet.

I: Ja.
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B: Ist so.

I: Gut. Jetzt sind wir schon am Schluss angelangt. Gibt es aus deiner Sicht noch Er-
wahnenswertes zu den ganzen gefragten Themen? (...) Wunsche oder Bedurfnisse,
was dich personlich?

B: Also ich finde, also ein Ziel von einem Unternehmen muss sein, dass die Mitarbei-
ter am richtigen Platz eingesetzt sind. Ja.

I: Ja.

B: Dass auf ihre Bedurfnisse im weitesten Sinne eingegangen wird, alles in Mal} und
Ziel naturlich, ist klar. Denn das ist ganz klar. Dass die sozialen Zuwendungen, die
Bezahlung okay sind. Ich meine, dass es gesetzlich sein muss, von dem gehen wir
aus.

I: Bitte, ja.

B: Also das ist so. Aber einfach angepasste Aufgaben. Die Motivation muss gefordert
werden. Und somit kann man dann gut durch die oder in die Zukunft gehen. Ja. An-
ders kann ich es mir nicht vorstellen.

I: Ja, dann sage ich danke fur das Interview, danke fur deine Zeit.

B: Gerne.

I: Und einen schénen Nachmittag dir auch.

B: Danke dir auch.
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Transkription Interview 7

I: (...) Ich sage einmal Danke, dass du dir Zeit genommen hast fur das Interview.
B: Kein Problem.

I: Uber die Datenschutzregeln und die Einwilligungserklarung habe ich dich aufge-
klart. Bist du damit einverstanden?

B: Ja.

I: Also meine Masterthesis handelt sich um Instrumente des Employer Brandings zur
Gewinnung von Fachkraften in der Metallbranche. Die erste Frage dazu ware (...)
schildern Sie mir Ihre Erfahrungen zu Fachkraftemangel. Die allgemeinen Erfahrun-
gen, die Sie in den letzten Jahren gehabt haben. (...)

B: Also ja, wir haben ziemlich groRe Probleme, Fachkrafte zu finden. Weil natirlich,
wir sind spezialisiert auf die Metallbranche. Und da bemerken wir wirklich grof3e
Mangel an Fachkraften. Und ja, immer wieder ist es ein Problem, gute, zuverlassige,
verantwortliche Leute zu finden. (...)

I: Was glaubst du, wieso ist das zu so einem Fachkraftemangel speziell in der Metall-
branche gekommen? Was sind die Grinde dazu?

B: Ich glaube, das Hauptproblem ist, die altere Generation ist fast in Pension bzw.
kurz davor. Und juingere Menschen haben meistens kein Interesse, solche Arbeiten
zu haben bzw. die finden, dass diese Arbeit zu schwierig, zu schmutzig und nicht /
Die finden das einfach nicht interessant und am meisten wollen die im Buro arbeiten.
I: Ja.

B: Und ich glaube, die haben kein Interesse. Auch nicht in der Schule. Und deswe-
gen haben wir weniger Fachkrafte auf dem Markt.

I: Und welche Rolle spielen, glaubst du, die Eltern?

B: Ja. (...) Am Anfang die Hauptrolle. Denn es ist gewdhnlich so, die sagen, du musst
viel lernen. Du brauchst es nicht so schwer und solche Arbeit arbeiten wie ich z.B.

I: Ja.

B: So ist es. Du wirst dann im Buro arbeiten. Da ist es nicht so schmutzig, schwierig
und so. Naturlich haben sie die Hauptrolle. Und auch allgemein. Ja.

I: Ja. In welchem Personalbereich ist es am schwierigsten, Personal zu finden? Also
Lehrlinge, Facharbeiter, Hilfsarbeiter oder Angestellte? Was glaubst du?

B: Angestellte, glaube ich. Ich finde das so. Angestellte. Lehre.

I: Angestellte ist/ Nein umgekehrt.
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50 B:Lehrer.

51

52 |: Wo ist es am schwierigsten, Personal zu finden, Fachkrafte, Hilfsarbeiter, Lehrlinge
53 oder Buromitarbeiter?

54

55 B: Das meinst du mit Fachkraften. Naturlich.

56

57 |: So meine ich das.

58

59 B: Fachkrafte, naturlich. Ja, ja, Fachkrafte, sicher. Ja.
60

61 I: Fachkrafte.

62

63 B:Ja.

64

65 I: Und Hilfsarbeiter ist?

66

67 B:Ja, mit Hilfsarbeitern ist es so. Ist ein bisschen leichter, denn die brauchen keine
68  Schule dafur. Am meisten fur Hilfsarbeiter. Und deswegen kdnnen wir auch von an-
69 deren Branchen niemanden nehmen. Weil bei den Fachkraften geht das nicht. Z.B.
70 einen Schweiler. Er muss eine Schule als Schweil3er machen. Wir kdnnen nicht,
71 weild ich nicht, Schlosser oder jemanden so nehmen. Bei Hilfsarbeitern geht das
72  schon. Ist das moglich oder leichter.

73

74  I: Leichter. Ja.

75

76 B:Ja.

77

78 |: Was sind aus deiner Sicht Nachteile von Fachkraftemangel.
79

80 B: Furuns?

81

82 I: Fur uns, fir allgemein, fur die Unternehmen. Wenn sie Fachkraftemangel haben.
83

84  B: Ja, naturlich, die kdnnen nicht so gut so schnell produzieren. Weil wir wissen, es

85  gibt viel Arbeit in unserer Branche. Und ja, da haben wir grole Mangel wegen nicht

86  guten und genug Fachkraften auf dem Markt.

87

88 I: Hast du das geflihlt, dass sie ein Problem haben, Fachkrafte zu finden speziell?

89

90 B: Ja, sicher. Standig haben wir Probleme. So wie ich gesagt habe, zwischen den

91  Generationen fehlen die Leute. Also die sind fast schon in Pension oder wir haben

92 sehr, sehr junge Menschen, die vielleicht nur Interesse haben, als Schlosser oder

93  Schweilder zu arbeiten.

94

95 I Ja.

96

97 B: Und jemanden, der, wie soll ich sagen, ziemlich viel Erfahrungen hat. Und es ist

98 immer nicht so alt. Das ist wirklich schwer, jemand zu finden.

99

100 [I: Also Qualifizierte mit Erfahrungen sind am schwierigsten zu finden?

-]
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101

102 B: Ja.

103

104  I: Wie konnte man deiner Meinung.

105

106 B: Ja.

107

108 I: Wie kdnnte man deiner Meinung nach den Fachkraftemangel bekampfen?

109

110 B: Ja, das ist schwer zu sagen. Ach, vielleicht, dass wir gute Werbung machen. Ja,
111 ich wollte auch sagen wegen Fachkraftemangeln. Da ist auch das Problem, weil Uber
112  die Jahre haben wir auch schlechte Informationen von Unternehmen bekommen. Die
113  haben nicht mehr Vertrauen auf Unternehmen und deswegen glaube ich, dass auch
114  die Hauptsache, gute Leute zu finden bzw. zu bekommen auch ist, dass sie gute

115  Werbung bzw. einen guten Namen der Firma haben. Das ist auch wichtig, zu sehen.
116  Ja, was noch? Vielleicht.

117

118 I: Ja, was spielt die Wertschatzung? Was spielt das, glaubst du, fur eine Rolle?

119  Wenn man die Wertschatzung von den Berufen aufwerten wirde. Wirde man viel-
120 leicht leichter Lehrlinge bekommen oder Fachkrafte?

121

122  B: Ja, das auch, das auch, das sicher. Das sicher. (...) Vielleicht, dass wir auch in der
123  Mittelschule eine Werbung machen bzw. Prasentationen in Schulen.

124

125 |: Genau, ja.

126

127  B: Das ware auch interessant vielleicht.

128

129 |: Berufsschulen, Ausbildungscenter.

130

131 B: Ja. Genau. Genau, ja.

132

133 I: Also dort, wo man die Jugendlichen erreicht. Dass man dort vielleicht Werbung
134 macht. Okay.

135

136 B: Genau, ja, ja. Auch.

137

138 I: Glaubst du, kénnte die Politik was andern? (...)
139

140 B: Sicher. Es ist das Problem. Unser Schulsystem ist sowieso in Slowenien, kann ich
141 sagen, eine Katastrophe. Denn wir haben keine spezialisierte Schule flr Schlosser
142  und Schweil3er und Rohrschlosser z.B. Das ist schon eine Katastrophe. Und Bedarf
143  Dbesteht.

144

145 |: Richtig, ja. Der Fachkraftemangel wird eher grof3er statt kleiner.

146

147 B: Ja, genau, genau.

148

149 |: Also konnte man dort was andern.

150

151 B: Ja, sicher. Das ist die Hauptsache, was die Politik machen kann. Das glaube ich

|
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so. Stark.

I: Sehe ich auch so.

B: Ja.

I: Wie siehst du den demografischen Wandel? Du hast es vorher schon kurz ange-
sprochen. Die Altersstruktur. Dass immer weniger nachkommen und immer mehr in
Pension gehen. Wie siehst du das in der Zukunft?

B: Ja, es wird schwieriger sein. Weil wirklich, die Leute, die Mitarbeiter, die kurz vor
der Pension sind, die sind wirklich gut. Die haben naturlich viele Erfahrungen. Die
sind auch zuverlassig und die haben Interesse, zu arbeiten, zu verdienen. Und jetzt,
diese neue Generation, die hat Interesse, so viel Freizeit wie mdglich zu haben.

I: Ja.

B: Und ich glaube, wir werden groRe Probleme haben deswegen.

I: Es wird sicher schwieriger. Sehe ich auch so.

B: Ja.

I: Wie siehst du/

B: Immer schwieriger. Ja, so wie ich es schon gesagt habe. Da dazwischen fehlt eine
Generation. Dazwischen haben wir z.B. von 35 bis 45 oder 50 Jahre fast oder nicht
so viele Beschaftigte. Die sind mehr als 50 oder weniger als 35. Und diese Struktur
ist wirklich eine Katastrophe. Weil wir werden Probleme haben mit Erfahrungen und
SO.

I: Ja, das Loch, das da entstanden ist, kann man nicht mehr so einfach aufholen.

B: Nein, nein. Es ist, nein. Es ist schwierig.

I: Es ist schwierig. Ja. Wie siehst du den Wertewandel der neuen Generationen? Du
hast es schon kurz angesprochen. Die wichtigsten Werte.

B: Die wichtigsten Werte fur die neue Generation meinst du?

I: Ja.

B: Also ja. So sehe ich das. So viel wie mdglich Freizeit zu haben. lhre Arbeit schnell
zu erledigen. Nicht auf gute Qualitat. Ich spreche jetzt allgemein. Es sind nicht alle
s0. Und so schnell wie moglich nach Hause zu gehen und so schnell wie moglich
auch verdienen.

I: Ja.

B: Das sind die Werte. (...) Es ist auch so, das Internet und das alles hilft uns nicht.
Und auch diese Kommunikation durch Facebook und das alles. Also die wissen alles
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203 von allen Firmen. Die Jungen. Aber das bedeutet nicht, dass die auch wichtige Infor-
204 mationen haben. Und es ist wirklich schwierig. Z.B. die reden uber alles.

205

206 I: Richtig, ja.

207

208 B: Und dann kommt jemand, ja, weil3t du, eine andere Firma, er macht es so wie ich,
209 aber er verdient zweimal so wie ich. Aber wir wissen, dass es wirklich nicht wahr ist.
210  Aber trotzdem. Durch Facebook, durch WhatsApp, durch diese Kommunikationska-
211  nale, da laufen die Informationen so schnell und so, ja, ist nicht.

212

213 |: Wie kann man sagen, vertrauenswurdig?

214

215 B: Ist keine gute Generation.

216

217  |: Ja, zu dem Thema kommen wir auch spater. Ja. Gebe ich dir recht.

218

219 B:Ja.(...)

220

221 1: Wir haben es schon angesprochen, aber trotzdem noch einmal. Gibt es deiner Mei-
222 nung nach groRe Unterschiede zwischen den Generationen?

223

224 B: Ja.

225

226  |: Nehmen wir mal her die 50-Jahrigen, 40-Jahrigen und 20-Jahrigen?

227

228 B: Ja, gibt es, gibt es. Also so wie gesagt, ich rede jetzt allgemein. Naturlich sind
229 Ausnahmen bei alteren Generationen und natirlich auch bei jingeren Generationen.

230

231 I: Ja, ja.

232

233 B: Das stimmt. Aber allgemein, ja, es gibt Unterschiede.

234

235 |: Wie wirdest du die Generation 50 bis 60 beschreiben? Was sind die wichtigsten
236  Werte?

237

238 B: Zuverlassig. Ja, ja.

239

240  I: Zuverlassig. Ja.

241

242  B: Ja, zuverlassig, verantwortlich. Die wissen, dass Qualitat auch wichtig ist.
243

244 | Ja.

245

246  B: Nicht nur, dass die arbeiten mussen. (...) Und ja.

247

248 |: Die Generation 30 bis 40 Jahre? Ist da schon ein Unterschied zu merken?
249

250 B: Ja. Also die sind vielleicht noch mehr, haben noch mehr Interesse fur gute Arbeit.
251 Naturlich, dass die auch gut verdienen. Weil die meistens schon Familien haben. Die
252  mussen fur die Familien auch sorgen. Und die sind, ich wirde da sagen, die sind am
253 besten. Die haben noch Kraft. Die wissen, dass die verdienen mussen wegen der

|
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254  Familie. Und klar, da ist es noch immer super.

255

256 I: Okay. (...) Und dann die aktuelle Generation? Die jungste Generation mit 20 Jah-
257  ren bis 30 Jahren.

258

259 B:Ja.Die(...)/

260

261 I: Wie wurdest du die beschreiben?
262

263 B: Die wollen viel Freizeit. Es ist wichtig, dass sie die Arbeit schnell machen und
264  auch nicht Qualitat. Und ja, nicht so zuverlassig. Die (...) wissen nicht, dass die auch
265  Pflichten haben. Nicht nur Rechte.

266

267 1. Ja. Danke. Wie siehst du das Thema Work Life Balance? Das ist schon o6fter auf-
268 gekommen. Also die Balance zwischen Arbeiten und Freizeit.

269

270 B: Man braucht alles. Arbeit und Freizeit. (...) Ja.

271

272 1. Du hast ja schon beschrieben, die junge Generation will mehr Freizeit.
273

274  B: Ja, genau.

275

276 |: Also ist es eher fur die jingere Generation wichtig als fur die altere?
277

278 B: Ja, das ist sicher. Das sicher. Aber Freizeit mussen, die alle haben. Und aber ja.
279 Es ist wichtig fur die jungere Generation. Obwohl die noch viel Kraft haben.

280

281 |: Genau.

282

283  B: (unv.) #00:17:46-6#

284

285 |: Auf das wollte ich jetzt abzielen. Der Unterschied. Also aus meinen Erfahrungen,

286 die altere Generation kann man eher zu Uberstunden verpflichten als die jingere.
287  Wie siehst du das?

288

289 B: Ja, das stimmt. Ja. Es ist genauso. Auch bei uns. Die haben immer wieder etwas
290 und auch zu sagen, die kénnen nicht, die haben Fitness, weil} ich nicht, was alles.
291 Und die wollen einfach nicht.

292

293 [: Ja, weil die Freizeit wichtiger ist.

294

295 B: Ja. Genau.

296

297 |: Das ist die aktuelle Generation. Gut, dann kommen wir zum nachsten Thema.
298

299 B: Ja, stimmt.

300

301 [I: Das nachste Thema ist, welche Rolle spielt Employer Branding, also die Arbeitge-
302  Dberattraktivitat fur dich? (...) Bzw. fur dein Unternehmen. (...)

303

304 B: Ja, das ist also aus meiner Sicht sehr wichtig. Weil gerade aus dieser Sicht (unv.)
-
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305 #00:19:18-6# und attraktive Mitarbeiter. Und natirlich auch Kunden.

306

307 I: Genau, es ist nicht nur auf Mitarbeiter bezogen, sondern auch auf Kunden.

308

309 B:Ja.Ja.

310

311 |: Was ist deiner Meinung nach/ macht gutes Employer Branding aus? Wie kann man
312 das Unternehmen attraktiver machen? (...)

313

314  B: Ja. Dass wir auch zuverlassig sind. Dass wir gutes Klima in unserer Firma haben.
315  Dass die Mitarbeiter wissen, dass wir immer verfugbar und zuverlassig fur sie sind.
316  Dass sie uns vertrauen kdnnen. Und ja, dass sie auch, was wir sagen, dass wir auch
317  machen. Bzw. es geht z.B. um Gehalter. Wenn wir sagen, so und so willst du fur
318 diese Arbeit verdienen, dass wir das naturlich auch so machen. Wenn er das natur-
319 lich gut und zuverlassig macht. Und das ist in unserer Branche wirklich das Haupt-
320 thema fur die Mitarbeiter. Weil da gibt es viele. In Slowenien gibt es viele Firmen in
321  der Metallbranche und die sind nicht alle zuverlassig und gut. Weil die Mitarbeiter
322  schlechte Erfahrungen haben, brauchen die auch mehr Informationen und mehr Zeit,
323 dass die uns vertrauen, was auch naturlich normal ist. Und wir haben tber die Jahre
324 gesehen, dass unsere beste Werbung auch unsere Angestellten sind. Unsere Mitar-
325 Dbeiter, denn die machen Werbung fur uns weiter.

326

327 |: Also ist fur dich.

328

329 B: Wenn wir gut sind.

330

331 I: Fur dich ist also das Wichtigste, das, was man verspricht, dass das auch eingehal-
332 ten wird. Und dadurch ergibt sich eine gute Werbung, wenn ich das richtig interpre-
333 tiere.

334

335 B: Ja, genau, genau. Ja.

336

337 |: Also das waren die internen Mallnahmen. Sehe ich auch so.

338

339 B:Unddasist, ja.

340

341  |: Ist fur dich das am wichtigsten in deiner Branche und deinem Unternehmen?
342

343 B: Ja, in unserer Branche ist das wirklich, an unserem Markt in Slowenien ist das
344  wirklich das wichtigste Thema. Well ja, so wie ich gesagt habe, wegen schlechter Er-
345 fahrungen, wegen vieler, ich wirde sagen Fake Firmen in Slowenien, sind die / pas-
346 sen die Mitarbeiter wirklich ein bisschen auf, wie die Firmen und was die Firmen ma-
347 chen oder wie die Firmen es machen.

348

349 . Ist auch verstandlich.

350

351 B:Ja.

352

353 |: Welche MalRnahmen setzt ihr, um extern attraktiv zu wirken? Also die Marke be-
354  kannter zu machen? Bezogen auf Marketing und Werbung.

355

|
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356 B: Die Marke. Ja. (...) Das sind unsere Mitarbeiter.

357

358 [: Also das ist der Hauptbereich.

359

360 B:Ja. Genau.

361

362 |: Okay.

363

364 B: Esist schon wieder. Es gibt viele Firmen, viele Firmen, die Arbeitskrafte Gberneh-
365 men, haben bzw. machen. Und nicht alle, also nicht alle Firmen haben gute Leute.
366  Aber zum Kunden sagen wir alle, dass wir die besten Leute haben. Und nur, wenn
367  wir wirklich gute Leute haben, dann ist das wirklich die beste Werbung fur uns extern.
368 Denn in unserer Branche kennen sich die Firmen naturlich und gehen. Wenn jemand
369 von uns Leute bekommt, spricht er mit einer anderen Firma und er sagt z.B. XXX hat
370  wirklich gute Leute. Du kannst auch da Leute nehmen z.B. Das ist die beste / natlr-
371 lich auch Facebook, LinkedIn und das alles. Aber die beste Werbung ist immer also /

372

373 |: Mundpropaganda sagen wir dazu.

374

375 B: Mindliche Werbung.

376

377 I: Mdndliche Werbung.

378

379 B: Mundpropaganda. Ja.

380

381 I: Okay, danke, ja. Dann habe ich noch ein Thema, das fur dich wahrscheinlich in

382 deinem Unternehmen nicht so relevant ist. Und zwar, das sind Arbeitszeitmodelle. In
383 deinem Unternehmen sind alle auf Montage. Trotzdem, glaubst du, werden zukunftig
384 flexiblere Arbeitszeitmodelle eine grofl3e Rolle spielen? Zum Beispiel.

385

386  B: Weild ich nicht.

387

388 |: Zum Beispiel Montag bis Donnerstag arbeiten, 4-Tage-Woche hort man ofter in Os-
389 terreich.

390

391 B: Ich glaube nein.

392

393 |: Glaubst du eher nicht. Okay.

394

395 B: Nein.

396

397 I:Istin deinem Unternehmen, also mit deinen Mitarbeitern noch nicht so. Weil die
398 eher Montage gehen und Geld verdienen wollen?

399

400 B: Ja, genau.

401

402 I: Okay.

403

404 B: Und so viel wie moéglich Stunden machen.

405

406 |: Ja, das ist der Unterschied zwischen Produktionsfirmen und Montagefirmen.
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407

408 B: Ja. Genau.

409

410 I: Gut, danke, ja.

411

412 B: Ja.

413

414  |: Dann kommen wir zum nachsten Thema. Und zwar die internen MalRnahmen,

415 Employer Branding. Wir haben es schon teilweise angesprochen. Erzahle mir bitte,
416  wie siehst du die aktuelle Unternehmenskultur in deinem Betrieb? Also Klima und
417  Teamarbeit. (...)

418

419  B: Was meinst du genau mit Klima?

420

421 | Gesprachsklima.

422

423 B: Beiuns ist es ein bisschen anders.

424

425 |: Genau, beschreibe einmal, wie es ca. ist.

426

427  B: Wir sind nicht standig mit unseren Mitarbeitern in Kontakt. Weil andere (unv.)
428  #00:27:05-7# sind. Und Uber ein Klima so ist schwer zu reden.

429

430 I: Ja, weil die immer auf Montage sind.

431

432 B: Aber ansonsten, ja, genau. Ansonsten glaube ich jetzt, wie ich das sehe, sind wir
433  wirklich jetzt ein gutes Team. Wir haben so zuverlassige, qualifizierte Leute, dass wir
434  wirklich nicht / also die verstehen unsere Kultur. Die verstehen, was die machen
435 mussen. Wie das alles bei uns lauft und ja, ich kann sagen, jetzt haben wir gute
436  Strukturen. Bis jetzt oder ein gutes Klima. Es lauft ziemlich flieRend alles, wirde ich
437 sagen. Wir wissen, obwohl die nicht bei uns sind, welche Informationen fir uns wich-
438 tig sind. Was mussen wir wissen und ja, das lauft. Ja.

439

440 |: Also bist du zufrieden aktuell mit dem Klima?

441

442 B: Ja, bin ich zufrieden. Mit dem Klima, auch mit den Mitarbeitern, auch mit der Zu-
443  verlassigkeit. Das alles kann ich sagen. Naturlich gibt es Probleme auch. Ja. Aber
444  allgemein ist es gut, kann ich sagen.

445

446 |: Danke. Welche Eigenschaften und Kompetenzen sind dir bei den Mitarbeitern
447  wichtig? (...)

448

449  B: Bei der Arbeit oder?

450

451 I: Ja, beim Arbeiten, genau.

452

453  B: Ja. Gut und Qualitat machen. Verantwortlichkeit, Zuverlassigkeit. Das alles. (...)
454  Dass wir Probleme auch l6sen. Sofort oder so schnell wie moglich I6sen. Nicht, dass
455  wir oder dass er, weil er auf mich bdse ist, schlechte Werbung bei unseren Kunden
456 macht. Und ja.

457

|
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458 |: Also gemeinsam Probleme aussprechen. So schnell wie maglich?
459

460 B:Ja, genau.

461

462 |: Dass es zu keinen Konflikten/

463

464  B: So schnell wie moglich.

465

466 |: Okay.

467

468 B: Ja.

469

470 |: Wie wichtig ist dir der Faktor Motivation der Mitarbeiter und was unternimmst du,
471  um die Motivation zu fordern?

472

473  B: Also Motivation ist, ich glaube, schon wichtig. Nein, ich sehe trotzdem, dass es
474  Geld bzw., ja, Geld kurzfristige Motivation ist, aber es ist gute Motivation fir unsere
475 Mitarbeiter. Ja. Dann auf gutes Klima. Dass die wissen, dass (...) es alles nach Re-
476 gelnist. Dass z.B. die Sozialabgaben zu begleichen sind. Dass die Gehalter monat-
477  lich auszuzahlen sind usw. Das ist alles Motivation. Gerade wegen schlechten Erfah-
478 rungen von unseren Mitarbeitern. Und ja, aber Hauptmotivation, ich sehe das so, ist
479 noch immer Geld.

480

481 I: Ja. Weil du bist ja in einer Branche, wo die Mitarbeiter bei dir rein auf Montage ge-
482 hen und auf Montage gehen halt Mitarbeiter, die Geld verdienen wollen. Verstehe ich
483 auch so.

484

485 B: Genau. Ja.

486

487 |: Welche Mdglichkeiten werden bei euch Talenten geboten? Gibt es Mdglichkeiten
488  zu Weiterschulungen oder zu Aufstiegsmadglichkeiten zum Vorarbeiter oder so?

489

490 B: Bei uns, ja, ist Weiterschulung ein bisschen unmaglich, habe ich gesagt. Nur bei
491  unseren Kunden. Aber es ist nicht so einfach. Mit Talenten. Ja. Was kann ich da sa-
492 gen? Esist, (...) nicht so oft. Bzw. es/(...)

493

494 |: Ja, wenn einer super schweil’en kann z.B., dass der zusatzliche Prifungen ma-
495 chen.

496

497 B: Das ja, das schon. Das konnen. Ja.

498

499 | Zahlt auch unter Weiterbildung.

500

501 B: Sowieso. Aber das ja.

502

503 [: Viel mehr ist in deinem Unternehmen nicht moglich.
504

505 B: Okay, dann ja. Aber dass wir/ Nein, das ist schon mdglich, aber trotzdem, zusatzli-

506 che Prifungen, das kénnen wir machen. Weitere Ausbildungen sind aber bei uns lei-

507 der nicht mdglich. Auch gewoéhnlich haben wir nicht so viele Moglichkeiten in Slowe-

508 nien. Das ist auch interessant z.B.
-
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I: Ja, also da musste auch politisch wahrscheinlich was gemacht werden.
B: Ja. Genau. Ja.

I In Osterreich gibt es sehr viele Férderungen fiir Weiterbildungen. Sehr viele Unter-
stitzungen. Und das gibt es in Slowenien weniger.

B: Ja. (unv.) #00:33:50-6# In Slowenien, nein, das nicht wichtig finden. Denn es ist
wichtig, da nach Fachkraften in der Metallbranche. Es gibt niemanden, der sich um
das kummert. Das ist interessant allgemein.

I: Ja. (...) bietet ihr in eurem Unternehmen Benefits an? Also Pramien, Belohnungen
zusatzlich?

B: Ja, naturlich. Wenn jemand wirklich (unv.) ist, wenn eine Arbeit gut gemacht ist,
natlrlich. Warum nicht? Das ist ein/

I: Habt ihr da ein eigenes System oder ist das individuell?
B: Es ist individuell.

I: Okay.

B: Es ist individuell.

I: Dann kommen wir schon zum nachsten Thema. Und zwar die externen Mafinah-
men von Employer Branding.

B: Ja.

I: Erzahle mir bitte, wie du neues Personal rekrutierst. Uber welche Kanale und ein
paar Beispiele vielleicht. Ja.

B: Also an unserem Arbeitsmarktservice machen wir Anzeigen. Aber da haben wir /
da sind wir nicht so gut bzw. kriegen wir nicht gute Mitarbeiter, Bewerber. Am meis-
ten machen wir es in Facebook. Und Mundpropaganda von unseren Mitarbeitern.

I: Ja.

B: Das ist unser Hauptkanal, kann ich sagen.

I: Dann kommen wir schon zu dem Thema soziale Medien. Welche sozialen Medien
werden alle genutzt? Zusatzlich zu Facebook, was du erwahnt hast.

B: Ja. Facebook am meisten. Dann LinkedIn auch.
I: LinkedIn, ja. Ja. Wie sieht es mit der Homepage? Webseite? Ja, genau.

B: Unsere Webseite auch.
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I: Ja, genau.

B: Ja. Homepage. Aber da gibt es nicht viele Bewerbungen. Ich weil} nicht, warum,
aber so wie ich gesagt habe, Facebook ist unsere Hauptseite. Da kriegen wir am
meisten Bewerber bzw. finden wir am meisten Bewerber.

I: Ja. Werden andere Aktivitaten gesetzt, um neue Mitarbeiter zu gewinnen? Zusatz-
lich zu dem, was du jetzt alles erwahnt hast. (...)

B: Weil} ich nicht.

I: Berufsschulbesuch oder.

B: Das schon, ja, Berufsschulen. Ja. Ja. Vielleicht. Oder Arbeitsmesse. Ja.

I: Arbeitsmesse. Okay. Ist wahrscheinlich jetzt wegen Corona alles schwieriger.

B: Ja. Ein bisschen schwieriger. Aber trotzdem, ja, ware interessant. Werden wir
auch sicher in Zukunft probieren. Arbeitsmesse sicher.

I: Das ware jetzt mein Thema. Und zwar Offline-Veranstaltungen. Dazu zahlen ja
Messen und Berufsschulen. Welche Moglichkeiten willst du dort in Zukunft nutzen?

B: Arbeitsmessen sicher. Das schon. Berufsschulen so wie ich gesagt habe, weil} ich
nicht, welche zu besuchen. Das ist das Problem. Aber trotzdem, da ware es interes-
sant. Warum nicht? Vielleicht trotzdem. Es gibt diese Schule flir Maschinentechniker.

I: Ja.

B: Ist nicht genau flr uns, aber trotzdem haben wir natirlich, haben wir vielleicht die
Mdglichkeit, die Schule zu besuchen oder nicht.

I: Ja.
B: Ja.

I: Gut. Was wird noch alles unternommen, um das Image nach auf3en hin zu prasen-
tieren? Werbung, Marketing bezogen. (...)

B: Meinst du das wo oder?

I: Ja, wo, wie? (...)

B: Ja.

I: Welches Marketing macht ihr, um die Firma zu prasentieren?

B: Ja, jetzt machen wir, also wie gesagt, auf Facebook. Auf LinkedIn versuchen wir.

Werbung von unseren Mitarbeitern. Unsere Homepage. (...) #00:40:01-4# Das. Was
noch?
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611 1. Sponsern? Tut ihr sponsern auch? (...) Sportvereine oder so was? Oder ist es an-
612 gedacht?

613

614  B: Ja. Bis jetzt gibt es auch die Mdglichkeit. Ja. Ja.

615

616 I: Gut. (...) Welche Moglichkeiten gibt es noch, um die Mitarbeiter im Unternehmen zu
617 binden? Also, dass die Mitarbeiterloyalitat zum Unternehmen beitragt oder steigern?

618

619 B: Gute Frage.

620

621 | Ist es nur finanziell oder gibt es auch andere Grinde? Ich schatze einmal, auf der
622 Montage ist finanziell der Hauptgrund, dass man Mitarbeiter findet?

623

624 B: Nein, nein, nein. Ja, doch, finanziell schon. Aber ich glaube, gerade diese Kom-
625 munikation zwischen uns und Mitarbeitern, dass die uns vertrauen kénnen, dass wir
626  zuverlassig/ Zuverlassigkeit. Ja, das immer wieder. Dass die wissen, dass wir (...)
627 nicht nur so eine Firma von heute bis morgen sind. Sondern wir sind eine Firma, die
628  wirklich langfristig arbeiten will.

629

630 I: Jetzt hast du ein gutes Thema angeschnitten. Das hatte ich fast vergessen. Und
631 zwar die Kommunikation. Wie lauft die Kommunikation bei euch ab, mit den Mitarbei-
632 tern?

633

634 B:Ja.

635

636 [ Ist die mundlich, telefonisch, per E-Mail?

637

638 B: Mit Mitarbeitern?

639

640 I: Ja. Wie ist allgemein die interne/

641

642 B: Am meisten wirklich (...) ja, am meisten. Nein, E-Mail fast nicht.

643

644 | Ja.

645

646 B: Aber mindlich bzw. telefonisch am meisten. Wenn die auf Montage sind, telefo-
647 nisch. Aber wir wollen auch, dass die uns mindestens in zwei bis drei Monaten, dass
648 die uns besuchen, dass wir uns auch persoénlich treffen und dass wir so, wie kann ich
649 sagen, grofRe Probleme oder so allgemein sprechen, was / Wir fragen auch unsere
650 Mitarbeiter, ob wir etwas andern sollen oder mussen und so. Ja.

651

652 |: Wie wichtig ist dir/

653

654 B: Es ist aber uns auch wichtig.

655

656 |: Genau, wie wichtig ist die Kommunikation fur dich persdnlich und fur die Mitarbei-
657 ter.

658

659 B: Sehr wichtig.

660

661 |: Sehr wichtig.

|
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662

663 B: Und fur die Mitarbeiter auch. Ja, genau. Ich glaube, das ist eine der Hauptsachen
664 in unseren und in allen Unternehmen. Die Kommunikation muss laufen. Wir missen
665 wissen, was falsch ist, was die Mitarbeiter falsch sehen. Von unserer Arbeit. Und ja,
666 die mussen auch wissen, so schnell wie moglich, was falsch ist und wie sollen wir
667 und die sich verbessern.

668

669 I: Ja.

670

671 B: Und deswegen, ich glaube, Kommunikation ist noch immer Hauptthema in unse-
672 rem Unternehmen.

673

674 1. Und wie funktioniert die Kommunikation deines Erachtens? Findest du die gut oder
675 schlecht? Oder ist/

676

677 B: Abhangig vom Tag.

678

679 I: Okay.

680

681 B: Wenn der Mund voll ist, dann ist es schon schlechter. Ja. Aber ja, ich glaube, es
682 geht ziemlich. Es ist auch abhangig von Problemen. Was fur ein Problem ist. Aber
683 vielleicht ist es interessant, wenn es wirklich, wirde ich sagen, grol3e Probleme gibt,
684 dann geht die Kommunikation leichter. Wenn das Problem nicht so grol} ist, aber die
685 Mitarbeiter sehen das, dass es sehr wichtig und sehr grof3 ist. Z.B., wenn es etwas
686  wirklich los auf der Baustelle ist, z.B. Verletzung oder (unv.) #00:45:28-5#. Da geht
687 gewohnlich alles flieRend oder gut in Ordnung. Und wenn es Probleme in der Woh-
688 nung gibt oder etwas geht nicht in der Wohnung. Z.B. der Kuhlschrank oder ich weil}
689 nicht, was. Das ist sehr wichtig fur die Mitarbeiter. Obwohl wir noch einen Tag warten
690 konnen. Und da ist es manchmal wirklich witzig, wie die Mitarbeiter Probleme sehen.
691  Ob die wirklich wichtig sind oder nicht so wichtig. Manchmal ist nicht wichtig sehr
692  wichtig flr unsere Mitarbeiter.

693

694 |: Genau. Das ist naturlich individuell zu betrachten. Fur einen ist der Kuhlschrank,
695 wie du gesagt hast, sehr wichtig. FUr andere spielt es naturlich gar keine Rolle. Aber
696  wichtig ist wahrscheinlich fir den Mitarbeiter, dass du ihn ernst nimmst. Da geht es
697 nicht, wie grol3 das Problem ist.

698

699 B: Ja, das schon. Deswegen bemuhen wir uns. Ja.

700

701 I: Gut. Dann kommen wir zum letzten Thema. Und zwar Arbeitgeberbewertungspor-
702 tal. Ich weil}, in Slowenien ist es noch nicht so gang und gabe.

703

704 B: Ja.

705

706 |: Trotzdem, hast du schon Erfahrungen mit Arbeitgeber-Bewertungsportalen?
707

708 B: Ja.(...) Haben wir.

709

710 I: Hast du dich schon auseinandergesetzt und vielleicht kannst du mir deine Erfah-
711 rungen teilen?

712
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B: Was (...) was fur/ Wie meinst du das? Was fur eine Erfahrung?

I: Mit Bewertungen von Firmen oder Unternehmen. Welche Erfahrungen hast du da
gemacht oder?

B: Dass wir das gemacht haben?
I: Was sind deine Erfahrungen mit Bewertungen?

B: Ja, also wir (...)/ Dass wir irgendwelche Firmen bewertet haben oder dass Mitar-
beiter/

I: Nein, allgemein gesehen. Ganz allgemein gesehen, wie stehst du zu den Bewer-
tungen? Nicht auf dein Unternehmen oder? Was sind deine Erfahrungen? Auch pri-
vat gesehen, mit Bewertungen auf solchen Portalen?

B: Ja. Also ich glaube, die sind immer, klar, die Kunden und die Mitarbeiter. Also ich
glaube, es wird eine wichtige, wie soll ich sagen? Wert haben, diese, nein. Weil ich
sehe schon jetzt, bei Google gibt es auch eine Moglichkeit, die Firmen zu bewerten
und viele sehen das schon nur wie, was fur eine Bewertung die Firma hat. Und ja, ich
glaube, es wird immer wichtiger sein, diese Bewertung von (unv.). #00:49:31-8#

I: Glaubst du, dass solche Bewertungen geeignet sind als Informationsquelle? Als
zusatzliche Informationsquelle?

B: Zusatzlich ja. Zusatzlich ja. Das schon. Und auch erste Information fur Besuche
bzw. fir Mitarbeiter oder auch Kunden. Diese Bewertungen. (...)

I: Wie stehst du persénlich zu den Bewertungen? Was ist deine Meinung? Deine per-
sonliche Meinung.

B: Meine persdnliche Meinung ist, ja, es (...) Es ist wichtig, aber ich wirde sagen, fur
mich wirde das nicht die Hauptinformation von einem Unternehmen sein. Weil diese
Bewertungen sind auch so. Wenn jemand hort, dass die Firma schlecht ist, bewertet.
Und er hat keine Erfahrungen. Z.B., diese Firma kann auch eine schlechte Bewer-
tung geben, obwohl er keine Ahnung hat, ob das wirklich wahr ist. Ist nicht so. Aber
als Werbung konnen diese Bewertungen auch schaden, den Firmen.

I: Genau, dem Image kann nattrlich geschadet werden.

B: Geschadet werden, ja.

I: Glaubst du, kénnen solche Bewertungen Einfluss bei jobsuchenden Bewerbern ha-
ben?

B: Ja.
I: Z.B.

B: Sicher.
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764 |: Kennst du ein Beispiel?

765

766 B: Ja. (...) Wir haben, also in Marburg gibt es eine grof3e Firma. Und die haben also
767  schlechte Bewertungen gehabt und gerade wegen einem Mitarbeiter. (...) Der also
768  sich gestritten hat mit einem Vorarbeiter. Und es war die Schuld von, das haben wir
769 dann erfahren, Schuld von dem Mitarbeiter, nicht von dem Vorarbeiter. Und deswe-
770 gen haben die, ein paar Leute kenne ich, die wollen nicht bei dieser Firma bewerben.
771  Gerade wegen dieser (...) schlechten Bewertung. Ja.

772

773 1. Ja, also spielt es sehr wohl eine Rolle

774

775 B: Ja, spielt es, spielt es. Es ist noch immer Propaganda trotzdem.

776

777 1. Wie wurdest du mit negativen Bewertungen umgehen? Also, wenn dein Unterneh-
778 men negativ bewertet wird. Wie wirdest du dann darauf reagieren?

779

780 B: Ja,ich (...) wurde probieren, den Grund zu finden, warum?

781

782 . Also wirdest du antworten?

783

784  B: Und wenn es wirklich, ja.

785

786  |: Weil man kann auf solchen Portalen im Grunde nicht zurGickschreiben.
787

788 B: Genau. Ja. Ich wirde herausfinden, warum haben wir negative oder eine

789  schlechte Bewertung? Und wenn ich sehe, dass es wirklich wahr ist, dann werden
790  wir das verbessern. Sicher. Ja.

791

792 1. Sehr gut.

793

794  B: Das ist uns wichtig, dass wir eine gute Werbung am Markt haben bzw. gute Be-
795  wertung.

796

797 1. Ja. Glaubst du, wird das in Zukunft immer wichtiger? Solche Bewertungsportale.
798

799  B: Ja. Ich glaube schon, ja. Ich glaube schon.

800

801 I: Weil die Jugend mehr Kontakt mit digitalen Medien hat.

802

803 B: Ja. Genau, genau. Und die suchen alles. Alle Informationen im Internet.

804

805 I: Genau.

806

807 B: Im Web. Das ist die erste Information, die sie im Internet finden kénnen.

808

809 I: Ja, das ist ja der Unterschied zu unserer Generation. Die heutige Generation holt
810 sich halt alle Informationen aus dem Internet.

811

812 B: Ja.

813

814 |: Bei uns sind das Zusatzinformationen. Und bei der heutigen Jugend sind es
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teilweise die einzigen Informationen. Die treffen Entscheidungen.

B: Ja. Mit dem Internet.

I: Auf die Internetkommentare oder Bewertungen.

B: Genau. Ja. Und das ist auch manchmal schon schrecklich. Denn die kommunizie-
ren nicht mehr so. Die meinen also, dass sie alles auch im Internet finden kénnen.

Schon. Aber, dass es auch alles wahr ist. Das ist nicht notwendig.

I: Ja, aber das konnen wir nicht beeinflussen und wir missen uns nur darauf einstel-
len und daran arbeiten, dass das.

B: Genau. Wenn es madglich ist, dass wir reagieren so gut wie moglich bzw. dass wir
aufpassen auf diese schlechten Bewertungen. Und dass wir auch (...) probieren, so,
so und so viel wie moglich auf unsere Mitarbeiter nicht Einfluss, sondern dass die fur
uns gute Werbung machen und dass wir dafur sorgen, dass wir wirklich ein gutes
Bild von unserem Unternehmen haben. So. Trotzdem héren die auch Informationen
von anderen Mitarbeitern. Aber ja. Das Internet ist wirklich. Ich sehe das nicht sehr
gut. Dass die alle Informationen da finden.

I: Ja, es ist nicht zu 100 % glaubwirdig und Vertrauens/

B: Ja, genau.

I: Aber wie du schon erwahnt hast, die Jugend vertraut dem Internet teilweise mehr
oder nutzt das Internet als einzige Informationsquelle. Und das ist naturlich teilweise
erschreckend. Egal, um welche Bedurfnisse es sich handelt.

B: Ja.

I: Gut. Gibt es aus deiner Sicht noch irgendetwas Erwahnenswertes zu den gefragten
Themen? Was du loswerden willst? (...)

B: (unv.) #00:58:01-9# Ja.

I: Dann bedanke ich mich fur deine /

B: Ich glaube, wir haben/

I: Ja, wir haben alle Themen durchgesprochen.
B: Kein Problem. (...) Sehr gerne.

I: Ja. Dann sage ich Danke und wlinsche dir noch einen schonen Abend. (...)
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Transkription Interview 8

|: Ich sage einmal Danke, dass du dir die Zeit genommen hast. Uber die Datenschut-
zerklarung und Einwilligungserklarung hast du dir durchgelesen und bist einverstan-
den?

B: Ich bin einverstanden damit. Ja.

I: Danke. Dann mdochte ich gleich mit der ersten Frage starten. Schildere mir deine
allgemeinen Erfahrungen zu Fachkraftemangel.

B: Das ist sehr breit gefachert, das Thema. Und in unserer Branche, in der Industrie-
branche ist der Fachkraftemangel ein gro3es Manko. Es gibt in der Branche, wo wir
tatig sind, in der Industriebranche Fachgebiete, wo wirklich Fachspezialisten bendtigt
werden. Generell auch naturlich Fachkrafte. Aber das Problem ist, die Qualitat oder
die durchschnittliche Qualitat der Fach/ (...) Fachkrafte sind momentan sehr (unv.)
#00:01:14-3#. Und die Fachkrafte, die wir momentan zur Verfugung kriegen, eine
Qualitat abzuliefern, leider Gottes nicht zu 100 % maoglich. Und es ist halt irre muh-
sam, natlrlich auch jetzt mit der Pandemie, an Fachkrafte spontan heranzukommen.

(...)

I: Kannst du mir vielleicht/ Erzahle mir bitte, was ist deiner Meinung nach der Grund
fur den Fachkraftemangel.

B: Also ich habe mir einige Notizen gemacht. Also Fachkraftemangel. Die Begrin-
dung kommt meines Erachtens nach, das einige Jahre zuruckliegt. Auch das
Lohnschema hat damit, sage ich einmal, Hauptgrund dazu beigetragen. Angefangen,
mein Indiz ist dazu, dass die Arbeitskrafteliberlasser da eine grof3e Rolle spielen.
Auch durch die Arbeitsfreiziigigkeit, Arbeitnehmerfreiziigigkeit in Osterreich. Fangt an
meines Erachtens nach, dass Arbeitskraftelberlasser angefragt wegen Fachkraften.
Die Erfahrung, die ich gemacht habe, ist eben, dass abrupt Fachkrafte gebraucht
werden und die Arbeitskraftetberlasser sich irrsinnig leichter tun, wenn sie Fach-
krafte aus dem Nachbarland so wie Slowakei und Ungarn heranziehen. Wo die Fach-
kraft in Osterreich doch ins Detail geht und einige Sachen hinterfragt. Auch die Spon-
tanitat, die erwlinscht wird, nicht teilweise eingehen wollen. Z.B., dass der angerufen
wird und dass der ab morgen auf einer anderen Baustelle anriicken muss. Da sind
viele halt nicht gewillt bzw. zahlt sich das wahrscheinlich fir sie nicht aus. Also das
ist meine Einschatzung, meine personliche Einschatzung. Und das ist sicherlich ein
Hauptgrund. Weil die Fachkraft aus dem Ausland (unv.) #00:03:40-8# mit den Ver-
diensten, was sie da in Osterreich verdient durch den Arbeitskrafteliberlasser sich
wesentlich leichter tut als eine Fachkraft in Osterreich, die ja doch erhebliche Fixkos-
ten erbringt gegenuber anderen, sage ich mal.

I: Danke. (...) Wie ist es dazu gekommen, dass speziell in der Metallbranche Fach-
kraftemangel vorherrscht? Was kénnten dazu die Griinde sein?

B: Da gibt es einige.
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47 |: Genau, ja. Erzahle einmal.

48

49 B: Also ich aus meiner personlichen Erfahrung als Unternehmer muss dazu sagen,
50 dassich (unv.) #00:04:21-1# bin. Also es ist irre schwer, einen guten Mitarbeiter zu
51  halten bzw. an gute Mitarbeiter heranzukommen. Was noch dazukommt, ist, dass

52 man einer Fachkraft nicht die Ausbildung, die ich genossen habe, wiedergeben kann.
53 Weil einfach die Zeit fehlt. Aufgrund der wirtschaftlichen Situation. Angenommen, ich
54  kriege eine Anfrage von einem Projekt, die ich dann bearbeiten muss. Und natirlich
55 habe ich einen kalkulatorischen Stundensatz, wie viele Betriebe es haben sollten.

56 Und ich diesen durch kalkuliere mit meinen Bedurfnissen bzw. mit meiner sozusa-
57  gen/ Jetzt fallt mir der Ausdruck nicht ein. Mit meinen Moglichkeiten, die ich habe,

58 kalkuliere ich das Projekt durch. Und muss als Unternehmer, als Geschaftsfuhrer sel-
59  Dber mitarbeiten, dass ich das Projekt durchboxen kann, dass ich gegenuber dem an-
60 deren den Auftrag nicht wegschnappen, aber erflllen kann. Dass ich meine Mitarbei-
61 ter bezahlen kann, dass ich meine Fixkosten abdecken kann. Am Ende des Tages
62 Dbleibt nicht die Zeit Uber, dass ich meinen Mitarbeitern, sage ich mal, den richtigen
63  Feinschliff geben kann. Und ich denke mal, dass es vielen Unternehmen auch so

64 geht. Angenommen, der stellt einen Lehrling ein. Ich meine, wir haben eine super

65 hervorragende Ausbildung, die ich genossen habe in meiner Lehre. Vom Lehrplan
66 her. Aber wenn der Lehrling ausgebildet ist, fertig ausgebildeter Geselle ist, zur

67 Fachkraft wird. Der kann wahrscheinlich nicht das Know-how kriegen, das eigentlich
68 der Chef hat oder bzw. ihm geben. Weil er einfach mit der Arbeit Gberfordert ist. Und
69 das ist kalkulatorisch nicht moglich, dass er seine Position aus der Firma rausnimmt.
70 Dann ware er quasi unproduktiv. Und das ist wahrscheinlich, also Erfahrung von mir,
71 100-prozentig nicht leistbar.

72

73 I: Also spielen die Kosten deiner Meinung nach eine sehr grof3e Rolle, dass keine
74  Lehrlinge mehr ausgebildet werden oder weniger.

75

76  B: Ich gebe dir einmal ein Beispiel. Ich war bei einem Kunden, die haben uns beauf-

77  tragt als Kesselschweil3er. Wir waren vor Ort. Und die Firma hat Kesselschweiler

78 Mangel gehabt. Die haben die Spezialisten aus dem Ausland eingeflogen. Und das

79  war fur mich ein Indiz, wo ich gesagt habe, das kann es nicht sein. Deswegen habe

80 ich selber die Arbeitskrafteliberlassung, die Konzession gemacht, mit der Idee, dass

81 ich zum nachsten Arbeitsmarktservice gehe und erfahrene Schweilter mit demjeni-

82 gen Beamten beim Arbeitsmarktservice mich kurzschliee, erfahrene Schweiller, die

83  zwischen 25 und 35 Jahre alt sind, den richtigen Feinschliff ihnen gebe und sie dann

84 dementsprechend vermarkte. Das war der Grundgedanke. Aber da hat sich wieder

85 die Situation. Meine Firma habe ich dann also gleich gelegt. Ob ich mir das Uber-

86  haupt leisten kann. Dass ich halt als unproduktiv jemanden ausbilde, einen topp

87 Schweiller heranziehe, ausbilde und der wahrscheinlich in der Stunde um 50 Cent

88 mehr kriegt und dann abspringt. Und dann hat er eine super Ausbildung genommen

89 und dann ist er nicht mehr da und steht nicht mehr zur Verfigung. Denn gute Mitar-

90 beiter werden sehr gerne abgeworben. Das ist leider Gottes Hauptthema. Und eine

91 grofRe Problematik in unserer Branche.

92

93  I: Danke. Also, wenn ich das richtig interpretiere. Durch die EU-Offnung (...) haben

94  sich Unternehmer auf das Personal vom Ausland mehr spezialisiert als auf die Lehr-

95 lingsausbildung, um Kosten zu sparen.

96

97 B: Richtig, ja.
-]
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98

99 | Das ware einmal der eine Grund. Glaubst du, dass auch die Eltern eine Rolle spie-
100 len? Dass sie ihren Kindern die Metallbranche Uberhaupt nicht mehr anbieten. Dass
101  sie sagen, bitte geh studieren oder ist das auch ein Bereich?

102

103 B:lIch habe/

104

105 I: Also die Attraktivitat der Metallbranche. Kdnnte die auch eine Rolle spielen?
106

107 B: Also wo du das jetzt so erwahnst, 100-prozentig. Da ich selbst Kinder habe, natur-
108 lich wollen Eltern die bestmogliche Ausbildung den Kindern schenken bzw. die unter-
109 stutzen bis zum Geht nicht mehr. Aber ich selbst habe noch nie einen Gedanken ver-
110 schwendet, obwohl ich selbst in der Metallbranche bin, dass ich mein Kind in der Me-
111 tallbranche sehe.

112

113 |: Genau. Also wird das auch eine Rolle spielen?

114

115  B: 100-prozentig sogar. Ja.

116

117  I: Dass der Fachkraftemangel in der Metallbranche in Zukunft wahrscheinlich noch
118  grofRer wird?

119

120 B: Auf jeden Fall. Der Spagat wird immer groRer. Ja.

121

122 |: Was glaubst du, in welchem Personalbereich, Lehrlinge, Facharbeiter, Hilfsarbeiter
123  oder technische Angestellte, ist es am schwierigsten, Personal zu finden? (...)

124

125 B: Am schwierigsten. Also meiner Erfahrung nach ist es schwierig einmal generell
126  Facharbeiter zu finden.

127

128 I: Facharbeiter.

129

130 B: Ja, denn in unserer Branche ist die Basis die Facharbeiter. Wenn ich einen guten
131  Facharbeiter habe, habe ich einen guten Lehrling. Und dementsprechend kann ich
132 einen Helfer heranziehen und den mit ausbilden und aus dem Facharbeiter kann ich
133 einen Spezialisten schnitzen.

134

135 [: Ja.

136

137 B: Die Basis sind die Facharbeiter.

138

139 I. Aber wie du schon vorhergesagt hast, Lehrlinge werden wahrscheinlich auch
140 schwer zu finden sein oder nicht mehr leistbar.

141

142  B: Ja. Nicht mehr leistbar. Ja.

143

144 |: Ja, das sind zwei grof3e Grinde. Ja. Was sind aus deiner Sicht Nachteile von
145  Fachkraftemangel.

146

147 B: Kannst du die Frage bitte wiederholen? Ich habe dich akustisch nicht verstanden.
148

|
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149 I: Was sind aus deiner Sicht Nachteile von Fachkraftemangel?

150

151 B: Die Nachteile von/ Nachteile vom Fachkraftemangel. (...) Ist eine gute Frage.
152

153 |: Z.B., wenn du keine Fachkraft kriegst und du hast aber genug Auftrage.

154

155 B: Also das ist eine Problematik. Wenn ich das jetzt auf ein Projekt von mir beziehe
156  oder auf ein Projekt Uberlege. Also ich muss immer Projekte mit Fachkraften kalkulie-
157  ren. Und mit speziellen Fachkraften. Wenn eine Fachkraft fur das eine Projekt jetzt
158  nicht zur Verfugung steht und ich muss dann umdisponieren und schauen, dass ich
159 eine andere Fachkraft da herkriege, dann kann das Projekt, weil die Projekte missen
160  wirklich scharf kalkuliert werden, kann ich mit dem Projekt nicht das Endergebnis er-
161  zielen. Denn die Nachteile sind gravierend vom Fachkraftemangel. Also es ist (...)
162  vom Auftrag Projektentwicklung, von der Anfrage weg sind die Fachkrafte immer mit
163  einkalkuliert. Und bis zum Schluss, wenn die Fachkraft nicht da ist, kann man Pro-
164  jekte nicht fertigstellen, weil sonst werden wir sie mit einem Minus fertigstellen. Und
165 wenn du keine gescheite Fachkraft hast, kann es passieren, dass du, wenn du das
166  Projekt abgewickelt hast, keine Nachhaltigkeit hat. Das heif3t, dass die Kundschaft
167 nach zwei, drei Wochen anruft und sagt, du, es gibt (unv.) #00:13:08-6# und das La-
168 ger ist nicht gescheit montiert worden, das ist nicht gescheit geschmiert worden oder
169 ihr habt es falsch montiert. Und es ist gravierend. Also ohne Fachkrafte sind die /

170

171 |: Also zusatzlich ein Imageverlust zu negativem Projekt. Hast du das Geflhl, dass
172 du momentan Probleme hast, Fachkrafte zu finden?

173

174  B: Ja. Das ist personenbezogen. Also, wenn ich das jetzt auf mich beziehe. Ich bin
175 derjenige, der eine Fachkraft in Lokalaugenschein nimmt. Das heif3t, wenn ich einen
176  Monteur sehe und der macht seine Arbeit gut und das kann man sehr gut einschat-
177  zenin der Tatigkeit, die er gerade macht. Dass ich sehe, wie er arbeitet, ob er punkt-
178 lich ist, ob er verlasslich ist. Ob er dich versteht. Das ist ein groles Thema heutzu-
179 tage. Weil viele Fachkrafte durch die Arbeitnehmerfreizigigkeit leider unserer Spra-
180 che auch nicht machtig sind. Und wenn diese gewissen Kriterien erfullt sind, dann bin
181 ich derjenige, der sagt, okay, ich nehme mir den und frage den einmal, ob der fir
182  mich arbeiten will. Aber das Problem ist, viele gute Fachkrafte stehen leider Gottes
183 nicht mehr zur Verfigung. Und die Frage ist, ich habe es einmal probiert, dass ich
184 das AMS angeschrieben habe, angerufen habe wegen Fachkrafte. Die haben ein
185 paar vermittelt. Viele sind dahergekommen, dass sie sich einfach nur den Stempel
186  abholen wollten. Wollten nicht einmal arbeiten. Oder sind aus der komplett verkehr-
187  ten Branche gewesen. (...) Und haben nicht den Eindruck gemacht, dass sie wirklich
188 auf Arbeitssuche sind, um zu arbeiten. Es hat aber andere Seiten auch gegeben,
189 dass ich spontan Anrufe bekommen habe. Dass sich ein Schweiler bei mir bewor-
190 ben hat. Irgendwoher habe ich die Nummer hergekriegt, auf irgendeiner Baustelle.
191 Und wir haben den angeschaut und habe ich ihm eine Probearbeit gegeben zum
192 Schweil’en. Und am Telefon hat er sich verkauft, als ob er einer der besten Schwei-
193 Rer ware. Hat leider auch nicht funktioniert. Aber der ware z.B. so einer gewesen,
194  dass man den heranziehen konnte. Aber dadurch, dass ich die Zeit nicht gehabt
195 habe, habe ich es wieder gelassen. Es ist schwierig, wirklich schwierig, gute Fach-
196  krafte zu finden.
197
198 | Okay, danke. Wie kdnnte man deiner Meinung nach den Fachkraftemangel be-
199 kampfen? Politisch oder unternehmerisch. Was musste man tun? (...)
-]
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200

201  B: Also, wenn ich es jetzt aus meiner Sicht sehe, dass man mit grof3en Unternehmen
202 redet. Das heildt, ein Kleinunternehmen kann das nicht leisten. Aber grof3e Unterneh-
203 men, die schon jahrzehntelang Bestand haben. Dass man mit den Geschéaftsfuhrern
204 redet und dass man mit solchen Unternehmen ein Konzept schnurt und sagt, wir ha-
205 Dben auf die nachsten 15, 20 Jahre gesehen Fachkraftemangel in der Branche. Da
206 sehen wir keine Nachhaltigkeit und da muss man gemeinsam arbeiten. Und ich spre-
207 che bewusst diese GroRunternehmen an. Denn es gibt auch viele schwarze Schafe
208 in unserer Branche, die solche Forderungen ausnitzen wirden, sage ich einmal.
209 Und die Kleinen haben die Zeit nicht, dass sie sich das leisten, dass sie Fachkrafte
210 ausbilden oder wirklich einen Feinschliff geben konnen. Deswegen wurde ich mit
211 Grollunternehmen reden. Und in einem Unternehmen beauftragen, vielleicht seitens
212  der grofen Firmen fordern. Dass man den beauftragt und dass der sich wirklich fur
213 die geschutzte Branche, ob es jetzt der Pumpenschlosser ist, ob es Armatur Schlos-
214  serist, ob er ein Schweiler ist, dass der sich wirklich mit den ganzen Instituten, Wifi,
215  BFl oder wie sie hei3en, durchgeht und sich selbst ein Bild macht. Z.B. Schweil3qua-
216 litatssicherung von der Firma XY. Durch die Reihen durchgeht und dass sich da so-
217  fort, also ich wurde sofort sehen, ob der eine gute Hand hat oder nicht. Ob er wissbe-
218  gierig ist oder nicht. Mit dem Ausbilder dort reden, eine Karte hinterlassen. Du, der
219  gefallt mir, der schaut gut aus, den kdnnte man aufbauen. Schick ihn einmal vorbei.
220  Mit solchen Unternehmen wirde ich reden. Es gibt genug grole Unternehmen in der
221  Branche bei uns. Und mit denen will ich reden und so ein Konzept schnuren. Das
222  ware meine Idee.

223

224 |: Danke. Gute Idee. Wie kdnnte man noch mehr Lehrlinge kriegen? Weil Fachkraft
225 kann ich erst bekommen, wenn ich mal Lehrlinge ausbilde.

226

227 B: Richtig. (...) Also bei mir war es so, dass ich damals meine Lehre bei Jugend am
228  Werk fertig gemacht habe.

229

230 I: Okay.

231

232 B: Weil aus gegebenen Grinden die Lehrstelle in Wien, wo ich begonnen habe, ha-
233 Dben sie leider Gottes auflassen missen. Die Firma war dann insolvent und ist dann /
234  habe die Lehre bei Jugend am Werk fertig gemacht und aus und ist auch was gewor-
235 den. Es waren einige Jahrgange. Vielleicht (unv.) #00:19:25-7# Institute wirklich mit
236  Spezialisten, mit Ausbildern, die, sage ich einmal quer durch die Branchen. Ob es
237  jetzt Industriebranche war, ob es Kleinbetriebe waren, Spezialisten heranziehen fir
238 die Ausbilderpositionen. Oder den Lehrling, wenn der fertig ist, nicht gleich rausschi-
239 cken in die Welt. Vielleicht versuchen, in der Akademie dort einen Feinschliff speziell,
240 wenn einer Interesse hat. Ein Schweiller, dass man den, sage ich mal, die sechs Mo-
241  nate einmal dort beibehalt. Und (unv.) #00:20:06-3# oder Maschinenschlossertatig-
242  keiten. Dreher, Fraser oder Werkzeugmacher. Dass es noch einmal ins Detail geht
243 nach der Lehre. Und dann konnte man den Lehrling sicher einmal besser vermark-
244  ten. Weil die grof3en Betriebe, ist, ich habe jetzt gearbeitet flr einen grof3en Betrieb
245 dain der Nahe. Ist ein riesen Konzern. Die haben Probleme, dass sie Lehrlinge fin-
246 den. Die gehen sogar auf Messen, dass sie Lehrlinge kriegen. Und aber ich sehe,
247  wie die Lehrlinge dort ausgebildet werden. Das ist eine Katastrophe. Auf (unv.)

248  #00:20:44-9# die Ausbildner, der antwortet nicht. Der hat die Ausbilderprifung, sonst
249  wiurde er die Lehrlinge nicht ausbilden durfen. Aber wie die Lehrlinge dort dann her-
250 umgeistern und herum arbeiten, das ist nicht fachmannisch. Das geht nicht. Also,

|
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251 wenn ich das vergleiche. Die Ausbildung, die ich gehabt habe, die Ausbildung, die
252  die Lehrlinge teilweise haben. Da musste man wirklich Geld in die Hand nehmen sei-
253 tens der Regierung und in die Schiene einmal wirklich Geld investieren. Mehr Ausbil-
254  dungsplatze heranziehen, heranschaffen, Ausbildner wirklich. Die Ausbildner muss-
255 ten aber Spezialisten sein. Und diese Jobs plakativ (unv.) #00:21:32-2# oder auch
256  (unv.). Das ware es.

257

258 |: Danke, ja, gut. Wie siehst du eigentlich momentan den demografischen Wandel?
259  Also die Altersstruktur der Mitarbeiter?

260

261  B: Also sehr unterschiedlich. (...)

262

263 |: Weil momentan gehen sehr viele in Pension und es treten immer weniger in den
264  Arbeitsmarkt ein.

265

266 B: Ja.

267

268 |: Und laut Studien wird es noch schlechter.

269

270 B: Es st gravierend leider. Also kurzes Beispiel, ich habe einen/ Irgendwie ist ein Mit-
271  arbeiter zu mir gekommen, ein Pensionist. Und der wird seitens von einer Kundschaft
272  immer wieder von mir aktiviert. Der ist schon seit funf Jahren in Pension. Das ist ein
273  Automatisierungstechniker. Und der, jetzt habe ich den wieder aktivieren mussen.
274  Naturlich habe ich ihn gefragt, ob der will. Und der ist ein lebensfroher Mensch und
275 der sagt, ja, da kann ich mir die nachste Harley kaufen wieder. Der ist 67 und geht
276  wieder arbeiten. Weil sie keinen finden, der den Job machen kann.

277

278 |: Glaubst du, wird es in der Zukunft noch schlechter?

279

280 B: Natdrlich, auf jeden Fall. Weil der Spagat einfach viel zu grof} ist. Denn wir sind
281 die letzte Generation, wo wirklich gutes Fachpersonal. Also ich bin der Meinung, die
282  eine gute Ausbildung genossen haben. Und dazwischen gibt es leider fast nichts

283 mehr. Aber Ausnahmen bestatigen die Regel. Von 100 funf Facharbeiter, die sagen,
284 ja, okay, die sind topp. Aber es kommt nichts mehr Gescheites nach. Das ist das

285 Problem, das wir haben. Und durch den Zeitdruck und durch den Stress kbnnen die
286 momentanen Facharbeiter, die in Pension gehen, die Kollegen, sage ich einmal,

287 nicht einmal gescheit ausbilden. Kommt ja auch noch dazu.

288

289 I: Ja, das sind alles Faktoren, was du erwahnst, was den Beruf eigentlich unattraktiv
290 macht.

291

292 B: Richtig, ja. Das ist heutzutage, angenommen, wir nehmen einen Monteur her, der
293 doch Schweiler ist. Und der hauptsachlich nur auf Gebrechen fahrt, die auf Repara-
294  tur gehoren. Und der wird von A nach B geschickt. Es gibt aber leider nicht die Mog-
295 lichkeit, dass ich einen Schweil3er, einen talentierten Schweifter mit dem mitschicke
296 und dass der den sukzessive auf Jahre hin gesehen mit aufbaut. Das ist nicht leist-
297 bar. Das ware ganz einfach, dass ich mir einen talentierten Schweil3er hernehme, ei-
298 nen erfahrenen Schweilder dazu gebe. Nur ich muss halt wie ein flinftes Rad bei ihm
299 immer mitfahren. Dass ich den mit aufbaue. Aber wer finanziert das? Oder gibt das
300 das (unv.) #00:24:41-0# her?

301
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302 I:Ja. Ja, das/

303

304 B: Das verstehe ich einfach nicht.

305

306 I: Ja, das ist ein grofes Problem. Aber wie kdnnte man dem demografischen Wandel

307 entgegenwirken? Wenn immer weniger Jugendliche in den Arbeitsmarkt eintreten,
308 wird es in den nachsten Jahren grof3e Probleme geben in dem Bereich Metallbran-
309 che oder?

310

311 B: Auf jeden Fall. Man kdonnte das Ganze attraktiver gestalten. Aber wie willst du so
312  einen Beruf attraktiv darstellen? (unv.). #00:25:19-6#

313

314 I: Ja.

315

316  B: Den Anwerber anlegen. Und das /

317

318 |: Das ware nicht der Sinn und Zweck.

319

320 B: Richtig.

321

322 |: Also die Politik musste vieles unternehmen.

323

324 B: Richtig. Ja.

325

326 |: Dass man einmal die Wertschatzung und alles und Lohn vielleicht anhebt.
327

328 B:Soistes.

329

330 I: Aber du siehst momentan noch keine Losung die nachsten Jahre?
331

332 B: Nein.

333

334 [|: Danke, ja. Dann kommen wir schon zum nachsten Thema. Und zwar wie siehst du

335 den Wertewandel der neuen Generationen? Was ist dein Geflihl, was die neuen Ge-
336 nerationen fur Werte, Bedlrfnisse gegenlber den alten Generationen, wenn du viel-
337 leicht Vergleiche machst?

338

339 B:(...) Die neue Generation. Das ist die.

340

341 1. Sagen wir mal die 20- bis 30-Jahrigen. Nehmen wir einmal die her. Wenn du die
342  vergleichst mit den 50- bis 60-Jahrigen. Von den Werten, Einstellung, BedUrfnisse.
343  (...)

344

345 B: Also meiner Erfahrung nach, also wenn ich jetzt meine Mitarbeiter hernehme. Das
346 st ein schlechter Vergleich. Ich habe topp-Mitarbeiter. Sind zwar nur zwei. Die Ein-
347  stellung von ihnen ist unterschiedlich. Der eine, der ist loyal bis zum Geht nicht mehr.
348 Den kannich um 3 in der Frih auch anrufen, steht er da. Aber seine personliche Ein-
349  stellung. Er arbeitet vom nachsten Tag auf den anderen.

350

351 I: Okay.

352
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B: Wenn man jetzt. (unv.) hernimmt. Also die wollen sich was aufbauen, weiterbilden,
sesshaft werden. Vielleicht ein Haus sich finanzieren. Den abzahlen, abstottern.
Dann die neue Generation. Also, was ich so mitkriege von meinem Umfeld her, vom
Bekanntenkreis her. Ja. Der geht halt in die Schule, weil er in die Schule gehen
muss. Oder ja, wenn das nichts wird, der geht halt zum Hofer. Also, dass er auf die
Idee kommt, dass er/ Denn es hat sich herumgesprochen, dass der Hofer gut zahilt,
aber dass die Arbeiter beim Hofer wirklich drankommen, das interessiert sie Uber-
haupt nicht. Aber die wissen, dass der gut zahlt. Den Hofer gibt es um die Ecke. Ent-
schuldige, ich wollte jetzt keine Namen nennen, aber die haben nicht das Bedurfnis,
dass sie sich richtig reinknien. Das ist mein Eindruck, mein personlicher Eindruck.
Oder sich weiterbilden oder den Meister machen. Kurz auch noch dazu. Ich habe
2012 meinen Meister in der Abendschule gemacht. Und das hat sich in meinem Um-
feld herumgesprochen. Daraufhin hat sich meine Cousine, hat sie gesagt, ja, sie hat
beim WIFI ausgeholfen. Bei der Arbeiterkammer hat sie ausgeholfen, junge Frisore.
Also hat sie quasi wie Forderunterricht halt am Abend ehrenamtlich geholfen und hat
quasi den Feinschliff den Frisérinnen gegeben. Daraufhin hat sie den Meister ge-
macht, nachdem ich den Meister gemacht habe. Dann hat sie einen Frisdrladen im
22. Bezirk, glaube ich, mit acht oder neun Angestellten. Dann hat sie aber andere
Cousins. Die haben mitgekriegt, ja, die hat den Meister gemacht, mache ich den
Meister auch. Und hat eine Kfz-Werkstatte in Traiskirchen und mittlerweile auch tber
zehn Mitarbeiter, denke ich. Und vielleicht fehlt der Anschluss der neuen Generation,
dass eben durch eine Lehre, durch eine Arbeit man sich doch was aufbauen kann.
Nicht nur mit dem Studium. Dass man das vielleicht ein bisschen publik macht und
sagt, ja, (unv.) #00:29:25-8# Ich meine, das ist verschrien, sage ich einmal, in der
neuen Generation. Oder was bist du denn? Bist du ein Kfz-Mechaniker, aber dass
man sich mit einer Kfz-Lehre bzw. mit einer Kfz-Mechaniker Position auch etwas auf-
bauen kann. Bestes Beispiel sind meine Jungs da draul3en in Traiskirchen. Die wis-
sen gar nicht, wohin mit der Kohle. Denn die kaufen sich ein Auto nach dem ande-
ren. Weil sie vor lauter Arbeit nie die Zeit haben, dass sie das Geld ausgeben kon-
nen. Das kommt auch noch dazu. Und die kdnnen nicht nein sagen, weil sie so gut
sind und Preis-Leistung passt. Und die haben Arbeit ohne Ende.

I: Ja.

B: Das kdnnte man vielleicht publik machen bei der neueren Generation. Denn das
ist sicherlich ein Thema. Dass das wertgeschatzt wird. Dass die Arbeiter sich noch
was aufbauen kdnnen

I: Ja, gut, Danke. Dann kommen wir schon zum nachsten Thema. Welche Rolle
spielt Employer Branding, Arbeitgeberattraktivitat flir dich?

B: Eine sehr grof3e Rolle. (...) Also, wenn ein Unternehmer, Arbeitgeber nicht den
Eindruck schenkt gegenlber der Aulienwelt bzw. Mitarbeitern, dass die Arbeit da bei
ihm gut aufgehoben sind. Es geht jetzt nicht nur ums Geld. Dann ist fur mich nicht
Motivation.

I: Richtig.
B: Das sind mehrere Faktoren. Also es fangt an von Ehrlichkeit, Zuverlassigkeit, von

Arbeitgeberseite jetzt. Dann, dass man gegentiber dem Mitarbeiter auffallt, ist Ar-
beitsklima. Dann (unv.) (...) Zuverlassigkeit. Der in Projekten den Arbeiter mit
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404 involviert. Dann ihnen Vertrauen schenkt, Wertschatzung. Das sind Themen, die

405 mich fur den Arbeitgeber, fur den Unternehmer. Das betrifft aber ALLE Unternehmen.
406 Von klein bis grof3, dass man die Wertschatzung einem Mitarbeiter gibt und das habe
407 ich in den letzten vier Jahren, wo ich selbststandig bin, das auch mitbekommen. Das
408 kommt um das Zehnfache zurlck. Das ist ein sehr, sehr wichtiger Punkt fur mich.
409 Wertschatzung gegenluber dem Arbeiter wirklich steht an oberster Stelle.

410

411 |: Danke, ja. Das beantwortet ja auch meine nachste Frage. Dann gehe ich zur Uber-
412  nachsten. Wie wichtig ist fur dich die Unternehmenskultur?

413

414  B: Auch sehr wichtig.

415

416 |: Bzw. wie ist sie aktuell in deinem Unternehmen oder wie wirdest du sie gerne ha-
417 ben?(...)

418

419 B: Also, wenn man mein Unternehmen von der Unternehmenskultur heranzieht. Ich
420 weild nicht, ob das ein gutes Beispiel ist. Also ich war nicht der typische Chef in der

421  Firma.
422
423 |: Okay.
424

425 B: Also hat auch Vorteile. Also oft war es so das Problem als Beispiel jetzt Projekte
426 gemeinsam besprochen haben. Da habe ich / Ich war oft gerne der Helfer von mei-
427 nem Mitarbeiter. Warum habe ich das gemacht? Weil da habe ich einmal mir selbst
428 eine Pause gdonnen konnen. Und da hat der Mitarbeiter gesagt, ja, er braucht das.
429 Dann habe ich ihm das gebracht. Da habe ich den Helfer fur ihn gespielt. Habe mit
430 ihm zusammengekehrt. Da habe ich mich richtig wohlgefluhlt dabei. Denn ich habe
431 mich richtig, also ich habe runterfahren kdnnen und habe richtig einmal abschalten
432 konnen. Da habe ich nicht nachdenken mussen, habe nichts organisieren mussen.
433 Da hat von A bis Z der Mitarbeiter gemacht. Und das ist auch in den vielen Themen,
434 die ich gesehen habe, ein grolies Thema. Dass eben die Hierarchie eine sehr grol3e
435 Rolle spielt. Der eine hat sich eine gewisse Position erarbeitet und der hat dem Mitar-
436 Dbeiter nicht einmal einen Gedanken geschenkt oder Blick gewurdigt, weil der kdnnte
437  vielleicht recht haben, aber der hat seine Position bewahren wollen. Der hat die

438 Angst gehabt, dass er ihm vielleicht die Position wegnimmt, wenn der vielleicht eine
439 gute ldee hat. Und das ist auch ein groRes Thema. Dass leider Gottes, ich habe es
440 auch in meinem eigenen Betrieb miterlebt, dass eben die Hierarchie oder die Kii-
441  mastruktur eine groflde Rolle spielt. Auch in den alten Firmen, wo ich beschaftigt,
442 habe ich das auch mitbekommen. Dass die Firmenstruktur sehr, sehr wichtig ist, ob-
443  wohl das meines Erachtens nach nebensachlich ist. Nicht zur Ganze aber. Gewisse
444  Entscheidungen gehoren getroffen und wenn der Mitarbeiter glaubt, der kann diese
445 eine Entscheidung treffen, dann ist er eh falsch am Platz. Es gibt gewisse Sachen,
446  wo sich der Mitarbeiter sagt, okay, das entscheide ich sicher nicht. Das muss der
447  Chef machen. Aber das Arbeitsklima und die Firmenkultur anzuheben, Arbeitsklima
448 anzuheben kann man durchaus Rollentauschen. Tut ja nicht weh. Das macht ja

449 nichts. So sehe ich das halt.

450

451 |: Ja, danke. Also, wenn ich es richtig interpretiere, sind fir dich flache Hierarchien
452 ein gutes Konzept flr eine angenehme Unternehmenskultur.

453

454  B: Natlrlich, auf jeden Fall. Ein Beispiel. Ich mache fir meine ehemalige Firma nach
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455  wie vor Subprojekte, wo ich von der Firma acht Obermonteure zugeteilt bekomme,
456 die das Projekt abwickeln. Nicht einmal Firmenangehdrige. Die Obermonteure von
457 der Firma, die ich zur Verfugung gestellt bekomme, die kdnnten sagen, du bist nicht
458 von der Firma. Du hast mir nichts zu sagen. Aber dadurch, dass ich. Es ist auf Mes-
459 sers Schneide. Aber dadurch, dass ich das wirklich in der Waage halten habe kon-
460 nen. Und wenn der gesagt hat, du, da fahren wir nicht mit (unv.) Der Chef war dort
461 auf der Baustelle. Ich habe das halt nachgetragen, mir hat das ja nicht wehgetan. Im
462 Endeffekt war das so, dass das Projekt im Endeffekt gut abgeschlossen werden
463 muss und gemeinsam kommt man zum Ziel. Und ich habe das flur ihn gerne getan.
464  Also ich habe mich da wirklich nicht um gewisse Sachen kimmern mussen. Ich habe
465 halt nur das gemacht, was er mir angeschafft habe. Hab herumgeklebt, habe runter-
466 geschnitten und habe es ihm ribergebracht z.B. Hat mir nicht wehgetan.

467

468 |: Danke. Das beantwortet schon ziemlich einiges. Was sind deiner Meinung nach,
469 du hast zwar schon ziemlich viel angesprochen, die wichtigsten Faktoren fur ein er-
470 folgreiches Employer Branding?

471

472  B: Wertschatzung.
473

474  |: Wertschatzung.
475

476  B: Wertschatzung. Ausbildung, Weiterbildung. Die Zuverlassigkeit des Unterneh-
477  mers. Loyalitat gegentber dem Mitarbeiter. Das fangt an von Ehrlichkeit, ptnktlich
478  zahlen. Man kann ja auch als Unternehmer in Zahlungsschwierigkeiten kommen, den
479  Mitarbeiter involvieren. Du, pass auf. Das ist, leider Gottes ist mir die Firma ausgefal-
480 len, die haben mir die Rechnung nicht gezanhlt.

481

482 |: Also Transparenz.

483

484 B: Transparenz, danke. (unv.) Gehalt wird sich um flnf Tage verspaten. Das ist, ja,
485 ich schaue, dass ich das irgendwie auftreibe. Und dann kommt er, mach dir keinen
486  Stress und so. (unv.) also Transparenz, Wertschatzung. Das sind flr mich Hauptfak-
487  toren fir Employer Branding.

488

489 | Okay. Danke. (...) Dann kommen wir schon zum nachsten Thema. Und zwar ein
490 bisschen hast du angesprochen die internen MalRnahmen des Employer Branding.
491  Wie wichtig ist dir der Faktor Motivation der Mitarbeiter?

492

493 B: Also sehr wichtig. Also wenn ein Mitarbeiter nicht motiviert ist oder (...)/ Das

494  braucht dann irre lang, bis der in den richtigen Rhythmus kommt, der Mitarbeiter.
495 Und ein unmotivierter Mitarbeiter sich sofort in der Friih und das habe ich sehr gut
496 gesehen auch, dass der halt (...) launisch ist und. Das ist flir mich sehr wichtig. (...)
497 Und wie kann man einen Mitarbeiter motivieren? Ich habe es vorher eh angeschnit-
498 ten. Nicht nur mit Geld. Man kann einen Mitarbeiter motivieren, indem man vielleicht
499 seine (unv.). Denn das ist ja nicht Selbstverstandnis, dass der Mitarbeiter immer gut
500 aufgelegt ist. Wenn man schlecht aufgelegt ist, dass man vielleicht hineingeht und
501 sagt, du, pass auf, was hast du denn? Irgendwas stimmt mir dir nicht. Wir kbnnen
502 gerne Uber das reden. Hast du Probleme? Kann ich dich unterstlitzen, kann ich dir
503 helfen? Brauchst du irgendwas? Da kommt eh, da 6ffnet er sich nachher. Also das
504 sind Sachen, die, wenn die Motivation passt, dann kommt der Rest von allein.

505
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506 I: Okay, danke. Dann noch eine Frage. Speziell auf Arbeitszeitmodelle. Was glaubst
507 du, werden in Zukunft flexible Arbeitszeitmodelle eine Rolle spielen, um das Unter-
508 nehmen attraktiver zu gestalten?

509

510 B: Aufjeden Fall. Also bei mir ist es so z.B. Also mein Unternehmen. Also wir haben
511 also 38,5-Stunden-Woche gehabt. Nach Kollektiv. Aber mein Mitarbeiter hat sich die
512  Stunden selbst aufgeschrieben. Der hat sich / sicher ist das auch eine Vertrauensge-
513  schichte. Der hat sich. Also es war weit auf Vertrauensbasis. Der hat sich selbst hin-
514  gesetzt und ich bin mit dem auch gut gefahren. Der hat dann oft, erwische ich ihn na-
515  tdrlich, naturlich habe ich das im Hinterkopf gehabt, wie viele Stunden wir da gearbei-
516 tet haben und so. Da habe ich mir auch kleine Notizen gemacht. Dann sieht man an
517 dem einen Tag hat er sich statt zehn Stunden nur acht Stunden geschrieben. Da
518 sage ich, warum hast du nur acht Stunden geschrieben. Hat er gesagt, na ja, wir ha-
519  ben da ofter Pausen gemacht. Das hat schon gestimmt, aber (unv.) #00:40:50-2#
520 zehn Stunden in der Firma. Halbe Stunde Mittagspause wird nicht bezahlt, die restli-
521 chen schon. Aber dem war das, sage ich einmal, unter seiner Wirde, dass er dann
522  halt statt zehn Stunden nur acht Stunden aufgeschrieben hat. Weil er gesagt hat, du,
523 ich bin wenig da und wir haben dann mehr schmah gefiuhrt und dergleichen. Und fur
524  die Attraktivitat der Firma, die Fachkraftebranche, wird das eine grof3e Rolle spielen,
525 dass man flexible Arbeitszeiten gestalten muss. Weil also, wenn ich meine Kinder
526 heranziehe. Meine Kinder haben schon Terminstress mit vier, finf, sechs, acht Jah-

527 ren.

528

529 | Wahnsinn.
530

531 B: Um dem Stress nachzukommen, muss ich als Elternteil flexible Arbeitszeiten ha-
532 ben, dass ich ein motivierter Mitarbeiter sein kann. Dass ich zuerst meiner Familie
533 nachgehen kann und dann meinem Job. Denn Familie ist wichtig.

534

535 1. Okay.

536

537 B: Kinder.

538

539 I: Ja, also fur viele ist die Familie wichtiger und spielt die Arbeitszeitmodelle, also fle-
540 xibel wahrscheinlich eine grol3e Entscheidung flr einen Job.
541

542  B: Aufjeden Fall.

543

544 |: Was in der Vergangenheit vielleicht nicht so war.

545

546 B: Richtig. Jetzt sind wir ein bisschen steif auch, was das betrifft. Also, wenn der

547 seine gesetzlichen Arbeitszeiten in der Woche erfullt und sagt, du, pass auf, wenn es
548 sich einrichten lasst. Du, pass auf, ich komme eine halbe Stunde spater. Bleibe dafir
549 eine halbe Stunde langer. Und dass man da wirklich peinlichst genau auf die Minute

550 und Abstande. Und das ist zu monoton. Das muss nicht sein. (...)

551

552 [|: Du hast es zwar schon angesprochen, aber jetzt noch einmal genau. Und zwar die
553  Entlohnung und Benefits. Wie siehst du das? Welche grofe Rolle spielen sie fiir den
554  Mitarbeiter?

555

556  B: Also Entlohnung und Benefits. Eine sehr grof3e Rolle. Also wenn es einem

|
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557  Unternehmen gut geht, geht es dem Mitarbeiter gut und umgekehrt detto. Also aus
558 meiner Erfahrung heraus. Meine Mitarbeiter haben mehr verdient als ich. Das ist ein-
559 mal Fakt. Und naturlich mit Autobahnvignetten und Tankgutscheinen. Naturlich,

560 wenn sie extra fleil3sig waren und mir extra noch geholfen haben mit solchen Zuckerin
561 sie zusatzlich zu motivieren. Oder essen gegangen. Mittagessen habe ich dann uUber-
562 nommen und so weiter. Das war gut. Also das ist sehr (unv.) #00:43:47-5#%. Wenn
563 die Entlohnung passt. Naturlich mit dem Mitarbeiter nicht nur den Lohn und der sagt,
564  du, pass auf, da fehlen noch 50 Cent usw. Da muss man gegenwirken auch. Das
565 heil’t, dass man den Mitarbeitern auch das Gefuhl schenkt, du, da hast du, ich habe
566 dir das uberwiesen. Das Vertrauen muss da sein. Also, bei Zahlungen ist, dass der
567 Mitarbeiter das Gefuhl hat, dass der nicht irgendwie betrogen oder wie sagt man es
568 schoner? (...) Mir fallt der Ausdruck jetzt nicht ein. Betrogen ist zwar ein schweres

569 Wort. (...)

570

571  I: Ich weil3, was du meinst. Gesundheit.

572

573 B: Dankeschon. (...)

574

575 | Kommen wir zur nachsten Frage. Welche Moglichkeiten werden Talenten bei dir im
576  Unternehmen geboten? Wie sieht es mit Ausbildungen aus? (...)
577

578 B: Leider Gottes keine.

579

580 I: Seid ihr ein zu kleines Unternehmen, um?

581

582 B: Erstens das und es ist einfach nicht leistbar. Und Mitarbeiter jetzt. Entschuldigung.
583 (...) nachtragend sind sie sicher nicht, aber die Moglichkeit als Kleinunternehmer,
584 dass man eine gute Fachkraft noch einmal zusatzlich Ausbildung gewahren kann
585 bzw. zu einer Ausbildung schickt in der Firmengréle, die ist so nicht leistbar.

586

587 |: Danke. Wie wichtig ware deiner Meinung nachlaufende Aus- und Weiterbildung
588 von Mitarbeitern?

589

590 B: Das ist das Um und Auf. Wenn ein Mitarbeiter technisch zeichnen kénnte und be-
591 stimmte Zeichenprogramme, wtrde die Arbeit um vieles erleichtert werden. Oder ein
592 Schweilder, der einfach Schweillkenntnisse hat, den kdnnte man zusatzlich noch zu
593 einem Schweil3kurs schicken. Dass der/ Da hatte man/ In der Firma kdnnte man ein
594  zweites Standbein automatisch aufbauen. Also die Weiterbildung ist das Um und Auf.
595 Also ich habe es selbst bei mir auch gesehen. Also ich habe den Master gemacht.
596 Den Schweildmeister habe ich danach gemacht. Das sind Standbeine, die kann mir
597 keiner nehmen. Und das ware fur den Mitarbeiter eine zusatzliche Motivation, der
598 vielleicht in der Firma bzw. die kleine Firma mit aufbauen kénnte und da kénnte man
599 ein Exempel statuieren, dass er sagt, ja, ich habe mir in der Firma, dass die dort
600 steht, habe ich mitgewirkt, dass die Firma jetzt so grof ist. Das sind solche Sachen.
601 Aber als Kleinunternehmer ist es nicht leistbar. Da fehlt mir jede Idee, wie man das
602 attraktiver gestalten konnte. Also ich bin mir sicher, es gibt genug Firmen am Markt in
603 der Grélkenordnung so wie wir. So wie ich es bin, dass man unter die Arme greifen
604  konnte. Oder ein kurzes Beispiel dazu. Ich habe die (unv.) #00:47:28-7# also 2021
605 machen wollen. Ich habe es dann aufgegeben. Mir hat die Zeit gefehlt. Obwohl ich
606 alle Bedurfnisse erflllen habe kdnnen, habe eh schon rund um die Uhr gearbeitet.
607  Wann hatte ich es machen sollen? Das ist, die Auflagen sind/ Gott sei Dank gibt es
-]
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608 diese Auflagen. Weil sonst konnte sie jeder, der ein (unv.) #00:47:50-6# in die Hand
609 nimmt, irgendwelche Sachen runter schweil3en. Das ist nicht der Sinn der Sache.
610  Aber es ist vom Kostenfaktor her ein enormer Druck auf die Kleinunternehmen. Ich
611  habe nicht einmal die Zeit gehabt, dass ich eine Forderung hatte ansuchen konnen.
612 (...) Das ist furchtbar.

613

614 |: Also die Unterstutzung musste vielleicht politisch oder etwas groRRer sein?

615

616 B: Richtig, ja.

617

618 |: Dann ware es vielleicht moglich.

619

620 B: Richtig, ja. Oder man geht all in und sagt, ja, ich stelle gerade vier, funf, sechs
621 Leute ein. Schaue, dass ich aus der aktiven Position rauskomme und mich um die
622 administrativen Sachen kimmere. Aber die kann man, muss man aber nicht aufge-

623 ben.

624

625 |: Ja, verstehe ich.

626

627 B: Ja.

628

629 |: Gut, danke. Ware ziemlich alles beantwortet, was Weiterbildung betrifft. Ein Punkt
630 noch. Die interne Kommunikation. Wie wird die bei euch gehandhabt? (...)
631

632 B: Projektbezogen oder generell?

633

634 |: Generell Informationen. Wie werden Informationen z.B. Coronakrise usw. weiterge-
635 geben? |hr seid ja ein kleiner Betrieb.

636

637 B: Ja. Offen.

638

639 |: Offen, Transparenz und.

640

641 B: Transparent. Jeder tragt seinen Teil dazu bei. Und/

642

643 |: Und personlich oder tUber E-Mail oder?

644

645 B: Personlich, immer personlich.

646

647 |: Immer personlich.

648

649 B: Nur personlich. Ich halte nichts davon, dass man sich gegenseitig Mails schickt.
650 Und so gro3 kann die Firma gar nicht sein, dass das nur per Mail ist. Also meines Er-
651 achtens nach, dass man sich E-Mails hin und her schickt, ist, weil man sich person-
652 lich absichern will. Also ich bin derjenige, ich bin nicht alt, aber flir mich zahlt Hand-
653 schlagqualitat. Das ist oberste Prioritat. Meine Mitarbeiter haben noch immer keinen
654 Dienstvertrag, obwohl das strafbar ist. (...)

655

656 I: Nein, Dienstvertrag muss man nicht haben, aber Dienst/

657

658 B: Dienstverhaltnis sollte man, also Dienstzettel.

|
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659

660 I: Dienstzettel, genau.

661

662 B: Ja, Dienstzettel sollte man haben.

663

664 |: Ja, aber Vertrag muss man nicht.

665

666 B: Ja, Vertrag muss man nicht haben. Aber das ware, die gehen durch dick und

667  dunn. Ich detto fur sie. FUr mich war das der Hauptgrund, einer der Hauptgrinde,
668 was meine Mitarbeiter (unv.) #00:50:32-8# liquidieren. Und ich habe meine Mitarbei-
669 ter naturlich auch um Rat gefragt. Und ob sie eine Zukunft sehen. Also jedes Projekt
670 und jedes Gesprach, alles. Also wird mit uns besprochen mit Handschlagqualitat. Da
671  wird nichts per Mail geschickt. Die Lohnzettel kriegen sie per Mail.

672

673 |: Okay, ja.

674

675 B: Weil das gescheiter ist.

676

677 |: Das fallt nicht unter meine Frage. Also offene und transparente Kommunikation ist
678  fur dich das Um und Auf?

679

680 B:Soistes,ja.

681

682 I Ja, danke sehr. Dann kommen wir zum Punkt externe Mal3nahmen des Employer

683 Branding. Was sind fur dich externe Mallinahmen zur Steigerung der Arbeitgeberat-
684 traktivitat? (...) Werbung, Marketing.

685

686 B: Mundpropaganda.

687

688 |: Mundpropaganda.

689

690 B: Ja, das klingt vielleicht irgendwie veraltet, aber/

691

692 I: Nein, nicht unbedingt. Das ist fur kleinere Unternehmen nicht veraltet.

693

694 B: Erstens ist es nicht zeitaufwendig, weil da kommt die Person gezielt zu mir. Und
695 kann sich schon was vorstellen, weil derjenige, der ihn empfohlen hat, also mich
696 empfohlen hat, dem so Sachen gesagt hat. Du, pass auf, der ist in der Branche sehr
697 stark. Ein guter Schweil3er, ein guter Maschinenschlosser. Da warest du gut aufge-
698 hoben bei dem. Ist ehrlich. Also Mundpropaganda ist in unserer Branche, also in der
699 Grolenordnung, wie wir sind als Unternehmen, wirklich das Wichtigste.

700

701 I: Und funktioniert auch?

702

703  B: 100-prozentig. Gute Frage.

704

705 I: Ja, also in Werbung und Marketing investiert ihr aktuell wenig?

706

707  B: Gar nichts.

708

709 I: Gar nichts. Okay. Das beantwortet meine Frage. Erzahl mir bitte, wie du neues
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710  Personal rekrutierst. (...)

711

712  B: Personlich.
713

714 |: Personlich. (...)
715

716 B: Wenn ich einen Mitarbeiter sehe, der hat Potenzial, ist vielleicht unglicklich. Dann
717  (unv.) miteinander kennengelernt habe oder bzw. rekrutiert hat.

718

719 . Also keine Stellenausschreibung, gar nichts?
720

721 B: Nein, gar nichts.

722

723 1. Personlich. Okay.

724

725  B: Personlich. Es ist mihsam, aber sehr nachhaltig.
726

727 | Okay, danke, ja. Also das ist erfolgreich fur dich?
728

729 B: Ja.

730

731 |: Dann fallt die Frage weg. Welche sozialen Medien du fur Personalsuche nutzt.
732 Keine?

733

734  B: Gar keine, gar keine.

735

736 | Trotzdem. Das Thema soziale Medien ist auch ein Punkt fur mich. Welche sozialen
737  Medien nutzt du?

738

739  B: Gar keine. Uberhaupt keine sozialen Medien.
740

741  1: Auch Homepage fallt unter soziale Medien.

742

743  B: Ach so, Homepage habe ich. Ja.

744

745  |: Und Facebook?

746

747  B: Nein.

748

749 |: Also fir die Firma nicht. Okay.

750

751 B: Nein. Mein Bruder hat es gehabt, der hat es fur die Firma gemacht, aber ich habe
752  es nicht gehabt.

753

754 |: Ist es vielleicht angedacht in Zukunft oder bist du voll zufrieden mit Mundpropa-
755 ganda und? Okay.

756

757 B: Richtig, ja.

758

759 |: Danke sehr. Dann die Frage, die wird wahrscheinlich auch kurz beantwortet wer-

760 den. Offline-Veranstaltungen werden fur dich vielleicht weniger eine Rolle noch

|
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761  spielen. Aber wie wichtig waren sie fur die Arbeitgeberattraktivitat? So wie Berufs-
762  schulmessen oder Jobmessen? (...) kdnnte das fur dich/

763

764  B: Ich habe die Frage schon verstanden. (unv.). #00:54:54-3#
765

766 I: Ja, Offline-Veranstaltungen. Z.B. Jobmessen und/ (...)

767

768 B: Also das ist sehr wichtig. Dass man / Weil ich habe das damals in meiner Lehrzeit
769 gemacht. (...) Also da kann man nicht nur Uber Facebook oder soziale Medien. Son-
770  dern wirklich analog der Eltern mit z.B. (unv.) kann man sagen, du, das ist unser
771  Branchenbereich, das ist unser Tatigkeitsfeld. Da kann man das Ganze greifbar ma-
772  chen. Das ist fir mich sehr wichtig. Und das nutzt du auch? Solche Jobmessen oder
773  mochtest du in Zukunft mehr nutzen? In Zukunft. Habe ich noch nicht gemacht, aber
774  in Zukunft wurde ich es gerne nutzen.

775

776 |: Sehr gut, danke. Dann kommen wir schon zu unserem nachsten und letzten

777 Thema. Und zwar Arbeitgeberbewertungsportale. Haben Sie schon einmal Arbeitge-
778  berbewertungsportale, hast du dich schon einmal auseinandergesetzt damit?

779

780  B: Uberhaupt nicht. Nein.

781

782 I: Aber du weil’t, um was es jetzt geht?

783

784 B: Ja.

785

786 |: Hast du irgendeine Erfahrung mit Arbeitgeberbewertungsportalen?

787

788 B: Gar keine.

789

790 1: Noch keine.

791

792  B: Uberhaupt nicht, Uberhaupt nicht. Nein.

793

794  |: Ist dein Unternehmen schon mal bewertet worden? Uber gewisse Portale?
795

796 B: Ich denke schon. Uber Google glaube ich. Google. Oder.

797

798 |: Aber direkt Arbeitgeberbewertungsportal, kununu oder so nicht? Fur das seid ihr zu
799  Kklein.

800

801 B: Ja.

802

803 I: Aber du kennst solche Portale?

804

805 B: Ich kenne solche Portale, ja, aber so direkt sind wir noch nicht bewertet worden.
806

807 I: Glaubst du, dass solche Portale eine geeignete Informationsquelle bei einer Jobsu-
808 chesind? (...)

809

810 B: Wirde ich bezweifeln.

811
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812  I: Ist es vielleicht eine Zusatzinformationsquelle? (...)

813

814  B: Also mein personlicher Eindruck, wenn ich jetzt auf Jobsuche ware, wirde mir nie
815 der Gedanke kommen, wenn da eine Stelle ausgeschrieben ist, dass ich einmal

816  schaue, wie das Unternehmen bewertet ist. Also das macht man nicht. Also das

817  wadrde ich nicht tun. Und (...).

818

819 I: Okay, das beantwortet meine Frage. Wie siehst du die neue Generation? Glaubst
820 du, tun die das? Die digitale? Die aktuelle Generation? Die mit sozialen Medien ja
821 aufgewachsen ist.

822

823 B: Die wird das 100-prozentig tun. Ja.

824

825 I: Und glaubst du, dass die das als geeignete Informationsquelle sehen?
826

827 B: Ich denke schon, weil sonst wirden sie das nicht machen. Das ware halt leider
828  Gottes traurig, wenn sie einer sozialen Plattform, einer Bewertungsplattform, Portal
829 mehr Glauben schenken, als wenn sie sich selbst einmal daruber ein Bild machen.
830 Also ich glaube schon, dass sie das machen wirden und dass das halt nicht korrekt
831 ware. Da sind wir wieder beim selben Punkt, da redet man eher von der Handschlag-
832 qualitat, von der wir leider wegkommen, was eigentlich wichtig ist, sage ich einmal.
833  Fur nachhaltige Beziehung in einem Unternehmen, Mitarbeiter und Unternehmen,
834 dass das halt irgendwann, der Spagat immer grof3er wird. Weil die Basis der Arbeits-
835 bereitschaft und am ersten Arbeitstag eigentlich Uber ein Bewertungsportal gekom-
836  men ist und nicht durch den Lokalaugenschein. Also das.

837

838 I: Ja, verstehe ich. (...) Was wurdest du machen, wenn dein Unternehmen schlecht
839 bewertet wird? Wie wurdest du reagieren? (...)

840

841 B: Wurde ich vernachlassigen.

842

843 |: Wirdest du vernachlassigen oder wirdest du auf die Punkte, die schlecht bewertet
844  werden, eingehen?

845

846 B: Also ich wurde es vernachlassigen, denke ich.

847

848 I: Okay.

849

850 B: Ich wirde nicht darauf eingehen, weil derjenige muss ja Zeit gehabt haben, dass
851 er die Bewertung daflir abgegeben hat. Und also ich habe halt immer leider Gottes
852 im Hinterkopf, dass ich nicht schlecht bewertet werden wirde. Aber falls es dazu
853 kommt, dann wirde ich mich nicht auf dieses Niveau herablassen. Weil, wenn es so
854  schlecht gewesen ware, gibt es ja gewisse Organisationen. Da wurde ich zu der Ar-
855 beiterkammer gehen und sich seine Rechte holen. Und ich wurde es, glaube ich,
856 nicht auf das Thema eingehen.

857

858 I: Okay, du bist ja ein kleines Unternehmen. Aber z.B. ein groldes Unternehmen,
859 wenn die mehrfach schlecht bewertet werden, glaubst du, missen die darauf einge-
860 hen?(...)

861

862 B: Denke schon, ja.

|
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863

864 |: Das ware eine ganz andere Perspektive. Ja. Glaubst du, kdnnen solche Bewertun-
865 gen aus deiner Sicht eine Beeinflussung fur Jobsuche sein? (...)

866

867  B: Naturlich. Also meiner Meinung nach, es ist eine Stelle ausgeschrieben und die
868  Stelle fallt aufgrund des Portals, sage ich einmal, das ist maRgeschneidert fur denje-
869 nigen, die Fachkraftstelle. Und der schaut sich einmal die Bewertungen an und die ist
870 von anderen Mitarbeitern schlecht bewertet worden. Und das ware meines Erachtens
871  nach fatal. Denn derjenige konnte sich ja selbst ein Bild machen. Der hat ja nichts zu
872  verlieren. Da wurde ich einmal dorthin gehen und einmal anfangen schnuppern. Fur
873 was gibt es denn eine Probezeit in unserem Kollektivvertrag und und und? Also der
874  Schuss konnte nach hinten losgehen. Einige, die (unv.) #01:02:04-3# und der das
875 Unternehmen und den kompletten Konzern schlecht bewerten. Das ware meiner

876  Meinung nach nicht in Ordnung, nicht okay.

877

878 I: Also ist deine Meinung, dass solche Portale, Bewertungen das Unternehmen ein
879 gefalschtes Bild darstellen?

880

881  B: Richtig, ja.

882

883 I: Also man sollte immer personlichen Eindruck machen.

884

885 B: Soistes. Ja.

886

887 1. Okay, das ware jetzt deine Meinung und vielleicht auch meine. Aber die neue Ge-

888 neration sieht das vielleicht anders. Ja. Weil die nur mehr soziale Kontakte und im-
889 mer weniger personliche Kontakte pflegen.

890

891 B: Ja, aber (unv.) und was kénnte man machen, dass man ein Unternehmen attrakti-
892 ver macht bzw. den Fachkraftemangel attraktiver darstellt? Das hat eine Kettenreak-

893 tion.
894
895 I: Ja.
896

897 B: Das hat einen Rattenschwanz. Das fangt schon damit an. Weil die Basis der Ar-
898 beit, wenn die Arbeitsroutine, die Basis nicht hinhaut, weil das Fundament einmal
899 von Anfang an schlecht ist und der nur mehr mit der / vielleicht ist die Firma oder zu-
900 mindest die Art, wie ich herantrete, doch nicht das, was (unv.) #01:03:28-7# da war
901 ja eine schlechte Bewertung oder ist ja schlecht bewertet haben. Und wenn der im-
902 mer ein schlechtes Geflhl hat, mit dem gewissen Restrisiko in die Arbeit fahrt, dann
903 kann das nicht funktionieren. Das geht nicht. Und deswegen sind solche Bewertun-
904 gen flr grof3e Unternehmen, die sich das mihsam oder Uber Jahrzehnte aufgebaut
905 haben durch irgendwelche Bewertungen schlecht bewerten lassen, das wurde ich
906 auf jeden Fall unterbinden. Das wurde ich nicht so lassen. Die Entscheidungskrafte,
907 wurde ich solche Bewertungen von der Regierung aus sofort unterbinden. Der hat ja
908 nichts zu verlieren. Der soll hinfahren dort und soll sich selbst ein Bild machen. An-
909 schauen, arbeiten. Wenn es nicht passt. Ja. Keiner halt dich. Die gehen wollen, die
910 sollte man nicht aufhalten. Also tut ja nicht weh.
911
912 I: Ja, danke sehr. Gibt es aus deiner Sicht noch Erwahnenswertes zu den gefragten
913 Themen? (...) Im GrofRen und Ganzen sind wir durch. Vielleicht noch irgendein Satz
-]
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oder Wunsch?

B: Also das Thema Fachkraftemangel. Wenn wir da nicht was unternehmen, das wird
auf kurz oder lange Sicht oder ich sage einmal die nachsten zehn, 15 Jahre uns bru-
tal einholen. Die Qualitat, die unsere Wirtschaft eigentlich leistet. Die Qualitat haben
wir ja und das ist das, was mir wehtut. Wir sehen den Wald vor lauter Baume nicht.
Ja. Wir haben topp Fachkréafte. Es ist ja nicht so. Wir stehen ja super da. Wir haben
Konzerne, die weltweit produzieren. Also, wenn ich jetzt gewisse Firmen da in unse-
rer Umgebung jetzt heranziehe oder die GroRunternehmen, die wir haben. Also,
wenn wir da nicht bald die Ruder in die Hand nehmen und effektiv werden und nach-
haltiger denken anfangen, dann wird uns das in den nachsten zehn bis 15 Jahren
brutal einholen.

I: Sehe ich auch so. Ja.

B: Wir haben wirklich topp Fachkrafte und warum sollte man dem halt nicht, sage ich
einmal, den Feinschliff geben bzw. da probieren und zu verlieren hat man eh nichts.

I: Dann sage ich danke fur deine ganze Zeit.

B: Danke. Hast du dir ein sehr spannendes Thema ausgesucht.
I: Danke. Dann winsche ich dir noch einen schonen Abend.

B: Danke, ich hoffe, ich konnte dir helfen.

I: Danke, auf jeden Fall.

B: Okay, gerne.
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Transkription Interview 9

I: So, ich sage einmal danke, dass du dir Zeit genommen hast fur das Interview. Die
Einwilligungserklarung habe ich dir gegeben und alles erklart. Bist du damit einver-
standen?

B: Ja, bin ich einverstanden.

I: Danke sehr. Dann mdochte ich gleich zum ersten Thema und zur ersten Frage kom-
men. Schilder mir deine Erfahrungen zu Fachkraftemangel?

O©COoONOOOAAPR,WN -~

10  B: Also ich bin jetzt seit zehn Jahren tatig in einem grof3en Unternehmen. In der Me-
11  tall verarbeitenden Branche, auch Immobilienbranche im Wesentlichen. Und wir ha-
12  ben das so, oder ich habe das so mitbekommen, dass es naturlich in den Firmen auf
13 und ab geht, es gibt gute Zeiten, schlechte Zeiten. In den Zeiten, wo naturlich sehr
14  viele Projekte sind, kommt es naturlich vor, dass es Fachkraftemangel gibt, ja, also
15 im Angestellten- also auch im Arbeitsbereich. Und naturlich in den Zeiten, wo, ja, wo
16 weniger Projekte sind, da ist natlrlich auch ein gewisses Uberangebot da. Aber

17  grundsatzlich bekommt man vielleicht, speziell im Arbeiterbereich schon mit, dass ein
18 Fachkraftemangel vorhanden ist. Das Stellen sehr lange ausgeschrieben sind, nicht
19 besetzt werden oder mit schlechter qualifiziertem Personal nachbesetzt werden. Und
20 das ist sicher ein Nachteil fur die Branche, also das bekommt man auf jeden Fall mit,

21 ja.

22

23  |: Erzahl mir bitte, was deiner Meinung nach die Grinde fur den Fachkraftemangel
24 sind?

25

26 B: Ja, also ich glaube, da gibt es sicher viele Griinde daflr. Was sicher ein grol3er
27  Trend ist in der heutigen Zeit ist, dass sich immer weniger Menschen auf handwerkli-
28 che Berufe stitzen. Dass es vielleicht auch vom Elternhaus so kommuniziert wird,
29 dass die Leute, also, dass es mehr Geld zu verdienen gibt, im Angestelltenbereich,
30 ja, wenn man eine hohere Ausbildung hat. Was ja grundsatzlich richtig ist. Allerdings
31  kann man auch als guter Facharbeiter ein gutes Geld verdienen. Und hier ist viel-
32 leicht auch ein bisschen ein Aufklarungsmangel in den letzten Jahren entstanden.
33 Also das gehdrt der Jugend sicher besser kommuniziert, um diesen Fachkrafteman-
34  gel, beziehungsweise unter der Jugend zu zeigen, dass man auch mit Fachkrafte-
35 mangel im Berufsleben erfolgreich sein kann. Also mit, als Fachkraft, als handwerkli-
36 che Fachkraft.

37

38 I: Ja, danke. In welchem Personalbereich, Lehrlinge, Facharbeiter, Hilfsarbeiter, An-
39 gestellte, ist es am schwierigsten, Personal zu finden?

40

41 B: Das ist, glaube ich eine schwierig zu beantwortende Frage. Also ich bin jetzt im
42  Angestelltenbereich tatig und wenn wir, wenn ich Angestellte suche, dann lauft das
43 natlrlich bei uns Uber einen internen Prozess ab, dass eine Stelle offiziell ausge-

44  schrieben wird. Hier gibt es auch ein entsprechendes Portal dazu. Und es ist schon
45  so, dass sich viele Leute fir eine Stelle bewerben. Und in den selteneren Fallen wirk-
46 lich geeignet sind. Das heift, man muss diese Leute, wenn sie kommen, naturlich

47  auch einer entsprechenden Schulung Uberziehen, diese mit Ausbildungsinhalten un-
48 terstltzen. Dass sie sozusagen sich mit der Materie vertraut machen. Und im Arbei-
49 terbereich konnte ich mir vorstellen, dass das ahnlich ist. Ich sehe auch, dass wenige

_________________________________________________________________________________________________________________________________|
1



Anhang

50 Fachkrafte, fur die spezifischen Anforderungen oder schlechtere Ausbildung einfach
51  vorhanden ist.

52

53 |: Danke sehr. Was sind aus deiner Sicht Nachteile, von Fachkraftemangel?

54

55 B: Was sind Nachteile? (...) Es wird wahrscheinlich Uber kurz oder lang so sein, dass
56 man schlechter qualifiziertes Personal einstellen muss. Es wird so sein, dass viel-
57 leicht die Arbeiten auch nicht mehr zur vollsten Zufriedenheit erledigt werden. Dass
58 ein erhdhter Schulungsbedarf ist, dass hier, wenn schlecht ausgebildete Personen
59 eingestellt werden, einfach dieser Teil vom Unternehmen Gbernommen werden

60 muss. Dieser Ausbildungsteil, der sonst durch die entsprechenden Ausbildungsstat-
61 ten, wie Berufsschulen Ubernommen wird, wo sie die Fachkrafte in ihrer Ausbildung,
62 die Ausbildung vermittelt bekommen. (...)

63

64 |: Danke sehr. Wie kdnnte man deiner Meinung nach den Fachkraftemangel bekamp-
65 fen?

66

67 B: Ja, auf jeden Fall einmal mit einem attraktiven Angebot, vielleicht in der Kompara-
68 tion, dass man eine, dass man Fachkrafteausbildung kombiniert mit, ja, der Matura
69 Dbeispielsweise. Das ist schon, da hat sich in den letzten Jahren schon einiges getan.
70  Vielleicht muss man dieses Angebot noch ausbauen. Auch vielleicht starker diversifi-
71  zieren. Und sozusagen dem Auszubildenden oder derjenige, der sich fur eine Ausbil-
72  dung entscheidet, beide Wege, also sprich, wenn man ein Angestelltenverhaltnis an-
73  strebt, oder aber auch ein Arbeitsverhaltnis. Beide Wege gleich attraktiv macht.

74

75 I Ein guter Weg. Wie siehst du den demografischen Wandel? Also die Altersstruktur
76  der Mitarbeiter? Aktuell gehen immer mehr Arbeitnehmer in Pension und es kommen
77  immer weniger nach. Und der Spalt geht eigentlich bis 2030 immer mehr auseinan-
78  der. Was musste man da tun?

79

80 B: Ja, das habe ich auch im eigenen Unternehmen so erfahren, dass gute Leute auf
81 jeden Fall bis zu ihrer Pension notwendig sind, um auch die Kompetenzen aufrecht-
82  zuerhalten, weil die jungen Leute einfach / Also es gibt immer viel weniger Leute, die
83 im Unternehmen Erfahrung haben. Das heif3t, es gibt auch immer, also in Zukunft
84  weniger Leute, die ihre Erfahrung an die nachkommende Generation weitergeben
85 konnen. Auch hier bin in der Meinung, ist es wichtig, (...) das Angebot attraktiver zu
86  gestalten flr Fachkrafte im Arbeiterbereich. (...)

87
88 I: Ja, da gebe ich dir recht. Aber wenn immer weniger nachkommen (...) hilft auch
89 das beste Angebot nichts. Ware vielleicht eine Zuwanderung da die Moglichkeit?
90

91  B: Zuwanderung ist sicher eine Option, mit der Zuwanderung, da habe ich auch ein
92 Beispiel in meiner Abteilung. Da kommt halt die sprachliche Barriere dazu. Das ist
93 ein, kann ein grolRer Punkt sein. Das hangt sehr stark von der jeweiligen Person ab,
94  wie gut sie sich integriert. Das ist sehr personlich bezogen oder personlichkeitsbezo-
95 gen. Eine offenere Person, die auf anderen Personen zugeht, fir die wird das kein
96 Problem sein. Wenn man eher einen verschlossenen Mitarbeiter hat, oder einen, der
97 nicht so offen auf andere Personen zugeht, dann kann die sprachliche Barriere
98 schon ein Thema sein, ja. Hier ist es sicher notwendig auch, das entsprechende An-
99 gebot fir Deutschkurse anzubieten, um diese Barriere einfach, ja, zu minimieren.
100
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101  I: Okay, danke. (...) Was Lehrlinge betrifft. Es gibt ja einen grof3en Mangel gerade in
102 der Metallbranche an Lehrlinge, beziehungsweise kleine Unternehmen kdnnen sich
103  keine Lehrlinge mehr leisten. Was konnte man da tun? Konnte die Politik da ir-

104  gendwo unterstutzen oder bessere Forderungen?

105

106  B: Forderungen ware sicher eine Moglichkeit, die Ausbildungszeit Uber einen lange-
107  ren Zeitraum zu fordern oder die Forderung an sich zu erhéhen. Beziehungsweise
108 speziell fur Kleinunternehmen attraktiv zu machen. Bei grol3en Unternehmen habe
109 ich beispielsweise erfahren, dass aufgrund der Unternehmensgrof3e und aufgrund
110  der dort vorhandenen Einrichtungen und sozialen Einrichtungen /

111

112 |: Ressourcen, ja.

113

114  B: Ressourcen. Das hier die Lehrlinge viel lieber hingehen. Es ist jetzt, wobei das ja
115 nicht heil3t, dass jetzt ein kleineres Unternehmen schlechter ist, ja. Das ist jetzt viel-
116 leicht von den mittleren Ressourcen schlechter aufgestellt. Aber oft kann man ja in
117  einem kleinen Unternehmen viel mehr lernen. Wobei in einem grof3en Unternehmen,
118 wo so viele beispielsweise gleichzeitig eine Ausbildung haben, da gibt es vielleicht
119  eher, ja, wie soll man sagen, Auszubildende, die mitschwimmen und nicht so intensiv
120 an der Ausbildung teilnehmen, wie andere. Das ist vielleicht in kleinen Unternehmen
121  anders, da werden die weniger Auszubildenden wahrscheinlich starker gefordert.
122  Und das kann ich eigentlich auch aus meiner Ausbildung so wiedergeben. Das habe
123 ich so ein ahnliches, habe ich das ahnlich erfahren.

124

125 |: Danke. Wie siehst du den Wertewandel der neuen Generationen?

126

127 B: Den Wertewandel? (...)

128

129 | Oder beschreibe einmal, was glaubst du, sind die Werte von unseren Eltern, unse-
130 rer Generation und die neue Generation, die jetzt ins Arbeitsverhaltnis neu eintritt?
131

132 B: Also was ich insgesamt auch beobachte ist, dass die Jugend, durch die sozialen
133 Medien hier sehr stark, einerseits einmal von der Arbeitswelt abgelenkt sind. Der

134  Wertewandel, einen guten Job zu haben und einen guten Job zu machen, das ist ein
135 bisschen in den Hintergrund geruckt. Auch der Respekt gegenuber den Ausbildern,
136 ist meines Erachtens weniger geworden, wobei gerade das ein wichtiger Punkt ist,
137 denn das sind die Leute, die einem sozusagen die Werkzeuge fir die Zukunft geben.
138 (...) Ja, ich glaube, die Werte gehen, ja, sind sehr viel durch soziale Medien beein-
139 flusst. Ja, ob das jetzt ein Handy ist, das einem wichtiger ist, oder das Uberangebot,
140 das eben durch die sozialen Medien an, ja, personlichen Status, Statussymbolen, die
141 einen in Wirklichkeit nicht weiterbringen. Konnte ich mir vorstellen, dass das ja hier
142  verstarkt ist.

143

144  |: Danke. Wie siehst du die Wichtigkeit von Work-Life-Balance?

145

146  B: Das sehe ich sehr wichtig. Das ist was, was in, ja, was jeder flr sich selbst ent-
147  scheiden muss, was fur ihn die richtige Work-Life-Balance ist. Das ist natlrlich immer
148 eine Frage, wie viel Life kann ich mir erlauben und wie viel Work ist wirklich notwen-
149  dig. Ich glaube, je nach Arbeitsbereich driftet man hier vielleicht ab und zu in diese, in
150 die eine oder in die andere (...), in die eine oder andere, ja, ins eine oder andere Ver-
151 haltnis ab. Ist ja oft so, dass es Workaholics gibt, die sich sehr stark auf die Arbeit
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152  sturzen und dadurch ein bisschen das Familienleben vernachlassigen. Aber insge-
1563 samt, um das Ganze langhaltig, also dass auch ein Familienleben langhaltig funktio-
154  niert, muss es naturlich fur alle passen. Und also fur den Arbeitgeber, als auch fur die
155 Familie, dass das auch langfristig so moglich ist und umsetzbar ist.

156

157  I: Weil du gerade Workaholic angesprochen hast. Auf welche Generationen wirde
158 das eher zutreffen?

159

160  B: Workaholic?

161

162 I: Ja. Die neuen Generationen, oder?

163

164 B: Ja. Also ich bin eigentlich davon Uberzeugt, dass das Thema Workaholic eher die
165 neueren Generationen betrifft. Es wird immer, also die sozialen Kontakte in der Ar-
166  beitswelt werden eigentlich weniger. Und das reine Arbeiten, das wird in der Arbeit
167 immer mehr. Friuher hat man Dinge besprochen, es hat Besprechungen gegeben. Da
168 hat man sich eher einmal am Gang auf einen Kaffee oder so getroffen. Das ist aus
169 meiner Sicht, nimmt das stetig ab. Und jetzt auch speziell durch den verstarkten

170  Home-Office-Bereich, oder durch das verstarkte Homeoffice, wird die soziale Kompo-
171 nente noch mehr vernachlassigt. Und ich glaube, dass es wichtig und sozusagen

172  jetzt nicht ein Workaholic zu werden, was jetzt nicht immer negativ sein muss, aber
173  vor allem auch, um ein Burn-out zu vermeiden.

174

175 1. Danke. Dann kommen wir schon zum nachsten Themenblock. Welche Rolle spielt
176  Employer Branding, Arbeitgeberattraktivitat fir dich persdnlich?

177

178 B: Also das ist sicher eine wichtige Komponente in einem Unternehmen, wie tritt man
179  auf, wie macht man sich nach aul3en hin bemerkbar als Unternehmen. Ich glaube,
180 das ist fur die Mitarbeiter, vor allem in der heutigen Zeit, wo man sehr auf soziale, di-
181 gitale Medien angewiesen ist, oder diese Moglichkeit hat, diese zu nutzen, ist es

182  wichtig, fur jedes Unternehmen, ob klein, ob grof3, auch ja, entsprechend sich attrak-
183 tiv zu gestalten, nach auf3en hin, ja.

184

185 |: Erzahl mir bitte, was deiner Meinung nach, gutes Employer Branding ausmacht?
186

187  B: Gutes Employer Branding macht aus meiner Sicht aus, wenn man zeigen kann als
188 Unternehmen, was man flur seine Mitarbeiter tut, an welchen Produkten man arbeitet,
189  wie und wann die Produkte eingesetzt wird. Und wenn man den Arbeitnehmer sozu-
190 sagen das Geflhl gibt, oder die Einstellung, das ist ein Produkt, an dem ich mitar-
191  beite, oder mitgearbeitet habe. Und das ist sozusagen durch meine Mitwirkung ent-
192 standen. Wenn man dieses Gefuhl dem Mitarbeiter geben kann, dann glaube ich, ist
193  das definitiv ein Mehrwert.

194

195 |: Also die Wertschatzung ist sehr wichtig?

196

197 B: Genau. Genau.

198

199 |: Gut. Danke sehr. Was sind deiner Meinung nach, nein, das habe ich schon. Wel-

200 che MaBnahmen werden bei euch im Unternehmen gesetzt, um ein attraktiver Arbeit-
201 geber zu sein?
202
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203  B: Also einerseits hat das Unternehmen einen sehr guten Auftritt in der Offentlichkeit.
204 Eben in den sozialen Medien. Einen sehr guten Internetauftritt. Es wird sehr gut auch
205 intern kommuniziert. Sozusagen, dass dieses, die Arbeitgeberattraktivitat auch durch
206 Mundpropaganda weitergegeben wird. Die Mitarbeiter haben eigene Arbeitskleidung,
207 die sehr modern ist. Man hat sehr viele Moglichkeiten, Vergunstigungen, die einem
208 zusatzlich Uber das normale Arbeitsverhaltnis hinaus geboten werden. Ob das jetzt
209 Vergunstigungen jetzt im Handel sind, auf gewisse Produkte, oder die Mdoglichkeit
210 beispielsweise die Kinder in einer Kinderkrippe am Arbeitsplatz abgeben zu kdnnen.
211 Das ist das, was mir so auf den ersten Schritt einfallt.

212

213 |: Danke, das war eh schon sehr viel. Wie siehst du aktuell die Unternehmenskultur
214  im Unternehmen? Und wie wichtig ist dir eine angenehme Unternehmenskultur?
215

216  B: Also eine angenehme Unternehmenskultur ist sehr wichtig, vor allem der Umgang
217  mit den Kollegen und mit den Mitarbeitern. Weil grundsatzlich gilt und das kann ich
218 auch aus meiner Erfahrung sagen, was man gerne macht, das macht man gut. Und
219 das sollte das oberste Ziel sein, dass die Mitarbeiter gerne zur Arbeit gehen. Denn
220 das macht einfach die Leistung eines Mitarbeiters aus. Ja.

221

222 |: Danke. Dann kommen wir gleich zum nachsten Themenblock. Und zwar, interne
223 Malinahmen. Teilweise haben wir sie schon angeschnitten. Was sind die internen
224  Malinahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat fur dich im Unternehmen?
225

226 B: Interne MalRnahmen, auf jeden Fall im, wie schon angesprochen, die Vergunsti-
227 gungen, die wir aul3erhalb des Unternehmens, ja, des Unternehmens noch hat, als
228  Mitarbeiter. Zusatzlich auch das Ausbildungsangebot. Hier hat unser Unternehmen
229 einen, sozusagen einen Schulungskatalog. Zu diesen Schulungen kann man sich an-
230 melden und die kann man gemeinsam mit dem Vorgesetzten sozusagen besprechen
231 und auch seine gesamte Ausbildung planen. Und zusatzlich zu diesem Angebot hat
232 man auch noch die Mdglichkeit, externe Schulungen zu besuchen, die jetzt speziell
233 auf den Mitarbeiter zugeschnitten sind. Diese Mdglichkeit gibt es. Ja, man hat die
234  Mdglichkeit interne Malinahmen, natlrlich hangt das von der Unternehmensgrofie
235 ab, aber also unser Unternehmen hat auch eine eigene Werkskantine. Und beliefert
236 auch alle Standorte im naheren Umfeld. Was auch ein Vorteil fir den Mitarbeiter,
237 dass er sich da jetzt nicht extra das Essen immer machen muss oder irgendwas kau-
238 fen muss oder mitnehmen muss. Also das sind so einige Vorteile.

239

240 |: Danke. Wie siehst du eigentlich den Punkt Entlohnung und Benefits? Wie wichtig
241  ist das fUr die Mitarbeiter?

242

243  B: Also die Entlohnung muss auf jeden Fall fair sein. Fair und angemessen. Uberent-
244  lohnung oder Unfairness, auch wenn die Mitarbeiter nichts dartber wissen, ist was,
245 was nicht nur sozusagen jetzt vielleicht zwischen den, gegenseitig unwissenden Mit-
246  arbeitern jetzt nicht gut ist flir das Arbeitsklima, sondern auch daruber hinaus. (...)
247  wichtig ist, dass man, also als Vorgesetzter ist es immer gut, einen Spielraum zu ha-
248 ben, und wenn einem das Unternehmen einen Spielraum einraumt. So wie bei uns
249 im Unternehmen, gibt es die Moglichkeit Uber diesen Spielraum. Dass man eine sehr
250 gute Leistung auch extra honorieren kann. In einem bestimmten, naturlich begrenz-
251  ten Ausmal’. Und dass wir da natlrlich auch Gebrauch davon machen, und dass das
252  die Mitarbeiter motiviert, ja. Im Gegensatz dazu, ist Geld nattirlich bei einem demoti-
253 vierten Mitarbeiter nicht immer das, was, dass die Entlohnung dann den Mitarbeiter
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wieder motiviert. Denn Entlohnung ist meistens nur eine kurzzeitige Motivation. Um
langzeitig zu motivieren, muss man dann den Mitarbeiter auf den Zahn fuhlen, wo
das Problem liegt, denn das Geld allein ist es meistens nicht.

I: Gutes Thema. Ja, wie du schon angesprochen hast. Wie fuhrt ihr das im Unterneh-
men durch? Werden da Mitarbeitergesprache und Befragungen durchgefuhrt, um die
Bedurfnisse und Wunsche zu erfahren?

B: Genau. Hier gibt es eigentlich einen, vom Unternehmen vorgegebenen Prozess,
den wir, ein Prozess wird vorgegeben. Innerhalb dieses Prozesses kann man sich
naturlich ein bisschen gestalten. Also man hat ein bisschen einen Gestaltungsspiel-
raum. Grundsatzlich ist vorgesehen, dass man einmal pro Jahr mit jedem Mitarbeiter
ein Gesprach fuhrt. Also mindestens einmal im Jahr. Bei Bedarf auch o6fter. Das ist
auch individuell je nach Mitarbeiter. Der eine braucht etwas mehr Gesprache, der an-
dere etwas weniger. Und da hat der Mitarbeiter die Mdglichkeit, sozusagen das Jahr
Revue passieren zu lassen. Positives und Negatives zu besprechen. Und da nehme
ich mir auch immer eine entsprechende Zeit, um sozusagen, ja, den Mitarbeiter auf
den Zahn zu fihlen. Die meisten kommen von sich aus mit den Themen, auch natir-
lich schon unter dem Jahr. Das ist auch wieder sehr individuell. Ein paar kommen nie
mit irgendeinem Thema, die sind immer zufrieden. Ein paar sind, die ja, einmal ein
Problem haben, wo man versucht, dann weiterzuhelfen. Also es ist sehr unterschied-
lich. Und das ist bei uns aber auch ein, ja, genau, das ist sehr unterschiedlich. Also
das Ganze wird bei uns in einem digitalen System erfasst. Wird genau alles mit kate-
gorisiert, notiert, ja. Ein jeder Mitarbeiter bekommt auch Ziele gesetzt, also Jahres-
Ziele, die er umsetzen soll. Diese Ziele kann er auch im Laufe des Jahres selbst be-
werten. Am Ende des Jahres gibt es dann vom Vorgesetzten eine Bewertung. Dann
bespricht man das gemeinsam. Setzt Ziele flr das nachste Jahr und versucht auch
die, ja, Perspektiven und des Mitarbeiters zu besprechen, Weiterbildung, Ausbildung,
Position und so weiter.

I: Und wie oft wird dann das Ganze evaluiert?
B: Die Evaluierung durch den Vorgesetzten?
I: Genau, ja.

B: Die findet einmal im Jahr statt, ja. Also da gibt es ein Ergebnisgesprach, wo alles
evaluiert wird. Also das ist die Anforderung des Prozesses. Bei Bedarf kann man die
Evaluierung auch wahrend dem Jahr durchfiihren. Da hat sich jetzt in letzter Zeit
auch einiges getan bei uns im Unternehmen. Da war vorher die (...) die Evaluierung
so gestaltet, dass es zweimal im Jahr war. Also es hat ein (unv.) #00:26:01-8# Re-
view gegeben, wo man das bespricht. Und mittlerweile ist es so, dass es nur noch
ein Gesprach gibt, und alle anderen zwischenzeitlichen Gesprache sind sozusagen
nur auf Bedarf oder auf, ja, ja, nach Bedarf eigentlich zusatzlich zu halten.

I: Wie wichtig ist dir der Faktor Motivation der Mitarbeiter?
B: Ja, dieser Faktor ist sehr wichtig. Es gibt immer unterschiedlich motivierte Mitar-
beiter. Manche Mitarbeiter sind, haben aus sich heraus einen sehr starken Eigenan-

trieb. Die muss man nicht motivieren, denen arbeitet, also denen taugt, oder motiviert
die Arbeit an sich. Also das gibt es, ja. Dann andere Mitarbeiter motiviert, dass sie in
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305 die Arbeit kommen und bei Gleichgesinnten sind und mit denen, ja, auch die Mog-
306 lichkeit haben sich sozial auszutauschen, das motiviert. Also das sind immer sehr un-
307 terschiedliche Komponenten, was die Leute motiviert. Und aus meiner Sicht ist es
308 wichtig, auch fir gewisse Team-Building-Events zu sorgen. Oft ist es so, dass ein
309 Kkleines Event, ja, hangt naturlich auch, hangt von Firmen und Abteilungsgrol3e aus.
310

311 I: Ist schon Klar.

312

313  B: Aberich zahle in der Abteilung so kleine Team-Building-Events, egal ob das jetzt
314  eine Kegelpar