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ABSTRACT 

Ziel dieser Arbeit ist es, den aktuellen Fachkräftemangel im Zusammenhang mit der Arbeits-

marktsituation, der gegenwärtigen Situation der ArbeitgeberInnen und der Lehrlingsausbildung 

zu untersuchen. Des Weiteren sollen Strategien und Maßnahmen für die Bäckerei- und Kondito-

reibranche erarbeitet werden, um dem Fachkräftemangel entgegenwirken zu können. 

Es wird untersucht, welche Auswirkungen der Fachkräftemangel auf österreichische Unterneh-

men hat und welche Erfahrungen österreichische Bäckereien und Konditoreien im eigenen Be-

trieb mit dem Fachkräftemangel gemacht haben. Weiters wird erforscht, welche Maßnahmen 

von österreichischen Unternehmen gesetzt werden, um Lehrlinge zu rekrutieren und die Heraus-

forderungen, mit denen österreichische Bäckerei- und Konditoreibetriebe bei der Lehrlingssuche 

konfrontiert sind, zu beleuchten. 

Der theoretische Teil baut auf der Recherche und Analyse vorrangig wissenschaftlicher Literatur 

auf. Nach Ausarbeitung und Darlegung der theoretischen Forschungsergebnisse folgt der empi-

rische Teil dieser Arbeit. Für die Erhebung der empirischen Daten wurden ExpertInneninterviews 

geführt. Diese werden systematisch ausgewertet und eine qualitative Inhaltsanalyse wird darauf-

folgend durchgeführt. Anschließend werden die empirischen Daten mit den aus der Literatur ge-

wonnenen Erkenntnissen verglichen. Die Ergebnisse werden interpretiert und somit die Haupt-

forschungsfrage beantwortet. Des Weiteren wird ein kurzer Forschungsausblick gegeben.  

Aus den Forschungsergebnissen lässt sich ableiten, dass ein Fachkräftemangel vorherrscht. In ei-

nigen Unternehmen werden bereits Maßnahmen getroffen, um diesen entgegenzuwirken, je-

doch ist das Bewusstsein dafür noch nicht gänzlich vorhanden. Besonderes Augenmerk müssen 

Unternehmerinnen auf die jungen Generationen legen. Es hat sich gezeigt, dass man ihre Auf-

merksamkeit nur mit einem aktiven modernisierten Employer Branding gewinnen kann. Durch 

den demografischen Wandel muss man sich zukünftig am Arbeitsmarkt etablieren, um Lehrlinge 

für das Unternehmen zu bekommen. Die jungen Generationen werden unsere zukünftigen Fach-

kräfte sein.  
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1. EINLEITUNG 

1.1. Problemstellung 

 

Im April 2018 wurde eine Befragung, im Auftrag der Wirtschaftskammer Österreich, von 4500 

Unternehmen durchgeführt, um den Fachkräftebedarf zu ermitteln. 75 % der befragten Betriebe 

gaben an, unter starkem Fachkräftemangel zu leiden. Am meisten davon betroffen waren die 

Tourismusbranche und der handwerklich-technische Bereich. Die Personalsuche der befragten 

Unternehmen stellte sich als immer schwieriger heraus, da nicht nur die Dauer und der Aufwand 

der Suche gestiegen sind, sondern auch die Qualität der Bewerbungen gesunken ist. Die zum 

Befragungszeitpunkt April 2018 Anzahl an Fachkräften, die von österreichischen Unternehmen 

benötigt worden wäre, wurde auf rund 162.000 geschätzt (vgl. Dornmayr, Winkler, 2018, S.1). 

4500 österreichische Unternehmen wurden im April 2019 erneut von der Wirtschaftskammer 

Österreich befragt. Der Fachkräftebedarf der österreichischen Betriebe wurde durch die Ausar-

beitung der gesammelten Daten auf 207.000 Personen geschätzt. Verglichen mit der Befragung 

im April 2018, ist die Zahl der gesuchten Fachkräfte um 45.000 gestiegen. 

Der Fachkräftemangel hat sich bei 59 % der befragten Unternehmen bereits in Form von Umsatz-

einbußen ausgewirkt, da die Betriebe dadurch nicht mehr in der Lage waren alle eingegangenen 

Aufträge abzuwickeln. Aufgrund des Mangels an Fachkräften wurden von 64 % der Unternehmen 

auch BewerberInnen mit geringeren Qualifikationen eingestellt, was bei den angebotenen Pro-

dukten und Dienstleistungen zu deutlichen Qualitätseinbußen führt (vgl. Dornmayr, Rechberger, 

2019, S.1). 

Durch die demografische Entwicklung wird von zwei Seiten Druck auf das Fachkräfteangebot aus-

geübt. Auf der einen Seite ist es aufgrund der sinkenden Zahl an BerufseinsteigerInnen und auf 

der anderen sind es die steigenden Zahlen an BerufsaussteigerInnen (vgl. Schneeberger, Dorn-

mayr, Petanovitsch, Novak, 2012, S.35). 

Nach dem Höhepunkt der Lehrlingszahlen in Österreich im Jahr 1980, sind diese bis 1996 um 

mehr als ein Drittel gesunken. Dies läge laut der von der Wirtschaftskammer Österreich befragten 
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Unternehmen im April 2018 nicht an einem Mangel an Lehrstellen, sondern an der Bereitschaft 

von Jugendlichen einen Beruf zu erlernen (vgl. Dornmayr, Winkler, 2018, S.28). 

 

1.2. Zielsetzung 

 

Ziel dieser Masterarbeit ist es, die Probleme des Fachkräftemangels und die Auswirkungen auf 

österreichische Bäckereien und Konditoreien zu vergleichen. Mithilfe der gesammelten Daten 

sollen Strategien entwickelt werden, um dem Fachkräftemangel entgegenwirken zu können. 

Durch die Beantwortung der theoretischen Subforschungsfragen, werden die elementaren Her-

ausforderungen der Lehrlingssuche und die bereits bestehenden Auswirkungen des Fachkräfte-

mangels in Österreich aufgezeigt. Durch die Beantwortung der empirischen Subforschungsfra-

gen, sollen die Erfahrungen, die österreichische Bäckereien und Konditoreien mit dem Fachkräf-

temangel bereits gemacht haben, gesammelt und analysiert werden. Weiters werden die Her-

ausforderungen der Bäckerei- und Konditoreibranche bei der Lehrlingssuche aufgezeigt. 

 

1.3. Forschungsfragen 

 

Hauptforschungsfrage: 

Wie werden zentral gesteuerte Maßnahmen zur Bekämpfung des Fachkräftemangels in der ös-

terreichischen Wirtschaft in der Bäckerei- und Konditoreibranche umgesetzt? 

Theoretische Subforschungsfragen: 

1: Welche Auswirkungen hat der Fachkräftemangel auf österreichische Unternehmen? 

2: Welche Maßnahmen treffen österreichische Unternehmen, um Lehrlinge zu rekrutieren?  

 



Einleitung 

 
3 

Empirische Subforschungsfragen: 

1: Welche Erfahrungen haben österreichische Bäckereien und Konditoreien mit dem Fachkräfte-

mangel im eigenen Betrieb gemacht? 

2: Mit welchen Herausforderungen sind österreichische Bäckerei- und Konditoreibetriebe bei der 

Lehrlingssuche konfrontiert? 

 

1.4. Methodische Vorgehensweise 

 

Der theoretische Teil wird durch Literaturforschung erarbeitet. Durch wissenschaftliche Litera-

turrecherche werden verschiedene Teile des Themas der Arbeit untersucht und analysiert. Mit-

hilfe dieser Recherche werden die theoretischen Subforschungsfragen beantwortet.  

Der empirische Teil wird qualitativ bearbeitet. Auf Basis eines passenden Gesprächsleitfadens 

werden ExpertInneninterviews durchgeführt. Die ExpertInnen werden aufgrund ihrer Tätigkeiten 

und Erfahrungen im Unternehmen ausgewählt. Dafür werden Betriebe aus der Bäckerei- und 

Konditoreibranche gewählt, um umfangreiche Ansichten zu erheben. Da sich bei einem Interview 

die GesprächspartnerInnen frei äußern können, eignet sich diese Erhebungsmethode sehr gut 

zur Bearbeitung des empirischen Teils. Die Interviews werden digital aufgezeichnet, damit ein 

realer Sachverhalt gewährleistet wird. 

Das ExpertInneninterview zeichnet sich dadurch aus, dass man spezifisches Fachwissen von Ken-

nern erhält, welche für das jeweilige Forschungsinteresse über besondere Wissensstände verfü-

gen (vgl. Kühl, Strodtholz, Taffertshofer, 2009, S. 33). 

Für die Datenauswertung wird die qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz gewählt. Hier erfolgt 

eine Unterscheidung in interne Studiengüte und externe Studiengüte. Wichtige Kriterien der in-

ternen Studiengüte sind unter anderem Datensicherung, vollständige Transkription, Begründung 

der Methodenwahl und Codierung. Zur externen Studiengüte gehören Verallgemeinbarkeit und 

Übertragbarkeit, sowie der Austausch mit ExpertInnen und TeilnehmerInnen (vgl. Kuckartz, 2018, 

S 201- 218). 
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1.5. Aufbau der Arbeit 

 

Die Arbeit gliedert sich in 3 Bestandteile, den theoretischen Teil, den empirischen Teil und die 

Zusammenführung der beiden Teile und somit die Beantwortung der Hauptforschungsfrage.  

Im ersten Teil werden nach der Einleitung, wesentliche Begriffe auf der die Arbeit aufgebaut ist 

näher erläutert. Anschließend wird mit Hilfe von Literaturrecherche auf die Hauptpunkte Fach-

kräftemangel, Arbeitgebersituation in Österreich und die Lehrlingsausbildung in Österreich mit 

Definition wichtiger Unterpunkte, die den Themen zugehörig sind, eingegangen. Die durch die 

Recherche erlangten Ergebnisse dienen in weiterer Folge dazu die theoretischen Subforschungs-

fragen zu beantworten.  

Im empirischen Teil erfolgten zuerst eine detaillierte Darstellung und Beschreibung der Erhe-

bungs- und Auswertungsmethoden der empirischen Ergebnisse. Nach der Auswertung der Exper-

tInneninterviews werden mit Hilfe der gesammelten Daten die empirischen Subforschungsfragen 

beantwortet. 

Im letzten Teil der Arbeit wird die Hauptforschungsfrage durch die Zusammenführung der theo-

retischen und empirischen Inhalte beantwortet. Das Kapitel Conclusio und Ausblick dient als Ab-

schluss der Arbeit.  
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2. BEGRIFFSABGRENZUNGEN UND DARLEGUNG DER BESTEHENDEN 
LITERATUR 

In der nachfolgenden Darlegung der bestehenden Literatur, werden alle für die Masterthesis re-

levanten Begriffe bearbeitet und eingehend definiert, um einen klaren Überblick über das vorlie-

gende Thema und die Begriffsabgrenzungen zu geben. 

2.1. Fachkräftemangel 

 

Von einem Fachkräftemangel wird dann gesprochen, wenn es auf ausgeschriebene Stellen keine 

Bewerbungen gibt oder die Bewerber nicht den geforderten Qualifikationen entsprechen. Kurz 

gesagt, wenn es nicht genug Fachkräfte gibt. 

In allen Tätigkeitsbereichen werden Anforderungen gestellt, für die man fachspezifische Qualifi-

kationen benötigt. Um diese Anforderungen zu erfüllen, werden Fachkräfte benötigt, die dazu 

befähigt sind, bestimmte Aufgaben und Tätigkeiten mit der geforderten Produktivität zu erfüllen 

und auszuüben (vgl. Kettner, 2012, S.16). 

Trotz der laufenden Debatte über den Fachkräftemangel wurde nie klar dargelegt, was unter ei-

nem Fachkräftemangel verstanden werden soll. In Forschungsberichten wird der Begriff Arbeits-

kräftemangel verwendet, aber weder politisch noch wissenschaftlich wurde klar festgelegt, was 

mit dem Begriff Fachkräftemangel eigentlich gemeint ist (vgl. Fink, Titelbach, Vogtenhuber, 

Hofer, 2015, S.4). 

Der Fachkräftemangel gliedert sich in drei Formen, den Mangel an Facharbeitern, der Mangel an 

Techniker höherer Qualifikation und dem Problem mangelnder Mobilität. Verantwortlich für den 

Mangel an Facharbeitern sind teilweise mangelnde Ausbildungsmöglichkeiten und zum Teil fal-

sche Ausbildungen. Doch auch die mangelnde Bereitschaft zu Mobilität und die mangelnde Aus-

bildungsbereitschaft der Arbeitnehmer hat große Auswirkungen und führt auch zum Mangel an 

Fachkräften (vgl. Tichy, 2018, S.4). 
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Der zunehmende Prozess von Technologisierung und Optimierung verlangt spezialisierte Qualifi-

kationsanforderungen. Die vom Bildungssystem bereit gestellten Qualifikationsangebote stim-

men oft nicht mit den gezielten Anforderungen überein und müssen von den Unternehmen 

selbst in Richtung der spezialisierten Qualifikationsanforderungen weiterentwickelt werden. 

Durch diese Spezialisierung ist es schwierig, das bestehende Personal, das bereits auf die Pro-

zesse geschult ist, durch Mitarbeiter aus anderen Bereichen zu ersetzen (vgl. Paier, 2009, S.9). 

Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung der Wirtschaftskammer Österreich im April 2019 

zeigt, dass der Fachkräftemangel bereits in 88 % der befragten österreichischen Unternehmen 

spürbar ist. Durch den anhaltenden Mangel an Fachkräften kam es in einigen Unternehmen be-

reits zu wirtschaftlichen Erfolgseinbußen. In den Betrieben leidet dadurch die Qualität der Pro-

dukte und Dienstleistungen, was die Zufriedenheit der KundInnen gefährdet. 

Das Entgegenwirken eines Anstiegs des Fachkräftemangels ist unabdinglich, um des langfristigen 

und nachhaltigen Erfolges des Wirtschaftsstandortes Österreich zu gewährleisten (vgl. Dorn-

mayr, Rechberger, 2019, S.2). 
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Handel (Einzel- und Großhandel)

Fachkräftemangel von Unternehmen

sehr stark eher stark wenig garnicht

Abbildung 1: Fachkräftemangel von Unternehmen                                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                       Eigene Darstellung nach: Dornmayer und Rechberger 2019, S.7 

 

2.1.1. Der österreichische Arbeitsmarkt 

 

Der Arbeitsmarkt wird als Markt für Arbeitsleistungen definiert, die erbracht werden, um markt-

fähige Produkte herzustellen (vgl. Mertens, 1973, S.229). 

In einem internationalen Vergleich im Jahr 2005 liegt Österreich mit einer Arbeitslosenquote von 

5,2 % im Spitzenbereich. Im Vergleich zu Österreich beträgt die Quote in der EU-15 bei 7,8 % und 

im Euroraum bei 8,5 %. Trotz eines Anstiegs von rund ½ Prozentpunkt im Vergleich zum Jahr 
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1997, nimmt Österreich im internationalen Vergleich eine gute Position ein (vgl. Hofer, 2006, 

S.3). 

Positiv zu verzeichnen ist die Quote der Langzeitarbeitslosen, deren Wert von 1,2 % sich im Ver-

gleich zum Jahr 1997 nicht verändert hat. Bei der Beschäftigungssituation der über 55-Jährigen 

sind die Resultate weniger erfreulich. Im Vergleich mit dem EU-Wert von 42,5 % liegt Österreich 

bei 28,6 %. Eine dramatische Verschlechterung ist bei der Beschäftigung von Jugendlichen zu 

verzeichnen, da die Quote von 6,7 % auf 9,7 % angestiegen ist. Durch den Quotenvergleich wer-

den die Probleme bei der Beschäftigung von Jugendlichen immer deutlicher (vgl. Hofer, 2006, 

S.4). 

Mit dem zunehmenden technologischen Wandel und der Globalisierung verändert sich der ös-

terreichische Arbeitsmarkt. Berufe im mittleren Lohnsegment verlieren immer mehr an Bedeu-

tung, da es sich bei diesen Arbeiten meist um Routinetätigkeiten handelt. Diese könnten jederzeit 

durch Technologieeinsatz ersetzt und wegrationalisiert werden (vgl. Hofer, Titenbach, Vogten-

huber, 2017, S.402). 

Durch den Wandel in der Branchenstruktur der Wirtschaft und der Veränderungen der Bedeu-

tung einzelner Berufe in den verschiedenen Branchen, verändern sich auch die Anforderungen 

der beruflichen Qualifikationen. Aufgrund dieser Veränderungen ist der Arbeitsmarkt gefordert, 

sich anzupassen. Für Betriebe und Arbeitskräfte stellt sich die Herausforderung, ihre Qualifikati-

onen an die geänderten Anforderungen des Arbeitsmarktes anzupassen. Da Aus- und Weiterbil-

dungen nicht nur kosten-, sondern auch zeitintensiv sind, wird es zukünftig wichtig, die weiteren 

Entwicklungen am Arbeitsmarkt abschätzen zu können (vgl. Huber, Huemer, Kratena, Mahringer, 

2006, S.iii). 

 

2.1.1.1. Digitalisierung 

 

In den letzten Jahren zeichneten sich erhebliche technologische Fortschritte ab, die zu einer Leis-

tungssteigerung in der Digitaltechnik führten. Durch die Verbesserung der Speichertechnologie 
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war es möglich, mehr Daten zu geringeren Kosten zu verarbeiten. Durch die Minimalisierung der 

Computerteile wurde nicht nur die mobile Kommunikations- und Informationstechnik ermög-

licht, sondern auch eine kostengünstigere Herstellungsweise erreicht. Smartphones und Tablets 

sind schon fest in fast jeden Arbeitsalltag integriert, nicht nur ausschließlich zur Kommunikation, 

sondern auch zur Bedienung von Maschinen. Der Umgang mit Technologien in der Arbeitswelt 

ist gewiss keine Neuheit. Schon vor Jahrzehnten wurden PCs, Computernetzwerke und compu-

tergesteuerte Maschinen genutzt (vgl. Schietinger, 2016, S.4). 

Mit der Digitalisierung in der Arbeitswelt werden auf der einen Seite positive Beschäftigungsef-

fekte erwartet und auf der anderen Seite wird sie mit Jobvernichtung gleichgesetzt. Technologi-

sche Innovationen haben das Potenzial ganze Märkte zu verändern, aber sie auch bei ungünsti-

gen Rahmenbedingungen zu stoppen. Viele technische Entwicklungen werden durch rechtliche 

und politische Rahmenbedingungen, aber auch durch die Akzeptanz auf den Märkten einge-

schränkt (vgl. Haberfellner, 2015, S.9). 

In Österreich sind in einigen Branchen die Veränderungen der Digitalisierung sichtbar. Mit der 

Digitalisierung in den Betrieben kommt es auch zu einem Wandel der Qualitätsanforderungen. 

Für den Umgang mit neuer betriebsspezifischer Software und das Erlernen der spezifischen Fä-

higkeiten müssen bestehende Mitarbeiter quasi einen neuen Beruf erlernen. Mit ein hergeht, 

dass es in vielen Branchen zu einer Verschiebung von Arbeitsplätzen kommen wird. Roboter 

übernehmen gewisse Arbeiten wie zum Beispiel das Kassieren und die Mitarbeiter werden an-

ders im Unternehmen eingesetzt. Noch ist nicht klar, wie sich die Technologie in den unterschied-

lichen Branchen auswirken wird. Ein wichtiger Aspekt dafür ist, wofür und wie die Technologie in 

den Betrieben eingesetzt wird (vgl. Bergmann, Pretterhofer, Willsberger, Tomev, 2019, S.45). 

Der technische Fortschritt und die Digitalisierung in Unternehmen bringen auch Chancen mit 

sich. Mit der Erhöhung der Arbeitsproduktivität durch technischen Einsatz können Arbeitskräfte 

freigemacht werden, zum einen kann damit der Fachkräftemangel ausgeglichen werden und zum 

anderen die Auswirkungen des demografischen Wandels (vgl. Düll, 2016, S. 6). 

Für Unternehmen bietet die Digitalisierung die Möglichkeit, die Arbeit flexibler zu gestalten. Auch 

Arbeitnehmer können von technischen Fortschritten profitieren, zum Beispiel dadurch, dass sich 
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die Arbeitszeit und auch teilweise der Arbeitsort flexibel gestalten lassen. Mit den positiven Ef-

fekten können sich auch negative Gefährdungsfaktoren mit der Digitalisierung entwickeln, die 

die psychische Gesundheit der Arbeitnehmer gefährden können. Durch den erhöhten Einsatz von 

Technologie steigt auch die Angst der Mitarbeiter vor dem Verlust des Arbeitsplatzes. Die stän-

dige Erreichbarkeit kann eine große Belastung für den Arbeitnehmer darstellen, da man viele 

Dinge in der eigentlichen Freizeit erledigt, was in weiterer Folge dazu führt, dass es keine Grenzen 

mehr zwischen Beruf und Privatleben gibt (vgl. Hinrichs, 2018, S. 17- 18). 

 

2.1.1.2. Rationalisierung 

 

Unter Rationalisierung wird der Einsatz von Kapital und Arbeit verstanden, die dazu genutzt wer-

den, um die Bestandssicherung und Gewinnsteigerung zu optimieren (vgl. Howaldt, Kopp, 1998, 

S.86). 

Durch die technische Entwicklung und den vermehrten Einsatz von neuen Technologien werden 

Unternehmen immer mehr digital rationalisiert, um eine exponentielle Leistungssteigerung zu 

erreichen (vgl. Nierling, 2018, S.185). 

Alle planerischen und organisatorischen Aktionen werden von der Rationalisierung erfasst, um 

in der Fertigung und Verwaltung kostengünstiger zu werden und in kürzerer Zeit die Unterneh-

mens- und Produktionsziele zu erreichen (vgl. Wiedemann, 1974, S.9). 

Mit dem Einsatz neuer Technologien und der Digitalisierung können Arbeitsprozesse verändert 

und beschleunigt werden. Die neu entstandenen Arbeitsmodelle und Tätigkeitsfelder, die durch 

die Digitalisierung entstanden sind, bringen sowohl Gefahren als auch Chancen mit sich, deren 

Auswirkungen derzeit aber noch nicht bewertet werden können. Die Auswirkungen hängen von 

unterschiedlichen Faktoren ab, die schlussendlich auch zeigen, wer von den technischen Entwick-

lungen profitiert und wer Nachteile daraus zieht (vgl. Nierling, 2018, S.193). 

Mit der Rationalisierung verändern sich nicht nur die Arbeitsprozesse, sondern auch die Arbeits-

inhalte, Qualifikationsanforderungen und die Belastungen. Besonders in der Industrie steigen mit 
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den Rationalisierungsmaßnahmen auch die Zahlen der Arbeitslosen. Durch die Rationalisierung 

soll der Arbeitsaufwand bei gleichbleibenden Bedingungen verringert werden. Dies kann auch zu 

Verdrängung schwächerer Unternehmen führen. Wirtschaftlich starke Unternehmen sind in der 

Lage Rationalisierungsprozesse durchzuführen und sich somit einen standhaften Platz zu sichern. 

Der Druck auf einzelne Unternehmungen verschärft sich dadurch enorm (vgl. Schumann, Witte-

mann, 2006, S.34). 

 

2.1.1.3. Globalisierung 

 

Für das Wort Globalisierung gibt es in der Wissenschaft keine allgemein akzeptierte Definition. 

Der Begriff Globalisierung wird betriebswirtschaftlich als eine internationale Strategie beschrie-

ben, in der grenzüberschreitende Unternehmungen mit einhergehen, mit dem Ziel Standortvor-

teile auszunutzen, um weltweite Wettbewerbsvorteile zu erzielen (vgl. Greve, 2000, S.1). 

Durch die Globalisierung kommt es zu einer weltweiten Ausweitung des Aktionsfeldes von Län-

dern, Firmen und Personen. Dadurch werden auch der Handel, die Produktionen und auch Inves-

titionen ausgeweitet (vgl. Aiginger, 2007, S.1). 

Industrieländer sind reichlich mit hoch- und mittelqualifizierten Arbeitnehmern ausgestattet, 

weshalb vermehrt die Produktion von hoch- und mittelqualifizierter Arbeit exportiert wird. Mit 

der Aufnahme und Ausweitung des Handels, kommt es zur Erhöhung des Wohlstandes eines Lan-

des, das seine Ressourcen im Inland intensiv für die Herstellung von Exportgütern nutzt. Auch die 

Produktionskosten lassen sich geringer halten, wenn die Ressourcen im Herstellungsland intensiv 

genutzt werden (vgl. Henneberger, Kaiser, 2000, S.26). 

In Österreich gab es durch die Globalisierung erhebliche Veränderungen am Arbeitsmarkt. Einige 

Arbeitsplätze sind im Zuge der Verwendung neuer Technologien verloren gegangen, was aber 

nicht zu einem Beschäftigungsrückgang geführt hat, da sich in anderen Bereichen neue Beschäf-

tigungschancen ergaben. Durch den technologischen Wandel ist die Nachfrage nach Arbeitskräf-

ten mit hohen Bildungsabschlüssen und Kompetenzen gestiegen. Der Einsatz neuer Technologien 
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und die Beschäftigung hoch qualifizierter Angestellter soll deren Produktivität steigern und einen 

Beitrag zu mehr Innovationen hervorrufen (vgl. Hofer, Titelbach, Vogtenhuber, 2017, S.381). 

Die Globalisierung hat in den Ländern, die internationalen Handel betrieben oder Produktionen 

ausgelagert haben, zu Lohndruck und Arbeitslosigkeit geführt. Dieser Lohndruck zieht eine un-

gleiche Einkommensverteilung mit sich, was bei den Betroffenen Zukunftsängste hervorgerufen 

hat. Ziel sollte es sein, die Globalisierung auf globaler sowie auf nationaler Ebene zu regulieren, 

um mit ihr die Lebensumstände vieler Menschen zu verbessern (vgl. Bayer, 2016, S.1). 

 

Aus den gesammelten Daten lässt sich zusammenfassen, dass die Digitalisierung früher oder spä-

ter alle beruflichen Segmente sowie den gesamten österreichischen Arbeitsmarkt immer stärker 

beeinflusst und verändert. Die Anpassung der Unternehmen an den digitalen Wandel ist unaus-

weichlich. Mit technischen Aus- und Weiterbildungen können österreichische Betriebe ihre Mit-

arbeiter verstärkt in neuen Arbeitsbereichen einsetzen und sich durch die Beschäftigung und 

Weiterbildung von Fachkräften am regionalen so wie am globalen Arbeitsmarkt einen Vorteil 

verschaffen.  

 

2.1.2. Demografischer Wandel 

 

Unter dem Begriff demografischer Wandel versteht man die Veränderungen der Bevölkerungs-

zahl. Zukünftig wird es einen Rückgang der jungen Altersgruppen geben und einen Anstieg an 

älteren Menschen in der Bevölkerung (vgl. Gans, Schmitz-Veltin, 2006, S.1). 

Der Geburtenrückgang hat große Auswirkungen auf den Wohnungs- und Arbeitsmarkt sowie die 

Infrastruktur, Finanzen und Wirtschaft. Der demografische Wandel wirkt sich auch auf die finan-

ziellen Ressourcen und den ökonomischen Handlungsspielraum aus und stellt somit Städte und 

Gemeinden künftig vor große Herausforderungen (vgl. Schipfer, 2005, S.3). 
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Am 15. Mai 2001 wurde eine Volkszählung in Österreich durchgeführt. Der Stand der österreichi-

schen Bevölkerung betrug zu diesem Zeitpunkt 8,065 Mio. Einwohner, was im Zeitraum von 1991 

bis 2001 ein Wachstum von +3,5 % verzeichnete (vgl. Weber, 2006, S.243). 

Bis 2025 wird die österreichische Bevölkerung noch auf eine Anzahl von 8,4 Mio. Einwohner stei-

gen. In den darauffolgenden Jahren wird die Schere zwischen Geburten- und Sterbefällen immer 

größer, was die Bevölkerungszahl stark sinken lässt. Die sinkende Bevölkerungszahl lässt sich 

durch Wanderungsgewinne aus dem Ausland ausgleichen, doch laut einer UNO-Prognose wird 

es im Jahr 2050 nur mehr eine Einwohnerzahl von 6,5 Mio. in Österreich geben. In wenigen Jah-

ren wird die Zahl der Sterbefälle steigen und die Geburtenrate weiter sinken, sodass das Gebur-

tendefizit nicht mehr durch Wanderungsgewinne ausgeglichen werden kann (vgl. Weber, 2006, 

S.244- 245). 

Durch den demografischen Wandel schrumpft der Anteil an 15 bis 24-Jährigen. Der Anteil an 25 

bis 34-Jährigen wird zukünftig auch immer weiter sinken. Diese Altersgruppen werden von Un-

ternehmen als Nachwuchsreservoir betrachtet, die sich durch ihre hohe Leistungsfähigkeit aus-

zeichnen. Für das Jahr 2030 wird prognostiziert, dass in diesen Altersgruppen mehr als ein Viertel 

und im Jahr 2040 ungefähr ein Drittel weniger Erwerbstätige für den Arbeitsmarkt vorhanden 

sein werden. Hingegen stieg der Anteil der älteren erwerbsfähigen Generation bis zum Jahr 2020 

um ein Viertel an (vgl. Pack, Buck, Kistler, Mandius, Morschhäuser, Wolff, 2000, S.11). 

Mit zunehmender Alterung gewinnt der demografische Wandel immer mehr an Bedeutung. Auch 

die Frage, wie sich die verändernde Altersstruktur auf die Produktivität auswirkt, bleibt noch of-

fen. Jedoch sollten die zukünftigen und regional unterschiedlichen Verläufe des demografischen 

Wandels nicht unterschätzt werden (vgl. Kunnert, Mayerhofer, Pennerstorfer, 2011, S.63). 

Die demografischen Veränderungen schreiten unaufhaltsam voran und der Anteil an Arbeitneh-

mern der älteren Generation wird immer höher. Deshalb ist es nötig, diese nicht als weniger leis-

tungsfähig oder nicht innovationsfähig zu betrachten, sondern sie zu fördern, um ihre Leistungs-

fähigkeit und Innovationsfähigkeit zu steigern, um sie für das Unternehmen nutzen zu können 

(vgl. Pack, Buck, Kistler, Mandius, Morschhäuser, Wolff, 2000, S.58). 

 



Begriffsabgrenzungen und Darlegung der bestehenden Literatur 

14 

2.1.2.1. Mortalität in Österreich 

 

Mortalität wird mithilfe der Anzahl von Sterbefällen bezogen auf 100.000 Personen berechnet, 

die sich in einem bestimmten Jahr in einem bestimmten Alter befinden. Durch diese Berechnun-

gen bekommt man einen Überblick der Sterblichkeit älterer Menschen (vgl. Menning, 2006, S9). 

Durch den stetigen Fortschritt in der Medizin war es ab den 1950er Jahren möglich, die Säuglings- 

und Kindersterblichkeit erfolgreich zu bekämpfen. Diese Fortschritte haben auch dazu geführt, 

dass die Überlebenschancen im höheren Alter enorm gestiegen sind. Die Lebenserwartung steigt 

kontinuierlich um 2,5 Jahre pro Kalenderjahrzehnt an (vgl. Hanika, Jaschinski, Klotz, Marick- Le-

beck, Wisbauer, 2012, S.790). 

Ab dem 20. Jahrhundert zählten Herz-Kreislauf- und Krebserkrankungen zu den häufigsten To-

desursachen. Die Zahl der Todesopfer, die an infektiösen oder parasitären Krankheiten starben, 

ging stark zurück. Der Tod wurde mehr und mehr zu einer Alterserscheinung, was auf einen bes-

seren Gesundheitszustand der Bevölkerung zurückzuführen ist (vgl. Klotz, 2013, S.14). 

 

2.1.2.2. Fertilität in Österreich 

 

Seit dem Babyboom im Jahr 1963 stieg der Fertilitätswert von 2,82 Kinder pro Frau. Dieser Wert 

ist in den darauffolgenden Jahren in Österreich immer weiter gesunken. Der derzeitige Fertili-

tätswert in Österreich beläuft sich auf 1,4 Kinder pro Frau (vgl. Hanika, Jaschinski, Klotz, Marick- 

Lebeck, Wisbauer, 2012, S.786). 

Mit der immer stärker steigenden Bildungsbeteiligung, Erwerbstätigkeit und Karriereplänen der 

Frau, erhöhte sich das Fertilitätsalter von 26,2 Jahren im Jahr 1970 bis 2011 auf 30 Jahre (vgl. 

Hanika, Jaschinski, Klotz, Marick- Lebeck, Wisbauer, 2012, S.787). 

Dadurch, dass es für Jugendliche oft schwer ist eine Lehrstelle oder einen Job zu finden, sind sie 

oft schon ab dem Berufseinstieg arbeitslos. Das führt dazu, dass sie kein eigenes Einkommen 
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Abbildung 2: Entwicklung der Geburtenzahlren 2005 bis 2075 

haben, sich kein eigenes Leben aufbauen können und somit länger bei ihren Eltern wohnen. Auf-

grund dieser Faktoren verschieben auch Jugendliche, die früher eine Familie gründen wollen, ih-

ren Kinderwunsch nach hinten. Zu groß ist die Angst arbeitslos zu bleiben (vgl. Haller, Ressler, 

2005, S.588). 

Finanzielle Sicherheit ist für alle Menschen ein Bedürfnis, um ein zufriedenes Leben zu führen. 

Aus diesem Grund entscheiden sich viele Paare für eine berufliche Laufbahn und gegen eine Fa-

miliengründung. Um einen Anstieg der Fertilität zu erreichen, sind Wirtschaft und Politik gefor-

dert, Rahmenbedingungen zu schaffen, die nicht nur den Wiedereinstieg einer Frau ins Berufsle-

ben erleichtern, sondern auch eine Vereinbarung der Karriere und Familie erreichen (vgl. Kohler, 

2000, S.11). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Eigene Darstellung nach: Schipfer 2005, S.6 
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2.1.2.3. Migration in Österreich 

 

Unter dem Begriff Migration versteht man eine Wanderungsbewegung von Gruppen oder Perso-

nen, mit dem Ziel, ihren Wohnsitz längerfristig oder dauerhaft in ein anderes Land zu verlagern 

(vgl. IOM Internationale Organisation für Migration, 2003, S.17). 

Mit dem Wirtschaftsaufschwung Anfang der 1960er Jahre, wurde Österreich immer mehr zum 

Einwanderungsland. Im Jahr 1961 wurde das Raab-Olah-Abkommen zwischen Vertretern des ös-

terreichischen Gewerkschaftsbundes und der Wirtschaftskammer geschlossen, damit ausländi-

sche Arbeitskräfte in Österreich beschäftigt werden konnten, um den beginnenden Arbeitskräf-

temangel entgegenzuwirken. Der begrenzte Aufenthalt von wandernden Arbeitskräften verlän-

gerte sich zunehmend. Immer mehr Familien kamen mit den Gastarbeitern nach Österreich. 1974 

wurde der Zugang für ausländische Arbeitskräfte aufgrund der sich verschlechternden Konjunk-

tur eingeschränkt. Infolge des Balkankrieges kam es 1980 wieder zu einer Zuwanderungshoch-

phase von Flüchtlingen. Mit Ende des 20. Jahrhunderts änderten sich die Gründe der Migranten, 

nach Österreich zuzuwandern. Durch gesetzliche Änderungen wurde es Migranten erschwert 

sich in den Arbeitsmarkt einzugliedern, weshalb viele aus Gründen des Familiennachzugs nach 

Österreich kommen (vgl. Stadler, Wiedenhofer- Galik, 2011, S.384). 

Im Jahr 2004 betrug die Anzahl der nach Österreich zugewanderten Personen 50.600. Laut einer 

Bevölkerungsprognose der Statistik Austria von 2005, wird die Einwohnerzahl in Österreich auf 

neun Millionen steigen. Dieses Einwohnerwachstum ist auf Zuwanderung zu schließen, um den 

Fertilitätsrückgang auszugleichen (vgl. Bauer, 2008, S.17). 

Die Bemühungen Österreichs, hoch qualifizierte Arbeitskräfte aus dem Ausland zur Niederlas-

sung in Österreich zu bewegen, waren vergeblich. Stattdessen blieben eher Zuwanderungsgrup-

pen und Flüchtlinge dauerhaft in Österreich. Ein großer Anteil der ausländischen Jugendlichen in 

Österreich verfügen über keinen Pflichtschulabschluss. Hier müssen gezielte Förderungsmaßnah-

men gesetzt werden, damit sie diesen nachholen können, um nicht gänzlich vom Arbeitsmarkt 

und der Gesellschaft ausgeschlossen zu werden (vgl. Biffl, 2002, S. 549). 
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Zusammenfassend werden aufgrund des demografischen Wandels Mitarbeiter der älteren Ge-

neration immer wichtiger für Unternehmen. Um sie längerfristig aktiv und mit ihrem gesamten 

Potenzial im Unternehmen beschäftigen zu können, müssen Betriebe auf die Weiterbildung der 

älteren Mitarbeiter achten und eingehen wie auch auf die Ausbildung junger Arbeitnehmer. 

Mit der Einführung flexibler Arbeitszeitmodelle, könnte auch der Fertilitätsrückgang etwas redu-

ziert werden, damit Frauen die Möglichkeit bekommen, trotz Kindererziehung auch zeitgleich in 

einem Unternehmen arbeiten zu können. 

Die Erleichterung des Einstiegs in den Arbeitsmarkt für Migranten und dem unbeschränkten Zu-

gang zu beruflichen Aus- und Weiterbildungen wäre auch eine Möglichkeit für Unternehmen, um 

den aus dem demografischen Wandel entstehenden Fachkräftemangel entgegenzuwirken. Ge-

zielte Maßnahmen zur Förderung von ausländischen Jugendlichen könnten helfen ihnen einen 

problemlosen Einstieg in den Arbeitsmarkt zu ermöglichen und auch sie zu Fachkräften auszubil-

den. 

 

2.1.3. QuereinsteigerInnen 

 

Unter dem Begriff Quereinsteiger werden Menschen verstanden, die sich im Laufe ihres Berufs-

lebens bewusst dazu entscheiden, nicht mehr ihrem erlernten Beruf nachzugehen, sondern eine 

komplett andere Berufstätigkeit auszuführen, um sich damit ihren Lebensunterhalt zu verdienen 

(vgl. Knecht, 2014, S.1). 

Durch den Fachkräftemangel und dem fortschreitenden demografischen Wandel, werden Quer-

einsteiger immer wichtiger für den Arbeitsmarkt. Mit der Besetzung offener Stellen mit Querein-

steigern versucht man dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken, um die Wirtschaftliche Posi-

tion der Unternehmen im eigenen Land zu halten (vgl. Knecht, 2014, S.V). 

Immer mehr Unternehmen geben Stellenanzeigen auf, die Quereinsteiger direkt ansprechen sol-

len. Vom letzten Quartal 2011 bis zum ersten Quartal 2012 sind die Stellenanzeigen, die sich ge-

zielt an Fachfremde richten, um 5 % gestiegen. Von 5.100 Anzeigen sind es insgesamt 38 %. In 
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den Bereichen Verkauf und Vertrieb werden Quereinsteiger gerne gesucht, gefolgt von techni-

schen Berufen, IT und Telekommunikation (vgl. Rippler, Wouschwill, 2014, S.3). 

Zukünftig werden Quereinsteiger immer wichtiger, da es nicht mehr üblich ist, dass ein Arbeit-

nehmer sein Berufsleben lang nur bei einem Arbeitgeber angestellt bleibt. Der Unternehmens- 

und Berufswechsel wird immer mehr zum Alltag, um das Berufsbild zu verändern. Aufgrund die-

ser Veränderungen muss es im Bildungssystem zunehmend Möglichkeiten für Quereinsteiger ge-

ben, um Prüfungen, Abschlüsse und Ausbildungen nachzuholen, um in den gewünschten neuen 

Berufsweg einzusteigen (vgl. Diller, Festner, Freiling, Huber, 2011, S.7). 

 

2.1.3.1. Zweiter Bildungsweg 

 

Unter dem Begriff Zweiter Bildungsweg versteht man, das Nachholen versäumter Ausbildungen 

und Abschlüsse im Erwachsenenalter (vgl. Steiner, 2016, S.7). 

Die Zahl der Personen, die an Aus- und Weiterbildungsaktivitäten teilnehmen, steigt stetig an. 

Laut einer Erhebung der Statistik Austria, lag der Wert im Jahr 2007 bei 42 %. Dieser Wert ergibt 

sich aus allen 25 bis 64-Jährigen der österreichischen Bevölkerung, die in den letzten zwölf Mo-

naten Aus- oder Weiterbildungen unternahmen. Im Jahr 2011/12 stieg dieser Wert auf 48 % und 

im Jahr 2016/17 sogar auf 60 % (vgl. Statistik Austria, 2018, S.24). 

Durch das Angebot von Abendschulen, die Berufsreifeprüfung nachzuholen, erlebte der Zweite 

Bildungsweg einen exponentiellen Aufschwung, da dadurch auch der Zugang zu Hochschulstu-

dien ermöglicht wurde (vgl. Markowitsch, Hefler, 2014, S.02-8). 

Das lebenslange Lernen wird zukünftig in den Mittelpunkt rücken. Durch Aus- und Weiterbildun-

gen sollen sich Menschen ihre Position und ihren Arbeitsplatz sichern. Auf lange Sicht sollte sich 

das ganze Bildungssystem dahingehend verändern. Unter anderem sollte der Berufseinstieg für 

Jugendliche früher stattfinden, damit mehr Platz für Weiterbildungsinitiativen gemacht wird. Das 

Ziel ist, Menschen, die später ins Berufsleben eintreten, zum eigenverantwortlichen Lernen zu 

bewegen (vgl. Lenz, 2005, S.61). 
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Tabelle 1: Bildungteilnahme in den letzten 12 Monaten vor der Befragung; 2011/12 

 

     Eigene Darstellung nach: Statistik Austria 2013, Erwachsenenbildungserhebung 2011/2012 

 

Aus den Recherchen folgt, dass lebenslanges Lernen die Zukunft für Unternehmen sowie für Ar-

beitnehmer ist. Mit der Weiterbildung und dem Nachholen von Abschlüssen und Ausbildung ver-

schafft man sich wichtige berufliche Kenntnisse, die man nutzen kann, um seine beruflichen Ziele 

zu verfolgen. Für Unternehmen ergibt sich die Chance, neue qualifizierte Fachkräfte zu finden, 

um unbesetzte Stellen zu füllen. 

 

 

Merkmale 
Bevölkerungs- 
anteil in 1.000 

Formale 
Bildung in % 

Nicht-formale 
Bildung in % 

Informelles 
Lernen in % 

Keine Weiter- 
bildung in % 

18 bis 24 Jahre 708,3 32,4 43 28,6 31,5 

25 bis 34 Jahre 1.091,8 13,1 49,3 27,4 36,4 

35 bis 44 Jahre 1.238,2 5,6 48,1 28,4 39,7 

45 bis 54 Jahre 1.349,0 3,2 47,7 29,3 40,7 

55 bis 64 Jahre 1.006,4 1,9 35,2 26,2 51,8 

25 bis 64 Jahre gesamt 4.685,3 5,9 45,5 28 41,8 

Männer 2.331,9 5,7 46,2 28 41,7 

Frauen 2.353,4 6,1 44,8 28 41,9 

Universität, 
Fachhochschule, 
hochschulverwandte 
Ausbildung 

734,9 15,7 68,9 50,3 16,4 

Höhere Schule 
(AHS/BHS) 

730,3 12,2 52,7 36 29,7 

Berufsbildende mittlere 
Schule (BMS) 

641,7 2,3 52,5 30,1 35,3 

Lehre 1.856,1 1,6 39,5 20,3 49,4 

Pflichtschule 722.4 3,7 23,5 15 66,3 
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2.2. Arbeitgebersitutation in Österreich 

 

Durch die zunehmende Globalisierung der Märkte werden die Anforderungen an Betriebe und 

Arbeitskräfte immer größer. Von den Unternehmen wird Flexibilität erwartet. Wer am Arbeits-

markt überleben will, muss sich im stetigen Wettbewerb mit Konkurrenten durchsetzen. Dafür 

sind ein schnelles Reagieren und flexibles Handeln bei zunehmenden Herausforderungen uner-

lässlich. Mit der Globalisierung steigt der internationale Wettbewerbsdruck. Unternehmen sind 

gefordert, Produktionsbedingungen technologisch zu verändern und damit eine Beschleunigung 

der Arbeitsprozesse zu erwirken, um wettbewerbsfähig zu bleiben (vgl. Mosberger, Steiner, 

2002, S.9). 

Die Anzahl der Selbstständigen in ganz Österreich ist von 1990 bis 2000 um 62.762 gestiegen. 

Eine Studie der Wirtschaftsuniversität Wien hat gezeigt, dass von allen neu gegründeten Unter-

nehmen im Jahr 1990, 72,2 % überlebt haben (vgl. Mosberger, Steiner, 2002, S.18 und S.22). 

Das Bestreben sich selbstständig zu machen, ist häufig Selbstverwirklichung oder aber auch, Be-

rufs- und Privatleben besser miteinander verbinden zu können. Gerade die Selbstverwirklichung 

beansprucht sehr viel Zeit. Selbstständigkeit ist sehr häufig mit Unsicherheit und hohem Risiko 

verbunden, vor allem für Unternehmen von niedriger qualifizierten Selbstständigen, die oft keine 

Absicherungen für Arbeitsausfälle oder Auftragsflauten haben (vgl. Mosberger, Steiner, 2002, 

S.78). 

Auch der Fachkräftemangel setzt den Unternehmen wirtschaftlich zu. Vielfach müssen Aufträge 

storniert und das Leistungsangebot eingeschränkt werden, da nicht genug Arbeitskräfte im Be-

trieb vorhanden sind. Vermehrt werden auch geringer qualifizierte Bewerber eingestellt, die die 

geforderten Aufträge oft nicht fachgemäß ausführen können. Diese Probleme führen bei vielen 

Unternehmen zu Umsatzeinbußen (vgl. Dornmayr, Winkler, 2018, S.25). 

 

 

 



Begriffsabgrenzungen und Darlegung der bestehenden Literatur 

 
21 

2.2.1. Arbeitgeberattraktivität 

 

Die Arbeitgeberattraktivität hat große Auswirkungen auf die Mitarbeiter sowie auch auf die Kun-

dInnen. Unternehmen mit einer höheren Attraktivität wecken mehr Begeisterung bei ihren Kun-

dInnen. Bei den MitarbeiterInnen wirkt sie sich positiv auf die Verbundenheit zum Unternehmen 

aus. Je attraktiver ein Unternehmen für seine MitarbeiterInnen ist, desto höher ist ihre Leistungs-

bereitschaft. Sie erledigen Zusatzleistungen, zu denen sie nicht verpflichtet sind und tragen posi-

tives Feedback nach außen (vgl. Burch, Fischer, Färber, 2015, S.13). 

Laut der Unternehmen sind aus ihrer Sicht wichtige Faktoren für Arbeitgeberattraktivität die Be-

zahlung, der Standort des Unternehmens und die Aufstiegsmöglichkeiten im Unternehmen. 

Diese Faktoren sind in vielen Betrieben sehr ähnlich, weshalb in diesem Punkt niemand hervor-

stechen kann. Mehrere Studien belegen, dass Unternehmen, die sich gesellschaftlich engagieren, 

besonders attraktiv auf hoch qualifizierte BewerberInnen wirken (vgl. Knappstein, Breitsohl, 

2020, S.23). 

MitarbeiterInnen streben gute Vereinbarkeit zwischen Karriere und Privatleben an, weshalb ein 

Unternehmen mit familienorientierter Ausrichtung den Wünschen der MitarbeiterInnen entge-

genkommt und somit eine Aktivitätsförderung hervorrufen kann. Auch Vertrauen gegenüber den 

KollegInnen und zum Vorgesetzten sind wichtige Faktoren der Arbeitgeberattraktivität. Negativ 

auf MitarbeiterInnen und die Attraktivität wirken sich dauerhafte Überlastung und Altersdiskri-

minierung aus. Diese Problemfelder senken nicht nur die Motivation und Leistungsbereitschaft 

der MitarbeiterInnen, sondern können auch Kündigungen bewirken (vgl. Burch, Fischer, Färber, 

2015, S.18). 

Besonders durch den demografischen Wandel hat die Arbeitgeberattraktivität an großer Bedeu-

tung gewonnen, da mit ihm eine Knappheit an hoch qualifizierten Fachkräften miteinhergeht (vgl. 

Ruthus, 2014. S.1). 
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2.2.1.1. Employer Branding 

 

Employer Branding bedeutet die Wahrnehmung eines Unternehmens von bestehenden und po-

tenziellen MitarbeiterInnen. Das Image soll in den Köpfen als einzigartig und attraktiv wahrge-

nommen werden. Für MitarbeiterInnen soll das Employer Branding auch einen funktionellen, 

wirtschaftlichen und psychologischen Nutzen haben, wenn sie bei einem Arbeitgeber angestellt 

sind (vgl. Nagel, 2011, S.17). 

Um die Glaubwürdigkeit eines Unternehmens und damit auch sein Arbeitgeberimage und die 

Arbeitgeberqualität zu wahren, ist es wichtig, die tatsächlich gelebten Normen zu kommunizie-

ren, damit das Unternehmenskonzept ein gesamtheitliches und einheitliches Bild ergibt (vgl. 

Stotz, Wedel-Klein, 2013, S.8). 

Nicht nur für potenzielle MitarbeiterInnen ist das Employer Branding eines Unternehmens sehr 

wichtig, auch bestehende MitarbeiterInnen können durch ein positives Unternehmensbild in der 

Öffentlichkeit an den Betrieb gebunden werden. Im Wettbewerb um Fachkräfte haben Unter-

nehmen, die in Employer Branding investieren bessere Chancen als Unternehmen, die öffentlich 

eher in einem schlechten Licht stehen (vgl. Edeling, Armutat, Seisreiner, 2012, S.73). 

In Unternehmen mit einem erfolgreichen Employer Branding erhöht sich der Unternehmenser-

folg durch Leistungssteigerung und qualitativ hochwertige Arbeit (vgl. Nagel, 2011, S.24). 

Aufgrund der zunehmenden Internationalisierung, dem steigenden Bedarf an Fachkräften und 

dem Rückgang an hoch qualifizierten Arbeitskräften, müssen Unternehmen Strategien entwi-

ckeln, um die wenigen qualifizierten MitarbeiterInnen für sich zu gewinnen und an das Unter-

nehmen zu binden. Es ist wichtig sich intern sowie extern klar zu positionieren, um sich einen 

Wettbewerbsvorteil zu sichern und sich von der Masse abzuheben (vgl. Strotz, Wedel-Klein, 

2013, S.1-2). 
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2.2.1.2. Internes Employer Branding 

 

Internes Employer Branding verbessert die Qualität des Arbeitgebers. Das Vertrauen und die 

Glaubwürdigkeit zum Unternehmen steigen und macht die MitarbeiterInnen zu Markenbotschaf-

terInnen. Die wichtigsten Handlungsfelder hierbei sind Führung, interne Kommunikation, HR-

Portfolio und die Gestaltung der Arbeitswelt (vgl. Kriegler, 2010, S.5). 

Um ein positives Employer Branding aufrechtzuerhalten, muss es immer wieder weiterentwickelt 

werden. Es gibt dabei einige Faktoren, die dabei zu berücksichtigen sind. Der komplette Unter-

nehmensbereich sowie alle Arbeitsprozesse sollten stetig optimiert werden, um immer wieder 

bessere Ergebnisse zu erzielen. Man sollte in breit gefächerten Bewerbermärkten nach qualifi-

zierten Mitarbeiterinnen suchen und so eine große Menge an unterschiedlichem Know-How in 

das Unternehmen integrieren (vgl. Künzel, 2013, S.210). 

Der direkte Vorgesetzte hat am meisten Einfluss auf die Leistungsfähigkeit der MitarbeiterInnen. 

Das Ziel des richtigen Employer Branding nach innen ist, dass sich MitarbeiterInnen und Füh-

rungskräfte eine gemeinsame Identität aufbauen. Um ein markenorientiertes Verhalten bei Mit-

arbeiterInnen und Führungskräften zu erzeugen, sollten Zusammenhalt, Loyalität und Bindung 

an oberster Stelle stehen (vgl. Kriegler, 2015, S.25) 

Mit einem bewusst gestalteten und gelebten Employer Branding kann man seine Unternehmens-

kultur so gestalten das es sich positiv auf den Markenwert, das Image und den Erfolg auswirkt. 

Durch eine gut ausgearbeitete Employer Branding Strategie wird nicht nur die Identifikation der 

Mitarbeiter zum Unternehmen gestärkt, sondern auch ihre Zufriedenheit verbessert. Das führt 

dazu, dass das Know-How der MitarbeiterInnen durch eine gestärkte Bindung und Loyalität im 

Unternehmen gehalten werden kann (vgl. Buckmann, 2013, S.80). 
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2.2.1.3. Externes Employer Branding 

 

Mit dem Externen Employer Branding wird das Unternehmensimage nach außen vermittelt. Das 

externe Employer Branding muss sowohl attraktiv als auch glaubwürdig sein, um sich auf dem 

Arbeitsmarkt zu positionieren. Das Unternehmensbild hat große Auswirkungen auf den Rekru-

tierungsprozess, weshalb die vier Handlungsfelder Arbeitsmarktkommunikation, Networking, 

Bewerbermanagement und Corporate Reputation konkret bearbeitet und gelebt werden, um Be-

werberInnen gezielt auf das Unternehmen aufmerksam zu machen (vgl. Kriegler, 2010, S.5). 

Das eigene Unternehmen muss sich durch geschickte Eigenwerbung ins rechte Licht rücken und 

auffallen, um im Kampf um qualifizierte BewerberInnen nicht unterzugehen. Auf dem Arbeits-

markt muss ein Unternehmen zeigen was es zu bieten hat und sich als attraktiver Arbeitgeber 

bekannt machen (vgl. Buckmann, 2013, S.6). 

Das Ziel des Employer Branding ist es, ein Unternehmen von Mitbewerbern zu differenzieren. 

Mit Informationen, gezielter Kommunikation und Erfahrung wird ein Image aufgebaut und auch 

gepflegt werden (vgl. Nagel, 2011, S.19). 

Anpassungen des Employer Branding sind unabdinglich. Umweltfaktoren wie der demografische 

Wandel, Änderungen politischer, technologischer und rechtlicher Rahmenbedingungen oder 

Globalisierungseffekte können auf den Arbeitsmarkt einwirken. Auch bei Veränderungen der 

Zielgruppen oder aufkommenden Trends muss reagiert und Veränderungen am Employer 

Branding vorgenommen werden, um zu verhindern, die aufgebaute Attraktivität auf Bewerbe-

rInnen zu verlieren (vgl. Kriegler, 2015, S.32). 
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2.2.1.4. War of Talents 

 

Beim War of Talents wird ein Konkurrenzkampf zwischen Unternehmen um qualifizierte Mitar-

beiterInnen geführt. Die Nachfrage nach ArbeiternehmerInnen ohne Berufsabschluss sinkt im-

mer weiter, wohingegen die Nachfrage nach höher qualifizierten Fachkräften immer weiter 

steigt. Durch den stetig steigenden Mangel an Fachkräften stehen Unternehmen zukünftig vor 

vielen Herausforderungen. Um die qualifizierten BewerberInnen für das eigene Unternehmen zu 

begeistern, müssen Betriebe zukünftig mehr Zeit, Energie und finanzielle Ressourcen investieren, 

um die potenziellen Fachkräfte für sich zu gewinnen (vgl. Busold, 2019, S.37). 

Durch die hohen Wahlmöglichkeiten der qualifizierten BewerberInnen am Arbeitsmarkt wird es 

immer schwieriger für Unternehmen Fachkräfte zu bekommen. Umso wichtiger wird es für Be-

triebe, ihr bestehendes Personal weiterzubilden und weiterzuentwickeln, um damit die benötig-

ten Kompetenzen ins Unternehmen zu bekommen. Um diese MitarbeiterInnen auch langfristig 

an das Unternehmen zu binden, muss der Betrieb für sie attraktiver sein als andere (vgl. Busold, 

2019, S.38). 

Mit der Zunahme an globaler Transparenz ist es für ArbeitnehmerInnen, Jobsuchende und Be-

werberInnen immer einfacher geworden, Unternehmen in den sozialen Medien zu durchleuch-

ten. Auf Plattformen wie Facebook können sich Menschen aus der ganzen Welt austauschen und 

Informationen über Unternehmen bekommen. Für die Jobsuche gibt es verschiedene Internet-

seiten, auf denen man eine Stellenanzeige nach der anderen findet, was den Wettbewerb zwi-

schen den Betrieben weiter ansteigen lässt. Diese Technologisierung kann für Unternehmen ei-

nerseits eine Bedrohung sein, doch andererseits eine Möglichkeit, Bewerber in der ganzen Welt 

zu erreichen (vgl. Trost, 2011, S.10). 

Aus der Literaturrecherche geht hervor, dass es für Unternehmen essenziell ist, nach außen auf 

potenzielle MitarbeiterInnen, sowie nach innen für das bestehende Personal attraktiv zu bleiben. 

Um sich im Wettbewerb um qualifizierte Fachkräfte durchzusetzen, muss ein Unternehmen sein 

Employer Branding stetig ausbauen und richtig nach außen kommunizieren. Gerade die jüngeren 

Generationen der Arbeitssuchenden und Angestellten legen sehr viel Wert auf das Employer 
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Branding eines Unternehmens, weshalb es zukünftig immer wichtiger wird, wie das eigene Un-

ternehmen gesehen wird und ob die kommunizierten Punkte auch wirklich gelebt werden, um 

BewerberInnen und auch bestehende MitarbeiterInnen für den eigenen Betrieb zu begeistern. 

 

2.2.2. Mitarbeitermotivation 

 

Die Qualität der Mitarbeitermotivation hat in der modernen Arbeitswelt einen hohen Stellenwert 

bekommen. Durch sie zeigt sich, dass MitarbeiterInnen kreativer Probleme lösen, Unterneh-

mensziele internalisieren und Aufgaben inhaltlich flexibler bearbeiten (vgl. Keddi, 2009, S.39). 

MitarbeiterInnen sind für Unternehmen das wichtigste Gut. Ohne ihre Bereitschaft, Arbeiten mit 

Sorgfalt und Anstrengung zu verrichten, ist ein Unternehmen nicht existenzfähig (vgl. Laufer, 

2015, S.7). 

Mit den Generationen haben sich in den letzten Jahren auch die Bedürfnisse und Motivationsla-

gen der ArbeitnehmerInnen geändert. Früher waren existenzerhaltende und überwiegend kör-

perliche Bedürfnisse wichtig. Heute wird sehr viel Wert auf seelisch-geistige und soziale Bedürf-

nisbefriedigung gelegt. Auch an den Werten wie Gehorsamkeit und Unterordnung fehlt es heut-

zutage an Bedeutung, wohingegen Selbstständigkeit und freier Wille angestrebt werden (vgl. 

Laufer, 2015, S.15). 

Durch das Verständnis, dass Menschen in den Arbeitsprozess einbringen, kann der Geist eines 

Unternehmens geformt werden. Die Werte, Visionen und Leitbilder können durch MitarbeiterIn-

nen gelebt und manifestiert werden. Die Leistungsfähigkeit der MitarbeiterInnen im Unterneh-

men steht im unmittelbaren Zusammenhang mit ihrer Motivation. Um in Zukunft als Unterneh-

mer erfolgreich zu sein, muss man Finanzkapital, Maschinen und Technologien als Investitionsgut 

betrachten und Humanpotenzial fördern (vgl. Bullinger, 1996, S.5). 
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Durch ein langfristiges Arbeitsverhältnis wird die Wertschätzung der Arbeitnehmerschaft geför-

dert. Diese Wertschätzung führt dazu, dass MitarbeiterInnen auch arbeitsintensive Phasen be-

wältigen. Weiters kann sich durch eine langfristige Arbeitgeberbindung ein Vertrauen aufbauen, 

das bei der Arbeitnehmerschaft zu hoher Eigenmotivation führt (vgl. Sass, 2019, S.11). 

 

2.2.2.1. Intrinsische Motivation 

 

Die intrinsische Motivation bezeichnet ein Vorhaben oder ein Bestreben, dass man um seiner 

selbst willen tut, aus Gründen wie eine Herausforderung annehmen, Spaß oder Interesse daran 

(vgl. Mühlenhof, 2018, S.25). 

Für eine intrinsisch motivierte Handlung spielt es keine Rolle, ob sie nützlich war oder nicht. Für 

die intrinsisch motivierte Person ist die Handlung mit positiven Emotionen oder positiven Erleb-

nissen verbunden (vgl. Keddi, 2008, S.55). 

Manche Unternehmen versuchen mit der Kombination von intrinsischer und extrinsischer Moti-

vation die Leistungsfähigkeit durch Spaß und Interesse mit zusätzlicher Entlohnung zu steigern. 

Mit der einmaligen zusätzlichen Entlohnung kann es passieren, dass auch die intrinsische Moti-

vation verloren geht, wenn die extrinsische Motivation ausbleibt (vgl. Comelli, Rosenstiel, 2011, 

S.11). 

Eine nachhaltige Art Personal intrinsisch zu motivieren ist, ihnen zu helfen, die eigene Zufrieden-

heit zu finden und zu fördern. Mit dieser Methode können sich MitarbeiterInnen selbst motivie-

ren und ihre Leistungsfähigkeit mit Interesse und Spaß steigern (vgl. Mühlenhof, 2018, S.9). 

Die Eigenmotivation der MitarbeiterInnen kann durch die Einräumung größerer Freiheiten ge-

steigert werden. Mit mehr Freiräumen im Arbeitsprozess steigt auch die Leidenschaft der Arbeit-

nehmerInnen für die zu erledigende Sache, ganz im Gegensatz zu MitarbeiterInnen, die einer klar 

vorgelegten Struktur folgen müssen (vgl. Becker, 2019, S.2). 
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2.2.2.2. Extrinsische Motivation 

 

Extrinsische Motivation tritt nicht spontan oder durch Eigeninteresse auf. Um extrinsische Moti-

vation zu erlangen, wird ein/e MitarbeiterIn aufgefordert eine Tätigkeit zu tun bei deren Befol-

gung sie/er mit einer positiven Bekräftigung, wie zum Beispiel mit einer Lohnerhöhung, motiviert 

wird (vgl. Deci, Ryan, 1993, S. 225). 

Extrinsische und intrinsische Motivation können auch zur gleichen Zeit auftreten. Wenn das Per-

sonal seine Arbeit mit Begeisterung erledigt und gleichzeitig hofft, später dafür Anerkennung zu 

bekommen, ist es extrinsisch und intrinsisch motiviert. Die extrinsische Motivation kann genauso 

effektiv sein wie die intrinsische. Der Unterschied dabei ist, dass die Arbeit an die Person heran-

getragen wurde, um sie zu erledigen. Sie erledigen die Arbeit nicht aus Interesse oder Begeiste-

rung, sondern aus Gründen wie Anerkennung von außen, materieller Vergütung, als Antrieb für 

die berufliche Karriere oder aus Wettbewerbs- bzw. Rivalitätsgründen (vgl. Straka, 2009, S. 2-3). 

 

2.2.2.3. Bedürfnispyramide nach Maslow 

 

Die Bedürfnispyramide nach Maslow zeigt die menschlichen Bedürfnisse auf. Die Prioritäten sind 

von unten beginnend am stärksten und nehmen nach oben hin ab. Erst wenn die erste Stufe, die 

physischen Grundbedürfnisse wie Essen, Trinken, Schlafen und Sex befriedigt sind, steigt man in 

die nächste Stufe auf. Auf der zweiten Stufe befindet sich das Bedürfnis nach Sicherheit und auf 

der Dritten das Bedürfnis nach sozialen Beziehungen. Diese drei Stufen werden auch als die De-

fizitbedürfnisse bezeichnet, da bei nicht Erfüllung ein Mangel wahrgenommen wird. Die beiden 

letzten Stufen, das Bedürfnis nach Anerkennung und Selbstverwirklichung, werden als die 

Wachstumsbedürfnisse bezeichnet. Nicht jeder Mensch strebt nach Macht oder Karriere, wes-

halb dies eher als Möglichkeit zur Weiterentwicklung gesehen wird (vgl. Hermann, Fritz, 2016, 

S.2). 
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Abbildung 3: Befürfnispyramide nach Maslow 

Pyramide Bedürfnisebene Beispiele für Bedürfnisse 

  

Selbstverwirklichung Religion, Philosophie, Kunst 

  

Soziale Anerkennung 
Status und Statussymbole, 

Macht, Karriere 

  

Soziale Beziehungen Freunde, Partner, Fürsorge 

  

Äußere Sicherheit 
Schutz vor Naturereignissen, 

Auskommen, Ordnung 

  

Physische Grundbedürfnisse Essen und Trinken, Schlaf, Sex 

                                                   Eigene Darstellung nach: Hermann und Fritz 2016, S.2 

 

 

 

Schlussfolgernd kristallisiert sich heraus, dass es ohne motivierte MitarbeiterInnen schwierig ist, 

die gestellten Aufgaben mit der benötigten Qualität zu erfüllen. Durch die steigende Anzahl der 

verschiedenen Generationen in einem Unternehmen, ergibt sich auch die Herausforderung alle 

MitarbeiterInnen gleichermaßen zu motivieren. Hierbei sind Unternehmen gefordert, herauszu-

finden, welche Motivationsstrategie für sie am besten funktioniert und dazu führt, dass die Ar-

beitnehmerschaft motiviert zufriedenstellende Ergebnisse abliefert. Die früher klar vorgelegten 

und überwachten Arbeitsvorgänge haben heute an Relevanz verloren. Strickt geführte Arbeits-

prozesse sind vor allem für die ArbeitnehmerInnen der neuen Generationen nicht mehr relevant, 

da sie in einem freien Arbeitsumfeld eine höhere Eigenmotivation und Leistungsbereitschaft ent-

wickeln. 
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2.3. Lehrlingsausbildung in Österreich 

 

In rund 35.000 österreichischen Betrieben werden deren Arbeitsstätten genutzt, um Lehrlinge 

auszubilden. Mit der Ausbildung von Lehrlingen tragen Unternehmen nachhaltig dazu bei, die 

Jugendarbeitslosigkeit zu senken und den in Zukunft aufkommenden Fachkräftebedarf zu si-

chern. Obwohl nach der Beendigung des Lehrverhältnisses kein Beschäftigungsverhältnis zu-

stande kommen muss, sehen Betriebe die Lehrlingsausbildung als Investition für die Zukunft (vgl. 

Bundesministerium für Wirtschaft, Familie und Jugend, 2012, S.6). 

Mit Stand von Herbst 2012 gab es in Österreich 204 gewerbliche und 14 land- und forstwirtschaft-

liche Lehrberufe. Für jeden dieser Lehrberufe gibt es ein Berufsbild, das in Form eines Lehrplans 

an die Lehrbetriebe übermittelt wird. In diesem Lehrplan sind, auf die Lehrjahre aufgegliedert, 

spezifische Kompetenzen gelistet, die ein Lehrbetrieb dem Lehrling über die Dauer der Lehrzeit 

vermitteln muss. Das Berufsbild, oder bei neuen Berufen Berufsprofil genannt, enthält außerdem 

eine Aufzählung von beruflichen Anforderungen, die ein Lehrling nach der Ausbildung erfüllen 

sollte (vgl. Bundesministerium für Wirtschaft, Familie und Jugend, 2012, S.7). 

Im Jahr 1982 wurde in Österreich der Höhepunkt der Lehrlingszahlen mit mehr als 194.000 Lehr-

lingen erreicht. In den darauffolgenden Jahren sind die Lehrlingszahlen kontinuierlich gesunken. 

Ende 2017 wurden in österreichischen Unternehmen nur mehr 106.613 Lehrlinge ausgebildet. 

Im Jahr 2018 konnte man eine vorläufige Trendwende beobachten und einen Anstieg der Lehr-

lingszahlen verzeichnen. 2019 waren 109.111 Lehrlinge in Ausbildung. Es gibt drei wesentliche 

Faktoren, die die Lehrlingszahlen in Österreich steuern, und zwar der demografische Wandel, der 

Qualifikationsbedarf der Unternehmen und das Bildungswahlverhalten der Jugendlichen (vgl. 

Dornmayr, Nowak, 2020, S13- 14). 

Mit dem Rückgang der Lehrlinge vor dem Aufschwung im Jahr 2018 hat sich die Situation ver-

schärft. Für österreichische Betriebe wird es immer schwieriger, interessierte und geeignete 

Lehrlinge zu finden. Viele Betriebe würden sogar mehr Lehrlinge ausbilden, was aber aufgrund 

der mäßigen Auswahl und Bereitschaft der Auszubildenden kaum möglich ist (vgl. Dornmayr, No-

wak, 2020, S.157). 
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Aufgrund der zunehmenden Kompetenzmängel der Schulabgänger und der Auszubildenden, 

bahnen sich gravierende Auswirkungen an. Zum einen bleibt einer großen Anzahl von jungen 

Menschen der Weg in die Berufswelt und somit auch zur gesellschaftlichen Integration verwehrt 

und zum anderen hat eine solche Entwicklung große Auswirkungen auf die Gesellschaft als Gan-

zes (vgl. Prager Wieland, 2007, S.7). 

 

2.3.1. Das duale Ausbildungssystem 

 

Jeder Jugendliche kann nach Beendigung der neunjährigen Schulpflicht die Ausbildung in einem 

Lehrberuf absolvieren. Die Ausbildung erfolgt in Österreich nach dem dualen Ausbildungssystem. 

Hierbei verbringt der Lehrling 80 % seiner Lehrzeit im Lehrbetrieb, um die betriebliche Berufs-

ausbildung zu absolvieren. Die restlichen 20 % verbringt er in der Berufsschule. Am Ende der 

Lehrzeit wird dem Lehrling von BerufsexpertInnen die Lehrabschlussprüfung abgenommen. Da-

bei wird geprüft, ob der Lehrling alle für den Beruf erforderlichen Kompetenzen beherrscht (vgl. 

Bundesministerium für Wirtschaft, Familie und Jugend, 2012, S.5). 

Viele Faktoren wie Qualitätssicherung, Innovation und vor allem die Ausbildung motivierter und 

interessierter Jugendlicher müssen zusammenspielen, damit das duale Lehrlingsausbildungssys-

tem reibungslos funktionieren kann. Sehr viele Unternehmen zeigen außerordentliches Engage-

ment beim Ausbilden von Lehrlingen. Um die Auszubildenden auf den Einstieg in die Arbeitswelt 

vorzubereiten, bilden Ausbildungsbetriebe das Kernelement dazu. Man muss versuchen, noch 

mehr Betriebe davon zu überzeugen, dass sie durch die duale Lehrlingsausbildung Fachkräf-

tenachwuchs in ihrem Betrieb ausbilden können (vgl. Bliem, Schmid, Petanovitsch, 2014, S.10). 

Mit dem demografischen Wandel sinkt auch stetig die Anzahl an Jugendlichen. Durch diese Ent-

wicklung sinken auch gleichzeitig die Bewerbungen für Lehrstellen. Umso wichtiger ist es, die 

Lehre für Jugendliche durch Modernisierungen und arbeitsmarktgerechter Ausrichtung attraktiv 

zu halten. In vielen Bereichen ist es schon zu Modernisierung bestehender und Schaffung neuer 

Lehrberufe gekommen. Um die österreichische Wirtschaft abzusichern und auszubauen, benö-

tigt man gut ausgebildete Fachkräfte (vgl. Archan, 2006, S.9). 
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2.3.1.1. Lehre mit Matura 

 

Seit 2008 gibt es für Lehrlinge die Möglichkeit neben dem dualen Ausbildungssystem die Matura 

zu absolvieren und somit die Zugangsberechtigung zum tertiären Bildungssektor zu erhalten (vgl. 

Dobrovnik, Arrich, Khan, Embacher, Russek, 2009, S.5). 

Um die Lehre mit Matura positiv absolvieren zu können, sind vier Teilprüfungen notwendig, 

Deutsch, Mathematik, eine Fremdsprache und eine berufliche Fachrichtung. Dieses Ausbildungs-

modell benötigt eine Zustimmung des Ausbildungsbetriebes, da der Lehrling für die Absolvierung 

der Zusatzausbildung vom Arbeitsplatz freigestellt werden muss. Dies kann zu einer Verlängerung 

der Lehrzeit führen, aber auch zu einer Erreichung der Hochschulreife (vgl. Frommberger, Sch-

mees, 2019, S.2). 

Durch die Möglichkeit der Absolvierung der Berufsreifeprüfung in Kombination mit der Lehre, 

sind die Lehrlingszahlen sichtlich angestiegen. Doch auch bei berufsbildenden Schulen entsteht 

durch die demografische Entwicklung großer Druck, um genügend Jugendliche zu finden. Um Ju-

gendliche für die Lehre mit Matura zu begeistern, muss diese noch enger im System verknüpft 

werden. Mit einer Attraktivitätssteigerung könnte die Lehre mit Matura eine geeignete Alterna-

tive für mittlere und höhere berufsbildende Schulen sein, vor allem wenn sie eine rein schulische 

Ausbildung ablehnen (vgl. Achan, 2006, S.54). 

 

2.3.1.2. Trends in der Lehrlingsausbildung 

 

Durch die AHS als Konkurrenz, hat für viele Jugendliche die Lehre an Reiz verloren. Bei einer Be-

fragung von LehrabsolventInnen wurde ermittelt, dass sie gegenüber AbsolventInnen einer wei-

terführenden schulischen Ausbildung in vielen Punkten im klaren Vorteil sind (Dormayr, Winkler, 

2017, S.2). 
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Mit dem Jahr 2019 wurde ein Lehrlingsgewinn in den Branchen Bank & Versicherung, Information 

& Consulting und auch in der Industrie verzeichnet. Die Tourismusbranche musste hingegen Lehr-

lingsverluste hinnehmen. Den stärksten Rückgang 2019 gab es aber in der überbetrieblichen 

Lehrlingsausbildung mit einem Verlust von 880 Lehrlingen im Vergleich zum Vorjahr (vgl. Dor-

mayr, Nowak, 2020, S.17). 

Bei weiblichen Lehrlingen liegt der Trend Ende 2019 mit 87 % am höchsten in der Lehrberufs-

gruppe Körperpflege/Schönheit, im Bereich Elektrotechnik/Elektronik am geringsten. Generell ist 

seit 2014 der Anteil weiblicher Lehrlinge in männerdominierten Berufsgruppen wie Elektrotech-

nik/Elektronik, Maschinen/Fahrzeuge/Metall und Bau/Architektur/Gebäudetechnik leicht gestie-

gen. Ende 2019 wurden 41,5 % aller weiblichen Lehrlinge in den drei Lehrberufen Einzelhandel, 

Bürokauffrau und Friseurin ausgebildet. 35,3 % aller männlichen Lehrlinge gab es in den meist-

gewählten Berufen Metalltechnik, Elektrotechnik und Kraftfahrzeugtechnik (vgl. Dornmayr, No-

vak, 2020, S.37-38). 

 

2.3.1.3. Vorzeitige Lehrabbrüche 

 

In den ersten drei Monaten einer Lehrzeit ist es sowohl für den Lehrbetrieb als auch für den 

Lehrling möglich, das Lehrverhältnis ohne bestimmten Grund zu beenden. Nach dieser Probezeit 

braucht der Betrieb oder auch der Lehrling einen triftigen Grund, um das Lehrverhältnis zu been-

den. Die zweite Möglichkeit ist eine einvernehmliche Lösung des Lehrvertrages. Im Jahr 2008 

wurde das Jugendbeschäftigungspaket eingeführt, was es ermöglicht hat, das Lehrverhältnis mit 

Einschränkung auf das Ende des ersten oder zweiten Lehrjahres zu lösen oder nach Durchführung 

eines Mediationsverfahrens (vgl. Dornmayr, Nowak, 2020, S.64). 

Die Bereitschaft der Jugendlichen ihr Lehrverhältnis vorzeitig zu lösen, steigt mit zunehmendem 

Alter der Lehrlinge. In Jahren 2008-2013 haben von den 15-Jährigen, die eine Lehre begannen, 

nur 7,4 % ihre Lehre abgebrochen. Bei Lehrlingen, die ihre Lehre mit 25 Jahren starteten, brachen 

36,5 % ihr Lehrverhältnis vorzeitig ab (vgl. Dornmayr, Winkler, 2016, S.29). 
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Abbildung 4: Status der LehrabsolventInnen/ "Drop-Outs" nach Bundesländern 

Die Zahl der vorzeitig aufgelösten Lehrverhältnisse lag im Jahr 2019 bei 20.394. Dieser Wert ist 

im Vergleich zum Vorjahr gestiegen. Am häufigsten werden Lehrverhältnisse in der Probezeit, der 

ersten drei Monate, aufgelöst. An zweithäufigster Stelle werden Lehrverhältnisse einvernehmlich 

durch den Lehrling oder den Lehrberechtigten innerhalb der Lehrzeit aufgelöst (vgl. Dornmayr, 

Nowak, 2020, S.64). 

Viele Eltern haben großen Einfluss auf die Berufswahl ihrer Kinder. Oft kommt es vor, dass Eltern 

für ihre Kinder aus traditionellen Gründen Einfluss auf die Berufswahl nehmen. Auch der gesell-

schaftliche Aspekt beeinflusst die Berufswahl Jugendlicher enorm, ganz unabhängig von ihren 

eigenen Interessen und ihren Fähigkeiten (vgl. Rauch, 2017, S.1). 
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Eigene Darstellung nach: Dornmayr und Winkler 2016, S.50 

 

Für die Zukunft vieler Unternehmen und Berufssparten ist die Ausbildung von Lehrlingen sehr 

wichtig. Die Lehrlingsausbildung kann dabei helfen, dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken 

und somit ein Fortbestehen einiger Berufe zu gewährleisten. Die Modernisierung verschiedener 

Berufssparten kann den Lehrberuf für die jüngere Generation attraktiver machen. Ein offener 

gestaltetes Berufsbild kann dazu führen, dass sich mehr weibliche Lehrlinge in männerdominier-

ten Berufen bewerben, sowie mehr männliche Lehrlinge in frauendominierten Berufen. 
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2.3.2. Generationenmanagement 

 

Der Begriff Generationen beschreibt eine Gruppe von Menschen, die in einer bestimmten Jah-

resspanne geboren wurden. Diese Gruppen wurden durch bestimmte Entwicklungen und Ereig-

nisse geprägt, die ihre Werte, Bedürfnisse, ihr soziales und arbeitsplatzbezogenes Lehr-, Koope-

rations- und Führungsverhalten beeinflussten (vgl. Tavolato, 2016, S.4). 

Aufgrund der demografischen Situation verändert sich die gesamte Lage am österreichischen Ar-

beitsmarkt. In Zukunft steigt die Anzahl an unterschiedlichen Generationen, die in einem Unter-

nehmen zusammenarbeiten. Jede Generation hat somit unterschiedliche Bedürfnisse und Erwar-

tungen und bringt für Unternehmen erhebliche Herausforderungen mit sich. Um Probleme zwi-

schen den Generationen entgegenzuwirken, ist eine Einführung eines Generationenmanage-

ments erforderlich (vgl. Schnekker, Kremla, 2016, S.1). 

Mit den vielen unterschiedlichen Generationen in einem Betrieb und deren unterschiedlichen 

Werten, Vorstellungen und Erwartungen kommt es immer wieder zu Konflikten. Nicht nur die 

Ansichten der Generationen unterscheiden sich voneinander, auch die Verhaltensweisen und 

Kommunikationspräferenzen am Arbeitsplatz sind gänzlich unterschiedlich. Diese Unterschiede 

können im Unternehmen Spannungen zwischen den Mitarbeitern erzeugen und diese beeinflus-

sen auf negative Weise das gesamte Betriebsklima. Um einen langfristigen Unternehmenserfolg 

zu sichern, ist ein Miteinander zwischen den Generationen unabdingbar (vgl. Mangelsdorf, 2015, 

S.11). 

Für die Gestaltung eines gut ausgestalteten Generationenmanagements gibt es kein Patentre-

zept. Es ist wichtig, auf die Bedürfnisse aller bestehenden Generationen im Unternehmen einzu-

gehen. Durch die flexible Anwendung bestehender Personal- und Führungsinstrumente können 

die Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung, sowie Fragen zu Karriere- und Personalentwicklung 

oder die Gestaltung des Unternehmensaustritts Generationen gerecht geregelt werden. Mit der 

Vielfalt, die Mitarbeiter unterschiedlicher Generationen mit sich bringen, lässt sich ein klarer 

Wettbewerbsvorteil erzielen. Voraussetzung dafür ist aber Wertschätzung und ein vertrauens-

volles Miteinander (vgl. Klaffke, 2014, S.VII). 
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2.3.2.1. Generation Y 

 

Zur Generation Y zählen alle Personen, die nach 1980 geboren wurden. Diese Generation wird 

häufig auch als Generation Internet bezeichnet, da sie die erste Generation ist, die mit der Nut-

zung von Handys, Computer und Internet aufgewachsen ist (vgl. Kovarik, 2013, S.15). 

Die Auswirkungen, die Generation Y auf Wirtschaft, Arbeitsleben und Talente-Management hat, 

übertreffen jede Generation davor. Für Arbeitgeber steigt die Bedeutung des Employer Branding, 

um gute Talente für das Unternehmen dieser Generation zu finden (vgl. Parment, 2013, S.3). 

Für diese Generation ist eine ausgewogene Work-Life-Balance sehr wichtig. Es geht ihnen nicht 

darum, weniger zu arbeiten, sondern darum, sich die Arbeit und Freizeit selbst einteilen zu kön-

nen (vgl. Kovarik, 2013, S.22). 

Das Bedürfnis nach einer langfristigen Anstellung bei einem einzigen Unternehmen ist sehr ge-

ring. Um mehr Erfahrungen zu sammeln ist es für sie wichtig, den Arbeitgeber häufig zu wechseln, 

weshalb sie sich auch nicht zu Loyalität eines Arbeitgebers gegenüber verpflichtet fühlen. Für 

diese Generation ist es wichtig, dass die Zeit, die sie mit ihrer Arbeit verbringen, mit Erlebnissen 

gefüllt wird. Um das zu erreichen, arbeiten sie nicht nur gerne in anderen Ländern, sondern auch 

in verschiedenen Branchen (vgl. Parment, 2013, S.13). 

2.3.2.2. Generation Z 

 

Die Generation Z bezeichnet alle jungen Menschen, die in den Jahren nach 1995 geboren wurden 

und somit als erste Generation vollkommen im digitalen Zeitalter, mit neuen Kommunikations-

medien wie Smartphones und Tablets aufwachsen (vgl. Eberhardt, 2016, S.44). 

Für diese Generation finden Kommunikation oder die Knüpfung neuer Kontakte oder Freund-

schaften Online statt. Technologie gehört für diese Generation nicht nur zum Privatleben, son-

dern auch zum Beruf. Heutzutage sind nicht mehr Berufe wie Tierärztin oder Lokführer im Trend, 

sondern viel eher wird eine Karriere als YouTube-Star angestrebt (vgl. Mangelsdorf, 2015, S.21). 
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Um Jugendliche der Generation Z auf beruflicher Ebene anzusprechen, muss man sie über Inter-

netplattformen auf sich aufmerksam machen. Zukünftig könnten Bewerbungsgespräche auf 

Wunsch dieser Generation über Video-Chats oder sogar über WhatsApp stattfinden. Besonders 

hohen Stellenwert für Generation Z hat das Employer-Branding eines Unternehmens. Sie sind 

eine sehr markenorientierte Generation und legen sehr viel Wert auf das Erscheinungsbild und 

den Wiedererkennungswert eines Unternehmens. Auch die emotionale Ansprache der Ziel-

gruppe hat einen hohen Stellenwert für diese Generation, weshalb es Unternehmen, mit einer 

starken und positiv besetzten Arbeitgebermarke gelingt, diese Generation für das eigene Unter-

nehmen zu begeistern (vgl. Mangelsdorf, 2015, S.31- 32). 

Weiters ist für diese Generation freie und flexible Arbeitseinteilung unverzichtbar. Durch das Be-

dürfnis nach eigener Zeit und Aufgabengestaltung geh mit ein her, dass sie keine Relevanz darin 

sehen, jeden Tag von 8 bis 18 Uhr ihre Zeit ausschließlich im Büro zu verbringen, da sie E-Mails 

von überall aus beantworten können. Sie zeichnen sich auch dadurch aus, dass sie keine strikte 

Trennung zwischen Privat- und Berufsleben machen, weshalb sie flexibler einsetzbar sind (vgl. 

Scholz, 2014, S.20). 

 

Die Recherche zeigt, dass es durch das Zusammenkommen vieler Generationen in einem Unter-

nehmen zu Konflikten kommt. Somit stellt sich für Unternehmen die Herausforderung für alle 

unterschiedlichen Generationen lösungsorientierte Maßnahmen zu treffen, um eine Leistungs-

bringende und zufriedene Zusammenarbeit im Unternehmen hervorzurufen.  
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3. BEANTWORTUNG DER THEORETISCHEN 
SUBFORSCHUNGSFRAGEN 

Mit Hilfe der zuvor durchgeführten Literaturrecherche und den damit gewonnen Ergebnissen, 

werden die theoretischen Subforschungsfragen beantwortet.  

 

3.1. Theoretische Subforschungsfrage 1 

Welche Auswirkungen hat der Fachkräftemangel auf österreichische Unternehmen? 

 

Der Fachkräftemangel hat bereits in unzähligen österreichischen Unternehmen Einzug gehalten 

und somit große wirtschaftliche Auswirkung auf den Unternehmenserfolg. Der Fachkräftemangel 

resultiert aus verschiedenen Einflüssen.  

Die Digitalisierung beeinflusst die stetigen Veränderungen am gesamten Arbeitsmarkt. Die Tech-

nologisierung verschiedener Unternehmensbereiche und Weiterentwicklung von Arbeitsprozes-

sen steigert die für die Berufe erforderlichen Qualifikationen und macht vereinzelte Berufsgrup-

pen teilweise überflüssig und verändert diese zu einer ganz neuen Berufsgruppe. Neue techni-

sche Anforderungen verlangen auch eine aktuelle Ausbildung, die teilweise auf die Unternehmen 

und die dort verwendeten technischen Instrumente zugeschnitten ist. Bereits eingeschulte, be-

stehende MitarbeiterInnen sind deshalb für Unternehmen sehr schwer zu ersetzen, da diese spe-

ziellen Ausbildungen sehr zeitaufwändig und kostenintensiv sind. Mit der Globalisierung steigt 

auch der Druck für Unternehmen sich am Arbeitsmarkt durchzusetzen aufgrund des immer stär-

keren Konkurrenzkampfes zwischen Unternehmen.  

Auch der Druck für ArbeitnehmerInnen erhöht sich tendenziell. Für viele bedeuten die Verände-

rungen und die neu erforderten Qualifikationen Stress und Angst vor Verlust des Arbeitsplatzes. 

Der Stress kann bei Überlastung zum Burnout führen oder aber auch zur Bereitschaft den Arbeit-

geber zu wechseln. Die Angst vor Verlust des Arbeitsplatzes kann bestehendes Personal auch 

dazu veranlassen, sich nach einem neuen Arbeitsplatz umzusehen. 
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Der demografische Wandel spielt auch eine große Rolle. Mit dem Rückgang der Fertilität und 

dem immer weiter steigenden Alter der Frauen bei der Geburt ihres ersten Kindes, sinken auch 

die Zahlen der nachkommenden zukünftigen Arbeitskräfte. Der Geburtenrückgang kommt durch 

die immer größer werdende Angst vor Arbeitslosigkeit und der Erschwerung während der Kin-

dererziehung noch einen Beruf ausüben zu können. Bei Jugendlichen zeigt sich schon früh, dass 

finanzielle Absicherung ein wichtiger Aspekt der Zukunftsplanung ist. Wenn schon frühzeitig 

Probleme bei der Lehrstellensuche oder auch bei der Arbeitssuche nach der Lehre auftreten, wird 

die Familienplanung hintenangestellt. 

Arbeitskräfte der älteren Generation werden zwar immer älter und können länger in einem Un-

ternehmen beschäftigt werden, doch werden ihre Potenziale oft nicht mehr in vollem Ausmaß 

genutzt.  

Viele Unternehmen versuchen durch die Beschäftigung von ArbeitnehmerInnen mit Migrations-

hintergrund den Fachkräftemangel im eigenen Unternehmen auszugleichen. Durch die erschwe-

renden Bedingungen, die an MigrantInnen gestellt werden, sich am österreichischen Arbeits-

markt einzugliedern, wird diese Möglichkeit zunehmend eingeschränkt. Auch die bereits erwor-

bene Ausbildung der MigrantInnen ist oft nicht ausreichend, um die speziell für die unbesetzten 

Arbeitsplätze geforderten Qualifikationen zu erfüllen.  

Großes Potenzial wird mit dem Quereinstieg branchenfremder Bewerber gesehen. Immer öfter 

wird der ursprünglich erlernte Beruf nicht mehr ein ganzes Berufsleben lang ausgeführt, was dazu 

führt, dass Personen mit dem Interesse, in einen anderen Beruf einzusteigen, eine Ausbildung in 

einer fremden Branche machen, um am Arbeitsmarkt bessere Chancen zu haben. Für Unterneh-

men ist es meist sehr herausfordernd, dass die Bereitschaft zur Mobilität von potenziellen Ar-

beitnehmerInnen nicht immer gegeben ist.  

Immer wichtiger, vor allem für die jüngere Generation, wird das Employer Branding eines Unter-

nehmens. Um sich mit einem Betrieb identifizieren zu können, müssen die Werte des Unterneh-

mens nach außen und nach innen mit den gewünschten Werten der potenziellen Arbeitnehme-

rInnen übereinstimmen. Da der Konkurrenzkampf um kompetente Mitarbeiter aufgrund des 
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Fachkräftemangels allgegenwertig ist, sind Unternehmen gefordert, ein positives Unterneh-

mensbild zu schaffen, welches nicht nur bestehende MitarbeiterInnen hält, sondern auch neue 

MitarbeiterInnen für sich gewinnen kann. 

Eine weitere schwierige Herausforderung für Unternehmen stellt sich dabei, MitarbeiterInnen 

langfristig motivieren zu können. MitarbeiterInnen, welche sich mit dem Unternehmen identifi-

zieren, sind intrinsisch motiviert und werden für ihre Leistung keine Anforderungen stellen. Hin-

gegen stellt sich das Problem, MitarbeiterInnen zu motivieren, die sich mit dem Unternehmen 

nicht verbunden fühlen.  

Zwar haben Unternehmen die Möglichkeit, diese ArbeitnehmerInnen extrinsisch zu motivieren, 

doch bleibt diese Motivation dann aus, wird auch die Leistung der MitarbeiterInnen sinken.  

 

3.2. Theoretische Subforschungsfrage 2 

2: Welche Anforderungen müssen österreichischen Unternehmen erfüllen, um erfolgreich Lehr-

linge zu rekrutieren? 

 

Mit dem dualen Ausbildungssystem wurde eine etablierte Methode geschaffen, um Lehrlinge 

optimal theoretisch sowie praktisch auf den weiteren Berufsweg in der gewählten Branche vor-

zubereiten. Mit der Einführung der Lehre mit Matura wurden Maßnahmen unternommen, um 

die Lehre attraktiver zu machen und mehr Jugendliche dazu zu bringen, eine Lehrausbildung zu 

absolvieren. Trotz allem sind die Lehrlingszahlen nach dem Lehrlingsaufschwung im Jahr 1982 

kontinuierlich gesunken. Oft werden Jugendliche mit einer höheren schulischen Ausbildung im 

klaren Vorteil von anderen gesehen und somit wird die Lehre weniger interessant. Auch der el-

terliche Einfluss auf die Jugendlichen beeinflusst die Lehre zum Teil negativ. Des Öfteren werden 

junge Menschen dazu gebracht, berufliche Wege einzuschlagen, die sie eigentlich nicht interes-

sieren. Auch die gesellschaftlichen Anforderungen setzen viele unter Druck und veranlasst sie, 

nicht den eigentlich gewünschten Beruf auszuüben. Diese Problematik führt dazu, dass Jugend-

liche nach der Lehrabschlussprüfung einen anderen beruflichen Weg einschlagen oder aber auch 
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schon in der Lehrzeit den Ausbildungsvertrag mit dem Unternehmen lösen. Vor allem mit stei-

gendem Alter wird die Zahl der Lehrabbrüche, die von den Lehrlingen ausgeht, immer höher.  

Mit der Ausbildung der Generationen Y und Z, haben sich auch die Anforderungen an Lehrbe-

triebe drastisch verändert. Diese Generationen sind mit Internet, Computer und Handy aufge-

wachsen. Besonders für die Generation Z spielt der Einsatz von Technologie nicht nur bei der 

Ausbildung eine große Rolle, sondern beginnt schon beim Bewerbungsgespräch, das für sie vor-

zugsweise Online oder über das Handy stattfinden sollte. Der Anspruch an ein Unternehmen mit 

einem positivem Employer Branding ist für diese beiden Generationen von hoher Wichtigkeit, 

sodass der Wunsch vorhanden ist, sich mit den Wertevorstellungen des Unternehmens identifi-

zieren zu können. Des Weiteren hat vor allem eine ausgewogene Work-Life-Balance einen hohen 

Stellenwert bei ArbeiternehmerInnen und zukünftigen ArbeitnehmerInnen dieser Generationen.  

Diese Veränderungen der Wünsche im Vergleich zu den Generationen davor, zwingen Unterneh-

men dazu, nicht nur an ihrem Employer Branding zu arbeiten und es immer wieder zu aktualisie-

ren, sondern auch auf die Wünsche der Generationen einzugehen, um sich am Arbeitsmarkt zu 

etablieren. Mit der Nutzung des Internets, sind Unternehmen immer transparenter geworden, 

was den Wettbewerbsdruck unter den Betrieben immer weiter antreibt. Somit gilt es für Unter-

nehmen sich nicht nur von den Mitbewerbern abzuheben, um Lehrlinge und ArbeitnehmerInnen 

für sich zu gewinnen, sondern auch die gestellten Anforderungen der Generationen nach flexib-

len Arbeitszeitmodellen zu erfüllen, um Beruf und Privatleben aufeinander abstimmen zu kön-

nen. Da durch den demografischen Wandel und die sinkende Geburtsrate die Zahl der potenziel-

len Fachkräfte und Auszubildenden stetig sinkt, doch die Nachfrage gleichbleibt oder sogar steigt, 

sehen sich die ArbeitnehmerInnen in der Position, sich das Unternehmen, wofür sie arbeiten 

wollen, aussuchen zu können. Der Druck für österreichische Unternehmen auf ein positives und 

modernes Image zu achten, wird somit immer größer. 
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4. ERHEBUNG UND AUSWERTUNG DER EMPIRISCHEN ERGEBNISSE 

In diesem Teil der Masterthesis wird auf die methodische Vorgehensweise des empirischen Teils 

eingegangen und diese beschrieben. Darauf folgt eine Ergebnisdarstellung, die sich auf die aus-

gewerteten ExpertInneninterviews stützt. Auf Basis dieser Bearbeitung werden anschließend die 

empirischen Subforschungsfragen beantwortet. 

 

4.1. Forschungsdesign 

 

Bei der Bearbeitung der theoretischen Arbeit werden die wissenschaftlich gestellten Subfor-

schungsfragen mit entsprechender Fachliteratur beantwortet (vgl. Ebster, Stalzer, 2017, S.35). 

 

Der gesamte theoretische Teil der Masterthesis wird durch intensive Literaturforschung erarbei-

tet. Verschiedene Teile, die mit dem Forschungsthema der Arbeit in Verbindung stehen, werden 

durch wissenschaftliche Literaturrecherche untersucht und analysiert. Mithilfe der durch die Re-

cherche gewonnen Informationen, werden die theoretischen Subforschungsfragen beantwortet. 

 

Empirischen Studien beziehen sich indirekt oder direkt auf Sachverhalte, die beobachtbar sind. 

Dafür werden verschiedene Daten zu einem Untersuchungsgegenstand konzentriert und Ausprä-

gungen von Merkmalen, die für eine Forschungsfrage als bedeutend erachtet wurden, analysiert 

und erklärt, um untersuchte Objekte damit zu beschreiben. Mit empirischen Studien werden in 

der Theorie getätigte Aussagen, wissenschaftlich in der Praxis getestet und überprüft (vgl. Sand-

berg, 2017, S.42). 

 

Der empirische Teil der Masterthesis wird qualitativ bearbeitet. Auf Basis eines zum Thema ab-

gestimmten Gesprächsleitfadens, werden ExptertInneninterviews mit Personen durchgeführt, 
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die aufgrund ihrer Tätigkeiten und Erfahrungen ausgewählt werden. Hierfür werden unterschied-

liche Betriebe aus der Bäckerei- und Konditoreibranche in Österreich ausgewählt, um umfangrei-

che Ansichten erheben zu können. Für die Bearbeitung des empirischen Teils eignet sich diese 

Erhebungsmethode sehr gut, da sich die GesprächsparterInnen im Zuge des Interviews frei äu-

ßern können. Um einen realen Sachverhalt zu gewährleisten, werden die ExpertInneninterviews 

digital aufgezeichnet. 

 

Das ExpertInneninterview zeichnet sich dadurch aus, dass man spezifisches Fachwissen von Ken-

nern erhält, welche für das jeweilige Forschungsinteresse über besondere Wissensstände verfü-

gen (vgl. Kühl, Strodtholz, Taffertshofer, 2009, S. 33). 

 Für die Datenauswertung wird die qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz gewählt. Hier erfolgt 

eine Unterscheidung in interne und externe Studiengüte. Wichtige Kriterien der internen Studi-

engüte sind unter anderem Datensicherung, vollständige Transkription, Begründung der Metho-

denwahl und Codierung. Zur externen Studiengüte gehören Verallgemeinbarkeit und Übertrag-

barkeit, sowie der Austausch mit ExpertInnen und TeilnehmerInnen (vgl. Kuckartz, 2018, S 201- 

218). 

 

4.2. Erhebungsmethode 

 

In der qualitativen Forschung wird zwischen textförmigen Daten und Multimedia-Daten unter-

schieden. Diese werden als Rohdaten verstanden, die für eine nachstehende Analyse von den 

Forscherinnen und Forschern entsprechend ausgewertet werden müssen (Kuckartz, Rädiker, 

2019, S.442). 

Bei der qualitativen Forschung werden Daten generiert, indem Interviews durchgeführt werden. 

Die Unterscheidung von quantitativer und qualitativer Forschung liegt darin, dass bei der quan-

titativen Methode standardisierte Befragungsmethoden angewandt werden, wie zum Beispiel 
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ein Fragebogen mit geschlossenen Fragen. Bei der qualitativen Forschung hingegen werden we-

niger standardisierte Methoden angewendet und auf offenere Art und Weise erarbeitet, um der 

befragten Person auch den nötigen Freiraum zu lassen (vgl. Schreier, 2013, S.223). 

 

 

Das Ziel der empirischen Sozialforschung ist es, Aussagen über Beschaffenheit und Struktur sozi-

aler Wirklichkeiten zu machen, die uns umgeben. Die durch Befragungen, Experimente und Be-

obachtungen gewonnen Daten als Ausschnitt sozialer Realität, werden in einer empirischen Un-

tersuchung durch regelgeleitete und systematische Analysen bearbeitet (vgl. Misoch, 2019, S.1). 

Durch flexible und offene Methoden nähert sich die qualitative Forschung an Forschungsbereiche 

heran, die es zu untersuchen gilt. Mit dem Einsatz von Erhebungsinstrumenten, die nicht stan-

dardisiert sind, verfolgt sie das Ziel des Verstehens und des Nachvollziehens (vgl. Misoch, 2019, 

S.3). 

Die ExpertInneninterviews werden von einem Interviewleitfaden gestützt, der dabei helfen soll, 

das Gespräch zu strukturieren. Damit soll verhindert werden, dass wichtige Themen bei der Be-

fragung vergessen werden oder es zu einer Themenabweichung kommt. Im Interviewleitfaden 

sind Fragen vorhanden, die relevant für das Forschungsvorhaben und so formuliert sind, dass der 

Interviewpartner weder mit Nein noch mit Ja antworten kann (vgl. Kuckartz, Dresing, Rädiker, 

Stefer, 2007, S.21). 

 

Für die Erhebung der Daten zur Bearbeitung des empirischen Teils der Masterthesis wurde ein 

Interviewleitfaden erstellt, der sich in drei Hauptpunkte gliedert, und zwar dem Fachkräfteman-

gel, der Arbeitgeberattraktivität und Lehrlingsausbildung. Der Leitfaden setzt sich aus rund 37 

Fragen zusammen, die die bereits genannten Hauptpunkte berücksichtigt haben. Vorab wurde 

der Leitfaden in Form eines Prätests auf Verständlichkeit und Interviewdauer überprüft. Der In-

terviewleitfaden wurde in den Anhang der Masterthesis eingefügt. 
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4.2.1. Sampling 

 

ExpertInnen sind Personen einer Funktionselite, die wegen ihrer Position über besonderes Wis-

sen und wichtige Informationen verfügen. Sie sind eine Quelle an Spezialwissen, das dazu benö-

tigt wird, um erforschende Sachverhalte zu erschließen (vgl. Lläser, Landel, 2009, S.11-12). 

Dadurch, dass bei einem Interview die Daten, die für das gewünschte Forschungsthema relevant 

sind in Form von mündlicher Kommunikation gesammelt werden, stellt diese Form der Datener-

hebung eine Besonderheit dar. Der Forschende nimmt hierbei den Platz als Fragender und Zuhö-

rer ein und der Befragte den Platz als Erzählender und Antwortender, weshalb es zu einer Asym-

metrie in der Kommunikation kommt, was aber im Bewusstsein der beiden Beteiligten liegt (vgl. 

Misoch, 2019, S.13). 

Als ExpertInnen werden Menschen bezeichnet, die als Sachverständige, Kenner oder Fachleute 

gelten und über besonderes Fachwissen verfügen, das für das jeweilige Forschungsinteresse von 

Bedeutung ist. Aus diesem Grund zeichnen sich ExpertInneninterviews dadurch aus, dass für die 

Befragung ein bestimmter Personenkreis hinzugezogen wird, der spezifisches Wissen einbringt, 

das für den Forschungsbereich relevant ist (vgl. Kühl, Strodtholz, Taffertshofer, 2009, S.33).  

Die Interviews werden mit einem teilstrukturierten Interviewleitfaden gestützt, welcher Fragen 

zu Themenbereichen beinhaltet, die im Interview behandelt werden. Mithilfe des Interviewleit-

fadens ist es möglich, Themenbereiche zu visualisieren und zu gewährleisten, dass alle wichtigen 

Aspekte, die für den Forschungsgegenstand relevant sind, abgefragt werden (vgl. Wintzer, 2016, 

S.37). 

 

Für die ExpertInneninterviews wurden 10 Personen ausgewählt, die sich als Geschäftsführer, Per-

sonalmanager sowie Unternehmensleiter in der Bäckerei- und Konditoreibranche etabliert ha-

ben. Die Größenstruktur unterteilt sich in Klein-, Mittel- und Großbetriebe, in denen die ange-

führten Personen tätig sind. Die Kontaktaufnahme und Terminvereinbarung der Interviewpart-

nerInnen erfolgten telefonisch. Mit Einverständnis der ExpertInnen wurden die in Präsenz ge-
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führten Einzelinterviews mithilfe eines Diktiergerätes und eines Mobiltelefons digital dokumen-

tiert. Die Interviews wurden von einem Interviewleitfaden, wie in Abschnitt 4.2 erläutert, ge-

stützt, um alle relevanten Themeninhalte konzentriert abzufragen.  

 

Tabelle 2: Übersicht der InterviewpartnerInnen 

Quelle: eigene Darstellung 

 

4.2.2. Transkribieren 

 

Bei qualitativen Interviews sollte unbedingt darauf geachtet werden, dass diese in Form von Au-

dio- oder Videoaufzeichnungen festgehalten werden, um eine wortgetreue Verschriftlichung zu 

gewährleisten. Der Vorteil dabei ist vor allem, dass man im Zuge der Arbeit auch wörtliche Zitate, 

die anhand der Aufzeichnungen aufgegeben sind, wiedergeben kann (Kuckartz, 2018, S.165). 

Bevor die Aufzeichnungen in schriftlicher Form wiedergegeben werden, ist es wichtig vorab Tran-

skriptionsregeln festzulegen, um das Ausmaß der Genauigkeit der Verschriftlichung für seine spä-

tere Analyse festzulegen (Kuckartz, 2018, S.166). 

Beim Transkribieren der Interviews besteht neben der herkömmlichen Methode auch die Mög-

lichkeit eine Transkriptionssoftware zu benutzen. Auch sollten in den Transkripten Postskripten 

Interviewpartner Datum Uhrzeit Ort Art Dauer 

IP 1 13.12.2021 9.30 Uhr Puntigam Präsenz 54 min 23 sek 

IP 2 04.01.2022 9.30 Uhr St.Georgen Präsenz 1h 22 min 27 sek 

IP 3 05.01.2022 11.00 Uhr Gratkorn Präsenz 39 min 59 sek 

IP 4 11.01.2022 11.00 Uhr Graz Präsenz 1h 10 min 23 sek 

IP 5 11.01.2022 15.00 Uhr Graz Präsenz 1h 1 min 15 sek 

IP 6 12.01.2022 8.00 Uhr Pörtschach (Kärnten) Präsenz 51 min 27 sek 

IP 7 13.01.2022 13.00 Uhr Graz-Umgebung Präsenz 1h 9 min 59 sek 

IP 8 22.01.2022 14.00 Uhr Deutschlandsberg Präsenz 57 min 25 sek 

IP 9 27.01.2022 8.00 Uhr Wien Präsenz 1h 47 min 30 sek 

IP 10 31.01.2022 7.00 Uhr Wörgl (Tirol) Präsenz 58 min 39 sek 
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enthalten sein, die den Ort, die Zeit sowie etwaige Kontaktinformationen beinhalten. Eine Ano-

nymisierung der Transkriptionen ist unerlässlich, um zu verhindern, dass durch den Erhalt sen-

sibler Informationen, Rückschlüsse auf die konkrete Person gezogen werden können. Sämtliche 

Namen, die in einem Interview erwähnt werden, müssen gänzlich im Transkript durch Deckna-

men oder Kürzel ersetzt werden (Kuckartz, 2018, S.170-171). 

 

4.3. Auswertungsmethode 

 

Als Auswertungsmethode wurde die qualitative Inhaltsanalyse gewählt, in der das Verstehen und 

die Interpretation der Texte eine große Rolle spielen im Gegensatz zur klassischen Form der Aus-

wertung, welche sich nur auf den manifesten Inhalt eines Textes beschränkt. Diese Form der In-

haltsanalyse zeichnet sich besonders durch die kategorienbasierte Vorgehensweise, die Zentra-

lität der Kategorien und das durch klar festgelegte Regeln systematische Vorgehen in den einzel-

nen Schritten aus. In der qualitativen Inhaltsanalyse werden auch die gesamten Daten kategori-

siert und klassifiziert, nicht nur ein Teil davon. In dieser Form der Auswertung gehört das Erstre-

ben der Übereinstimmung von Codierenden, sowie die Anerkennung von Gütekriterien zu einem 

wichtigen Punkt (vgl. Kuckartz, 2018, S.26). 

In der klassischen Form der Inhaltsanalyse orientiert man sich an einem starr gehaltenem Pha-

senmodell, welches in die fünf Phasen, Planungsphase, Entwicklungsphase, Testphase, Codier-

phase und Auswertungsphase eingeteilt wird (Kuckartz, 2018, S.44-45). 

Zwar wird sich in der qualitativen Inhaltsanalyse auch an ein Grundschema gehalten, jedoch ist 

diese wesentlich flexibler gestaltet, da man in den verschiedenen Phasen immer wieder zirkulie-

ren kann, weil diese miteinander verbunden sind und nicht in einem strikten linearen Prozess 

abgearbeitet werden. In dieser Form der Analyse ist es möglich, selbst nach dem fast vollständi-

gen Codierungsprozess mit fertigem Kategoriensystem immer noch neue Daten zu erheben. Es 

gibt einige erhebliche Unterschiede zwischen der klassischen und qualitativen Inhaltsanalyse, die 

sich herauskristallisieren. Einer dieser Punkte ist zum Beispiel, die Hypothesen-Formulierung in 
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der Planungsphase, welche in der qualitativen Inhaltsanalyse nicht notwendig ist, weil ihr Vorge-

hen viel offener gestaltet ist. Ein weiterer ist die nicht vorhandene strikte Trennung der Analyse-

phasen wie in der quantitativen Inhaltsanalyse, wo die einzelnen Phasen in einem starren Ablauf 

bearbeitet werden. In der qualitativen hingegen können zum Beispiel der Erhebungs- und der 

Auswertungsprozess parallel verlaufen. Das Ursprungsmaterial bleibt in der qualitativen Inhalts-

analyse auch nach der Codierung interessant und hat nicht an Wert verloren. Im Gegensatz zur 

klassischen Inhaltsanalyse kann die qualitative gänzlich ohne statistische Auswertungen auskom-

men. Doch liegt die Gemeinsamkeit der beiden Analyseformen in der Arbeit mit Kategorien und 

die auf Kategorien aufgebaute Analyse (Kuckartz, 2018, S.46-47). 

 

4.3.1. Kategorienbildung 

 

Der Begriff Kategoriensystem bezeichnet die Gesamtheit aller Kategorien, welche sich entweder 

als lineare Liste, als Hierarchie oder als Netzwerk organisieren. In einem hierarchischen Katego-

riensystem wird zwischen Hauptkategorien und Subkategorien unterschieden. Die Hauptkatego-

rien werden als solches bezeichnet, weil sie im Gegensatz zu den spezifischeren Subkategorien 

viel umfangreicher sind und für die Forschung einen essenzielleren Wert haben (vgl. Kuckartz, 

2018, S.38). 

Die Bildung eines Kategoriensystems nimmt sehr viel Zeit in Anspruch und erfordert sorgfältiges 

Arbeiten. Im Zuge der Erstellung des Kategoriensystems ist es erforderlich, dass die Katego-

riendefinitionen gleichzeitig formuliert werden, da es sich bei einer qualitativen Inhaltsanalyse 

um ein regelgeleitetes Verfahren handelt (Kuckartz, 2018, S.39) 

 Ohne die Definition von Kategorien wären jegliche Ergebnisse einer Inhaltsanalyse sehr schwer 

zu interpretieren, weshalb sie deren grundlegende Elemente darstellen. Die Kategoriendefinitio-

nen ergeben einen Codierleitfaden, welcher das Codieren erleichtert und auch dazu führt, dass 

die Übereinstimmung zwischen Codierenden erhöht wird, umso besser die Definitionen ausge-
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arbeitet wurden. Kategorien sind für die qualitative Inhaltsanalyse ein zentraler Bestandteil, wes-

halb bei der Analyse ein wichtiger Schritt ist, ein Kategorienhandbuch zu erstellen. In einem Ka-

tegorienhandbuch werden alle Kategorien beschrieben, die im Zuge der Arbeit erstellt wurden. 

Mit der Ausarbeitung des bereits genannten Handbuchs wird die Genauigkeit und die Sorgfalt 

dokumentiert, welche für die Analyse erforderlich ist (vgl. Kuckartz, 2018, S.40). 

Die Forschungsfrage, die Zielsetzung der Forschung und das Vorwissen des Forschenden hat gro-

ßen Einfluss darauf, wie die Kategorien gebildet werden. Umso umfangreicher das Vorwissen, 

desto theorieorientierter werden die Kategorien gebildet (Kuckartz, 2018, S.63). 

 

 

Nachstehend wird die Beschreibung der in der Auswertungsphase induktiv und deduktiv gebil-

deten Kategorien dargelegt. 

 

Fachkräftemangel 

Gründe des Fachkräftemangels * 

In dieser Subkategorie geht es um die Gründe die laut Unternehmen zu einem Fachkräftemangel 

in der Bäckerei- und Konditoreibranche geführt haben. 

Gegenmaßnahmen * 

Hierbei werden alle Gegenmaßnahmen erfasst, die Unternehmen ausführen, um den Fachkräf-

temangel in dieser Branche entgegenzuwirken. 

Attraktivität des Berufes * 

Alle Gründe werden hier aufgezählt, die die Berufe Bäcker und Konditor nach Ansicht der Unter-

nehmen attraktiv oder auch unattraktiv machen. 

Automatisierung in der Bäckerei/Konditorei * 

Hier geht es um alle Automatisierungen die Unternehmen vornehmen, um einerseits dem Fach-

kräftemangel auszugleichen und andererseits, die MitarbeiterInnen zu entlasten. 

Fachkräftemangel in Unternehmen * 

In dieser Subkategorie werden alle Erfahrungen beleuchtet, die UnternehmerInnen in ihrem Be-

trieb mit dem Fachkräftemangel gemacht haben. 
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Veränderung des Berufes * 

Alle Veränderungen, die es in den Berufen Bäcker und Konditor aus Sicht der Unternehmen in 

Zukunft geben könnte, werden in dieser Kategorie erörtert. 

Arbeitgeberattraktivität 

Attraktivität des/r ArbeitgeberIn  

Hier werden alle Strategien erörtert, die Unternehmen nutzen, um am Arbeitsmarkt als attrakti-

ver ArbeitgeberInnen dazustehen und was ihrer Meinung nach wichtig ist, um generell ein at-

traktive/r ArbeitgeberIn zu sein. 

Motivation der MitarbeiterInnen 

In dieser Subkategorie werden alle Maßnahmen geschildert die Unternehmen aufbringen, um 

ihre MitarbeiterInnen zu motivieren und die allgemeine Wichtigkeit der Motivation von Mitar-

beiterInnen am Arbeitsplatz. 

Aus- und Weiterbildung im Betrieb 

Alle Aus- und Weiterbildungen, die ein Betrieb für seine MitarbeiterInnen anbietet und fördert, 

werden hier dargestellt. 

Lehrlingsausbildung 

Attraktivität der Lehre 

Hierbei werden alle Punkte geschildert die laut Unternehmen die Attraktivität der Lehre in der 

Bäckerei und Konditorei betreffen und jene Maßnahmen, die ihrer Ansicht nach unternommen 

werden sollten, um den Lehrberuf attraktiver zu machen. 

Veränderungen des Lehrbildes/ der Lehre * 

Hier werden alle Veränderung aufgezeigt, die aus Sicht der Unternehmen zukünftig die Lehre 

betreffen und auch diese, die laut UnternehmerInnen notwendig sind. 

Generation Z in der Bäckerei/Konditorei 

In dieser Subkategorie werden alle Erfahrungen beleuchtet die Unternehmen mit der Generation 

Z in der Bäckerei und Konditorei gemacht haben. 
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MitarbeiterInnen der Bäckerei/Konditorei 

Wichtigkeit der Fachkräfte * 

Die Wichtigkeit der Fachkräfte in der Bäckerei- und Konditoreibranche wird hier aus Sicht der 

Unternehmen dargestellt. 

Weiterbildung der BäckerInnen und KonditorInnen * 

Hier wird die Bereitschaft von BäckerInnen und KonditorInnen festgehalten, die den Unterneh-

mern bei ihren MitarbeiterInnen aufgefallen ist und auch die deren Wichtigkeit. 

QuereinsteigerInnen 

In dieser Subkategorie werden alle Erfahrungen aufgezählt die Unternehmen mit Quereinsteige-

rInnen in der Bäckerei- und Konditoreibranche gemacht haben. 

Unzufriedenheit der MitarbeiterInnen 

Hierbei wird die Unzufriedenheit der MitarbeiterInnen laut Einschätzung der Unternehmer dar-

gelegt. 

 

*induktive Bildung 

 

4.3.2. Codierung 

 

Bei der klassischen quantitativen Inhaltsanalyse wird bei einer Codierung das Zuordnen einer Ka-

tegorie ausgelöst, welche auf formale oder auf inhaltliche Weise bestimmt werden kann. Zu den 

formalen Bestimmungsmerkmalen zählen unter anderem die Länge oder der Umfang einer Co-

diereinheit, aber auch das Erstellungsdatum. Bei den Codierungen, auf den Inhalt bezogen, gibt 

es drei verschiedene Arten der Zuordnung. Entweder kann man sich auf Personen, Orte oder 

weiteres beziehen, auf bestimmte Äußerungen oder auf Themen und Diskurse. Es besteht die 

Möglichkeit, einem einzelnen Wort eine Kategorie zuzuordnen, was als minimale Codiereinheit 
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bezeichnet wird. Hingegen versteht man unter Codiereinheit in der qualitativen Inhaltsanalyse 

eine Textstelle, die in Verbindung mit einem bestimmten Inhalt oder einer Kategorie steht. Hier-

bei kann eine doppelte Blickrichtung entstehen. In der Ersten blickt man von einer Kategorie auf 

eine bestimmte Stelle im Text, welche dann ein codiertes Segment ergibt, was einer Kategorie 

zugeordnet werden kann. In der zweiten Blickrichtung werden Kategorien oder Konzepte anhand 

des Textes entwickelt. Durch die entstehende Verbindung von Kategorie und Textstelle, erhält 

man bei beiden das gleiche Endergebnis (Kuckartz, 2018, S.41). 

Ein erheblicher Unterschied ergibt sich beim Codieren zwischen der klassischen Inhaltsanalyse 

und der qualitativen Inhaltsanalyse. Aufgrund der sich verändernden analytischen Ebene beim 

klassischen Codier Vorgang, ist es anschließend nicht mehr möglich den Bezug zum Ausgangsma-

terial erneut aufzubauen. In der qualitativen Inhaltsanalyse hingegen, bleibt während der gesam-

ten Analyse der Bezug zwischen Kategorie und Ausgangsmaterial aufrecht und es kann jederzeit 

auf den vorliegenden codierten Text zurückgegriffen werden (Kuckartz, 2018, S.42-43). 

 

4.3.3. Gütekriterien 

 

Es gibt eine Reihe von Gütekriterien, die in einer qualitativen Inhaltsanalyse enthalten sind. Diese 

sind zum Beispiel Zuverlässigkeit, Glaubwürdigkeit und Verlässlichkeit, so wie Regelgeleitetheit, 

intersubjektive Nachvollziehbarkeit und Auditierbarkeit, um einige zu nennen. Die genannten 

Kriterien betreffen nicht nur die inhaltsanalytische Auswertungstechnik, sondern gelten auch für 

das gesamte Forschungsprojekt. Es gibt einige wichtige Punkte, die bei der qualitativen Inhalts-

analyse beachtet werden müssen, um eine interne Studiengüte zu gewährleisten und somit die 

Gütekriterien einzuhalten. Interviews sollten in Form von Audio- oder Videoaufnahmen fixiert 

werden. Des Weiteren sollten die Interviews unter Einhaltung der Transkriptionsregeln vollstän-

dig transkribiert werden, bei der Transkription ist außerdem darauf zu achten, dass die verschrift-

lichte Fassung dem Gesagten entspricht und die Daten anonymisiert sind. Das Kategoriensystem 

sollte konstant aufgebaut sein und weitergehend darauf geachtet werden, dass die Haupt- und 

Subkategorien gut ausgearbeitet werden (vgl. Kuckartz, 2018, S.204- 205). 
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Einige der wichtigsten Ziele der qualitativen Inhaltsanalyse sind die Übertragbarkeit und die Ver-

allgemeinbarkeit welche zu den externen Gütekriterien gehören. Um die Verallgemeinbarkeit 

von empirischen Ergebnissen erhöhen zu können, wird ein regelmäßiger Austausch mit Experten 

vollzogen. Diese Experten sind kompetente Personen, die auf erste Forschungsergebnisse rea-

gieren sowie zu Vorgehensweisen Stellung nehmen und aufgrund ihres Wissens auf Tatbestände 

aufmerksam machen, die sonst übersehen werden könnten (vgl. Kuckartz, 2018, S.217- 218). 

Mit den Methoden, die die empirische Datenerhebung mit sich bringt, hat man die Möglichkeit, 

die für die Untersuchung wertvollen Ausschnitte realitätsgenau zu beschreiben und abzubilden 

(vgl. Bortz, 1984, S.72). 

 

4.4.  Ergebnisdarstellung der empirischen Untersuchung 

 

In diesem Teil der Masterthesis werden die Ergebnisse der empirischen Forschung dargestellt, 

indem nachfolgend auf die in Abschnitt 4.3.1 angegebenen Kategorien der Reihenfolge nach ein-

gegangen wird. Mit den aus den ExpertInneninterviews gewonnen Erkenntnissen werden an-

schließend die empirischen Subforschungsfragen beantwortet. 

 

4.4.1. Fachkräftemangel 

 

In Bezug auf den Fachkräftemangel sind sich ein großer Teil der ExpertInnen einig, dass die Ar-

beitszeiten in der Bäckerei- und Konditoreibranche ein ausschlaggebender Punkt sind, weshalb 

es in diesen Branchen zu einem Fachkräftemangel gekommen ist (vgl. IP4, 2022, Z109, Z126-

127). Aus ihrer Sicht ist eine 6-Tage-Woche sowie das Nachtarbeiten nicht besonders attraktiv 

für Jugendliche, die sich für diese Berufe interessieren könnten (vgl. IP2, 2022, Z153-159; IP3, 

2022, Z14-20; IP6, 2022, Z72-77; IP7, 2022, Z119-123). Des Weiteren wurde immer wieder die zu 

geringe Bezahlung angesprochen, welche MitarbeiterInnen in diesen Bereichen veranlasst den 
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Beruf und auch die Branchen zu wechseln, um mit anderen Tätigkeiten besser zu verdienen (vgl. 

IP1, 2021, Z717; IP5, 2022, Z144-145; IP8, 2022, Z90-92; IP10, 2022, Z83-84). Hierbei geht jedoch 

auch hervor, dass der Fachkräftemangel aus Sicht einiger ExpertInnen nicht im Zusammenhang 

mit dem Gehalt steht, da dieses aufgrund der Nachtzulagen steigt (vgl. IP3, 2022, Z18; IP6, 2022, 

Z79). Auch die Innung hat aus Sicht einiger IP verabsäumt, sich darum zu kümmern, Nachwuchs-

kräfte zu gewinnen, da von ihrer Seite her auch das Berufsbild nicht modernisiert wurde, um die 

Attraktivität der Berufe zu steigern (vgl. IP1, 2021, Z117-118; IP6, 2022, Z393-397; IP10, 2022, 

Z22- 36). Für IP2 steht klar im Vordergrund, dass der Fachkräftemangel deshalb gegenwärtig ist, 

weil es immer weniger Menschen gibt, die bereit sind Verantwortung zu übernehmen und sich 

für einen Betrieb einzusetzen wollen, da aus seiner Sicht die Work-Life-Balance dieser Personen 

im Vordergrund steht (vgl. IP2, 2022, Z10-21). Aus eigenen Erfahrungen hat IP3 geschildert, dass 

70 % oder 90 % der Lehrlinge aus seinem Unternehmen nach der Lehrabschlussprüfung den Beruf 

gewechselt haben, was für ihn im direkten Zusammenhang mit den Arbeitszeiten steht (vgl. IP3, 

2022, Z7-14). Ebenso wurde erwähnt, dass es nach Meinung einiger IP die Schuld der Unterneh-

men ist, dass es zu einem Mangel an Fachkräften gekommen ist, da in den Branchen zu wenig 

Fachkräfte ausgebildet werden (vgl. IP3, 2022, Z7; IP9, 2022, Z10-13). Auch gesundheitliche 

Gründe können Fachkräfte dazu bewegen, einen anderen Beruf zu wählen, wie im Betrieb von 

IP3 (vgl. IP3, 2022, Z235-237). IP4 und IP5 sind der Meinung, dass sich die allgemeine Arbeitsein-

stellung der Menschen generell geändert hat und sie es bevorzugen entweder in Teilzeit oder gar 

nicht mehr zu arbeiten, um dadurch mehr Freizeit zu erhalten (vgl. IP4, 2022, Z227-228; IP5, 2022, 

Z26-29). Im Unternehmen von IP4 hat der Fachkräftemangel gezeigt, dass freie Stellen nicht mehr 

mit qualifiziertem Personal besetzt werden können, welches über das notwendige Wissen ver-

fügt, das dafür unerlässlich ist (vgl. IP4, 2022, Z7-11). Die Wertigkeit und die Attraktivität der 

Lehre wurden aus Sicht der IP vernachlässigt. Viel zu sehr wurde immer darauf beharrt, dass Ju-

gendliche statt einer Lehre eine höhere schulische Ausbildung absolvieren sollen, und es wurde 

ihnen suggeriert, dass man mit dieser seinen eigenen Wert zukünftig steigern kann (vgl. IP5, 

2022, Z11-13; IP8, 2022, Z9-14, Z97-100). Für IP9 ist ganz klar, dass die sportlichen Aktivitäten 

der Jugendlichen heutzutage immer weniger werden, was dazu führt, dass sie der körperlichen 

Arbeit eines Handwerks nicht mehr gewachsen sind und sich nach einigen Jahren im Beruf aus 

gesundheitlichen Gründen in eine andere Branche begeben (vgl. IP9, 2022, Z104- 122). In der 
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Konditoreibranche wird der Fachkräftemangel als geringer betrachtet, da dieser Beruf als attrak-

tiver gilt und die Menge an Auszubildenden etwas höher ist als in der Bäckereibranche. Jedoch 

stellt man hier fest, dass man nicht den Umsatz generieren kann, um den Arbeitsaufwand bei der 

Herstellung zu kompensieren (vgl. IP2, 2022, Z143-159; IP3, 2022, Z72-73; IP7, 2022, Z117-118). 

Zukünftig wird der Fachkräftemangel in den beiden Branchen noch viel stärker kommend einge-

schätzt, da aus Sicht einiger ExpertInnen in 10 bis 15 Jahren aufgrund des demografischen Wan-

dels kaum noch Fachkräfte und Lehrlinge vorhanden sein werden, die man ausbilden kann (vgl. 

IP6, 2022, Z109-110; IP9, 2022, Z17-20; IP10, 2022, Z72-76). Für IP7 ist der Fachkräftemangel sehr 

schwer einzuschätzen, jedoch glaubt er, dass sich der Mangel einpendeln wird und für alle Berei-

che, die abgedeckt werden müssen, werden seiner Ansicht nach Fachkräften vorhanden sein (vgl. 

IP7, 2022, 173-178). IP9 sieht ganz klar, dass seiner Meinung nach in der Verantwortung der Un-

ternehmen liegt, vorzeitig Lehrlinge auszubilden und Maßnahmen zu treffen, um bestehende 

MitarbeiterInnen an das Unternehmen zu binden (vgl. IP9, 2022, Z12-16). Auch hat sich heraus-

gestellt, dass es für die Ausbildung von Lehrlingen oft nur mehr wenige Betriebe vorhanden sind 

und somit auch die Lehrplätze limitiert sind (vgl. IP10, 2022, Z81-84).  

Fast alle ExpertInnen sind sich einig, die wichtigste Gegenmaßnahme zum Fachkräftemangel in 

den Branchen Bäckerei und Konditorei ist, eigene Lehrlinge auszubilden und diese auch im Un-

ternehmen zu behalten (vgl. IP1, 2021, Z69-70; IP3,2022, Z28-33; IP4,2022, Z49-53, 93-94; IP5, 

2022, Z29-43; IP6, 2022, Z19-29; IP7, 2022, Z197-212; IP8, 2022, Z135-141; IP10, 2022, Z70-71, 

97-100). Durch die Kooperationen mit Schulen und dem gezielten Auftritt der Unternehmen dort, 

werden schon frühzeitig Maßnahmen ergriffen, Jugendliche auf diese Berufe aufmerksam zu ma-

chen und sie so später für die Lehre in den Unternehmen zu erwerben (vgl. IP7, 2022, Z183-195, 

673-674; IP9, 2022, Z57-78). Für die Begeisterung der Jugendlichen ist nicht nur die Präsentation 

der Unternehmen wichtig, sondern auch die Anpassung des Lehrbildes ist nach Meinung der Ex-

pertInnen von großer Wichtigkeit (vgl. IP4, 2022, Z254-259). Die Anforderungen, die man für ein 

Studium benötigt, sollten angehoben werden, um zu erreichen, dass sich mehr Jugendliche für 

eine Lehre entscheiden (vgl. IP10, 2022, Z255-258). Im Zuge dessen sollte auch das gesamte Be-

rufsbild neugestaltet werden und die Lehre mit Matura sollte für diese Branche mehr beworben 

werden, um dasselbe Ziel zu erreichen (vgl. IP5,2022, Z183-187; IP10, 2022, Z259-260). Auch 

wurde immer wieder von den ExpertInnen erwähnt, dass in ihren Unternehmen Hilfskräfte zu 
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angelernten Fachkräften ausgebildet werden, diesen aber noch zu wenig Beachtung dargebracht 

wird (vgl. IP10, 2022, Z58-68, 619-623). Aber um diese angelernten Fachkräfte behalten und lang-

fristig motivieren zu können, ist eine Überbezahlung notwendig (vgl. IP10, 2022, Z93-96) wie auch 

die Möglichkeit, dass sie ohne Barrieren nach einigen Jahren in der Branche eine verkürzte Lehre, 

sowie eine Gesellenprüfung nachmachen können (vgl. IP2, 2022, Z258-263; IP10, 2022, Z252-

255). Einige der IP sehen es auch als Lösungsansatz, dem Mangel an Fachkräften entgegenzuwir-

ken, dass Betriebe Menschen mit ausländischer Herkunft in ihren Betrieben als Lehrlinge zu Fach-

kräften ausbilden oder auch Hilfskräfte zu angelernten Fachkräften schulen. Hier sollte verstärkt 

auf die Eingliederung von Flüchtlingen gesetzt werden (vgl. IP3, 2022, Z50-52, 56-60; IP6, 2022, 

Z338-364; IP7, 2022, Z31-34, 95-97, 665-669; IP9, 2022, Z21-24, 139-149, 150-155). Jedoch gab 

es hier keine gänzliche Einigkeit, da die sprachlichen Barrieren bei zu geringen Deutschkenntnis-

sen ein Hindernis darstellen können (vgl. IP4, 2022, Z229-236; IP10, 2022, Z252-255). Auch das 

Binden bestehender MitarbeiterInnen hat einen hohen Stellenwert bei den ExpertInnen (vgl. IP4, 

2022, Z53-60), wofür bestimmte Maßnahmen getroffen werden müssen, damit das auch gelingt 

(vgl. IP4, 2022, Z172-178; IP9, 2022, Z33-41). Eine dieser Maßnahmen ist die Umstellung der Ar-

beitszeiten auf eine 5- oder sogar 4-Tage-Woche in den Betrieben (vgl. IP1, 2021, Z53-54; IP3, 

2022, Z131-137; IP6, 2022, Z77-78, 119-121), was auch neue MitarbeiterInnen für das Unterneh-

men bringen soll (vgl. IP10, 2022, Z139-149). Die ExpertInnen sind sich größten Teils einig, dass 

die Bezahlung in der Branche unbedingt angepasst werden muss, um künftig mehr Fachkräfte 

rekrutieren zu können (vgl. IP3, 2022, Z124-127; IP5, 2022, Z183; IP8, 2022, Z223-225), wobei 

sich das Arbeiten in der Nacht im Bäckereibereich positiv auf die Entlohnung aufgrund der Nacht-

zulagen auswirkt (vgl. IP4, 2022, Z123-126), obwohl laut IP4 eine Änderung auf die Tagesproduk-

tion angestrebt werden sollte (vgl. IP4, 2022, Z169-170). Für die Suche nach Fachkräften wird von 

den Betrieben vermehrt auf Social-Media gesetzt, um die Reichweite zu erhöhen (vgl. IP7, 2022, 

Z73-75, 77-80; IP10, 2022, Z167-171), doch auch das Schalten von Annoncen in Tageszeitungen 

und die Mundpropaganda haben sich als gute Methoden bewährt (vgl. IP7, 2022, Z99-109; IP10, 

2022, Z184-185). IP6 ist der Ansicht, dass die Branche gewisse Standards einhalten und sich selbst 

helfen muss, um durch faires Geben und Nehmen neue Fachkräfte zu gewinnen (vgl. IP6, 2022, 

Z381-385). In Zukunft wird als Gegenmaßnahme gesehen, dass Unternehmen vermehrt auf Tech-

nik setzen müssen, um den Mangel an Fachkräften zu kompensieren (vgl. IP7, 2022, Z719-725, 
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754-755). Für IP9 steht fest, dass es künftig kleinere Betriebe mit Fachkräften und hohem Quali-

tätsfaktor auf der einen Seite geben soll und große Produktionen, welche mit vollautomatischen 

Maschinen ausgestattet sind und für Handelsketten produzieren (vgl. IP9, 2022, Z164-168). 

Die Attraktivität des Berufes leidet laut IP1 darunter, dass es unattraktiv für Menschen ist, ge-

nerell mit Lebensmitteln zu arbeiten (vgl. IP1, 2021, Z51- 52). IP3 verknüpft die Attraktivität des 

Berufes direkt mit der persönlichen Entwicklung der Person, die diesen Beruf erlernt (vgl. IP3, 

2022, Z453-455). Auch die 6-Tage-Woche, das Arbeiten an Samstagen, die Nachtschicht sowie 

Schichtarbeit generell und dass die Tage vor Feiertagen viel arbeitsintensiver sind als in anderen 

Branchen, trägt dazu bei, dass diese Berufe für Familien sehr unattraktiv sind (vgl. IP1, 2021, Z52-

55, Z63-66; IP2, 2022, Z993-999; IP4, 2022, Z112-114, 118-120; IP6, 2022, Z423-424; IP7, 2022, 

Z53-59). Erfahrungen haben den UnternehmerInnen gezeigt, dass unattraktive Arbeitszeiten zum 

Verlust von Freunden geführt haben (vgl. IP2, 2022, Z1004-1007), oder auch sogar schon zu Schei-

dungen bei EhepartnerInnen. Jedoch gibt es Menschen, die aus persönlichen Gründen aus-

schließlich in der Nacht arbeiten wollen und nach einer gewissen Eingewöhnungsphase die Nach-

arbeit kein Hindernis mehr dargestellt hat (vgl. IP4, 2022, Z162-169, 858-861). Dennoch erkennt 

IP4, dass es immer weniger Lehrlinge in diesem Bereich gibt, und selbst langjährige Mitarbeite-

rInnen wechseln im Laufe der Zeit aufgrund der Arbeitszeiten und der Anstrengung den Beruf 

(vgl. IP4, 2022, Z128-137, 851-854; IP6, 2022, Z113-116, 430-433).   Der Beruf des Konditors wird 

allgemein attraktiver gesehen als der Beruf des Bäckers, da die Arbeitszeiten nicht so früh begin-

nen (IP5, 2022, Z215-219). Hierbei ist jedoch Flexibilität eine Grundvoraussetzung, welche nicht 

jede/r MitarbeiterIn mit sich bringt (vgl. IP5, 2022, Z98-102, 110-111). Erwähnt wird auch von 

den ExpertInnen, dass gerade in diesen Branchen besonders vor den Feiertagen sehr viel zu tun 

ist, wo andere vielleicht freihaben (vgl. IP4, 2022, Z141-144; IP5, 2022, Z295-300), jedoch wird 

laut IP4 jemand der in dieser Branche arbeitet niemals arbeitslos sein, da diese Branchen auch in 

Krisensituationen Bestand haben (vgl. IP4, 2022, Z144-145; IP6, 2022, Z390-392; IP7, 2022, Z127-

128). Durch das Arbeiten mit Kühlungen oder Tiefkühlsystemen können die Arbeitszeiten attrak-

tiver gestaltet werden, um nicht mehr unbedingt mitten in der Nacht oder an den Wochenenden 

arbeiten zu müssen (vgl. IP6, 2022, Z164-167; IP7, 2022, Z170-172). Ein weiterer Schritt, um die 

Attraktivität der Branchen zu steigern, ist die Erstellung flexibler Arbeitszeitmodelle, in dem Mit-

arbeiterInnen einige Tage hintereinander arbeiten und dann wieder einige Tage freihaben. Mit 
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dieser Methode kann man sogar Personal finden, welches etwas weiter weg wohnt (vgl. IP9, 2022 

Z808-829, 971-972). Der größte Teil der IP ist sich einig, dass die geringe Attraktivität der Branche 

und somit auch der Beruf des Bäckers und Konditors im direkten Zusammenhang mit der zu ge-

ringen Bezahlung für die relativ hohe Anstrengung der Tätigkeiten steht (vgl. IP3, 2022, Z223-

226, 447-449). Auch die Schwierigkeit, mit diesem Gehalt eine Familie ernähren zu können wurde 

erwähnt, wenn man nicht gerade in einer höheren Position arbeitet (vgl. IP5, 2022, Z136-138; 

IP10, 2022, Z85), was eine Gehaltsanpassung in diesen Berufen unerlässlich macht (vgl. IP9, 2022, 

Z882-895). Durch das Arbeiten in der Nacht wird jedoch aufgrund der Zulagen das Gehalt wieder 

dementsprechend höher, was dann mit dem Gehalt anderer Berufe vergleichbar ist (vgl. IP6, 

2022, Z426-427; IP7, 2022, Z129-130). Man überlegt sich, bei dieser geringen Bezahlung über-

haupt arbeiten zu gehen, wenn man bedenkt, dass Arbeitslose nicht viel weniger bekommen. Die 

Wertigkeit der Fachkraft sollte allgemein durch mehr Bezahlung angehoben werden, sonst wer-

den Lehrlinge nach der Lehrabschlussprüfung in andere Berufe wechseln, wo sie mehr verdienen. 

(vgl. IP8, 2022, Z77-92, 756-760). Immer öfter wechseln MitarbeiterInnen in die Industrie, wo das 

Gehaltsniveau viel höher ist (vgl. IP10, 2022, Z680-695). Durch die Backsendungen im Fernsehen 

ist die Attraktivität des Berufes Konditor enorm gestiegen, jedoch wird ein falscher Eindruck ver-

mittelt, wie der tatsächliche Arbeitsalltag in einer normalen Konditorei abläuft, was dann bei vie-

len eine Enttäuschung hervorruft, wobei es generell ein sehr kreativer Beruf ist (IP5, 2022, Z628-

632, 639-650, 748-749). Zum Teil gibt es ab und zu Leute, die sich für den Beruf interessieren und 

dann eine verkürzte Lehre machen, obwohl sie vorher etwas Anderes gemacht haben (vgl. IP6, 

2022, Z322-328). Die Menschen, die sich dafür begeistern und interessieren, werden immer we-

niger (vgl. IP7, 2022, Z17-20). IP7 sieht die Möglichkeiten des Homeoffice in anderen Branchen 

als verlockende Attraktivität, mit der eine Bäckerei nicht mithalten kann (vgl. IP7, 2022, Z595-

597) und auch die fixen Arbeitszeiten, die in der Bäckerei- und Konditoreibranche üblich sind, 

werden von jungen Leuten als nicht besonders attraktiv erachtet, weil die Selbstverwirklichung 

und eigenständige Arbeitseinteilung in diesen Berufen nur bedingt möglich ist (vgl. IP7, 2022, 

Z604-610). Diese Gründe veranlassen IP7 dazu zu sagen, dass Jugendliche in anderen Berufen als 

attraktiver eingeschätzt werden als Bäcker und Konditoren (vgl. IP7, 2022, Z771-775). Hier sieht 

IP8 die Notwendigkeit, dass die Gleichstellung einer Fachkraft mit einem Master oder Bachelor 
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viel mehr gefördert werden sollte (vgl. IP8, 2022, Z199-205). Die Berufe an sich sollten mehr be-

worben werden, damit die Leute auch wissen, wie vielseitig sie sind (vgl. IP8, 2022, Z679-686) 

und dass durch die Technologisierung sich einige Arbeitsbereiche verlagern werden (vgl. IP8, 

2022, Z797-800). Im Unternehmen von IP1 werden Stellenausschreibungen für Führungspositio-

nen immer zuerst firmenintern ausgeschrieben, um den eigenen MitarbeiterInnen Chancen zu 

ermöglichen (vgl. IP1, 2021, Z616-619). In größeren Betrieben hat man mehrere Möglichkeiten 

auf verschiedenen Positionen zu arbeiten, vom Gesellen bis zum Schicht- und Produktionsleiter 

in diesem Beruf (vgl. IP10, 2022, Z193-197). IP6 sieht es als große Wichtigkeit an, dass man Mit-

arbeiterInnen, die man selbst nicht im Unternehmen behalten kann an bekannte und gute Mit-

bewerberInnen weitervermittelt, um ihnen gleich einen sicheren Platz in der Branche zu ermög-

lichen (vgl. IP6, 2022, Z240-243) Für IP1 ist es wichtig, den Betrieb zu allen Kontaktpersonen, ob 

Fachkräfte, Lieferanten oder Kunden, viel gläserner zu machen, um nach außen hin Ehrlichkeit zu 

vermitteln (vgl. IP1, 2021, Z732-736), „da Ehrlichkeit eine Grundvoraussetzung für das gesamte 

Leben ist“ (IP1, 2021, Z736-737). Die Branche ist aus Sicht von IP6 selbst dafür verantwortlich, zur 

Steigerung der Attraktivität des Berufes beizutragen, um neue MitarbeiterInnen zu gewinnen 

und diese auch an das Unternehmen zu binden (vgl. IP6, 2022, Z110-112). 

Die ExpertInnen sind sich einig, dass die technische Weiterentwicklung der Maschinen für die 

Bäckerei und Konditorei Branche stetig voranschreitet und die Fortschritte in diesem Bereich 

enorm sind und auch Auswirkungen auf die Automatisierung in der Bäckerei und Konditorei 

haben (vgl. IP2, 2022, Z169-178; IP6, 2022, Z409). Einige UnternehmerInnen setzen in ihren Be-

trieben schon auf maschinelle Technologien, um den MitarbeiterInnen körperlich schwere Zu-

satztätigkeiten, wie z.B. das Herausheben der Teige aus Kesseln oder das Portionieren, zu erspa-

ren. Eine Umstellung von Achtzig- oder Fünfzig-Kilo-Säcken auf maximal 25-Kilo-Säcke wurde aus 

Gründen der Erleichterung bereits umgestellt (vgl. IP1, 2021, Z197-207, 216-218; IP4, 2022, Z612-

618, 800-803). Aufgrund der Veränderungen der Grundvoraussetzungen, ist es mittlerweile mög-

lich Teige vollautomatisch auf- und weiterzuverarbeiten (vgl. IP2, 2022, Z186-189). Durch die Ver-

wendung der richtigen Enzyme ist es möglich teilgebackenes Gebäck in ganz Europa zu versenden 

(vgl. IP2, 2022, Z904-911). Durch die Technologisierung wurde es ermöglicht die Arbeitszeiten 

von der Nacht teilweise auf den Tag zu legen und somit den Beruf attraktiver zu machen (vgl. IP4, 

2022, Z120-122). IP3 und IP4 sind sich sicher, dass sich ein zu hoher Einsatz von Maschinen in der 
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Bäckerei und Konditorei negativ auf die Ausbildung zukünftiger Fachkräfte auswirkt (vgl. IP3, 

2022, Z463-469; IP4, 2022, Z695-707, 803-805). Die Qualität der Produkte ist laut IP2 zwar höher, 

wenn sie noch handwerklich hergestellt werden, doch sieht er zukünftig eine fortschreitende Di-

gitalisierung in den Branchen (vgl. IP2, 2022, Z160-162). Laut der Aussage von IP2, sind in Groß-

betrieben mittlerweile mehr Laboranten und Chemiker als Bäcker beschäftigt (vgl. IP2, 2022, 

Z182-183). Große Produktionen werden mit Maschinen ausgestattet, die an einem Tag eine Pro-

duktionsstückzahl von 50000- 60000 erreichen und nur mehr mit einer geringen Anzahl an Fach-

kräften auskommen können (vgl. IP9, 2022, Z170-174). Durch den Einsatz solcher Maschinen geht 

IP7 davon aus, dass mit zunehmender Technologisierung vielleicht keine Fachkräfte mehr not-

wendig sein werden (vgl. IP7, 2022, Z709-711). Jedoch kristallisiert sich eine Einigkeit bei einigen 

ExpertInnen heraus, dass Betriebe ihre Produktionen mit Hilfe von Technologie und automati-

sierten Maschinen aufrüsten müssen, um den Mangel an Fachkräften ausgleichen zu können (vgl. 

IP4, 2022, Z790-798; IP7, 2022, Z715-719; IP10, 2022, Z57-58). 

Den Fachkräftemangel in den Unternehmen spüren einige ExpertInnen sehr. Laut ihrer Aussage 

gibt es in den Branchen der Konditorei und Bäckerei eine Vollbeschäftigung, das heißt, dass Mit-

arbeiterinnen dieser Branche kaum noch das Unternehmen wechseln, wenn sie in einem Arbeits-

verhältnis sind. Auf dem Arbeitsmarkt gibt es kaum noch Fachkräfte und somit kaum eine Mög-

lichkeit MitarbeiterInnen nachzubesetzen und auch Bewerbungen in diesem Bereich werden im-

mer weniger, womit die Situation von einigen als katastrophal angesehen wird. In der Vergan-

genheit wurde nicht darauf geachtet, dass eine ganze Generation von Fachkräften fehlt, was dazu 

führt, dass es in Zukunft auf keine guten Aussichten schließen lässt (vgl. IP1, 2021, Z14-16, Z20-

23, Z27-28, Z33-34; IP4, 2022, Z35-49, 242-245; IP6, 2022, 51-54; IP7, 2022, Z13-14, 20-30, 63-

68, 81-85; IP8, 2022, Z28-37; IP10, 2022, Z53-55). Für IP1 ist es nicht nur schwierig Fachkräfte zu 

finden, sondern auch Hilfskräfte für den Einsatz in der Bäckerei und Konditorei. Trotzdem ist er 

der Meinung das sich die Situation in den nächsten fünf bis sieben Jahren zum positiven Verän-

dern wird (vgl. IP1, 2021, Z108-109, Z167-168). Im Unternehmen von IP7 ist es nicht nur generell 

schwer Fachkräfte zu finde, sondern auch Personen, die über die Qualifikation verfügen, die für 

bestimmte Bereiche benötigt werden (vgl. IP7, 2022, Z38-53). Es wird zukünftig ein Anstieg des 

Fachkräftemangels prophezeit (vgl. IP5, 2022, Z172; IP6, 2022, Z102-103; IP8, 2022, Z218), wel-

cher im direkten Zusammenhang mit der schlechten Bezahlung (vgl. IP8, 2022, Z222-223) und der 
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Ansicht das die Lehre an Wert verloren hat (vgl. IP5, 2022, Z176-178). IP5 Ist das erste Mal in der 

Situation eine Fachkraft zu benötigen, aber keine findet (vgl. IP5, 2022, Z17-18, 46-48). Im Unter-

nehmen von IP4 hatte der Fachkräftemangel schon negative Auswirkungen verzeichnet, die sich 

durch die Überarbeitung des Stammpersonals gezeigt haben (vgl. IP4, 2022, Z13-31). IP9 sieht 

die Regierung und die Unternehmen selbst in Verantwortung Maßnahmen zu treffen, um dem 

Fachkräftemangel entgegenwirken zu können und somit eine anhaltende Steigerung zu verhin-

dern (vgl. IP9, 2022, Z138-139). Einige IP hatten in ihren Unternehmen noch keine Probleme mit 

Fachkräftemangel, da sie vorab schon Lehrlinge ausgebildet haben, diese auch im Betrieb über-

nommen haben und langjährige MitarbeiterInnen an ihre Unternehmen gebunden haben, um 

nicht in die Lage zu kommen (vgl. IP2, 2022, Z29-30; IP3, 2022, Z28-33; IP6, 2022, Z14-19; IP9, 

2022, Z28-32). IP3 Durch die aktive Nachfrage von Mitbewerbern nach Bäckern war klar, dass ein 

Fachkräftemangel in der Bäckereibranche besteht (vgl. IP3, 2022, Z41-44). Auch die Corona Krise 

hatte Auswirkungen auf den Fachkräftemangel der Unternehmen. Durch die Kurzarbeit und we-

niger Gehalt, haben sich viele dazu entschlossen sich eine andere Arbeit zu suchen die nicht be-

troffen ist. Mit der Krise haben sich auch die Gehaltsvorstellungen und das Verhandlungspoten-

zial der Bewerber geändert, was es für Unternehmer schwieriger macht die Balance zwischen 

Entlohnung und Arbeit zu halten (vgl. IP4, 2022, Z73-79, 87-88; IP9, 2022, Z45-52). Einige der 

ExpertInnen haben in ihren Unternehmen schon aus verschiedenen Gründen Personal verloren, 

doch am häufigsten zeichneten sich ab das Fachkräfte aufgrund von besserer Bezahlung der Mit-

bewerberInnen gegangen sind (vgl. IP4, 2022, Z846; IP5, 2022, Z745; IP7, 2022, Z388-389), dass 

die Branche gewechselt wurde, um mehr zu verdienen (vgl. IP7, 2022, Z390-394; IP10, 2022, 

Z113-114), sich die ArbeitnehmerInnen weitergebildet haben, um einer anderen Beruflichen Tä-

tigkeit nachgehen zu können und sich selbst zu verwirklichen (vgl. IP2, 2022, Z109-125, 497-499; 

IP4, 2022, Z547-548; IP5, 2022, Z323-325; IP9, 2022, Z1004-1016) oder die Entfernung zum Ar-

beitsplatz für viele einfach zu weit ist (vgl. IP4, 2022, Z544-545; IP7, 2022, Z399-401). Im Betrieb 

von IP10 wird in der Konditorei der Fachkräftemangel mit 20 Stunden Kräften überbrückt. Die 

Arbeitszeiten werden an die Personen angepasst bzw. kooperativ gestaltet (vgl. IP10, 2022, Z199-

203).  

Die Veränderung des Berufes in dem Sinne gesehen, dass sich zwei Schienen bilden werden, 

einerseits wird es noch qualitativ hochwertige Bäckerei Handwerksproduktionen geben, die sich 
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in städtischer Lage niederlassen und auf der anderen Seite die billig produzierende Großindustrie 

(vgl. IP2, 2022, Z200-204; IP7, 2022, Z641-644). Es wurde die Vermutung angestellt das in Zukunft 

nicht mehr so viele Fachkräfte gebraucht werden, sondern das Arbeitsplätze durch den Einsatz 

von hochentwickelter Technik wegfallen werden (vgl. IP2, 2022, Z240-252) und die Fachkräfte 

die benötigt werden, für bestimmte Bereiche eingeschult und in Schichtbetrieben eingesetzt 

werden (vgl. IP2, 2022, Z274-277), was dazu führen kann, das durch den Einsatz von speziellen 

Maschinen werden Fachkräfte überflüssig gemacht werden (vgl. IP2, 2022, Z286-287, 301-302; 

IP7, 2022, Z713-715). IP9 sieht zwar zukünftig mehr technische Ausstattung in großen Betrieben, 

jedoch hat das für ihn nicht mehr mit einer Bäckerei oder Konditorei zu tun (vgl. IP9, 2022, Z174-

176). Bäckereien müssen spezielle Betriebs Modelle entwickeln oder sich generell Spezialisieren, 

um am Markt überleben zu könne und um für Kunden und Fachkräfte interessant zu bleiben (vgl. 

IP2, 2022, Z863-870; IP3, 2022, Z84-87; IP7, 2022, Z638-640; IP9, 2022, Z177-178). Auch könnte 

es laut IP7 komplett in Richtung Back Box gehen und ausschließlichen Tagesproduktionen (vgl. 

IP7, 2022, Z168-170). Die Bäckereibranche wird sich aus Sicht von IP2 vielleicht so verändern, 

dass sie nicht mehr mit der derzeitigen Branche zu vergleichen ist (vgl. IP2, 2022, Z899-904) Bä-

cker sollten auch kleine Beiprodukte der Konditorei anbieten und produzieren, da so das Image 

aufgebessert wird und man mehr Aufmerksamkeit bekommt (vgl. IP2, 2022, Z958-960). Bei IP9 

und IP10 wurde die Übereinstimmung gefunden, dass es zukünftig mehr maschinelle Abläufe ge-

ben wird, aber der Grundstein des Bäcker- und Konditoreihandwerks sich nicht wesentlich ver-

ändern wird, da dieser schon seit Jahrzenten ident geblieben ist (vgl. IP9, 2022, Z757-766; IP10, 

2022, Z389-401). 

 

4.4.2.  Arbeitgeberattraktivität 

 

Das Employer Branding in Kombination mit der Attraktivität der ArbeitgeberInnen spielt für Un-

ternehmerInnen eine große Rolle, da es immer wichtiger wird seinen Betrieb nach außen sowie 

nach innen attraktiv zu präsentieren (vgl. IP4, 2022, Z100-104), vor allem wird es ab einer gewis-

sen Unternehmensgröße als besonders wichtig erachtet, neue MitarbeiterInnen zu generieren 
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(vgl. IP4, 2022, Z268-272). Employer Branding wird sogar als eines der wichtigsten Tools der heu-

tigen Zeit betitelt, um sich nicht nur bei potenziellen neuen MitarbeiterInnen, sondern auch bei 

Kunden als attraktiv darzustellen (vgl. IP9, 2022, Z262-264). „Employer Branding ist ganz wichtig, 

weil wenn wir das nicht haben oder wir unseren Betrieb nicht attraktiv darstellen, werden wir 

klarer weise keine Bewerbungen haben.“ (IP1, 2021, Z352-353) Als Unternehmen muss man sich 

bereits bei MitarbeiterInnen Bewerben, um auf sich aufmerksam zu machen, jedoch wir als 

beste/r MitarbeiterIn dieser erachtet, welcher im eigenen Betrieb beschäftigt ist und bei diesen 

gilt es ein/e attraktive/r ArbeitgeberIn zu bleiben (vgl. IP6, 2022, Z457-462). Das Unternehmen 

sollte als authentisch wahrgenommen werden, der Zusammenhang zum Betrieb muss unbedingt 

bestehen damit es nicht gekünstelt wirkt. Kein Unternehmen kann sagen das man das nicht 

braucht, denn es wird notwendig sein (vgl. IP4, 2022, Z277-285). Die Mundpropaganda hat 

enorme Auswirkungen auf die Attraktivität eines Unternehmens, auch der Zugang zu sozialen 

Medien ist laut IP1 eine Informationsquelle für potenzielle ArbeitnehmerInnen, die sich diese 

dort auch suchen. Gerade deshalb ist es für ihn wichtig, dass man als Unternehmen nach außen 

hin alles offen und ehrlich kommuniziert, nichts unter den Tisch kehrt und vor allem das man 

verspricht gegenüber den MitarbeiterInnen auch hält (vgl. IP1, 2021, Z364- 369, Z373-374, Z379-

387, Z403-404). Für die Kommunikation des Employer Branding nach außen wird von den Exper-

tInnen besonders auf Sozial Media Kanäle gesetzt, um auch verschiede Altersgruppen erreichen 

zu können (vgl. IP6, 2022, Z506-510), doch ist das mit sehr vielen Kosten und auch mit viel Zeit 

verbunden, die man benötigt, um alle Kanäle gut bespielen zu können, weshalb auch Agenturen 

hinzugezogen werden, die eine Hilfestellung einnehmen können (vgl. IP9, 2022, Z272-288). Fern-

sehwerbung und Flugpost fand auch Erwähnung, jedoch liegt das Hauptaugenmerk auf Sozialme-

dia, weil Fernsehwerbung sowie Flugpost nicht für jedermann leistbar ist (vgl. IP8, 2022, Z321-

323). Bei der Wahl des Contents sollte laut IP8 darauf geachtet werden, dass nach außen hinge-

zeigt wird wie das Unternehmen aufgebaut ist und was es für MitarbeiterInnen anbietet (vgl. IP8, 

2022, Z110-113). Wichtig ist es, dass in einem Unternehmen vorab alle Fragen geklärt sind, die 

man auch nach außen hin Kommunizieren will, um die KundInnen und angehenden Mitarbeite-

rInnen alles Informationen liefern zu können die sie benötigen, um sich genau informieren zu 

können (vgl. IP8, 2022, Z293-307), wobei es nicht immer nur konservativer Content sein muss, 

sondern auch etwas Schräges dabei sein kann, um Aufmerksamkeit zu erregen (vgl. IP8, 2022, 
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Z119-122). IP4 plant zukünftig nicht nur mehr Stellen auszuschreiben, sondern dabei das gesamte 

Unternehmen darzustellen (vgl. IP4, 2022, Z303-304), der Wiedererkennungswert eines Betrie-

bes sollte im Zuge dessen bei den KundInnen und MitarbeiterInnen verankert werden (vgl. IP8, 

2022, Z326-329). Im Unternehmen von IP10 wurde vor 5 Jahren ein komplett neues Employer 

Branding Programm mit dem gesamten Management entwickelt, welches jährlich neu evaluiert 

wird (vgl. IP9, 2022, Z297-305). Doch fest steht für IP10, „Ehrlichkeit währt am längsten“ (IP9 

Z266). Für IP1 und IP fängt die Attraktivität des/r ArbeitgeberIn schon damit an, wie der Eingangs-

bereich vom Unternehmen aussieht. Auch die Wichtigkeit einer Umkleide und sauberen Toilett-

anlagen, Mietwäsche, sowie ein Aufenthaltsraum sind für ihn Grundvoraussetzungen. Im Pro-

duktionsbereich ist es wichtig das ein/e MitarbeiterIn alle Utensilien hat, die er benötigt, um 

seine Arbeit erledigen zu können (vgl. IP1, 2021, Z338- 348; IP10, 2022, Z270-278). Fast alle Ex-

pertInnen setzten in ihren Unternehmen auf einen legeren Führungsstil, mit eher familiären Ge-

gebenheiten (vgl. IP2, 2022, Z383-385; IP3, 2022, Z150-154; IP4, 2022, Z308-310, 314; IP6, 2022, 

Z516-521; IP7, 2022, Z276-280), freundschaftlichen Verhältnissen (vgl. IP2, 2022, Z374), Führung 

auf Augenhöhe, mit Ehrlichkeit, Vertrauen und Offenheit (vgl. IP8, 2022, Z333-335). In den Un-

ternehmen wird sehr viel Wert auf ein gutes Betriebsklima gelegt (vgl. IP5, 2022, Z214), welches 

durch regelmäßige Kommunikation mit den MitarbeiterInnen, trotz zeitweiliger Konflikte, beste-

hen soll (vgl. IP3, 2022, Z232-233; IP4, 2022, Z370-374, 406-413; IP6, 2022, Z494-496). IP4 legt 

viel Wert darauf ein familienfreundliche/r ArbeitgeberIn zu sein und die Diensteinteilung für die 

MitarbeiterInnen so zu gestalten das es sich mit der Familie gut vereinbaren lässt (vgl. IP4, 2022, 

Z54-60). In einigen Unternehmen ist es den MitarbeiterInnen möglich sich bis zu einem gewissen 

Grad den Urlaub selbst einzuteilen (vgl. IP3, 2022, Z176-182), es ist auch für IP6 wichtig Mitarbei-

terInnen zu kommunizieren, dass sie bei Fernbleiben aufgrund von Arztterminen, keine Angst 

haben müssen ihren Job zu verlieren (vgl. IP6, 2022, Z482-486). Es ist wichtig auf die Mitarbeite-

rInnen einzugehen, aber auch wird ein Entgegenkommen erwartet, ein gutes Miteinander ist das 

wichtigste (vgl. IP5, 2022, Z219-222). IP5 arbeitet selbst voll im Betrieb mit und findet es notwen-

dig, dass jeder weiß, was er zu tun hat, jederzeit jede Hilfe bekommt, die er benötigt und dass 

sehr viel gelobt wird (vgl. IP5, 2022, Z247-249, 254), doch loben sollte man alle MitarbeiterInnen, 

vom Lehrling bis zur Führungskraft. Alle sollen vom Unternehmen die gleiche Wertigkeit erfahren 

(vgl. IP10, 2022, Z282-286, 293). Der Zusammenhalt ist das allerwichtigste, weshalb auch alle 
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Schulungen der MitarbeiterInnen zusammen mit dem Fortgesetzten gemacht werden und diese 

dann mit einem gemeinsamen essen abgeschlossen werden, um diesen zu stärken (vgl. IP5, 2022, 

Z366-370) Für MitarbeiterInnen, die eine berufliche Weiterbildung machen gibt es entgegenkom-

men wie zum Beispiel einen zusätzlichen freien Tag (vgl. IP5, 2022, Z395-397). Im Unternehmen 

von IP3 steht das Loben der MitarbeiterInnen bei guter Arbeitsleistung auch im Vordergrund (vgl. 

IP3, 2022, Z217), dies hat sich im Betrieb bewährt das IP3 erfahrungsgemäß sehr wenige Kran-

kenstände der ArbeitnehmerInnen zu verzeichnen hatte (vgl. IP3, 2022, Z210-212). Im Unterneh-

men von IP1 ist es in den letzten Jahren vorgekommen, dass MitarbeiterInnen, die den Betrieb 

verlassen haben nach einer gewissen Zeit wieder zurückgekommen sind (vgl. IP1, 2021, Z470-

473). Um als Unternehmen einen Anreiz für MitarbeiterInnen zu schaffen, gibt es die Möglichkeit 

einem neuen MitarbeiterInnen bei gleicher Arbeitszeit mehr zu bezahlen oder bei geringerer Ar-

beitszeit das gleiche zu bezahlen, als ob er Vollzeit arbeiten würde (vgl. IP4, 2022, Z75-79). IP4 

findet, dass jeder Betrieb für sich selbst immer wieder neue Wege finden muss, um stetig besser 

zu werden (vgl. IP4, 2022, Z114-115). Des Öfteren wurde auch als wichtiger Punkt der Arbeitge-

berattraktivität erwähnt, dass nicht nur das Gehalt pünktlich ausbezahlt werden soll (vgl. IP6, 

2022, Z478), sondern auch sämtliche Überstunden, die geleistet werden zur Gänze abgegolten 

werden sollen (vgl. IP5, 2022, Z612-613; IP6, 2022, Z478-479). Wertschätzung hat in der Unter-

nehmensführung der ExpertInnen generell einen hohen Stellenwert, weshalb auch Teamarbeit 

in den Unternehmen vorgelebt wird, weil ein Team immer besser ist als einer allein (vgl. IP8, 

2022, Z282-288). Um dieses zu stärken, gibt es für MitarbeiterInnen im Unternehmen von IP9 

nicht nur Geburtstagsgeschenke, sondern auch Backstubenaktivitäten in der Freizeit (vgl. IP9, 

2022, Z224-229). Er sieht ganz klar, dass, wenn ein Unternehmen seine ArbeitnehmerInnen nicht 

gut behandelt, es künftig kein Personal mehr finden wird (vgl. IP9, 2022, Z256-257). Im Unter-

nehmen ist das Wichtigste der freundliche und respektvolle Umgang mit den MitarbeiterInnen. 

Dazu gehört auch Lob und leistungsbezogenes Gehalt, sprich Bezahlung über dem Kollektivver-

trag, um gut leben zu können (vgl. IP10, 2022, Z125-130). Man muss die MitarbeiterInnen jeden 

Tag aufs Neue begeistern und sie respektieren (vgl. IP10, 2022, Z307-309), was auch heißt, Ideen 

von MitarbeiterInnen anzunehmen und auszuprobieren (vgl. IP7, 2022, Z464-465). „Ein Mitarbei-

ter ist immer nur so gut, so gut du es ihm gestattest und lernst“ (IP9, 2022, Z402-403). Mitarbei-

terInnen gehören geschult und es muss auch kommuniziert werden, was von ihnen erwartet 
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wird. Auch die richtige Arbeitsplatzzuteilung ist hierbei von großer Bedeutung (vgl. IP9, 

2022, Z403-408). Im Unternehmen von IP9 werden alle 400 MitarbeiterInnen auf dem gleichen 

Wissenstand mit einer Querfeldein Akademie gebracht, die mit verschiedenen Schulungen ver-

sehen ist (vgl. IP9, 2022, Z297-312). Diese können von den MitarbeiterInnen online über das 

Handy absolviert werden (vgl. IP9, 2022, Z323 -328). Kommunikation stellt hierbei das Wichtigste 

Gut in einem Unternehmen dar. Für MitarbeiterInnen, die sich bei den Tests durch Schnelligkeit 

und Genauigkeit auszeichnen, bekommen ein kleines Geschenk vom Unternehmen, um Anreize 

zu setzen (vgl. IP9, 2022, Z337-344, 424-427). In den Unternehmen von IP9 und IP10 besteht für 

MitarbeiterInnen die Möglichkeit, zwischen verschiedensten Berufen zu wählen (vgl. IP9, 2022, 

Z675-679; IP10, 2022, Z716-722). Auch wird, bei Interesse, für MitarbeiterInnen der Kontakt zu 

anderen Unternehmen hergestellt (vgl. IP9, 2022, Z669-674).  „Das Employer Branding ist die 

Visitenkarte eines Unternehmens“ (IP9 Z358). Wenn sich dieses als negativ erweist, lässt das das 

sofort auf den Betrieb zurückschließen (vgl. IP9, 2022, Z359-360). 

In den Unternehmen der ExpertInnen ist die Wichtigkeit der Motivation der MitarbeiterInnen 

sehr hoch (vgl. IP2, 2022, Z389; IP3, 2022, Z186; IP4, 2022, Z323; IP5, 2022, Z260; IP6, 2022, Z525; 

vgl. IP7, 2022, Z288; IP8, 2022, Z343; IP10, 2022, Z313). In der Vergangenheit war die Motivation 

der MitarbeiterInnen für IP1 eher zweitrangig, doch hat sie für ihn immer mehr an Bedeutung 

gewonnen. Aus seiner Sicht ist es gut MitarbeiterInnen immer wieder zu loben und sehr viel Wert 

auf die Umgangsarten legt und besonders darauf jeden so zu behandelt, wie man selbst behan-

delt werden möchte (vgl. IP1, 2021, Z413-421, Z465). Grundsätzlich sind MitarbeiterInnen moti-

viert, man muss als Unternehmen darauf achten, dass man sie nicht demotiviert in dem man alles 

was sie macht kritisiert, viel mehr sollte man sie loben bei gut gelungenen Dingen und die Fehler, 

die passiert sind mit ihnen zusammen analysieren (vgl. IP2, 2022, Z395-400). Wenn Mitarbeite-

rInnen nicht motiviert sind, überträgt sich direkt auf den KundInnen und auch auf die anderen 

MitarbeiterInnen (vgl. IP4, 2022, Z323-326). Bei langjährigen MitarbeiterInnen macht sich mit der 

Zeit eine Abgestumpftheit im Beruf bemerkbar, wo das Unternehmen dann versucht diese trotz-

dem noch zu motivieren, obwohl es ab und an schwer ist (vgl. IP4, 2022, Z358-365), denn geringe 

oder keine Motivation von Seiten der ArbeitnehmerInnen wirkt sich auch negativ auf die Pro-

dukte aus (vgl. IP7, 2022, Z289-294).   Es gibt verschiedene Möglichkeiten aus Sicht der ExpertIn-

nen seine MitarbeiterInnen zu motivieren. Jede/r MitarbeiterIn hat einen anderen Antrieb wie 
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man ihn motivieren kann, da muss man sich damit auseinandersetzen, um für alle Motivation zu 

erreichen (vgl. IP6, 2022, Z525-529). Vorwiegend wird vor allem sehr viel Wert auf ein gutes Be-

triebsklima gelegt (vgl. IP5, 2022, Z276-277), denn wenn ein gutes Betriebsklima herrscht, das 

auf Basis von Vertrauen und Ehrlichkeit beruht, werden die MitarbeiterInnen auch bereit sein ein 

paar Stunden mehr zu arbeiten, wenn es notwendig ist (vgl. IP8, 2022, Z335-339). Besonders 

wichtig für die UnternehmerInnen ist es mit den ArbeitnehmerInnen Gespräche zu führen, um 

diese zu motivieren (vgl. IP2, 2022, Z394; IP7, 2022, Z303-304), sie auch bei privaten Problemen 

unterstützen zu können die sie durch die Unterhaltungen herausgefunden haben (vgl. IP2, 2022, 

Z412-415; IP10, 2022, Z313-316), und bei Konflikten zwischen MitarbeiterInnen vermitteln zu 

können damit diese ihre Motivation nicht verlieren (vgl. IP2, 2022, Z417-439; IP4, 2022, Z382-

385). Nach einer persönlichen Begrüßung (vgl. IP3, 2022, Z198-200) werden vor Beginn der Pro-

duktion Besprechungen abgehalten, damit jede/r MitarbeiterIn weiß was zu tun ist (vgl. IP3, 

2022, 187-189). IP3 und IP8 motivieren ihre Angestellten in dem sie bei sehr viel Arbeit auch im 

Betrieb mitarbeiten (vgl. IP3, 2022, Z193-196; vgl. IP8, 2022, Z343-347). Eine Art MitarbeiterIn-

nen zu motivieren ist, dass die ExpertInnen auf Verpflegung der ArbeitnehmerInnen achten bei 

Überstundenleistung (vgl. IP4, 2022, 326-331; vgl. IP5, 2022, Z264-268). Geld oder Prämien wer-

den auch als Mittel der Motivationssteigerung gesehen (vgl. IP8, 2022, Z349-350), jedoch muss 

es laut der ExpertInnen nicht immer Geld sein. Generell wird darauf geachtet, dass man als Vor-

gesetzter eine Vorbildwirkung erzielt, denn wenn man selbst motiviert ist, sind es auch die Mit-

arbeiterInnen (vgl. IP8, 2022, Z351-355; IP9, 2022, Z1032-1035). Mit MitarbeiterInnen sollte im-

mer auf Augenhöhe kommuniziert werden und bei Problemen versucht man Lösungen zu finden, 

außer es sind Motivationsprobleme, da wird es eher schwierig, wenn von Haus aus keine Moti-

vation vorhanden ist (vgl. IP4, 2022, 314-318). Es gibt auch MitarbeiterInnen, die von sich aus 

immer motiviert sind und die sind gut für das gesamte Team (vgl. IP4, 2022, Z349-350). Wichtig 

ist es das auf Anregungen und Wünsche der MitarbeiterInnen eingegangen wird (vgl. IP7, 2022, 

Z325-336), besonders bei der Dienstplaneinteilung sollte auf die Bedürfnisse eingegangen wer-

den (vgl. IP4, 2022, Z337-339; vgl. IP10, 2022, Z325-327) und fair eingeteilt werden (vgl. IP8, 2022, 

Z357-359). Bei MitarbeiterInnen die zum Beispiel aus Gesundheitlichen Gründen nicht mit Mehl 

arbeiten können, muss man ihnen die Möglichkeit geben auf einem anderen Posten zu arbeiten 

und nicht gleich kündigen müssen (vgl. IP10, 2022, Z328-334). Im Unternehmen von IP7 wird ein 
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tägliches Feedback Blatt aufgehängt, wo vermehrt darauf geachtet wird, dass man sich auf die 

positiven Punkte konzentriert (vgl. IP7, 2022, Z346-352). MitarbeiterInnen werden immer wieder 

vom Unternehmen eingeladen und es werden verschiedenste Aktivitäten geplant, auch Mitar-

beiterfeste mit Lagerfeuer, Wettbewerbe und vieles mehr (vgl. IP9, 2022, Z231-237). Wenn man 

als Betrieb viel Wert auf Zusammenhalt und Gemeinschaft legt und für die MitarbeiterInnen auch 

drum herum alles passt, fühlen sie sich wohl und werden auch dementsprechend lange im Un-

ternehmen bleiben (vgl. IP9, 2022, Z238-241). 

IP1 Im Unternehmen von IP1 gibt es viele Möglichkeiten für eine Aus- und Weiterbildung für 

MitarbeiterInnen. Diese gibt es zum Beispiel in Form eines E-Learning das jeder MitarbeiterInnen 

online im Betrieb oder zu Hause machen kann und die Zeit auch bezahlt wird. Ausbildungswün-

sche im Bereich des Meisters werden jährlich entgegengenommen und vom Betrieb bezahlt. Laut 

IP1 werden diese Möglichkeiten nicht so stark genutzt, wie es für ihn wichtig wäre (vgl. IP1, 2021, 

Z482-490, Z496-500, Z515- 523, Z527-528). Auch andere UnternehmerInnen betreiben für ihre 

MitarbeiterInnen eine Betriebseigene Ausbildungsplattform, die zu ihrer Weiterbildung beitra-

gen soll (vgl. IP8, 2022, Z503-507; IP9, 2022, Z321-327). Die Bereitschaft der Expertinnen und 

Experten zur Unterstützung und Finanzierung von Aus- und Weiterbildungswünschen ist sehr 

hoch (vgl. IP3, 2022, Z256-266; IP4, 2022, Z474-481; IP6, 2022, Z576-579, Z588-590, 594-595; IP7, 

2022, Z433-438; IP8, 2022, Z420-425; IP9, 2022, Z550-555; IP10, 2022, 371-382), jedoch sind 

diese in deren Betrieben oft nicht gegeben. (vgl. IP8, 2022, Z447). Im Unternehmen von IP8 steht 

die Finanzierung der Ausbildungswünsche im direkten Zusammenhang mit der Loyalität der Mit-

arbeiterInnen (vgl. IP8, 2022, 454-455). Für die Finanzierung der Meisterprüfung wird vom Mit-

arbeiterInnen eine Zeitliche Begrenzung unterschreiben, die besagt das er zwischen 3 bis 5 Jah-

ren im Unternehmen bleiben muss (vgl. IP8, 2022, Z437-441). Im Betrieb von IP2 gibt es sehr 

wenige Ausbildungen für MitarbeiterInnen da es generell nur wenige für diese Branche gibt (vgl. 

IP2, 2022, Z494-495), allerdings würden gewünschte Ausbildungen vom Unternehmen bezahlt 

werden, wenn sie auch von Nutzen sind (vgl. IP3, 2022, Z501-504). IP3 hat selber Kurse absolviert 

und die Inhalte an seine MitarbeiterInnen weitergegeben da der Wunsch nach solch einer Aus-

bildung im Betrieb nicht gegeben war (vgl. IP3, 2022, Z248-252), jedoch konnten sich Arbeitneh-

merInnen in seinem Betrieb auf ihre bevorstehende Meisterprüfung vorbereiten (vgl. IP3, 2022, 

Z242-245), sowie es auch im Betrieb von IP5 gehandhabt wird (vgl. IP5, 2022, Z387-389). Einige 
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ExpertInnen organisieren für Ihre MitarbeiterInnen immer wieder Kurse, die von einer Externen 

Fachkraft abgehalten werden (vgl. IP4, 2022, Z432-437; IP5, 2022, Z354-358; IP9, 2022, Z321-

327). IP5 geht direkt auf die MitarbeiterInnen zu und fragt, ob sie Interesse haben an bestimmten 

Kursen teilzunehmen, die sie sonst nicht machen können, hauptsächlich praktisch (vgl. IP5, 2022, 

Z375-378).  Eine Mischung aus internen und externen Mitarbeiterschulungen wird immer wieder 

organisiert, damit sich MitarbeiterInnen immer wieder Input holen können und sie etwas mehr 

zusammenbringt, soll auch gleichzeitig als Wertschätzung dienen (vgl. IP4, 2022, Z441-447). Vor 

allem interne Schulungen werden hauptsächlich von großen Unternehmen veranstaltet bei de-

nen MitarbeiterInnen 2 Tage lang an einer Ausbildung teilnehmen, die sowohl praktische als auch 

theoretische Inhalte enthält (vgl. IP8, 2022, Z499-502). Diese erstrecken sich über den Konditorei- 

und Bäckereibereich und über ein eigenes Lehrlingsprogramm, was von den MitarbeiterInnen 

sehr gut angenommen wird (vgl. IP8, 2022, Z511-518). Es werden im Betrieb auch grundlegende 

Schulungen angeboten so wie Hygiene und Arbeitssicherheit (vgl. IP7, 2022, 411-414). Arbeit-

nehmerInnen von IP9 werden regelmäßig zu externen Firmen geschickt, um die dort angebote-

nen Fachschulungen zu absolvieren (vgl. IP9, 2022, Z539-544), es besteht außerdem die Möglich-

keit das die zu Fachspezifischen Kursen nach Deutschland geschickt werden, da in Österreich 

nicht so viel geboten wird (vgl. IP9, 2022, Z597-604). MitarbeiterInnen werden generell vom Un-

ternehmen in jeglicher Art und Weise unterstützt und motiviert neue Ideen zu bringen, wofür 

auch die Produktion nach Dienstzeit verwendet werden kann, um etwas auszuprobieren (vgl. IP9, 

2022, Z567-575). Für Jungfacharbeiter werden in Kooperationen mit dem Unternehmen Mitar-

beiteraustauschprogramme angeboten, die Junge Fachkräfte ermöglicht für einen Monat in Un-

ternehmen im Ausland zu arbeiten (vgl. IP9, 2022, Z555-557). Für Lehrlinge wird im Unternehmen 

von IP9 besonders viel für die Ausbildung gemacht was sich in Form von praktischen Kursen wie-

derspielgelt die intern abgehalten werden, welche auch für Jungfacharbeiter genutzt werden 

können (vgl. IP9, 2022, 509-515). Des Weiteren wird alle 6 Wochen einen Wettbewerb veranstal-

tet, bei dem alle in den praktischen Kursen gelernten Dinge produziert werden müssen und auch 

bewertet werden (vgl. IP9, 2022, Z517-520). 
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4.4.3. Lehrlingsausbildung 

 

Den ExpertInnen ist aufgefallen, dass es in dieser Branche immer weniger Lehrlinge gibt, und 

deshalb haben sie auch Schwierigkeiten welche für das Unternehmen zu finden (vgl. IP2, 2022, 

Z615-616; Z117-121). Vor allem in den Berufsschulen, wo es früher 1 Klasse pro Lehrjahr in einem 

Durchgang gegeben hat mit 28-35 Personen pro Klasse. Heute sind es nur mehr 30-40 Leute ins-

gesamt (vgl. IP2, 2022, Z1015-1018). Aus Sicht von IP4 kommen nur Jugendlichen, um Bäcker zu 

lernen die „übrigbleiben“ (vgl. IP4, 2022, Z109-112) Andererseits hatten einige der IP keine Prob-

leme Lehrlinge zu finden (vgl. IP3, 2022, Z335; IP5, 2022, Z528-530; IP8, 2022, Z134-135). Für sie 

steht fest, dass der Beruf des Bäckers aufgrund der 6 Tage Woche und der Nachtarbeit nicht mehr 

für Jugendliche attraktiv ist (vgl. IP2, 2022, Z39-41; IP3, 2022, Z49-50, 306-310). Um die Attrakti-

vität der Lehre zu steigern, haben die UnternehmerInnen einige Maßnahmen getroffen, zum Bei-

spiel wurde in einigen die Lehrlingsentschädigung großzügig angehoben. Des Weiteren gibt es im 

Betrieb von IP1 für das Absolvieren eines E-Learning eine monatliche Zusatzprämie, ein weiters 

Kriterium für die Erlangung der Prämie ist ein positiver Beurteilungsbogen, der von den Führungs-

kräften ausgefüllt wird. Des Weiteren bekommen Lehrlinge den Führerschein bezahlt und be-

kommen viele Zugeständnisse (vgl. IP1, 2021, Z89-94; IP10, 2022, Z469-477). Im Betrieb gibt es 

für Lehrlinge die Möglichkeit eine Lehre mit Matura zu machen, aber auch für Erwachsene die 

Chance auf ein Erlange der fachlichen Kompetenzen über den zweiten Bildungsweg (vgl. IP1, 

2021, Z111- 114). Nach der Lehre haben die Lehrlinge oft nicht nur die Möglichkeit im Unterneh-

men zu bleiben, sondern auch Aufstiegschancen im Betrieb selbst mit dem Zusatz der Ablegung 

der Meisterprüfung (vgl. IP3, 2022, Z364, 372-373; IP4, 2022, Z536-537; IP6, 2022, Z238-240, 245-

246; IP7, 2022, Z525-532; IP9, 2022, Z667; IP10, 2022, Z487-493). Einige der IP denken, dass eine 

gute Möglichkeit, um die Berufe attraktiver zu machen eine höhere Bezahlung ist (vgl. IP3, 2022, 

Z442, 446-447; IP8, 2022, Z687; IP10, 2022, Z605-606). In der Lehre muss man Anreize schaffen 

und den Jugendlichen immer wieder was Neues bieten. Natürlich müssen sie auch Hilfstätigkei-

ten machen, aber ihnen gehört auch alles andere beigebracht, sonst werden sie das Interesse 

verlieren (vgl. IP6, 2022, Z303-311). Die Innung macht schon einiges, um den Beruf zu bewerben, 

jedoch glaubt IP7 das heutzutage vielleicht noch Familienintern der Funke überspringen kann 
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(vgl. IP7, 2022, Z652-655). Das Bäckerhandwerk müsste geschlossen auftreten und Maßnahmen 

für die Attraktivität setzten (vgl. IP7, 2022, Z669-670). Man muss den Jugendlichen zeigen welche 

Vorteile es hat im Unternehmen zu arbeiten, welche Zugeständnisse und Besonderheiten es hat 

und sich durch viele Ausbildungen, Zuschüsse und Prämien hervorheben (vgl. IP8, 2022, Z567-

594), ein gutes Marketing ist dafür unerlässlich damit Jugendliche sich für den Betrieb begeistern 

und, um ihnen zu zeigen, warum diese Berufe interessant sind.  (vgl. IP8, 2022, 562-564). Mit 

Hilfe von Fernsehsendungen könnte der Beruf des Bäckers ebenso beworben werden wie es 

schon in der Konditorei der Falls ist (vgl. IP6, 2022, Z373-375; IP8, 2022, Z689-692). Auch die 

Lehre mit Matura sollte generell mehr beworben und besser in die Lehre integriert werden, da-

mit es für Jugendliche interessanter wird. (vgl. IP8, 2022, Z240-247; IP10, 2022, Z615-618) Die 

Gleichstellung der Meisterprüfung mit dem Bachelor war laut IP8 schon ein Schritt in die richtige 

Richtung (vgl. IP8, 2022, Z672-675), jedoch sollte laut den IP noch mehr von Seiten der Innung 

und der Wirtschaftskammer kommen (vgl. IP10, 2022, Z639-640). In den Schulen sollte schon 

früh geschaut werden, wo gehen die Interessen eines Kindes hin und schon in der Haupt- oder 

Mittelschule sollten Berufe vorgestellt werden mit all ihren Vor- und Nachteilen damit die Anzahl 

der Fachkräfte wieder steigen kann (vgl. IP8, 2022, Z252-266). Man müsste die Jugendliche öfter 

in die Berufsschule einladen und ihnen wirklich die Berufe genau zeigen, was man damit machen 

kann und was man alles machen kann, damit sie auch sehen, dass ein Bäcker viel mehr ist als nur 

eine Maschine, die durchläuft (vgl. IP8, 2022, Z655-663). Das Berufsbild sollte umgeschrieben 

werden, es muss den jungen Leuten auch vermittelt werden, dass nicht mehr so viel in der Nacht 

produziert wird, sondern am Tag und das es keine 6 Tage Woche mehr gibt (vgl. IP10, 2022, Z628-

629, 632-635).Für IP3 und IP4 gab es verstärkt Schwierigkeiten mit den Arbeitszeiten der Lehr-

linge, da sie früher auch um 4 Uhr beginnen konnten, um etwas zu lernen, doch dann durften sie 

nicht mehr vor 6 Uhr anfangen, auch von den Eltern aus nicht und dann wurde es schwierig da 

um 6 die meiste Arbeit schon erledigt war (vgl. IP3, 2022, Z313-316; IP4, 2022, Z580-588, 594-

599). Deshalb kommt es vor, dass ein Lehrling einen Teilbereich nicht kann, wenn er die Lehre 

abgeschlossen hat, da er zu diesen Zeiten nicht arbeiten darf (vgl. IP4, 2022, Z604-606). Für die 

Attraktivität des Lehrberufes ist aus Sicht von IP1 viel zu wenig getan worden und auch von der 

Innung ist nichts in dieser Richtung unternommen. Erst seit den letzten Jahren wurde der Beruf 
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des Bäckers und Konditors wieder auf Berufsmessen und in Berufs- wie in Pflichtschulen vorge-

stellt, um den Jugendlichen diese Branche wieder näherzubringen (vgl. IP1, 2021, Z127-135). 

Durch eine bessere Darstellung des Lehrberufes in der Öffentlichkeit hat der Lehrberuf aus Sicht 

von IP1, wieder mehr an Bedeutung gewonnen. Auch die Teilautomatisierung soll die Lehrberufe 

wieder attraktiver machen (vgl. IP1, 2021, Z181-188, Z196). IP7 ist der Ansicht das man technisch 

interessierte Jugendliche mit großen Maschinen begeistern könnte, da es mittlerweile ein sehr 

moderner Beruf geworden ist, jedoch ist es sehr schwierig geworden Jugendliche die Produktio-

nen zu zeigen da es aus Hygienischen Gründen nicht möglich ist (vgl. IP7, 2022, Z698-700, 702-

708). Früher war es vor allem für Eltern wichtig das ihre Kinder eine Weiterführende Schule be-

suchen, anstatt eine Lehre zu machen, aber auch das hat sich mittlerweile geändert (vgl. IP1, 

2021, Z183-187). „Auch ein Handwerk hat goldenen Boden.“ (IP1, 2021, Z187) Um die Lehrberufe 

für Jugendliche wieder attraktiver zu machen, sollten die Arbeitszeiten angepasst werden, weil 

man Junge Leute nur mehr mit 5 Tage Wochen und freien Wochenenden begeistern kann. (vgl. 

IP2, 2022, Z853-859). Die Strategie von IP1, um die Lehre attraktiver zu machen, ist mit Lehrlingen 

auf Lehrlingsmessen zu stehen die dort praktische Arbeiten vorführen und Interessierte Jugend-

liche können dort direkt mit ihnen reden und gezielte Fragen stellen (vgl. IP1, 2021, Z586-594).  

Vor allem der Auftritt des Unternehmens in Schulen und Sozialmedia funktioniert für den Betrieb 

von IP1 am besten, um Lehrlinge für sein Unternehmen zu gewinnen. Auch die Möglichkeiten 

nach der Lehre in seinem Unternehmen, sieht er als großen Vorteil (vgl. IP1, 2021, Z598-607, 

Z612-615). Einige weitere der ExpertInnen arbeiten mit Schulen zusammen und stellen dort ihre 

Betriebe vor, um Lehrlinge zu rekrutieren (vgl.  IP6, 2022, Z198-201, 203-205; IP7, 2022, Z499-

503, 509-511; IP10, 2022, Z425-430, 437-440, 466). Es werden immer weniger Betriebe die Lehr-

linge ausbilden, weshalb es auch aus Sicht von IP5 nicht nötig ist Werbung für die Lehre des Be-

rufes zu machen (vgl. IP5, 2022, Z680-683, 694-695). Die Wirtschaftskammer, die Handelskam-

mer und Fachverbände müssten sich die duale Ausbildung genauer anschauen, was zwar ein gu-

tes Erfolgsmodell ist, aber dennoch genauso wie es ist schon seit Jahrzehnten gelebt wird und 

das sollte strukturell für ganz Österreich geändert werden (vgl. IP9, 2022, Z852-857). Um Lehr-

linge zu finde schaltet IP2 Annoncen, hängt es auf das Ausführauto und in das Geschäft, Lehrlinge 

ausländischer Herkunft hat er durch das Gespräch eines bekannten bekommen, der ihm auch 

weiterhin interessierte Jugendliche weitervermittelt (vgl. IP2, 2022, Z658-665). In den meisten 
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Unternehmen der ExpertInnen müssen Lehrlinge 1 Woche schnuppern, damit sie genau sehen 

können, wie es ist in diesem Berufen zu arbeiten und auch sehen, ob es ihren Vorstellungen ent-

spricht (vgl. IP4, 2022, Z503-506; IP5, 2022, Z57-59; IP8, 2022, Z535-542), denn es ist bei schon 

vorgekommen, dass die Vorstellungen der Lehrlinge nicht mit der Realität übereingestimmt hat 

(vgl. IP5, 2022, Z65-67, 71-73). IP5 sieht es auch als notwendig an die Lehrlinge vor der Lehre 

noch einmal zum Schnuppern in den Betrieb zu holen, um herauszufinden, ob das Interesse daran 

noch vorhanden ist oder ob es sich geändert hat (vgl. IP5, 2022, Z513-515), für IP5 stellt es sich 

als schwierig heraus, dass Jugendliche im Alter von 15 Jahren schon wissen, was sie wollen (vgl. 

IP5, 2022, Z148-150). Große Einigkeit besteht zwischen den ExpertInnen das es in Zukunft immer 

schwieriger werden wird Lehrlinge zu finde, einige Mitgründe dafür sind der demografische Wan-

del und somit der Mangel an Auszubildenden, die unattraktive Bezahlung und die Arbeitszeiten 

(vgl. IP2, 2022, Z839; IP3, 2022, Z433-435; IP6, 2022, Z337-338). IP4 glaub das es zukünftig nicht 

schwieriger werden wird Lehrlinge zu finden, sondern dass es bei den richtig gesetzten Maßnah-

men in der Branche einen Aufschwung geben kann (vgl. IP4, 2022, Z647-679). In den Unterneh-

men von den ExpertInnen hat es einige Gründe gegeben, warum Jugendliche die Lehre vorzeitig 

abgebrochen haben. Häufig war dies der Fall, wenn private Probleme vorhanden waren (vgl. IP2, 

2022, Z724-425; IP10, 2022, Z514). Auch Konflikte mit KollegInnen haben zu einem Abbruch ge-

führt (vgl. IP2, 2022, Z742-744). Durch die unattraktiven Arbeitszeiten hat es nicht nur Abbrüche 

gegeben, sondern auch Unternehmenswechsel von Seiten der Lehrlinge (vgl. IP3, 2022, Z385-

387; IP9, 2022, Z714-720). Im Betrieb von IP7 hat sich ein Lehrling während der Lehre dazu ent-

schieden das er einen andren Beruf dem Beruf des Bäckers vorzieht (vgl. IP7, 2022, Z124-127). 

Für IP9 steht fest, dass es aufgrund der geburtenschwachen Jahrgänge zukünftig weniger Lehr-

linge geben wir und dass man sich als Unternehmen etablieren und attraktiv sein muss, denn 

dann wird man immer Lehrlinge finden (vgl. IP9, 2022, 833-835). Der Tiefpunkt ist für IP10 noch 

nicht erreicht mit den Lehrlingen, aber wenn dieser erreicht ist, kann es nur noch bergauf gehen, 

aber es muss unbedingt was geändert werden (vgl. IP10, 2022, Z594- 596). 

Die Veränderungen der Lehre beziehungsweise des Lehrbildes ist laut IP1 notwendig. Sie sollte 

sich an die veränderte Marktsituation anpassen. Seiner Ansicht nach sollten Anpassungsmaßnah-

men ein laufender Prozess sein (vgl. IP1, 2021, Z710-722). Es gibt schon einige Modelle der Lehr-
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lingsausbildung, jedoch ist er der Ansicht, dass man zukünftig eher auf schulisch basierende Aus-

bildungen wechselt, was für ihn nicht sinnvoll ist. Es werden dann auch keine Bäckerlehrlinge 

mehr ausgebildet, sondern Fachkräfte mit Diplomabschluss (vgl. IP2, 2022, Z879-891). Solange 

die Ausbildung generell nicht überarbeitet und auch höhergestellt wird, werden sich Jugendliche 

nicht für die Lehre, sondern für eine schulische Ausbildung entscheiden (vgl. IP8, 2022, Z225-

231). Eine Modernisierung ist unumgänglich (IP10, 2022, Z670-675; vgl. IP8, 2022, Z207-212, 700-

702). Die ExpertInnen finden, dass das Berufsbild nicht nur spannender gestaltet werden sollte 

sowie der Aufenthalt in den Berufsschulen (IP6, 2022, Z140-142, 143-153), sondern, dass es auch 

notwendig sei, dass es eine ständige Kommunikation zwischen Schulen und Unternehmen geben 

sollte, da dort oft noch sehr veraltete Lehrinhalte vermittelt werden und die Arbeitsmethoden 

nicht kompatibel mit denen in den Betrieben sind (vgl. IP4, 2022, Z866-868, 874-876; vgl. IP9, 

2022, Z859-870). Auch eine Trennung zwischen Industriebetrieben und kleinen Bäckereien sollte 

in der Ausbildung in den Schulen gegeben sein, da die Fertigkeiten der Jugendlichen in beiden 

Bereichen nicht denselben entsprechen (vgl. IP4, 2022, Z762-763, 783-786; IP6, 2022, Z158-164, 

168-172, 186). Jedoch sollten in jeder der zukünftig gewählten Ausbildungsmethoden die Basis-

inhalte der Berufe unbedingt vorhanden sein, damit das Gespür für die Lebensmittel nicht verlo-

ren geht (vgl. IP4, 2022, Z834, 838-841; IP5, 2022, Z703-707; IP7, 2022, Z734-736, 746-749). Eine 

Entwicklung in Richtung Nachhaltigkeit und alternativen Produkten, wird von IP9 prophezeit (vgl. 

IP9, 2022, Z916-722). Eine Anpassung der Berufsschulzeiten wird auch in Erwägung gezogen, 

nämlich die zehn durchgehenden Wochen, welche die Lehrlinge derzeit in der Schule verbringen, 

wieder auf einen Tag Schule pro Woche zu ändern (vgl. IP10, 2022, 705-712). Laut IP3 haben 

Industriebetriebe schlechte Auswirkungen auf die Ausbildung der Lehrlinge, da diese nicht mehr 

richtig ausgebildet werden (vgl. IP3, 2022, Z474-477). Aufgrund der Digitalisierungsmaßnahmen 

in Unternehmen, erscheint es IP3 wichtig, die Lehre auch auf diese Veränderungen hin zu aktua-

lisieren (vgl. IP1, 2021, Z726- 728). Die Lehre wird zukünftig modernisiert werden, es wird mehr 

in Richtung Technik gehen, da schon viele Betriebe mit dieser arbeiten. Es wird sich vermutlich 

in die Richtung Lebensmittel- und Backtechnologie entwickeln.  Ein gewisser Grad der Automati-

sierung muss unbedingt dabei sein und auch ein Grundteil des Qualitätsmanagements (vgl. IP4, 

2022, Z 674-690, 737-742; IP7, 2022, Z695-696). Gerade bei der immer weiter fortschreitenden 

Technologie, sollte in der heutigen Zeit jeder diese Maschinen bedienen können (vgl. IP6, 2022, 
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Z402-404, 411-413, 416-418). IP1 sieht des Weiteren auch Aufholbedarf im dualen Ausbildungs-

system sowie der Ausbildung generell in den Berufsschulen. Seiner Meinung nach sollte vielmehr 

darauf geachtet werden, dass die Lehrlinge mehr Verständnis für die zu verarbeitenden Roh-

stoffe bekommen und einen von Grund auf gestalteten Lehrplan gelehrt bekommen (vgl. IP1, 

2021, Z765-774, Z778- 785). Die Ausbildungen sollten sich viel mehr vermischen, so wie ein Bä-

cker sollte viel mehr in die Feinbackwaren der Konditorei gehen, auch die Geschichte sollte mehr 

gelehrt werden (vgl. IP2, 2022, Z943-945). Grundsätzlich sollten auch ausgefallene Dinge als Stan-

dard in die Schule integriert werden, damit der Beruf des Konditors für Jugendliche wieder inte-

ressanter wird. Dementsprechend muss auch das Lehrpersonal in der Schule geschult und moti-

viert sein, um das weitervermitteln zu können. Man muss eben innovativ sein und über den Tel-

lerrand blicken und dem Kunden immer wieder Neues bieten, um ihn zufriedenzustellen und den 

Schritt Richtung moderne Konditorei, Bäckerei und Patisserie gehen, denn es gibt noch mehr als 

nur eine Sachertorte in diesem Beruf (vgl. IP9, 2022, Z940-949, 955-963). Auch eine breitere Fä-

cherung der Ausbildung sollte angestrebt werden und viel mehr auf die Themen Nahrungsmit-

telkunde und Ernährungstechnologie eingegangen werden (vgl. IP2, 2022, Z966-969). Es sollte 

auch Schulfächer in Richtung Recht, Kundenführung, Lohnverrechnung und Vermarktung einge-

führt werden. Denn nur weil jemand Bäcker lernt, heißt es nicht, dass er in der Wirtschaft über-

leben kann (vgl. IP2, 2022, Z982-987). Außerdem sollte mehr Wert auf die Vermittlung sozialer 

Kompetenzen gelegt werden, sodass ein Rundumblick vorhanden ist (vgl. IP4, 2022, Z658-662). 

Die Ausbildung im Betrieb und die Lehre mit Matura gehören viel besser aufeinander abge-

stimmt, dass sich das besser vereinbaren lässt (vgl. IP8, 2022, Z235-240, 703-708). Die Lehre 

könnte um ein Jahr verlängert werden, damit der Lehrling sich einerseits gut auf die Lehre und 

andererseits gut auf die Matura konzentrieren kann. Wenn die Matura mitgemacht wird, könnte 

auf die Gegenstände Mathematik, Deutsch und Englisch verzichtet werden, damit mehr Zeit für 

fachspezifische Gegenstände bleibt. Wenn der Auszubildende dann fertig ist, hat er durch die 

Lehre einen handwerklichen Beruf und durch die Matura seine Möglichkeiten erweitert (vgl. IP8, 

2022, Z717- 731, 742-746). Neben der Grundausbildung wäre es wichtig, dass man auch den 

sorgsamen Umgang mit Lebensmittel lehrt, da das Endprodukt als Lebensmittel für Menschen 

produziert wird und das muss verinnerlicht werden (vgl.  IP7, 2022, Z218-221, 223-227). Für IP3 

und IP5 steht fest, dass sich die Lehre beziehungsweise das Lehrbild zukünftig nicht verändern 
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wird und sie es selbst auch nicht verändern würden. Bei der Ausbildung von Lehrlingen sollten 

Unternehmen darauf achten, dass es für die Ausbildung einen Leitfaden gibt, der abgearbeitet 

wird und dass jeder Lehrling einen Ansprechpartner bzw. eine Begleitperson zur Seite hat, die 

ihn während der gesamten Ausbildung zur Seite steht (vgl. IP8, 2022, Z192-198, 765-769). Es ist 

auch wichtig, dass der Lehrling alle notwendigen Tätigkeiten im Betrieb gelehrt bekommt, um 

eine gute Fachkraft werden zu können (vgl. IP7, 2022, Z785-786, 788-791). Man muss sich in den 

Betrieben viel intensiver mit den Lehrlingen beschäftigen als früher, man kann sie nicht wie da-

mals zu einer Maschine stellen und dort sich selbst überlassen (vgl. IP10, 2022, Z647-653). 

Die Anforderungen der Generation Z in der Konditorei und Bäckerei haben sich laut IP1 grund-

legend verändert. Nicht nur die Einhaltung der vertraglichen Vereinbarungen ist für sie wichtig, 

sondern auch die geringere Bereitschaft zur Überstundenleistung. Für IP1 ist klar, dass sich Un-

ternehmen künftig darauf einstellen müssen, dass dies keine Modeerscheinung ist und ein bran-

chenübergreifender Dauerzustand wird (vgl. IP1, 2021, Z637-647, Z652-655). Klar ist, dass diese 

Generation nicht mehr bereit ist, so viel zu arbeiten, sondern viel mehr Wert auf Freizeit legt und 

deshalb auch bereit ist, sich weniger Stunden im Monat von einem Betrieb anmelden zu lassen 

(vgl. IP2, 2022, Z316-317, Z795-797; IP3, 2022, Z435-439; IP5, 2022, Z600-603; IP7, 2022, Z592-

594). Geld ist eher zweitrangig geworden, da es lange Zeit Unterstützung von den Eltern oder 

Großeltern gibt. Auch der Führerschein hat vor allem in den Städten seine Wichtigkeit verloren, 

da man mit dem öffentlichen Verkehrsmittel alles ohne Auto erreichen kann (vgl. IP4, 2022, Z161-

162; IP10, 2022, Z562- 567, 567-576). Viel wichtiger ist der Spaß an der Arbeit geworden (vgl. IP6, 

2022, Z122-125, 127-129, 291-292) und dass die Lehrlinge mit dem was sie gelernt haben, später 

auch etwas anfangen können (vgl. IP6, 2022, Z387-390). Dadurch, dass sie schon als Lehrlinge 

und Gesellen sehr gut verdienen, interessiert sie zusätzliche Wochenendarbeit nicht (vgl. IP10, 

2022, Z611-614). IP2 findet, dass die Jugendlichen der heutigen Zeit viel zu brav und viel zu ehr-

lich sind (vgl. IP2, 2022, Z757-758, 760), jedoch ihnen ein gewisses Grundpotenzial fehlt, welches 

sich durch mangelnde Gewissenhaftigkeit zeigt (vgl. IP2, 2022, 616-619). Der Hausverstand, der 

benötigt wird, ist bei einigen nicht mehr vorhanden und auch das Kopfrechnen fällt manchen 

sehr schwer (vgl. IP6, 2022, Z42-45, 49-51).  Aus der Sicht von IP5 können die jungen Leute sehr 

schwer konstruktive Kritik annehmen, da sie von zu Hause aus schon sehr viel gelobt werden (vgl. 

IP5, 2022, Z125-129, 554). Man muss ihnen als Vorgesetzte/r oftmals Beweise erbringen und 
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ihnen glaubhaft machen, dass sie etwas falsch gemacht haben und es ihnen erklären, da sie es 

sonst nicht glauben (vgl. IP5, 2022, Z438-441). IP5 hat außerdem die Erfahrung gemacht, dass sie 

ihre schlechte Laune oft in die Produkte einfließen lassen, was sich teilweise durch eine gewisse 

Respektlosigkeit äußert (vgl. IP5, 2022, Z557-561, 580-581). Die Interessen haben sich sehr geän-

dert, weswegen sie ab und zu nicht mehr alle Grundvoraussetzungen von zu Hause mitbekom-

men, wie zum Beispiel Disziplin und Schnelligkeit. Oft muss man mit ihnen noch einige soziale 

Kompetenzen trainieren (vgl. IP7, 2022, Z576-585). Für IP8 steht die Arbeitseinstellung der Lehr-

linge im direkten Zusammenhang mit ihrer Herkunft. Einerseits ob sie im städtischen oder länd-

lichen Bereich aufgewachsen sind und andererseits mit der Erziehung durch das Elternhaus (vgl. 

IP8, 2022, Z609-616). Vor allem im Konditoreibereich hat es einen starken Anstieg der Lehrlinge 

gegeben, da es in diesem Bereich sehr einfach geworden ist, sich in einer spezialisierten Nische 

selbstständig zu machen. Hier sieht IP1 großes Potenzial (vgl. IP1, 2021, Z680-691). Generell fin-

den einige der ExpertInnen, dass das Interesse an Lebensmitteln und das Arbeiten mit Lebens-

mitteln vorhanden ist, (vgl. IP2, 2022, Z830-833; IP4, 2022, 635-636), und gleichzeitig wenig Ver-

ständnis für Lebensmittel mehr vorhanden (vgl. IP5, 2022, Z594-596). Die gesamte Wertigkeit der 

Jugendlichen hat sich verändert, vgl. (IP5, 2022, Z657-658). Besonders das Interesse am Backen 

ist vorhanden, doch aufgrund der Arbeitszeiten geht der Trend eher in Richtung Konditorei (vgl. 

IP2, 2022, Z812-816; IP7, 2022, Z620-629). Das Interesse ist aufgrund der Backshows, die es im 

Fernsehen gibt, enorm angestiegen und es werden auch immer mehr Konditormeisterkurse ab-

solviert. Der Bäcker Beruf hingegen wird als sehr unattraktiv abgestempelt (vgl. IP8, 2022, Z649-

654) IP3 und IP5 sind der Meinung, dass sich die Anforderungen an einen Lehrbetrieb nicht ver-

ändert haben (vgl. IP3, 2022, Z404; IP5, 2022, Z586), da den Jugendlichen bei der Wahl des Beru-

fes bewusst ist welcher Herausforderung sie sich stellen (vgl. IP3, 2022, Z412-415). IP8 hingegen 

findet, dass sich die Anforderungen an einen Lehrbetrieb enorm geändert haben, weil diese Ge-

neration schon mit Handys und Social-Media aufwächst und schon als Lehrling sehr viel Geld ver-

dienen will. Oft sehen sie bei Freunde, dass die ein großartiges Auto fahren und teure Kleidung 

tragen und das Streben sie auch an. In dieser Hinsicht haben sie sich negativ entwickelt (vgl. IP8, 

2022, Z621-627). Auf dieser Basis bauen sie sich schon selbst sehr großen Druck auf, weil sie das 

alles auch erreichen wollen und rutschen dann schnell in ein Burnout, wenn sie es nicht erreichen 
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können (vgl. IP8, 2022, Z641-643). Durch die stetige Nutzung des Smartphones wird in den Pau-

sen nicht mehr so viel mit den Kollegen kommuniziert wie früher (vgl. IP2, 2022, Z800-801; IP10, 

2022, Z539-544). Man muss die Art der Kommunikation mit den Jugendlichen anpassen und sie 

dort abholen, um gut mit ihnen arbeiten zu können (vgl. IP4, 2022, Z562-567, 575-576). Im Un-

ternehmen von IP6 hat sich herauskristallisiert, dass immer weniger junge Menschen eine Füh-

rungsposition anstreben (vgl. IP6, 2022, Z294-298). IP10 ist sich sicher, dass sich die Lebensein-

stellung der jungen Leute geändert hat, da es in seinem Unternehmen schon ein paarmal vorge-

kommen ist, dass junge MitarbeiterInnen gekommen sind und gesagt haben sie machen jetzt 

eine Weltreise. Das Zugehörigkeitsgefühl oder Loyalität zum Unternehmen ist nicht mehr so groß 

wie früher. Wenn ein anderes Unternehmen einem seiner MitarbeiterInnen 50 Euro mehr be-

zahlt wird, ohne viel zu überlegen dorthin gewechselt (vgl. IP10, 2022, Z150-154, 158-160, 536-

538). Das Interesse an den Lehrberufen ist weniger geworden. Diejenigen, die noch einen Beruf 

erlernen, tun es aus dem Herzen heraus, aber von diesen gibt es nicht mehr viele (vgl. IP10, 2022, 

Z587-590). Im Gegensatz dazu sieht IP9, dass sich die heutigen jungen Leute zur Jugend von frü-

her nicht verändert haben. Es hat damals schwierige Jugendliche gegeben und die gibt es auch 

heute noch. Das Einzige was sich durch Social-Media und Smartphones verändert hat, sind die 

Interessen. Doch wenn man den Jugendlichen, damals so wie heute, mit Engagement und Ver-

ständnis das Fachwissen über diese Berufe schmackhaft machen kann, könnte man sie ohne 

Probleme für diese zwei Berufe begeistern und vielleicht sogar auch Zielstrebigkeit in ihnen we-

cken (vgl. IP9, 2022, Z743-750). Das Interesse der Generation an den beiden Berufen hat sich 

nicht geändert, jedoch hat sich der Umfang der zu erlernenden Berufe enorm gesteigert, weshalb 

es für Jugendliche sehr schwierig ist, hier zu entscheiden. Des Weiteren geht es mehr in Richtung 

Marketing und Software und die handwerklichen Berufe sind nicht mehr so stark vertreten (vgl. 

IP9, 2022, Z780-788). 
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4.4.4. MitarbeiterInnen der Bäckerei/Konditorei 

 

Für die Arbeit in einer Bäckerei und Konditorei geht für IP1 klar hervor, dass vor allem für den 

richtigen Umgang mit Rohstoffen und der Reaktion der Rohstoffe im Produktionsvorgang viel 

Fachwissen erforderlich ist und eine Fachkraft in diesen Branchen enorm wichtig ist (vgl. IP1, 

2021, Z150- 158). Trotz maschineller Zubereitung hat eine Fachkraft immer noch das Gespür da-

für, ob etwas richtig oder falsch ist, z. B. was die Temperatur oder Mengenverhältnisse anbelangt 

(vgl. IP4, 2022, Z805-808). Fachkräfte werden immer gebraucht. Sie müssen das Wissen haben 

richtig zu reagieren, wenn einmal eine Anlage stehen bleibt und das kann nur eine ausgelernte 

Fachkraft (vgl. IP7, 2022, Z736-741, 750). Aufgrund der geringen Anzahl an Lehrlingen, gibt es 

keine Fachkräfte mehr, die wir aber benötigen würden, um uns weiterentwickeln zu können (vgl. 

IP8, 2022, Z19-24). Man benötigt Fachkräfte, um KundInnen beraten zu können, mit Angelernten 

oder Hilfskräften kann man das nicht. Wenn KundInnen keine gute Beratung erhalten, kommen 

sie auch nicht wieder (vgl. IP8, 2022, Z55-66). Für die Lehrlinge ist es wichtig, von einer Fachkraft 

ausgebildet zu werden, da sie von dieser das Fachwissen erlernen, das sie benötigen (vgl. IP8, 

2022, Z170-181).  

Die Weiterbildung der KonditorInnen und BäckerInnen ist für IP1 unverzichtbar. Leider passiert 

es viel zu oft, dass Fachkräfte in diesen Branchen ihr ganzes Berufsleben lang nie wieder in einem 

Fachbuch nachschlagen. Deshalb wäre es für ihn ebenso sinnvoll, dass eine Fachkraft in ange-

messenen Abständen einen Befähigungsnachweis erbringen muss, vergleichbar mit anderen Be-

rufen. Vor allem deswegen, weil in diesem Beruf Lebensmittel für Endverbraucher produziert 

werden (vgl. IP1, 2021, Z224- 248). Um dieses Konzept flächendeckend auszubreiten, wäre es 

seiner Ansicht nach notwendig, dass es dafür eine Vorgabe gibt und diese Vorgabe auch im Kol-

lektivvertrag verankert wird, sodass es auch umgesetzt werden muss. Seiner Erfahrung nach gibt 

es aufgrund von veraltetem Fachwissen immer mehr Fehler, die von Fachkräften nicht gelöst 

werden können, weshalb für ihn ein theoretischer Fachnachweis sinnvoll wäre (vgl. IP1, 2021, 

Z269- 273, Z281-289, Z299-306, Z311-320). Die Weiterbildung der Fachkräfte wird von den Ex-

pertInnen generell als sehr wichtig erachtet, da sich ja auch die Branche immer weiterentwickelt 
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(vgl. IP2, 2022, Z540; vgl. IP4, 2022, Z455; IP5, 2022, Z421). Im Betrieb zeigen die MitarbeiterIn-

nen kein Interesse an Weiterbildungen (vgl. IP2, 2022, Z547). Auch IP6 schätzt die Anzahl der an 

Weiterbildung interessierten MitarbeiterInnen in seinem Betrieb auf lediglich 30 % ein (vgl. IP6, 

2022, Z633-636). Für sich selbst war es für IP2 immer wichtig in der Branche auf dem Laufenden 

zu bleiben. Durch seine Tätigkeit in der Innung konnte er bei Meisterprüfungen und anderen 

Kursen immer wieder neue Sachen kennenlernen (vgl. IP2, 2022, Z574-583). Es ist wichtig, sich 

mit ExpertInnen auszutauschen, damit man immer am Ball bleibt und das wäre auch für Mitar-

beiterInnen von Vorteil. Jedoch sieht er keinen Nutzen darin, MitarbeiterInnen zu Weiterbil-

dungskursen zu verpflichten (vgl. IP2, 2022, Z592-596). IP3 fände es sehr gut, wenn es für Fach-

kräfte Fortbildungsangebote gäbe (vgl. IP3, 2022, Z271-277). Es gibt mehr Kursangebote für die 

Konditorei und diese sind auch sehr gut besucht, leider gibt es für Bäcker es nicht sehr viel (vgl. 

IP3, 2022, Z291-295). Im Unternehmen von IP4 werden Weiterbildungen eher nur für Schicht- 

oder Produktionsleiter angeboten und diese geben dann die Informationen an die MitarbeiterIn-

nen weiter (vgl. IP4, 2022, Z455-466, 470). IP5 bemängelt, dass die Angebote an praktischen Kur-

sen sehr mangelhaft sind und die Wirtschaftskammer mehr anbieten sollte, damit junge Fach-

kräfte sich weiterbilden können (vgl. IP5, 2022, Z453-454, 458, 462-466). IP8 findet, dass die Mit-

arbeiterInnen laufend geschult werden müssten, denn dadurch wären sie immer auf dem neus-

ten Stand und vermutlich ganz anders motiviert und hätten einen ganz anderen Zugang zu ihrem 

Beruf (vgl. IP8, 2022, Z468-473). Gäbe es Schulungen über ein internes System, könnten sich Mit-

arbeiterInnen in den internen Schulungszentren in ganz Österreich zu Schulungen anmelden und 

teilnehmen (vgl. IP8, 2022, Z477-483). Die Schulungen für die MitarbeiterInnen der Bäckerei und 

Konditorei enthalten Theorie sowie Praxisteile, welche immer wieder überarbeitet werden, um 

spannend zu bleiben. Auch Exkursionen könnten ab und zu geplant werden (vgl. IP8, 2022, Z487-

491). Weiterbildungen sind für MitarbeiterInnen in einem Betrieb nicht notwendig, wenn dieser 

sich an die Auflagen hält und alle seine Produkte nach den fachspezifischen Grundregeln her-

stellt. Weiterbildungen werden nur von Menschen benötigt, die in einem Konzern arbeiten, wo 

die Produkte nur mit Convenience hergestellt werden (vgl. IP9, 2022, Z617-630). IP6 möchte sich 

selbst immer wieder weiterbilden und Neues lernen, jedoch ist das sein persönlicher Wunsch 

und er weiß, dass dies für jeden gleich wichtig ist, weil jeder Mensch anders ist (vgl. IP6, 2022, 

Z615-620, 622-623).  



Erhebung und Auswertung der empirischen Ergebnisse 

82 

QuereinsteigerInnen sind für IP1 eine große Bereicherung in den Branchen, weil sie vieles aus 

Sicht des Kunden sehen und auch über den „Häferlrand“ hinausschauen und somit nicht immer 

nur alles aus einer einzigen Sicht betrachten (vgl. IP1, 2021, Z140- 144). IP2 hat in jungen Jahren 

von QuereinsteigerInnen nichts gehalten, aber heute sieht er in ihnen großes Potenzial, da sie 

die Branche aus einer anderen Sicht betrachten (vgl. IP2, 2022, Z208-212), weil sie viel mehr über 

die Bedürfnisse der KundInnen wissen, da sie selbst KundInnen waren bzw. ja auch noch immer 

sind und diese bei ihnen im Vordergrund stehen (vgl. IP2, 2022, Z224-225). QuereinsteigerInnen 

haben meist davor schon andere Ausbildungen gemacht und nunmehr Interesse an dieser Bran-

che gefunden (vgl. IP3, 2022, Z91-96; IP7, 2022, Z138-144, 146-147, 149-151). Diese Vorerfah-

rungen und auch die Veränderung in dieser Sparte haben ihnen geholfen zu erkennen, was sie in 

ihrem Leben machen wollen. Einige ExpertInnen haben schon positive Erfahrungen mit Querein-

steigerInnen gemacht (vgl. IP4, 2022, Z182-192, 201-203) und beschäftigen selbst welche in ih-

rem Unternehmen (vgl. IP10, 2022, Z235-237). Man kann sie nach ein bis zwei Jahren interner 

Ausbildung und stetiger Förderung zu einer guten Fachkraft ausbilden (vgl. IP6, 2022, Z90-96, 

100; IP10, 2022, Z225-228). Für IP4 könnten QuereinsteigerInnen ein Ansatz sein, um dem Fach-

kräftemangel entgegenzuwirken (vgl. IP4, 2022, 240), da in Zukunft durch den anhaltenden Fach-

kräftemangel noch starker Bedarf herrschen wird (vgl. IP8, 2022, Z145-147). Viele Quereinsteige-

rInnen machen den Konditormeister in kürzerer Zeit und arbeiten dann von zu Hause aus (vgl. 

IP5, 2022, Z632-634). Andere IP haben jedoch auch schon negative Erfahrungen mit Quereinstei-

gerInnen gemacht, da sie oft eine falsche Vorstellung von den Berufen haben und aus ihrer Sicht 

fälschlicherweise denken, dass die Arbeit in einer Produktion mit dem Backen zu Hause vergleich-

bar ist. Diese Vorstellung hat bei den ExpertInnen schon oft zu Diskussionen geführt, da einerseits 

die QuereinsteigerInnen in der Produktion so arbeiten wollten wie zu Hause (vgl. IP5, 2022, Z156, 

161-164) und leider auch schon Tränen geronnen sind, aufgrund dessen, wie es in der Realität in 

einer Produktion wirklich abläuft (vgl. IP9, 2022, Z82-94). IP8 sieht hierbei ganz klar, dass man für 

gewisse Tätigkeiten unbedingt eine Fachkraft braucht (vgl. IP8, 2022, Z41-45). Des Weiteren ist 

IP8 der Ansicht, dass QuereinsteigerInnen nie in ihrer kurzen Ausbildungszeit das Fachwissen er-

lernen können, das eine Fachkraft nach 3 Jahren intensiver Ausbildung erlangt hat (vgl. IP8, 2022, 

Z151-155). Eine Fachkraft erlernt 3 Jahre lang ihren Beruf von Grund auf und tritt dann zur Meis-

terprüfung an, während der QuereinsteigerInnen sich gleich zur Meisterprüfung anmelden kann 
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und dann den gleichen Status hätte. Hier ist die Wertschätzung gegenüber einer Fachkraft zu 

gering (vgl. IP8, 2022, Z155-162).  

In der Bäckerei- und Konditoreibranche kommt die Unzufriedenheit der MitarbeiterInnen daher, 

dass es Saisonen wie zum Beispiel Ostern, Allerheiligen und Muttertag gibt, an denen die Mitar-

beiterInnen dieser Branchen besonders viel zu tun haben im Gegensatz zu anderen. Auch die 

Aktionen, die mit mehr Arbeit verbunden sind, sind laut ihm vor allem in den Sommermonaten 

für die Angestellten sehr schwierig, weil sie dann auch oft neun Stunden am Tag arbeiten müssen. 

Das führt dazu, dass Überstunden aufgebaut werden, die dann auch wieder abgebaut werden 

müssen, wo gleichzeitig bei den KollegInnen, die einspringen müssen, die Überstunden wieder 

ansteigen, da die Arbeit stetig die gleiche bleibt, unabhängig von der Anzahl der MitarbeiterInnen 

(vgl. IP1, 2021, Z434-449, Z456-459). Besonders wurde hervorgehoben, dass es aufgrund der Be-

zahlung in vielen Unternehmen der ExpertInnen zu Unzufriedenheit der MitarbeiterInnen ge-

kommen ist (vgl. IP3, 2022, Z204; IP4, 2022, Z360-365, 422-424). Durch das steigende Verhand-

lungspotenzial der Fachkräfte, kann es auf einmal passieren, dass ein langjähriger MitarbeiterIn-

nen weniger verdient als ein Neuer, was dann zu Unruhen führen kann (vgl. IP4, 2022, Z79-82, 

171-172). Auch Konflikte zwischen MitarbeiterInnen und KundInnen waren oft der Grund für Un-

zufriedenheit (vgl. IP2, 2022, 449-451; IP4, 2022, Z375-377, 387-388, 397-398; IP5, 2022, Z317-

318; IP6, 2022, Z539-542; IP7, 2022, Z371-373, 375-379), was dann auch zu Kündigungen geführt 

hat (vgl. IP3, 2022, Z212-213, 226-228). Neue MitarbeiterInnen im Unternehmen von IP2, wollten 

teilweise schon von Vornherein nicht arbeiten (vgl. IP2, 2022, Z453-454, 479-481). IP4 hat die 

Erfahrung gemacht, dass wenn eine Stelle neu besetzt wurde und der/die MitarbeiterIn nicht 

optimal dafür geeignet war, sich die Unzufriedenheit der bestehenden MitarbeiterInnen stei-

gerte, weil die dadurch mehr Arbeit hatten (vgl. IP4, 2022, Z22-26, 30-31). Auch die Einstellung 

einer Monotonie bei der Arbeit ist nicht sehr zufriedenstellend (vgl. IP4, 2022, Z367-369). IP5 hat 

eine Mitarbeiterin, die unzufrieden wird, wenn man sie auf Fehler aufmerksam macht (vgl. IP5, 

2022, 285-290). Es kann auch passieren, dass MitarbeiterInnen unzufrieden sind, weil sie gerne 

in einem anderen Bereich arbeiten würden, sich aber nicht trauen etwas zu sagen (vgl. IP8, 2022, 

Z389-392). Im Unternehmen von IP9 bleiben MitarbeiterInnen die unzufrieden sind in der Regel 

auch nicht lange, weil es sich bei der Einschulung schon herausstellt, ob es ihnen passt oder nicht 

(vgl. IP9, 2022, Z448-452, 472-477), weil sie eine andere Vorstellung vom Beruf haben, die in der 
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Realität dann anders aussieht (vgl. IP9, 2022, Z457-460, 465-468). Einige IP sind sich einig, dass 

sich Unzufriedenheit auf andere MitarbeiterInnen übertragen kann und diese somit auch herun-

tergezogen werden (vgl. IP4, 2022, Z347-348, 350-352; IP5, 2022, Z313; IP8, 2022, Z369-379). 

IP10 kann nicht genau beurteilen, ob es unzufriedene Mitarbeiter gibt, glaubt aber, dass ca. 20 

% der MitarbeiterInnen in seinem Unternehmen unzufrieden sind, weil man es nicht jedem recht 

machen kann (vgl. IP10, 2022, Z336-340).  
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5. BEANTWORTUNG DER EMPIRISCHEN SUBFORSCHUNGSFRAGEN 

 

In diesem Teil der Masterthesis werden mithilfe der gesammelten Daten aus den ExpertInnenin-

terviews die empirischen Subforschungsfragen beantwortet.  

 

5.1. Empirische Subforschungsfrage 1 

1: Welche Erfahrungen haben österreichische Bäckereien und Konditoreien mit dem Fachkräfte-

mangel im eigenen Betrieb gemacht? 

 

Viele Unternehmen in Österreich haben das Problem, dass sie keine Bewerbungen von Arbeit-

nehmerInnen auf Annoncen bekommen. Nicht nur, dass sie keine Fachkräfte für ihr Unterneh-

men bekommen, um etwaige Verluste von MitarbeiterInnen ausgleichen zu können, sie finden 

auch keine Hilfskräfte, um diese in diesen Bereichen anzulernen. Einigen ist es in ihren Betrieben 

gelungen, den Mangel an Fachkräften durch die Ausbildung eigener Lehrlinge zu kompensiert, 

indem sie diese nach der Lehre übernommen und an das Unternehmen gebunden haben. Dieser 

Anteil ist jedoch überschaubar, da die Mehrheit der Unternehmen an einem Fachkräftemangel 

leidet. Oft hat sich dieser schon negativ auf die Betriebe ausgewirkt, in dem bestehende Mitar-

beiterInnen mehr arbeiten mussten und Überstunden aufgebaut haben, was in weiterer Folge zu 

einer Überarbeitung der ArbeitnehmerInnen geführt hat. Der andauernde Mangel an Fachkräf-

ten wird von den ExpertInnen auf die zu geringe Bezahlung in der Branche und auf die unattrak-

tiven Arbeitszeiten zurückgeführt. Das sind Gründe dafür, dass selbst langjährige Mitarbeiter die 

Unternehmen verlassen und sich in der Industrie niedergelassen haben, da sie dort besser be-

zahlt werden. Diese Branchen heben sich besonders dadurch hervor, dass vor den Feiertagen, 

wo andere Personen freihaben, enorm viel zu tun ist, was sich nicht als sonderlich attraktiv er-

wiesen hat. In dieser Branche herrscht eine Vollbeschäftigung, was bedeutet, dass Fachkräfte in 

Unternehmen tätig sind und auch kaum noch das Unternehmen verlassen, um zu einem/r Mit-

bewerberIn zu wechseln. Jedoch hat sich herauskristallisiert, dass das Zugehörigkeitsgefühl der 
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MitarbeiterInnen stark nachgelassen hat und dass die Bereitschaft zu wechseln durch eine hö-

here Bezahlung vonseiten eines Konkurrenten durchaus gegeben ist. Auch die Arbeitseinstellung 

der ArbeitnehmerInnen hat sich aus Sicht der IP geändert, da mehr Freizeit gewünscht ist. Wenn 

das angebotene Gehalt eines Unternehmens nicht mit den Vorstellungen der BewerberInnen 

übereinstimmt, verzichten viele auf ein Arbeitsverhältnis. Gerade durch die Corona-Situation ha-

ben viele ArbeitnehmerInnen, die Unternehmen, die von der Kurzarbeit betroffen waren, be-

schlossen den Betrieb zu verlassen oder sich umschulen zu lassen. Auch das Verhandlungspoten-

tial der BewerberInnen ist durch die Situation enorm angestiegen. Die Unternehmen sehen sich 

hier in einer verqueren Situation, dass sie einerseits die Fachkräfte benötigen, doch andererseits 

nicht die Möglichkeit haben, das gewünschte Gehalt zu bezahlen und dann auch noch Gefahr 

laufen bestehende MitarbeiterInnen zu verlieren, da diese dann vielleicht auf einmal viel weniger 

verdienen als Neue. Künftig sehen UnternehmerInnen jedoch, dass man nicht nur die Arbeitszei-

ten anpassen muss, sondern auch, dass man als ArbeitgeberIn bereit zur Überbezahlung sein 

muss, um Fachkräfte für den Betrieb zu gewinnen und diese auch halten zu können. Einige der 

ExpertInnen versuchen ihren Mangel an Fachkräften mit MitarbeiterInnen aus dem Ausland auf-

zuwiegen. Viele davon sind der Ansicht, dass das eine sehr gute Strategie ist, um auch zukünftig 

den Fachkräftemangel einzudämmen. Hierbei gibt es aber auch Widerspruch, da es aufgrund von 

sprachlichen Barrieren oder auch Konflikten zwischen einzelnen Nationalitäten zu Schwierigkei-

ten in den Unternehmen führen kann. Die UnternehmerInnen sind sich größtenteils einig, dass 

vonseiten der Innung und der Regierung viel zu wenig Maßnahmen getroffen worden sind, dem 

Fachkräftemangel entgegenzuwirken. Viel zu sehr wurde aus ihrer Sicht Wert daraufgelegt, dass 

mehr Jugendliche ein Studium beginnen anstatt sich für eine Lehre zu entscheiden, was dazu 

geführt hat, dass die Lehre für viele an Wertigkeit verloren hat. In einigen Unternehmen ist es 

vorgekommen, dass sich bestehende MitarbeiterInnen weitergebildet haben, um ihre berufli-

chen Chancen auszuweiten und sich somit von ihrem Kernberuf entfernt haben. Dieses hat auch 

dazu geführt, dass Unternehmen Fachkräfte verloren haben. Von den ExpertInnen wird der Fach-

kräftemangel in der Zukunft so eingeschätzt, dass er in den nächsten 10 bis 15 Jahren noch weiter 

steigen wird, da es aufgrund des demografischen Wandels immer weniger junge Leute geben 

wird. Somit gilt die vorherrschende Meinung, dass unbedingt etwas getan werden muss, um ei-

nen weiteren Anstieg zu verhindern.  
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5.2. Empirische Subforschungsfrage 2 

2: Mit welchen Herausforderungen sind österreichische Bäckerei- und Konditoreibetriebe bei der 

Lehrlingssuche konfrontiert? 

 

Aus den Erfahrungen der ExpertInnen hat sich gezeigt, dass es immer weniger Lehrlinge gibt, die 

die Berufe des Bäckers und des Konditors erlernen wollen, wobei es in der Konditorei noch als 

besser erachtet wird, ganz im Gegensatz zur Bäckerei, wo es kaum noch Interessenten gibt. Der 

Lehrlingsmangel wird im direkten Zusammenhang mit den unattraktiven Arbeitszeiten gesehen. 

Jugendliche möchten nicht mehr in der Nacht und an den Wochenenden arbeiten müssen, ganz 

zu schweigen von der 6-Tage-Woche. Des Weiteren sehen die UnternehmerInnen das veraltete 

Berufsbild als Grund des Fernbleibens der Lehrlinge in diesen Branchen. In vielen Unternehmen 

wurden die Arbeitszeiten bereits umgestellt und auch die 5-Tage-Woche eingeführt. Dennoch 

werden in den Berufsbeschreibungen noch immer die unattraktiven Arbeitszeiten und eine 6-

Tage-Woche dargestellt, was aus Sicht der ArbeitgeberInnen auf Jugendliche sehr abschreckend 

wirkt. Auch bei den Lehrlingen wird der demografische Wandel seine Auswirkungen zeigen, da 

auch die Anzahl der noch Auszubildenden immer weiter sinken wird. Aus diesem Grund sehen es 

Unternehmen für notwendig, unbedingt Maßnahmen zu ergreifen, um die Berufe wieder popu-

lärer zu machen. Es wird geraten schon in den Hauptschulen Jugendliche mit dem Erlernen von 

Berufen zu konfrontieren, sodass sie sich schon frühzeitig über ihren eventuellen späteren Be-

rufswunsch Gedanken machen können, um dann auch den für sie optimalen Beruf wählen zu 

können. Für 15-Jährige ist es oftmals schwierig, zu wissen, was man zukünftig machen möchte. 

Für die ExpertInnen ist klar, dass das gesamte Ausbildungssystem, so wie es momentan besteht, 

komplett modernisiert werden muss, damit es wieder für die junge Generation als interessant 

eingestuft wird. Es wurde bemängelt, dass vor allem in den Berufsschulen noch dieselben Lehrin-

halte gelehrt werden, die bereits vor einigen Jahrzehnten gelehrt wurden. Einige der Unterneh-

merInnen halten es für unerlässlich, dass die Lehrinhalte einer Überholung bedürfen, da diese 
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teilweise zwischen Berufsschulen und Unternehmen nicht kompatibel sind. Besonderes Augen-

merk sollte laut den UnternehmerInnen auf die Bewerbung der Lehre mit Matura gelegt werden. 

Dadurch würde man seine Chancen auf dem Arbeitsmarkt erheblich erhöhen. Auch die Gleich-

stellung der Lehre mit einer schulischen Ausbildung sollte von der Regierung überdacht werden, 

weil sonst eine Lehrausbildung immer weniger wert sein wird als eine weiterführende schulische 

Ausbildung. Doch die ExpertInnen sehen nicht nur Schwierigkeiten dabei, Lehrlinge zu finden, 

sondern auch immer größere Veränderungen der Unternehmen selbst in Bezug auf den notwen-

digen Umgang mit der neuen Generation und den dafür notwendigen Anpassungen. Hierbei hat 

sich herausgestellt, dass bei den Jugendlichen ein gewisses Grundpotenzial fehlt, was darauf 

schließen lässt, dass sich die Erziehung mit der Generation gewandelt hat. UnternehmerInnen 

haben damit zu kämpfen, dass teilweise der Respekt und die Gewissenhaftigkeit nicht gegeben 

ist. Auch die Vorstellungen der Generationen haben sich ihrer Ansicht nach geändert. Durch die 

Fernsehsendungen haben Jugendliche oft ein falsches Bild der Berufe und die Realität entwickelt 

sich für sie dann zu einer Enttäuschung. Auffällig für die ExpertInnen war, dass immer mehr Wert 

auf Freizeit gelegt wird und die Bereitschaft für Überstunden immer mehr schwindet. Einerseits 

sehen die UnternehmerInnen, dass der Verdienst nicht mehr so wichtig ist, da die Jugendlichen 

aufgrund der langjährigen Unterstützung der Eltern nicht mehr darauf angewiesen sind. Ande-

rerseits haben ArbeitgeberInnen die Erfahrungen gemacht, dass bereits bei den Lehrlingen die 

Gehaltsvorstellungen unrealistisch sind. Für die UnternehmerInnen wachsen die Herausforde-

rungen immer weiter, doch sehen sie sich in ihrer Pflicht als Unternehmer, sich den Gegebenhei-

ten des Generationenwechsels anzupassen.  
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6. CONCLUSIO UND AUSBLICK 

In diesem Teil der Masterthesis wird die Hauptforschungsfrage mithilfe der Zusammenführung 

der theoretisch erworbenen Kenntnisse durch die Literaturrecherche und den Ergebnissen der 

Auswertung der ExpertInneninterviews im empirischen Teil beantwortet. 

 

6.1. Hauptforschungsfrage  

Wie werden zentral gesteuerte Maßnahmen zur Bekämpfung des Fachkräftemangels in der ös-

terreichischen Wirtschaft in der Bäckerei- und Konditoreibranche umgesetzt? 

 

Ganz klar geht aus der Literatur sowie aus den Interviews hervor, dass in österreichischen Unter-

nehmen ein Fachkräftemangel herrscht. Dies bedeutet, dass der Mangel an qualifizierten Fach-

arbeiten gegenwärtig ist, was darauf zurückzuführen ist, dass die Unternehmen ihre freien Stel-

len nicht mehr nachbesetzen können. Einerseits wird das von den ExpertInnen auf die Gegeben-

heiten einer Vollbeschäftigung in Unternehmen zurückgeführt, dass es keine Fachkräfte mehr 

auf dem österreichischen Arbeitsmarkt gibt. Andererseits geht aus der Literatur klar hervor, dass 

die Qualifikationen der ArbeitnehmerInnen, die benötigt werden, oft nicht gegeben sind, um die 

ausgeschriebenen Stellen mit hochwertigen Fachkräften nachzubesetzen. Weiters ist klar zu er-

kennen, dass es zukünftig aufgrund des demografischen Wandels immer weniger potenzielle Ar-

beitnehmerInnen, sowie Lehrlinge geben wird und dadurch eine Verschärfung des Fachkräfte-

mangels zu erwarten ist. Für viele Unternehmen hat der Mangel an Fachkräften bereits negative 

Auswirkungen mit sich gebracht. Einige mussten sich bereits mit wirtschaftlichen Einbußen aus-

einandersetzen, da aufgrund der geringen Mitarbeiterzahlen Aufträge nicht abgewickelt werden 

konnten. Die MitarbeiterInnen jedoch, die in den Unternehmen beschäftigt sind, müssen durch 

das Fehlen von Fachkräften Überstunden leisten, was in weiterer Folge zu Unzufriedenheit der 

Arbeitnehmerschaft führt. Hierbei sehen UnternehmerInnen einen Lösungsansatz in der Techno-

logisierung. Mit den technischen Fortschritten werden immer bessere Technologien entwickelt, 
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um Arbeitsschritte zu automatisieren, damit die Abhängigkeit von Fachkräften für ArbeitgeberIn-

nen abnimmt. Auch die Beschäftigung von MitarbeiterInnen mit ausländischer Herkunft ist aus 

Sicht einiger ExpertInnen eine Möglichkeit, den Fachkräftemangel einzudämmen.  

Aus der Literatur ist zu entnehmen, dass einerseits den ausländischen Fachkräften der Zugang 

zum Arbeitsmarkt erschwert wird und andererseits aufgrund der Zuwanderung von Flüchtlingen 

Personen für den Arbeitsmarkt zur Verfügung stünden, diese jedoch keinen Schulabschluss vor-

weisen können. Vor allem in der Eingliederung und Ausbildung von QuereinsteigerInnen, wird 

großes Potenzial gesehen, was man nicht nur aus den Interviews entnehmen kann, sondern auch 

aus der Literatur. Dies wäre ein vielversprechender Ansatz für die Bekämpfung des Fachkräfte-

mangels. Der Arbeitgeberattraktivität wird auch immer mehr Wichtigkeit zugesprochen, da sie 

das unmittelbare Aushängeschild der Unternehmen ist. Je attraktiver ein Unternehmen nach au-

ßen wirkt, desto mehr Aufmerksamkeit wird es am Arbeitsmarkt erregen und dementsprechend 

werden sich auch qualitativ hochwertige Fachkräfte bewerben. Vor allem mit dem Generatio-

nenwechsel wird das Employer Branding immer wichtiger. Die Möglichkeit der Internetrecherche 

bietet den Jugendlichen den Vorteil, sich alle Informationen über Unternehmen zu beschaffen 

und dann aufgrund des Employer Branding, sich für das besser dargestellte Unternehmen zu ent-

scheiden. Für Unternehmen entsteht gerade hier für junge Leute die Wichtigkeit vor allem die 

Arbeitszeitgestaltung anzupassen. Generation Z zeichnet sich dadurch aus, dass die Freizeit einen 

hohen Stellenwert in ihrem Leben einnimmt. Gerade da der demografische Wandel für Unter-

nehmen in einigen Jahren eine unmittelbare Bedrohung darstellt, muss vonseiten der Unterneh-

men versucht werden, die Arbeitszeiten so zu gestalten, dass sich Privat- und Berufsleben, auch 

für junge Mütter, vereinbaren lässt. Denn am Arbeitsmarkt werden sich gerade familienorien-

tierte Unternehmen etablieren können. Die Einigkeit der Hauptmaßnahme, die ExpertInnen in 

Österreich zur Bekämpfung des Fachkräftemangels sehen und auch unternehmen, ist die Ausbil-

dung von Lehrlingen in den eigenen Betrieben. Hierbei sind sich Literatur und UnternehmerInnen 

einig, dass das Lehrbild unbedingt modernisiert werden muss, damit man Lehrlinge dieser Gene-

ration noch für einen Lehrberuf begeistern kann. Diese Modernisierung und auch eine offenere 

Gestaltung kann nicht nur dazu führen, dass es einen Anstieg der Lehrlinge gibt, sondern auch, 

dass die geschlechtliche Einteilung von männer- und frauendominierten Berufen etwas transpa-

renter wird.  
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6.2. Limitation 

 

Den Ausgangspunkt dieser Arbeit bildet der Fachkräftemangel in österreichischen Bäckereien 

und Konditoreien, mit dem Ziel herauszufinden, ob ein Mangel an Fachkräften vorherrscht und 

welche Maßnahmen getroffen werden können, diesen entgegenzuwirken.  

Im theoretischen Teil wurde generell auf österreichische Unternehmen eingegangen. Die Litera-

turrecherche konzentriert sich auf drei prägnante Punkte, und zwar den Fachkräftemangel, die 

Arbeitgebersituation in Österreich und die Lehrlingsausbildung. Aufgrund dessen kann der The-

orieteil auf diese Hauptpunkte limitiert werden. Eine weitere Limitation findet sich in der Litera-

tur, da für diese Themenbereiche immer wieder neue wissenschaftliche Forschung betrieben und 

somit auch neue Fachliteratur geschrieben wird. 

Der empirische Teil dieser Arbeit wurde durch ExpertInneninterviews und die anschließende qua-

litative Inhaltsanalyse nach Kuckartz bearbeitet. Für die Interviews wurden ausschließlich Perso-

nen in einer geschäftsführenden oder personalführenden Position befragt. Durch Ihre Erfahrun-

gen konnte ein Überblick über die Situation des Fachkräftemangels, die Arbeitgeberattraktivität 

und die Lehrlingsausbildung in österreichischen Konditoreien und Bäckereien erlangt werden. Bei 

der Auswahl wurde darauf geachtet, dass die Unternehmen unterschiedlicher Größe und Mitar-

beiterzahl sind, um eine breite Erkenntnis zu erlangen. Somit begrenzt sich der empirische Teil 

auch auf die oben genannten Themenbereiche und ist ausschließlich auf die Bäckerei- und Kon-

ditoreibranche in Österreich zugeschnitten.  

Durch die gesammelten theoretischen sowie empirischen Daten konnten die Subforschungsfra-

gen und auch die Hauptforschungsfrage beantwortet werden.  
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6.3. Forschungsausblick 

 

Die vorliegende Arbeit kann als Basis für weitere Forschungsarbeiten genutzt werden. Hierbei 

würde es sich anbieten, die Forschung auf eine einheitliche Unternehmensgröße zu beziehen, 

um ein genaueres Forschungsergebnis zu erlangen, das sich auf eine bestimmte Betriebsgröße 

anwenden lässt, da hier auch ähnliche Möglichkeiten und Vergleiche gegeben sind.  

Des Weiteren könnte jeder einzelne der Hauptpunkte als einzelner beleuchtet werden, da sich in 

der Recherche herausgestellt hat, dass diese generell sehr umfangreich sind. 
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ANHANG 

A – 1   Interviewleitfaden 

Fachkräftemangel (= Themenblock 1)  

Was verstehen Sie unter dem Begriff Fachkräftemangel? (=Leitfrage/Erzählaufforderung)  

Inhaltliche Aspekte  Aufrechterhaltungsfragen  

• Haben Sie in Ihrem Unternehmen schon Erfahrungen 
mit Fachkräftemangel gemacht? 

• Welche? 

• Inwiefern hat dieser sich negativ auf Ihr Unternehmen 
ausgewirkt? 

• Wie würden Sie die aktuelle Situation am Arbeits-
markt beschreiben? 

• Welche Strategien verfolgen Sie, um Fachkräfte für Ihr 

Unternehmen zu rekrutieren? 

• Mit welchen Herausforderungen sehen Sie sich bei der 

Suche nach Fachkräften konfrontiert? 

• In welchen Personalbereich (Lehrlinge, Facharbeiter, 

Hilfsarbeiter) ist es für Sie am schwierigsten Personal 

zu finden?  

• Wie ist es Ihrer Ansicht nach zu einem Fachkräfteman-
gel in der Konditorei- / Bäckereibranche gekommen? 

• Was halten Sie von Quereisteigern im Konditorei- und 
Bäckereiberuf? 

• Was können Ihrer Meinung nach, die Gründe für den 
Fachkräftemangel sein? 

• Wie würden Sie den Fachkräftemangel in der Zukunft 

einschätzen? 

• Welche Lösungsansätze gibt es aus Ihrer Sicht für den 
Fachkräftemangel 

 

 

 

 

 

 

• Gibt es sonst noch etwas?  

• Und sonst?  

• Und weiter?  

• Und dann?  

• Können Sie das genauer be-
schreiben?  

• Haben Sie ein Beispiel dafür, 
damit ich mir das konkreter 
vorstellen kann?  

• Was meinen Sie damit?  

• Wie meinen Sie das?  

  

Oder: Nachfragen zu dem, was 

die Interviewperson gerade ge-

sagt hat.  
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Employer Branding (= Themenblock 2)  

Welche Rolle spielt Employer Branding (Arbeitgeberattraktivität) für Sie? (=Leitfrage/Erzählaufforde-

rung)  

Inhaltliche Aspekte  Aufrechterhaltungsfragen  

• Erzählen Sie mir bitte, was Ihrer Meinung nach ein gu-
tes Employer Branding ausmacht. 

• Wie würden Sie selbst Ihr Employer Branding be-

schreiben?  

• Welche Maßnahmen setzen Sie, um ein attraktiver Ar-

beitgeber zu sein? 

• Was sind Ihrer Meinung nach, die wichtigsten Fakto-

ren für ein erfolgreiches Employer Branding? 

• Wie würden Sie Ihre Mitarbeiterführung beschreiben? 

• Wie wichtig ist Ihnen der Faktor „Motivation der Mit-

arbeiterInnen“? 

• Welche Maßnahmen setzen Sie, um Mitarbeiter lang-

fristig zu motivieren? 

• Glauben Sie das es in Ihrem Unternehmen Mitarbeiter 

gibt die unzufrieden sind? 

• Können Sie mir einen oder mehrere Gründe nennen, 

warum Mitarbeiter in Ihrem Betrieb gekündigt haben? 

• Haben Ihre Angestellten Möglichkeiten auf eine Fort- 
und Weiterbildung in Ihrem Unternehmen? 

• Welche sind das? 

• Wie ist Ihre Meinung zur laufenden Aus- und Weiter-

bildung Ihrer MitarbeiterInnen? 

• Inwieweit werden Ausbildungswünsche erfüllt? 

• Was halten Sie generell davon das Fachkräfte sich in 

ihrem Bereich immer wieder Auffrischungsbildung be-

treiben, um fachlich am Ball zu bleiben? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

• Gibt es sonst noch etwas?  

• Und sonst?  

• Und weiter?  

• Und dann?  

• Können Sie das genauer be-
schreiben?  

• Haben Sie ein Beispiel dafür, 
damit ich mir das konkreter 
vorstellen kann?  

• Was meinen Sie damit?  

• Wie meinen Sie das?  

  

Oder: Nachfragen zu dem, was 

die Interviewperson gerade ge-

sagt hat.  
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Lehrlingsausbildung (= Themenblock 3)  

Bilden sie in Ihrem Unternehmen Lehrlinge aus? 

(=Leitfrage/Erzählaufforderung)  

Inhaltliche Aspekte  Aufrechterhaltungsfragen  

• Haben Jugendliche die Möglichkeit in Ihrem Betrieb 

zu Schnuppern oder ein Praktikum zu absolvieren? 

• Verfolgen Sie Strategien, um Lehrlinge für Ihr Unter-

nehmen zu begeistern? 

• Welche Möglichkeiten haben Lehrlinge in Ihrem Un-

ternehmen nach Ihrer Ausbildung? 

• Hatten Sie in Ihrem Betrieb schon Lehrling die Ihre 

Lehre vorzeitig abgebrochen haben? 

• Aus welchen Gründen? 

• Welche Erfahrungen haben Sie mit der neuen Gene-

ration (Generation Z) gemacht? 

• Wie haben sich Ihrer Ansicht nach, die Anforderun-

gen dieser Generation an einen Lehrbetrieb verän-

dert? 

• Wie hat sich Ihrer Meinung nach, das Interesse der 

Generation Z am Konditorei- und Bäckereiberuf 

entwickelt? 

• Glauben sie, dass es zukünftig schwieriger werden 

wird Lehrlinge für diese Branchen zu finden? 

• Warum? 

• Welche Maßnahmen würden sie setzen, um den 

Lehrberuf des Konditors und des Bäckers attraktiv 

für Jugendliche zu machen? 

• Wie wird sich Ihrer Ansicht nach, die Ausbildung 

der Lehrlinge in Zukunft verändern? 

• Glauben Sie, dass diese Veränderungen sich negativ 

auf Ihren Betrieb auswirken könnten? 

• Würden Sie selbst etwas an der Lehrlingsausbildung 

bzw. am Lehrbild verändern? Warum? 

• Welche Gründe kann es aus Ihrer Sicht haben, dass 

Jugendliche nach Ihrer Lehrzeit den Beruf wech-

seln? 

• Gibt es sonst noch etwas?  

• Und sonst?  

• Und weiter?  

• Und dann?  

• Können Sie das genauer be-
schreiben?  

• Haben Sie ein Beispiel dafür, 
damit ich mir das konkreter 
vorstellen kann?  

• Was meinen Sie damit?  

• Wie meinen Sie das?  

  

Oder: Nachfragen zu dem, was 

die Interviewperson gerade ge-

sagt hat.  

Abschlussfrage  

Gibt es aus Ihrer Sicht noch erwähnenswertes zu den gefragten Themen? 
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A – 2   Kategorienschema 

Hauptkategorie Subkategorie 

1. Fachkräftemangel 1.1 Gründe des Fachkräftemangels * 

  1.2 Gegenmaßnahmen * 

  1.3 Attraktivität des Berufes * 

  1.4 Automatisierung in der Bäckerei/Konditorei * 

  1.5 Fachkräftemangel in Unternehmen 

  1.6 Veränderungen des Berufes * 

2. Arbeitgeberattraktivität 2.1 Attraktivität der ArbeitgeberInnen 

  2.2 Motivation der MitarbeiterInnen 

  2.3 Aus- und Weiterbildung im Betrieb 

3. Lehrlingsausbildung 3.1 Attraktivität der Lehre 

  3.2 Veränderungen des Lehrbildes/der Lehre * 

  3.3 Generation Z in der Bäckerei/Konditorei 

4. MitarbeiterInnen der  4.1 Wichtigkeit der Fachkräfte *  

     Bäckerei/Konditorei * 4.2 Weiterbildung der BäckerInnen und KonditorInnen 

  4.3 QuereinsteigerInnen 

  4.4 Unzufriedenheit der MitarbeiterInnen 

  

induktive Bildung *  
 

Fachkräftemangel 

Gründe des Fachkräftemangel * 

In dieser Subkategorie geht es um die Gründe die laut Unternehmen zu einem Fachkräftemangel 

in der Bäckerei- und Konditoreibranche geführt haben. 

Gegenmaßnahmen * 

Hierbei werden alle Gegenmaßnahmen erfasst, die Unternehmen ausführen, um den Fachkräf-

temangel in dieser Branche entgegenzuwirken. 

Attraktivität des Berufes * 

Alle Gründe werden hier aufgezählt die die Berufe Bäcker und Konditor nach Ansicht der Unter-

nehmen attraktiv oder auch unattraktiv machen. 

Automatisierung in der Bäckerei/Konditorei * 

Hier geht es um alle Automatisierungen die Unternehmen vornehmen, um einerseits dem Fach-

kräftemangel auszugleichen und andererseits, um die MitarbeiterInnen zu entlasten. 
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Fachkräftemangel in Unternehmen 

In dieser Subkategorie werden alle Erfahrungen beleuchtet die UnternehmerInnen in ihrem Be-

trieb mit dem Fachkräftemangel gemacht haben. 

Veränderung des Berufes * 

Alle Veränderungen, die es in den Berufen Bäcker und Konditor aus Sicht der Unternehmen in 

Zukunft geben könnte, werden in dieser Kategorie erörtert. 

Arbeitgeberattraktivität 

Attraktivität der ArbeitgeberInnen 

Hier werden alle Strategien erörtert, die Unternehmen nutzen um am Arbeitsmarkt als attrakti-

ver ArbeitgeberIn zu stehen und was ihrer Meinung nach wichtig ist, um generell ein/e attrak-

tive/r ArbeitgeberIn zu sein. 

Motivation der MitarbeiterInnen 

In dieser Subkategorie werden alle Maßnahmen geschildert die Unternehmen aufbringen, um 

ihre MitarbeiterInnen zu motivieren und die allgemeine Wichtigkeit der Motivation von Mitar-

beiterInnen am Arbeitsplatz. 

Aus- und Weiterbildung im Betrieb 

Alle Aus- und Weiterbildungen, die ein Betrieb für seine MitarbeiterInnen anbietet und fördert 

werden hier dargestellt. 

Lehrlingsausbildung 

Attraktivität der Lehre 

Hierbei werden alle Punkte geschildert die laut Unternehmen die Attraktivität der Lehre in der 

Bäckerei und Konditorei betreffen und jene Maßnahmen die ihrer Ansicht nach unternommen 

werden sollten um den Lehrberuf attraktiver zu machen. 

Veränderungen des Lehrbildes/ der Lehre * 

Hier werden alle Veränderung aufgezeigt, die aus Sicht der Unternehmen Zukünftig die Lehre 

betreffen und auch diese die laut UnternehmerInnen notwendig sind. 
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Generation Z in der Bäckerei/Konditorei 

In dieser Subkategorie werden alle Erfahrungen beleuchtet die Unternehmen mit der Generation 

Z in der Bäckerei und Konditorei gemacht haben. 

MitarbeiterInnen der Bäckerei/Konditorei 

Wichtigkeit der Fachkräfte * 

Die Wichtigkeit der Fachkräfte in der Bäckerei- und Konditoreibranche wird hier aus Sicht der 

Unternehmen dargestellt. 

Weiterbildung der BäckerInnen und KonditorInnen * 

Hier wird die Bereitschaft von BäckerInnen und KonditorInnen festgehalten, die den Unterneh-

mern bei ihren MitarbeiterInnen aufgefallen ist und auch die Wichtigkeit darin. 

QuereinsteigerInnen 

In dieser Subkategorie werden alle Erfahrungen aufgezählt die Unternehmen mit Quereinsteige-

rInnen in der Bäckerei- und Konditoreibranche gemacht haben. 

Unzufriedenheit der MitarbeiterInnen 

Hierbei wird die Unzufriedenheit der MitarbeiterInnen laut Einschätzung der Unternehmer dar-

gelegt. 

 

*induktive Bildung 

 

A – 3   Auswertungsbeispiel 

3.1 Fachkräftemangel 

Aus Sicht von IP1 haben Unternehmen zwar erkannt das ein Problem mit dem Fachkräftemangel 

besteht, aber trotzdem 2 Jahrzehnte lang versäumt für Nachwuchs in diesen Branchen zu sorgen 

(vgl. IP1,2021, Z121-123, Z171). Ein ganz klarer Grund für den Fachkräftemangel ist laut IP1 das 
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Gehalt, damit man sich Eigentum leisten kann, gehen viele aus dem erlernten Beruf in die Indust-

rie und verbringen dort 10-15 Jahre um „gutes Geld“ zu verdienen und steigen später wieder in 

den ursprünglich erlernten Beruf wieder ein (vgl. IP1, 2021, Z742-751). 

Eine Gegenmaßnahme die IP1 in seinem Unternehmen trifft ist zum Beispiel ein Umstieg auf eine 

fünf Tage Woche (vgl. IP1, 2021, Z53-54).  Des Weiteren bildet er Lehrlinge in seinem Betrieb aus 

die durch das Unternehmen mit einem guten Ausbildungsprogramm unterstützt werden, um sich 

theoretisches sowie praktisches Fachwissen anzueignen was sie benötigen, um nach der Lehrzeit 

qualifizierte Fachkräfte zu sein. Auch andere Unternehmen bilden seiner Ansicht nach Lehrlinge 

aus, um sie später in ihrem Unternehmen als Fachkraft behalten zu können (vgl. IP1, 2021, Z71-

75, Z83-84, Z172-176). 

Die Attraktivität des Berufes leidet laut IP1 darunter das es unattraktiv für Menschen ist generell 

mit Lebensmitteln zu arbeiten (vgl. IP1, 2021, Z51- 52). Auch die sechs Tage Woche, die Arbeit an 

Samstagen, die Nachtschicht sowie Schichtarbeit und das man besonders vor Feiertagen viel 

mehr zu tun hat als andere Branchen, trägt dazu bei, dass diese Berufe für Familien sehr unat-

traktiv sind (vgl. IP1, 2021, Z52-55, Z63-66). Im Unternehmen von IP1 werden Stellenausschrei-

bungen für Führungspositionen immer zuerst firmenintern ausgeschrieben, um den eigenen Mit-

arbeitern Chancen zu ermöglichen (vgl. IP1, 2021, Z616-619). Für ihn ist es wichtig, den Betrieb 

zu allen Kontaktpersonen, ob Fachkräfte, Lieferanten oder Kunden sind, viel gläserner zu ma-

chen, um nach außen hin Ehrlichkeit zu vermitteln (vgl. IP1, 2021, Z732-736), „da Ehrlichkeit eine 

Grundvoraussetzung für das gesamte Leben ist“ (IP1, 2021, Z736-737).  

Die Automatisierung in der Bäckerei und Konditorei nutzt IP1 in seinem Unternehmen dafür, 

dass die Mitarbeiter viele Zusatztätigkeiten, die körperlich sehr schwer sind, sowie das Heraus-

heben des Teiges aus dem Kessel oder das Portionieren, nicht länger machen müssen. Auch die 

Umstellung von achtzig oder fünfzig Kilo Säcken auf maximal fünfundzwanzig Kilo Säcken hatte 

den Grund, um eine Erleichterung hervorzurufen (vgl. IP1, 2021, Z197-207, Z216-218) 

Den Fachkräftemangel spürt IP1 in seinem Unternehmen sehr. Laut seiner Aussage gibt es in 

den Branchen Konditorei und Bäckerei eine Vollbeschäftigung, das heißt das Mitarbeiter dieser 

Branche kaum noch das Unternehmen wechseln, wenn sie in einem Arbeitsverhältnis sind. Auf 

dem Arbeitsmarkt gibt es kaum noch Fachkräfte für die Möglichkeit Mitarbeiter nachzubesetzen 
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und auch die Bewerbungen in diesem Bereich werden immer weniger. Seiner Ansicht nach hat 

man in der Vergangenheit nicht darauf geachtet das eine ganze Generation von Fachkräften fehlt 

was dazu führt das es in Zukunft auf keine guten Aussichten schließen lässt (vgl. IP1, 2021, Z14-

16, Z20-23, Z27-28, Z33-34). Für IP1 ist es nicht nur schwierig Fachkräfte zu finden, sondern auch 

Hilfskräfte für den Einsatz in der Bäckerei und Konditorei. Trotzdem ist er der Meinung das sich 

die Situation in den nächsten fünf bis sieben Jahren zum positiven Verändern wird (vgl. IP1, 2021, 

Z108-109, Z167-168) 

 

3.2 Arbeitgeberattraktivität 

Für IP1 fängt die Attraktivität des Arbeitgebers schon damit an, wie der Eingangsbereich vom 

Unternehmen aussieht. Auch die Wichtigkeit einer Umkleide und sauberen Toilettanlagen, sowie 

ein Aufenthaltsraum sind für ihn Grundvoraussetzungen. Im Produktionsbereich ist es wichtig 

das ein Mitarbeiter alle Utensilien hat, die er benötigt, um seine Arbeit erledigen zu können. 

Ausgehängte Informationen sind für IP1 ein sehr wichtiger Bestandteil eines Attraktiven Arbeit-

gebers (vgl. IP1, 2021, Z338- 348). „Employer Branding ist ganz wichtig, weil wenn wir das nicht 

haben oder wir unseren Betrieb nicht attraktiv darstellen, werden wir klarer weise keine Bewer-

bungen haben.“ (IP1, 2021, Z352-353) Die Mundpropaganda hat enorme Auswirkungen auf die 

Attraktivität eines Unternehmens, auch der Zugang zu sozialen Medien ist laut IP1 eine Informa-

tionsquelle für potenzielle Arbeitnehmer, die sich diese dort auch suchen. Gerade deshalb ist es 

für ihn wichtig, dass man als Unternehmen nach außen hin alles offen und ehrlich kommuniziert, 

nichts unter den Tisch kehrt und vor allem das man verspricht gegenüber den Mitarbeitern auch 

hält (vgl. IP1, 2021, Z364- 369, Z373-374, Z379-387, Z403-404). Im Unternehmen von IP1 ist es in 

den letzten Jahren vorgekommen, dass Mitarbeiter, die den Betrieb verlassen haben nach einer 

gewissen Zeit wieder zurückgekommen sind (vgl. IP1, 2021, Z470-473). 

In der Vergangenheit war die Motivation der Mitarbeiter für IP1 eher zweitrangig, doch hat sie 

für ihn immer mehr an Bedeutung gewonnen. Aus seiner Sicht ist es gut Mitarbeiter immer wie-

der zu loben und sehr viel Wert auf die Umgangsarten legt und besonders darauf jeden so zu 

behandelt, wie man selbst behandelt werden möchte (vgl. IP1, 2021, Z413-421, Z465). 
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Im Unternehmen von IP1 gibt es viele Möglichkeiten für eine Aus- und Weiterbildung für Mitar-

beiter. Diese gibt es zum Beispiel in Form eines E-Learning das jeder Mitarbeiter online im Betrieb 

oder zu Hause machen kann und die Zeit auch bezahlt wird. Ausbildungswünsche im Bereich des 

Meisters werden jährlich entgegengenommen und vom Betrieb bezahlt. Laut IP1 werden diese 

Möglichkeiten nicht so stark genutzt, wie es für ihn wichtig wäre (vgl. IP1, 2021, Z482-490, Z496-

500, Z515- 523, Z527-528). 

 

3.3 Lehrlingsausbildung 

Um die Attraktivität der Lehre zu steigern hat das Unternehmen von IP1 die Lehrlingsentschädi-

gung großzügig angehoben. Des Weiteren gibt es für das Absolvieren eines E-Learning eine mo-

natliche Zusatzprämie, ein weiters Kriterium für die Erlangung der Prämie ist ein positiver Beur-

teilungsbogen, der von den Führungskräften ausgefüllt wird (vgl. IP1, 2021, Z89-94). Im Betrieb 

gibt es für Lehrlinge die Möglichkeit eine Lehre mit Matura zu machen, aber auch für Erwachsene 

die Chance auf ein Erlange der fachlichen Kompetenzen über den zweiten Bildungsweg (vgl. IP1, 

2021, Z111- 114). Für die Attraktivität des Lehrberufes ist aus Sicht von IP1 viel zu wenig getan 

worden und auch von der Innung ist nichts in dieser Richtung unternommen. Erst seit den letzten 

Jahren wurde der Beruf des Bäckers und Konditors wieder auf Berufsmessen und in Berufs- wie 

in Pflichtschulen vorgestellt, um den Jugendlichen diese Branche wieder näherzubringen (vgl. 

IP1, 2021, Z127-135). Durch eine bessere Darstellung des Lehrberufes in der Öffentlichkeit hat 

der Lehrberuf aus Sicht von IP1, wieder mehr an Bedeutung gewonnen. Auch die Teilautomati-

sierung soll die Lehrberufe wieder attraktiver machen (vgl. IP1, 2021, Z181-188, Z196). Früher 

war es vor allem für Eltern wichtig das ihre Kinder eine Weiterführende Schule besuchen, anstatt 

eine Lehre zu machen, aber auch das hat sich mittlerweile geändert (vgl. IP1, 2021, Z183-187). 

„Auch ein Handwerk hat goldenen Boden.“ (IP1, 2021, Z187) Die Strategie von IP1, um die Lehre 

attraktiver zu machen, ist mit Lehrlingen auf Lehrlingsmessen zu stehen die dort praktische Ar-

beiten vorführen und Interessierte Jugendliche können dort direkt mit ihnen reden und gezielte 

Fragen stellen (vgl. IP1, 2021, Z586-594).  Vor allem der Auftritt des Unternehmens in Schulen 

und Sozialmedia funktioniert für den Betrieb von IP1 am besten, um Lehrlinge für sein Unterneh-

men zu gewinnen. Auch die Möglichkeiten nach der Lehre in seinem Unternehmen, sieht er als 

großen Vorteil (vgl. IP1, 2021, Z598-607, Z612-615).  
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Die Veränderungen der Lehre beziehungsweise des Lehrbildes ist laut IP1 notwendig. Sie sollte 

sich an die verändernde Marktsituation anpassen. Seiner Ansicht nach sollten Anpassungsmaß-

nahmen ein laufender Prozess sein (vgl. IP1, 2021, Z710-722). Aufgrund der Digitalisierungsmaß-

nahmen in Unternehmen, ist es laut ihm wichtig die Lehre auch auf diese Veränderungen hin zu 

aktualisieren (vgl. Ip1, 2021, Z726- 728). Er sieht des Weiteren auch Aufholbedarf im dualen Aus-

bildungssystem und der Ausbildung in den Berufsschulen. Für ihn sollte vielmehr darauf geachtet 

werden, dass die Lehrlinge mehr Verständnis für die zu verarbeitenden Rohstoffe bekommen 

und einen von Grund auf gestalteten Lehrplan gelehrt bekommen (vgl. IP1, 2021, Z765-774, Z778- 

785). 

Die Anforderungen der Generation Z in der Konditorei und Bäckerei haben sich laut IP1 Grund-

legend verändert. Nicht nur die Einhaltung der Vertraglichen Vereinbarungen sind für sie wichtig, 

sondern auch die geringere Bereitschaft der Überstundenleistung. Für IP1 ist klar, dass sich Un-

ternehmen künftig darauf einstellen müssen das dies keine Modeerscheinung ist und ein Bran-

chenübergreifender Dauerzustand wird (vgl. IP1, 2021, Z637-647, Z652-655). Vor allem im Kon-

ditoreibereich hat es einen starken Anstieg der Lehrlinge gegeben, da es in diesem Bereich sehr 

einfach geworden ist sich in einer spezialisierten Nische selbstständig zu machen. Hier sieht IP1 

großes Potenzial (vgl. IP1, 2021, Z680-691).  

 

3.4 MitarbeiterInnen in der Bäckerei/Konditorei * 

Für die Arbeit in einer Bäckerei und Konditorei geht für IP1 klar hervor das vor allem für den 

richtigen Umgang mit Rohstoffen und Reaktion der Rohstoffe im Produktionsvorgang viel Fach-

wissen erforderlich ist und eine Fachkraft in diesen Branchen enorm wichtig ist (vgl. IP1, 2021, 

Z150- 158).  

Die Weiterbildung der KonditorInnen und BäckerInnen ist für IP1 unverzichtbar. Leider passiert 

es viel zu oft das Fachkräfte dieser Branchen ihr ganzes Berufsleben lang nie wieder in einem 

Fachbuch nachschlagen. Deshalb wäre es für ihn Sinnvoll einzuführen das man als Fachkraft in 

angemessenen Abständen einen Befähigungsnachweis zu erbringen hat, vergleichbar mit ande-

ren Berufen. Vor allem liegt die Sinnhaftigkeit für ihn darauf, weil in diesem Beruf Lebensmittel 
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für Endverbraucher produziert werden (vgl. IP1, 2021, Z224- 248). Um dieses Konzept flächende-

ckend auszubreiten, wäre es seiner Ansicht nach notwendig das es dafür eine Vorgabe gibt und 

diese Vorgabe auch in den Kollektivvertrag eingebracht wird, sodass es auch umgesetzt werden 

kann. Seiner Erfahrung nach gibt es aufgrund von veraltetem Fachwissen immer mehr Fehler, die 

von Fachkräften nicht gelöst werden können, weshalb für ihn eine theoretischer Fachnachweis 

Sinnvoll wäre (vgl. IP1, 2021, Z269- 273, Z281-289, Z299-306, Z311-320). 

Quereinsteiger sind für IP1 eine große Bereicherung in den Branchen, weil sie alles aus Sicht des 

Kunden sehen und auch über den „Häferlrand“ hinausschauen können und somit nicht immer 

nur alles aus einer einzigen Sicht betrachten (vgl. IP1, 2021, Z140- 144).  

In der Bäckerei- und Konditoreibranche kommt die Unzufriedenheit der Mitarbeiter daher, dass 

es Saisonen gibt wie zum Beispiel Ostern, Allerheiligen und Muttertag an denen die Mitarbeiter 

der Branchen besonders viel zu tun haben im Gegensatz zu anderen. Auch die Aktionen, die mit 

mehr Arbeit verbunden sind, sind laut ihm vor allem in den Sommermonaten für die Angestellten 

sehr schwierig, weil sie dann auch oft neun Stunden am Tag arbeiten müssen. Das führt dazu das 

Überstunden aufgebaut werden, die dann auch wieder abgebaut werden, aber gleichzeitig bei 

andern wieder höher werden da die Arbeit stetig die gleiche bleibt, unabhängig von der Anzahl 

der Mitarbeiter (vgl. IP1, 2021, Z434-449, Z456-459). 
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A – 4   Transkripte der Interviews 
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A – 5   Datenschutzerklärung 

 

Information zur Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Daten 

im Rahmen der Verfassung meiner Abschlussarbeit gemäß Art 13 DSGVO 

Sehr geehrte/r Herr/Frau                , 

im Zuge meines Masterstudiums Unternehmensmanagement an der CAMPUS 02 Fachhoch-

schule der Wirtschaft GmbH arbeite ich gerade an meiner Masterarbeit. 

Das Verfassen meiner Abschlussarbeit ist mit der Erhebung und Verwendung personenbezoge-

ner Daten verbunden. 

Die Verarbeitung personenbezogener Daten erfolgt in Übereinstimmung mit den geltenden Da-

tenschutzbestimmungen. Gemäß Art 13 DSGVO darf ich über die Datenverarbeitung wie folgt 

informieren: 

 

Verantwortliche*r für die Datenverarbeitung 

Interviewer*in, Verfasser*in der Masterarbeit und Verantwortliche*r für die Datenverarbeitung 

im Sinne von Art 4 Z 7 DSGVO: 

Vor- und Nachname*  

Adresse*  

E-Mail-Adresse*  

Telefonnummer*  
*Pflichtfelder 

 

Gegenstand der Bachelor-/Masterarbeit 

Titel der Masterarbeit: 

Strategien und Maßnahmen zur Lösung des Lehrlings- und Fachkräftemangels in der österrei-

chischen Konditorei- und Bäckereibranche 
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Art der verarbeiteten personenbezogenen Daten 

Folgende personenbezogene Daten zu Ihrer Person werden im Rahmen meiner wissenschaftli-

chen Arbeit verarbeitet: 

Persönliche Angaben, insbesondere:  

☒ berufliche Tätigkeit 

 

Aufnahmen, insbesondere: 

☒ Tonaufnahmen 

 

Zweck der Datenverarbeitung 

Die Daten werden dazu verwendet, um den Empirischen Teil der Masterarbeit zu bearbeiten und 
die damit Zusammenhängenden Empirischen Subforschungsfragen zu beantworten. 

 

Beschreibung der Datenverarbeitung 

Ich als Verantwortliche*r trage dafür Sorge, dass alle erhobenen Daten streng vertraulich behan-

delt und ausschließlich zum vereinbarten Zweck verwendet werden.  

 

Rechtsgrundlage 

Ich verarbeite die von Ihnen erhobenen personenbezogenen Daten auf Grundlage Ihrer Einwilli-

gung gemäß Art 6 Abs 1 lit a DSGVO. Sofern besondere Kategorien personenbezogener Daten 

betroffen sind, verarbeite ich diese auf Grundlage Ihrer Einwilligung gemäß Art 9 Abs 2 lit a 

DSGVO. 

Hinweis: Dieses Interview erfolgt freiwillig und kann jederzeit abgebrochen werden. Diesfalls er-

folgt die umgehende Löschung des bereits abgehaltenen Interviewteiles. 

 

Übermittlungsempfänger*innen 

An folgende Empfänger*innen oder Kategorien von Empfänger*innen innerhalb des EU/EWR-

Raumes werden Ihre personenbezogenen Daten zulässigerweise übermittelt oder können über-

mittelt werden:  
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Mag. Dr. Toni Monsberger Betreuer der Masterthesis 

 

Darüber hinaus werden keine personenbezogenen Daten an Dritte weitergegeben. 

Speicherdauer 

Zum Nachweis der guten wissenschaftlichen Praxis sowie für die Nachprüfbarkeit der gewählten 

Methode und der erzielten Ergebnisse, wird die Protokollierung und die Dokumentation des wis-

senschaftlichen Vorgehens auf haltbaren und gesicherten Datenträgern gespeichert. Dies erfolgt 

datenschutzkonform und gegenüber Dritten unzugänglich. 

Personenbezogene Daten, die im Rahmen der Erstellung der Arbeit erhoben werden, werden 3 

Jahre aufbewahrt und danach unwiderruflich gelöscht. 

Betroffenenrechte 

Gemäß der DSGVO stehen Ihnen als betroffene Person folgende Rechte zu: 

• Recht auf Widerruf (Art 7 Abs 3 DSGVO) der erteilten Einwilligung 

• Recht auf Auskunft über die verarbeiteten personenbezogenen Daten (Art 15 DSGVO) 

• Recht auf Berichtigung (Art 16 DSGVO), auf Löschung (Art 17 DSGVO) und auf Ein-
schränkung der Verarbeitung (Art 18 DSGVO) unter den in diesen Bestimmungen an-
geführten Voraussetzungen 

• Recht auf Datenübertragbarkeit (Art 20 DSGVO) unter den dort genannten Vorausset-
zungen 

• Recht auf Beschwerde, welche bei der österreichischen Datenschutzbehörde, Barich-
gasse 40-42, 1030 Wien, Telefon: +43 1 52 152-0, E-Mail: dsb@dsb.gv.at als zuständige 
Aufsichtsbehörde eingebracht werden kann. 

 

Zur Geltendmachung Ihrer Rechte wenden Sie sich an mich wie folgt: 

 

Name: 

Adresse: 

E-Mail: 

Tel.: 

 

mailto:dsb@dsb.gv.at

