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Zusammenfassung

Seit vielen Jahren klagen gesundheitstouristische Unternehmer sie finden
nicht ausreichend Fachkrafte fur Ihren Betrieb. Die Grunde fur die Probleme
bei der Stellenbesetzung von Fachkraften im Gesundheitstourismus liegen
nach Ansicht der Autorin nicht bei einem tatsachlichen Mangel an Fachkraften
sondern vor allem an Missverstandnissen in der Konzeption von
verschiedenen Begriffen sowie veralteten Recruiting Strategien. Die
Forschungsfrage flr das vorliegende Paper lautet daher wie folgt: Wie kénnen
gesundheitstouristische Unternehmen wieder ausreichend Fachkrafte fur sich

gewinnen?

Mittels einer umfassenden Literaturrecherche wurden Schlisselbegriffe
definiert, die aktuelle Arbeitsmarktsituation untersucht, Ursachen und
Auswirkungen eines Fachkraftemangels dargestellt und mdgliche
MalRnahmen flr gesundheitstouristische Unternehmen gegen einen
Fachkraftemangel aufgezeigt. Im Rahmen einer Unternehmensbefragung
wurden Thermenhotels und Gesundheitshotels mit und ohne medizinischen
Angeboten befragt. Der Fragebogen versucht herauszufinden, wie die
befragten Unternehmen die aktuelle Situation am Arbeitsmarkt einschéatzen
bzw. wahrnehmen, inwiefern sie sich von einem Mangel betroffen fihlen und

wo mogliche Probleme bei der Stellenbesetzung ihre Wurzeln schlagen.

Aus den Ergebnissen der Befragung werden konkrete
Handlungsempfehlungen flr Unternehmen des Gesundheitstourismus
abgeleitet. Fur Stakeholder aus den Bereichen Politik und Bildungswesen

werden Verbesserungspotenziale aufgezeigt.

Stichworte:  Arbeitsmarkt, = Personalbeschaffung, = Fachkréaftemangel,

Gesundheitstourismus
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Abstract

For many years health tourism companies have been complaining about not
finding enough skilled employees. The reason for the difficulties experienced
in filling jobs for highly qualified staff in the health related tourism industry is,
according to the author, not an actual scarcity of skilled personnel. It is rather
a problem arising of misunderstandings in the conception of different terms as
well as outdated recruiting strategies. Therefore the research question for this
paper reads as follows: How can health tourism companies recruit enough

skilled employees?

Using a comprehensive literature research, keywords have been defined, the
current situation on the labor market has been analyzed, causes and effects
of a skills shortage have been described, and possible measures for health
tourism companies against a shortage of skilled labor has been disclosed.
Within the scope of a business survey, a questionnaire has been sent to
thermal and health hotels with and without medical related offers. Its purpose
was to find out how health tourism companies are experiencing and evaluating
the current situation on the labor market, to what extend they feel affected of
a shortage, and where problems in staffing might anchor their roots.

Specific recommendations concerning actions for health tourism companies
are derived from the results of the paper. Potential for improvement will be
demonstrated to stakeholders from political parties and the educational

system.

Keywords: Labor market, recruitment, skills shortage, health tourism
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Problemdarstellung

1. Einleitung

1.1 Problemdarstellung

Kaum ein Thema beschaftigt Medien, Politik, Unternehmer und Birger so
sehr, wie der von vielen geflirchtete Fachkraftemangel, der immer wieder
Gegenstand oOffentlicher Diskussionen ist. Schlagzeilen werden oft
undifferenziert in den Raum geworfen: ,Fachkraftemangel kostet jahrlich
Milliarden.“ ,Fachkraftemangel ist die Wachstumsbremse Nummer eins.” ,Die
Wettbewerbsfahigkeit ist massiv durch den Fachkraftemangel bedroht!*
Unternehmer und Personaler klagen es werde immer schwieriger gute
Fachkrafte zu finden. Der demografische Wandel wird dabei oft als Ursache
genannt, ist sozusagen der Sundenbock. Immer weniger junge Menschen
stehen immer mehr Alteren gegenuber. So titelt die WKOO in einem Online
Beitrag ,Demografie-bedingter Fachkraftemangel bremst
Wirtschaftswachstum®. Jedes fiinfte Kleinunternehmen in Osterreich klagt
demnach laut WKOO, dass das Angebot an Fachkraften nicht groRR genug sei
und daher fachspezifische Positionen nicht besetzt werden kénnen (WKOO,
2013). Eine Studie der Europaischen Kommission kommt zum Ergebnis, dass
37,3% der oOsterreichischen KMUs Uber eine Knappheit von qualifizierten
Arbeitskraften berichtet. Im Vergleich zu den restlichen EU Mitgliedsstaaten
liegt der Wert sogar Uber dem Durchschnitt von 27,3% (European
Commission, 2007, S.257).

Betrachtet man das vermeintliche Problem aus einer anderen Perspektive,
namlich aus der der qualifizierten Bewerber und Arbeitssuchenden, kommen
auch einige Missstande auf. Besonders die Tourismusbranche ist bekannt fur
schlechte Arbeitsbedingungen, wie zum Beispiel lange Arbeitszeiten und
vergleichsweise wenig Verdienst. Der Umgang mit Bewerbern ist auch nicht
immer korrekt. Unangemessen lange Wartezeiten auf Feedback zur

Bewerbung und veraltete Recruiting Strategien kennt wohl so manch
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Problemdarstellung

arbeitssuchende Fachkraft. Veranderungen im Aufbau der Gesellschaft und
ein Wertewandel stehen diesen Rahmenbedingungen gegeniber. Die
Wurzeln des Problems betreffen vermutlich viele Bereiche unseres
gesellschaftlichen Zusammenlebens, die in 6ffentlichen Diskussionen jedoch
nicht immer thematisiert werden. Dieser wahrgenommene, vermeintliche
Fachkraftemangel scheint also von grofRer Bedeutung fur Unternehmer,
Birger sowie Politiker, aber auch fur die gesamtwirtschaftliche Lage vieler
Lander zu sein. Was bedeutet es also, tatsdchlich von einem
Fachkraftemangel betroffen zu sein? Die Auswirkungen lassen sich kaum
erahnen, sind vermutlich aber schwerwiegend fur die Aufrechterhaltung der

wirtschaftlichen Entwicklung.

Im Rahmen dieser Arbeit soll nun untersucht werden, wie sich der
Fachkraftemangel im Gesundheitstourismus darstellt, bzw. ob es tUberhaupt
einen tatsachlichen Mangel an Fachkraften im Gesundheitstourismus gibt.
Ausgangspunkt ist dabei die Problemstellung:

Gesundheitstouristische Unternehmer finden keine Fachkrafte.
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Forschungsfrage

1.2 Forschungsfrage

In diesem Kapitel werden die Problemstellung und die daraus abgeleiteten
Fragestellungen dargestellt. Um die Forschungsfrage beantworten zu kénnen,
mussen diverse Unterfragen geklart werden, um das nétige Hintergrundwissen
zu erarbeiten. Zu den einzelnen Unterfragen wird auch immer die
angewendete Methodik, die zur Beantwortung der Frage angewendet wurde,

angegeben.

Problemstellung:
Gesundheitstouristische Unternehmen finden keine Fachkréfte.

Forschungsfrage:
Wie konnen gesundheitstouristische Unternehmen wieder ausreichend
Fachkréafte fur sich gewinnen?

Hypothese:

Wenn GTU’s klar definieren wen sie brauchen um ihre Bedirfnisse zu
befriedigen und erganzend dazu geeignete Methoden zur Rekrutierung
einsetzen, werden sie mit groerer Wahrscheinlichkeit ausreichend

Fachkrafte finden.

Begriindung:

Es gibt keinen Fachkraftemangel im Sinne einer tatsachlichen Knappheit von
spezifisch ausgebildetem Fachpersonal am Arbeitsmarkt. Das Problem liegt
vielmehr darin, dass GTUs nicht in der Lage sind, zeitgemale, den
Ansprichen des Arbeitsmarkts entsprechenden Methoden zur Rekrutierung
von Fachpersonal einzusetzen. Sie finden also die am Arbeitsmarkt vorhanden
Arbeitskréafte nicht, da sie ungeeignete Methoden einsetzen und vermutlich
auch nicht wissen wonach sie genau suchen. Durch diese
Kommunikationsbarrieren zwischen Arbeitgeber und Arbeitsuchenden kommt

es zu einem wahrgenommenen Fachkraftemangel.
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Forschungsfrage

Um die oben genannte Forschungsfrage beantworten zu kdnnen, bedarf es
der Beantwortung folgender Unterfragen:

Unterfragel:

Was ist Gesundheitstourismus?

Methode: Literaturrecherche

Unterfrage2:

Was sind gesundheitstouristische Unternehmen bzw. Einrichtungen?

Methode: Literaturrecherche

Unterfrage3:
Wer sind gesundheitstouristische Unternehmer?

» Welche Ausbildung haben sie?
Was verstehen sie unter Gesundheitstourismus?
Was verstehen sie unter einer gesundheitstouristischen Fachkraft?
Wissen sie wen genau sie brauchen um ihre Bedirfnisse zu stillen?
Wie suchen sie GTF? Wo suchen sie GTF?

Wieso behaupten sie, es gabe zu wenige GTF am Arbeitsmarkt?

vV V VYV V V

Methode: Fragebogen, Literaturrecherche

Unterfrage4:

Wer sind gesundheitstouristische Fachkrafte?

Methode: Fragebogen, Literaturrecherche
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Forschungsfrage

Unterfrage 5:
Was ist ein tatsachlicher Fachkraftemangel?
» Wie entsteht ein tatsachlicher Mangel an Fachkraften?
» Welche Auswirkungen hat dieser auf Unternehmen und die
dsterreichische Wirtschaft?
» Welches Angebot an Fachkraften gibt es zurzeit am 6sterreichischen

Arbeitsmarkt? Wo bestehen tatsachliche Mangel?
Methode: Literaturrecherche, Onlinerecherche
Unterfrage 6:
Welche Strategien zur Personalgewinnung kdénnen GTUs einsetzen, um

genugend Fachkrafte fur ihr Unternehmen zu gewinnen?

Methode: Literaturrecherche, Onlinerecherche, Fragebogen
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1.3 Aufbau und Methode

Die Arbeit wurde in funf Bereiche mit den jeweiligen dazugehorigen
Unterpunkten gegliedert. Nach der Einleitung findet sich als zweiter Punkt der
theoretische Teil, darauf folgen der praktische Teil und die Diskussion. Das
funfte Kapitel dieser Arbeit stellt die Schlussfolgerung dar, gefolgt von

Literaturverzeichnis und dem Anhang.

Im theoretischen Teil gilt es das nétige Hintergrundwissen zu den relevanten
Themengebieten darzustellen. Dies soll zum Verstandnis und letztendlich zur
Beantwortung der Forschungsfrage beitragen und stellt somit die Grundlage
fur den empirischen Teil dar. Zu Beginn steht die Definition von verschiedenen
Begriffen im Mittelpunkt. Zum einen wird der Fachkraftemangel, zum anderen

der Gesundheitstourismus erklart.

Ich erachte es fur notwendig den Begriff des Fachkraftemangels zu erlautern,
da dieser in Offentlichen Diskussionen oft unbedacht und in falschen
Zusammenhangen verwendet wird. Eine genaue Abgrenzung zu &ahnlichen
Begrifflichkeiten ist besonders wichtig. Des Weiteren ist zur Beantwortung der
Forschungsfrage eine differenzierte Betrachtung des Gesundheitstourismus
notig. Eine immer grol3er werdende Angebotsvielfalt gibt dem Wort einen fast
uniberschaubaren Bedeutungsumfang. Zahlreiche Anbieter verwenden
diesen Begriff um Gaste zu gewinnen. FUr Kunden wird es wohl immer
schwieriger all die Angebote zu differenzieren. Aber nicht nur beim
Konsumenten  scheint groRe  Verwirrung zu  herrschen, was
Gesundheitstourismus nun wirklich ist. Vermutlich wissen auch Anbieter selbst
nicht mehr genau wo Gesundheitstourismus einzuordnen ist. Hier soll Klarheit

geschaffen werden.

Anschlieend wird eine Analyse des 0sterreichischen Arbeitsmarktes

durchgefuhrt. Ziel ist es herauszufinden ob zum jetzigen Zeitpunkt bereits ein
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tatsachlicher Mangel an Fachkraften nachweisbar ist und maoglicherweise
ungenutzte Potenziale brach liegen. In den folgenden Kapiteln werden
Ursachen, Auswirkungen und mdgliche Strategien und Mal3Bhahmen gegen
einen Fachkraftemangel diskutiert. In Hinblick zur Forschungsfrage erscheint
es mir besonders wichtig diese Themengebiete zu beleuchten, um ein
umfassendes Verstandnis fur die Problemstellung zu gewéhrleisten. Die
Beschreibung verschiedener Losungsansatze dient dann als wesentliche

Grundlage zur Beantwortung der Forschungsfrage.

Die Erarbeitung der verschiedenen Definitionen und des Hintergrundwissens
basiert auf einer umfassenden Literaturrecherche. Hier wurden u.a.
Fachbicher, Artikel, Studien und Statistiken herangezogen. Die Qualitat der
verwendeten Quellen wird dabei genau geprift und entspricht bestimmten
Kriterien. Die Suche fir geeignete Literatur fand in ausgewahlten Bibliotheken
und seriosen Internetquellen statt. Es wurden deutsche und englische Werke
berticksichtigt, die mit Hilfe verschiedenster Suchworter identifiziert werden

konnten.

Im empirischen Teil der Arbeit wird mit Hilfe eines Fragebogens eine
Unternehmensbefragung durchgefuhrt. Ziel ist es herauszufinden, ob
gesundheitstouristische Unternehmen tatsachlich von einem
Fachkraftemangel betroffen sind. Es wird versucht, mogliche Probleme und
Ursachen diesbeziiglich aufzudecken. Die Ergebnisse der Umfrage werden

anschlieRend ausgewertet und interpretiert.

Die Erkenntnisse der Umfrage werden mit den theoretischen Grundlagen
verknipft um in weiterer Folge die Forschungsfrage mit ihren jeweiligen
Unterfragen zu beantworten. Dies geschieht im Kapitel der Diskussion und der
Schlussfolgerung. Im letzten Kapitel werden schlief3lich auch noch offene
Forschungsfragen und Empfehlungen fur die Praxis abgehandelt. Den
Abschluss der Arbeit bilden die Kritik der Masterarbeit und ein Ausblick auf

zukinftige Entwicklungen, gefolgt vom Literaturverzeichnis.
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2. Theoretischer Teil

2.1 Methodendarstellung

Im folgenden Kapitel werden die verwendeten Suchmethoden die zur
Erarbeitung des theoretischen Teils eingesetzt wurden dargestellt. Fur den
praktischen Teil dieser Arbeit wurde eine Unternehmensbefragung
durchgefiihrt. Die genaue Vorgehensweise wird ebenfalls unten folgend

erlautert.

2.1.1 Methode des theoretischen Tells

Um einen Uberblick uber die verschiedenen Themenbereiche zu bekommen
und mehr Hintergrundwissen zu erhalten, wurden diverse Quellen bendtzt. Die
Literaturrecherche bildet somit die Basis des theoretischen Teils der Arbeit.
Dazu habe ich Bucher der Universitatsbibliothek Wien und der Bibliothek der
KF Universitat Graz in meine Literaturrecherche miteinbezogen. Aul3erdem
habe ich den Bibliothekskatalog aller Standorte der FH JOANNEUM in meiner
Recherche beriicksichtigt. Zusatzlich habe ich auf Internetquellen
zurUckgegriffen. FUr die Suche von qualifizierter Literatur aus dem Internet
verwendete ich Google Scholar und Google Books. Aul3erdem habe ich Daten
aus Statistiken von Statistik Austria, Statista und der Wirtschaftskammer
verwendet. Die Suche von wissenschaftlichen Artikeln und Beitrdgen hat in
verschiedenen Datenbanken stattgefunden: Emerald, Tourismus Studien

Austria auf www.studien.at und Business Source Elite.

Ich verwende nur Quellen, bei denen ich mir sicher bin, dass sie
wissenschaftlich belegt und seri6s sind. Dazu achte ich vor allem bei Biichern
auf eine Kklare Strukturierung (klare Fragestellung, Studiendesign und
nachvollziehbare Darstellung der Methode, Ergebnisse, Conclusio). Die
Aktualitat der Literatur wird ebenfalls beurteilt. In dieser Arbeit verwendete
Bucher werden in der Regel nicht vor dem Jahr 2000 erschienen sein.
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Besonders zum Themenschwerpunkt des Fachkraftemangels liegt das
Erscheinungsjahr der verwendeten Literatur nur wenige Jahre zurlck. Auch
die Quellen im Literaturverzeichnis der jeweiligen Werke werden hinsichtlich
ihrer Seriositat, Vollstandigkeit und Aktualitdt beurteilt. Bei Internetquellen
wurde neben den bereits genannten Kriterien auch auf die Glaubwurdigkeit
von Quellen und Urhebern geachtet. Dies wurde mittels der Betreiber der
Seiten, der Aktualitat und der formalen Qualitat ermittelt. Besonders wichtig
waren hier die Angabe eines Impressums und ein stimmiges Gesamtbild. Das
heil3t keine Tipp- oder Rechtschreibfehler und seriose Beitrdge auf der

jeweiligen Seite.

Ich schranke meine Suche auf englische und deutsche Artikel ein. Daher
wurden bei der Literaturrecherche deutsche und englische Keywords
verwendet. Ich habe die Keywords in Kombination oder allein stehend benitzt.

Hier ein Uberblick der verwendeten Stichworter:

Deutsch: Fachkrafte, Fachkraftemangel, Facharbeiter, Facharbeitermangel,
Fachpersonal, Experten, Expertenmangel, Personalknappheit, Personal-
mangel, Personalmanagement, Personalauswahl, Personalwirtschatft,

Gesundheitstourismus, Arbeitsmarkt

Englisch: Shortage of staff, shortage of skilled labour, skilled worker shortage,
skills shortage, lack of skilled labour, shortage of skilled professionals, experts,
specialists, qualified personnel, job market, human resource management,

recruiting, recruitment, tourism, health tourism
In der Tabelle 1 werden die verwendeten Suchworter nach

Themenschwerpunkt zugeordnet und in verschiedenen

Kombinationsmaoglichkeiten aufgelistet.
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Fachkraftemangel Fachkrafte, Facharbeiter,
Facharbeitermangel, Fachpersonal,
Experten, Expertenmangel,
Personalknappheit, Arbeitskrafteknappheit,
Personalmangel, Mangel, Engpass,
Knappheit, Personalmanagement,
Personalauswahl, Personalwirtschatft,
Personalbeschaffung, Personalgewinnung,
Arbeitsmarkt, Erwerbspersonen,
Erwerbspersonenpotenzial,
demografischer Wandel, Ursachen,
Auswirkungen, Strategien,

Gegenstrategien, Osterreich

Gesundheitstourismus | Gesundheit, Tourismus, Wellness,
Entwicklungen Gesundheitstourismus,
Trends, Hotel, Gesundheitshotel,
Medizintourismus, Wellnesstourismus,
Definitionen, Konzepte, Osterreich,

Reisemotivation

Tabelle 1: Verwendete Keywords
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2.1.2 Empirische Methode

Zur Erganzung und Vertiefung des theoretischen Wissens aus der Literatur
werden im empirischen Teil primére Daten erhoben. In diesem Kapitel der
Arbeit gilt es nun zu erforschen, wie sich das Problem in der Praxis darstellt.
Die Informationen der empirischen Erhebung werden die Erkenntnisse des
theoretischen Teils ergédnzen wund somit zur Beantwortung der

Forschungsfrage beitragen.

Als Instrument zur Datenerhebung habe ich einen von mir
zusammengestellten und standardisierten Fragebogen ausgewahlt. Dieser
wurde in Form eines interaktiven pdf files per Mail an verschiedene
gesundheitstouristische Unternehmen ausgesendet. Die
Antwortmaoglichkeiten sind grof3tenteils vorgegeben und die Befragten missen
zwischen verschiedenen Auswahlmdglichkeiten wéahlen. Nur eine Frage ist

eine offene Frage, wo die Antwort frei eingegeben werden kann.

Durch diese Methode ist es mir moglich, mehrere Betriebe bzw. Personen
anzusprechen als zum Beispiel durch Experteninterviews. Ein breiterer
Einblick in die Materie wird dadurch moglich und der Standpunkt mehrerer
GTU kann somit erhoben werden. Die Ergebnisse kdnnen anhand der
vorgegebenen Antwortmoglichkeiten gut miteinander verglichen werden und
diverse  Fehlerquellen bei der Auswertung, wie zum Beispiel
Informationslicken in der Abschrift eines Interviews, werden grofdtenteils
ausgeschlossen. Auch ausschweifende bzw. unkonkrete Antworten werden
somit ausgeschalten und die Ergebnisse konnen direkt in Bezug zur
Forschungsfrage gestellt werden. Der Zeitaufwand fur den Befragten ist auch
deutlich geringer im Vergleich zu anderen Methoden und erhdht die
Wahrscheinlichkeit der Teilnahme von Zielpersonen. Des Weiteren wird durch
die Anonymitat der Befragung eine Hemmschwelle zur wahrheitsgemaf3en
Beantwortung von Fragen abgebaut. Fragen kénnen zudem ohne Zeitdruck
und anderen unterbewussten bzw. emotionalen Einflussfaktoren, wie sie in

einem personlichen Gesprach haufig bestehen, ausgefillt werden. Dadurch
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sind die Ergebnisse durchdachter und genauer. Durch die vorgegebenen
Antwortmoglichkeiten sind die Befragten jedoch sehr eingeschrankt in ihrer
Ausdrucksweise. Erklarungen und Konkretisierungen der Antworten sind nicht
bzw. nur begrenzt méglich. Die Motivation der Beteiligten sich pro-aktiv zu
beteiligen und eigene Gedanken und ldeen einzubringen ist bei dieser
Methode geringer als bei anderen. Daher wurden zu einigen Fragen
Begriindungsfelder hinzugefuigt, welche die Zielpersonen dazu auffordern
sollen, die Antwort zu erklaren und so einen vertieften Einblick zu gewinnen.
Ein mogliches Problem bei der Durchfihrung von Befragungen mit Hilfe eines
Fragebogens kann ein mangelhafter bzw. sehr geringer Ricklauf sein. Um
dem vorzubeugen wird versucht ein personlicher Kontakt zu den Zielpersonen

herzustellen.

Zielgruppe der Befragung sind Fuahrungskrafte, die mit den
Themenschwerpunkten des Fragebogens im taglichen Arbeitsleben befasst
sind und in Betrieben arbeiten, die dem Bereich des Gesundheitstourismus
zuzuordnen sind. Dies kdnnen einerseits Geschéaftsfuhrer, Hoteldirektoren und
Eigentiimer sein, oder auch Personen aus der Personalabteilung wie zum
Beispiel Personaldirektoren, -leiter oder —entwickler, sowie Recruiter. Die
Auswahl der Person, die den Fragebogen letztendliche ausfullt, liegt beim
Betrieb selbst.

Die Auswahl der Zielfirmen wurde in Absprache mit meinem
Praktikumsbetreuer, dem Betreuer meiner Masterarbeit und einem
Vortragenden bzw. Fachexperten der FH JOANNEUM aus dem Bereich
Gesundheitstourismus zusammengestellt. Die angesprochenen Betriebe
kénnen drei verschiedenen Bereichen des Gesundheitstourismus zugeordnet

werden:

Zum einen wurden Thermenbetriebe angesprochen, die ihr Angebot auf

Thermalwasser, Heilbdder und Wellness aufbauen. Zum anderen sind auch

Gesundheitsbetriebe Teil der Befragung. Hier kann man grundsatzlich zwei
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verschiedene Arten von Gesundheitsbetrieben unterscheiden, wobei die
Ubergange oft flieRend sind und eine exakte Differenzierung nicht moglich ist:

e Nicht- medizinisch orientierte Gesundheitsbetriebe

Der Fokus dieser Unternehmen liegt in erster Linie auf der
Gesundheitsforderung und Entspannung. Themen wie zum Beispiel Fitness,
Sport, Erndhrung, Wellness, Kosmetik- und Beautybehandlungen kénnen Teil
eines Angebotsportfolios sein. Zielgruppe sind Selbstzahler, die etwas fir ihre
Gesundheit tun méchten, es sich gut gehen lassen und genief3en wollen.

Medizinische Behandlungen werden nicht angeboten.

e Medizinisch orientierte Gesundheitsbetriebe

Hier werden erganzend zu den oben genannten Angeboten auch medizinische
Dienstleistungen angeboten, wobei diese in Kombination mit den Aspekten
Erholung, Entspannung und Pravention stehen. Dies konnen arztliche Check
Ups, medizinische Massagen, oder auch verschiedenste andere
Therapieformen und Anwendungen sein, die unter fachkundiger und

medizinisch basierter Anleitung durchgeftihrt werden.

Betriebe bei denen rein der medizinisch- klinische Aspekt im Vordergrund

steht werden nicht bertcksichtigt.

Durch die gemischte Zusammensetzung der Unternehmen, versuche ich
einen maoglichst breiten Einblick in die umfassende Angebotswelt des
Gesundheitstourismus zu gewéhren. Insgesamt wurden 22
gesundheitstouristische Unternehmen angesprochen. Diese Auswahl soll
einen Uberblick der Situation der erwahnten Zielgruppe geben und stellt somit
eine stichprobenartige Umfrage dar. Im Zuge dieser Arbeit ist es nicht moglich
eine Reprasentativstudie, welche eine deutlich gré3ere Anzahl an Befragten
voraussetzen und auf die Umstande aller Betriebe in ganz Osterreich
schlieRen lassen wirde, durchzufiihren. Dies wirde den Rahmen der Arbeit

sprengen.
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Mit Hilfe der Unternehmensbefragung moéchte ich einige Teilaspekte der
Forschungsfrage beantworten. Der Fragebogen besteht aus 18 Fragen, wobei
sich ein Teil damit befasst, was eine Fachkraft aus Sicht der Unternehmer
auszeichnet, welche Qualifikationen und Erfahrungen diese haben soll.
Weitere Fragen werden abklaren, wie die gesundheitstouristischen
Unternehmer die aktuelle und zukinftige Situation am Arbeitsmarkt
wahrnehmen bzw. einschétzen. Ich mdchte auch herausfinden wo Probleme
im Recruiting Prozess auftreten und was dagegen unternommen wird. Fragen
zur Recruiting Strategie sollen ebenfalls Verbesserungspotenziale aufzeigen.
Ziel des Fragebogens ist es, einen Einblick in die unternehmerische Praxis der
ausgewahlten Betriebe zu bekommen, um daraus Ruckschlisse auf die
Beantwortung der Forschungsfrage ziehen zu koénnen. Wie kdnnen
gesundheitstouristische Unternehmen wieder ausreichend Fachkréafte fur sich

gewinnen?
Die Auswertung der Ergebnisse erfolgt mit dem statistischen Programm

~SPSS“. Grafische Darstellungen werden mit Hilfe von ,Microsoft Office Excel*
abgebildet.
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2.2 Begriffsklarungen

Im folgenden Kapitel werden verschiedene unklare Begriffe definiert, von
anderen Begriffen abgegrenzt und in Bezug zur Forschungsfrage gestellt. Dies
ist die Grundlage zur Erarbeitung eines vertieften Hintergrundwissens im
Kapitel 2.3. Fur den Leser soll eine differenzierte Darstellung verschiedener
Worte zu einem erhdhten Bewusstsein und Verstandnis verschiedener

Themengebiete dieser Arbeit beitragen.

2.2.1 Gesundheitstourismus

2.2.1.1 Einfuhrung

Gesundheit in Verbindung mit Tourismus scheint einer der Trends unserer Zeit
zu sein. Ob in Zeitschriften, im Fernsehen oder im Supermarkt, tiberall werden
wir mit Angeboten Uberhduft. Der Traum von ewiger Schénheit, Jugend und
Vitalitat steht dabei im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit. Gesundheit gehort fur
viele Menschen zum ,Lifestyle“ und ist ein Prestige Faktor geworden, unter
dem Motto ,Hoher, schneller, weiter. Menschen leben immer langer und
verspuren immer mehr das Verlangen, diesen ,Gewinn® an Lebensjahren in

Gesundheit und Vitalitat zu verbringen.

So ist es auch wenig Uberraschend, dass der Gesundheitstourismus in
Osterreich eine immer groRer werdende Rolle fir den gesamten nationalen
Tourismus spielt. Rund 20 Mio. Ubernachtigungen sind dem Gesundheits- und
Wellnesstourismus zuzurechnen. Enorme Investitionen flieRen in Projekte
dieser Branche. Angesichts der demografischen Entwicklung steigt das

Interesse an gesundheitstouristischen Angeboten immer mehr (Hartl, 2014).

Erste Formen des Gesundheitstourismus hat es aber bereits zu Zeiten des
antiken Rom gegeben. Im Imperium Romanum trafen sich Burger aller
Schichten in Thermen um gemeinsam Korperpflege zu betreiben und soziale

Kontakte zu pflegen. Weitere Reisen zu Badern oder Thermen waren jedoch

Seite 26 von 182



Begriffsdefinition Gesundheitstourismus

der reichen Elite vorbehalten (Cassens, 2013, S.28, 29). Noch lange nach dem
romischen Reich waren gesundheitlich motivierte Reisen den gehobene
Kreise vorbehalten. Die Erfindung der Eisenbahn trug wesentlich dazu bei,
dass derartige Reisen fur groRere gesellschaftliche Schichten mdglich waren
(Cassens, 2013, S.30). Kurorte waren jedoch bis ins 18. Jhd. vom Hochadel
dominiert. Erst spater kam der einfachere Adel und letztendlich das Birgertum
hinzu (Cassens, 2013, S.27). Die Etablierung der Sozialdemokratie und der
Krankenversicherungen gegen Ende des 19. Jhd. erdffneten schliel3lich den
Markt fur breitere gesellschaftliche Schichten. Von Gesundheitstourismus im
Sinne der Gesundheitsforderung kann aber erst seit ca. 1960 gesprochen
werden (Cassens, 2013, S.28). 20 Jahre spater, seit Ende der 1980er Jahre
bekam der ursprungliche Gesundheitstourismus (Kuren und
gesundheitsorientierte Urlaubsreisen), wie er in der Zeit vor den 80er Jahren
in Europa interpretiert wurde, eine vollig neue Dimension zugeordnet:
Wellnesstourismus (Rulle, 2004, S.220). In den 90er Jahren des 20. Jhd.
wurden die Themen ,Korper, Geist und Seele®, Wellness, Burn-Out und Work
Life Balance dann immer aktueller. Der Lebenswandel in einer zunehmend
technisierten und 6konomisierten Welt erzeugt bei vielen Menschen Stress
und Unsicherheit (Berg, 2008, S.10). So entstehen auch neue Bedurfnisse und
Angebote im Gesundheitstourismus. Die Verédnderungen in der
Angebotsstruktur ~ von  gesundheitstouristischen  Unternehmen  und
Einrichtungen beruht aber auch auf der Tatsache, dass Krankenkassen durch
eine Reduktion der Kostenubernahme von Kurbehandlungen an Bedeutung in
diesem Bereich verloren haben. Somit richten Anbieter am Markt ihre
Angebotspalette immer mehr auf den an Pravention interessierten
Selbstzahler aus (Rulle, 2004, S.221).

Aber auch andere Faktoren, wie zum Beispiel der demografische Wandel und
eine hohere Lebenserwartung fluhren zu einem hdheren Bedarf an
medizinischen und gesundheitsbezogenen Leistungen. Das Bewusstsein fur
ein gesundes Leben nimmt auch im Leben junger Menschen einen immer

wichtiger werdenden Platz ein (Albaner & Grozea-Helmenstein, 2002, S.7).
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Durch steigende Alltagsbelastungen wie Dauerstress, Schnelllebigkeit und
Zeitdruck wird die Sehnsucht nach Entspannung und einem gesunden
Lebensstil immer groRer. Auch Unternehmer erkennen mehr und mehr die
Bedeutung der Gesundheit ihrer Mitarbeiter fir den langfristigen

Unternehmenserfolg (Lorenz Tourismusberatung, 2007, S. 6).

Der gesellschaftliche Druck hinter diesem ,Boom*® lasst uns in die Welt des
Gesundheitstourismus eintauchen. Vor allem das Internet bietet unzéhlige
Moglichkeiten: Ein Wellness Wochenende in den Bergen im Alpine Spa, oder
doch lieber eine Entschlackungs- Kur im Klosterhotel? Fir die
Abenteuerlustigen mit gréRerem Budget darf es vielleicht eine Schénheits-
Safari in Kapstadt sein, inklusive gestraftem Po und Stubsnase. Die Auswabhl
an Angeboten ist grof3 und reicht von Wellness Wochenenden bis hin zu
medizinischen Eingriffen im Ausland. Hier tun sich jedoch schon erste
Unklarheiten auf. Sind medizinische Eingriffe noch dem
Gesundheitstourismus zuzuordnen? Zahlreiche Begrifflichkeiten wollen uns
als Kunden locken: Wellness, Gesundheit, Spa, Selfness, Fitness, Aktiv-
Urlaub, Wandertourismus, spiritueller Tourismus, Pilgertourismus, Pravention,
Kur, Reha, Medical Wellness, Vitaltourismus, Thermalbad, Heilbad etc. Eine
Unmenge an Reizen und Entscheidungsmdoglichkeiten prasselt auf uns ein.
Dabei entsteht der Eindruck, dass es keine klare Differenzierung des Begriffs
Gesundheitstourismus gibt. Angesichts der Problemstellung der vorliegenden
Arbeit, scheint es aber sinnvoll die Bedeutung des Gesundheitstourismus zu

definieren und klar von anderen Themenbereichen abzugrenzen.

Vorweggenommen sei die Tatsache, dass es keine einheitlich anerkannte
oder gar rechtlich geschuitzte Definition von Gesundheitstourismus gibt. Das
heil3t somit aber auch, dass Gesundheitstourismus theoretisch alles sein kann,
etwas das jeder anbieten und machen kann. Eine Definition hangt zumeist von
der Perspektive des Autors und dessen Kontextstellung ab. Das folgende
Kapitel versucht also eine mdglichst prazise Definition zu finden, die versucht,

den Anspriichen unserer Zeit zu entsprechen.
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2.2.1.2 Definitionen

Der oben angefiihrte Uberblick der Entwicklung des Gesundheitstourismus
lasst bereits erahnen, dass sich im Laufe der Zeit immer mehr Dimensionen
und Sub-Kategorien zu dem urspriinglichen Begriff des Gesundheitstourismus
zugeordnet haben. Die gewonnene Erkenntnis Uber die sich statig
verandernde und gré3er werdende Bedeutung des Wortes im Zusammenhang
mit gesellschaftlichen und politischen Veranderungen, erscheint mir eine
wichtige Grundlage fur die Definition des Begriffs zu sein. Eine gewisse
Offenheit und ganzheitliche Betrachtung des Marktes darf daher aus meiner
Sicht nicht vernachlassigt werden. Um mich nun Schritt fir Schritt einer
eigenen Begriffsdefinition anzunahern, werde ich unten folgend verschiedene

Ansatze diskutieren.

Die World Tourism Organisation (WTO), definiert Gesundheitstourismus wie
folgt:

»rourism associated with travel to health spas or resort destinations where the
primary purpose is to improve the traveller’s physical well-being through a
regimen of physical exercise and therapy, dietary control, and medical services
relevant to health maintenance.” (Gee & Fayos-Sola zitiert nach
Schobersberger, 0.J., S.1).

Bei dieser Definition steht rein die Aufrechterhaltung und Verbesserung der
korperlichen Gesundheit im Mittelpunkt. Pravention spielt hier noch keine
Rolle. Ich denke, dass auch der Aspekt der geistigen bzw. seelischen
Gesundheit fehlt. Methoden werden jedoch konkret angesprochen und reichen
von Sport bis hin zu medizinischen Dienstleistungen. Der Ort zur Erbringung
der verschiedenen Methoden wird auf ,health spas” und ,resort destinations*®
eingegrenzt. Hier stellt sich die Frage inwieweit diese Auswahl treffend ist und

ob Erganzungen notig sind.
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Rulle beschreibt Gesundheitstourismus als ,Teilbereich des Tourismus,
dessen spezielles Reisemotiv aus der Wiederherstellung oder Erhaltung des
Wohlbefindens sowohl in physischer als auch psychischer Hinsicht durch die
Inanspruchnahme bestimmter gesundheitsbezogener Dienstleistungen in der
Destination besteht.” (Rulle, M., 2003, S.226, zitiert nach Rulle, M., Hoffmann,
W. & Kraft, K., S.5).

Bei dieser Definition wurde bereits der psychische Aspekt hinzugefigt. Im
letzten Teil wird es allerdings etwas schwammig. Was sind
gesundheitsbezogene Dienstleistungen? Ist eine Rickenmassage, rein zur
Entspannung ohne medizinischen Hintergrund, eine gesundheitsbezogene
Dienstleistung oder bedingt diese Definition einen medizinischen Hintergrund?
Gesundheitsbezogen kann meiner Meinung nach alles das sein, was ein
Mensch fur sich als solches definiert. Vielleicht hat die Autorin auch bewusst
auf eine Einschrankung verzichtet. In weiteren Definitionen wird versucht eine

prazisere Anndherung vorzunehmen.

,Gesundheitstourismus ist die Gesamtheit der Beziehungen und
Erscheinungen, die sich aus der Ortsveranderung und dem Aufenthalt von
Personen zur Forderung, Stabilisierung und gegebenenfalls
Wiederherstellung des korperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens
unter der Inanspruchnahme von Gesundheitsleistungen ergeben, fir die der
Aufenthaltsort weder hauptsachlich und dauernder Wohn- noch Arbeitsort ist.”

(Kaspar zitiert nach Lanz-Kaufmann, 2002, S.34).

Kaspar spricht in seiner Definition neben der koérperlichen und geistigen
Gesundheit auch das soziale Wohlbefinden an. Ich denke jedoch, dass diese
Dimension der Gesundheit nur schwer bis gar nicht im Gesundheitstourismus
Platz findet bzw. die Auswirkung der in Anspruch genommenen
gesundheitstouristischen Dienstleistung nicht direkt auf die soziale
Gesundheit wirkt. Diese kann sich in Folge meiner verbesserten geistigen

Gesundheit vielleicht langfristig verbessern. Einen direkten Zusammenhang
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sehe ich aber nicht. Ich denke es ist auch sehr unwahrscheinlich, dass ich zum
Beispiel mit meinen Arbeitskollegen eine gesundheitstouristische Leistung in
Anspruch nehme, um dadurch meine bzw. unsere soziale Gesundheit zu

verbessern.

Sehr gut gefallt mir der Aspekt der Forderung der Gesundheit, der bisher noch
nicht erwahnt wurde. Kaspar hat hier also einen breiteren Blick auf die
Wirkungsweise von Gesundheitstourismus gelegt und flgt vor die
Stabilisierung und Wiederherstellung eben die Forderung der Gesundheit
hinzu. Ich denke dieser Ansatz entspricht sehr gut unserem Zeitgeist.
Besonders in Zeiten gekirzter Sozialleistungen des Staates und einem
erhohtem Bewusstsein fur Gesundheit, spielt die Forderung der Gesundheit

besonders auch im Gesundheitstourismus eine wesentliche Rolle.

con.os tourismus consulting hat in einer Studie zum Gesundheitstourismus in
Osterreich aus dem Jahr 2011 folgende Definition, in Anlehnung an Kaspar
veroffentlicht:

,Gesundheitstourismus ist die Gesamtheit der Beziehungen und
Erscheinungen, die sich aus der freiwilligen und selbststandig finanzierten
mehrtagigen Ortsveranderung durch den Aufenthalt von Personen fiir die der
Aufenthaltsort weder hauptsachlicher noch dauernder Wohn- und Arbeitsort
ist, zur Forderung, Aufrechterhaltung, Stabilisierung und gegebenenfalls
Wiederherstellung des korperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens
unter Inanspruchnahme von Gesundheitsdienstleistungen durch Dritte

ergeben.”

In dieser Definition kommen einige neue Aspekte hinzu:

e Freiwillige und selbststandige Finanzierung
Zum einen spricht con.os von der Freiwilligkeit des Reisens. Darunter
ist die eigenstandige Entscheidung zum Antritt einer Reise zu
verstehen. Somit werden die Bereiche Kur und Reha ausgeschlossen,

da bei derartigen Aufenthalten eine Empfehlung bzw. Bewilligung von
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Dritten, wie zum Beispiel einem Arzt, vorliegt. Das heif3t also, dass eine
Reise nur dann dem Gesundheitstourismus zuzuordnen ist, wenn diese
selbst oder durch eine Zusatzversicherung finanziert wird (con.os,
2011, S.17, 18). Dieser Punkt ist aus meiner Sicht zu hinterfragen, denn
das Ziel eines Reha Aufenthalts ist die Verbesserung und
Wiederherstellung der Gesundheit in einem Umfeld, fernab des eigenen
Wohnsitzes. Die Argumentation von con.os ist flr mich nicht
nachvollziehbar. Auch wenn man bedenkt, dass die Kur oft als

traditionelle und urspringliche Form des Gesundheitstourismus gilt.

Uber die Art der Finanzierung kategorisieren die Autoren auch, ob ein
Aufenthalt als touristisch oder nicht touristisch anzusehen ist. Demnach
ware ein Kur oder Reha Aufenthalt nicht touristisch, da er von

Sozialversicherungstragern finanziert wird (con.os, 2011, S.17, 18).

Mehrtagige Ortsveranderung

Der Fokus liegt hier auf Nachtigungen im Gesundheitstourismus, also
mehrtagige Anwendungsreihen (con.os, 2011, S.18). Diese
Eingrenzung kam in den bisher genannten Definitionen nicht vor. Ich
denke auch, dass dies nicht notwendig ist, da es zahlreiche
Tagestouristen gibt, die vermutlich auch gesundheitstouristische

Leistungen in Anspruch nehmen.

Erbringung von Gesundheitsdienstleistungen durch Dritte

Ein weiterer neuer Aspekt bezieht sich auf die Erbringung einer
gesundheitsorientierten Dienstleistung. Wird eine Dienstleistung im
Rahmen des Aufenthalts nicht von einem Anbieter aus dem
Gesundheitstourismus  erbracht, sondern vom Gast alleine
durchgefuhrt, gilt der Aufenthalt nicht als gesundheitstouristisch. Hier
ergibt sich eine Abgrenzung zum Sporttourismus. Laut dieser Definition
ware Sporttourismus also nicht dem Gesundheitstourismus

zuzuordnen, da dieser in erster Linie auf personliche und
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selbstgesteuert ausgetbte Aktivitdten beruht (con.os, 2011, S.18). Ich
halte diese Abgrenzung nicht fiir sinnvoll. Abgesehen von der Tatsache,
dass sporttouristische Angebote sehr oft unter Anleitung eines Trainers
passieren und nicht zur Géanze eigenstandig durchgefiihrt werden,
denke ich, dass auch wenn die Inanspruchnahme von Leistungen
Dritter nicht im Vordergrund steht, trotzdem von Gesundheitstourismus
gesprochen werden kann. Sofern der Aufenthalt zu meiner kdrperlichen
oder geistigen Gesundheit beitragt, sehe ich keine Notwendigkeit der

Exklusion.

Hall definiert Gesundheitstourismus wie folgt:

s[. - .] @a commercial phenomena of industrial society which involves a person
travelling overnight away from the normal home environment for the express
benefit of maintaining or improving health, and the supply and promotion of
facilities and destinations which seek to provide such benefits.” (Hall zitiert
nach Hall, 2011, S.6).

Hall beschreibt Gesundheitstourismus als eine kommerzielle Erscheinung der
industrialisierten Gesellschaft mit dem ausdrucklichen Ziel die Gesundheit zu
erhalten oder zu verbessern. Dies passiert in Einrichtungen und Reisezielen,

die danach streben gesundheitsorientierte Angebote bereitzustellen.

Der ausdrickliche Hinweis, dass Gesundheitstourismus eine kommerzielle
Erscheinung sei, weil3t aus meiner Sicht darauf hin, dass sich der Autor in
dieser Definition auf den Bereich gesundheitstouristischer Angebote bezieht,
die von gesunden Touristen zur Entspannung und Pravention genutzt werden
und weniger zur Heilung von vorhandenen Beschwerden oder Krankheiten.
Da er aber auch das Wort Verbesserung verwendet, kann die zuvor genannte
Personengruppe bereits gesundheitlich belasteter Menschen nicht ganz

ausgeschlossen werden.
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Die nachste Definition stammt von llling:

,Gesundheitstourismus hat das Ziel, einen Gleichgewichtszustand zwischen
korperlichem und seelischem Leistungsvermdgen und den tagtaglichen
Anforderungen von Umwelt, Mitwelt und Selbstwelt zu erreichen. Die zur
Zielerreichung verwendeten Verfahren (Methoden) sind salutogenetische,
medizinische sowie erganzende und werden an Orten (Spa, Region) abseits
vom gewodhnlichen Lebensumfeld angeboten, die durch die behandlerische
Kompetenz der dort arbeitenden Fachkrafte wie auch des Geb&udes und der

natiirlichen Umwelt gekennzeichnet sind.” (llling, 2009, S.49).

llling spricht in seiner Definition drei Aspekte an, die aus meiner Sicht
wesentlich zum Verstandnis des Begriffs beitragen: Ziel, Methode und Ort von
Gesundheitstourismus bzw. gesundheitstouristischen Angeboten. Er geht im
Vergleich zu anderen Autoren, néher auf die Methoden ein. So sieht er neben
gesundheitserhaltenden und —férdernden auch medizinische Methoden als
Teil des Gesundheitstourismus. Ich denke, diese Definition verkorpert eine

sehr holistische Sichtweise des Gesundheitstourismus.

Als letzte Definition mdchte ich jene unseres Studiengangs aus der Vorlesung
,Gesundheitstourismus und seine Markte“ vorstellen:

,Gesundheitstourismus beschreibt eine Reiseform, in der der Mensch fiir
einen oder mehrere Tage seine gewohnte Umgebung verlasst, um im In- oder
Ausland einen wesentlichen Teil der Reise damit zu verbringen, seinen Korper
zu pflegen. Dies kann unter der Mal3gabe eines ambulanten oder stationéren
Aufenthaltes in der Klinik zu diagnostischen, praventiven, kurativen oder
rehabilitativen Zwecken geschehen, aber auch mit dem Motiv einer eher
freizeitorientierten Gesundheitsfirsorge in einer Wellnesseinrichtung mit dem
Anspruch auf Erlebnisqualitat und modisch wechselndes Therapieangebot.
Gaste bzw. Patienten treten in der Regel als Selbstzahler auf, sie kénnen aber
auch von der Krankenkasse unterstitzt werden.“ (FH JOANNEUM, 2009)

Seite 34 von 182



Begriffsdefinition Gesundheitstourismus

Diese Definition ist sehr klar und detailliert. Besonders die Aufklarung Uber die
Angebotsvielfalt ist noch in keiner Definition so umfangreich dargestellt
worden. Sowohl der klinische Bereich der sich wohl eher an kranke Menschen
richtet und medizinische Aspekte beinhaltet, als auch der freizeitorientierte Teil
mit Wellness und Erlebnisfaktor wird hier als Gesundheitstourismus
verstanden. Die Verwendung der Begriffe Gaste und Patienten hebt die zwei
Zielgruppen der Gesunden und Kranken nochmals heraus. Bei der
Finanzierung werden sowohl Selbstzahler als auch von Krankenkassen
finanzierte Reisen angefihrt. Die Definition hat meiner Meinung nach den
notigen Weitblick und die Offenheit, die den Entwicklungen am Markt

entspricht.

Bei einem Punkt bin ich jedoch der Meinung, dass dieser Weitblick fehlt. Ziel
einer gesundheitsorientierten Reise sei es, seinen Korper zu pflegen. Ich
denke, dass hier der Aspekt der psychischen und geistigen Gesundheit fehilt.
Im Bereich der klinischen Aufenthalte wirde das zum Beispiel psychisch
erkrankte Menschen ausschliel3en. Ein Patient der nach einem Burn Out auf
Reha fahrt ware somit kein Gesundheitstourist, ein Patient der nach einer
Knieoperation einen Reha Aufenthalt antritt jedoch schon. Dasselbe Problem
zeigt sich aus meiner Sicht im freizeitorientierten Bereich. Ich denke, dass die
Motivation fur eine gesundheitstouristische Reise nicht alleine die Pflege des
Korpers beinhaltet. Daher wirde ich diesen Teil der Definition erganzen: [...]
wesentlichen Teil der Reise damit zu verbringen, seinen Kérper und Geist zu

pflegen.

Die bereits genannten Definitionen geben einen guten Einblick in die Vielfalt
der Zugange und Auffassungen des Begriffs Gesundheitstourismus. Fast alle
gehen auf die zwei groRen Aspekte Gesundheit und Tourismus ein.
Gesundheit wird oft mit kérperlichem und geistigem Wohlbefinden verbunden,
wobei der Aspekt des Tourismus durch die Art bzw. Lange des Aufenthalts
dargestellt wird. Oft bleiben jedoch Fragen und genaue Abgrenzungen offen.

So gehen viele Definitionen nicht darauf ein, inwiefern medizinische und nicht-

Seite 35 von 182



Begriffsdefinition Gesundheitstourismus

medizinische  Einrichtungen und Behandlungen in Bezug auf
Gesundheitstourismus einzuordnen sind. Um hier etwas mehr Klarheit zu
schaffen, werden nun verschiedene Ansatze zur systematischen Gliederung

verschiedener gesundheitstouristischer Reiseformen dargestellt.

2.2.1.3 Kategorisierungen

In der folgenden Abbildung wird Gesundheitstourismus in finf verschiedene
Bereiche gegliedert. Ich werde alle funf Begriffe in ihren Grundzigen erklaren.
Eine detaillierte Diskussion der einzelnen gesundheitstouristischen
Reiseformen wird hier nicht durchgefiihrt. Ziel dieses Kapitels ist es, einen
Uberblick tber die verschiedenen Bereiche aufzuzeigen und mdgliche
Kategorisierungen zu erlautern, um die Komplexitdt und Vielseitigkeit des

Begriffs zu verstehen.

Gesundheits-
tourismus
n Medical Gesundheits-
tMedlzm- Kurtourismus Wellness t:fll'lizfnsjs_ orientierter
OUNSMUS (-tourismus) Urlaub

Abbildung 1: Gesundheitstouristische Reiseformen nach Rulle, Hoffmann &
Kraft

Quelle: Rulle, M., Hoffmann, W. & Kraft, K. (2010). Erfolgsstrategien im
Gesundheitstourismus. Analyse zur Erwartung und Zufriedenheit von Géasten.
Berlin: Erich Schmidt, S.6

Der Medizintourismus richtet sich vor allem an kranke Menschen, die zumeist
aufgrund einer Kostenersparnis eine medizinische Behandlung im Ausland in
Anspruch nehmen. Die Kosten fur medizinische Dienstleistungen werden in
der Regel vom Patienten selbst getragen (Bohm zitiert nach Rulle, Hoffmann
& Kraft, 2010, S.6, 7).
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Unter Kurtourismus verstehen die Autoren vor allem das Angebot von
Heilbadern und Kurorten und die damit verbundene Teilnahme an einer Kur.
Als Zielgruppe werden in erster Linie (leicht) erkrankte Menschen
angesprochen. Das Angebot hat sich in den letzten Jahren jedoch etwas
verandert, sodass nun auch vermehrt gesunde Menschen angesprochen
werden. Angesichts dieser Veranderung stellen die Autoren die
Kategorisierung der Zielgruppe zum Kurtourismus in Frage. Nun ist zu
bedenken, ob diese nicht eher Medical Wellness oder Wellnesstourismus

zuzuordnen sind (Rulle & B6hm zitiert nach Rulle et al. 2010, S.7).

Medical Wellness beschreibt die Kombination aus fundierten medizinisch-
therapeutischen Anwendungen und  Wellness. Ein arztliches
Eingangsgesprach bzw. Diagnostik ist ein wesentliches
Unterscheidungsmerkmal zu Wellness, sowie der praventive und
gesundheitsfordernde Aspekt von Medical Wellness (Rulle et al., 2010, S.11,
12).

Wellness Tourismus aus Sicht der Autoren beinhaltet die Férderung und
Erhaltung der Gesundheit und des Wohlbefindens (Rulle et al., 2010, S.10).
Angebote wenden sich in erster Linie an gesunde Menschen, die als
Selbstfahrer etwas Gutes fur ihre Gesundheit tun wollen (Lanz Kaufmann
zitiert nach Rulle et al., 2010, S.10).

Das Hauptmotiv des Gesundheitsurlaubs ist rein die Erholung und
Entspannung und nicht die Verbesserung, Erhaltung und Wiederherstellung
der Gesundheit. Die Autoren sehen diesen Bereich daher eher als
Erholungsurlaub an (Rulle et al., 2010, S.14). Hier stellt sich die Frage wo
Gesundheitstourismus beginnt. Was ist die ,Light- Version“ oder das
,Einsteigermodell® im Gesundheitstourismus. Ist es Vvielleicht ein
Erholungsurlaub oder ein gesundheitsorientierter Urlaub. Was bedeutet
Erholung fur verschiedene Menschen? Sieben Tage relaxen am Hotelpool

oder wandern in den Bergen? Ich denke, dass ,Gesundheitsorientierter
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Urlaub® in Anbetracht der Definition der Autoren und des undifferenzierten

Begriffs selbst, keine geeignete Kategorisierung ist.

Die Schwierigkeit, Gesundheitstourismus mit einem Anfang und einem Ende
zu versehen kommt hier deutlich heraus. In einem weiteren Konzept wird nun

ein weiterer Versuch zur Kategorisierung dargestellt.

Lanz-Kaufmann3

Danielsson/Lohmann! Institut fiir Frei-
zeitwirtschaft!

Schwerpunkt Verwohn- fokussieren auf Erholung und Entspan-
und Korperpflegeangebote nung, besonders in der Natur. Umfang-
reiche Wellness-Infrastruktur ist hier
weniger wichtig

1 || Wellnessurlaub: mit Beauty-Urlaub ( Anspruchslose Erholungsgiste:
Wellness-Urlaub / Selbstindige Infrastruktur-Benutzer:
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2 || Fitnessurlaub: mit
bewegungslastigen indoor-
und outdoor-Aktivititen

3 | Gesundheitsurlaub: hetero- | Anti-Aging-
gene Aktivititen, Urlaub
Naturerleben in gesundem

Klima u. med. Betreuung

4 | Kur im Urlaub: mit den Health-Care-
Schwerpunkten Kuranwen- | Urlaub
dungen, medizinische

Betreuung und Naturer-

leben in gesundem Klima

legen Wert auf umfassende Wellness-
Infrastruktur

Anspruchsvolle Gesundheitsgiste:
Schwerpunkte sind Betreuung, Infor-
mation, Fachkompetenz, umfassendes
Wellness-Infrastruktur-Angebot
Betreuungsintensive Gesundheitsgéste:
legen besonderen Wert auf Heilung, The-
rapie, Rehabilitation und Gesundheits-
forderung, wichtig sind hier auch Fach-
kompetenz und individuelle Betreuung

YOSTUIY pusuryaunz

Abbildung 2: Systematisierung gesundheitstouristischer Reiseformen nach Illing

Quelle: llling, K. (2009). Gesundheitstourismus und Spa-Management. Minchen:
Oldenburg. S.48

llling unterscheidet in seiner Darstellung verschiedener
gesundheitstouristischer Reiseformen vier Kategorien, die von hotelorientiert
immer mehr in den klinischen Bereich gehen. Der erste Punkt entspricht dem
oben diskutierten Anfang des Gesundheitstourismus. Drei verschiedene
Begriffe  werden verwendet: Wellnessurlaub, Beauty-Urlaub  und
anspruchslose Erholungsgaste. Ich denke alle drei Aspekte haben ihre
Berechtigung, daher sehe ich auch keine Notwendigkeit einen der drei Begriffe
auszuschlieB3en. Die Zielgruppe sind hier vermutlich in erster Linie gesunde

Menschen, wobei sich wieder die Frage stellt, inwiefern die Férderung,
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Erhaltung bzw. Wiederherstellung der Gesundheit des Einzelnen im
Mittelpunkt der Reise steht.

Auf der zweiten Ebene stehen Fitnessurlaub, Wellness-Urlaub und
selbststandige Infrastruktur- Benutzer. Die Gaste scheinen hier schon etwas
aktiver zu sein und erh6hte Anspriiche zu haben. Infrastrukturen fir Wellness
und Sport missen umfangreicher sein als auf der ersten Ebene. llling stellt in
der Abbildung auch einen zunehmenden klinischen Aspekt dar. Dies kdonnte
zum Beispiel durch Fitnesstrainer oder speziell ausgebildete Masseure im
Wellness Bereich reprasentiert werden.

Die dritte Ebene hat erstmals medizinische Aspekte dabei. Gesundheitsurlaub,
Anti- Aging Urlaub und anspruchsvolle Gesundheitsgaste werden hier
genannt. Wie bereits aus den Begriffen hervorgeht, steht das Thema
Gesundheit immer mehr im Mittelpunkt. Fir mich bleibt jedoch die Frage offen,
was ein Gesundheitsgast ist. Was erwartet ein Gesundheitsgast und welche
Angebote nimmt er in Anspruch. Geht es hier um Wellness, Sport,
Entspannung, Erndhrung etc.? Interessant ist auch der Anti- Aging Urlaub als
eigene Kategorie auf dieser Ebene. Auch dieser Begriff lasst Fragen offen.
Wer macht einen Anti- Aging Urlaub? Nur die Generation 50plus oder auch
junge Menschen? Welche Aktivitaten und Behandlungen werden in Anspruch

genommen und welche Rolle spielen dabei medizinische Aspekte? Etc.

Der letzte Punkt der Darstellung von llling ist bereits sehr klinisch bzw.
medizinisch  belegt. Kur im Urlaub, Health Care Urlaub und
betreuungsintensive Gesundheitsgéste sind Themen verschiedener Autoren.
Der klinische Bezug ist bereits sehr grof3 und medizinische Komponenten sind

stark vertreten.
Diese Abbildung zeigt die verschiedenen Zugédnge mehrerer Autoren im

Vergleich, und macht die Komplexitdt und Vielschichtigkeit des Begriffs

Gesundheitstourismus wieder deutlich. Alleine ,Wellness“ kann durch die
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Interpretation der Autoren verschiedenste Wirkungsfelder abbilden. Sehr gut
an dieser Abbildung gefallt mir die Zusammenstellung verschiedener Aspekte
auf einer Ebene. Auch die Berucksichtigung medizinischer Komponenten tragt
wesentlich zum Verstandnis bei. Da llling aber die Begriffe des Instituts fur
Freizeitwirtschaft nicht ndher erlautert und dadurch offenen Fragen bleiben,

werde ich dies nachfolgend erledigen:

Das Institut fur Freizeitwirtschaft beschreibt Gesundheitstourismus als einen
Oberbegriff, der vier grol3e Bedarfsfelder umfasst. Diese vier Bereiche sind
unterteilt nach Zielgruppen und deren Motivationen, Vorstellungen und
Winschen. So kommt es zu folgender Einteilung (Institut fir Freizeitwirtschaft,
2011):

e Health- Care- Urlaub
Hier geht es in erster Linie um die Vorbeugung, Linderung und
Beseitigung von gesundheitlichen Problemen. Dies wird durch Kuren,
Anwendungen und Behandlungen erreicht  (Institut  far
Freizeitwirtschaft, 2011).

e Anti-Aging- Urlaub
Der Anti- Aging- Urlaub soll dem Gast dabei helfen, beim Alterwerden

korperlich und geistig fit zu bleiben (Institut fir Freizeitwirtschaft, 2011).

e Wellness- Urlaub
Diese Art des Gesundheitstourismus verfolgt das Ziel, sich kérperlich
und geistig zu entspannen und sich dabei verwdhnen zu lassen (Institut
fur Freizeitwirtschaft, 2011).

e Beauty- Urlaub
Im Beauty- Urlaub mochte der Gast sein auf3eres Erscheinungsbild
verbessern und nimmt dazu verschiedene Behandlungen, Programme

und Beratung in Anspruch (Institut fir Freizeitwirtschaft, 2011).
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Aus diesem Konzept geht nicht klar hervor, um welche Behandlungen und
Anwendungen es sich im Detail handelt. Der medizinische Aspekt wird nie
erwahnt, somit ist auch keine klare Differenzierung nachvollziehbar. Der
Beauty- und Wellness- Urlaub werden aus meiner Sicht als ,Einsteigermodell®
bzw. Beginn des Gesundheitstourismus dargestellt. Allerdings wird nicht
thematisiert, welche Bedeutung die Forderung oder Erhaltung der Gesundheit
hat.

2.2.1.4 Zusammenfassung

Anhand der dargestellten Konzepte ist erkennbar, wie schwierig die
Abgrenzung einzelner Teilbereiche des Gesundheitstourismus ist.
Verschiedene Autoren definieren unterschiedliche Zugange. Die Ubergange
sind flieRend und lassen sich schwer in ein starres Konzept verpacken. So
nahern sich Kurtourismus und Medical Wellness in gewissen Bereichen immer
mehr an und eine exakte Trennung der Begriffe ist kaum noch mdglich. Der
Begriff Wellness findet sich auch in vielen Konzepten und Angeboten wieder,
wobei vermutlich viele verschiedene Auffassungen lber die Bedeutung und
Inhalte von ,Wellness® existieren. Besonders durch ein sich statig
veranderndes Konsumverhalten und einer immer groBer werdenden
Angebotsvielfalt verschwimmen die Grenzen zwischen verschiedenen
Bereichen zunehmend. Neue Zielgruppen mit neuen Bedurfnissen entstehen
und der Begriff Gesundheitstourismus bekommt eine immer gré3er werdende

Bedeutungsspanne flr verschiedenste Menschen, Konzepte und Angebote.

Stellt man die verschiedenen Definitionen mit den Kategorisierungsversuchen
nun nochmal gegenuber fallt eine Diskrepanz auf. Der Aspekt der geistigen
bzw. mentalen Gesundheit, wie er in zahlreichen Definitionen erwahnt wird, ist
in den Kategorisierungen nicht abgebildet und findet kaum Aufmerksamkeit.
So bleibt die Frage offen wo zum Beispiel Pilgerreisen oder ein Wanderurlaub
mit dem Motiv der Selbstfindung und Reflexion einzuordnen wéren, bzw. ob
diese Reiseformen als Gesundheitstourismus angesehen werden. Ich denke,
dass diese Art der Reisen, eine sinnvolle Erganzung zu den rein korperlichen
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Aspekten der vorgestellten Konzepte darstellen. Angesichts der
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen werden derartige Angebote
vermutlich fur viele Menschen von immer gréfRerem Interesse und sollten in

aktuellen Theorien ihren Platz finden.

In Hinblick auf die Forschungsfrage, lasst sich nur erahnen, welche
Konsequenzen diese Entwicklung fur die Personalbeschaffung, ins besondere
von Fachkraften hat. Durch neue Angebote entstehen neue Anforderungen an
Mitarbeiter. Die Anspriiche an Aus- und Weiterbildungen steigen und werden

immer vielfaltiger.

Auf Basis der zuvor vorgestellten Konzepte vom Gesundheitstourismus und
seinen Teilbereichen habe ich in einer eigenen Kategorisierung drei grol3e
Bereiche im Gesundheitstourismus identifiziert, die auf der Motivation der

Reise beruhen:

e Geniellen:
Stichworter: Entspannen, ,nichts-tun®, sich erholen und wohlftihlen, es

sich gut gehen lassen.

Die Verbesserung oder Erhaltung der Gesundheit steht hier nicht als
primares Ziel der Reise. Vielmehr geht es einfach um Kraft tanken. In
diesen Bereich wirde ich Beauty- und Wellness Behandlungen ohne
medizinische Aspekte einordnen. Auch leichte sportliche Aktivitaten

kénnen hier ihren Platz finden.
e \orsorgen:
Stichwarter: Gesund bleiben, Gesundheit starken,
Krankheitspravention, aktiv etwas fur die Gesunderhaltung tun.
Hier kann die Forderung und Erhaltung der Gesundheit bereits als

primares Ziel der Reise angesehen werden. Aktivitditen und
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Behandlungen wahrend des Aufenthalts leisten fast immer einen
Beitrag zur Gesundheit. Der Gast hat eventuell schon erste
gesundheitliche Probleme und arbeitet aktiv an bestehenden
Ressourcen. Medizinische Aspekte stehen hier nicht im Vordergrund,
kommen aber teilweise schon vor. Zum Beispiel medizinische

Massagen.

o Kampfen:
Stichworter: Wieder gesund werden, Heilung, klinisch/ medizinischer

Aspekt sehr wichtig.

Gaste dieses Bereichs haben bereits gesundheitliche Probleme und
versuchen diese durch Anwendungen und Therapien zu lindern. Die
medizinische Betreuung, Reha- und Kuranwendungen kdnnen hier

wichtige Aspekte fur den Gast sein.

Letztendlich lasst sich auch keine allgemeingultige und durchwegs anerkannte
Definition bzw. Konzeption des Gesundheitstourismus finden. Die aus meiner
Sicht beste Definition, die auch den Lebensumstanden unserer Zeit entspricht,
ist die Definition der FH JOANNEUM, mit einer Ergadnzung. Diese
Begriffsbestimmung von  Gesundheitstourismus  entspricht  meinem

Verstandnis des Wortes und gilt als Grundlage fur diese Arbeit.

Gesundheitstourismus beschreibt eine Reiseform, in der der Mensch fur einen
oder mehrere Tage seine gewohnte Umgebung verlasst, um im In- oder
Ausland einen wesentlichen Teil der Reise damit zu verbringen, seinen Korper
und Geist zu pflegen. Dies kann unter der Mal3gabe eines ambulanten oder
stationdren Aufenthaltes in der Klinik zu diagnostischen, praventiven,
kurativen oder rehabilitativen Zwecken geschehen, aber auch mit dem Motiv
einer eher freizeitorientierten Gesundheitsflrsorge in einer
Wellnesseinrichtung mit dem Anspruch auf Erlebnisqualitét und modisch

wechselndes Therapieangebot. Gaste bzw. Patienten treten in der Regel als
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Selbstzahler auf, sie konnen aber auch von der Krankenkasse unterstiitzt

werden.

2.2.2 Fachkraft

In offentlichen Diskussionen sowie in der Politik wird immer wieder Uber so
genannte Fachkrafte gesprochen. Bei genauerer Betrachtung entsteht jedoch
der Eindruck, dass niemand so genau weil3 was eine Fachkraft ist. Was steht
aber wirklich hinter diesem Begriff? Um ein einheitliches Verstandnis als
Ausgangspunkt dieser Arbeit zu schaffen wird unten folgend eine Definition fur
den Begriff Fachkraft ermittelt. Dazu werden verschiedene Interpretationen
von Experten und Lexika hinterfragt und analysiert. Ziel dieses Kapitels ist es,

eine eigene Definition fir den Begriff Fachkraft zu finden.

Im Duden wird eine Fachkraft als eine Person bezeichnet, die innerhalb ihres
Berufs oder Fachgebiets Uber die entsprechenden Kenntnisse und
Fahigkeiten verfugt (Duden, 2013b). Diese Definition ist sehr schwammig und
lasst viel Raum fur Interpretationen offen. ,Entsprechende Kenntnisse®
mussen naher definiert werden um den Begriff greifbar zu machen und ein
maoglichst einheitliches Verstandnis des Begriffs zu ermdéglichen. Fir eine
Annaherung an den Begriff werden daher weitere Definitionen

gegenubergestellt:

Eichhorst und Thode sind der Auffassung, dass grundsatzlich jeder der tGber
bestimmte Qualifikationsanforderungen seines Arbeitgebers verfugt, als
Fachkraft bezeichnet werden kann (Eichhorst & Thode, 2002, S.20). Das
bedeutet, dass jeder Arbeitgeber seine eigene Definition fir die in seinem
Betrieb angestellten Personen haben sollte, was prinzipiell logisch erscheint.
Jedoch denke ich, dass es zumindest in der Theorie gewisse Standards geben
sollte, anhand derer man eine Fachkraft erkennen bzw. zuordnen kann. Somit
ist diese Definition aus meiner Sicht nicht zielfUhrend um den Begriff klar zu

veranschaulichen. Die beiden Autoren erganzen die soeben genannte
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Definition allerdings in einer weiteren Vertiefung um den Aspekt des
Bildungsstatus. Somit ist eine Fachkraft nach Eichhorst und Thode eine
Person mit abgeschlossener Berufsausbildung oder einem abgeschlossenem
Hochschulstudium (Eichhorst & Thode, 2002, S.20). Diese Definition wird
schon etwas konkreter und schrankt den Begriff auf zumindest den
Bildungsstatus einer Person ein. Der Zusammenhang zur ersten Definition der
beiden Autoren ist hier nicht klar dargestellt. Es scheint eher, als ob zwei
Definitionen parallel zueinander geschaffen wurden, denn die erste Definition
bedingt keine abgeschlossene Berufsausbildung als Kennzeichen einer
Fachkraft. Aus meiner Sicht entsteht hier wieder eine Unsicherheit fur den
Leser, es fehlt eine klare Prazisierung. Somit sind diese beiden Definitionen
der Autoren fir diese Arbeit unbefriedigend. Daher werden nachfolgend

weitere Ansétze dargestellt.

Paier bezeichnet eine Fachkraft als eine Person, die eine den
Berufsausbildungsvorschriften entsprechende Qualifizierung aufweist und
durch spezifische Fahigkeiten und Kenntnisse berechtigt und befahigt ist, die
fur einen bestimmten Beruf definierten Tatigkeiten fachgerecht durchzufiihren
(Paier, 2002, S.8). Diese Definition wendet sich lediglich den vorgegebenen
Richtlinien eines definierten Berufsbildes zu. Ich denke, dass diese Definition
zu kurz greift, da es viele Berufsbilder gibt, die nicht anhand eindeutiger und
klarer Vorschriften zu definieren sind. Komplexe Arbeitsvorgange und Ablaufe
in Unternehmen bringen neue und individuelle Berufsbilder hervor, fur die es
vermutlich nicht immer Berufsausbildungsvorschriften gibt. Im Laufe des
Berufslebens kann sich die Spezialisierung einer Tatigkeit in eine andere
Richtung vertiefen, als die Berufsausbildung es vorgab. Daher denke ich, dass
man die Definition einer Fachkraft nicht alleine an der Berufsausbildung und

vorgegebenen Tatigkeiten festmachen darf.
Die Bundesagentur fur Arbeit in Deutschland bezeichnet Fachkrafte als jene

Personen, die mindestens eine abgeschlossene Berufsausbildung oder einen

vergleichbaren Sekundarabschluss haben (Bundesagentur fir Arbeit, 2011,
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S.3). Der Vorsitzende des Vorstands der deutschen Bundesagentur fur Arbeit,
Frank Jirgen Weise definiert eine Fachkraft hingegen als eine Person mit
Schulabschluss, Berufsabschluss und guten anerkannten Berufserfahrungen
mit Referenzen (Die Bundesregierung, 2011). An diesem Beispiel ist deutlich
erkennbar, dass es auch innerhalb von einzelnen Institutionen verschieden
Auffassungen des Begriffs gibt. Herr Weise wird bei seiner Erlauterung jedoch
sehr konkret und fugt die Berufserfahrung als Definitionskriterium fir eine
Fachkraft hinzu. Eine aus meiner Sicht sinnvolle Ergédnzung zu den oben
genannten Definitionen, da die praktische Erfahrung nach einer
abgeschlossenen Ausbildung essentiell fir das umfassende Verstandnis in
einem bestimmten Arbeitsumfeld ist. Das Studium oder eine andere
Ausbildung stellen lediglich die Werkzeuge zur Verfigung, um in der
Arbeitswelt zurecht zu kommen. Konkrete praktische Einsatze des
~Werkzeugs® konnen jedoch erst durch Erfahrungen im Berufsleben
gesammelt werden. Somit lernt man vernetzt zu denken und kann durch
Erfahrungswerte und entstandene Denkmuster effizienter in seinem

Fachgebiet arbeiten.

Wenn man nun die oben angefuhrten Definitionen betrachtet, erkennt man wie
unterschiedlich die Wahrnehmung einzelner Menschen zu diesem Begriff ist.
Eine allgemein anerkannte Definition zu dem Wort Fachkraft gibt es nicht. Da
in den Literaturquellen dieser Arbeit auch verschiedenste Definitionen
verwendet wurden, kann von keiner einheitlichen Definition ausgegangen
werden. Eine Gemeinsamkeit scheinen jedoch viele Definitionen zu haben.

Diese bezieht sich auf die Ausbildung:

Als Fachkraft wird eine Person bezeichnet, die eine abgeschlossene
Ausbildung hat - Ich wirde als weiteren Aspekt in der Definition noch die
Erfahrung erganzen- und Uuber erste berufliche Erfahrungen in einem

spezifischen Berufs- bzw. Fachgebiet verfugt.
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Meine Definition soll dem Leser dieser Arbeit dabei helfen, ein verschéarftes
Bewusstsein fur diesen so oft verwendeten Begriff zu bekommen, erhebt
allerdings keinen Anspruch auf eine allgemeine Gililtigkeit fir diese hier
vorliegende Arbeit. Denn wie ich bereits erwahnt habe, werden in der Literatur
verschiedenste Auffassungen vertreten. Vielmehr soll meine Definition den
Leser dabei unterstitzen, bei zukinftigen Projekten oder MalRnahmen in
diesem Bereich mit einem erweiterten Bewusstsein auf das Thema

zuzugehen.

> Arbeitskraft oder Fachkraft?

Der Begriff Fachkraft wurde zuvor ausfihrlich erlautert. Trotzdem muss zum
ganzheitlichen Verstandnis noch eine Abgrenzung des Begriffs erfolgen um

haufig kursierenden Missverstandnissen vorzubeugen.

Vielfach wird der Fachkraftemangel mit einem Arbeitskraftemangel
verwechselt (Bott, Helmrich & Zika, 2011, S.12). Um diesem Missverstandnis

entgegen zu wirken, werde ich nun eine Definition einer Arbeitskraft anfiihren:

Arbeitskrafte sind alle arbeitsfahigen Personen, unabhangig von deren
formaler Qualifikation (Bott et al., 2011, S.12). Das bedeutet im
Umkehrschluss, dass Fachkrafte ein Teil der Arbeitskrafte sind. Arbeitskrafte
konnen aber nicht automatisch als Fachkrafte bezeichnet werden. Diese
wichtige  Differenzierung bleibt in 6ffentlichen  Diskussionen oft
unberiicksichtigt, was zu Unsicherheiten und Angsten in der Bevolkerung
fuhren kann. Daher wird in dieser Arbeit besonderer Wert darauf gelegt,
Begriffe klar zu definieren und auch entsprechend zu verwenden. Die
Differenzierung von Arbeits- bzw. Fachkraftemangel folgt im nachsten Punkt.

Zuvor wird jedoch der Begriff Fachkraftemangel erklart.
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2.2.3 Fachkraftemangel

Fur den vielfach verwendeten Begriff Fachkraftemangel, scheint es keine
einheitliche Definition zu geben. Oftmals spricht man auch von
Fachkrafteengpéassen oder Fachkrafteknappheit. Unklar scheint auch der
Unterschied  zwischen  einem  Arbeitskraftemangel und  einem
Fachkraftemangel zu sein. Da eine differenzierte Betrachtung der soeben
genannten Begriffe aber eine essenzielle Basis zur Erforschung des Problems
darstellt, werde ich unten folgend eine Abgrenzung des Fachkraftemangels
vornehmen. FiUr den Leser soll in diesem Kapitel auch insbesondere das

Bewusstsein fir die richtige Verwendung von Begriffen gescharft werden.

Im Duden wird das Wort ,Mangel” als das (teilweise) Fehlen von etwas, was
vorhanden sein sollte bzw. was gebraucht wird, beschrieben (Duden, 2013e).
Im Kontext des Fachkréaftemangels wirde das demnach bedeuten, dass die
am Arbeitsmarkt bendétigten Fachkréfte nicht vorhanden sind, bzw. in
Teilbereichen des Arbeitsmarktes zur Ganze fehlen. Das bedeutet wiederum,
dass Unternehmer die Fachkrafte suchen, keine finden und somit offene
Stellen unbesetzt bleiben. Um diese von mir aufgestellte Schlussfolgerung zu
bestdtigen oder zu wiederlegen, werden unten folgend Definitionen des

Begriffs gegenlbergestellt.

,Bei Fachkréftemangel fehlen Arbeitskréfte mit einer bestimmten Berufs- oder
Hochschulbildung.” (Bosch, 2011, S.436). Diese Definition von Bosch ist sehr
kurz gefasst, bringt es aber auf den Punkt und bestatigt meine Annahme. Eine
Begriindung oder néhere Erlauterung der Aussage fehlt jedoch, daher werden

noch weitere Definitionen angefuhrt.
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,2Als Fachkraftemangel bezeichnet man den Zustand einer Wirtschaft, in dem
eine bedeutende Anzahl von Arbeitsplatzen fur Mitarbeiter mit bestimmten
Fahigkeiten nicht besetzt werden kann, weil auf dem Arbeitsmarkt keine
entsprechend qualifizierten Mitarbeiter (Fachkrafte) zur Verfugung stehen.”

(Freie Union, 0.J.).

Auch diese Definition unterstitzt die Ansicht, dass bei einem
Fachkraftemangel keine qualifizierten Mitarbeiter am Arbeitsmarkt vorhanden

sind. In der folgenden Definition wird dies in Zahlen ausgedriickt:

Das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS) in Deutschland spricht
von Fachkraftemangel wenn Stellen langer als im Durchschnitt unbesetzt
bleiben und wenn es weniger als 150 Arbeitslose je 100 Jobangebote gibt,
oder wenn weniger Arbeitslose als gemeldete Stellen vorhanden sind (BMAS,
2011, S.33). Diese Definition versucht das Phdnomen des Fachkraftemangels
in Zahlen auszudricken, was fur statistische Erhebungen vermutlich sinnvoll
ist. Jedoch stellt sich hier die Frage, wie man zu den festgelegten
Verhaltnissen zwischen Arbeitslosen und offenen Stellen kommt und ob diese
Bemessungsgrundlage langfristig aussagekraftig ist.

Das deutsche Bundesministerium fir Wirtschaft und Technologie (BMWi)
spricht dann von einem Fachkraftemangel wenn dauerhafte Engpasse
vorliegen. Ein Fachkrafteengpass entsteht wenn in einer Region und in einem
Beruf die Nachfrage nach Fachkréften das Angebot an Fachkraften kurzfristig
Ubersteigt (BMWi, 2013, S.5). Aus meiner Sicht ist diese Definition nicht
korrekt. Nur weil ein Engpass Uber langere Zeit anhélt wird dieser nicht
automatisch zum Mangel. Wenn man die Begriffe sauber differenziert ist diese

Definition in sich nicht schlissig.
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Da in offentlichen Diskussionen sowie in der Literatur immer wieder die
Begriffe Mangel, Engpass und Knappheit in verschiedenen Zusammenhangen
und Bedeutungen verwendet werden, sehe ich es als notwendig, an dieser

Stelle eine erganzende Differenzierung durchzufthren.

» Knappheit, Engpass oder Mangel?

Da in den Medien und auch in der Politik immer wieder das Wort Mangel bzw.
Fachkraftemangel verwendet wird, obwohl dies vermutlich gar nicht im
ursprunglichen Sinne des Wortes passiert, soll der Leser durch diese
Definitionen ein Bewusstsein fir die verschiedenen Begriffe und dadurch ein
groReres Verstandnis fur die tatsachliche Problematik am Arbeitsmarkt
entwickeln. Im weiteren Verlauf der Arbeit wird besonders darauf geachtet,

zwischen den verschiedenen Begriffen zu differenzieren.

Wie zu Beginn bereits erlautert wurde, fehlt bei einem Mangel ein
nachgefragtes Gut oder eine nachgefragte Ressource zur Ganze. Bei einem
Engpass hingegen wird etwas knapp, ist aber noch vorhanden (Duden,
2013a). Knappheit bedeutet laut Duden ein Vorhandensein von nur kleinen
Mengen (Duden, 2013d). Auch das Wort knapp beschreibt dass etwas in kaum
ausreichenden Mengen vorhanden ist oder eben gerade ausreicht (Duden,
2013c). Das bedeutet also, dass etwas vorhanden ist, auch wenn es nur kleine
Mengen sind. Hier wird schon deutlich, dass eine Differenzierung zwischen
Mangel und Knappheit sehr wichtig ist. Eine Vermischung der Begriffe
Knappheit und Mangel sind in Bezug auf das Thema dieser Arbeit nicht
sinnvoll. Auch Engpass, wie zuvor bereits definiert, beschreibt keinen Mangel

und muss klar differenziert betrachtet werden.
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» Arbeitskraftemangel, Personalmangel oder Fachkraftemangel?

Wie zuvor schon erlautert, sind Fachkrafte quantitativ eine Teilmenge der
Arbeitskréafte. Bei genauerer Betrachtung ist jedoch zu bertcksichtigen, dass
bezogen auf einen Mangel am Arbeitsmarkt, der Mangel an Fachkraften nicht
unbedingt eine Teilmenge des Mangels an Arbeitskraften ist (Bott et al., 2011,
S.13). Diese Erkenntnis macht deutlich, dass es von grof3er Wichtigkeit ist,
zwischen Arbeits- und Fachkraften zu differenzieren um durch
Verallgemeinerungen keine Missverstandnisse und Trugbilder zu erstellen.
Vor allem in offentlichen Diskussionen muss auf eine sorgfaltige
Unterscheidung geachtet werden, da ansonsten ein falsches Bild der
Arbeitsmarktsituation vermittelt wird. Fachkraftemangel und
Arbeitskraftemangel kénnen also nicht als Synonyme verstanden werden. In
der Literaturrecherche bin ich jedoch ofters auf derartige Verwechslungen
gestoBen. In dieser Arbeit wird sorgfaltig zwischen den Begriffen

unterschieden.

Da es fur den weiteren Verlauf der Arbeit relevant sein wird, werde ich auch
nun auf den Begriff Personalknappheit eingehen. Elias- Linde schreibt in ihrer
Arbeit  Uber  Personalknappheit, dass dieses Wort in der
betriebswirtschaftlichen Literatur kaum verwendet wurde bzw. wird, da man
davon ausgeht, dass Personal nicht generell knapp ist. Es gebe zwar die
Moglichkeit das Personalengpésse entstehen, diese beziehen sich aber in der
Regel auf bestimmte Merkmale wie zum Beispiel die Qualifikationen oder die
Berufsausbildung des Personals (Elias- Linde, 2013, S.32). Hier, so denke ich,
fehlt die Abgrenzung zum Begriff des Fachkraftemangels. Denn laut den oben
genannten Definitionen kann in Bezug auf besondere Qualifikationen oder
bestimmter Ausbildungen nicht mehr von Personal im Allgemeinen
gesprochen werden. In diesem Fall handelt es sich laut meiner Definition um
Fachkrafte. Die Personalknappheit an sich bezieht sich jedoch auf keine
bestimmte Personengruppe unter den Arbeitskraften. Interessant ist hier der

Ansatz, dass es keinen Mangel an Personal gibt. Denn auch in Bezug auf
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besondere Merkmale spricht die Autorin nur von einem Engpass und nicht von

einem Mangel.

Zusammenfassend kann also festgestellt werden, dass ein tatsachlicher
Fachkraftemangel eine Situation am Arbeitsmarkt beschreibt, in der es keine
qualifizierten Fachkréafte gibt, die fur offene Stellen verflugbar sind. Es liegt also
nicht nur ein Engpass sondern ein tatsachlicher Mangel an Fachkraften vor.
Besonders wichtig fir die Annédherung an die Problemstellung der Arbeit und
die Beantwortung der Forschungsfrage ist es, verschiedene zuvor genannte

Begriffe zu unterscheiden und dadurch Missverstandnissen vorzubeugen.

2.2.4 Demografischer Wandel

Der demografische Wandel wird sehr oft im Zusammenhang mit dem Begriff
des Fachkraftemangels erwahnt. In Literatur, Medien und Politik wird die
demografische Entwicklung oftmals als Ursache des Fachkraftemangels
genannt. Da im Rahmen dieser Arbeit ein vertiefter Einblick hinter den Begriff
des Fachkraftemangels durchgefiihrt wird, ist es zielfihrend auch diesen
Bereich der Problemstellung zu beleuchten. In diesem Kapitel werden der

Begriff und dessen Bedeutung erklart.

Der demografische Wandel beschreibt die Veranderung der
Zusammensetzung von GrofRe und Struktur einer Bevolkerung (Gunther,
2010, S.4). Schipfer spricht hier von einer nachhaltigen Anderung der
Altersstruktur. Das heil3t, einem steigenden Anteil &lterer Menschen steht ein

sinkender Anteil jingerer Menschen gegentber (Schipfer, 2005, S.3).

Beeinflusst wird die Verdnderung der Bevolkerungsstruktur im Wesentlichen
von den drei Faktoren Fertilitdt, Mortalitat und Migration (Brockhaus, 2006,
S.628). Das heif3t, konkret betrachtet man das Verhaltnis von Geburtenzahlen
und Todesfallen sowie den Saldo von Zu- und Abwanderung (Schimany, 2007,

S.16). Im néchsten Absatz werden die drei Einflussgrof3en genauer erlautert.
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> Fertilitat

Die Fertilitdt, oder auch Geburtenh&ufigkeit genannt, beschreibt die Zahl der
Lebendgeburten in einer Bevélkerungsgruppe (Gunther, 2010, S.7). In
Osterreich bekommt eine Frau im Schnitt 1,44 Kinder. Dieser Wert liegt unter
dem Bestanderhaltungsniveau von ca. 2 Kindern pro Frau. Zu beachten ist
auch das Fertilitatsalter, welches sich in den letzten Jahren erhoht hat. Bei der
Geburt des ersten Kindes sind 6sterreichische Frauen im Schnitt 28,7 Jahre
alt. Im Vergleich zum Jahr 2002 hat sich das Alter um 1,9 Jahre erhoht
(Statistik Austria, 2014).

» Mortalitat
Mortalitdt bezeichnet die Sterblichkeit in einer Bevolkerung und wird
beeinflusst von Alter, Geschlecht, Volksgruppe und sozialer Schicht (Gunther,
2010, S.8). Die Sauglingssterberate wird dabei sehr oft getrennt von den
Ubrigen Sterbefallen betrachtet und gilt als guter Indikator fir den Standard der
Gesundheitsversorgung in einem Land (Schimany, 2007, S.20). Auch die
Lebenserwartung ist in Bezug zur Mortalitdt eine relevante Grol3e. Unter
Lebenserwartung versteht man die durchschnittiche Zahl von weiteren
Lebensjahren die ein Mensch in einem bestimmten Alter, zu einem
bestimmten Zeitpunkt vermutlich noch leben wird. Sie wird anhand der
Sterbetafel ermittelt und ist eine hypothetische Kennziffer die sich im Laufe
des Lebens verédndern kann bzw. wird (Schimany, 2007, S.21). Wie oben
bereits kurz erwéhnt, unterscheidet sich die Lebenserwartung bzw. die
Sterblichkeit von Mé&nnern und Frauen. So haben Manner die im Jahr 2012
geboren sind eine Lebenserwartung von 78,3 Jahren, die der Frauen liegt bei
83,3 Jahren. Im Vergleich zum Jahr 2002 hat sich der Wert bei den M&nnern
um 2,5 Jahre erhdht und bei den Frauen auf 1,6 Jahre (Statistik Austria, 2014).
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» Migration
Migration oder auch Wanderung, bezeichnet eine auf Dauer angelegte
Veranderung des Lebensmittelpunktes, d.h. eine geografische
Ortsveranderung (Gunther, 2010, S.9 & Schimany, 2007, S.23). Hier
unterscheidet man zwei verschiedenen Arten von Migration: Zum einen spricht
man von einer Binnenwanderung bei der eine Person uber die Grenzen von
Teilgebieten eines Landes umzieht, und zum anderen spricht man von einer
AulRenwanderung bzw. internationalen Wanderung Uber die Grenzen eines
Landes hinaus (Schimany, 2007, S.23). Die zunehmende Migration in
Osterreich sorgt maRgeblich fiir einen Bevolkerungszuwachs. Ohne diesen
positiven Wanderungssaldo wirde die dsterreichische Bevdlkerung laut WKO

stagnieren und mittel- bis langfristig schrumpfen (WKO, 2014).

Die in der folgenden Abbildung dargestellte Bevolkerungspyramide aus dem
Statistischen Jahrbuch 2014 der Statistik Austria, veranschaulicht den
Altersaufbau unserer Gesellschaft und die Veranderungen in der

Gesellschaftsstruktur:
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2.01 Bevdlkerungspyramide 2012, 2030 und 2060 (mittlere Variante)
Populafion pyramids in 2012, 2030 and 2060
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Abbildung 3: Bevdlkerungspyramide 2012, 2030, 2060

Statistik Austria. (2013). Statistisches Jahrbuch Osterreichs. 2014. Download vom
22. 02. 2014 von http://www.statistik.at/web de/services/stat jahrbuch/index.html

Im Jahr 2012 waren ca. 70.000 Manner zwischen 40 und 50 Jahren. Im Jahr

2060 werden es laut Schatzungen der Statistik Austria nur mehr knappe

50.000 sein. Bei den Frauen der osterreichischen Bevélkerung verhalt sich die

Situation ahnlich. Maf3geblich fur diese Veranderung ist die rickgangige

Fertilitat. Ein weiteres Phanomen, das anhand dieser Grafik veranschaulicht

wird, ist die steigende Lebenserwartung, die sich insbesondere auf die

vorausgesagten Veranderungen im oberen Teil der Pyramide auswirkt. So

werden im Jahr 2060 wesentlich mehr Manner und Frauen das Alter von 70

bis 90 Jahren erreichen (Statistik Austria, 2013). Trotz der zu erwartenden
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Begriffsdefinition Demografischer Wandel

vermehrten Wanderungsbewegungen ist davon auszugehen, dass die
Bevdlkerungszahl in Zukunft abnehmen wird und das Durchschnittsalter der
Bevolkerung steigt (Brockhaus, 2006, S.629). Somit sind die zwei
maf3geblichen Problemdimensionen, die sich aus dem demografischen
Wandle ergeben eine Schrumpfung und Alterung der Bevdlkerung. Dies hat
vielfaltige Auswirkungen auf die 6konomische Entwicklung Osterreichs. Dabei
ist die zentrale Einflussgré3e nicht die Dynamik und Struktur der gesamten
Bevolkerung, sondern jene der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter, da diese
direkt auf das Arbeitskrafteangebot und damit die Produktionskapazitat
einwirkt (WIFO, 2010, S.46 & S.50).

Zusammenfassend fur dieses Kapitel kann also festgestellt werden, dass der
demografische Wandel weitreichende Folgen fur verschiedenste Bereiche der
Gesellschaft hat und insbesondere auch Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt
haben wird. Immer mehr altere Menschen stehen immer weniger jingeren
Menschen gegentber. Das lasst schon erahnen, dass sich Unternehmen auf
eine veranderte Arbeitsmarktsituation einstellen missen, um genltgend
qualifiziertes Personal fir sich zu gewinnen. Um die fur die Forschungsfrage
relevanten Daten der Osterreichischen Gesellschaft zu gewinnen, bedarf es
einer differenzierten Betrachtung. Die fur den Arbeitsmarkt relevante Gruppe
an Personen spiegelt sich im Erwerbspersonenpotenzial wieder. Im nachsten

Punkt wird dieser Begriff erklart.
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2.2.5 Erwerbspersonenpotenzial

Der Teil der Bevdlkerung, der sich im erwerbsfahigen Alter befindet, ist
besonders wichtig fur die wirtschaftliche Entwicklung in einem Land. Das
Angebot an Fachkraften ist somit also direkt abhangig von dem
Erwerbspersonenpotenzial. Daher werde ich im folgenden Punkt néher auf
diesen Begriff eingehen. Im Kapitel 2.3.1 Arbeitsmarktanalyse stelle ich

detaillierte Hintergrundinformationen dar.

Erwerbstatige sind Personen im Alter von mindestens 15 Jahren, die einer
Erwerbstatigkeit nachgehen. Erwerbslose sind Personen die keiner
Erwerbstétigkeit nachgehen. Das Erwerbspersonenpotenzial umfasst
demnach das in einem Land zur Verfigung stehende Arbeitskrafteangebot
(ddn, 2011). Dieses setzt sich zusammen aus den tatsachlich Erwerbstéatigen
im erwerbsfahigen Alter, Erwerbslosen und den stillen Reserven (Gunther,
2010, S.24). Das Konzept der Erwerbspersonen, berlcksichtigt die stillen
Reserven nicht (ddn, 2011).

Zu den stillen Reserven zahlen diejenigen Menschen in einer Gesellschaft, die
sich nicht mehr bei den Arbeitsamtern als arbeitslos melden und wegen
schlechten Verhéltnissen am Arbeitsmarkt auf eine Erwerbstatigkeit
verzichten, grundsatzlich aber erwerbsbereit sind (ddn, 2011). Dazu zahlen
u.a. Rentner die vorzeitig aus dem Arbeitsmarkt ausgeschieden sind und
Studenten und Schiler die aufgrund der Arbeitsmarktsituation ihr Studium
hinauszdgern. Diese Personen erscheinen nicht in offiziellen Statistiken (IAB,
2005, S.1 & S.5).

Durch die demografische Entwicklung altert und schrumpft die erwerbstatige
Bevolkerung. Folglich andern sich dadurch auch das Arbeitskréafteangebot und
die Belegschaftsstruktur in Unternehmen (Gunther, 2010, S.24). Besonders
grof3en Einfluss auf die zukinftige Entwicklung des

Erwerbspersonenpotenzials hat die Geburtenentwicklung, da diese die Zahl
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der Personen im erwerbsfahigen Alter bestimmt. Somit wird die Zahl der
jungeren Erwerbspersonen abnehmen. Da die alteren Erwerbstatigen
zuklnftig aus dem Erwerbsleben ausscheiden und gleichzeitig weniger
Nachwuchskrafte nachkommen, wird das Erwerbspersonenpotenzial wie oben
bereits genannt schrumpfen. Daraus folgt dann wiederum die Erh6hung des
Durchschnittsalters der Erwerbspersonen (ddn, 2011).

2.3 Soziale und o6konomische Rahmenbedingungen im

Fachkraftemangel

In diesem Kapitel wird das noétige Hintergrundwissen zum Thema des
Fachkraftemangels dargestellt. Dies soll dem Leser dabei helfen, sich die
komplexen Zusammenhé&nge in Bezug zur Problemstellung dieser Arbeit
bewusst zu machen und Ablaufe zu verstehen. Ausgangspunkt dafir ist die
Analyse des Osterreichischen Arbeitsmarktes. Hier wird versucht, erste
Tendenzen in Richtung eines méglichen Fachkraftemangels zu erkennen und
Potenziale zu identifizieren. Anschlie3end werden Ursachen, Auswirkungen
und mogliche Strategien und MalRnahmen gegen einen Fachkraftemangel
diskutiert. Ziel dieses Kapitels ist es, abseits der 6ffentlichen Diskussionen, ein

klares Bild zu schaffen und das Problem von den Wurzeln weg zu analysieren.

2.3.1 Arbeitsmarkt Analyse

Bis zum Jahr 2030 wird sich EU-weit die Zahl der Personen im erwerbsfahigen
Alter, bei gro3en regionalen Unterschieden, um 19,8 Mio. reduzieren. Dadurch
wird das Arbeitskréafteangebot in der EU massiv gedampft, sofern die
Erwerbsbeteiligung und/oder die Migration nicht steigen (WIFO, 2010, S.51).

Das dsterreichische Institut fur Wirtschaftsforschung zeigt mit dieser Prognose
fur das Jahr 2030 keine guten Aussichten auf. Das Angebot an Arbeitskraften
am européaischen Arbeitsmarkt wird sinken. Immer weniger Menschen stehen
Unternehmern als Mitarbeiter zur Verfigung. Ein Fachkréaftemangel scheint

also schon greifbar nahe zu sein. Um nun ein differenzierteres Bild des
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Osterreichischen Arbeitsmarktes zu erhalten, werde ich im folgenden Kapitel
auf Basis der Daten von Statistik Austria die aktuelle Lage darstellen. Ziel ist
es, erste Tendenzen zu erkennen. Es ist nicht Ziel dieses Kapitels, bereits eine
Aussage Uber die Existenz oder das Nichtvorhandsein eines

Fachkraftemangels in Osterreich zu treffen.

2.3.1.1 Uberblick Osterreich

Im Jahresdurchschnitt 2012 waren 4.183.800 Menschen in Osterreich
erwerbstatig und 189.100 arbeitslos (Statistik Austria, 2013a, S.21). 2013 hat
sich die Situation leicht verschlechtert. So waren in diesem Jahr 4.175.200
erwerbstatig und 215.200 arbeitslos (Statistik Austria, 2014a). 2012 gab es in
Osterreich einen Beschaftigungszuwachs von 39.900, wobei 12.500 auf die
Méanner entfallen und 27.400 auf Frauen (Statistik Austria, 2013, S.31). Im
gleichen Zeitraum wurden 69.500 offene Stellen von Unternehmen gemeldet
(Statistik Austria, 2013a, S.21). 2013 waren es nur mehr 65.000 (Statistik
Austria, 2014a). Ein derzeitiger Trend am Arbeitsmarkt geht weg von der
Selbststandigkeit hin zur unselbststandigen Beschaftigung. Im Jahr 2012
waren 556.500 Menschen selbststandig oder mithelfend beschéftigt und
3.627.300 Personen waren unselbststandig tatig. Die Zahl der unselbststandig
Beschaftigten stieg im Vergleich zum Jahr 2011 um 53.000, die Zahl der
Selbststandigen und Mithelfenden hingegen sank um 13.100 (Statistik Austria,
2013a, S.32).

In Osterreich wird die Zahl der Erwerbspersonen bis zum Jahr 2018 auf ein
Maximum von 4,162 Mio. ansteigen. Im Jahr 2012 lag dieser Wert noch bei
4,115 Mio. Danach sinkt die Erwerbspersonenzahl bis zum Jahr 2034 auf rund
4,041 Mio. ab, und steigt danach neuerlich an. Das fuhrt dann zu einer
prognostizierten Anzahl von 4,141 Mio. Erwerbspersonen bis zum Jahr 2050.
Betrachtet man diesen Anstieg Mitte der 2030er — Jahre, ist anzunehmen dass
dieser zum gro3ten Teil auf der steigenden Erwerbstatigkeit von Frauen
beruht, und weniger auf einem Anstieg der Erwerbspersonen unter M&annern
(Statistik Austria, 2014c).
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Jahr Anzahl der Erwerbspersonen
2012 4,115 Mio.
2018 4,162 Mio.
2034 4,041 Mio.
2050 4,141 Mio.

Tabelle 2: Entwicklung Erwerbspersonen 2012 - 2050

11,7% der in Osterreich Erwerbstatigen sind auslandische Staatsangehdrige.
1995 waren es 9,2% und 2005 stieg diese Zahl auf 9,8% an (Statistik Austria,
2013a, S.33).

Dieser Uberblick iber den dsterreichischen Arbeitsmarkt lasst erste Trends in
unserer Gesellschaft erkennen, die sich meiner Meinung nach auch zu
Gunsten der Arbeitgeber in Osterreich entwickeln und Chancen zur
Personalbeschaffung bieten:

» Frauen beteiligen sich immer mehr am Arbeitsleben und werden
dadurch von immer gréRerer Bedeutung fur die Wirtschaft und speziell
auch fur Unternehmer, die Arbeitskrafte bzw. Fachkréfte suchen.

» Die Bewegung von der Selbststandigkeit hin zur unselbststandigen
Beschéftigung, zeigt sich aus meiner Sicht als gunstige Entwicklung fur
Arbeitgeber in Osterreich, da das Angebot an Arbeitskraften dadurch
grol3er wird.

Weiterfihrend werde ich die einzelnen Teilbereiche am Arbeitsmarkt genauer

beleuchten um ein ganzheitliches Bild zu schaffen.
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2.3.1.2 Bundeslander

Zwischen den einzelnen Bundeslandern sind verschiedene Entwicklungen zu
erwarten. So wird in Karnten zwischen 2012 und 2030 mit -12% vermutlich der
grof3te Ruckgang an Erwerbspersonen zu verzeichnen sein. In der Steiermark
und im Burgenland werden es -7% sein, in Oberosterreich -5%, in Salzburg
-3% und in NiederOsterreich und Tirol -2%. Einzig in Wien wird es
voraussichtlich einen Zuwachs der Erwerbsbevoélkerung von +10% geben. In
Vorarlberg wird es keine Verdnderung geben (Statistik Austria, 2014c). Der
auffallend hohe Rickgang an Erwerbspersonen in Karnten hat verschiedene
Ursachen. So ist Karnten das einzige Bundesland Osterreichs, das bis 2030
kein Bevolkerungswachstum verzeichnen wird (Schoéndorfer, 2013). Zudem
zeigt der Bundeslandervergleich, dass in Karnten die meisten Personen im
Alter  Uber 64  Jahren leben. Besonders  betroffen  vom
Erwerbspersonenriickgang sind dabei die landlichen Gegenden. (Klinglmair,
2012). Die Kombination von Bevdlkerungsrickgang und Alterung der
Gesellschaft sind also besonders in Kéarnten ein Mitverursacher eines

moglichen Fachkraftemangels.

2.3.1.3 Vollzeit vs. Teilzeit

Die 39.900 zusétzlichen Erwerbstatigen im Jahr 2012 setzen sich zusammen
aus 8.900 Vollzeitstellen und 31.000 Teilzeitstellen. Ruckblickend kann man
erkennen, dass sich das Verhdltnis von Vollzeitstellen zu Teilzeitstellen
verandert hat. In den vergangenen Jahren vor 2012 gab es mehr Zuwachs bei
den Vollzeitbeschaftigungen und weniger Zuwachs bei den Teilzeitstellen: Im
Jahr 2010 auf 2011 stieg die Anzahl der Vollzeitbeschaftigung um 35.000 an,
die Teilzeitbeschaftigungen jedoch nur um 12.500. Im Jahr 2008 gab es
weniger Zuwachs bei den Teilzeitbeschaftigten als im Jahr 2012, daftr aber
mehr Vollzeitbeschéftigungen, namlich 25.200. (Statistik Austria, 2013a,
S.31). 2013 gingen 45.000 Vollzeitarbeitsplatze verloren und 36.400
Teilzeitstellen kamen hinzu (Statistik Austria, 2014a).
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Betrachtet man die Teilzeitquote im Jahr 2013 nach Geschlechtern getrennt,
ist eindeutig erkennbar, dass vielmehr Frauen Teilzeitarbeit leisten. 45,5% der
Frauen haben im Jahr 2013 Teilzeit gearbeitet, wobei unter den Mé&nnern nur
10% einer Teilzeitbeschaftigung nachgingen. Drickt man dieses Verhaltnis in
Zahlen aus so stehen 887.500 Frauen, 222.700 Ma&annern in einem
Teilzeitarbeitsverhaltnis gegenuber (Statistik Austria, 2014d). Grunde fur die
hohe Teilzeitquote unter Frauen sind zum Beispiel Betreuungspflicht von
Kindern oder Pflegebedurftige in der Familie. Manner hingegen nutzen eine
Teilzeitbeschaftigung fur Aus- und Fortbildungen (Der Standard, 2014). Die
steigende Beteiligung von Frauen im Arbeitsleben ist also in der héheren
Teilzeitquote begriindet. Sieben von zehn Frauen mit Kindern unter 15 Jahren
sind teilzeitbeschéftigt (Pirklbauer, 2014).

Bei der Arbeitssuche wird vorwiegend unselbststandige Tatigkeit nachgefragt.
2011 haben 96,6% der Arbeitssuchenden nach einer derartigen Tatigkeit
Ausschau gehalten. Teilzeitbeschaftigungen werden in erster Linie von Frauen
bevorzugt. 33,3% der Frauen geben an, ausschliellich eine
Teilzeitbeschaftigung zu suchen. 60,5% aller Arbeitslosen suchen
ausschliel3lich nach einer Vollzeitbeschaftigung (Statistik Austria, 2013a, S.
40).

Zusammenfassend fir diesen Absatz lasst sich festhalten, dass Frauen in den
letzten Jahren mitunter der Grund fur eine Verschiebung der Anstellungsart
sind. Aufgrund familiarer Verpflichtungen, sowie Kindern oder zu pflegende
Angehorige, haben Frauen zumeist nicht die ndétigen Ressourcen um in einem
Vollzeitarbeitsverhaltnis zu arbeiten. Da sich Frauen aber trotz dieser
Umstdnde am Arbeitsmarkt beteiligen mdchten oder mussen, entsteht eine
hohere Teilzeitquote. Somit darf aus meiner Sicht, eine Erhdhung der
Teilzeitstellen nicht grundsétzlich als negativ beurteilt werden. Ich denke, dass
viele Mutter froh dartiber sind, einer Berufstatigkeit nachgehen zu kénnen und
trotzdem noch Zeit fur Familie haben. Wenn man jedoch den Wert der

Arbeitssuchenden betrachtet, wo lediglich 33,3% der Frauen angeben eine

Seite 62 von 182



Hintergrundwissen Arbeitsmarkt

Teilzeitstelle zu suchen, bleibt die Frage offen, welche Art der Anstellung die
restlichen 66,7% der Frauen anstreben.

2.3.1.4 Arbeitslose

Im Jahr 2012 waren in Osterreich 189.100 Personen arbeitslos (Statistik
Austria, 2013a, S.21). Die Anzahl der Arbeitslosen in Osterreich hat sich
zwischen dem Jahr 2011 und 2012 um 5,7% auf 260.643 erhdht (Auer, 2013,
S.2). Bei den Frauen stieg die Arbeitslosigkeit um 4.681 bzw. 4,4%, bei den
Manner hingegen um 9.260 bzw. 6,7% (Auer, 2013, S.14). Im Jahr 2013 ist
die Arbeitslosigkeit noch einmal auf 4,9% angestiegen. Somit sind in
Osterreich im Jahr 2013 100.400 Frauen und 114.800 Manner arbeitslos
gewesen. Besonders bei alteren Erwerbstatigen und Personen mit héheren
Bildungsabschlissen  stieg die Zahl der  Arbeitslosen 2013
Uberdurchschnittlich an (Statistik Austria, 2014a).

Vergleicht man die Arbeitslosenquote von Osterreich mit den EU- 27 so liegen
wir an erster Stelle, mit den wenigsten Arbeitslosen innerhalb der EU. Im
Durchschnitt lag der Wert im Jahr 2012 bei 4,3% in Osterreich und 10,5% im
EU- Durchschnitt (Auer, 2013, S.21).

Betrachtet man die Entwicklung der Arbeitslosigkeit der letzten Jahrzehnte,
erkennt man eine stetige Verschlechterung der Situation seit 1980. Bis Anfang
der 80er Jahre war die Arbeitslosigkeit sehr niedrig und schwankte um die 2%
der Erwerbsbevolkerung (Statistik Austria, 2013b, S.14 ff). Siehe Abbildung 4.
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Abbildung 4: Entwicklung der Arbeitslosigkeit 1950 — 2011

Quelle: Statistik Austria. (2013b). Bildung in Zahlen 2011/12. Schlusselindikatoren und
Analyse. S.15

Trotz der Tatsache, dass Osterreich im Vergleich mit der EU bzgl. der
Arbeitslosenquote am besten dasteht, gibt es deutlich erkennbare
Handlungsfelder. So muss aus meiner Sicht daran gearbeitet werden, dass
die Arbeitslosigkeit unter alteren Erwerbstétigen sinkt. Ein Indikator der gegen
die Existenz eines tatsadchlichen Mangels an Fachkraften spricht, ist die

erhohte Anzahl an arbeitslosen Personen mit héheren Bildungsabschlissen.
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2.3.1.5 Ungenutztes Arbeitskraftepotenzial

Personen mit ungenutztem zeitlichem Arbeitspotenzial, die mehr Stunden
arbeiten mochten und dies auch innerhalb von zwei Wochen kdnnen, werden
bis zu einer wochentlichen Obergrenze von weniger als 40 Stunden
Normalarbeitszeit als Unterbeschéftigt erfasst (Statistik Austria, 2013a, S.41).
Siehe dazu Abbildung 5:

Ungeniitztes Arbeitskriftepotenzial
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Q: STATISTIK AUSTRIA, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung (Jahresdurchschnitte uber alle Wochen).

Abbildung 5: Ungenitztes Arbeitskraftepotenzial 2004 bis 2012

Quelle: Statistik Austria. (2013a). Arbeitsmarktstatistiken. Ergebnisse der Mikrozensus-
Arbeitskrafteernebung und der Offenen-Stellen-Erhebung. S. 41

Im Jahr 2012 waren 178.100 Personen arbeitszeitbezogen unterbeschaftigt.
Davon waren 117.200 Frauen und 60.800 Manner. 259.900 Erwerbstatige mit
einer Normalarbeitszeit von weniger als 40 Stunden aufRerten den Wunsch
nach einer hoheren Arbeitszeit. Im Krisenjahr 2009 gab es seit Aufzeichnung
dieses Indikators die meisten Unterbeschaftigten. Die Anzahl der Personen
lag in diesem Jahr bei 185.400 (Statistik Austria, 2013a, S.41).

Stille Reserven sind Nicht-Erwerbspersonen im Alter zwischen 15 bis 64

Jahre, die nicht Arbeit suchen, aber einen Arbeitswunsch auflern. Die Anzahl
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dieser Personengruppe lag im Jahr 212 bei 126.000. Dieser Wert veranderte
sich in den letzten Jahren kaum und bewegt sich seit 2005 zwischen 9% und
knapp 10% der Nicht-Erwerbspersonen (Statistik Austria, 2013a, S.41).

Hier ist nun erkennbar, dass es ungenitzte Potenziale am Arbeitsmarkt gibt.
Besonders betroffen sind Frauen, die gerne mehr arbeiten wirden. Offen
bleibt hier jedoch, welche Bildung die Unterbeschéftigten abgeschlossen
haben und wie viele der 178.100 Personen somit als Fachkrafte z&hlen

wiuirden.

2.3.1.6 Altersstruktur am Arbeitsmarkt

Im Jahr 2012 lag die Anzahl der Erwerbspersonen im Alter von 50 Jahren und
mehr bei 901.000. Diese Zahl wird sich bis zum Jahr 2020 vermutlich bis zu
1,1 Mio. erhdhen oder sogar darlber liegen (Statistik Austria, 2014c). 541.500
der erwerbstatigen Personen in Osterreich waren im Jahr 2012 15 bis 24 Jahre
alt. 431.300 waren zwischen 55 und 64 Jahre alt, das sind 10,3% aller
Erwerbstéatigen. Im Jahr 1995 lag dieser Wert noch bei 6,5%, 10 Jahre spater
waren es bereits 7,9%. Dies verdeutlicht die Verschiebung der Altersstruktur
unter den Erwerbstatigen in Richtung der Alten. Betrachtet man nun den Anteil
der jugendlichen Erwerbstatigen (15 bis 24 Jahre) erkennt man einen
gegenteiligen Verlauf. 1995 machte deren Anteil im Erwerbsleben 15,3% aus,
2005 waren es nur noch 13,6% und im Jahr 2012 ist der Wert auf 12,9% weiter
abgesunken (Statistik Austria, 2013a, S.33).

Die hdchste Erwerbstatigenquote haben sowohl Ménner als auch Frauen im
Alter zwischen 35 und 44 Jahren. 2012 betrug die Erwerbstatigenquote in
dieser Altersgruppe 82,6%. Ein Ruckgang der Quote ist erst ab dem 50.
Lebensjahr zu verzeichnen. Bei Mannern und Frauen im Alter zwischen 55 bis
64 betrug die Quote im Jahr 1995 30,2%, 2011 waren es bereits 41,5% und
2012 43,1%. Hier bestatigt sich der Trend zu einer langeren Verweildauer im

Erwerbsleben. Erwerbstatige ab dem 65. Lebensjahr machen dann jedoch nur
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mehr 7,3% der Manner und 3,5% der Frauen aus (Statistik Austria, 2013a, S.
21 & S.33).

2.3.1.7 Offene Stellen

Laut Statistik Austria gab es im Jahr 2012 durchschnittlich 69.500 offene
Stellen. Auch in den beiden Jahren davor waren es circa gleich viele.
Akademische Berufe machten 13% der offenen Stellen aus, 8% sind
Hilfskraften zuzuschreiben und bei 40% der Stellen gab es laut Unternehmen
keine schulische Mindestqualifikation. 32% entfielen auf Lehrberufe und 15%
der offenen Stellen forderten eine Matura. Ein Fiunftel der offenen Stellen
waren Teilzeitbeschaftigungen oder geringflugige Beschaftigungen (Statistik
Austria, 2013a, S.41).

2.3.1.8 Geschlechterspezifische Betrachtung des Arbeitsmarktes

Die folgende Abbildung 6, bildet den Arbeitsmarkt nach Geschlecht ab. Die
grofdten Unterschiede zwischen Mannern und Frauen bestehen in der
Teilzeitquote und der Vollzeitbeschaftigung. Im Jahr 2011 waren 2.026.600
Manner Vollzeiterwerbstétig aber nur 1.071.800 Frauen. Bei den Arbeitslosen
sind die Manner starker vertreten, wenn auch nur in einem sehr geringen
Ausmal3. 51,9% der Arbeitslosen sind Manner. Bei den Teilzeitbeschéftigten
zeigt sich ein deutlich héherer Anteil an Frauen. 81,3% aller Teilzeit-
Erwerbstétigkeit sind Frauen. Sie stellen im Jahr 2011 jedoch einen hdheren
Anteil an potenziellen Arbeitskréften dar: Die Teilzeit- Unterbeschaftigung ist
bei den Frauen gréf3er, denn 74,9% dieser Gruppe sind Frauen. Auch bei den
Stillen Reserven haben Frauen mit 53% einen groReren Anteil als Manner
(Fasching, 2013, S.217 ff.).
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Fraven und Manner nach Einbindung in den Arbeitsmarki (in 1.000) Grafk 2
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Aufteilung der Erwerhsstatusgruppen nach Geschlecht Grafk 3
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Quelle: Fasching, M. (2013). Neue Arbeitsmarktindikatoren als Ergéanzung zur
Arbeitslosenquote auf europaischer Ebene. Statistische Nachrichten (S. 217- 237).

Die Erwerbstatigenquote von Frauen und Mannern nahert sich immer mehr
an. Die der Manner lag im Jahr 2012 bei 77,8%, die der Frauen bei 67,3%. Im
Jahr 1995 lagen diese Werte noch 20 Prozentpunkte voneinander entfernt
(Statistik Austria, 2013a, S.33).

2.3.1.9 Branchen Uberblick

Laut Statistik Austria ist die Wirtschafts- und Beschéaftigungsstruktur der
westlichen Gesellschaften seit den 1960er — Jahren von einem tiefgreifenden
Wandel gekennzeichnet. Der Dienstleistungssektor steht heute im Zentrum
der Wirtschaftsstruktur, wie auch die Grafik unten zeigt waren im Jahr 2011

73,3% der unselbststandig Beschaftigten im Dienstleistungssektor tatig.
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Abbildung 7: Entwicklung Erwerbsstruktur 1950 — 2011

Quelle: Statistik Austria. (2013b). Bildung in Zahlen 2011/12. Schlusselindikatoren und
Analyse. S.15

Friher waren es die Land- und Forstwirtschaft, wie auch die industrielle
Produktion. Dieser Wandel ist unter anderem begrindet im technischen
Fortschritt unserer Zeit, der Globalisierung der Wirtschaft und der

zunehmenden internationalen Arbeitsteilung (Statistik Austria, 2013b, S.14 ff.).

Im Gesundheits- und Sozialwesen stieg die Zahl der unselbststandig
Erwerbstatigen zwischen 2008 und 2010 von 331.400 auf 362.600 Personen
an, fiel dann im Jahr 2011 wieder auf 351.700 ab. Im Jahr 2012 stieg die Zahl
der Unselbststandigen wieder auf 363.800 Personen an (Statistik Austria,
2013a, S.33). In den Bereichen ,Beherbergung und Gastronomie“ gab es eine
positive Entwicklung zwischen den Jahren 2008 und 2009. 2009 gab es
213.900 Unselbststandige. Im Jahr darauf sank diese Zahl jedoch wieder ab,
auf 209.700 Personen, 2011 kann man ein weiteres Minus beobachten. Erst
2012, als die Zahl der Unselbststandigen auf 213.600 Personen anstieg
konnte diese Branche wieder eine positive Entwicklung verzeichnen (Statistik
Austria, 2013a, S.33).
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2008 | 2008 ‘ 2010 | 201 ‘ 2012
ONACE 2008 Abschnitte
in 1.000

Unselbstandig Erwerbstitige insgesamt 3.528,0 3.532,3 3.5329 3.574,3 3.627.3
darunter:

C Herstellung von Waren 6099 5833 5896 6242 630,2

F Bau a5 3224 3074 3280 3441
G Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen 5927 5788 5835 SE1.1 564 3

H Verkehr und Lagerei 190,1 1884 181,6 1829 196 4

| Beherbergung und Gasironomie 1997 2139 2097 2071 2138

J Information und Kommunikation 821 921 920 844 G386

K Erbringung won Finanz- und Versierungsdienstieistungen 136,1 1346 1385 1410 1391

M Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen

Dienstleistungen 1550 148 1350 1571 167 4

N Erbringung von sonstigen wirtschafichen Dienstleistungen 1233 1240 1255 128,32 1218
O Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung 2773 2768 2754 2743 2751

P Erziehung und Unterricht 2241 2443 2305 24581 2350
Q Gesundheits- und Sczialwesen 34 58,3 3626 51,7 3638
CQ: STATISTIE AUSTRIA, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung. - Jahresdurchschnitt Gber alle Wochen. - Enmerbstitige (ILO-Konzept) in Prvathaushalten ohne Prisenz-
Zivibdiener. - [ ) Werte mit weniger als hochgerechnet §.000 Personen sind sehr stark zufalisbehaftet - (x) Werte mit weniger als 3.000 Personen sind statistisch nicht interpretierbar

Abbildung 8: Unselbststandige Erwerbstétige nach Branchen

Quelle: Statistik Austria. (2013a). Arbeitsmarktstatistiken. Ergebnisse der Mikrozensus-
Arbeitskréfteerhebung und der Offenen-Stellen-Erhebung. S.33

Diese Grafik macht sehr deutlich, wie dynamisch und schnelllebig der
Arbeitsmarkt ist. Veranderungen passieren innerhalb kirzester Zeit und
zeigen nicht immer einen einheitlichen Verlauf wenn man die einzelnen
Branchen getrennt voneinander betrachtet. Der Gesamtverlauf aller
unselbststandig Erwerbstéatigen hingegen zeigt seit dem Jahr 2008 einen

kontinuierlichen Wachstumsprozess.

2.3.1.10 Bildungsstatus

Bevor ich einen Uberblick der Bildungsstruktur am Arbeitsmarkt gebe, mochte

ich den allgemeinen Bildungsstatus in Osterreich darstellen:

Das Bildungsniveau der Osterreichischen Bevolkerung im Alter von 25 bis 64
Jahren ist in den letzten Jahrzehnten stark angestiegen. Die Anzahl der
Personen mit lediglich einem Pflichtschulabschluss ist von 1981 bis 2010 auf
19,4% gesunken. Der Anteil der Bevolkerung mit einem Tertiarabschluss hat
sich hingegen von 4,5% im Jahr 1981 auf 14,9% im Jahr 2010 mehr als
verdreifacht (Statistik Austria, 2013b, S.88).
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Abbildung 9: Entwicklung des Bildungsniveaus im Alter zwischen 25 & 64

Jahren

Quelle: Statistik Austria. (2013b). Bildung in Zahlen 2011/12. Schliisselindikatoren

und Analyse. S. 89

Auch im Bereich der Sekundéarabschliisse gab es eine Steigerung unter der

Osterreichischen Bevélkerung um ca. 16% in dem Zeitraum von 1981 bis 2010.

65,7% der Osterreicher haben somit ei
Austria, 2013b, S.88).

Unten folgende Abbildung veranschaulicht

nen Sekundarabschluss (Statistik

noch einmal im Detail, dass in den

letzten Jahrzehnten die Anzahl der Studierenden stetig angestiegen ist. Ein
massiver Einbruch passierte im Jahr 2000/2001. Grund dafur war die

Einfihrung der Studienbeitrdge und der d

amit verbundene Rickgang der so

genannten ,Scheininskreptionen® (Statistik Austria, 2013b, S.33).
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Abbildung 10: Entwicklung der Zahl der Studierenden an 6ffentlichen Universitaten &
FHs

Quelle: Statistik Austria. (2013b). Bildung in Zahlen 2011/12. Schliisselindikatoren und
Analyse. S. 33

Die Anzahl der Studierenden nahm in den Folgejahren allerdings wieder zu
und somit sind im Studienjahr 2011/2012 360.495 Personen in akademischer
Ausbildung zu verzeichnen. 1995 kamen die Fachhochschulstudiengange
hinzu und auch diese kdnnen einen stetigen Zuwachs an Studierenden
verzeichnen. Die Grafik veranschaulicht auch sehr gut die Annaherung der
Studenten und Studentinnen an Universitdten bis zum Jahr 2000, wo die
Frauen schlussendlich in der Mehrzahl waren und es heute noch sind. So
konnten im Wintersemester 2011/12 unter den Studierenden 145.327 Frauen
und 126.734 Manner verzeichnet werden (Statistik Austria, 2013b, S.32 ff).

Hier bildet sich bereits ein zuklnftiges Fachkréftepotenzial ab. Frauen werden
von immer groRer werdender Relevanz fur Arbeitgeber, die hochqualifizierte

Mitarbeiter suchen.
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Betrachtet man nun den Bildungsstatus der Erwerbstatigen, spiegelt sich das
zuvor firr die Gesellschaft Osterreichs dargestellte Bild des Bildungsstatus, im
Erwerbsleben wieder. Es ist deutlich erkennbar, dass mehr Erwerbspersonen
einen  Universitdts- oder Hochschulabschluss haben als einen
Pflichtschulabschluss. 596.000 Erwerbstatige hatten im Jahr 2012 als hdchste
abgeschlossene Bildung eine Pflichtschule, 660.200 hingegen einen
Universitats- oder Hochschulabschluss. Die Entwicklung in diesem Bereich
seit dem Jahr 1995 zeigt auch einen eindeutigen Verlauf: 1995 hatten 25,8%
hochstens einen Pflichtschulabschluss, 2005 waren es 16,9% und 2012 nur
mehr 14,2%. Die Anzahl der Erwerbstatigen mit Universitats- oder
Hochschulabschluss hingegen, steigt stetig an: So hatten 1995 nur 8,5% einen
solchen Abschluss, 2005 13,1% und letztendlich lag der Wert 2012 bei 15,8%
(Statistik Austria, 2013b, S.33).

Abbildung 11 bildet diese Struktur am Arbeitsmarkt ab.

1)

= [1i]

& 1]
;: 80
E 60
T e— —
== |nsgesamt
Y = Plichtschule
® = Lehre
0 — s
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Hachschule®
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0: STATISTIE AUSTRIA, Mikrozensus. — 1) Inkl. Kollegs und Abiturientenlehrgdnge. — 2) Inkl. hoch-
schulverwandte Lehranstalten, ab 2004 inkl. Universititslehrodnos.

Abbildung 11: Entwicklung der Erwerbstéatigkeit nach Bildungsniveau

Quelle: Statistik Austria. (2013b). Bildung in Zahlen 2011/12. Schlisselindikatoren
und Analyse. S. 97
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Im Jahr 2011 waren ca. 86% der Osterreicher im Alter von 15 bis 64 Jahren
mit abgeschlossener Tertidrausbildung erwerbstatig. Hingegen waren nur
knappe 50% der Personen mit Pflichtschulabschluss in diesem Zeitraum
erwerbstatig (Statistik Austria, 2013b, S.96).

2.3.1.11. Zusammenfassung

Die in diesem Kapitel dargestellte Arbeitsmarktanalyse bildet den Istzustand
des Osterreichischen Arbeitsmarktes ab und zeigt Trends in der
Erwerbsbevolkerung auf. Hier ein kurzer Uberblick tber die wichtigsten

Entwicklungen:

e Die Zahl der Erwerbspersonen in Osterreich wird abnehmen.

e Die Arbeitslosigkeit hat in den letzten Jahren leicht zugenommen.

¢ Immer mehr Frauen steigen ins Berufsleben ein.

e Frauen arbeiten vermehrt in Teilzeitbeschaftigungen.

e Unter den Universitatsabsolventen finden sich immer mehr Frauen.

e Osterreichische erwerbstitige Personen gehen vermehrt einer
unselbststandigen Téatigkeit nach.

e Erwerbspersonen ziehen sich immer mehr von landlichen Gegenden
zurick in Stadte.

e Die meisten Erwerbstatigen sind im Alter zwischen 35 und 44 Jahren.
Ab dem 65. Lebensjahr nimmt die Erwerbstatigkeit massiv ab.

e Das Bildungsniveau in der Osterreichischen Bevdlkerung steigt an.
Immer mehr Menschen absolvieren einen Sekundar- oder
Tertiarabschluss. Die Zahl der Personen, die lediglich einen

Pflichtschulabschluss haben geht zurtick.

Ein direkter Nachweis eines Fachkraftemangels ist nicht mdglich. Es gibt zwar
den Hinweis auf ungenitzte Potenziale am Arbeitsmarkt, hier kann aber nicht
schlussgefolgert werden, dass es keinen Fachkraftemangel gibt oder dieser

leicht zu beseitigen wére.
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In der Literatur spricht man hier auch von einem so genannten Mismatch. Man
konnte also meinen, dass man die offenen Stellen mit den Arbeitslosen
abdecken kann bzw. die Arbeitslosigkeit dadurch deutlich reduzieren wirde.
Dies ist aber nicht méglich, da Diskrepanzen zwischen den nachgefragten und
angebotenen Qualifikationen am Arbeitsmarkt bestehen (Eichhorst & Thode,
2002, S.19). Zusatzlich zeigt sich das Problem bei der Datenanalyse, dass
belastbare statistische Daten zum Fachkraftemangel fehlen. Viele Daten zum
Thema des Fachkraftemangels stammen von Unternehmensbefragungen. Die
Ergebnisse aus derartigen Erhebungen weichen aber meist deutlich
voneinander ab, je nach Grundgesamtheit, Zeitpunkt und Fragestellung.
(Mesaros, L., Achim, V. & Weinkopf, C., 2009, S.9).

Es zeigt sich wie schwierig und komplex der Umgang mit diesem Thema ist.
Auch wenn zum jetzigen Zeitpunkt keine absolute Aussage Uber einen
Fachkraftemangel getroffen werden kann, verdeutlicht diese Darstellung, dass
besonders 6ffentliche Diskussionen dieses Themas kritisch betrachtet werden
sollen. Denn Meinungsvertreter versuchen zumeist mit gezielten Argumenten
ihre eigenen Interessen ins rechte Licht zu ricken. Aus Arbeitgeber Sicht
erscheint es zum Beispiel 6konomisch sinnvoll einen Fachkraftemangel zu
behaupten, obwohl es diesen gar nicht gibt. Das begrindet sich darin, dass
Arbeitgeber bei einem Uberangebot an Fachkraften weniger Lohn zahlen

mussen, als bei einem Mangel, wo die Nachfrage hoher ist (Freie Union, 0.J.).
Um nun einen weiteren Schritt zur Anndherung an das Forschungsproblem zu

machen, werden unten folgend Ursachen fir einen Fachkraftemangel

dargestellt.
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2.3.2 Mogliche Ursachen fir einen Fachkraftemangel

In der Literatur werden zahlreiche Ursachen fir einen Fachkraftemangel
angefiihrt. Im folgenden Absatz wird versucht, ein Uberblick Uber die

wichtigsten Punkte zu geben.

2.3.2.1 Die demografische Entwicklung

Im ersten Teil der Arbeit wurde der demografische Wandel bereits ausfihrlich
dargestellt. Hier werden nun die konkreten Auswirkungen der Veranderungen

in der Gesellschaftsstruktur dargestellt:

Die Geburtenraten gehen zuriick und somit kdnnen offene Stellen, die durch
den Pensionsantritt Alterer frei werden nicht vollstandig nachbesetzt werden
(Eichhorst & Thode, 2002, S.22). Die Wabhrscheinlichkeit, dass die
Anforderungen eines Arbeitsplatzes haarscharf mit den am Arbeitsmarkt
angebotenen Qualifikationen Ubereinstimmen nimmt bei einem sinkenden
Angebot ab (Kettner, 2012, S. 42). Durch die Alterung der Gesellschaft und
die damit verbundene erhdhte Lebenserwartung steigt auch der Bedarf an
qualifiziertem Fachpersonal im Gesundheitsbereich, welches sich um die
vermehrt an altersbedingten Krankheiten leidenden Personen kiimmert. Durch
die Verschiebung der Altersstruktur, ergeben sich Herausforderungen fir
nahezu jeden Unternehmer. Der Anteil alterer Mitarbeiter wird immer hoher.
Werden diese im Laufe ihrer Karriere jedoch nicht ausriechend gefordert und
in WeiterbildungsmafRnahmen integriert, kdnnen sie den Anforderungen in
einem sich schnell verandernden wirtschaftlichen Umfeld wahrscheinlich nicht
entsprechen. Oftmals werden altere Mitarbeiter daher durch jingere ersetzt.
Dieser Ausweg wird vielen Unternehmern durch den demografischen Wandel
jedoch bald versperrt bleiben (Eichhorst & Thode, S. 23).

Jedoch kann man nicht davon ausgehen, dass sich strukturelle
Veranderungen im Bevolkerungsaufbau direkt und deckungsgleich auf das
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Erwerbspersonenpotenzial Gbertragen lassen (Guinther zitiert nach IW). Wenn
man verschiedene Einflussfaktoren die auf das Erwerbsverhalten einwirken
bertcksichtigt, kann man laut Glnther einen starken Beschaftigungsriickgang
abwenden (Gunther, 2010, S.5). Auch Spdéttl ist der Meinung, dass die
demographische Veranderung langfristige gesehen Folgen fur den
Arbeitsmarkt haben wird, dies ist jedoch nicht gleichzusetzen mit einem
Fachkraftemangel (Spottl, 2011). Eine direkt splrbare Auswirkung der
demografischen Veranderung wird laut Bosch erst ab ca. 2020 spurbar sein
(Bosch, 2013a, S.27).

2.3.2.2 Institutionelle Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes

Institutionelle Regelungen wie zum Beispiel hohe Lohnersatzraten und eine
lange Bezugsdauer von Leistungen der Arbeitslosenversicherung oder
Defizite in der Arbeitsvermittlung verlangern die durchschnittliche Dauer der
Arbeitslosigkeit. Als Problem zeigt sich hier in erster Linie der Verlust von
Fahigkeiten und Kenntnissen der arbeitslosen Personen im Laufe der Zeit.
Eichhorst und Thode betonen auch, dass durch erhohte Steuern- und
Abgabenleistungen immer mehr Arbeitnehmer in die Schattenwirtschaft
getrieben werden. Denn wenn immer mehr Beitrage von den Arbeitnehmern
geleistet werden missen, um das vorherrschende Umlagen- finanzierte
Alterssicherungssystem aufrecht zu erhalten, wird der Unterschied zwischen
Brutto- und Nettolohnen immer gréRer. (Eichhorst & Thode, S. 23 ff).

Ein weiterer Grund fir einen Fachkraftemangel sind die in der Vergangenheit
sehr grof3zigig eingesetzten MalRnahmen der Frihpensionen, die Erwerbs-
und  Berufsunfahigkeitspensionen und verlangerte Bezlige von
Arbeitslosenunterstitzung bei alteren Erwerbspersonen. Daraus resultiert nun
eine geringere Beteiligung &alterer Personen am Erwerbsleben. Zuséatzlich sind
Unternehmer noch mit der Tatsache konfrontiert, dass es kaum
Weiterbildungsangebote fur Mitarbeiter im Alter 50 plus gibt, da diese in den
vergangenen Jahren kaum in Anspruch genommen wurden (Eichhorst &
Thode, S. 24 ff).
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Neben den alteren Personen wird auch Frauen oftmals der Zugang zum
Erwerbsleben durch institutionelle Regelungen erschwert. Eine zu geringe
Anzahl an Kinderbetreuungsstéatten halt Mtter davon ab, in das Erwerbsleben
einzusteigen (Kettner, 2012, S.50). Aber auch zu hohe Kosten fir
Betreuungsplatze sind hier zu erwdhnen. Diese machen eine Erwerbstatigkeit
fur Frauen moglicherweise uninteressant. Der Staat kann hier durch
ausreichend Kindergeld, steuerliche Abzugsmadglichkeiten oder
steuerfinanziertes staatliches Angebot an Kinderbetreuung eingreifen und die
Beteiligung der Frau am Arbeitsmarkt fordern (Eichhorst & Thode, S. 25 ff).

2.3.2.3 Defizite im Bildungswesen

Aus- und Fortbildungen sind ein wesentlicher Einflussfaktor auf die Quantitat
und Qualitat des Humankapitals in einem Land. Das Angebot an qualifizierten
Arbeitskraften wird malfgeblich vom Bildungsstatus der Bevolkerung
beeinflusst. Gibt es also Mangel oder Licken im Bildungswesen, kann sich
das negativ auf den Arbeitsmarkt auswirken. Daher ist es wichtig, bereits
Kindern und Jugendlichen ein bestmdégliches Bildungsangebot, welches den
Anforderungen der Wirtschaft entspricht, zu bieten. Die hohe Dynamik am
Arbeitsmarkt stellt junge Menschen vor neue Herausforderungen im
Erwerbsleben. Oftmals wechselt man im Laufe des Arbeitslebens zwischen
unterschiedlichen Berufsfeldern und muss sich immer wieder neu anpassen
und dazulernen. Daher meinen Eichhorst und Thode, dass stark spezialisierte
Berufsausbildungen zum Fachkraftemangel beitragen (Eichhorst & Thode,
S.26 ff).

Ich denke nicht, dass dies zutrifft. Hoch spezialisierte Fachkrafte leisten aus
meiner Sicht eher einen positiven als negativen Beitrag zum
Fachkraftemangel. In gewissen Bereichen benétigt man eben
hochspezialisierte Mitarbeiter. Das bedeutet aber nicht, dass Spezialisten sich
nicht den Marktanforderungen anpassen kodnnen. Weiterbildungen und
Schulungen wahrend des Erwerbslebens sind zum Beispiel eine Methode, um
Fachpersonal fur die Veranderungen in der Wirtschaft zu wappnen. Ich denke
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es liegt eher an den Unternehmen selbst, die Investitionen in die Weiterbildung
der Mitarbeiter scheuen. Auch Fachpersonal selbst, verfligt vermutlich nicht
immer Uber ausreichende Mittel um WeiterbildungsmalRnahmen selbst zu

finanzieren.

Aber auch auf akademischer Seite kann ein Beitrag gegen einen
Fachkraftemangel geleistet werden. Als ein wesentlicher Punkt sei hier die
Studienfinanzierung yAll nennen. Auch Menschen aus
einkommensschwacheren Haushalten, sollten die Mdglichkeit bekommen zu
studieren. Die inhaltliche Gestaltung von Studiengéngen kann durch wenig
ausdifferenzierte Curriculums, die nicht den Anspriichen einer dynamischen
Wirtschaft entsprechen, zum Fachkraftemangel beitragen (Eichhorst & Thode,
S.27 ff). Auch Kettner betont, dass Investitionen im Bildungsbereich die fur
Unternehmen nicht mehr relevant sind, zu einem Fachkraftemangel beitragen
(Kettner, 2012, S. 50). Die Dauer eines Studiums und die Geschwindigkeit mit
der Hochschulen auf Verdnderungen in der Wirtschaft reagieren und
Ausbildungen anpassen ist ebenso ein Einflussfaktor den es zu beachten gilt.
Daher ist eine enge Zusammenarbeit von Wirtschaft und Hochschulen
winschenswert (Eichhorst & Thode, S.27 ff).

Letztendlich sind Weiterbildungen fir Arbeitnehmer auch sehr wichtig, um sich
zu spezialisieren oder auch in andere Berufsfelder zu wechseln. Dies kann
jedoch durch Finanzierungsprobleme und mangelnder Unterstiitzung seitens
des Arbeitsgebers erschwert bzw. verhindert werden. Dies tragt dann
wiederum zur Entstehung eines Fachkraftemangels bei (Eichhorst & Thode,
S.28).

Bosch sieht eine mangelnde Aus- und Weiterbildung als zentrale Ursache flr
die Entstehung eines Fachkraftemangels. Laut einer Prognose des deutschen
Bundesinstitutes fur berufliche Bildung und des deutschen Instituts fir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung wird es bis zum Jahr 2025 1,3 Millionen

Personen ohne Berufsausbildung zu viel am Arbeitsmarkt geben. Um dem
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entgegen zu steuern, muss die Politik mehr Geld in Bildung investieren
(Bosch, 2011, S.436).

2.3.2.4 Strukturwandel

Wie bei der Analyse des Arbeitsmarktes bereits erwahnt wurde, verandert sich
das Wirtschaftsgeschehen von der Produktion industrieller Guter hin zum
Dienstleistungssektor. Arbeitskrafte missen den veranderten Ansprichen des
Arbeitsmarktes entsprechen. Werden diese Anderungen vom Bildungswesen
und den Betrieben nicht rechtzeitig erkannt und neue
Qualifikationsmallnahmen implementiert, entsteht ein Fachkraftemangel
(Eichhorst & Thode, S.30).

2.3.2.5 Regionale und internationale Mobilitéat

In Stadten kommt es oft vor, dass ein Nachfragetiberhang nach qualifizierten
Arbeitskraften entsteht. In landlichen Gegenden tritt meist das Gegenteil ein.
Mitarbeiter sind schwerer zu finden, da die Entwicklungsmaglichkeiten oftmals
als geringer eingeschatzt werden als bei Arbeitsstellen in der Stadt (Eichhorst
& Thode, 2002, S.30). Niedrige Einkommen, hohe Arbeitslosigkeit,
Abwanderung junger Erwerbspersonen und eine Stigmatisierung landlicher
Réaume als zurtickgeblieben stellen die Probleme derartiger Regionen dar und
tragen alle samt zur Entstehung eines Fachkraftemangels bei (Blotevogel,
Spiekermann & Wegener, 2013, S.17). Dartber hinaus ist fur landliche
Regionen die Anpassung an den Strukturwandel der Wirtschaft durch
entsprechende Innovationen noch schwerer, da diese zumeist mit weniger
Forschungseinrichtungen ausgestattet sind und traditionelle Branchen im
Vergleich zu Hightech Branchen dominieren (BLE, 2013, S. 39).

2.3.2.6 Arbeitsbedingungen

Wie bereits vorher schon erwéhnt, ist Bosch der Meinung, dass es zurzeit noch
keine Fachkraftemangel gibt. Unternehmen die jedoch zu niedrige L6éhne und

schlechte Arbeitsbedingungen bieten, leiden sehr wohl an einem
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Fachkraftemangel. Zu Zeiten hoher Arbeitslosigkeit bekamen diese Betriebe
qualifizierte Mitarbeiter zu niedrigen Lohnen. Wenn das nicht geandert wird,
verlieren  Unternehmen  nicht nur  Fachkrafte, sondern  auch
Wettbewerbsstarke (Bosch, 2011, S.436). Auch Braun und Pfeil sind der
Meinung, dass sich Unternehmen am Erfolg und dem grof3en Angebot an
Arbeitskréaften der letzten 20 Jahre ausruhen. Themen wie Personalmarketing,
lebenslanges Lernen, Weiterbildungen flir Mitarbeiter, altersgerechte
Arbeitsplatze oder flexible Arbeitszeitmodelle waren und sind far viele

Arbeitgeber von geringem Interesse (Braun & Pfeil, 2011, S.93).

Ich denke, dass die Autoren mit diesen Gedanken genau ins Schwarze treffen.
Unternehmer durfen in der Diskussion um den Fachkraftemangel nicht aus
dem Bild geriickt werden. Die Verantwortung kann nicht alleine auf politische
Rahmenbedingungen und den demografischen Wandel abgeschoben werden.
Arbeitgeber mussen faire Arbeitsbedingungen schaffen, um Fachkrafte zu

halten und auch zu gewinnen.

So schreibt auch Kettner, dass Unternehmen die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fordern missen, um ungenutzte Potenziale in der Gesellschaft zu

mobilisieren und in den Arbeitsmarkt zu integrieren (Kettner, 2012, S.50).

2.3.2.7 Mangelnde Personalplanung im Unternehmen

Zum einen setzen Unternehmen ihre Fachkrafte oft nicht optimal ein. Das heif3t
diese konnen ihre Fahigkeiten aufgrund einer starren Organisationsstruktur
nicht voll entfalten. Zudem greifen Personalabteilungen in Zeiten einer
verminderten  Nachfrage immer Ofter zu kurzfristig orientierten
Kostensenkungsprogrammen. Eine Reduktion und Verjingung der
Angestellten ist die Folge. Wenn die Nachfrage wieder zunimmt fehlen dann
folglich nétige Fachkréfte. Des Weiteren zeigt sich, dass eine langerfristige
Personalbedarfsplanung in einigen Unternehmen zu kurz kommt, bzw. ganz
fehlt und das Angebot des Arbeitsmarktes Uberschatzt wird. Unternehmer
berticksichtigen in der Rekrutierung von neuen Mitarbeitern und Fachkraften
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auch oftmals verschiedene Handikaps im Wettbewerb um zukinftige
Mitarbeiter nicht. Dazu zahlen zum Beispiel das Image der Branche und des
Unternehmens, die Attraktivitat des Standortes und die Arbeitsbedingungen,
auf die im vorigen Absatz bereits eingegangen wurde. Ruckblickend kann
auch festgestellt werden, dass nicht alle Unternehmen rechtzeitig fur
Nachwuchs gesorgt haben. Haufig wurden bereits ausgebildete Fachkrafte
rekrutiert, anstatt diese selbst auszubilden. Auch beim Thema
Weiterbildungen haben einige Unternehmen noch Rickstande aufzuweisen
und tragen durch geringe Weiterbildungsmaflinahmen zum Fachkraftemangel
bei (Bertelsmann Stiftung, 0.J., S.7). Eine Studie aus dem Jahr 2008 kommt
zudem zum Ergebnis, dass die am haufigsten verwendeten Instrumente zur
Personalgewinnung oftmals nicht den gréf3ten Erfolg bringen (Bienzeisler &
Bernecker, 2008, S.7).

2.3.2.8 Ungenutztes Potential am Arbeitsmarkt

Das Demographie Netzwerk e.V. (ddn) nennt als eine wesentliche Ursache
eines Fachkraftemangels die mangelnde Nutzung des vorhandenen
Erwerbspotentials. Insbesondere sind hier Migranten, Frauen und die
Generation 50 plus gemeint (ddn, 0.J.). In der Analyse des Arbeitsmarktes im

Kapitel 2.2.5.5 habe ich die Situation in Osterreich bereits dargestellt.

2.3.2.9 Zusammenfassung

Als Ursache fir einen Fachkraftemangel wird oftmals der demografische
Wandel genannt. Politik und Unternehmen verwenden den Begriff als
Scheinargument um Handlungsdefizite auf deren Gebieten kleinzureden und
glauben zu machen, diese Entwicklung zum jetzigen Zeitpunkt nicht
beeinflussen zu koénnen. In diesem Kapitel wurde nun aber ein
differenzierteres Bild dargestellt und die beiden Akteure, Politik und
Unternehmer, in die Verantwortung gezogen. Die Veranderung der
Demografie wird sich natirlich auch auf das Erwerbspersonenpotenzial
Auswirken und somit sehr wahrscheinlich auch einen Beitrag zur Entstehung

eines Fachkraftemangels leisten. Andere Faktoren wie zum Beispiel politische
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Rahmenbedingungen sind langfristig gesehen aber auch nicht zu
unterschatzen. Von Kinderbetreuungsstatten bis hin zu Regelungen zur
Frihpension gibt es einige mitwirkende Punkte die zu bericksichtigen sind.
Auch im Bereich der Bildung gibt es Defizite, die zu einer Entstehung eines
Fachkraftemangels beitragen. Wirft man den Blick nun aber ins Unternehmen
selbst, tun sich einige Missstande auf. So tragen schlechte
Arbeitsbedingungen und das Fehlen einer strategischen Personalplanung

ebenso zu einem Fachkraftemangel bei, wie die demografische Entwicklung.

Die Ursachen fur die Entstehung eines Fachkraftemangels basieren also auf
drei Ebenen: Zum einen die Veranderung in der Gesellschaftsstruktur, zum
anderen tragen auch Missstande in Unternehmen und Politik zu dieser
Entwicklung bei. Da ein Mangel an qualifizierten Arbeitskraften nicht ohne
Folgen bleiben wird, stellt sich nun die Frage, welche Auswirkungen dieser

nach sich zieht. Siehe dazu die Ausfihrungen im nachsten Kapitel.
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2.3.3 Auswirkungen des Fachkraftemangels

Prof. Dr. Gerhard Bosch, Professor fur Arbeits- und Wirtschaftssoziologie an
der Universitat Duisburg sagt, Fachkréafte seien das Geheimnis der deutschen
Wettbewerbsfahigkeit, denn sie garantieren Innovation und Qualitat der
Produkte (Bosch, 2011, S.436). Wenn es nun zu einem Fachkraftemangel
kommt, hatte das vermutlich nicht nur schwere Auswirkungen auf die
Wirtschaft eines Landes. Um die Vvielseitige Wirkungsweise eines
tatsachlichen Mangels an Fachkréften festzuhalten, scheint es sinnvoll diese
strukturiert darzustellen. Ich habe mich dazu entschlossen, die Auswirkungen
in zwei grof3e Bereiche zu teilen. Zum einen werde ich die Auswirkungen auf
das Unternehmen selbst beleuchten. AnschlieBend werde ich auf die
Auswirkungen eines Fachkraftemangels auf diverse andere Akteure im Umfeld
des Unternehmens eingehen. Dies macht es fir den Leser leichter, den
Uberblick zu behalten und sich Schritt fir Schritt zu diesem Thema
vorzuarbeiten. Besonders im zweiten Teil dieses Kapitels wird deutlich, wie

weitreichend die Folgen eines Fachkraftemangels sein kdnnen.

Vorweggenommen sei, dass die Autorin Elias- Linde, welche fur dieses Kapitel
sehr wichtige Beitrage liefert, in lhrer Arbeit nicht von Fachkraftemangel,
sondern von Personalknappheit spricht. Ich denke jedoch, dass in Bezug auf
die Auswirkungen eines Fachkraftemangels bzw. einer Personalknappheit
enge Parallelen bestehen, da die Grundproblematik gleich ist. Daher ist der

Inhalt ihrer Ausftihrungen relevant flir meine hier vorliegende Arbeit.

2.3.3.1 Auswirkungen auf das Unternehmen

> Auswirkungen auf die Mitarbeiter

Ein Mangel an Mitarbeitern im Unternehmen, kann zur Mehrbelastung und
Uberforderung von bestehenden Mitarbeitern fiihren. Soziale Konflikte,
Fehlzeiten und mangelnde Kooperationsbereitschaft konnen die Folge sein
(IW zitiert nach Elias- Linde, 2013, S.52). Geleistete Uberstunden eines
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Mitarbeiters konnen jedoch als positiv oder negativ empfunden werden. Wenn
die Person zum Beispiel finanzielle Interessen hat und mehr verdienen méchte
werden Uberstunden positiv. wahrgenommen. Auch die personlichen
Weiterentwicklungs- und Karrieremdglichkeiten kdnnen in Zeiten einer
Personalknappheit mittelfristig durchaus attraktiv sein. Wenn eine geforderte
Mehrarbeit den Mitarbeiter allerdings Uberlastet, zu wenig Zeit fir Hobbys und
Familie bleiben wird die Produktivitit und Motivation der Arbeitskraft,
langerfristig gesehen sehr wahrscheinlich darunter leiden. Mittelfristig steigt
auch das Krankheitsrisiko (Elias- Linde, 2013, S.55).

Des Weiteren kann ein geringes Unternehmenswachstum aufgrund
Personalknappheit bestehende Arbeitsplatze gefahrden (Elias- Linde, 2013,
S.55).

Die Autorin Elias- Linde spricht auch von einer Abnahme der Innovationskraft
und Flexibilitat im Unternehmen, ausgelést durch Personalknappheit.
Unternehmen mit sinkender Beschéaftigungszahl haben meist keine
ausgewogene Altersstruktur unter den Mitarbeitern. Das Durchschnittsalter
nimmt zu und Motivationsprobleme sowie verminderte Innovationskraft und
Flexibilitat sind die Folge (Weber, zitiert nach Elias- Linde, 2013, S.52).

Neben den negativen Auswirkungen gibt es auch positive Effekte fir die
Mitarbeiter. Aufgrund des Mangels an Fachkraften, werden vermutlich
bestehende Mitarbeiter in Weiterbildungs- und Qualifikationsmalinahmen
gefordert (Knorzer, zitiert nach Elias- Linde, 2013). Ich denke das ist ein guter
Ansatz, jedoch stellt sich hier die Frage, ob der Druck dem der Mitarbeiter
durch die Mehrbelastung der Arbeit und der Ausbildung ausgesetzt wird,
langfristig nicht eher negative Folgen mit sich zieht. Uberlastung, Stress, und
Zeitdruck kbnnen mdogliche Folgen sein, wie sie auch im ersten Punkt schon

beschrieben wurden.
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Mit der Besetzung hochqualifizierter Arbeitskrafte in einem Betrieb, entstehen
zumeist auch Arbeitsplatze in  anderen Qualifikationsgruppen im
Unternehmen. Durch einen Mangel an Fachkraften kann die Besetzung dieser
Stellen jedoch gefahrdet werden (IW & VDI, 2008, S.23).

> Verringerte Effizienz

Bei Personalknappheit am Arbeitsmarkt kann das Personalmanagement eines
Unternehmens zwar die Personalsuche intensivieren wodurch das
Verfugbarkeitsproblem verringert wird, jedoch steigen dadurch die
Personalbeschaffungskosten und die Effizienz wird verringert (Weber zitiert
nach Elias- Linde, 2013, S.51). Ich denke nicht, dass die Effizienz durch
hohere Investitionen in die Personalbeschaffung langerfristig sinkt. Die
Beschaffung von neuen Mitarbeitern hat das Ziel, die Effizienz beizubehalten
oder zu steigern. Somit kann von einer verringerten Effizienz, wenn tberhaupt,
nur in einem sehr kurzen Zeitraum gesprochen werden wo es tatsachlich zu
wenige Mitarbeiter im Unternehmen gibt. Langerfristig gesehen, ist die
Investition in eine gute Personalbeschaffungsmal3inahme aus meiner Sicht
Effizienz steigernd. Es ist zu bedenken, dass neue Mitarbeiter auch neue
Ideen ins Unternehmen mitbringen und durch einen unvoreingenommenen
Blick auf das tagliche Geschaft womdéglich Effizienzpotenziale erkennen und

dies auch aufzeigen.

> Wertschopfungsverluste am Beispiel Ingenieure

Das Institut der deutschen Wirtschaft stellte in einer Studie aus dem Jahr 2008
die Wertschopfungsverluste durch Fachkrafteengpéasse in Ingenieurberufen
dar. Die Studie kam zum Ergebnis, dass mehr als die Halfte aller
Ingenierunternehmen mit Rekrutierungsproblemen mindestens ein Projekt
erst zeitlich verzégert durchfiihren konnten. Ca. 45% hatten dadurch erhdhte
Kosten fiur ein Projekt, zum Beispiel durch Uberstundenzuschlage. Knappe
40% konnten mindestens ein Projekt gar nicht durchfihren (IW & VDI, 2008,
S.22). Wertschopfungsverluste fir Unternehmen entstehen also in Folge

verzogerter Auftragsabwicklungen, erhdhter Kosten oder durch ganzlichen
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Ausfall von Projekten. Ein Schaden, der das Unternehmen langfristig begleiten
wird ist also nicht abzuwenden. Ich denke, dass sich neben den finanziellen
EinbulRen auch die soeben beschriebenen Szenarien negativ auf Kunden- und
Partnerbeziehungen im Umfeld des Unternehmens auswirken. Kunden sind
womdglich verargert, da die Ware nicht zeitgerecht geliefert wird. Lieferanten
verlieren Auftrage oder bekommen ihr Geld erst spéater. Zudem beruht diese
Untersuchung auf einer Umfrage zum Fachkrafteengpass. Tritt tatsachlich ein

Fachkraftemangel ein, verschlechtert sich die Situation vermutlich noch weiter.

» Verminderte Konkurrenzfahigkeit
Als weitere Auswirkung eines Fachkraftemangels wird in der Literatur eine
verminderte Konkurrenzfahigkeit genannt. Das heil3t wenn ein Unternehmen
aufgrund des Fachkraftemangels einen Auftrag nicht annehmen kann und an
eine andere Firma im Ausland weitergibt, verliert das heimische Unternehmen
an Marktanteil. Durch einen daraus folgenden, moglichen Verlust von
GroRRenvorteilen kann auch ein preislicher Wettbewerbsvorteil verloren gehen.
Dies fuhrt wiederum zu Einbuf3en am Marktanteil, verschlechtert Umsatz- und
Gewinnsituation und kann letztendlich einen Arbeitsplatzabbau auslésen. Eine
ahnliche Situation ergibt sich fir 6sterreichische Unternehmen, die Teile der
Wertschopfungskette oder gar den ganzen Betrieb ins Ausland verlegen, wo
keine Probleme mit Fachkraften vorherrschen (Eichhorst & Thode, 2002,
S.22). Ein weiteres Problem, dass sich durch das Outsourcing von Auftragen
oder Arbeitsschritten ergibt, ist aus meiner Sicht der Verlust von Wissen. Auch
durch den oben genannten Arbeitsplatzabbau gehen wertvolle Kenntnisse und
Fahigkeiten von Mitarbeitern verloren. Das hat wiederum negative

Auswirkungen auf die Konkurrenzfahigkeit des Unternehmens.

Die Auswirkungen eines Fachkraftemangels auf das Unternehmen haben sich
als sehr vielfaltig gezeigt. Diese betreffen Mitarbeiter des Unternehmens, die
mit Mehrbelastungen, Stress und auch Arbeitskrafteabbau rechnen missen.
Erhbhte Kosten fur Personalbeschaffungsmal3inahmen kdnnen auf das

Unternehmen zukommen. Im Umfeld auf3erhalb eines betroffenen Betriebes
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sind auch Kunden und Partner betroffen, deren Beziehung zum Unternehmen
maoglicherweise geschadigt wird. Eine etablierte und sichere Stellung am Markt
wird durch den Mangel an Fachkraften massiv gefahrdet und stellt den

Unternehmenserfolg in Frage.

2.3.3.2 Gesellschaftliche Auswirkungen

» Auswirkungen auf andere Betriebe in der Wertschdpfungskette
Der Fachkraftemangel kann sich auch auf Betriebe auswirken, die im Umfeld
bzw. in der Wertschoépfungskette eines Unternehmens vor- oder nachgelagert
sind. Wenn also eine entscheidende Fuhrungsposition fur die eine Fachkraft
bendtigt wird, nicht besetzt werden kann, bleiben dieser Person theoretisch
unterstellte Arbeitskrafte unbesetzt. Auch Folgeauftrdge fir andere
Unternehmen (Zum Beispiel ausgelagerte Produktionsschritte) koénnen
ausbleiben (IW & VDI, 2008, S.23).

» Hemmnis gegen den Abbau der Arbeitslosigkeit
Ein Fachkraftemangel stellt sich als Hemmnis gegen den Abbau der
Arbeitslosigkeit dar. Dies lasst sich wie folgt begriinden: Die Wirtschaft in
einem Land verandert sich stetig, ein so genannter Strukturwandel passiert.
Das heil3t neue Branchen entstehen und alte fallen weg. Damit verbunden
fallen auch Arbeitsplatze weg, sowie auch neue entstehen. Wenn jedoch nicht
genugend qualifizierte Arbeitskrafte fir neue Wirtschaftszweige nachkommen,
wird das Wachstum gebremst, somit kdnnen auch weniger neue Arbeitsplatze
geschaffen werden. Diese kdonnten jedoch von Arbeitslosen besetzt werden
was die Arbeitslosigkeit verringern wirde. Ein Fachkréaftemangel verzerrt also
laut Eichhorst und Thode den Strukturwandel und verursacht dadurch
Arbeitslosigkeit (Eichhorst & Thode, 2002, S.21). Diese Beschreibung von den
beiden Autoren scheint auf den ersten Blick recht plausibel. Fir mich stellt sich
jedoch die Frage, wie realistisch das beschrieben Szenario der
Nachbesetzung neuer Arbeitsstellen im strukturellen Wandel ist. Ich denke
nicht, dass man Arbeitslose direkt fiir die neuen Arbeitspléatze einsetzen kann
und somit die Arbeitslosigkeit senkt. In erster Linie werden hier ja neu
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ausgebildete Fachkrafte benétigt, die den Anspriichen des neuen Berufsbildes
oder der neuen Arbeitsanforderung entsprechen und diese missen, um einen
Mangel an Fachkréaften zu vermeiden, rechtzeitig ausgebildet werden.
AulRerdem denke ich, dass man zur Verifizierung dieser Erklarung auch
abklaren musste, welchen Status die erwahnten Arbeitslosen haben. Das
hei3t: Wieso sind diese Menschen arbeitslos? Sind sie Uberhaupt
arbeitswillig? Welche Qualifikationen weisen sie auf? Etc. Ich mdchte den
Zusammenhang den Eichhorst und Thode zwischen Fachkraftemangel und
Arbeitslosigkeit beschreiben nicht ganzlich in Frage stellen, ich denke auch
dass bis zu einem gewissen Grad ein Zusammenhang besteht, da die
Wirtschaft gebremst wird. Aber eine etwas differenziertere Betrachtung ist aus

meiner Sicht winschenswert.

Elias- Linde hingegen, beschreibt als eine positive Auswirkung einer
Personalknappheit sinkende Arbeitslosenzahlen (Elias- Linde, 2013, S.59).

Ich denke auf die Frage zwischen dem Zusammenhang von Fachkraftemangel
und der Senkung oder Erhohung der Arbeitslosigkeit gibt es keine richtige
Antwort. Eine direkte Senkung der Arbeitslosigkeit schlieRe ich jedoch aus, da
fur Arbeitsplatze von Fachkréaften spezifische Qualifikationen nétig sind, die
vermutlich nicht jeder Arbeitslose mitbringt. Umgekehrt, denke ich auch nicht,
dass die Arbeitslosigkeit zu Zeiten eines Fachkraftemangels sehr hoch
ansteigt, zumindest nicht langfristig. Diese Aussage trifft nattrlich nur unter der
Bedingung zu, dass Unternehmen und Politik rechtzeitig Mal3hahmen gegen

eine Mangelsituation ergreifen.

» Gebremstes wirtschaftliches Wachstum
Als weitere Auswirkung beschreiben die Autoren Eichhorst und Thode ein
gebremstes wirtschaftliches Wachstum. Dies ist begrindet im ,Wissens-
Spillover. Das bedeutet, dass Arbeithehmer, die eine Ausbildung haben, (also
Fachkrafte nach Definition der Autoren) positive Effekte auf andere
Mitmenschen im Arbeitsleben austiben. Denn durch das Aufeinandertreffen

von Wissen und Erfahrungen entsteht neues Wissen und das treibt wiederum
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die Wirtschaft voran. Wenn es nun jedoch aufgrund eines Fachkraftemangels
nicht mehr so oft zu einem ,Wissens- Spillover® kommt, wird sich das
wirtschaftliche Wachstum verringern. Dies zeigt auch auf, dass insbesondere
junge und innovative Branchen unter einem Mangel an Fachkréaften leiden.
Wenn man diesen Gedanken weiterfuhrt, lasst sich auch eine Reduktion an
Investitionen ableiten. Dies betrifft wiederum &ltere Wirtschaftszweige, die
langerfristig planen und investieren. Wenn ein Mangel an Fachkraften
absehbar bzw. aktuell und langerfristig spurbar ist, werden Investitionen
gekurzt oder eingestellt (Eichhorst & Thode, 2002, S.21 ff).

» Gesteigerte Lohne

So wie in einer Marktwirtschaft tblich, drickt sich ein Mangel immer in einer
Preissteigerung aus. Das heil3t wenn es einen Fachkraftemangel geben
wirde, mussten die Lohne der Fachkrafte vergleichsweise hoch sein. Laut
Bosch sind derartige Lohnsteigerungen unter Fachkraften aber nicht passiert.
Diese steigen gleich schnell bzw. langsam an wie die von Erwerbspersonen
ohne Berufsausbildung. Aul3erdem spricht die Tatsache, dass Jugendliche
nach Abschluss der Ausbildung meist nur einen befristeten Arbeitsvertrag
bekommen, gegen die Existenz eines Fachkraftemangels. Bosch meint dazu:
,Mit einem wirklich knappen Gut geht man nicht so verschwenderisch um.*
(Bosch, 2011, S.436).

» Bessere Chancen fur Randgruppen
Die erhthte Nachfrage nach Personal am Arbeitsmarkt steigert auch die
Beschaftigungschance fir Randgruppen wie zum Beispiel Migranten,
Behinderte, Alleinerziehende oder éltere Arbeitnehmer. Auch Frauen kdnnen
von derartigen Arbeitsmarktsituationen profitieren und die
Frauenerwerbsquote erhdhen (Elias- Linde, 2013, S. 59). Ich denke zum
jetzigen Zeitpunkt ist die Nachfrage nach Fachkraften noch nicht so hoch, dass
diese Randgruppen wirklich erhéhte Chancen am Arbeitsmarkt haben. Zudem
muss hier auch die nachgefragte mit der angebotenen Qualifikation verglichen

werden. Ein Mismatch ist sehr wahrscheinlich. Die Bertcksichtigung dieser
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Personengruppen wirde fur den Arbeitgeber folglich mit erhdhten Kosten

verbunden sein. Investitionen in Aus- und Weiterbildungen sind ein Beispiel.

2.3.3.3 Zusammenfassung

Die Auswirkungen eines tatsachlichen Fachkraftemangels sind sehr
weitgreifend und betreffen nicht nur das Unternehmen selbst, sondern auch
deren Mitarbeitern, Lieferanten, Kunden, andere Unternehmen in der
Wertschopfungskette sowie die gesamte Wirtschaft eines Landes. Spatestens
nach dieser Ausfuihrung wird deutlich, wie wichtig es fir den zuklnftigen Erfolg
einer Wirtschaft ist, gegen einen drohenden Fachkraftemangel anzugehen. Es
wird aber auch klar, dass es zurzeit vermutlich noch keinen absoluten Mangel
an Fachkraften geben kann, da die Auswirkungen, wie sie oben beschrieben
wurden noch nicht in vollem Ausmal} spurbar sind. Daher soll dieses Kapitel
als Warnung und Anstol3 zur Veranderung dienen, sowohl fir Unternehmer als
auch fur die Politik. Im folgenden Kapitel werden Strategien und MalRhahmen

diesbeziiglich vorgeschlagen.
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2.3.4 Strategien und MalRBnahmen gegen den Fachkraftemangel

Im folgenden Kapitel werden nun auch Strategien und Malinahmen gegen
einen Fachkraftemangel angefihrt. Ich habe dieses Kapitel in zwei grol3e
Themenbereiche eingeteilt: Zum einen werden betriebliche Mallhahmen und
Strategien beschrieben, zum anderen stehen politische Mafinahmen und
Strategien zur Diskussion. Ich denke, dass durch diese Aufteilung ein sehr
guter Uberblick tiber mdgliche Ansatzpunkte zur Losung des Problems
aufgezeigt wird. Die beiden groRen Akteure in der Diskussion um einen
Fachkraftemangel konnen somit konkret angesprochen werden. Neben dieser
Aufteilung ist jedoch zu bertcksichtigen, dass nur durch die gemeinsame
Anstrengung aller Arbeitsmarktakteure eine Losung fur das Problem erarbeitet
werden kann (McKinsey, 2011, S.7). Die Abgrenzung ist somit also nicht als
strikte Trennung von politischen und betrieblichen MaRnahmen zu sehen. Ziel
dieses Kapitels ist es, einen Uberblick tber mogliche Strategien und
Malnahmen gegen einen Fachkraftemangel zu veranschaulichen. Daher
werden die aus meiner Sicht wichtigsten Aspekte zusammengefasst

dargestellt.

2.3.4.1 Politische Strategien und MalRnahmen

Wie wir bereits in den zwei vorhergehenden Kapiteln gehért haben, wirken
politische Rahmenbedingungen vielfach auf die Entstehung und
Auswirkungen eines Fachkraftemangels ein. Daher sind die Losungsansatze
im Kampf gegen einen Fachkraftemangel auch sehr umfangreich und kénnen

in verschiedenen Bereichen wirksam werden.
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Politische Strategien und MaBnahmen

Verbesserung
Bildungssystem

Einwanderung
hochqualifizierter Fach-
krafte aus dem Ausland

Sonstige MaBnahmen

Frihkindliche Bildung

MNeue und flexiblere

ErschlieBung unausge-
schépften Erwerbspotentials

(nicht berufstatige Frauen, Arbsitslose,

Schula Instrumenta/MaBnahmen altere Personen, Niedrigqualifizierte,
Personen mit Migrationshintergrund)
Aushildung Zur Anwerbung Hochguali-
fizierter aus dem Ausland i Verbesserte R;Tmirt‘be‘
ingungen zur Erleichterun
(Fach)Hochschule gung g

einer Enwerbsaufnahme

Zur Bindung auslandischar
Akademiker/innen mit in
Deutschland erworbenem

Weiterbildung

Zielgruppenspezifische
QualifizierungsmaBnahmen

Abschluss
\erringerung der
Abwanderung deutscher
Hochqualifizierter — Forderung
der Ruckwanderung

Quelle: Eigene Darstellung
Abbildung 12: Politische Strategien und MalRBnahmen gegen einen
Fachkraftemangel

Quelle: Mesaros, L., Achim, V. & Weinkopf, C. (2009). Fachkraftemangel in KMU —
Ausmal3, Ursachen und Gegenstrategien. S.28.
Download vom 08.02.2014 von http://library.fes.de/pdf-files/wiso/06797.pdf

Die Autoren Mesaros, Vanselow und Weinkopf sehen die Ansatzpunkte fur
Veranderungen in der Politik in der Verbesserung des Bildungssystems, in der
Einwanderung hochqualifizierter Fachkrafte aus dem Ausland und in weiteren
MalRnahmen wie zum Beispiel der ErschlieBung nicht ausgeschopfter

Erwerbspotenziale (Mesaros et al., 2009, S.28). Siehe dazu die Abbildung 12.

Auch die IBA weist darauf hin, dass das Arbeitskréftepotenzial von bisher
unterreprasentierten Personengruppen genudtzt werden muss. Dazu zahlen
Frauen, Migranten und altere Menschen. Dies ist nicht nur in Hinblick auf die
Fachkraftesicherung relevant, sondern spielt auch eine entscheidende Rolle
in der Sicherung des Sozialsystems und der Lastenverteilung in der
Gesellschaft (IBA, 2012, S.2).
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Sehr haufig wird die Migrationspolitik als Beitrag gegen einen
Fachkraftemangel diskutiert. Auch Eichhorst und Thode sind der Auffassung,
dass durch die gezielte Zuwanderung von qualifizierten Arbeitskraften aus
dem Ausland, Fachkraftemangel gelindert werden kann. Fir eine langfristig
sinnvolle Einwanderungspolitik muss jedoch auf die Integrations- und
Entwicklungsmoglichkeiten der Zuwanderer geachtet und an die Veranderung

der Demografie angepasst werden (Eichhorst & Thode, 2002, S.31).

Die Verbesserung des Bildungssystems ist vor allem deshalb wichtig, da
mittel- bis langfristig der Anteil der qualifizierten und hochqualifizierten
Arbeitskrafte, kurz gesagt also Fachkrafte, nur Uber diesen Weg erhoht
werden kann. Mal3nahmen sollen daher einen quantitativen sowie qualitativen
Ausbau des Bildungssystems beinhalten. Konkret werden hier Themen wie
zum Beispiel Chancengleichheit auf Bildung fur sozial Schwache wie auch
Migranten diskutiert, oder auch ,Lebenslanges Lernen“ (Mesaros et al., 2009,
S.28). Bereits eine frihkindliche Foérderung und schulische Bildung ist zur
Entwicklung der Potenziale von Kindern essenziell und tragt zur positiven
Entfaltung des Arbeitskrafteangebots bei (Niggemeyer, 2011, S.21 & 22).

Gunther weil3t hier auch auf die Dauer der schulischen und beruflichen Bildung
hin. Je langer die Ausbildungs- und Studienzeit dauert, desto kirzer ist in der
Regel auch das Berufsleben. (Glnther zitiert nach IW, 2010, S.25). Ein langer
Ausbildungsweg unterstitzt also die Entstehung eines Fachkraftemangels.
Die Politik kann hier Rahmenbedingungen stellen, die eine angemessene

Studienzeit einfordern.

Verbesserungen im Bereich der Bildung von Fachkréften missen laut AMS
Steiermark allerdings auf einer verstarkten Kooperation von Unternehmen,
Bildungseinrichtungen und Institutionen im Bereich Forschung und
Entwicklung aufbauen. Nur Uber diesen Weg kénne man den spezifischen
Anforderungen des Arbeitsmarktes gerecht werden und gentigend Fachkrafte
zur Verfugung stellen (AMS, 2009, S.100). Ich denke dieser Aspekt ist von

grof3er Bedeutung fur die Entwicklung von politischen Strategien gegen einen
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Fachkraftemangel. Isolierte Vorgehensweisen ohne Kooperation und

Zusammenarbeit sind meiner Ansicht nach nicht sinnvoll.

Eine weitere mdogliche Mallnahme beinhaltet die Schaffung von
Rahmenbedingungen, die eine Berufstatigkeit zulassen bzw. erleichtern. Dazu
zéhlen u.a. der Ausbau von hochwertigen Kinderbetreuungsangeboten und
Ganztagsschulen, eine bessere Vereinbarkeit von Pflege und Beruf und die
Anerkennung von Bildungsabschlissen die im Ausland erworben wurden
(Mesaros et al., 2009, S.30). Durch das hinaufsetzen des Renteneintrittsalters
und eine Verminderung der Friihrenten kann ein positiver Beitrag gegen einen
Fachkraftemangel geleistet werden (Gunther zitiert nach IW, 2010, S.25;
Mesaros et al., 2009, S.30).

Aus meiner Sicht ein sehr wichtiger Teil der Abbildung 12 ist der letzte Punkt:

Verringerung der Abwanderung von hochqualifizierten Arbeitskraften.

Wie im Kapitel zu den Ursachen eines Fachkraftemangels bereits erwahnt,
bekommen viele Fachkrafte sehr niedrige LOhne. Hier zeigt sich ein
Ansatzpunkt fir politische Interventionen. Rahmenbedingungen die
Unternehmen zur besseren Nutzung der vorhandenen Qualifikationspotentiale
zwingen, stellen eine mogliche MalRRnahme im Kampf gegen den
Fachkraftemangel dar (Mesaros, et al., 2009, S.30).

2.3.4.2 Betriebliche MalRnahmen

Im Unternehmen selbst gibt es =zahlreiche Mdoglichkeiten um einen
Fachkraftemangel abzuwenden. In der Abbildung 13 sind drei grol3e Bereiche
angefihrt, die eine Basis fur die Strategieentwicklung im Unternehmen bieten

kénnen.
Zum einen ist die innerbetriebliche Aus- und Weiterbildung als wichtiger Punkt

zu nennen. Hierunter fallen zum Beispiel die berufliche Erstausbildung um

Nachwuchs im eigenen Unternehmen zu sichern, oder die Weiterbildung von
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bereits bestehenden Mitarbeitern. Dabei bekommen die Mitarbeiter die
Moglichkeit sich an die veranderten Arbeitsanforderungen anzupassen und
Qualifikationen auszubauen. Extern rekrutierte Mitarbeiter werden durch
Weiterbildungs- bzw. SchulungsmalRnahmen auf die neuen Anforderungen
vorbereitet. Auch der Wiedereinstieg ins Berufsleben wird durch derartige
Maflinahmen erleichtert (Mesaros, et al., 2009, S.32).

Betriebliche Strategien und MaBnahmen

Aus- und Weiterbildung Personalrekrutierung Attraktivitat des
Arbeitsplatzes
Erhdhung der Aus- und ErschlieBung unausge-
Weiterbildungsbeteiligung schépften Enwerbspotentials Verbesserung der
(nicht berufstatige Frauen, Arbaitslose, Arbeitsbedingungen
.- altere Personen, Niedriggualifizierte
Qualitatssicherung und N . o ' = Gehalt
kontinuierliche Qualitzts- Personen mit Migrationshintergrund) = Weiterentwicklungsmiglichkeiten
‘ verbesserung ‘ * Avbertszelten
Gezielte personalpolitische i fct"':'ﬁk e
MaBnahmen -
Spezielle Instrumente /
Methoden fur KU
\erbesserte

Rekrutierungs-Strategien

Abbildung 13: Betriebliche Strategien und Malinahmen gegen einen Fachkraftemangel

Quelle: Mesaros, L., Achim, V. & Weinkopf, C. (2009). Fachkraftemangel in KMU — Ausmal3,
Ursachen und Gegenstrategien. S.31.
Download vom 08.02.2014 von http://library.fes.de/pdf-files/wiso/06797.pdf

Strategien fur ein effizienteres Recruiting von neuen Mitarbeitern tragen auch
wesentlich zur Vermeidung eines Fachkraftemangels bei. Dabei muss sich die
Personalabteilung eine zielgerichtete Strategie Uberlegen, um die potentiellen
Kandidaten bestmdglich anzusprechen und fir sich zu gewinnen (Mesaros, et
al., 2009, S.32). Dabei kdnnen u.a. folgende Fragestellungen relevant sein:

~Welche Fachkrafte mit welcher Qualifikation sind notwendig, um die
Gesamtstrategie zu verwirklichen? Welche sind im Unternehmen vorhanden,
welche muissen von aul3en gewonnen werden? Welche erfolgskritischen
Ressourcen werden das Unternehmen verlassen? Welche Aufgaben sollen im

Unternehmen oder in einer Verwaltung auch in Zukunft selbst wahrgenommen
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werden?“ (McKinsey Deutschland, 2011, S.7). McKinsey wendet bei der
Strategieentwicklung den Blick nicht nur auf den Arbeitsmarkt, sondern
berticksichtigt besonders auch unternehmensinterne Faktoren. Ich denke dies
ist ein wesentlicher Aspekt zur Erarbeitung von langfristig wirksamen
Strategien gegen einen Fachkraftemangel ist. Daher wird im Anschluss noch
genauer auf Strategien von McKinsey eingegangen.

Der letzte Punkt der Grafik widmet sich der Arbeitsbedingungen im
Unternehmen. Die Bindung von Mitarbeitern an das Unternehmen hangt
wesentlich von den Arbeitsumstdnden ab. In diesem Zusammenhang gibt es
einige Aspekte die berticksichtigt werden sollen: Gehalt und Zusatzleistungen,
Betriebsklima, Sicherheit am Arbeitsplatz, Weiterbildungs-,
Weiterentwicklungs- und Aufstiegsmadglichkeiten, Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und Gesundheitsschutz zum Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit
(Mesaros et al., 2009, S.33).

Mesaros, Achim und Weinkopf legen mit dieser Darstellung eine Basis zur
Orientierung fur Unternehmer bei einer Strategieentwicklung gegen einen
Fachkraftemangel. Da sich dieses Konzept aber an KMUs orientiert und aus
meiner Sicht noch weiter Ansatzpunkte méglich sind, méchte ich den Beitrag

noch durch andere ergéanzen.

Eine Unternehmensbefragung in Deutschland aus dem Jahr 2011 zeigt auf,
wie Unternehmer in Zukunft auf einen Fachkréfteengpass reagieren wollen.
Die hohe Relevanz von Aus- und Weiterbildungen im Kampf gegen einen
Fachkraftemangel bzw. einem Engpass scheint bereits bei vielen
Unternehmern ins Bewusstsein getreten zu sein. So gaben 52% der Befragten
an, dass sie zukunftig mit mehr Ausbildungen auf einen Fachkrafteengpass
regieren werden. 49% werden mehr Weiterbildungen durchftihren. Die zuvor
auch angesprochene Arbeitsqualitat steht fur 31% der Befragten auf der

Agenda. Ein Viertel der Befragten gibt an, mehr &ltere Menschen einzustellen
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und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erleichtern (DIHK zitiert nach
Statista, 2014).

Wie wollen Sie zukiinftig auf Fachkrafteengpasse reagieren?

Mehr Ausbildung 52%

Mehr Weiterbildung

Steigerung der Arbeitgeber-Qualitat
(Bezahlung etc.)

Beschaftigung, Einstellung
Alterer ausweiten

Vereinbarkeit von Familie
Beruf erleichtern

Einstellung von Fachkréften
aus dem Ausland

Arbeitszeit ausweiten

Produktion, Service reduzieren

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Anteil der Befragten

AbbiIdUng'14: Unternehmensbefragung zu betrieblichen MalBhahmen gegen
Fachkrafteengpass

Quelle: Statista. (2014). Wie wollen Sie zuklnftig auf Fachkréfteengpasse reagieren?
Download vom 16.04.2014 von http://de.statista.com.statistacom.perm.fh-
joanneum.at/statistik/daten/studie/170110/umfrage/massnahmen-gegen-fachkraeftemangel/

Eine weitere Umfrage bestéatigt diesen Trend. Geschéftsfihrer der IHK Koéln
fur  Aus- und Weiterbildung Dberichtet, dass Unternehmen in
AusbildungsmalRnahmen, trotz unsicherer Konjunkturaussichten, einen
wesentlichen Beitrag zur Sicherung des zukinftigen betrieblichen Erfolgs
sehen (IHK, 2012, S. 1).

McKinsey beschreibt in einer Veréffentlichung aus dem Jahr 2011 drei gro3e
Wirkungsbereiche die durch ,12 Hebel” von Unternehmen bei der Deckung
des Fachkréaftebedarfs umgesetzt werden kdnnen. Im Folgenden werde ich
einen Uberblick der MaRnahmen geben und zur Erganzung der bereits
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genannten Mal3nahmen, die aus meiner Sicht wichtigsten Punkte von

McKinsey aufgreifen.

Der erste Ansatzpunkt bezieht sich direkt auf das Unternehmen selbst, das
heil3t hier stellt sich die Frage: Wie kann ich die Potenziale in meinem Betrieb
ausschopfen und die Attraktivitat als Arbeitgeber verbessern? Im zweiten
Punkt wird dann auch die Politik miteinbezogen, die Umsetzung von
Malinahmen richtet sich allerdings wieder an das Unternehmen selbst, und
gibt dritte

Wirkungsbereich ruft Betriebe dazu auf, die Effizienz durch Einsparungen zu

die Verantwortung nicht an andere Beteiligte ab. Der

steigern.

Eigene Potenziale ausschopfen | Kooperationen und Eigenen Bedarf an Fachkraften
und Attraktivitat als Arbeit- Partnerschaften eingehen senken
geber erhohen
EWeitere Talentquellen E Brancheniibergreifende ﬂ Personalbedarf durch
erschlieBen/besser Netzwerke bilden Effizienzgewinne senken
ausschopfen ﬂ Staatlich geforderte Auf strukturstarke
uBindung der Mitarbeiter Programme unterstiitzen Standorte fokussieren
starken Aktiv fiir bessere ﬁ Outsourcing verstarkt
B Recruiting strategisch Rahmenbedingungen nutzen
i eintreten : :
e 0 E Offshoring ausweiten
nAusliindische Fachkrifte
e E Auf Keimaufgaben/ -
Geschaftsprozesse mit
grofter Profitabilitat
konzentrieren

Abbildung 15: "12 Hebel" gegen Fachkraftemangel von McKinsey

Quelle: McKinsey Deutschland. (2011). Wettbewerbsfaktor Fachkréfte. Strategien fur
Deutschlands Unternehmen. S. 22.

Im ersten Punkt lassen sich einige Gemeinsamkeiten mit den bereits vorher
genannten Malinahmen feststellen. Themen wie starkere Einbindung altere
Mitarbeiter und Frauen oder Weiterbildungsmalinahmen zahlen hierzu. Mc
Kinsey misst der Mitarbeiterbindung grof3en Wert zu. Daher muss in einer
nachhaltigen Personalstrategie der Blick nicht nur auf den Arbeitsmarkt

gerichtete werden, sondern auch ins Unternehmen selbst. McKinsey schlagt
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u.a. folgende MalRhahmen zur Mitarbeiterbindung vor: Serviceleistungen flr
Mitarbeiter wie zum Beispiel eine betriebliche Kinderbetreuung oder ein
Fitnesscenter, attraktive Vergutungsstrukturen durch zum Beispiel
Erfolgsbeteiligungen und Karriere- und Weiterbildungsméglichkeiten
(McKinsey, 2011, S.31, 32). Strategisches Recruiting ist aus Sicht von
McKinsey fur fast jedes Unternehmen von grof3er Relevanz. Die Investitionen
seien Uberschaubar, da man sich im Wesentlichen mit Konzeptarbeit
beschaftigt und nur wenige neue Stellen schafft (McKinsey, 2011, S.32).
Verschiedene Fragestellungen zur Strategieentwicklung wurden oben bereits

genannt.

Einen bisher noch gar nicht erwahnten Zugang im Vorgehen gegen einen
Fachkraftemangel sieht McKinsey in Kooperationen und Partnerschaften.
Innerhalb einer Branche kénnen zum Beispiel Synergien in der Ausbildung von
hoch spezialisierten Fachkraften genttzt und somit Kosten eingespart werden.
Viele Unternehmen kénnen Ausbildungen aufgrund einer zu geringen
Teilnehmerzahl oder mangelnden finanziellen Mitteln nur mit eingeschrankter
Qualitat oder gar nicht anbieten (McKinsey, 2011, S.37). Eine gemeinsame
Finanzierung von Kindertagesstétten ist auch eine Mdglichkeit um Netzwerke
zu bilden und somit Benefits fur Mitarbeiter anzubieten (McKinsey, 2011,
S.38). Ich denke, dass diese Arte der Kooperationen verschiedener
Unternehmer ein sehr guter Ansatz in der Entwicklung einer betrieblichen
Strategie gegen den Fachkraftemangel darstellt. Neben finanziellen
Einsparungen kdénnen auch wertvolle immaterielle Beitrdge zum

Unternehmenserfolg erzielt werden.

McKinsey ruft Unternehmen auch dazu auf, sich aktiv an der Gestaltung von
Rahmenbedingungen zu beteiligen und die Politik um konkrete Beitrdge
aufzufordern (McKinsey, 2011, S.39). Ich denke dieses Beispiel reprasentiert
einen wichtigen Ansatzpunkt in der Umsetzung von Malinahmen gegen einen
Fachkraftemangel. Unternehmer werden aufgefordert die Probleme selbst in

Angriff zu nehmen, sich nicht auf andere zu verlassen, sich zu beschweren
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und zu hoffen, dass es irgendwann besser wird. Die Mobilisierung aller
Akteure im wirtschaftlichen Zusammenleben wird hier sehr gut verkoérpert.
Auch wenn durch diese Malinahme vermutlich nur kleine Beitrdge gegen
einen Fachkraftemangel geleistet werden konnen, schatze ich den

langfristigen Wert sehr hoch ein.

Im letzten grof3en Punkt der Darstellung von McKinsey wird ein ganz neuer
Ansatz diskutiert. Der Bedarf an Fachkraften im Unternehmen soll vermindert
werden. So kdnnen zum Beispiel durch eine Effizienzsteigerung mit Hilfe eines
so genannten ,Shared Service Centers® Mitarbeiter eingespart werden. In
Shared Service Centers werden Routineaufgaben von mehreren Firmen
gemeinsam erarbeitet (McKinsey, 2011, S.39 & 40). Ein Beispiel waren die
Gemeindezusammenlegungen. Behdrden werden zusammengelegt und
Aufgaben mehrerer Gemeinden kénnen in einer Zentrale verwaltet werden.
Ich bin der Uberzeugung, dass diese Art der Einsparungsmafnahme einen
Beitrag zur Kostenersparnis liefert. Jedoch denke ich, dass ein Shared Service
Center in Bezug auf Fachkrafte sehr schwer einsetzbar ist, da es sich bei der
Arbeitsleistung einer Fachkraft vermutlich nicht um eine Routineaufgabe
handelt, sondern eher um spezifische Aufgaben, die schwer standardisierbar
sind. Somit ist diese MaRnahme aus meiner Sicht nur schwer

operationalisierbar.

Durch Outsourcing MalRnahmen (Beauftragung externer Anbieter) konnen
nicht nur Kosten eingespart sondern auch eine geringe Anzahl von
Fachkraften am Arbeitsmarkt Gberbrickt werden. Outsourcing kann in
Rahmen von Projekten durchgefiihrt werden, oder aber auch durch die
Auslagerung von Geschaftsprozessen ins Ausland (McKinsey, 2011, S.41).
Die Beauftragung externer Anbieter ist aus meiner Sicht durchaus eine
vertretbare Vorgehensweise, sofern das Potenzial im eigenen Betrieb bzw. am
Arbeitsmarkt bestmdglich genutzt wurde. Wenn diese Mal3nahme allerdings
vorgeschoben wird, um die eigentlichen Probleme bei der Stellenbesetzung

zu verdecken, schatze ich den Wert von Outsourcing als langfristig sehr gering
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ein. Daher ist diese Methode meiner Meinung nach zur Uberbriickung akuter
Fachkrafteengpasse und bei tatsachlichen Personalbeschaffungsproblemen
aufgrund schwer bis gar nicht beeinflussbarer Hemmfaktoren, wie zum
Beispiel ein regional bedingter Fachkraftemangel, geeignet. Nachteile dieser
Methode, wie sie auch im vorigen Kapitel bereits genannt wurden, sind der
Verlust von Wissen und Marktanteil, durch die Auslagerung von

Geschaftsprozessen.

Ein weiterer Vorschlag von McKinsey bezieht sich auf den
Unternehmensstandort. So kann durch Offshoring (die Verlegung einer
Betriebsstatte ins Ausland), unter genauer Prifung der Rahmenbedingungen
im jeweiligen Land, einem Fachkraftemangel im Inland aus dem Wege
gegangen werden (McKinsey, 2011, S.42). Ich denke, dass die Malihahme
langfristig gesehen keine, fur die Gesamtwirtschaft eines Landes, optimale
Losung darstellt. Durch die Abwanderung von Betrieben ins Ausland gehen
wertvolle Arbeitsplatze verloren und Beitrage zum wirtschaftlichen
Aufkommen im Land werden verringert oder bleiben ganzlich aus. Kurzfristig
gesehen ist Offshoring zumeist mit hohen Investitionen fir einen Betrieb
verbunden. Aus meiner Sicht ist dieses Geld besser in einheimische
Mitarbeiter investiert. AuRerdem wird das Problem durch diese Malinahme zur

Seite geschoben und nicht aktiv daran gearbeitet.

Im Bereich des IT-Offshoring hat sich zudem auch gezeigt, dass es durch die
Auslagerung von Arbeitsprozessen in Niedriglohnlander zu
Kostensteigerungen kam. Sprachliche und kulturelle Barrieren fUhrten unter
anderem zu erhdhten Administrations- und Kommunikationsaufwand, sodass
am Ende kein Kostenvorteil zu splren war (Ltck, 2013). Da die Abwendung
eines Fachkraftemangels vermutlich nur durch die Zusammenarbeit aller

Beteiligten erreichbar ist, halte ich diese Vorgehensweise als ungeeignet.

Zusammenfassend flur die Strategievorschlage von McKinsey kann festgellt

werden, dass in diesem Modell ein sehr starker Fokus auf
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Verbesserungspotenziale im eigenen Unternehmen liegt, der bei anderen
Autoren nicht so sehr betont wird. Auch die Vernetzung verschiedener Akteure
ist ein aus meiner Sicht essenzieller Ansatzpunkt fir Strategien im
Fachkraftemangel. Die wichtigste Botschaft von McKinsey ist, so denke ich,
die Aufforderung an Betriebe sich aktiv mit den eigenen Mitarbeitern
auseinanderzusetzen, Potenziale zu identifizieren und engagiert fur eine
positive Zukunft einzutreten. Kurz gesagt: Auch Unternehmer muissen
Verantwortung Ubernehmen. Nicht alleine die Politik ist fur einen

Fachkraftemangel verantwortlich.

2.3.4.3 Zusammenfassung

Die Mdglichkeiten politischer Mallinahmen gegen einen Fachkraftemangel
sind ebenso vielseitig wie die von Unternehmen selbst. Seitens der Politik
stehen vor allem Verbesserungen im Bildungssystem und die Integration
bisher unausgeschopfter Erwerbspotenziale ins Arbeitsleben an. Besonders
die Schaffung von Rahmenbedingungen fir eine erleichterte Aufnahme einer
Erwerbstétigkeit muss Teil eines MalRnahmenkatalogs werden. Ich denke ein
wesentlicher Erfolgsfaktor ist die langfristige Ausrichtung einer Strategie auf
politischer Ebene. Der Arbeitsmarkt ist zwar sehr dynamisch und verandert
sich schnell, jedoch muss fur die Sicherung von qualifizierten Mitarbeitern eine
zukunftsorientierte Strategie erarbeitet werden, die all diese Veranderungen
berticksichtigt. Es hat sich gezeigt, dass viele MalRnahmen auf politischer
Ebene mdglich bzw. notwendig sind und der demografische Wandel keine

Ausrede sein darf.

Fur Betriebe steht die Auseinandersetzung mit den eigenen Ressourcen ganz
oben auf der Liste. Eigene Potenziale unter Mitarbeitern missen erkannt und
optimiert werden. Investitionen in Weiterbildungen und strategische
Personalplanung sind Teil davon. Unternehmer missen sich auch die Frage
stellen, ob die Arbeitsbedingungen im Betrieb verbesserungswiirdig sind und
eventuell auch das Image am Arbeitsmarkt Anstol3 fur Veranderungen sein
kann. Es gibt im Unternehmen zahlreiche Ansatzpunkte fir Mal3hahmen
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gegen einen Fachkraftemangel. Ich denke auch hier ist es wesentlich, die
Strategien langfristig auszurichten um bestmdglich zu einer positiven

Entwicklung am Arbeitsmarkt beizutragen.

Uber den einzelnen betrieblichen wie auch politischen MaRnahmen, steht
meiner Meinung nach die Zusammenarbeit aller Beteiligten. Ich denke das
Angebot am Arbeitsmarkt kann sich nur zum Positiven entwickeln wenn alle
an einem Strang ziehen, Strategien aufeinander abgestimmt werden und nicht

gegeneinander arbeiten.
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3. Empirischer Teil

Im folgenden Kapitel der Arbeit wird das vermeintliche Problem eines
Fachkraftemangels anhand einer empirischen Untersuchung im Bereich des
Gesundheitstourismus dargestellt. Dazu habe ich eine
Unternehmensbefragung  von  ausgewéhlten  gesundheitstouristisch-
orientierten Unternehmen durchgeftihrt. Details zur Methode wurden bereits
im Kapitel 2.1.2 Empirische Methode beschrieben. Mit Hilfe des Fragebogens
sollen die Ergebnisse des theoretischen Teils erganzt werden und erste
Tendenzen fur die Existenz oder das Nichtvorhandensein eines
Fachkraftemangels im Gesundheitstourismus abgeleitet werden. Ziel ist es,
Erkenntnisse Uber mogliche MalBhahmen gegen einen Fachkraftemangel
abzuleiten und besonders gesundheitstouristischen  Unternehmern
aufzuzeigen, wo Handlungsbedarf bzw. —potenzial besteht, um einen
langfristigen Betriebserfolg in einer sich stetig verandernden Gesellschaft zu

ermdglichen.

Es handelt sich hierbei nicht um eine Repréasentativstudie, da dies den
Rahmen der Arbeit sprengen wirde. Somit kénnen die im Folgenden
prasentierten Ergebnisse der stichprobenartigen Umfrage als Einblicke in eine
komplexe und vielschichtige Arbeitsmarkitsituation gesundheitstouristischer
Unternehmer angesehen werden. Ruckschlisse auf alle 6sterreichischen

Betriebe dieser Art zu ziehen, ist nicht Ziel der Befragung.
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3.1 Auswertung der Ergebnisse

Der Fragebogen wurde an 22 gesundheitstouristische Betriebe ausgesendet.
Insgesamt haben 16 Unternehmen an der Befragung teilgenommen. Die
Fragebbgen wurden entweder von den jeweiligen Geschéftsfuhrern,
Hoteldirektoren oder Eigentimern ausgefullt. In grof3eren Betrieben wurde

dies auch von der Personalabteilung bzw. deren Leiter durchgefihrt.

Zu Beginn der Befragung wurden zwei allgemeine Informationen abgefragt,
um die Art und Gré3e der Betriebe zuordnen zu kdnnen. Die erste Frage hat
die UnternehmensgréRe anhand der Anzahl an Mitarbeitern erhoben. Funf der
befragten Betriebe beschaftigen zwischen 101 bis 200 Mitarbeiter, drei
Betriebe haben mehr als 200 Mitarbeiter und der Rest entfallt auf kleiner

Unternehmen.

Wie viele Mitarbeiter sind in lhrem Unternehmen
beschéaftigt?

>200 Mitarbeiter _
101-200 mitarbeiter - [
51-100 Mitarbeiter [
21-50 Mitarbeiter _
6-20 Mitarbeiter _
1-5 Mitarbeiter _

0 1 2 3 4 5 6

Anzahl Mitarbeiter

Abbildung 16: Anzahl der Mitarbeiter
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Ein weiterer Punkt ist die Kategorisierung der Teilnehmer nach Betriebstypen.
Es wurde zwischen vier verschiedenen Auswahlmadglichkeiten unterschieden,
wobei sich die meisten Unternehmen als Betrieb einordnen, der Gesundheits-

und Wellnessthemen vereint.

In welche Kategorie wiirden Sie Ihren Betrieb
einstufen?

Reiner Wellness Tourismus Betrieb e

Reiner Gesundheitsbetrieb getragen von
Sozialversicherung

Betriebstyp

Reiner Gesundheitsbetrieb fur Privatzahler ||

Gesundnett und Weliness - |

0 2 4 6 8 10 12 14
Anzahl der Betriebe

Abbildung 17: Betriebstyp

Ich denke diese starke Tendenz zur vierten Kategorie beruht auf der
zunehmenden Angebotsvielfalt der verschiedenen Betriebe. Alleine der Begriff
Wellness (Kategorie: Reiner Wellness Tourismus Betrieb) reicht vermutlich
nicht aus, um eine breite Palette an verschiedensten Angeboten
zusammenzufassen. Gesundheitsfordernde und —erhaltende Malinahmen
werden auch immer mehr Teil eines Wellness Tourismus Betriebs. Im
theoretischen Teil wurden bereits verschiedene Zugange diskutiert und eine
sehr komplexe Marktgestaltung im Gesundheitstourismus dargestellt. Ich
denke, dies spiegelt sich in dieser Grafik wieder. Um die Anonymitat der an
der Umfrage beteiligten Betriebe zu wahren, werde ich hier nicht n&her auf die

einzelnen Angebote und eine weiterfiihrende Kategorisierung eingehen.
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Die folgenden Abbildungen und Ausfuhrungen setzen sich nun konkret mit
verschiedenen Aspekten eines moglichen Fachkréaftemangels auseinander.
Zuerst wurde abgeklart, wie die Befragten eine Fachkraft fur sich definieren.
Dazu versuchte die dritte Frage herauszufinden, ab welcher Ausbildungsstufe
eine Person als Fachkraft gilt. Das Ergebnis war dabei sehr eindeutig. 13 von
16 Betrieben gaben an, dass eine Fachkraft mindestens einen Lehrabschluss
oder eine hohere Ausbildung absolviert haben muss, um auch wirklich als
Fachkraft angesehen zu werden. Lediglich ein Betrieb gab an, dass eine
Person mit Erfahrung auch ohne abgeschlossener Ausbildung eine Fachkraft

sein kann.

Welche Ausbildung muss eine Fachkraft Ihrer
Meinung nach mindestens haben?

Weil3 nicht -

Keine Ausbildung. Erfahrungen im
Arbeitsumfeld reichen aus -

Ausbildung

Lemvaschioss. |

Pflichtschulabschluss -

0 2 4 6 8 10 12 14

Abbildung 18: Mind. Ausbildung einer Fachkraft

Dieses Ergebnis kommt den Erkenntnissen des theoretischen Teils sehr nahe,
wo es heildt, dass eine Fachkraft eine abgeschlossene Ausbildung hat, siehe
Kapitel 2.2.2 Fachkraft. Der zweite Teil der Definition bezieht dann auch noch
die Erfahrung einer Person mit ein. Dieser Aspekt wurde in einer

weiterflhrenden Frage abgeklart, siehe Abbildung 19.
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Welche Erfahrungen nach Ausbildungsabschluss muss
ein Mitarbeiter aus lhrer Sicht haben, um als Fachkraft
angesehen zu werden?

12

10

8

6

4

0
Kommt mit der Zeit Mindestens 6 Monate Mindestens 2 Jahre

Erfahrung

Abbildung 19: N&tige Erfahrung einer Fachkraft

Hier zeigt sich wieder eine sehr starke Tendenz zu einer Antwort. So haben
elf der Befragten angegeben, dass die Erfahrung mit der Zeit kommt und
legten sich hier somit auf keinen konkreten Zeithorizont fest. Drei Personen
denken, dass eine Person nach abgeschlossener Ausbildung mindestens
sechs Monate Arbeitserfahrung braucht, und zwei weitere Befragte geben
sogar einen Zeitraum von zwei Jahren an. Ich denke, dass sich auch dieses
Ergebnis meiner Definition einer Fachkraft annahert. Denn in der Definition
heilt es: ,...und Uber erste berufliche Erfahrungen in einem spezifischen
Berufs- bzw. Fachgebiet verfugt.”

Um den Aspekt der beruflichen Erfahrung noch genauer zu hinterfragen, habe
ich eine Frage gestellt, die besonders fiur Fachhochschul- und
Universitatsabsolventen von grol3em Interesse ist: Wuirden Sie einen
Absolventen einer Fachhochschule oder Universitat, der in seiner 3-jahrigen
Studienzeit ein 6 monatiges, berufseinschlagiges Praktikum absolviert hat, als
Fachkraft bezeichnen?
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Wirden Sie einen Absolventen einer Fachhochschule
oder Universitat, der in seiner 3-jahrigen Studienzeit ein
6 monatiges, berufseinschlagiges Praktikum absolviert

hat, als Fachkraft bezeichnen?

10

Ja Nein Weil} nicht

Abbildung 20: Praktikum als Arbeitserfahrung

Die Abbildung zeigt, dass der Grol3teil der Befragten einen Absolventen einer
Fachhochschule oder Universitat mit einer einschlagigen Berufserfahrung im
Rahmen eines Praktikums durchaus als Fachkraft ansieht, jedoch ist der Anteil
geringer als zuvor. So beantworteten diese Frage nur neun Personen mit Ja,
im Vergleich zu elf Personen bei der vorigen Frage. Einige Befragte begriinden
ihre Antwort mit ,Nein“ darin, dass sechs Monate zu wenig Praxiserfahrung
seien. Bei einem genaueren Blick hinter die Zahlen der vorigen Frage und
dieser Frage fallt etwas auf: Vier Personen geben bei der vorigen Frage an,
dass ,Kommt mit der Zeit® und bei dieser Frage antworten sie mit ,Nein®.
Dieses Ergebnis spricht womdglich dafir, dass ein Praktikum wéahrend des
Studiums von manchen Arbeitgebern nicht als Arbeitserfahrung angesehen
wird. Dies wirde den Wert eines Praktikums fiir uns Studierende in gewisser
Weise vermindern, da die Anerkennung eines potenziellen Arbeitgebers

maoglicherweise nicht gegeben ist.
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Personen die mit ,Ja“ geantwortet haben begriinden dies wie folgt:
Theoretische, fachspezifische und praktische Kenntnisse sind vorhanden,
besonders wenn was Praktikum in dem angestrebten Arbeitsbereich absolviert
wurde. Absolventen seien auRerdem durch das Praktikum gut auf den Beruf

vorbereitet.

Ich mdchte an dieser Stelle noch einmal auf den Wert und die Sinnhaftigkeit
eines Praktikums wahrend des Studiums zurtickkommen. Aufgrund der zuvor
gewonnen Erkenntnisse bin ich der Meinung, dass Absolventen die ein sechs
monatiges, berufseinschlagiges Praktikum absolviert haben, neben der
personlichen und fachlichen Bereicherung auch durchaus Vorteile gegentber
anderen Absolventen ohne erste Erfahrungen, in Bewerbungsprozessen

haben.

Die weiteren zwei Fragen widmen sich nun direkt der Wahrnehmung bzgl.

eines moglichen Fachkraftemangels.

Ist fUr Sie derzeit ein Fachkréaftemangel am
Arbeitsmarkt sptrbar?

14
12

10

Ja Nein Weil nicht

Abbildung 21: Aktuelle Lage Fachkraftemangel

Seite 111 von 182



Empirischer Teil

Das Ergebnis der Abbildung 21 zeigt sehr deutlich auf, dass fast alle der
Befragten gesundheitstouristischen Unternehmer zurzeit das Gefiihl haben,
von einem Fachkraftemangel betroffen zu sein. 12 der 16 Teilnehmer

antworteten mit ,Ja“, und jeweils zwei mit ,Nein“ bzw. ,Weil} nicht".

Dieser eindeutige Wert macht deutlich, dass es bereits bei vielen
Unternehmen eine Wahrnehmung fur dieses Thema gibt und vermutlich auch
Probleme bei der Stellenbesetzung bestehen. Die Frage, ob die Ursachen
dafir tatsachlich bei einem Fachkraftemangel liegen ist an dieser Stelle noch
offen. Zwei Personen antworteten mit ,Weil} nicht®, was aus meiner Sicht dafur
spricht, dass hier noch kein Bewusstsein fir ein professionelles und gut
organisiertes Personalmanagement herrscht. Das ist vermutlich auch der
Grund, dass man als Personalleiter oder Geschaftsfihrer nicht weif3, wie sich
das Angebot am Arbeitsmarkt gestaltet und ob man Probleme bei der

Besetzung von offenen Stellen hat.

Die nachste Frage - Denken Sie, dass Sie in den nachsten 5 Jahren vom
Fachkraftemangel betroffen sein werden? — zeigt ein fast identisches Bild wie
die vorherige Frage. Lediglich eine Person die zuvor mit ,Ja“ antwortete,
entschied sich bei dieser Frage fur ,Weil} nicht®. Die zwei Personen, die zuvor
mit ,Nein“ antworteten, taten dies auch bei dieser Frage, was aus meiner Sicht
die zuvor aufgestellt Vermutung, dass sich diese Personen bzw. Betriebe nicht
mit einer strategisch ausgerichteten Personalplanung auseinandersetzen,
zusatzlich unterstreicht. Vorerst positiv zu bewerten, ist meiner Meinung nach
das Bewusstsein der 12 Betriebe die sich fur ,Ja“ entschieden und somit eine
zukunftsorientierte Denkweise bekundet haben. Die Begriindungen fir diese
Antwort sind verschieden: Ein Betrieb schreibt zum Beispiel, das er besonders
im medizinischen Bereich u.a. durch die demografische Entwicklung keine
Verbesserung erwartet und daher glaubt, in den nachsten funf Jahren von

einem Fachkraftemangel betroffen zu sein.
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Diese Begrundung zeigt aus meiner Sicht ein grol3es Problem auf.
Unternehmer schieben die Schuld fur die Probleme in der Stellenbesetzung
auf aul3ere Faktoren, die sie nicht beeinflussen kénnen. Die Frage ob dieser
Betrieb die Wurzeln des Problems auch im Unternehmen selbst angesiedelt
sieht bleibt offen. Ich traue mich aber zu behaupten, dass dies nicht der Fall

ist.

Ein anderer Teilnehmer der Befragung schrieb als Begrindung, dass es
schwierig sei Fuhrungskrafte und Personal mit Verantwortungsgefuhl zu
finden. Dieses Argument mochte ich nicht bezweifeln, vielmehr ist es die
Einstellung, die zum Nachdenken anregen soll. Ich denke es war schon immer
schwierig gute Mitarbeiter und vor allem Fuhrungskrafte zu finden.
Gesellschaftiche Rahmenbedingungen machen es in Zukunft noch
schwieriger. Ich bin jedoch der Meinung, dass es nicht unmoglich ist. Jeder
Beruf bringt seine Herausforderungen mit sich, und so ist es wohl jene der
Personalverantwortlichen, gute bzw. sehr gute Mitarbeiter zu finden, auch
wenn sich die Arbeitsmarktsituation verandert. Ein weiterer Befragter gab an,
dass es in der Umgebung des Betriebs keine Ausbildungsmdglichkeit fir
bestimmt Fachkrafte gibt.
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Denken Sie, dass Sie in den ndchsten 5 Jahren
vom Fachkraftemangel betroffen sein werden?

12

10

Ja Nein Weil3 nicht

Abbildung 22: Fachkraftemangel in 5 Jahren

Besonders erwéhnenswert ist der Kommentar eines Betriebs, der beide
soeben diskutierten Fragen mit ,Nein“ beantwortete, und somit der Meinung
ist, zurzeit und auch in funf Jahren nicht von einem Fachkraftemangel
betroffen zu sein. ,Wir geben dem Mitarbeiter im Hotel den entsprechenden
Stellenwert. Wenn sich die Mitarbeiter im Betrieb wohl fihlen, werden sie auch
in Zukunft bleiben bzw. es spricht sich herum.” Ich denke diese zwei Satze
treffen genau den wunden Punkt, den viele Unternehmen nicht
berticksichtigen. In diesem Betrieb erfahrt ein Mitarbeiter Wertschatzung und
wird als wichtiger Teil des gesamten unternehmerischen Schaffens
angesehen. Der Erfolg hangt wesentlich von den Mitarbeitern eines
Unternehmens ab. Ich denke dieser Betrieb hat das erkannt und nitzt das gute
Image auch um neue Mitarbeiter zu gewinnen. Dieses ,Best Practice Beispiel”
kann als Vorbild fiur viele andere dienen, um einen drohenden

Fachkraftemangel entgegenzuwirken.
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Die folgende Frage beschéaftigt sich mit verschiedenen Tools, die
gesundheitstouristische Unternehmen einsetzen, um Mitarbeiter zu finden.
Dabei fallt besonders eine Methode auf, die von 15 Betrieben genutzt wird. Die
Zusammenarbeit mit dem Arbeitsmarktservice (AMS). Ich denke der Grund fur
diese hohe Nutzungsrate liegt darin, dass der Service des AMS fir
Unternehmer kostenlos ist. Fraglich ist, wie erfolgreich bzw. effizient dieses
Tool ist und ob eine signifikante Anzahl an Mitarbeitern Uber diesen Weg
besetzt werden kann. Besonders fur die Besetzung von Stellen fir
hochqualifizierte Mitarbeiter schatze ich diese Methode als eher ungeeignet
ein, da diese vermutlich Uber andere Wege nach Jobs suchen. An zweiter
Stelle der meistgenitzten Tools mit jeweils 13 Stimmen liegen ex aequo drei
Methoden: Kontakte von Mitarbeitern, Inserate bzw. Anzeigen auf Homepages
und Zeitungsinserate. Online Karriereplattformen werden von 11 und
personliche Netzwerke von 10 der 16 Unternehmen genitzt, siehe Abbildung

23. Personalberatungsfirmen werden nur von einem Betrieb genitzt.
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Welche Tools zur Rekrutierung von Mitarbeitern
nutzen Sie?

Zusammenarbeit mit AMS (Arbeitsmarktservice)
Abwerben von anderen Unternehmen
Fachmessen

Job-Messen

Absolventen Plattformen von Universitaten/ FHs
Kontakte von Mitarbeitern

Personliches Netzwerk

Personalleasing

Rekruiting Tools

Personalberatungsfirmen

Head Hunter

Online Karriereplattformen

Social Media (Facebook, Xing, Linkedin, Twitter etc.)
Inserate/Anzeigen auf Homepages

I —

I

|

I

I

I —

I —
Jobplattform auf der Firmenhomepage

|

|

|

I —

|

I —

I —

Zeitungsinserate

Abbildung 23: Recruiting Tools

Die nachsten drei Fragen hatten es zum Ziel herauszufinden wie schwer bzw.
leicht es den Teilnehmern der Umfrage im letzten Jahr (2013) gefallen ist
verschiedene Arbeitskrafte zu finden. Die Abbildung 24 zeigt, dass 10 der 16
Betriebe eher schwer geeignete Arbeitskrafte gefunden haben. Zwei hatten
grolRe Probleme bei der Stellenbesetzung und fanden nur sehr schwer
Mitarbeiter, die Ubrigen vier gesundheitstouristischen Unternehmen fanden
eher leicht Mitarbeiter. Keiner der Befragten wahlte ,sehr leicht” aus. Ich denke
dieses Ergebnis zeigt, dass es zurzeit vermutlich noch keinen
Fachkraftemangel gibt. Es gibt zwar Probleme bei der Stellenbesetzung, diese
sind aber noch nicht so massiv, dass Stellen unbesetzt bleiben und die

Mehrzahl der Teilnehmer ,sehr schwer” angab.
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Wie schwer ist es Ihnen im letzten Jahr (2013)
gefallen, geeignete Arbeitskrafte zu finden?
12
10
8
6
4
. IR
° sehr schwer eher schwer eher leicht

Abbildung 24: Schwierigkeitsgrad Arbeitskrafte zu finden (2013)

Um einen differenzierteren Blick hinter die Schwierigkeiten bei der
Stellenbesetzung zu werfen, sind in der folgenden Abbildung die Positionen
dargestellt, bei denen es den Befragten besonders schwer fiel geeignete
Mitarbeiter zu finden. 12-mal wurden Fachkrafte ausgewahlt, gefolgt von
Facharbeitern mit LAB. Lehrlinge liegen an der dritten Stelle mit sechs

Stimmen.

Abbildung 26 zeigt, dass funf Betriebe besonders leicht an- und ungelernte
Mitarbeiter gefunden haben. Vier Mal wurde bekundet, dass keine der
Positionen leicht zu besetzen war. Nur ein Teilnehmer gab an auch Fachkrafte

besonders leicht gefunden zu haben.
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Bei welchen Stellen fiel es Ihnen im letzten Jahr
besonders schwer?

Facharbeiter mit LAB [

Lehrlinge

an-/ungelernte Mitarbeiter

—
I
Fachkrafte [
I
—

Art der Position

Managementebene/Abteilungsleiter etc

Top- Fuhrungskrafte

0 2 4 6 8 10 12 14

Abbildung 25: Stellen die 2013 schwer besetzt wurden

Bei welchen Stellen fiel es Ihnen im letzten Jahr
besonders leicht?

Facharbeiter mit LAB [
Lehrlinge

an-/ungelernte Mitarbeiter
keine

Fachkrafte

Art der Stelle

Managementebene/Abteilungsleiter etc

Top- Fuhrungskréafte

o
[
N
w
N
(6)]
(o)}

Abbildung 26: Stellen die 2013 leicht besetzt wurden
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Worin sehen Sie die Grunde fur die Probleme
bei der Stellenbesetzung?

Arbeitseinstellung und Motivation sind _
mangelhaft

Mangelnde Deutschkenntnisse

Aulftritt des Unternehmens als interessanter

Arbeitgeber nach au3en kdnnte verbessert
werden

Mangelnder Hausverstand

Mangelnde soziale Kompetenzen

Personlichkeitsprofil passt nicht zum
Unternehmen

Grinde

Zu geringe Mobilitatsbereitschaft

Zu hohe Gehaltsvorstellung

Zu wenig berufsspezifische/nischenspezifische
Erfahrung

Zu wenig Bewerber auf eine Stelle insgesamt

Mangelende fachliche Qualifikation der Bewerber

o
N
IN
o

Abbildung 27: Grinde fur Probleme bei der Stellenbesetzung

Die Griunde fir die Probleme bei der Stellenbesetzung sehen die befragten
gesundheitstouristischen Unternehmen in erster Linie in einer mangelnden
Arbeitseinstellung und Motivation, sowie insgesamt zu wenig Bewerber auf
eine Stelle. Eine mangelnde fachliche Qualifikation ist ebenso als Grund
genannt worden. Lediglich einmal wurde ein verbesserungswirdiger Auftritt
des Unternehmens als interessanter Arbeitgeber genannt. Diese Erkenntnis
bestétigt erneut die Annahme, dass Unternehmen die Ursachen fir die

Probleme bei der Stellenbesetzung nicht im eigenen Betrieb sehen. Bei dem
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am meisten genannten Punkt, der mangelnden Motivation und
Arbeitseinstellung, bleibt die Frage offen, wieso Mitarbeiter nicht motiviert sind.
Ich denke es ist nicht auszuschlie3en, dass die Ursachen dafir auch im
Unternehmen liegen. Arbeitsbedingungen und -klima, Unternehmenskultur,
Aufstiegsmoglichkeiten und Entlohnung sind nur wenige Beispiele fur
mogliche Einflussfaktoren auf die Motivation der Mitarbeiter.

Die Halfte aller Teilnehmer dieser Befragung sieht die demografische
Entwicklung als Ursache fur die Probleme bei der Stellenbesetzung an. Aber
auch mit ,Nein“ wurde sechs Mal geantwortet. Eine eindeutige Tendenz ist hier

also nicht zu erkennen.

Denken Sie, dass Sie aufgrund der
demografischen Entwicklung im letzten Jahr
schwerer Fachkrafte gefunden haben?

10

IN

N

Ja Nein Weil nicht

Abbildung 28: Demografischer Wandel und Stellenbesetzung 2013
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Denken Sie, dass Sie aufgrund der
demografischen Entwicklung, in den nachsten
3 Jahren Probleme bei der Rekrutierung von
Fachkraften haben werden?

10

Ja Nein Weil3 nicht

Abbildung 29: Demografischer Wandel und Stellenbesetzung in den nachsten 3 Jahren

Langerfristig gesehen wird dem demografischen Wandel eine etwas grof3ere
Bedeutung zugesprochen. So antworten hier neun Personen mit ,Ja“ siehe
Abbildung 29.

Gesellschaftliche ,Randgruppen® am Arbeitsmarkt wie Migranten, Frauen und
altere Menschen im Alter von Uber 50 Jahren werden in der Theorie als
brachliegendes Potenzial beschrieben, das von Arbeitgebern kaum
Beachtung findet. Um zu Uuberprifen, ob diese Theorie auch in der
unternehmerischen Praxis des Gesundheitstourismus vorherrscht, wurde
folgende Frage gestellt: Legen Sie beim Recruiting von Fachkraften
besonderen = Wert darauf, dass diese  mdoglichst folgenden
Gesellschaftsgruppen angehdren?
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Legen Sie beim Recruiting von Fachkraften besonderen
Wert darauf, dass diese moglichst folgenden
Gesellschaftsgruppen angehéren?

12

10

0 I
Frauen Angehdrige dieser Altere Menschen Migranten
Gesellschaftsgruppen
werden dann
beriicksichtigt, wenn
sie in hohem MaRe
unserem
Anforderungsprofil
entsprechen.

Gesellschaftsgruppen

Abbildung 30: Berlicksichtigung besonderer Gesellschaftsgruppen

Das Ergebnis ist eindeutig. Altere Menschen und Migranten werden von
keinem der 16 Betriebe im Recruiting Prozess besonders beriicksichtigt. Bei
den Frauen stellt sich die Situation &hnlich dar, so wurde diese
gesellschaftliche Gruppe nur einmal genannt. Immerhin gaben zehn
Unternehmen an, Angehoriger der genannten Gruppen dann zu
berlicksichtigten, wenn sie in hohem MalRe dem Anforderungsprofil
entsprechen. Was aber gleichermalRen auch bedeutet, dass hier kein
besonderer Fokus auf diese Menschen gelegt wird.

U.a. aufgrund der demografischen Entwicklung werden in Zukunft immer
weniger Arbeitskrafte am Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen. Die vorherigen
Erkenntnisse haben auch gezeigt, dass gesundheitstouristische Unternehmer

bereits jetzt Probleme bei der Besetzung von offenen Stellen haben. Ich denke
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dieses Ergebnis soll Anstol3 zur Veranderung fir Unternehmer sein. Ich
erachte es als &ufRerst sinnvoll, auch die zurzeit unterreprasentierten
Gesellschaftsgruppen vermehrt zu nitzen und in den Recruiting Prozess zu
integrieren. Ich denke auch, dass dieses Ergebnis erneut bestatigt, dass es
zurzeit noch keinen tatsachlichen Fachkraftemangel gibt. Wirde dieser
existieren, hatte diese Frage sehr wahrscheinlich ein anderes Ergebnis
gezeigt. Unternehmer waren dann fast schon gezwungen, sich auch mit
Randgruppen am Arbeitsmarkt auseinanderzusetzen. So ruhen sich
Personaler aber auf der aktuell noch relativ entspannten Situation aus, denn
sie finden noch gentgend Arbeits- bzw. Fachkrafte, es fallt ihnen lediglich

schwer, wie eine der vorherigen Fragen gezeigt hat.

3.1.1 Exkurs: Quereinsteiger

Neben Frauen, Migranten und &lteren Menschen gibt es noch eine weitere
gruppe von Personen, die ein grol3es Potenzial am Arbeitsmarkt darstellen,
Quereinsteiger. An dieser Stelle méchte ich, zur Vorbereitung auf die
Auswertung der nachsten Frage, einen kurzen Exkurs zum Begriff des

Quereinsteigers vornehmen:

Knecht beschreibt in ihrem erst kirzlich erschienen Buch, wie man als
Unternehmen Quereinsteiger als Erfolgsfaktor niitzen kann. Der Autor definiert
den Begriff wie folgt:

,Quereinsteiger sind Arbeitnehmer, die sich freiwillig oder unfreiwillig neu in
einem beruflichen Umfeld orientieren, fur das ihnen die formale Qualifikation
im Sinne eines Studien- und/oder Berufsabschlusses gemal einer Studien-
oder Berufsordnung fehlt.“ (Knecht, 2014, S.6).

Quereinsteiger sind in diesem Sinne also Personen, die sich in ein ihnen
unbekanntes Berufsbild vorwagen, in dem ihnen die entsprechende
Ausbildung fehlt. Man kodnnte auch meinen, dass diesen Personen die

Kompetenz in diesem beruflichen Neuland fehlt. Ich bin jedoch der Meinung,
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dass dies nicht als allgemein gultig angenommen werden kann. Eine
universitare Ausbildung ist oftmals nur der Schlissel fur eine Karriere und
dient sozusagen als Orientierungshilfe um einen ersten groben Weg
einzuschlagen. Man bekennt sich also zu einem bestimmten, angestrebten
Berufsweg, der uUber eine Lehre oder Matura hinausgeht. Neben den mit
Sicherheit nicht unwichtigen theoretischen Grundlagen eines Studiums, denke
ich aber, dass personliche Starken und auch Erfahrungen wesentlichen zum

beruflichen Erfolg beitragen.

Denn, so wie Knecht schreibt, nur weil jemand eine saubere Lehre als
Goldschmied absolviert hat, heil3t das nicht, dass er ein guter Goldschmied ist
und damit ein kompetenter Mann. (Knecht, 2014, S.6). Vielleicht wird er im
Laufe der Zeit ein noch viel besserer Verkaufer, da ihm seine
Redegewandtheit und Verhandlungsgeschick vielmehr zum beruflichen Erfolg

und damit auch zu einer gewissen Zufriedenheit fuhren.

Ich denke dieses Thema der Quereinsteiger ist auch fur die Absolventen
unseres Studiengangs ein sehr interessantes, da wir in verschiedensten
Bereichen Grundlagen lernen, jedoch eignen wir uns im Rahmen des
Studiums kaum vertiefte Kenntnisse in einem ganz konkreten Fachgebiet an.
So steigen wir ins Berufsleben, vermutlich sehr oft als Quereinsteiger, ein. Ich
sehe das jedoch als grofen Vorteil gegenuber anderen Bewerbern und
Fachkraften am Arbeitsmarkt. Wir haben gelernt vernetzt zu denken, wir
bringen Grundlagen aus verschiedenen Bereichen mit und haben die Fahigkeit

diese auch zu verknlipfen und somit das ,Grol3e Ganze*“ zu sehen.

Wenn man nun als Absolvent unserer Fachhochschule zum Beispiel in den
Bereich Human Ressources in einem Betrieb einsteigt, wird man sich
detailliertes Wissen in diesem Bereich aneignen missen, da uns das Studium
lediglich eine Basis vermittelt hat. So z&ahlt es aber auch zu unserer Starke,
dass wir in anderen Bereichen des Unternehmens Grundlagenwissen haben

und dieses mit dem neuen Aufgabenbereich verbinden kénnen. Als weitere
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Starke wurde ich ein tberdurchschnittliches Bewusstsein fur verschiedenste
Themen des unternehmerischen Alltags nennen. Ein Mitarbeiter der
Marketingabteilung, der ein Marketing Studium absolviert hat, wird seinen
Arbeitsbereich vermutlich aus einem sehr begrenzten Blickwinkel sehen und
ihm daher auch einen anderen Stellenwert beimessen, als ein Absolvent

unseres Studiengangs.

Ich denke wir haben gelernt, dass es viele Bereiche in einem Betrieb gibt, die
zusammenspielen und voneinander abhangig sind. Hier den Uberblick zu
behalten und einzelne Abteilungen oder Aufgabenbereiche nicht isoliert
voneinander zu betrachten, zeichnet uns als Absolventen des Studiengangs
Gesundheitsmanagement im Tourismus und Quereinsteiger besonders aus.
Auch angesichts der Tatsache, dass sich der Markt des Gesundheitstourismus
immer schneller verandert und sich einer enormen Vielfalt der Angebote

hingibt, ist ein von uns gelebter Zugang als grol3er Vorteil zu sehen.

Ich werde an dieser Stelle nicht mehr ins Detail gehen, da dies nicht dem
Rahmen der Arbeit entspricht. Daher komme ich wieder zuriick zur
Auswertung des Fragebogens und der Frage: Ziehen Sie Quereinsteiger in

Ihren Recruiting Prozess mit ein?

Ziehen Sie Quereinsteiger in Ihren
Recruiting Prozess mit ein?

14
12

10

Ja Nein Weil? nicht

Abbildung 31: Quereinsteiger im Recruiting Prozess
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Ganze 12 Betriebe beantworteten diese Frage mit ,Ja“ und bekennen sich
damit zu einer, in gewisser Weise doch sehr zeitgemalf3en und vorbildlichen
Recruiting Strategie. Begriindet wurde diese Angabe u.a. damit, dass bisher
nur gute Erfahrungen mit Quereinsteigern gemacht wurden und das man alles
lernen kann, wenn man nur will. Auch ein entsprechendes Interesse fur den
,neuen® Beruf sei ein Grund, um Quereinsteiger zu beschaftigen. Ein Betrieb
gab an, Quereinsteiger besonders dann zu bertcksichtigen wenn Potenzial
beim Bewerber vorhanden ist. Die Personen, die mit ,Nein“ antworteten
begriindeten dies darin, dass fachliche Qualifikationen eine unverzichtbare
Voraussetzung fur potenzielle Mitarbeiter sind.

Die letzten beiden Fragen des Fragebogens beschaftigen sich damit, ob die
Teilnehmer bereit sind, in Zukunft etwas an ihrer Recruiting Strategie zu
andern um genugend Fachkrafte zu gewinnen. Das Ergebnis spricht fir sich.
Nur vier der 16 Betriebe antworteten mit ,ja“ funf mit ,nein“ und der grofdte

Anteil, sieben Unternehmen, wussten erst gar nicht ob etwas zu andern sei.

Werden Sie in Zukunft etwas an lhrer Recruiting
Strategie andern um gentgend Fachkrafte zu
gewinnen?

IS

w

N

[

Ja Nein Weil3 nicht

Abbildung 32: Verdnderung der Recruiting Strategie
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Ich denke dieses Resultat spricht dafur, dass viele Unternehmer keine
langfristig ausgerichtete Recruiting Strategie haben. Angesichts der
Erkenntnisse aus den vorhergegangenen Fragen ist das Ergebnis dieser
Frage umso Uberraschender. Wenn man bedenkt, dass 12 Betriebe angeben,
dass sie befurchten in den nachsten funf Jahren Probleme bei der
Stellenbesetzung zu haben und 12 zum jetzigen Zeitpunkt bereits einen
Fachkraftemangel wahrnehmen, zeigt dies fur mich einen Wiederspruch auf.
Auf der einen Seite sind viele der gesundheitstouristischen Betriebe
unzufrieden und klagen Uber Fachkraftemangel und Probleme bei der
Stellenbesetzung. Auf der anderen Seite sind sie aber nicht bereit etwas zu
verandern, und eine entsprechende Strategie zu entwickeln bzw. vorhandene

Anséatze an eine sich andernde Arbeitsmarktsituation anzupassen.

Die vier Betriebe, die eine Anderung ihrer Strategie beabsichtigen haben vor

folgende MalRnahmen umzusetzen:

e Employer Branding professionalisieren.
e Verbesserung des Auftritts als interessanter Arbeitgeber bzw.
Steigerung der Attraktivitat als Arbeitgeber fir potentielle Mitarbeiter.

¢ Head Hunter und Personalagenturen fur Fachkréafte nitzen.

Hier sind bereits sehr gute Ansatze enthalten. Zum einen wurde Employer
Branding genannt, was uUbersetzt auch als Arbeitgebermarkenbildung
bezeichnet wird. Diese unternehmensstrategische Mal3nahme hat es zum Ziel,
sich als Unternehmen von der Konkurrenz abzuheben um als attraktiver
Arbeitgeber von potenziellen Mitarbeitern wahrgenommen zu werden, sowie
auch bereits bestehende Mitarbeiter langfristig ans Unternehmen zu binden.
Dazu wird das jeweilige Unternehmen als Marke am Arbeitsmarkt positioniert.
Damit sind auch Markenversprechen verbunden, die auf funktionaler und
emotionaler Ebene eine Bindung zu den potenziellen und vorhandenen

Mitarbeitern erzeugen soll (Schuhmacher & Geschwill, 2009, S.39).
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Ein weiteres Unternehmen hat die Zusammenarbeit mit Head Huntern und
Personalagenturen, fur die Suche von geeigneten Fachkraften als Mal3nahme
beschrieben. Bei dieser Methode stehen externe Akteure im Licht der
Aufmerksamkeit, was erneut darauf hindeutet, dass Unternehmensinterne

Veranderungsprozesse gescheut werden.

Beim Employer Branding hingegen muss man sich aktiv mit seinen Starken
und Schwachen als Arbeitgeber auseinandersetzen um potenziellen sowie
vorhandenen Mitarbeitern letztendlich auch wirklich etwas bieten zu kénnen.
Diesen Zugang schéatze ich als sehr vorbildlich und wertvoll ein. Auch im
Vorgehen gegen einen drohenden Fachkraftemangel erachte ich es als
sinnvoll, am Unternehmensprofil zu arbeiten um einen Vorteil gegenuber
anderen zu haben. Denn ohne ausreichend qualitative sowie quantitative

Mitarbeiter steht der langfristige Unternehmenserfolg auf der Kippe.

3.2 Zusammenfassung

Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung haben einige sehr klare
Tendenzen unter den befragten gesundheitstouristischen Unternehmen, im
Umgang mit Herausforderungen des Arbeitsmarktes aufgezeigt. Diese mochte

ich hier kurz zusammenfassen:

Bei der Definition einer Fachkraft gab die Mehrheit der Befragten
Unternehmen an, dass eine abgeschlossene Ausbildung Voraussetzung ist,
um eine Person als Fachkraft zu definieren. Dabei ist die mindestens
erforderliche Ausbildung, aus Sicht der gesundheitstouristischen Unternehmer
der Lehrabschluss. Die Erfahrung nach Ausbildungsabschluss scheint
hingegen nicht als besonderes Kriterium flr eine Fachkraft zu gelten. So ist
die Mehrzahl der Teilnehmer der Meinung, dass diese mit der Zeit kommt. Ein
etwas unklareres Bild zeigt sich bei der Einschatzung des Wertes eines
Praktikums, das wahrend des Studiums absolviert wurde. Hier geht nicht klar
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hervor, ob Absolventen durch diese erste Erfahrung spater auch direkt als
Fachkraft anerkannt werden.

Fazit: Die befragten gesundheitstouristischen Unternehmen definieren eine
Fachkraft als eine Person, die eine abgeschlossene Ausbildung in Form einer
Lehre oder etwas Hoherwertigem hat. Die berufliche Erfahrung scheint dabei
auch eine Rolle zu spielen. Eine klare Aussage dazu kann anhand der etwas

widersprtchlichen Ergebnisse aber nicht getroffen werden.

Die aktuelle Arbeitsmarktsituation wird von 75% der Befragten als nicht sehr
gut wahrgenommen, da sie sich zurzeit von einem Fachkraftemangel betroffen
fuhlen. Auch fir die Zukunft erwarten die meisten Unternehmen keine
Verbesserung der Situation. Ebenfalls 75% der Befragtem viel es im letzten
Jahr eher bis sehr schwer neue Mitarbeiter zu finden. Besonders bei der Suche
von Fachkraften hatten Unternehmen Probleme. An- und ungelernte
Mitarbeiter waren dagegen eher leicht zu finden. Bei den Auswirkungen des
demografischen Wandels auf die Arbeitsmarktsituation sind sich die Befragten
uneinig. Die Halfte glaubt an die negativen Folgen dieser Verdnderung in der
Gesellschaftsstruktur. Die andere Halfte glaubt nicht daran bzw. weil3 es nicht.

Die Grinde fur die Probleme bei der Stellenbesetzung sehen die
Teilnehmer in erster Linie aul3erhalb des Unternehmens, d.h. also bei den
Bewerbern selbst, die eine mangelhafte Arbeitseinstellung und Motivation
zeigen, sowie in der allgemeinen Arbeitsmarktsituation, die zu wenige
Bewerber am Stellenmarkt anbietet. Die Attraktivitat des Unternehmens als
interessanter Arbeitgeber wird lediglich von einem Betrieb als Ursache fur
Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung gesehen.

Die am haufigsten verwendeten Tools zur Rekrutierung von neuen

Mitarbeitern sind die Zusammenarbeit mit dem AMS, Kontakte von

Mitarbeitern, Inserate bzw. Anzeigen auf Homepages und Zeitungsinserate.
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Hier bleibt die Frage offen, wie effizient diese Methoden sind und ob sie auch
wirklich den grof3ten Ricklauf im Vergleich zu anderen Methoden bringen.

Im Recruiting Prozess werden Frauen, altere Menschen und Migranten
nicht besonders beriicksichtigt. Dies kénnte in Zukunft aufgrund des kleiner
werdenden Angebots am Arbeitsmarkt jedoch ein Schlissel zum Erfolg in der
Stellenbesetzung werden. Quereinsteiger werden hingegen von 75% der

Befragten in den Recruiting Prozess miteinbezogen.

Nur wenige Unternehmen werden in Zukunft etwas an ihrer Recruiting
Strategie andern. Uberraschend ist, dass die meisten erst gar nicht wissen, ob

sie etwas andern moéchten.

Zusammenfassend kann an dieser Stelle festgestellt werden, dass zahlreiche
gesundheitstouristische Unternehmer Probleme bei der Besetzung von
offenen Stellen haben. Sie finden nur schwer Arbeitskréfte, insbesondere
Fachkrafte. Die Ursachen dafur sehen die Unternehmer vorrangig auf3erhalb
des Betriebs und denken hier weniger an mogliche Verbesserungspotenziale
innerhalb des Unternehmens und der eigenen Recruiting Strategie. Nur
wenige Teilnehmer der Befragung fihlen sich nicht von einem
Fachkraftemangel betroffen. Interessant hierbei ist, dass besonders ein
Unternehmen in diesem Bezug darauf hinweist, dass sie besonderen Wert auf
den Umgang und die Arbeitsbedingungen ihrer Mitarbeiter legen.

Ich denke der Begriff Fachkraftemangel wird von vielen der Befragten nur als
Ausrede vorgeschoben. Denn es hat sich gezeigt, dass noch Mitarbeiter fur
offene Stellen gefunden werden, dies fallt vielen Unternehmen allerdings
schwer. Das bedeutet wiederum aber auch, dass diese Betriebe nicht von
einem tatsachlichen Fachkraftemangel betroffen sind, denn dann wirden sie

gar keine Mitarbeiter mehr finden.
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4. Diskussion

Die Unternehmensbefragung hat gezeigt, dass sich zahlreiche Betriebe aus
der Branche des Gesundheitstourismus von einem Fachkraftemangel
betroffen fuhlen. Die Besetzung von offenen Stellen, besonders die der
Fachkrafte, fallt laut Angaben der Unternehmen sehr schwer. Die Grinde
dafur, werden in erster Linie im mangelnden Angebot an Arbeits- bzw.
Fachkraften und einer mangelnden Motivation der Bewerber gesehen. Im
Laufe der Recherche zu dieser hier vorliegenden Arbeit hat sich jedoch
gezeigt, dass sich das vermeintliche Problem nicht so leicht erkléaren lasst und
verschiedenste Faktoren bei der Entstehung eines tatsachlichen
Fachkraftemangels mitspielen. In diesem Kapitel werden die Ergebnisse des

empirischen und theoretischen Teils gesammelt dargestellt und diskutiert.

» Bedeutung von Begriffen und Konzeptionen

Im Kapitel 2.2 Begriffsklarungen wurden Schlisselworter, die eine Basis zur
Erarbeitung der Antwort auf die Forschungsfrage bilden und wesentlich zum
Verstandnis der Problemstellung beitragen, durchleuchtet und kritisch

reflektiert.

Der Begriff des Gesundheitstourismus hat sich als auf3erst komplex und
vielseitig dargestellt. Im Laufe der Zeit hat dieses Wort immer wieder neue
Bedeutungen und Kategorisierungen zugeordnet bekommen. Dabei ist eine
kaum tberschaubare Vielfalt an Angeboten, Behandlungen und Einrichtungen
entstanden, die auf der einen Seite den Konsumenten vor nicht enden
wollende Auswahlmdglichkeiten stellt, und auf der anderen Seite auch unter
Experten zu Unstimmigkeiten fuhrt. So stellte sich fur mich die Frage, wo
Gesundheitstourismus beginnt, und wo dieser endet. Die Recherche hat
jedoch gezeigt, dass ein derart dynamischer und sich schnell verandernder
Begriff, kaum in ein starres Konzept zu verpacken ist. Eine Definition des

Begriffs, als Grundlage zum Verstandnis der Vielfalt die dieses Wort umgibt,
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erschien jedoch trotzdem als sehr sinnvoll, da somit eine Grundlage fur
verschiedene Stakeholder im Kampf gegen einen vermeintlichen
Fachkraftemangel im Gesundheitstourismus gelegt werden kann. Dies ist
insbesondere fur die Kommunikation untereinander wichtig, denn GTUs
werden eben so wenig wie die Politik im Alleingang zum Erfolg kommen. Eine
Vernetzung und verstarkte Kommunikation zu den verschiedenen Themen des
Fachkraftemangels sind unverzichtbar um etwas zu bewegen. Wenn in
derartigen Diskussionen jedoch die Basis, namlich ein umfassendes und
klares Verstandnis der einzelnen Begriffe fehlt, wird ein langfristiger Erfolg auf

sich warten lassen.

Ich denke auch, dass die Erarbeitung des Begriffs gezeigt hat, wie wichtig ein
offener Zugang und die Beriicksichtigung verschiedenster Subkategorien und
Themenbereiche bei der Definition des Gesundheitstourismus sind. Die
Gefahr, dass einzelne Stakeholder den Begriff aus einer sehr beschrankten
und einseitigen, ihren Interessen entsprechenden Sichtweise sehen, ist sehr
grof3. Durch einen derartigen Zugang werden jedoch Entwicklungen, speziell
auch solche, die sich den Themen des Arbeitsmarktes widmen, behindert. Die
vorliegende Arbeit soll einen Beitrag dazu leisten, dass verschiedenste
Stakeholder wie Bildungseinrichtungen, Politik und GTUs, die am Arbeitsmarkt
des Gesundheitstourismus beteiligt sind, diesen Sektor als eine vielfaltige und
komplexe Branche wahrnehmen. Dies kann wiederum zu einer verbesserten
Kommunikation beitragen, die miteinander stattfindet und nicht aneinander

vorbeifuhrt.

Ein weiterer Begriff, fir den es keine allgemein giltige und anerkannte
Definition gibt, ist der einer Fachkraft. Die Recherche hat gezeigt, dass es
sogar innerhalb einzelner Institutionen unterschiedliche Auffassungen Uber
dieses eine Wort gibt. Die Unternehmensbefragung hingegen, hat eine
Ubereinstimmung gezeigt. So definieren fast alle Betriebe eine erfolgreich
abgeschlossene Lehre als mindestens erforderliche Ausbildung einer
Fachkraft. Dieses Ergebnis kommt auch den Erkenntnissen des theoretischen
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Teils sehr nahe. Bei einem weiteren Punkt herrscht allerdings Unklarheit.
Gesundheitstouristische Unternehmen sind sich uneinig dartber, welche
Erfahrung eine Fachkraft nach Abschluss der Ausbildung braucht, um auch als

solche angesehen zu werden.

Ein weiterer Aspekt der offen bleibt, ist die Frage ob auch eine Person ohne
abgeschlossener Ausbildung, eine Arbeitskraft, mit jahrelanger bzw.
Jahrzehnte langer Erfahrung in einem bestimmten Fachgebiet auch als
Fachkraft angesehen wird, und wenn ja, ab wann. Dieser Aspekt erscheint
insbesondere dahingehend interessant, da die Erwerbsbevolkerung immer
alter wird und das Potenzial von Personen im Alter Gber 50 Jahren in Zukunft
fur Arbeitgeber immer wichtiger wird. Um hier keine versteckten Potenziale zu

Ubersehen, ist eine genaue Betrachtung der Erwerbsbevolkerung nétig.

Die Abgrenzung des Begriffs zu einer Arbeitskraft oder Personal im
Allgemeinen ist besonders wichtig. In Hinblick auf mdgliche Malihahmen
gegen einen Fachkréftemangel ist diese Unterscheidung bedeutend, da fiir die
Sicherung des Angebots von Fachkraften ganz andere Maflinahmen und
Ansatzpunkte noétig sind, als fur Arbeitskrafte. Die Qualifikationen und
Ausbildungen bewegen sich auf einem ganz anderen Level und erfordern
daher auch auf diese Personengruppe abgestimmte MalRhahmen unter

Berucksichtigung des entsprechenden Umfelds.

Ein besonders kritisch zu betrachtendes Wort ist der Fachkraftemangel. Im
Kapitel 2.2.3 wurde eine klare Abgrenzung des Begriffs vorgenommen, um
Missverstandnissen vorzubeugen. Ein tatsachlicher Mangel an Fachkréaften
bedeutet, dass am Arbeitsmarkt keine Fachkrafte fur Unternehmen zur
Verfiigung stehen bzw. die nachgefragte Ressource zur Ganze fehlt. Hier ist
besonders die Unterscheidung zu einem Engpass wichtig, wo die Ressource
der Fachkraft zwar knapp wird, jedoch noch vorhanden ist. Die Ergebnisse des
Fragebogens haben jedoch gezeigt, dass GTUs eine andere Auffassung bzw.

Interpretation eines Fachkraftemangels haben. Sie finden schwer geeignete
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Fachkrafte fur offene Stellen, es ist jedoch nicht unmdglich. Diese Situation
wird von den befragten Unternehmen schon als Fachkraftemangel
wahrgenommen. Tatséchlich hat sich aber die Annahme bestétigt, dass es
zurzeit noch keinen tatsachlichen Mangel an qualifizierten Fachkraften im
Gesundheitstourismus gibt. Auch die Ergebnisse des theoretischen Teils
bestatigen diese Erkenntnis, denn es konnte kein Fachkraftemangel
nachgewiesen werden. Die Analyse des Osterreichischen Arbeitsmarktes hat
gezeigt, dass auf der einen Seite die Zahl der Erwerbspersonen abnehmen
wird, andererseits jedoch auch Potenziale in der Erwerbsbevolkerung
existieren. So steigt das Bildungsniveau der Osterreicher stetig an, d.h. der
Anteil der Fachkrafte nimmt zu, auch wenn generell weniger Personen am
Arbeitsmarkt zur Verfigung stehen. Auch Frauen beteiligen sich immer starker

am Berufsleben.

Angesichts dieser Tatsachen, ist es nicht Uberraschend, dass es immer
schwieriger wird geeignete Mitarbeiter zu finden. Dies sollte jedoch umso mehr
Anstol3  fur  Verdnderungen in  Personalabteilungen  sein. Die
Unternehmensbefragung hat jedoch gezeigt, dass der Grol3teil der GTUs in
Zukunft nichts an der Recruiting Strategie andern wird. Ein doch sehr
widersprichliches Ergebnis, wenn man bedenkt, dass sich zahlreiche der
befragten Betriebe von einem Fachkraftemangel betroffen flhlen. Ich denke
das deutet darauf hin, dass Unternehmen die Ursachen fur Probleme bei der
Stellenbesetzung in Faktoren sehen, die sie vermeintlich nicht beeinflussen
kénnen, wie zum Beispiel zu wenige Bewerber auf eine Stelle oder nicht
ausreichend motivierte oder qualifizierte Bewerber. Wie zuvor aber bereits
erwahnt, kénnen Unternehmen aber auch auf derartige Probleme Einfluss

nehmen, wenn sie das nur wollen.

Der Ernst der Situation ist vermutlich noch nicht ins Bewusstsein der Betriebe
vorgedrungen. Durch diese Teilnahmslosigkeit tragen die betreffenden
Unternehmen wesentlichen zur Entstehung eines Fachkraftemangels bei.

Daher sei auch an dieser Stelle an eine Vernetzung aller Stakeholder zu
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verweisen. Die Politik alleine wird die Situation nicht &ndern kénnen, ebenso
wenig wie Bildungsinstitutionen. Daher miussen die Recruiting Strategien an
die Anforderungen unserer Zeit angepasst werden und vor allem langfristige
Veranderungen bertcksichtigt werden, um erfolgreich zu sein. Das dies auch
mit Investitionen fur das Unternehmen verbunden ist, kdnnte naturlich eine
Abschreckung sein, jedoch flie3t dieses Geld in die Sicherung der Existenz
eines Unternehmens, denn ohne qualifizierte Mitarbeiter wird es auch den

Betrieb nicht mehr geben.

» Ursachen fur Probleme bei Stellenbesetzung und des

Fachkraftemangel

Die Ursachen fiur die Probleme bei der Stellenbesetzung sehen GTUs
einerseits darin, dass sich zu wenige Bewerber flir eine Position bewerben.
Dies kann aus meiner Sicht verschiedene Griinde haben: Die Entlohnung fur
die Position ist entsprechend gering, die Anforderungen hingegen sehr hoch.
Derartige Wiederspruche, betreffend der zu besetzenden Position, kdnnen
auch aus Unstimmigkeiten innerhalb des Unternehmens resultieren und sich
daraus folgend in der Stellenausschreibung niederschlagen. Wenn der
Geschaftsfuhrer und ein Abteilungsleiter bei der Stellenbeschreibung nicht
konform gehen, entstehen moglicherweise derartige Widerspriuche im Profil,
die potenzielle Bewerber abschrecken. Auch hier ist die klare Definition
einzelner Begriffe besonders wichtig, um Fehler in der Kommunikation

innerhalb des Betriebs vorzubeugen.

Mangelnde Arbeitseinstellung und Motivation der Bewerber wurde als
weiterer Grund fur Probleme bei der Stellenbesetzung am h&ufigsten genannt.
Hier stellt sich die Frage wieso das von Unternehmen so wahrgenommen wird
bzw. ob die Bewerber tatsdchlich unmotiviert sind, und wenn ja warum. Ich bin
der Meinung, dass besonders unter Fachkréften eine durchwegs positive
Arbeitseinstellung  vorherrscht, da diese Personen gezielt eine
fachspezifische, vermutlich ihren Interessen entsprechende Ausbildung
absolviert haben und daher auch Spal3 an der Arbeit haben. Dies trifft natirlich
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nicht immer zu, aber ich denke im Vergleich zu un- und angelernten
Mitarbeitern ist die Motivation hier gréf3er. Aber eine mangelnde Motivation
begriindet sich womoglich auch in verbesserungswirdigen
Arbeitsbedingungen, Unternehmens- und FUhrungskultur oder nicht
vorhanden bzw. geringen Anreizen wie zum Beispiel Aufstiegsmadglichkeiten,

Entlohnung oder Benefits.

Auch die Erkenntnisse des theoretischen Teils haben gezeigt, dass die
Arbeitsbedingungen im  Unternehmen  zur  Entstehung eines
Fachkraftemangels beitragen. Fir die befragten Unternehmen war dieser
Faktor jedoch nicht von sehr gro3er Bedeutung. Themen wie Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, flexible Arbeitszeitmodelle, Weiterbildungen fir
Mitarbeiter, Personalmarketing oder altersgerechte Arbeitsplatze spielen hier
eine wesentliche Rolle im Kampf um die besten Mitarbeiter.

Der demografischen Entwicklung wird nur von der Halfte der befragten
GTUs Bedeutung fur die Probleme bei der Stellenbesetzung beigemessen.
Dieses Ergebnis ist doch sehr Gberraschend, da dieser Punkt besonders in
offentlichen Diskussionen und weiten Bereichen der Medien als Ursache
gesehen werden. Aber auch die Theorie hat gezeigt, dass die Verdnderung
der gesellschaftlichen Strukturen langfristig gesehen tatséachlich Folgen fir
den Arbeitsmarkt haben wird. Diese konnen jedoch durch gezielte
Maflinahmen vermindert werden. Fur GTUs ist hier nun wichtig, diese
Entwicklung nicht zu Gbersehen und sich schon friihzeitig darauf einzustellen,

in Zukunft mit anderen Voraussetzungen am Arbeitsmarkt konfrontiert zu sein.

In diesem Zusammenhang ist auch die Beriicksichtigung bestimmter
gesellschaftlicher Gruppen wichtig. Die Unternehmensbefragung kam zum
Ergebnis, dass Migranten, Frauen und Personen im Alter 50 plus zurzeit
von kaum einem Unternehmen gezielt in den Recruiting Prozess integriert
werden. Dies wird aber in Zukunft, angesichts der sich veradndernden

Gesellschaftsstruktur, zu einem immer bedeutenderen Erfolgsfaktor in der
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Personalbeschaffung werden. Siehe dazu auch Kapitel 2.3.2 im theoretischen
Teil. Das bedeutet also, dass grof3e Potenziale am Arbeitsmarkt ungenutzt
bleiben, wobei natirlich im Detail Uberprift werden muss, inwiefern die
Qualifikationen dieser Personen mit den nachgefragten Fahigkeiten
Ubereinstimmt. Zusatzlich scheint mir auch eine Investition in Aus- bzw.
Weiterbildung von den zurzeit noch unterreprasentierten
Gesellschaftsgruppen als langfristig sinnvolle MaRnahme. Dadurch kénnen
Unternehmen eine Bindung zu den zuklnftigen Fachkraften herstellen und
bauen ihre unternehmerische Zukunft quasi selbst auf. Die geforderten
Qualifikationen der Mitarbeiter kdnnen direkt vom Betrieb selbst mitbeeinflusst
und an die veranderten Anforderungen der betrieblichen Ablaufe angepasst
werden. Ich denke dieses Ergebnis bestatigt wieder einmal, dass zurzeit noch
kein Fachkraftemangel vorherrscht. Unternehmen wirden ansonsten

vermutlich vermehrt auf diese Personengruppen zuriickgreifen.

Das Image des Unternehmens ist, so denke ich, ein wesentlicher
Beeinflussungsfaktor wenn es um die Wahl des Arbeitgebers geht. Wird das
jeweilige Unternehmen von Bewerbern als unattraktiv wahrgenommen,
werden die Bewerberzahlen entsprechend gering sein. Dies kann u.a. darin
begriindet sein, dass ein Betrieb am Markt flr einen hohen Personalwechsel,
schlechte Arbeitsbedingungen, Fuhrungsstil und vergleichsweise niedriger

Entlohnung bekannt ist.

Eine weitere Ursache fir wenige Bewerber kann ein ungeeignetes
Recruiting Tool sein, mit dem die entsprechende Bewerber- Zielgruppe nicht
optimal erreicht wird. Im Kapitel 2.3.2 wurde bereits eine Studie genannt die
zum Ergebnis kam, dass die am haufigsten verwendeten Instrumente zur
Personalgewinnung oftmals nicht den gré3ten Erfolg bringen. So zeigte die
Umfrage bei einem Tool sehr groRe Ubereinstimmung. Alle bis auf einen
Betrieb gaben an, mit dem AMS zusammen zu arbeiten. Der tatsachliche
Nutzen dieser Methode zur Personalbeschaffung bleibt offen. Die Vermutung
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liegt jedoch nahe, dass Uber diesen Weg, besonders Fachkrafte schwer zu
finden sind, da diese vermutlich andere Kanale zur Jobsuche verwenden.

Eine weitere Erklarung daflur, dass Unternehmen Gber zu wenige Bewerber
klagen, ist eine Differenz zwischen der nachgefragten und am
Arbeitsmarkt angebotenen Qualifikation von Fachkraften. Im Kapitel 2.3.2
wurde bereits auf den Strukturwandel eingegangen, der in Verbindung mit
Schwachen im Bildungssystem zu wenigen bis gar keinen Bewerbern fir
bestimmte Fachbereiche fliihren kann. Ganz unbeteiligt sind Betriebe aber
auch hier nicht. Eine durchgangige Kommunikation zwischen GTUs, Politik
und Fachausbildungsstatten scheint in diesem Zusammenhang besonders
wichtig. Um diese Kommunikation auch effizient zu gestalten, missen GTUs
fur sich definieren, wen sie brauchen um ihre Bedirfnisse zu erfillen. Eine
gewisse Vorarbeit im Unternehmen ist also nétig, um Veranderungsprozesse

zielfihrend durchsetzen zu kénnen.

In den theoretischen Grundlagen zu den Ursachen eines Fachkraftemangels
wurden vor allem politische Rahmenbedingungen und mangelnde
Kommunikation verschiedener Stakeholder am Arbeitsmarkt als
Mitverursacher genannt. So tragen nicht erkannte Anderungen am
Arbeitsmarkt, ein so genannter Strukturwandel, wesentlich dazu bei, dass
das Angebot an qualifizierten Arbeits- und Fachkraften nicht den
nachgefragten Qualifikationen entspricht. Hier mussten langfristig geplante
QualifikationsmalRnahmen ergriffen werden, um friihzeitig auf Veranderungen
der Wirtschaft zu reagieren. Die kontinuierliche Anpassung des
Bildungssystems, besonders in Fachausbildungsstatten, ist wesentlich um
einen Fachkraftemangel zu verhindern. Dazu ist aber eine enge
Zusammenarbeit der Stakeholder aus den Bereichen Bildung, Politik und
Wirtschaft nétig. D.h. Unternehmen, Ausbildungsstéatten und Arbeitsmarkt
mussen sich vernetzen, Informationen austauschen und gemeinsam an einer
umfassenden Arbeitsmarktstrategie arbeiten. Dazu ist wiederum ein
gemeinsames Verstandnis verschiedener Schlisselbegriffe von essentieller

Bedeutung. Wird auf diese Differenzierung keinen Wert gelegt, reden
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verschiedene Beteiligte aneinander vorbei und das Ergebnis wird langfristig
gesehen vermutlich ein tatsachlicher Mangel an Fachkraften sein.

Schlussendlich tragt auch eine mangelnde Personalplanung im
Unternehmen selbst zu Problemen bei der Besetzung von offenen Stellen bei.
Die Unternehmensbefragung hat jedoch gezeigt, dass dies von zahlriechen
Betrieben nicht als Ursache wahrgenommen wird. Obwohl sich zahlreiche
Betriebe von einem Fachkraftemangel betroffen fihlen, werden sie in Zukunft
nichts an ihrer Recruiting Strategie &ndern. Fraglich ist, ob es Uberhaupt in
jedem Unternehmen eine Personalbedarfsplanung gibt und die Bedeutung
dieser den Unternehmen bewusst ist. Schnellschisse in der Personalabteilung
und kurzfristige EinsparungsmalZnahmen sind laut Erkenntnissen des Kapitels
2.3.2 in einigen Unternehmen an der Tagesordnung. Die Auseinandersetzung
mit betriebsinternen Starken und Schwéachen und eine darauf abgestimmte
Strategie erscheinen angesichts der vorliegenden Ergebnisse als unerlasslich
um genigend Mitarbeiter zu finden. An dieser Stelle stellt sich die Frage, ob
es moglicherweise einen Mangel an qualifizierten Fachkraften in den
Personalabteilungen von GTUs gibt.
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5. Conclusio

Dieses Kapitel widmet sich nun dem Abschluss der Arbeit und fasst dazu im
ersten Schritt die Ergebnisse des theoretischen und empirischen Teils
zusammen. Im Anschluss wird die zu Beginn gestellte Forschungsfrage mit
den dazugehorigen Unterfragen beantwortet. Um aus den Erkenntnissen auch
Empfehlungen fir die Praxis geben zu kénnen, werden konkrete Mal3hahmen

zur Losung des Forschungsproblems abgeleitet.

Darauf folgend werden offen gebliebene Fragen und im Laufe der Forschung
neu entstandene Fragen angefihrt und hinterfragt, die in einer
weiterfihrenden Arbeit wesentlich zur Losung des Problems beitragen

kdénnen.

Eine kritische Reflexion der Arbeit Gberprift, ob die angewandte Methode des
theoretischen sowie des empirischen Teils angemessen flr die Zielerreichung
war und die Ergebnisse letztendlich aussagekréftig und umsetzbar sind. Den

Abschluss der Arbeit bildet das Schlusswort der Autorin.

5.1 Zusammenfassung

Anhand der Auswertungen der Unternehmensbefragung und der
Literaturrecherche konnte kein Fachkraftemangel im Gesundheitstourismus
nachgewiesen werden. GTUs nehmen die aktuelle Arbeitsmarktsituation zwar
als solches wabhr, ein tatsachlicher Mangel bzw. das ganzliche Fehlen von
Fachkraften im Gesundheitstourismus ist zum jetzigen Zeitpunkt allerdings
noch nicht eingetreten. Die Griinde fir diese verzerrte Wahrnehmung unter
GTUs beruht auf mehreren Faktoren. Zum einen hat sich insbesondere in den
theoretischen Grundlagen der Arbeit gezeigt, dass Schlisselbegriffe oft falsch
verstanden und verwendet werden, ein einheitliches Verstandnis allerdings
von grofRer Bedeutung ist, besonders in Hinblick auf eine effizient gestaltetet

Kommunikation aller Stakeholder.
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Eine weitere Erkenntnis der Forschung ist, dass GTUs die Probleme bei der
Stellenbesetzung in erster Linie aul3erhalb des Betriebs sehen und
unternehmensinterne Verbesserungspotenziale wie zum Beispiel das Image
des Unternehmens als Arbeitgeber unberiicksichtigt bleiben. Eine strategische
Planung des Personals im Betrieb scheint es nicht zu geben und ungenutzte
Potenziale am Arbeitsmarkt werden trotz der Schwierigkeiten nicht
berticksichtigt. Obwohl also Probleme im Recruiting auftreten und nur schwer
ausreichend Fachkréfte gefunden werden koénnen, unternehmen die
betroffenen Betriebe nichts dagegen. Dies unterstreicht einerseits die
Erkenntnis, dass es noch keinen Fachkraftemangel gibt, da ansonsten
verstarkt MalRnahmen der Betriebe nétig waren um am Markt zu Uberleben.
Andererseits zeigt dieses Ergebnis auch auf, dass sich GTUs in der
Diskussion um einen Fachkraftemangel treiben lassen und darauf warten,

dass sich die Probleme von selbst I6sen.

Um nun aber das Bild zu vervollstandigen, missen auch andere Stakeholder
in die Verantwortung gezogen werden. So ist die mitunter wichtigste
Erkenntnis der Arbeit, dass ein Beteiligter alleine den Fachkraftemangel nicht
aufhalten kann und viele Faktoren Einfluss auf die Entstehung und Verbreitung
dieser prekaren Entwicklung nehmen. Das bedeutet also, dass sowohl die
GTUs als auch Politik und Bildungseinrichtungen gemeinsam an einer Lésung
fur das Problem des Fachkraftemangels arbeiten muissen. Das
Zusammenspiel der Bereiche Wirtschaft, Politik und Bildung muss aufeinander
abgestimmt sein und die einzelnen Teilbereiche missen aufeinander zugehen
und nicht aneinander vorbeiarbeiten. Basis dieser Entwicklung ist eine
Kommunikation auf gleicher Ebene, die eine gewisse Offenheit gegeniuber
verschiedenen Zugéngen zu Themen des Arbeitsmarktes praktiziert. Nur so
kann verhindert werden, dass die von der Wirtschaft nachgefragten Fachkrafte
nicht mit den angebotenen Ressourcen ubereinstimmen und sich daraus
folgend in den néchsten Jahren ein tatsachlicher Fachkraftemangel im

Gesundheitstourismus entwickelt.
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5.2 Beantwortung der Forschungsfrage

Im folgenden Kapitel werden die zu Beginn der Arbeit gestellten Unterfragen,

die Forschungsfrage und die Hypothese beantwortet.

1. Unterfrage: Was ist Gesundheitstourismus?

Gesundheitstourismus ist ein sehr komplexer, sich stéandig verandernder
Begriff, der einer umfangreichen und offenen Definition bedarf, um alle ihn
umgebenden Teilaspekte, Subkategorien, Angebote und Institutionen in
ausreichendem Mal3e zu wurdigen. Aus Sicht der Autorin wurde dazu folgende

Definition gewahlt:

Gesundheitstourismus beschreibt eine Reiseform, in der der Mensch fur einen
oder mehrere Tage seine gewohnte Umgebung verlasst, um im In- oder
Ausland einen wesentlichen Teil der Reise damit zu verbringen, seinen Korper
und Geist zu pflegen. Dies kann unter der Mal3gabe eines ambulanten oder
stationaren Aufenthaltes in der Klinik zu diagnostischen, praventiven,
kurativen oder rehabilitativen Zwecken geschehen, aber auch mit dem Motiv
einer eher freizeitorientierten Gesundheitsfirsorge in einer
Wellnesseinrichtung mit dem Anspruch auf Erlebnisqualitat und modisch
wechselndes Therapieangebot. Gaste bzw. Patienten treten in der Regel als
Selbstzahler auf, sie konnen aber auch von der Krankenkasse unterstitzt

werden.
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Die verschiedenen Reisemotive im Gesundheitstourismus konnen in drei

grof3e Bereiche eingeordnet werden:

e Genielden:
Stichworter: Entspannen, ,nichts-tun®, sich erholen und wohlfuhlen, es

sich gut gehen lassen.

e Vorsorgen:
Stichworter: Gesund bleiben, Gesundheit starken,

Krankheitspravention, aktiv etwas fur die Gesunderhaltung tun.

o Kampfen:
Stichworter: Wieder gesund werden, Heilung, klinisch/ medizinischer

Aspekt sehr wichtig.

2. Unterfrage: Was sind gesundheitstouristische Unternehmen bzw.

Einrichtungen?

Wie bei der vorigen Unterfrage bereits beschrieben, koénnen
gesundheitstouristische Einrichtungen Kliniken sein, die diagnostische,
praventive, kurative und rehabilitative MafRnahmen anbieten. Aber auch
Wellnesseinrichtungen konnen dem Gesundheitstourismus zugeordnet

werden.

3. Wer sind gesundheitstouristische Unternehmer?

a. Welche Ausbildung haben gesundheitstouristische Unternehmer?
b. Was verstehen gesundheitstouristische Unternehmer unter
Gesundheitstourismus?

Frage 3a. und 3b. blieben unbeantwortet.

Im Laufe der Literaturrecherche hat sich gezeigt, wie komplex der Begriff des

Gesundheitstourismus ist. Mit Hilfe des verwendeten Fragebogens ware eine
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Untersuchung der Frage 3b. somit aus meiner Sicht nicht sinnvoll gewesen,
da die Definition von Gesundheitstourismus nicht alleine durch die Vorgabe
von Antwortmdglichkeiten im Fragebogen, in ausreichendem Malie geklart

werden kann. Hier ware der Einsatz von Experteninterviews notig.

Zudem ist fur die Beantwortung der Frage 3a. eine weiterfihrende Recherche
zum Begriff des gesundheitstouristischen Unternehmers, im theoretischen Teil
der Arbeit, erforderlich. Diese umfangreichen Untersuchungen hatten jedoch
den Rahmen der Arbeit gesprengt. In diesem Sinne wurde auch auf

Experteninterviews verzichtet.

c. Was verstehen gesundheitstouristische Unternehmen unter einer
gesundheitstouristischen Fachkraft?
Gesundheitstouristische Unternehmer definieren eine Fachkraft als eine
Person, die mindestens eine abgeschlossene Lehre hat. Uber die Bedeutung
der Erfahrung, kann aufgrund des nicht eindeutigen Ergebnisses der
Befragung keine Aussage getroffen werden. So bleibt offen, welche Rolle
gesammelte Arbeitserfahrungen eines Pflichtpraktikums wéahrend des
Studiums spielen und wie viele Jahre bzw. Monate Arbeitserfahrung nach dem
Studium aus Sicht der gesundheitstouristischen Unternehmer nétig sind, um

eine Person als Fachkraft zu bezeichnen.

d. Wissen gesundheitstouristische Unternehmer, wen genau sie
brauchen um ihre Bedurfnisse zu stillen?
Gesundheitstouristische Unternehmer, die keine Recruiting Strategie haben
und somit auch keine Personalbedarfsplanung, wissen nicht wen genau sie

brauchen um ihre Bedurfnisse zu stillen.

e. Wie suchen sie gesundheitstouristische Fachkréfte? Wo suchen sie
gesundheitstouristische Fachkréafte?
Gesundheitstouristische Unternehmer suchen Uber verschiedenste Kandle

nach gesundheitstouristischen Fachkraften. Zu den am haufigsten
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verwendeten Recruiting Tools zahlen das Service des AMS, Kontakte von
Mitarbeitern, Inserate und Anzeigen auf Homepages sowie Zeitungsinserate.
Personalberatungsfirmen, Job-Messen und Abwerben von anderen

Unternehmen zahlen zu den am seltensten verwendeten Tools.

f. Wieso behaupten gesundheitstouristische Unternehmer, es gabe zu
wenige gesundheitstouristische Fachkrafte am Arbeitsmarkt?
Unklarheiten in der Differenzierung von den Begriffen Mangel, Engpass und
Knappheit  fuhren Zu einer verzerrten Wahrnehmung bei
gesundheitstouristischen Unternehmern. Gesundheitstouristische Fachkréfte
werden zwar gefunden, dies fallt aber sehr schwer. Diese Situation wird dann
als Fachkraftemangel bezeichnet, obwohl es keinen tatsachlichen Mangel an

gesundheitstouristischen Fachkraften gibt.

Ein weiterer Grund fiur die Behauptung, es gabe zu wenige
gesundheitstouristische Fachkrafte liegt darin, dass sich
gesundheitstouristische  Unternehmer nicht mit einer strategisch
ausgerichteten  Personalbedarfsplanung auseinandersetzen und das
Bewusstsein fir die Herausforderungen im Personalmanagement somit fehlt.
So werden andere Argumente vorgeschoben, wie zum Beispiel dass die
Bewerber unmotiviert sind, um von den eigenen Schwachen abzulenken und

die Probleme auszublenden.

4. Wer sind gesundheitstouristische Fachkrafte?

Eine gesundheitstouristische Fachkraft ist eine Person, die eine
abgeschlossene Ausbildung hat und Uber erste berufliche Erfahrungen in

einem spezifischen Berufs- bzw. Fachgebiet verflgt.
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5. Was ist ein tatsachlicher Fachkraftemangel?

Ein tats&chlicher Fachkraftemangel beschreibt eine Situation am Arbeitsmarkt,
in der es keine qualifizierten Fachkrafte gibt, die fur offene Stellen verfugbar
sind. Es liegt also nicht nur ein Engpass sondern ein tatsachlicher Mangel an

Fachkraften vor.

a. Wie entsteht ein tatsdchlicher Mangel an Fachkréaften?
Viele Faktoren wirken auf die Entstehung eines Fachkraftemangels ein. Diese
Entwicklung passiert auf verschiedenen Ebenen. Zum einen gibt die Politik
Rahmenbedingungen vor, wie zum Beispiel ein sehr niedriges
Renteneintrittsalter oder eine zu geringe Anzahl an Kinderbetreuungsstatten,
welche die Entstehung eines Fachkraftemangels férdern. Im Unternehmen
selbst tragen mangelnde Arbeitsbedingungen, das Fehlen einer strategischen
Personalbedarfsplanung, sowie fehlende Aus- und
Weiterbildungsmallnahmen zu einem Fachkraftemangel bei. Der
demografische Wandel ist Mitverursacher einer mdglichen Mangelsituation, da
die Zahl der Erwerbspersonen am Arbeitsmarkt abnehmen wird. Eine
mangelhafte ~ Kommunikation zwischen den Stakeholdern Politik,
Unternehmen und Fachausbildungsstatten, ist letztendlich der wesentliche

Hemmfaktor fUr eine Entwicklung gegen den drohenden Fachkraftemangel.

b. Welche Auswirkungen hat dieser auf Unternehmen und die
Osterreichische Wirtschaft?
Die Auswirkungen eines tatsachlichen Fachkraftemangels betreffen neben
dem jeweiligen Unternehmen selbst auch deren Mitarbeiter Lieferanten,
Kunden, andere Unternehmen in der Wertschopfungskette, sowie die gesamte
Wirtschaft eines Landes. Uberlastete Mitarbeiter, Wertschopfungsverluste und
eine verminderte Konkurrenzfahigkeit sind Auswirkungen, mit denen
betroffene Unternehmer in einem Fachkraftemangel konfrontiert sind. Die
Probleme einzelner Unternehmen wirken sich dann auch auf andere Betriebe
in der Wertschopfungskette aus. Ein gebremstes wirtschaftliches Wachstum
geht mit diesen Entwicklungen einher und die Lohne fur Fachkréfte wirden
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steigen. Randgruppen wie Migranten, Frauen und Personen im Alter Uber 50
Jahren hatten wieder bessere Chancen an Arbeitsmarkt.

c. Welches Angebot an Fachkraften gibt es zurzeit am Gsterreichischen
Arbeitsmarkt? Wo bestehen tatsachliche Mangel?

Auf Basis der Literaturrecherche und der verwendeten Daten von Statistik

Austria, konnte kein Fachkraftemangel am 06sterreichischen Arbeitsmarkt

nachgewiesen werden. Zudem hat sich gezeigt, dass es noch keine Methoden

gibt, die das komplexe Bild des Arbeitsmarktes in entsprechender Form

abbilden, um letztendlich konkrete Aussagen uber die tatsadchliche Existenz

oder das Nichtvorhandensein eines Fachkréaftemangels tatigen zu kénnen.

Auch die Ergebnisse der Unternehmensbefragung konnten die Existenz eines
Fachkraftemangels nicht bestatigen. Gesundheitstouristische Unternehmen
finden Mitarbeiter fur offene Stellen, dies fallt vielen Unternehmen allerdings
schwer. Daraus kann schlussgefolgert werden, dass es keinen tatsachlichen
Mangel an Fachkréaften gibt, denn dann wirden sie gar keine Fachkréafte mehr

finden.

6. Welche Strategien zur Personalgewinnung kdnnen
gesundheitstouristische Unternehmer einsetzen, um gentugend

Fachkrafte fur ihr Unternehmen zu gewinnen?

Siehe Beantwortung der Forschungsfrage.

Forschungsfrage:
Wie kénnen gesundheitstouristische Unternehmen wieder ausreichend

Fachkrafte fur sich gewinnen?

Eine langfristig geplante Recruiting Strategie ist die Basis fur die Gewinnung
von neuen Fachkraften. Gesundheitstouristische Unternehmen missen
Verbesserungspotenziale im Unternehmen identifizieren und sich intensiv mit

betriebsinternen Schwachen und Starken auseinandersetzen. Dabei ist aber
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auch ein offener Blick fur die Herausforderungen des Arbeitsmarktes
besonders wichtig und die Kommunikation sowie die Vernetzung mit anderen
Steakholdern unerlasslich. Ebenso relevant ist das Auftreten des
Unternehmens am Arbeitsmarkt als interessanter Arbeitgeber, denn ein
positives Image lockt auch Bewerber an. Dies ist aber auch in Hinblick auf die
Bindung bestehender Mitarbeiter ein wichtiger Punkt. Aus- und
Weiterbildungsmaflinahmen fir Mitarbeiter sind eine mdgliche Malinahme um
Fachkrafte im eigenen Unternehmen auszubilden und ebenso an den Betrieb

zu binden.

Hypothese:

Wenn gesundheitstouristische Unternehmer klar definieren wen sie brauchen
um ihre Bedurfnisse zu befriedigen und ergdnzend dazu geeignete Methoden
zur Rekrutierung einsetzen, werden sie mit grof3erer Wahrscheinlichkeit

ausreichend Fachkrafte finden.

Begriindung:

Es gibt keinen Fachkraftemangel im Sinne einer tatsachlichen Knappheit von
spezifisch ausgebildetem Fachpersonal am Arbeitsmarkt. Das Problem liegt
vielmehr darin, dass gesundheitstouristische Unternehmer nicht in der Lage
sind, zeitgemalRe, den Ansprichen des Arbeitsmarkts entsprechenden
Methoden zur Rekrutierung von Fachpersonal einzusetzen. Sie finden also die
am Arbeitsmarkt vorhanden Arbeitskrafte nicht, da sie ungeeignete Methoden
einsetzen und vermutlich auch nicht wissen wonach sie genau suchen. Durch
diese Kommunikationsbarrieren zwischen Arbeitgeber und Arbeitsuchenden

kommt es zu einem wahrgenommenen Fachkraftemangel.

Die Hypothese kann aufgrund der Ergebnisse der vorliegenden Arbeit
bestétigt werden. Bei der Begrindung der Hypothese kénnen angesichts der
Erkenntnisse aus der Forschungsarbeit Ergdnzungen hinzugefligt werden. So
hat sich gezeigt, dass sich gesundheitstouristische Unternehmer noch gar

nicht intensiv mit der Suche von Fachkraften auseinandersetzen. Dazu ist eine
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Recruiting Strategie notig, die sich Fragen der Personalbeschaffung widmet
und dabei auch unternehmensinterne Potenziale aufdeckt. Die in der oben
angefuhrten Begrindung genannten Kommunikationsbarrieren betreffen nicht
nur Arbeitgeber und Fachkrafte, sondern hier hat sich gezeigt, dass auch die
Politik als Gestalter der Rahmenbedingungen der Arbeitswelt, und
Fachausbildungsstatten eine wesentliche Rolle spielen. Das Problem hat sich

also als viel komplexer dargestellt, als zu Beginn vermutet.

5.3 Empfehlungen

Die vorliegende Masterarbeit spricht in erster Linie samtliche GTUs an, die
Probleme bei der Besetzung von offenen Stellen haben. Hier profitieren
besonders die Menschen, die sich in GTUs mit Personalfragen
auseinandersetzen, wie Geschéftsfuhrer, Fiihrungskrafte und Mitarbeiter von
Personalabteilungen. Ein umfassendes Verstandnis der Rahmenbedingungen
des Arbeitsmarktes und eines tatsachlichen Fachkraftemangels, werden
GTUs die Bedeutung dieses Themas fur den langfristigen Erfolg des
Unternehmens aufzeigen. Fir diese Zielgruppe stellt diese Arbeit also einen
Leitfaden zur Erarbeitung einer zeitgeméafRen Recruiting Strategie dar. Neben
GTUs konnen aber auch Mitarbeiter aus anderen Branchen, die sich mit
Personalfragen im Unternehmen auseinandersetzen, von der Arbeit

profitieren.

Fur Personen des politischen Lebens, besonders die die sich mit Fragen der
Arbeitsmarktpolitik beschéaftigen, zeigt die Arbeit wichtige Zusammenhange zu
anderen Bereichen auf und kann somit Inspiration zur Schaffung neuer

Strategien sein.

In der Arbeit wurden Schlusselbegriffe differenziert dargestellt und reflektiert.
Diese kritische Auseinandersetzung mit einzelnen Wodrtern kann allen
beteiligten Steakholdern in einem gemeinsamen Diskurs dabei helfen, in der

Kommunikation miteinander effizienter zu arbeiten und nicht aneinander
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vorbei zureden. Insbesondere profitieren hier Unternehmen des

Gesundheitstourismus, Politiker und Fachausbildungsstatten.

Absolventen des Studiengangs Gesundheitsmanagement im Tourismus
konnen durch die Ergebnisse der Arbeit wichtige Informationen fir das
Berufsleben gewinnen. So werden sie als Experten bzw. Fachkrafte im
Gesundheitstourismus im Berufsleben mit Fragen der Personalbeschaffung
konfrontiert und gefordert sein. Die Arbeit dient als Hilfestellung zur
Erarbeitung von Strategien und vermittelt das notige Hintergrundwissen um in

Diskussionen um einen Fachkraftemangel gerustet zu sein.

Diese Arbeit kann auch einen Beitrag zum Verstandnis des Themas in der
Osterreichischen Gesellschaft liefern. Personen die an einer differenzierten
Betrachtung des Fachkraftemangels interessiert sind, kdonnen aus den
Erkenntnissen der Arbeit lernen und andere, als die in breiten Kreisen der
Medien publizierten Zugange, kennenlernen. Unsicherheiten und Angste in

der Bevdlkerung kénnen dadurch genommen werden.

Auch fir die bereits angesprochenen Medien, hat diese Arbeit eine nicht
unwesentliche Bedeutung. Die ganzheitliche Darstellung der Problemstellung
eines Fachkraftemangels kann Missverstandnisse aufklaren und zu

differenzierteren Beitragen in verschiedenen Medien fihren.

Fur Personal- und Unternehmensberatungen die im Gesundheitstourismus
tatig sind, deckt diese Arbeit neue Zugange und interessante Aspekte auf,
welche in der Arbeit mit GTUs neue Lésungsansatze fur die Probleme bei der
Personalbeschaffung bieten.
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5.4 Offene Forschungsfragen

Im Rahmen der Forschung blieben zwei der zu Beginn gestellten Unterfragen
unbeantwortet. So bleibt offen, wer gesundheitstouristische Unternehmer
genau sind. Hier gilt es in einer weiterfihrenden Arbeit abzuklaren welchen
fachlichen Hintergrund bzw. welche Ausbildung diese haben, aus welchen
anderen Branchen sie mdglicherweise kommen und welche Erfahrungen sie
in ein GTU mitbringen. Ihr Verstandnis von Gesundheitstourismus waére
ebenfalls Gegenstand weiterfihrender Untersuchungen. All diese Punkte
waren dem diskutierten Konzept des Gesundheitstourismus zutraglich und

wirden weitere Aspekte in eine Definition einbringen.

Bedingt durch den eingeschrankten Forschungsrahmen konnten nicht alle
Teilaspekte des Forschungsproblems in ausreichendem Malf3e beleuchtet
werden. Theoretische Grundlagen zu den Themen Personalbedarfsplanung,
Personalbeschaffung, Employer Branding, und strategisches
Personalmanagement konnten nicht dargestellt werden. In diesem
Zusammenhang sind die Herausforderungen der Tourismusbranche
besonders gravierend. AuRerst interessant scheint auch der Aspekt, wie
effizient verschiedene Tools zur Rekrutierung sind und welche Trends und
Innovationen es in diesem Bereich gibt. Weitere, fir das Thema interessante
Aspekte waren die Rolle des Management, der Personalabteilung, der
Arbeitsbedingungen und der Unternehmenskultur in Hinblick auf die Losung

des Forschungsproblems.

Vertiefte Darstellungen der Angebotssituation einzelner Fachkrafte- Gruppen
im Gesundheitstourismus konnten in einer weiterfihrenden Arbeit ausgefihrt
werden. Das Thema der Quereinsteiger in GTUs wurde nur kurz erwahnt und

bedarf genauerer Untersuchungen.
Zur Vertiefung der empirischen Ergebnisse, tauchen noch einige Fragen auf,

die an GTUs gestellt werden kénnen, um einen noch besseren Einblick zu

bekommen. So bleibt die Frage offen, ob GTUs im Kampf gegen einen
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Fachkraftemangel auch konkrete Handlungspotenziale im Unternehmen
sehen, und wenn ja, welche. Die Zufriedenheit mit dem Service des AMS und
die Effizienz anderer Recruiting Tools, sowie die Rolle der Aus- und
Weiterbildung im Unternehmen kann in einer weiterfihrenden Forschung
abgefragt werden. Zudem ware eine genauere Hinterfragung der Recruiting
Strategie, sofern es eine gibt, der Losung des Forschungsproblems zutraglich.
Auch die Frage, wie viele Positionen im letzten Jahr tatsachlich unbesetzt

blieben und wieso, kann ergéanzt werden.

5.5 Kritische Reflexion der Arbeit

Im folgenden Kapitel werde ich die gesamte Arbeit aus verschiedenen
Blickwinkeln reflektieren und ihre Starken und Schwéachen aufzeigen. Als
Autorin erachte ich es als notwendig, mich an dieser Stelle mit meiner
Vorgangsweise auseinanderzusetzen um Verbesserungspotenziale fur
zuklnftige bzw. weiterfihrende Arbeiten herauszuheben. Auch der Leser soll

hier motiviert werden, sich kritisch mit der Arbeit auseinanderzusetzen.

5.5.1 Theoretische Methode

Im theoretischen Teil dieser Arbeit wurden verschiedenste Quellen genutzt.
Dabei wurde besonders auf die Aktualitat der Beitrdge geachtet. Ich denke,
dass ist auch eine Starke der Arbeit. Besonders zum Thema
Fachkraftemangel lag das Erscheinungsjahr der verwendeten Literatur nur

wenige Jahre, teilweise sogar nur wenige Monate zurlck.

An dieser Stelle sei auch zu erwéhnen, dass es zum Thema Fachkraftemangel
noch sehr wenig wissenschaftlich basierte Literatur gibt. Dies ist u.a. in der
Aktualitdt des Themas begrindet und fihrte letztendlich dazu, dass ich
wissenschaftliche Artikel und Studien nur vereinzelt verwendete und viele
alternative Quellen nitzte, wie zum Beispiel aktuelle Zeitungsartikel,

Fachartikel oder Beitrdge auf diversen Homepages. Die Seriositat dieser
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Angaben stand jedoch immer an erster Stelle der Auswahl. Zudem wurden
jegliche Beitrage stets kritisch reflektiert und hinterfragt. Zahlreiche
verwendete Veroffentlichungen und Beitrage stammen aus Deutschland, da
es in Osterreich noch kaum Untersuchungen zum Thema des
Fachkraftemangels gibt. Ich schatze die gewonnen Ergebnisse der Recherche
trotzdem als durchaus stichhaltig ein. Die Verwendung alternativer Quellen
spricht fur den hohen Praxisbezug des Themas und der Arbeit, was sich
wiederum positiv auf die Umsetzbarkeit der Ergebnisse auswirkt. Die
verwendeten Daten und Beitrage aus Deutschland sind aus meiner Sicht auch
fur Osterreich relevant, da sie Grundtendenzen aufzeigen die in &hnlicher

Form vermutlich auch bei uns eintreten werden.

Im Laufe der Recherche wurde auch mit englischen Suchwoértern in englischen
Datenbanken gesucht. Es hat sich jedoch gezeigt, dass die Artikel in diesen
Datenbanken nicht zur Beantwortung der Forschungsfrage beitragen konnten.
Im theoretischen Teil wurde der Fokus auf die Analyse des dsterreichischen
Arbeitsmarktes und dessen Rahmenbedingungen gelegt, daher wéare die
Verwendung von Artikeln aus englischsprachigen Landern nicht zielfihrend
gewesen. Die Erforschung internationaler Gegebenheiten bedarf daher einer
weiterfihrenden Untersuchung, die im Rahmen dieser Arbeit nicht

abgehandelt werden konnte.

AulRerdem zeigte sich beim Thema des Fachkraftemangels das Problem, dass
es noch keine adaquate und anerkannte Methode gibt, um einen mdglichen
Fachkraftemangel nachzuweisen. Die verschiedenen Einflussfaktoren die hier
zusammentreffen sind sehr schwer zu messen. Der Arbeitsmarkt stellt sich als
sehr dynamische und schnelllebige Umgebung dar, die von verschiedensten
Grof3en beeinflusst wird. Diese Komplexitat erschwert es, Aussagen zu treffen
und verschiedene GrolRen anhand gewisser Standards zu messen. Hier
mussen noch geeignete Methoden entwickelt werden. Aufgrund der gewonnen
Erkenntnisse der vorliegenden Arbeit, hat sich die Annahme jedoch mehrmals

bestétigt, dass es zurzeit noch keinen Mangel an Fachkraften gibt.
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Des Weiteren zeigte sich das Problem, dass manche Autoren unterschiedliche
Auffassungen verschiedener Schlisselbegriffe hatten. So wurde das Wort
Fachkraftemangel in manchen Quellen als Synonym zu dem Begriff des
Fachkrafteengpass verwendet. Ich denke, dass das Bewusstsein flr eine
exakte Begriffsdifferenzierung noch nicht zur Ganze in der Literatur
angekommen ist. Da ich in meiner Arbeit aber besonderen Wert auf diese
Unterscheidung legte, wurde auch versucht klare Hinweise zu geben um
Missverstandnisse vorzubeugen. So wurden auch Werke bertcksichtigt, die
zum Beispiel die Auswirkungen eines Fachkrafteengpass beschreiben und
nicht die eines tatsachlichen Mangels.

Bei der Literaturrecherche zum Thema Gesundheitstourismus hat sich das
Problem gezeigt, dass viele Basis Werke in aktuellen Buchern aus zweiter
Hand zitiert wurden und die originalen Quellen fir mich nicht zuganglich bzw.
auffindbar waren. Somit war ich in diesem Bereich auf Zitate aus zweiter Hand

angewiesen.

Wie im Kapitel 5.4 der offenen Forschungsfragen bereits erwahnt, wurde auf
die Ausfuhrung verschiedener theoretischer Grundlagen, die zum Verstandnis
des gesamten Themas der Arbeit zutraglich wéren, verzichtet. Grundlagen des
Personalmanagements insbesondere des Recruiting, Besonderheiten im
Tourismus und eine genauere Betrachtung der Angebots- und
Nachfragesituation von Fachkraften im Gesundheitstourismus waren hier
interessant. Da die Begriffsdefinitionen im ersten Teil der Arbeit sehr
umfangreich ausgeftihrt wurden, habe ich in weiterer Folge auf detaillierte
Ausfiihrungen zu den eben genannten Bereichen verzichtet. Dies hatte den
Rahmen der Arbeit gesprengt, wéare dem Verstandnis des Themas jedoch
zutraglich. Ich denke, dass die Ergebnisse der Arbeit flr den Leser trotzdem
gut nachvollziehbar sind und das dargestellte Hintergrundwissen alle

essentiellen Zusammenhénge in ausreichendem Mal3e abbildet.
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5.5.2 Empirische Methode

Die empirische Methode weil3t einige Verbesserungspotenziale auf. Zum
einen konnten aufgrund der gewahlten Methode nicht alle Unterfragen der
Forschungsfrage geklart werden. Eine ergdnzende Expertenbefragung hétte
Aufschluss Uber weitere Aspekte des Forschungsproblems gegeben und
detailliertere Informationen hervorgebracht. Hier ware insbesondere die
Befragung von gesundheitstouristischen Unternehmern und Mitarbeitern der
Personalabteilung interessant. Auf eine derartige Erweiterung der Methode
wurde jedoch bewusst verzichtet. Aufgrund der mir zur Verfigung stehenden
zeitlichen Ressourcen und des Rahmens der Arbeit war die Durchflihrung von
Experteninterviews nicht umsetzbar. Hier ergibt sich jedoch ein spannendes
Forschungsfeld fur eine weiterfihrende Arbeit. Da Experteninterviews lediglich
eine Ergdnzung zur verwendeten Methode darstellen, jedoch nicht
Voraussetzung zum Verstandnis der Losung des Forschungsproblems sind,

beurteile ich die Ergebnisse meiner Arbeit jedoch trotzdem als plausibel.

Des Weiteren hat sich im Laufe der Recherche gezeigt, dass einige der Fragen
zu ungenau gestellt waren und einer genaueren Formulierung bedurfen. So
misste zum Beispiel bei der Frage 16 abgeklart werden, was aus Sicht der
Autorin unter einem Quereinsteiger verstanden wird. Da die Antworten aber
ohnehin sehr eindeutig ausgefallen sind, kann davon ausgegangen werden,
dass der Begriff von den Befragten ahnlich wahrgenommen wurde. Das
Ergebnis hatte sich durch eine nahere Aufklarung oder Spezifizierung somit
vermutlich nicht grundséatzlich geandert. Bei Frage 15 hat sich gezeigt, dass
die Auswahlmaoglichkeit ,Keine der genannten Gruppen® gefehlt hat. Auch hier
liegt die Vermutung nahe, dass sich das Ergebnis durch die Umformulierung
bzw. das Hinzufligen der eben genannten Antwortmaoglichkeit nicht verandert
hatte und das Resultat in seiner Grundtendenz gleich geblieben wéare. Bei der
Frage 2 ist fraglich, wie sinnvoll die Kategorisierungsmaoglichkeiten in Hinblick
auf die Forschungsfrage sind. Eine Uberarbeitung der Auswahlmoglichkeiten
ware in einer weiterfihrenden Arbeit zu bedenken, insbesondere unter der

Bertcksichtigung der Ausfiihrungen im theoretischen Teil zum Begriff des
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Gesundheitstourismus. Da sich diese Frage aber nicht direkt auf die
Beantwortung der Forschungsfrage auswirkt, ergibt sich hier keine Verzerrung

des Gesamtergebnisses.

Da der Fragebogen in Form eines interaktiven PDF Files ausgeschickt wurde,
haben sich bei einigen Beteiligten Probleme beim Ausfillen der Fragebdgen
ergeben. So konnte bei der Frage 12, von einigen Betrieben nur eine der vielen
Auswahlmadglichkeiten gewahlt werden. Dieser technische Fehler hat die
Ergebnisse der Frage 12 verzerrt. Ich denke aber nicht, dass sich dies auf das
Gesamtergebnis der Arbeit ausgewirkt hat, da sich die abgebildeten, groben
Tendenzen in den Antworten mit den Erkenntnissen der Theorie
weitestgehend gedeckt haben. Ware dieser Fehler nicht passiert, hétte sich
das Ergebnis meiner Meinung nach nur im Detail geandert, nicht aber in seiner
Grundrichtung. Ruckblickend kann auch festgestellt werden, dass diese
Methode aufgrund der genannten Probleme, eine Barriere zur Teilnahme an
der Umfrage darstellte. Die hier vorliegende Arbeit hat aber trotzdem plausible
Ergebnisse geliefert, da aufgrund des flexiblen Zeitrahmens und mehrmaligen
Nachfragen, ausreichend Personen erreicht wurden. Fur zukinftige
Forschungsarbeiten werden jedoch online Fragebtgen genutzt.

Wie im Kapitel 5.4 zu den offenen Forschungsfragen bereits erwéahnt, hat sich
gezeigt, dass der Fragebogen um einige Fragen erganzt werden kann um
einen grofReren Gewinn aus der Forschungsarbeit zu ziehen. Innerbetriebliche
Verbesserungspotenziale, die Effizienz von verschiedenen Recruiting Tools
bzw. der Recruiting Strategie und die Rolle der Aus- und Weiterbildung sind
relevante Themen. Durch die Erganzungen des Fragebogens kdnnen weitere
Teilaspekte des Problems hinterfragt werden. Diese nehmen aber keinen
direkten Einfluss auf die Grundaussagen der vorliegenden Ergebnisse. Ich
denke daher, dass die Plausibilitat und Nachvollziehbarkeit der bereits

gewonnenen Resultate nicht unter dem Fehlen dieser Fragen leidet.
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Die Anzahl der befragten GTUs ist mit 22 ausgesendeten und einem Rucklauf
von 16 beantworteten Fragebtgen eher gering gehalten. Die Ergebnisse der
Forschung sind daher nicht reprasentativ, dies war allerdings auch nicht das
Ziel der Arbeit und hatte den Rahmen der Arbeit zudem gesprengt. Ziel war es
vielmehr, einen Einblick in die unternehmerische Praxis von
gesundheitstouristischen Betrieben zu erhalten, um grobe Tendenzen zu
erkennen und daraus mdgliche Maflihahmen gegen einen Fachkraftemangel
abzuleiten. Da die Zielpersonen der Befragung in erster Linie Geschaftsfuhrer
und Abteilungsleiter waren, hat sich das Problem gezeigt, dass diese
Personen nur sehr schwer zu erreichen waren. Der von mir festgelegte
Zeitplan musste aufgrund der stark verzogerten Rickmeldungen der Betriebe
mehrmals nach hinten verschoben werden. Aufgrund der internen
vorgegebenen Richtlinien der FH JOANNEUM musste die Befragung dann
letztendlich abgebrochen werden und es konnten somit 16 Fragebdgen
berticksichtigt werden. Ich denke diese Anzahl an Befragten ist jedoch
angemessen und liefert durchaus plausible Ergebnisse, die erste Tendenzen

und eine Grundrichtung aufzeigen.

5.5.3 Ergebnisse

Ich denke, dass die Ergebnisse meiner Arbeit in erster Linie einen
Bewusstseinsprozess bei GTUs und anderen Steakholdern einleiten kénnen.
Die Resultate des theoretischen Teils vermitteln eine Grundlage, die in der
Auseinandersetzung mit dem Forschungsproblem von essentieller Bedeutung
ist. Eine derart kritische Betrachtung, so denke ich, regt Beteiligte dazu an,
sich mit der Thematik auseinanderzusetzen und auch tGber eigene Schwachen
und Verbesserungspotenziale nachzudenken. Aufgrund der mehrfach
betonten Wichtigkeit der Kommunikation und Vernetzung der Steakholder
untereinander ist ein ganzheitliches Bild der Problemstellung entstanden und
fur den Leser verdeutlicht sich die Vielfalt des Themas und der Beteiligten bzw.
Betroffenen. Das Ziel soll es nun sein, dass die Beteiligten zu Teilhabenden

werden und gemeinsam an einer Losung arbeiten.
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Die Erkenntnisse der Literaturrecherche beinhalten aul3erdem konkrete
Handlungsempfehlungen flr GTUs, die als Leitfaden in der Erarbeitung einer
Strategie gegen einen Fachkraftemangel dienen und als erste
Orientierungshilfe zur Implementierung von MalRhahmen in die Praxis dienen

kdénnen.

Die Ergebnisse der empirischen Forschung zeigen zudem erste Tendenzen
unter gesundheitstouristischen Unternehmen im Umgang mit den
Herausforderungen des Arbeitsmarktes auf. Trotz kleinerer Fehler in der
Methode erweisen sich die Ergebnisse als durchaus plausibel und
glaubwiurdig, auch wenn diese letztendlich nicht als reprasentativ eingeschéatzt

werden konnen.
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5.6 Schlusswort

Fur mich, als Studentin des Studiengangs Gesundheitsmanagement im
Tourismus war die Auseinandersetzung mit den Inhalten dieser Arbeit
besonders spannend, herausfordernd und lehrreich. Durch die intensive
Auseinandersetzung mit dem Begriff des Gesundheitstourismus habe ich neue
Aspekte meines erlernten Berufsbildes kennengelernt und die Vielfalt der
Branche durch den Kontext des Fachkréaftemangels, erneut zu schatzen
gelernt. Ich sehe die Herausforderung fur mich, sowie fir GTUs darin, in Mitten
all dieser Auswahlmdglichkeiten und nicht enden wollenden Angebote, stets
den Blick fur das groRe Ganze zu behalten und trotzdem das Auge flrs
Wesentliche nicht zu verlieren. Als Bindeglied verschiedener Branchen,
Interessen, Institutionen und Personen, die im Gesundheitstourismus
zusammenlaufen, spielen wir eine wesentliche Rolle in der Kommunikation
untereinander, die letztendlich Veranderungsprozesse und Anpassungen an
die Anforderungen unserer Zeit einleitet. So winsche ich mir, dass diese
Arbeit einen Beitrag dazu leistet, dass verschiedene Beteiligte im Kampf
gegen einen Fachkraftemangel im Gesundheitstourismus einen gemeinsamen
Kommunikationsweg finden, um Entwicklung am Arbeitsmarkt vorantreiben zu

kdnnen.
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Fir Wunder muss man beten,

fur Veranderungen aber arbeiten.

Thomas von Aquin
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Anhang

Anhang

Fragebogen

Fragebogen Fachkraftemangel im GH-Tourismus

FH|JOANNEUM

University of Applied Sciences

Sehr geehrte Damen und Herren,

im Zuge meiner Masterarbeit zum Thema ,Der wahrgenommene Fachkraftemangel im
Gesundheitstourismus” fuhre ich diese Umfrage durch. Ich freue mich sehr, dass Sie sich die Zeit
nehmen um den Fragebogen auszufiillen.

Ziel meiner Arbeit ist es, herauszufinden ob es tatsachlich einen Fachkraftemangel im
Gesundheitstourismus gibt, oder ob dieser nur ein Phdnomen darstellt, welches nicht aus einem
tatsachlichen mengenmaéRigen Mangel an Fachkraften resultiert, sondern seine Wurzeln wo anders
hat.

Der Fragebogen besteht aus 18 Fragen. Bitte wahlen Sie bei den interaktiven Schaltflachen unter den
jeweiligen Fragen immer das Zutreffende aus (siehe Bild unten), oder kreuzen Sie die zutreffenden
Antworten direkt im Word File an (Mehrfachantworten méglich). Bei manchen Fragen gibt es auch
die Méglichkeit Kommentare zu verfassen (,Klicken Sie hier um Text einzugeben.”).

L+ Wie-viele Mitarbeiter-sind-in-lhrem.. hmenbeschaftigt?1
E'wahlen Sie bitte Pinﬂpm?m—aus‘l
Wzhlen Sie ein Element 2us.
L5 or
¥ ieb-eil ¥i
2.1 AR en-Betrieb-einstufen?q

20-50 Mitarbeiter

5200 Mitarbeiter

Die Befragung ist anonym und dauert circa 5 - 10 Minuten!

Vielen Dank fiir Ihre Unterstitzung!

Elisabeth Praschl, BA

Studentin des Studiengangs

Gesundheit

gement im Tourismus (Master)

praschl@edu.fh-joanneum.at

le/Elisabeth Praschi

ww.xing.com,/pr
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. Wie viele Mitarbeiter sind in lhrem Unternehmen beschaftigt?
1-5 MA

. In welche Kategorie wiirden Sie lhren Betrieb einstufen?

Gesundheit und Wellness

. Welche Ausbildung muss eine Fachkraft Ihrer Meinung nach mindestens haben?
Weil nicht

. Welche Erfahrungen nach Ausbildungsabschluss muss ein Mitarbeiter aus lhrer Sicht haben,
um als Fachkraft angesehen zu werden?

Kommt mit der Zeit

. Wiirden Sie einen Absolventen einer Fachhochschule oder Universitat, der in seiner 3-
jahrigen Studienzeit ein 6 monatiges, berufseinschlégiges Praktikum absolviert hat, als
Fachkraft bezeichnen?

Weild nicht

Begriindung:  Kjicken Sie hier um Text einzugeben.

. Ist fiir Sie derzeit ein Fachkrdftemangel am Arbeitsmarkt spiirbar?

Weild nicht

. Denken Sie, dass Sie in den néchsten 5 Jahren vom Fachkrdftemangel betroffen sein werden?
Weil nicht

Begriindung:  jicken Sie hier um Text einzugeben.

. Welche Tools zur Rekrutierung von Mitarbeitern niitzen Sie? Zutreffendes ankreuzen.
[OZeitungsinserate

Oinserate/Anzeigen auf Homepages

[Jsocial Media (Facebook, Xing, Linkedin, Twitter etc.)
[Jonline Karriereplattformen

[JHead Hunter

[JPersonalberatungsfirmen

[Personalleasing

[Jobplattform auf der Firmenhomepage
OPersonliches Netzwerk

[JKontakte von Mitarbeitern

CJAbsolventen Plattformen von Universititen/ FHs
[iob-Messen

OFachmessen

OAbwerben von anderen Unternehmen
[OZusammenarbeit mit AMS (Arbeitsmarktservice)

LlAndere: Kiicken Sie hier um Text einzugeben.
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9. Wie schwer ist es lhnen im letzten Jahr (2013) gefallen, geeignete Arbeitskrifte zu finden?

Weil nicht

10.Bei welchen Stellen fiel es lhnen im letzten Jahr besonders schwer?
O Top- Filhrungskrafte CIManagementebene/Abteilungsleiter etc
[JHatte keine Probleme Jan-fungelernte Mitarbeiter
CIFacharbeiter mit LAB

11.Welche Stellen konnten Sie im letzten Jahr besonders leicht besetzen?
O Top- Filhrungskrafte CIManagementebene/Abteilungsleiter etc
[JHatte keine Probleme CJan-/ungelernte Mitarbeiter
CJFacharbeiter mit LAB

12.Worin sehen Sie die Griinde fiir die Probleme bei der Stellenbesetzung?
[Omangelende fachliche Qualifikation der Bewerber
[O7u wenig Bewerber auf eine Stelle insgesamt
[J7u wenig berufsspezifische/nischenspezifische Erfahrung
[JZu hohe Gehaltsvorstellung
[JZu geringe Mobilitdtsbereitschaft
[J Zu hohe Forderungen an das Unternehmen (Boni, Dienstauto etc.)
O Zu alte Bewerber
[J Zu junge Bewerber
O Personlichkeitsprofil passt nicht zum Unternehmen
[J Mangelnde soziale Kompetenzen
0 Mangelnder Hausverstand

CJFachkrafte
COiehrlinge

CJFachkrafte
Oiehrlinge

[ Auftritt des Unternehmens als interessanter Arbeitgeber nach auRen kdnnte

verbessert werden
[J mMangelnde Fremdsprachenkenntnisse
[J Mangelnde Deutschkenntnisse
[ Arbeitseinstellung und Motivation sind mangelhaft
[J Habe keine Probleme bei der Stellenbesetzung

H Andere: Klicken Sie hier um Text einzugeben.

13.Denken Sie, dass Sie aufgrund der demografischen Entwicklung im letzten Jahr schwerer

Fachkréfte gefunden haben?

Weild nicht
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Anhang

Fragebogen Fachkraftemangel im GH-Tourismus

14. Denken Sie, dass Sie aufgrund der demografischen Entwicklung in den néchsten 3 Jahren
Probleme bei der Rekrutierung von Fachkréften haben werden?

Weild nicht

15.Legen Sie beim Recruiting von Fachkraften besonderen Wert darauf, dass diese moglichst
folgenden Gesellschaftsgruppen angehéren? Zutreffende ankreuzen.
[ Altere Menschen (50plus)
O migranten
O Frauen
[ Angehdrige dieser Gesellschaftsgruppen werden dann beriicksichtigt, wenn sie in
hohem MalRe unserem Anforderungsprofil entsprechen.

16.Ziehen Sie Quereinsteiger in lhren Recruiting Prozess mit ein?
Weil3 nicht

Begriindung:  kjicken Sie hier um Text einzugeben.

17.Werden Sie in Zukunft etwas an lhrer Recruiting Strategie &ndern um gentiigend Fachkréfte
zu gewinnen?

Weil} nicht

18.Wenn ja, was genau beabsichtigen Sie anders zu machen?

Klicken Sie hier um Text einzugeben.

Gerne kdnnen Sie hier noch weitere Anregungen und Gedanken, die Sie zu diesem Thema
haben, eintragen!

Klicken Sie hier um Text einzugeben.

Vielen Dank fiir die Teilnahme an der Befragung. Gerne informiere ich Sie {iber die Ergebnisse
der Umfrage bzw. der Masterarbeit. Bitte schreiben Sie mir bei Interesse eine E-Mail an folgende
Adresse: Elisabeth.Praschi@edu.fh-joanneum.at

Fiir Fragen stehe ich Ihnen auch sehr gerne unter folgender Nummer zur Verfiigung:
0664 395 19 19
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Haufigkeitstabellen

Wie viele Mitarbeiter sind in Ihrem Unternehmen beschaftigt?

Anhang

Kumulative
Haufigkeit Prozent | Gultige Prozent Prozente
Gultig  1-5 Mitarbeiter 1 6,3 6,3 6,3
6-20 Mitarbeiter 3 18,8 18,8 25,0
21-50 Mitarbeiter 1 6,3 6,3 31,3
51-100 Mitarbeiter 3 18,8 18,8 50,0
101-200 Mitarbeiter 5 313 31,3 81,3
>200 Mitarbeiter 3 18,8 18,8 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0
In welche Kategorie wiirden Sie lhren Betrieb einstufen?
Kumulative
Haufigkeit Prozent Gultige Prozent Prozente
Glltig  Gesundheit und Wellness 12 75,0 75,0 75,0
Reiner  Gesundheitsbetrieb
fur Privatzahler ! 03 03 81,3
Reiner Gesundheitsbetrieb
getragen von 1 6,3 6,3 87,5
Sozialversicherung
Reiner Wellness Tourismus
Betrieh 2 12,5 12,5 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0
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Welche Ausbildung muss eine Fachkraft Ihrer Meinung nach mindestens haben?

Kumulative
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozent Prozente

Gultig  Pflichtschulabschluss 1 6,3 6,3 6,3

Lehrabschluss 13 81,3 81,3 87,5

Keine Ausbildung.

Erfahrungen im 1 6,3 6,3 93,8

Arbeitsumfeld reichen aus

Weil nicht 1 6,3 6,3 100,0

Gesamtsumme 16 100,0 100,0

Welche Erfahrungen nach Ausbildungsabschluss muss ein Mitarbeiter aus lhrer Sicht

haben, um als Fachkraft angesehen zu werden?

Kumulative
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozent Prozente
Giltig Kommt mit der Zeit 11 68,8 68,8 68,8
Mindestens 6 Monate 3 18,8 18,8 87,5
Mindestens 2 Jahre 2 12,5 12,5 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0

Wirden Sie einen Absolventen einer Fachhochschule oder Universitat, der in seiner 3-

jahrigen Studienzeit ein 6 monatiges, berufseinschlagiges Praktikum absolviert hat,

als Fachkraft bezeichnen?

Kumulative
Haufigkeit Prozent | Gultige Prozent Prozente
Gultig Ja 9 56,3 56,3 56,3
Nein 4 25,0 25,0 81,3
Weil nicht 3 18,8 18,8 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0
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Ist flr Sie derzeit ein Fachkraftemangel am Arbeitsmarkt spirbar?

Anhang

Kumulative
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozent Prozente
Gilltig Ja 12 75,0 75,0 75,0
Nein 2 12,5 12,5 87,5
Weil3 nicht 2 12,5 12,5 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0

Denken Sie, dass Sie in den nachsten 5 Jahren vom Fachkraftemangel betroffen sein

werden?
Kumulative
Haufigkeit Prozent Glltige Prozent Prozente
Gultig Ja 11 68,8 68,8 68,8
Nein 2 12,5 12,5 81,3
WeiR nicht 3 18,8 18,8 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0
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$Rekruiting_Tools Haufigkeiten

Antworten Prozent der
H Prozent Falle
Rekruiting_Tools? Zeitungsinserate 13 11,7% 81,3%
Inserate/Anzeigen auf
13 11,7% 81,3%
Homepages
Social Media (Facebook,
. . . . 6 5,4% 37,5%
Xing, Linkedin, Twitter etc.)
Online Karriereplattformen 11 9,9% 68,8%
Head Hunter 6 5,4% 37,5%
Personalberatungsfirmen 1 0,9% 6,3%
Personalleasing 3 2,7% 18,8%
Jobplattform auf der
] 8 7,2% 50,0%
Firmenhomepage
Personliches Netzwerk 10 9,0% 62,5%
Kontakte von Mitarbeitern 13 11,7% 81,3%
Absolventen Plattformen von
] ) 5 4,5% 31,3%
Universitaten/ FHs
Job-Messen 2 1,8% 12,5%
Fachmessen 3 2, 7% 18,8%
Abwerben von anderen
2 1,8% 12,5%
Unternehmen
Zusammenarbeit mit AMS
] ) 15 13,5% 93,8%
(Arbeitsmarktservice)
Gesamtsumme 111 100,0% 693,8%

Wie schwer ist es Ihnen im letzten Jahr (2013) gefallen, geeignete Arbeitskrafte zu

finden?
Kumulative
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozent Prozente
Gultig sehr schwer 2 12,5 12,5 12,5
eher schwer 10 62,5 62,5 75,0
eher leicht 4 25,0 25,0 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0
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$Stellenbesetzung_schwer Haufigkeiten

Anhang

Antworten Prozent der
H Prozent Falle

Stellenbesetzung_schwer?  Top- Fuhrungskréfte 2 57% 12,5%

Managementebene/Abteilun

gsleiter etc > 14,3% 31,3%

Fachkréafte 12 34,3% 75,0%

an-/ungelernte Mitarbeiter 3 8,6% 18,8%

Lehrlinge 6 17,1% 37,5%

Facharbeiter mit LAB 7 20,0% 43,8%
Gesamtsumme 35 100,0% 218,8%

a. Dichotomiegruppe tabuliert bei Wert 1.

$Stellenbesetzung leicht Haufigkeiten

Antworten Prozent der
H Prozent Falle
Stellenbesetzung_leicht? Top- Fuhrungskrafte 1 5,9% 6,3%
Managementebene/Abteilun
2 11,8% 12,5%
gsleiter etc
Fachkrafte 1 5,9% 6,3%
keine 4 23,5% 25,0%
an-/ungelernte Mitarbeiter 5 29,4% 31,3%
Lehrlinge 3 17,6% 18,8%
Facharbeiter mit LAB 1 5,9% 6,3%
Gesamtsumme 17 100,0% 106,3%

a. Dichotomiegruppe tabuliert bei Wert 1.
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$Probleme_Stellenbesetzung Haufigkeiten

Anhang

Antworten Prozent der
H Prozent Falle
Probleme_Stellenbesetzung? Mangelende fachliche
o 4 13,3% 26,7%
Qualifikation der Bewerber
Zu wenig Bewerber auf eine
) 5 16,7% 33,3%
Stelle insgesamt
Zu wenig
berufsspezifische/nischensp 2 6,7% 13,3%
ezifische Erfahrung
Zu hohe Gehaltsvorstellung 2 6,7% 13,3%
Zu geringe
- ] 3 10,0% 20,0%
Mobilitatsbereitschaft
Persdnlichkeitsprofil  passt
] 1 3,3% 6,7%
nicht zum Unternehmen
Mangelnde soziale
2 6,7% 13,3%
Kompetenzen
Mangelnder Hausverstand 3 10,0% 20,0%
Auftritt des Unternehmens
als interessanter Arbeitgeber
1 3,3% 6,7%
nach aufden kénnte
verbessert werden
Mangelnde
) 2 6,7% 13,3%
Deutschkenntnisse
Arbeitseinstellung und
o ) 5 16,7% 33,3%
Motivation sind mangelhaft
Gesamtsumme 30 100,0% 200,0%

a. Dichotomiegruppe tabuliert bei Wert 1.

Denken Sie, dass Sie aufgrund der demografischen Entwicklung im letzten Jahr

schwerer Fachkréafte gefunden haben?

Kumulative
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozent Prozente
Gultig  Ja 8 50,0 50,0 50,0
Nein 6 37,5 37,5 87,5
Weil3 nicht 2 12,5 12,5 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0
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Denken Sie, dass Sie aufgrund der demografischen Entwicklung, in den nachsten 3

Jahren Probleme bei der Rekrutierung von Fachkraften haben werden?

Kumulative
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozent Prozente
Gultig  Ja 9 56,3 56,3 56,3
Nein 4 25,0 25,0 81,3
Weil3 nicht 3 18,8 18,8 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0

$Gesellschaftsgruppen Haufigkeiten

Antworten Prozent der
H Prozent Falle
Gesellschaftsgruppen? Frauen 1 9,1% 9,1%
Angehdrige dieser
Gesellschaftsgruppen
werden dann beriicksichtigt,
wenn sie in hohem MalRe 10 20.9% 20.9%
unserem Anforderungsprofil
entsprechen.
Gesamtsumme 11 100,0% 100,0%
a. Dichotomiegruppe tabuliert bei Wert 1.
Ziehen Sie Quereinsteiger in lhren Recruiting Prozess mit ein?
Kumulative
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozent Prozente
Gultig  Ja 12 75,0 75,0 75,0
Nein 2 12,5 12,5 87,5
Weil3 nicht 2 12,5 12,5 100,0
Gesamtsumme 16 100,0 100,0
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Werden Sie in Zukunft etwas an lhrer Recruiting Strategie &hdern um gentigend

Fachkrafte zu gewinnen?

Kumulative
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozent Prozente

Gultig  Ja 4 25,0 25,0 25,0

Nein 5 31,3 31,3 56,3

Weil3 nicht 7 43,8 43,8 100,0

Gesamtsumme 16 100,0 100,0

Wenn ja, was genau beabsichtigen Sie anders zu machen?
Kumulative
Haufigkeit Prozent Gultige Prozent Prozente

Gultig 12 75,0 75,0 75,0

Employer Branding

professionalisieren. ! 63 03 81,3

Head Hunter und

Personalagenturen far 1 6,3 6,3 87,5

Fachkrafte

Verbesserung des Aulftritts

als interessanter Arbeitgeber ! 03 03 938

Verbesserung des Auftritts

als interessanter

Arbeitgeber. Steigerung der 1 6,3 6,3 100,0

Attraktivitat als Arbeitgeber

fur potentielle Mitarbeiter.

Gesamtsumme 16 100,0 100,0
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