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Was sind Arbeitgeberzusammenschliisse?

Arbeitgeberzusammenschliisse (AGZ) sind Kooperationen mehrerer Arbeitgeber (Unternehmen, Gemeinden,
Vereine, etc.) um gemeinsam Personal zu beschdftigen. Dieses Personal deckt einen regelmdifligen/planbaren
Bedarf der Arbeitgeber ab, der aber in keinem der Betriebe so grof ist, dass eine Vollzeitanstellung
(wirtschaftlich) méglich ist.

Durch die Kombination des Teilbedarfs jedes Arbeitgebers kann aber eine Vollbeschdiftigung fiir die
Beschdftigten realisiert werden. Der AGZ — eine Organisation mit eigener Rechtsform (beispielsweise ein Verein
oder fiir Gemeinden eine Verwaltungsgemeinschaft), die die Arbeitgeber gemeinsam griinden - stellt dann diese
Person fiir alle Arbeitgeber an und verleiht sie nach vereinbarten Einsatzpldnen.

Hinweis: Arbeitgeberzusammenschliisse in Form eines Vereins, einer Genossenschaft oder einer GmbH sind
Arbeitskrdéifteliberlasser nach dem Arbeitskrdfteliberlassungsgesetz

Beispiel: Drei Tischler-Betriebe teilen sich eine Spezialistin fiir Marketing und kénnen damit eine konstante
Qualitét der Offentlichkeitsarbeit und dauerhafte Werbeprésenz fiir ihre Produkte sicherstellen. Die
Arbeitnehmerin ist an Montagen bei Unternehmen A, an Dienstagen bei Unternehmen B und den Rest der
Woche bei Unternehmen C beschdftigt.

Arbeitgeberzusammenschliisse sind ,,Unternehmen der Unternehmen®, in denen sich mehrere Betriebe das
Beschdiftigungsrisiko fiir diejenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter teilen, die sie gerne an den Betrieb binden
wollen, fiir die sie aber das Beschdftigungsrisiko allein nicht tragen kénnen oder wollen. AGZ sind interne
Dienstleister, ihre Personaldienstleistungen beziehen sich ausschliefSlich auf Mitglieder des jeweiligen
Zusammenschlusses:

e AGZstellen bei saisonalen und anderen regelmdflig wiederkehrenden (Teil-) Beschdftigungen sowie fiir
spezifische Teilbedarfe zuverldssige und eingearbeitete Arbeitskrdfte zur Verfiigung.

® |n AGZ sind Unternehmen gemeinschaftlich verantwortlich fiir eine Gruppe von Beschdftigten; sie teilen
die Risiken ebenso wie die wirtschaftlichen Vorteile.

e AGZ bieten die personalwirtschaftliche Betreuung einer Unternehmenskooperation mit
zwischenbetrieblicher Zusammenarbeit und daraus erwachsenen Synergieeffekten.

®  Durch die von den Betrieben garantierten Einsatzzeiten kénnen AGZ kostenglinstig arbeiten.

e  Finarbeitung, passgenaue Weiterqualifizierungen und regelmdfige Ermittlung des
Qualifikationsbedarfs mit den Beschdiftigten und den Betrieben werden vom AGZ professionell erledigt.

e AGZ kénnen auch zur (Lehrlings-)Ausbildung eingesetzt werden

Die Funktion des AGZ-Mehrwert-Check

Um relevante Informationen zu gewinnen suchen wir instinktiv den Vergleich mit etwas Bekanntem. Der AGZ-
Mehrwert-Check ist ein Instrument zur Ermittlung des Mehr- oder Minderwertes eines
Arbeitgeberzusammenschlusses (AGZ) im Vergleich zu anderen, bereits bekannten
Beschdftigungsméglichkeiten. Dabei wird die bisherige Beschéftigungslésung wie Uberstunden, klassische
Uberlassung, Teilzeitbeschdftigung usw. verglichen mit der AGZ-Lésung. Dieser Vergleich muss pro
Arbeitsbedarf ermittelt werden. Dies er Vergleich wird anhand von fiinf Aspekten abgefragt:

e Kosten
®  Produktivitdt

e  Kostensenkung durch Flexibilitét
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®  Sicherung von Fachkrdften in der Umgebung
®  Arbeitgeberattraktivitét (Employer Branding)

Der Weg zum AGZ

Aus den Erfahrungen im Aufbau von Arbeitgeberzusammenschliissen in Frankreich und Deutschland hat sich ein
2-stufiges Vorgehen besonders bewdhrt:

I

Phase 1 - Ansdtze finden/ Machbarkeit feststellen

Ziel dieser Phase ist, “den Boden” fiir AGZ aufzubereiten. Dazu gehéren

®  das Modell der AGZ bekannt machen
e die Datenlage mittels Arbeitgeberbefragung liberpriifen sowie

e erste Interessentinnen gewinnen und in groben Ziigen deren Bedarfe sichtbar machen

Am Ende dieser Phase sollte klar sein, ob ein AGZ die Lésung fiir die jeweiligen (regionalen) Fachkrdfteprobleme
darstellt und ob erste Arbeitgeber bereit sind, gemeinsame an einer Griindung zu arbeiten.

»  Erste Mdglichkeit eines AGZ-Mehrwert-Checks

Phase 2 - Bedarf detailliert ermitteln

Wéhrend der Phase 2 wird der Bedarf detailliert ermittelt. Sie beginnt, wenn sich Arbeitgeberinnen bereiterkldrt
haben, gemeinsam am Aufbau eines AGZ zu arbeiten. In umfassenden persénlichen Gespréchen wird versucht,
den Bedarf jedes/ jeder einzelnen Arbeitgeberin herauszuarbeiten und quantitativ (Zeitdauer, Zeitphasen, ...)
wie qualitativ (Tdtigkeitsbeschreibung i.e.S) zu erfassen.

» Zweite Méglichkeit eines AGZ-Mehrwert-Checks

Phase 3 - AGZ griinden

Wenn die Machbarkeit gegeben ist und der Bedarf bestditigt ist, erfolgt die Wahl einer geeigneten
Organisationsform (Verein, Genossenschaft, GmbH bzw. Verwaltungsgemeinschaft wenn nur Gemeinden
beteiligt sind, etc.) und das Vereinbaren von Regeln und Prozessen fiir die gemeinsame Arbeit.

OAR-Regionalberatung GmbH 5
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Arbeitgeberbefragung
Eine Arbeitgeberbefragung kann auf zwei Arten geschehen
1. Einfach auf der AGZ-Homepage an der Onlinebefragung teilnehmen:

http://www.arbeitgeberzusammenschluesse.at/
oder sich einen Extra-Link zusenden lassen von: baumfeld@oear.at

2. Einen Fragebogen, der fiir die Zielgruppe speziell adaptiert wird und mittels Vermittler (Netzwerk- oder
Clustermanagement, Vereine, Verbdnde, Interessensvertretungen u.a.m.) versenden

Die Entscheidung

Zur Entscheidung, welcher Weg zu einem AGZ gegangen wird, sind folgende Faktoren zu beachten:

1. Die soziale Dynamik
Wie sieht die soziale Dynamik bei den Akteurinnen aus? Sind ausreichend Pioniere vorhanden, die auch
bereit sind etwas Risiko einzugehen, um sich auf ein neues Modell einzulassen.
Zur sozialen Dynamik siehe auch das Handbuch: ,,Kompetenzen teilen”

2. Die réumliche Ausdehnung
Wie gestaltet sich die rdumliche Ausdehnung unter den Interessierten (die auf Grund der Befragung
ermittelt wurden)?

3. Welche Grundstrategien sind auf Grund der Befragungsergebnisse, der sozialen Dynamik und der

réumlichen Ausdehnung sinnvoll?
Es sind vier Grundstrategien empfehlenswert (siehe dazu auch ndhere Erlduterungen im Handbuch:
,Kompetenzen teilen”:

a. Kombination

b. Vielfalt

¢. Personalmanagement

d. Spezialisierung

4. Die rechtlichen Voraussetzungen
Generell féllt ein AGZ in den arbeits-, gewerbe- und tarifrechtlichen Bereich. Fiir Gemeinden gelten
Ausnahmen, wenn sie eine Verwaltungsgemeinschaft griinden.

5. Die steuerliche Konfiguration
Hier geht es in erster Linie um die Umsatzsteuerverpflichtung. Gibt es eine Mdglichkeit der
Umsatzsteuerbefreiung, bietet dies einen erheblichen Kostenvorteil.

6. Der Mehrwert des AGZ

Ob ein AGZ fiir Arbeitgeber einer bestimmten Region einen Mehrwert darstellt wird durch den AGZ-
Mehrwert-Check ermittelt.

OAR-Regionalberatung GmbH 6
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Zusammenfassung

In der folgenden Tabelle kann der Entscheidungsvariablen-Uberblick zusammen gefasst werden:

.

Entscheidungsvariable Vor- oder
Nachteil

Soziale Dynamik
Einige Gemeinden sind bereit Pilotarbeit zu leisten

Spezialisierung méglich

Réumliche Ausdehnung méglich

Entlastung in Bezug auf Personalmanagement méglich

Spezifische rechtliche Voraussetzungen méglich

Steuerliche Vorteile méglich

Mehrwert des AGZ

GrofSer Vorteil t , erheblicher Vorteil‘, Vorteil/Nachteil gegeniiber anderen Strategievarianten neutral‘,
erheblicher Nachteil’, grofSser Nachteil l

Je nach Einschétzung bzw. Ermittlungsergebnis wird das die Entscheidungsiiberblick dargestellt.

OAR-Regionalberatung GmbH
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Der AGZ-Mehrwert-Check

Der Mehrwert des AGZ liegt nicht blofs im eventuell giinstigeren Preis, sondern vielmehr in den mittel- bis
langfristigen Wirkungen. Mit dem AGZ-Mehrwert-Check ist es méglich die Vor- oder Nachteile der AGZ-Lésung
differenziert zu ermitteln. Dazu steht eine Excel-Tabelle zur Verfiigung in die dann die Einschétzung eingetragen
wird. In der Tabelle wird am Ende das Gesamtergebnis mittels einer einzigen Kennzahl sichtbar. Die fiinf bereits
genannten Aspekte gliedern sich wiederum in Detailaspekte aus:

Hauptaspekte Anzahl Detailaspekte
Kosten 3
Produktivitdt 7
Kostensenkung durch Flexibilitét 7
Sicherung von Fachkrdften in der Umgebung/Region 3
Arbeitgeber-Attraktivitidt (Employer Branding) 12

Summe 32

Der AGZ-Mehrwert-Check ist ein Bewertungsinstrument mit dem es méglich ist, den entstehenden Mehrwert
eines AGZ fiir jeden Arbeitsplatzbedarf anhand dieser genannten fiinf Hauptkriterien einzuschdtzen. Dabei wird
immer die bisherige Lésung als Referenzpunkt angenommen und im Vergleich dazu die AGZ-L6sung bewertet.
Im Bewertungsmodell ist es auch méglich, die einzelnen Aspekte untereinander zu gewichten, denn die
Gewichtung, d.h. die Bedeutung der einzelnen bewerteten Aspekte ist nicht fiir jeden Arbeitsplatz gleich. Somit
ist es moglich eine hohe Fairness in der Bewertung zu erzielen. Weiters ist es mit dem ,Paarvergleich” méglich
fiir Jedermann/frau eine plausible Bewertung abzugeben, weil davon ausgegangen werden kann, dass die
Bewertungsakteurinnen die jeweilige bisherige Lésung kennen. Wenn eine Variable (die bisherige L6sung)
eingeschdtzt werden kann, ist es leichter eine zweite Variable (das Modell AGZ) im Vergleich dazu
einzuschétzen.

Beispiel fiir eine Uberblickstabelle:
In diesem Beispiel wird angenommen, dass fiir die innerhalb des AGZ erbrachten Leistungen ein
Umsatzsteuersatz von 20 % anfdllt.l.

AGZ-Mehrwert-Check
bisherige Wert
Gewichtung/ biherige AGZ (0-10)
Aspekt Bedeutung |Lésung (0-10) Lésung Wert AGZ
ﬂ"“---....".. ."‘?j-b--lrn.....'.t
Arbeitsplatzq Marketingexpertise _o . erlassung R
Kursfristig  |Kosterf ®===m==®"" 25 TrempmERETTT 105 3,05 76,25
Kurz-
mittelfristig | Produktivitat 30 5 150 6,95 208,5
T Kostensenkung durch
mittelfristig | Flexibilitat 15 5 75 6,8 102
Sicherung von
Mittelfristig | Fachkraften 15 5 75 8,3 124,5
Arbeitgeber-Attraktivitat
Langfristig (Employer Branding) 15 5 75 6,11 91,65
Wert 100 500 602,9

T 20% USt wiirde bei der Rechtsform ,Verein“ zum Tragen kommen; beziiglich der Umsatzsteuerfrage bei
Verwaltungsgemeinschaften herrscht Rechtsunsicherheit - wir empfehlen daher diese Frage fiir jeden Einzelfall
zu kléren. Mehr Details hierzu im Endbericht Teil 2 (Rechtliche Expertise)
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In diesem Beispiel wird angenommen, dass fiir die innerhalb eines Gemeinde-AGZ erbrachten Leistungen ein
Umsatzsteuersatz von 0% anfdllt (siehe Anmerkung Fuf3note 1).

AGZ-Mehrwert-Check

bisherige Wert
Gewichtung/ biherige AGZ (0-10)
Aspekt Bedeutung (Lésung (0-10) Lésung Wert AGZ
Uberlassung
Arbeitsplatz  Marketingexpertise
Kurzfristig Kosten 25 5 125 4,55 113,75
Kurz-
mittelfristig | Produktivitat 30 5 150 6,95 208,5
Kurz- Kostensenkung durch
mittelfristig Flexibilitat 15 5 75 6,8 102
Sicherung von
Mmittelfristig | Fachkraften 15 5 75 8,3 124,5
Arbeitgeber-Attraktivitat
Langfristig (Employer Branding) 15 5 75 6,11 91,65
|Wert 100 500 640,4

Kurzerléiuterung zur Ubersichtstabelle des AGZ-Mehrwert-Checks

Die fiinf Aspekte des Checks werden einer Skala zu Zeitenqualitéten kurz- bis langfristig zugeordnet. Wobei
kurzfristig unmittelbare Wirkung, mittelfristig Wirkung in ein paar Wochen und langfristig Wirkung in einem
Jahr und dariiber bedeutet.

Es muss beim AGZ-Mehrwert-Check der Arbeitsplatz (in Tabellenbeispiel: Marketingexpertise) angegeben
werden, fiir den zum Zeitpunkt der Bewertung irgendeine Art der Lésung besteht, die als Referenzwert dient.
Diese bisherige Losung (im Tabellenbeispiel: Uberlassung) muss dann ebenso angegeben werden. Sie wird
automatisch mit dem Mittelwert ,5“ versehen. Damit ist es moglich die AGZ-Lésung besser (z.B. 7) oder
schlechter (z.B. 3) zu bewerten. So ist es méglich auf einen Blick zu sehen, welche Lésung die bessere darstellt.

Ist der Wert unter 500, dann ist die AGZ-Lésung schlechter, ist er iiber 500, dann ist die AGZ-L6sung besser.

Je nach Arbeitsplatztyp muss auch die Gewichtung der einzelnen Aspekte vorgenommen werden. Beispielsweise
ist fiir einen Arbeitsplatzbedarf mit hohem finanziellem Risiko die Produktivitit weitaus bedeutsamer, als fiir
einen einfachen Servicedienst. Denn eine Reklamation oder Schadensersatzanspriiche kénnten um das Vielfache
mebhr kosten als die Lohnkosten des Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin. Ahnlich verhilt es mit der
Arbeitskrdéfteverfiigbarkeit, hier als Aspekt , Sicherung von Fachkrdften” artikuliert. Héher qualifizierte Personen
neigen in der Regel eher dazu, sich in die Zentren zu orientieren, da sie dort héufig bessere Bezahlung und
Aufstiegsméglichkeiten vorfinden. Aber die bessere Bezahlung kann unter Umsténden mit dem Aspekt
Arbeitgeberattraktivitit wettgemacht werden. Die Summe der Gewichtung muss, egal wie viele Aspekte in der
Liste aufgenommen sind, immer 100 betragen. (Ein Anwender/eine Anwenderin dieses Checks kénnte auch
noch weitere Aspekte einfiigen)

Diese Beispiele zeigen, dass die fiinf Aspekte zirkuldr verkniipft sind und pro Arbeitsplatz eingeschdéitzt

werden miissen, um eine faire Vergleichbarkeit herstellen zu kénnen. Gleichzeitig hilft der AGZ-Mehrwert-
Check Aspekte zu beriicksichtigen, die wichtig sind auf die man aber im ersten Moment vordergriindig nicht
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denkt. Die Anwendung des Checks bietet eine umfangreichere und damit realistischere Sichtweise des
Vergleichs.

Bisherige L6sungen
Bisherige Lésungen sind meistens

e Uberstunden

o  Klassische (herkémmliche) Uberlassung

®  Man vergibt es im Werkvertrag

e Unternehmer/Unternehmerin macht es selbst
e Eswird NICHT gemacht

Die fiinf Aspekte im Einzelnen

Wie oben fiir die Hauptaspekte dargestellt, werden auch die einzelnen Subaspekte wieder gewichtet, denn
auch hier gilt das Relativitétsprinzip.

Die Kosten

Zu den Kosten werden zwei Variationen dargestellt (20% Umsatzsteuer und 0% Umsatzsteurer). Dies deshalb,
weil fiir Gemeinde-AGZ die Frage der Umsatzsteuer ungekldrt ist: Bei einem Gemeinde-AGZ in der Form eines
Vereins wiirde voraussichltich 20 % USt zum Tragen kommen, bei einer ,Verwaltungsgemeinschaft mit eigener
Rechtspersénlichkeit (NO)“ herrscht allerdings Rechtsunsicherheit in der Steuerfrage. Da Gemeinden als
Endnutzer die Vorsteuerabzugsberechtigung nicht in Anspruch nehmen kénnen, wiirde sich ein 20%
Umsatzsteuersatz natiirlich auf den Faktor ,,Kosten” auswirken. Ausschlaggebend dafiir, wie stark sich dies auf
den AGZ-Mehrwert auswirkt ist nattirlich immer die bisherige Lésung fiir den AGZ-Bedarf.

Variation MIT Umsatzsteuer und ohne Vorsteuerabzugsberechtigung

AGZ-Mehrwert-Kosten
Gewichtun, bisherige Wert biherige
el & O eTEE | AGz (0-10)
Aspekt Bedeutung | Lésung (0-10) L6ésung Wert AGZ
Arbeitsplatz Marketingexpertise Uberlassung
Preis der Beschaftigung 40 5 200 5 200
Zusatzliche Koordinations-
aufwendungen 15 5 75 4 60
Kosten fiir die Organisation 15 5 75 3 45
Mehrwertsteuer - JA 30 5 150 0 0
Wert 100 500 305
5 3,05
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Variation OHNE Umsatzsteuer (bzw. mit Vorsteuerabzugsberechtigung)

AGZ-Mehrwert-Kosten

q bisherige Wert biherige
Gewichtung/ AGZ (0-10)

Aspekt Bedeutung | Lésung (0-10) Lésung Wert AGZ
Arbeitsplatz Marketingexpertise Uberlassung

Preis der Beschaftigung 40 5 200 5 200

Zusatzliche Koordinations-

aufwendungen 15 5 75 4 60

Kosten fur die Organisation 15 5 75 3 45

Mehrwertsteuer - NEIN 30 5 150 5 150

Wert 100 500 455

5 4,55

Aspekt Erléuterung

Preis der Beschdftigung

Hier wird je nach Art der Beschdftigung der Stundenlohn oder der
Gehalt verglichen. Dazu bedarf es der Kenntnis der eigenen
Berechnungsmodi

Zusdtzliche
Koordinationsaufwendungen

Das sind die Kosten die innerhalb des Betriebes anfallen, um den
betreffenden Arbeitsplatz zu koordinieren. Z.B wenn auf eine Stelle
zwei Halbtagsbeschdftigte arbeiten, dann erfordert dies unter
Umstdnden Koordinationszeiten von jemandem der dies
innerbetrieblich koordiniert.

Kosten fiir Organisation

Bei einem AGZ miissen auf den Preis (pro Stunde oder pro Monat) jene
Kosten aufgeschlagen werden, die es braucht, um die Organisation des
AGZ insgesamt aufrecht erhalten zu kénnen. Ein Uberlasser bucht
ebenso einen bestimmten Prozentsatz darauf, damit er die Kosten fiir
die Organisation finanziert hat. Er wird dann auch noch eine
Gewinnspanne einkalkulieren, was ein AGZ nicht braucht. Ein AGZ
muss nur kostendeckend arbeiten.

Siehe dazu auch das unten angefiihrte Beispiel fiir einen
Facharbeiter/eine Facharbeiterin mit einem Aufschlag von 10%.

Umsatzsteuerpflicht

Ein wesentlicher beeinflussender Kostenfaktor fiir einen AGZ ist die
Umsatzsteuerfrage — es herrscht hierbei Rechtsunsicherheit, was
Gemeinde-AGZ in der Form von Verwaltungsgemeinschaften betrifft.
Die Frage muss daher fiir jeden Einzelfall abgeklédrt werden.

Die héheren Kosten, die sich durch die USt-Pflicht ergeben, kommen
nur fiir jene AGZ-Mitglieder zum Tragen, die keine Vorsteuerabzugs-
berechtigung in Anspruch nehmen kénnen. Gemeinden als mégliche
Mitglieder eines AGZ kénnen keine Vorsteuer abziehen.

OAR-Regionalberatung GmbH
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Beispiel fiir eine Facharbeiter/eine Facharbeiterin

KALKULATION STUNDENSATZ ARBEITER 2012

AGZ-X
EINGABEDATEN ERGEBNIS ohne Montage ZL KOSTEN € PREIS € (min)| Aufschiag %
Normalstundenlohn \ BAngelernt | ¥ 11,15 NORMAL STD (fir ANBOT = mit50 h Wo = +1,2) 22,21 2441
Montagezulage nein L Kiicker NORMAL STD (fiir ANBOT = mit 40 h Wo) 21,01 23,21 10%
Skontoabzug nein L Kiicker UBER STD 50% 0,00 0,00 0,00
Uberstunden 50% h/Woche 0,00 UBER STD 100% 0,00 0,00 0,00
Uberstunden 100% h/Woche 0,00/ |NORMAL STD (fiir INTERN = mit UST Effekt) 21,01 2321 [10% |
Taggeld klein (bei Montagearbeit > 5 h) Anzahl / Wo 0,00 ohne UST mit UST 50%+100% ohnel mit0  mit UST 50%+100%
Taggeld mittel (bei Montagearbeit > 9h) Anzahl / Wo 0,000 KALKULATION €/h €/h in% | in% €/ Monat
Taggeld groB (vei Nachtigung auBer Haus) Anzahl / Wo 0,00 Stundenlohn 11,15 11,15 053 | 053 1.859
Nachtgeld (vei Entfernung > 120 km) Anzahl / Wo 0,00 Montagezulage 0,00 0,00 0% [ 0% 0
Hotel gegen Beleg Woche €/Woche 0,00 Uberstundenzuschlag 50% 0,00 0% [ 0% 0
Hotel gegen Beleg Monat €/ Monat 0,00 Uberstundenzuschlag 100% 0,00 0% [ 0% 0
Fahrtkosten €/Woche 0,00 Leistungslohn 11,15 11,15 53% | 83% 1.859
Weiterbildungsaufwand €/ Monat 3,16 Nichtleistunglohn (Urlaub, Krank, etc) 3,00 3,00 u% | w% 500
PARAMETER Urlaubs-/Weihnachts Sonderzahlung 1,86 1,86 9% 9% 310
Taggeld klein (bei Montagearbeit > 5 h) €/Tag 11,60 Bruttolohn 16,01 16,01 76% | 76% 2.669
Taggeld mittel (bei Montagearbeit > 9h) €/Tag 21,00 Sozialversicherung 3,72 3,72 B% | B% 620
Taggeld groB (vei Nachtigung auBer Haus) €/Tag 26,40 Sonstige Lohnabgaben (0B,0z, komm,) 1,26 1,26 6% 6% 211
Nachtgeld (vei Entternung > 120 km) €/ Nacht 15,00 KOSTEN (vor Diaten, Fahrtgeld) 20,99 20,99 100% | 100% 3.500
Montagezulage €/h 0,63 Taggeld klein (vei Montagearbeit > 5 h) 0,00 0,00 0% [ 0% 0
Arbeitsstunden h/Woche 38,50 Taggeld mittel (bei Montagearbeit > 9h) 0,00 0,00 0% | 0% 0
Nichtleistungswochen Wo / Jahr 14,00 Taggeld groB (pei Nachtigung auser Haus) 0,00 0,00 0% | 0% 0
Sozialversicherung (incl. MVK) % 23,2% Nachtgeld (bei Entfernung > 120 km) 0,00 0,00 0% [ 0% 0
So. Lohnabgaben (0B,0z, komm) % 7.9% Hotel gegen Beleg 0,00 0,00 0% [ 0% 0
Preisaufschlag Normalstunde €/h 2,20 Fahrtkosten 0,00 0,00 0% | 0% 0
Preisaufschlag UST 50% €/h 0,00 Weiterbildungsaufwand 0,02 0,02 0% [ 0% 3
Preisaufschlag UST 100% €/h 0,00 Skonto 0,00 0,00 0% | 0% 0
Skontosatz % 2,00 KOSTEN GESAMT €/h 21,01 21,01 100% | 0% 3.503
Uberlassungskosten/Monat 367
Lohnkosten Inkl. Uberlassungskosten 3.869
+20% Ust 774
Bruttosumme 4.643

Zum Beispiel:

Zweifelsohne ist die Hohe der Lohn- bzw. Gehaltskosten die wichtigste Aussage, daher wurden sie in diesem

Beispiel auch mit 60 Punkten am héchsten gewichtet. Welcher Wert schliefllich fiir die AGZ Lésung gewdhlt wird

héngt z.B. davon ab, ob der bewertete Job in den Kollektivertrag der Uberlassung fillt oder nicht. Als Regel gilt:

e st der Kollektivvertrag fiir Marketingexpertise, um bei diesem Beispiel zu bleiben, héher als der

Uberlassungs-Kollektivvertrag (UKL), dann muss nach dem héheren Kollektivvertrag entlohnt werden.

e st der Kollektivvertrag fiir Marketingexpertise niedriger als der UKL, dann muss der UKL herangezogen

werden.

Bei dieser Beispielbewertung ist angenommen, dass es egal ist ob die Marketingexpertise teurer oder billiger ist,

weil die bisherige Lésung ja die Uberlassung ist. Ein AGZ muss auch nach den Spielregeln der Uberlassung

handeln, daher ist es neutral.

Jedoch wird angenommen, dass der

Koordinationsaufwand (Zeit) fiir das AGZ-Modell etwas
héher ist, jedenfalls zu Beginn, als bei einer klassischen

Uberlassung, daher ist es schlechter bewertet als die

Uberlassung. Auch die Kosten der Organisation werden

schlechter bewertet, weil der AGZ noch klein ist und
daher die Kosten noch nicht auf viele Teilnehmende
aufgeteilt werden kénnen (Skaleneffekt).

Mindestlohn/Grundiohn (Mindeststundenléhne)
Ab1.1.2012
Fiir die Beschéftigungsgruppen (BG)

Fiir 2012 gelten die in der kleinen Tabelle angegebenen Tarife fiir die Uberlassung.

OAR-Regionalberatung GmbH

BG F TechniKer .........couueeeeeeeeeeeiieien. € 15,74
BG E Qualifizierter Facharbeiter................ €12,79
BG D Facharbeiter ..................... €11,15
BG C Qualifizierter Arbeitnehmer ................ € 9,91
BG B Angelernter Arbeitnehmer .................. €882
BG A Ungelernter Arbeitnehmer

(im 1. Jahr der Betriebszugehérigkeit) ......... €825
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Die Produktivitdt

Der Aspekt der Produktivitdit ist vor allem in Arbeitsbereichen relevant, wo Haftungsanspriiche entstehen

kénnen oder je héher der Facharbeiterlohn bzw. -gehalt ist.

AGZ-Mehrwert-Produktivitat

bisherige Wert AGZ (0-
Gewichtung/| Lésung (0-  biherige

Aspekt Bedeutung 10) Lésung 10) Wert AGZ
Arbeitsplatz Marketingexpertise Uberlassung

Qualifikation 10 5 50 5 50
Voraus-
setzungen  Erfahrung 10 5 50 5 50
(Vergangenhe
it) Einstellung zur Arbeit 20 5 100 5 100
Gegenwart |Auswahlverfahren 30 5 150 10 300
kurzfristige
Zukunft Einschulung 15 5 75 8 120
Kurz- Nacharbeit/Reklamation 10 50 5 50
mittelfristige
Zukunft Zietdauer pro Arbeitsschritt 5 5 25 5 25

Wert 100 500 695

5 6,95

Zur Einschétzung der Produktivitdt wurde hier kein Modell gewdhlt, welches im Nachhinein feststellt, ob eine

bessere/schlechtere Produktivitit gegeben ist, sondern ein feed-forward-Modell, welches einschdtzt, ob der

jeweilige Aspekt einen Einfluss auf die voraussichtliche Produktivitit ausiibt.

Aspekt Erléuterung

Qualifikation Wie wichtig ist fiir diesen Arbeitsplatz die passende Qualifikation als
Voraussetzung?

Erfahrung Wie wichtig ist fiir diesen Arbeitsplatz die einschlégige Erfahrung?

Einstellung zur Arbeit

Wie wichtig ist fiir diesen Arbeitsplatz die Einstellung zur Arbeit
(Eigeninitiative, Arbeit hat wichtige Bedeutung in der Karriereplanung
des/der Mitarbeitenden, Lernbereitschaft, Verldsslichkeit, gute
Umgangsformen - will sich in Team einbinden)?

Auswahlverfahren

Welche Bedeutung wird dem Auswahlverfahren beigemessen? Ist es
einstufig und dauert es max. 10 Minuten. Ist es zweistufig und dauert
es max. 3 Stunden). Hier wird implizit entschieden, wieviel
Fehleinstellungen getdtigt werden. Und diese sind teuer, denn die
Einflihrung und Einarbeitungszeiten von Mitarbeitenden kosten Zeit
und Geld.

Einschulung

Wie wichtig ist eine gute Einschulung in die Regeln und Spezifika der
Arbeit bzw. der Arbeitsstelle und des Arbeitgebers, damit die Fachkraft
mdéglichst schnell aber auch ausreichend tief die erforderliche Qualitiit
herstellen kann?

Nacharbeit/Reklamation

Wie wichtig ist es, dass Nacharbeit, Reklamationen und

OAR-Regionalberatung GmbH
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Haftungsanspriiche vermieden werden?

Zeitdauer pro Arbeitsschritt

Wie wichtig ist es, dass die kalkulierte Zeitdauer pro Arbeitsschritt
eingehalten wird?

In der Beispieleinschdtzung werden die ersten drei Aspekte als neutral eingeschditzt, weil es sich in beiden Féllen

um eine Uberlassung handelt. Anders wiire es, wenn z.B. die bisherige Lésung Uberstunden wére, oder diese

Arbeit bisher einfach nicht gemacht worden wiire.

Kostensenkung durch Flexibilitdt

Generell wird hier angenommen, dass bei hohem Zutreffen der 7 Aspekte zur Flexibilitdt, fiir den Arbeitgeber

auch Kosten gesenkt werden kénnen. Denn gegeniiberstellend zu den Aspekten kénnte das Nicht-Zutreffen der

Flexibilitéitsaspekte die Einfiihrungskosten und die Beschaffungskosten von Arbeitnehmerinnen erheblich

erhéhen.

AGZ-Mehrwert-Flexibilitat

bisherige Wert
Gewichtung/ |Lésung (0- biherige AGZ(0-10)

Aspekt Bedeutung 10) Losung Wert AGZ
Arbeitsplatz  Marketingexpertise Uberlassung

Mehrfachqualifikation des AN 10 5 50 5 50

Bereitschaft zur kurzfristigen

Mobilitat des AN 10 5 50 5 50
Arbeitnehmerin | BET€Itschaft des AN unterschiedliche
(AN) Tatigkeiten auszufiihren 10 5 50 5 50
Einzelner Angebot von mehreren Tatigkeiten
2 beim AG 10 5 50 8 80
Arbeitgeber
(AG) Flexible Arbeitszeiten des AG 10 5 50 50

Anzahl der beteiligten AG 30 5 150 8 240

Unterschiedlichkeit der beteiligten

AG 20 5 100 8 160

Wert 100 500 680

5 6,8

Aspekt

Erléuterung

Mehrfachqualifikation des
Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin

Wie wichtig ist die Mehrfachqualifikation des/der Arbeitnehmerin?

Da in einem AGZ beschdftigte Arbeitnehmerinnen bei den jeweiligen
Arbeitgebenden oft unterschiedliche Tdtigkeiten ausiiben, haben sie
entweder schon eine Mehrfachqualifikation oder sie erhalten schneller
eine solche. Arbeitnehmerinnen mit Mehrfachqualifikationen kénnen
flexibler konfiguriert werden. Ein AGZ als Arbeitgeber mit
mehrfachqualifizierten Fachkrdften sind insgesamt
konfigurationsreicher und dieser Reichtum unterstiitzt die Flexibilitdt
des einzelnen Arbeitgebers innerhalb des AGZ.

Bereitschaft zur kurzfristigen

Wie wichtig ist die Bereitschaft zur kurzfristigen Mobilitit des

OAR-Regionalberatung GmbH
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Mobilitdt des AN Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin (AN)?

AN, die im Uberlassungsarrangements arbeiten bringen in der Regel
eine héhere Bereitschaft zu kurzfristigen Mobilitdt mit, insbesondere
dann, wenn die Arbeitgeber (iberschaubar und stabil sind.

Bereitschaft des AN unterschiedliche | Wie wichtig ist es, dass die AN unterschiedliche Téitigkeiten ausfiihren

Tétigkeiten auszufiihren wollen, also Abwechslung willkommen ist?

Angebot von mehreren Tdtigkeiten Wie wichtig ist es dass der Arbeitgeber (AG) mehrere Titigkeiten

beim AG anbieten kann? Dieses Angebot erhéht die
Konfigurationsmdéglichkeiten, um Vollzeit Arbeitspldtze gestalten zu
kénnen.

Flexible Arbeitszeiten des AG Wie wichtig ist es, dass der AG flexible Arbeitszeiten anbietet? Dieses

Angebot erhéht die Konfigurationsmdéglichkeiten fiir
Vollzeitarbeitspldtze.

Anzahl der beteiligten AG Je héher die Anzahl der beteiligten Arbeitgeber, umso héher ist die
Konfigurationsmdéglichkeit von Vollzeitarbeitspldtzen. Die Liste unten
erméglicht eine Bewertung, die fiir alle AG einen gleichen
Bewertungsmapfstab einfiihrt. Die Bewertung kann adaptiert werden,
sie muss dann fiir alle zu bewertenden Arbeitgeber in der gleichen
Befragung angewendet werden.

Unterschiedlichkeit der beteiligten Je héher die Unterschiedlichkeit der beteiligten Arbeitgeber, umso
AG héher ist die Konfigurationsméglichkeit von Vollzeitarbeitspldtzen.

In der Erlduterung ist immer von Vollzeitarbeitspldtzen die Rede. Die Bewertungen treffen fiir Teilzeitbedarfe
natiirlich auch zu. Dort erhéhe sie sogar die Flexibilitdit.

Damit in Bezug auf die Anzahl der beteiligten Arbeitgeber eine Vergleichbarkeit der Einschdtzungen mdéglich ist,
wird hier eine Tabelle empfohlen, die diesen Teilaspekt fiir alle gleich bewerten Idsst.

Anzahl der beteiligten Betriebe Punkte
1Betrieb 5
2-3 Betriebe 6
4-8 Betriebe 7
9-15 Betriebe 8
16-30 Betriebe 9

Uber 30 Betriebe 10

In der Beispielbewertung steigt das AGZ-Modell mit erheblichen besseren Bewertungen aus als ein klassischer
Uberlasser, weil dieser, durch Kostendruck gepréigt, auch keine so hohe Aufmerksamkeit auf die
Mehrfachqualifikationen der Mitarbeitenden legen kann. Vielmehr wiére dieses Manko ev. ein Kalkiil, dem
Arbeitgeber dann auch die entsprechende Einfachqualifikation zu iiberlassen.

Sicherung von Fachkrdften

Zu diesem Aspekt wird angenommen, dass die Formen der Beschdftigung einen Beitrag leisten, ob Fachkrdfte in
die Region gebunden werden kénnen und damit den Arbeitgebern ein gréfSerer Pool an Fachkréften zur
Verfiigung steht. Je gréfSer der regionale Pool , umso besser fiir die Arbeitgeber.

OAR-Regionalberatung GmbH 15
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AGZ-Mehrwert-Sicherung

bisherige Wert AGZ (0-

Gewichtung | Lésung (0- biherige Wert

Aspekt /Bedeutung 10) Losung 10) AGZ
Arbeitsplatz Marketingexpertise Uberlassung
Form der Beschaftigung 40 5 200 8 320
Regionale
Fachkrafteverfugbarkeit 30 5 150 7 210
Kooperation der AG zur
Qualifizierung und Bildung von
Fachkraften 30 5 150 10 300
Wert 100 500 830
5 8,3

Aspekt

Erléuterung

Form der Beschdiftigung

Mit der Form der Beschdftigung ist die Bindungsqualitit gemeint. Eine
Anstellung in der Stammbelegschaft hat aus Sicht der
Arbeitnehmerinnen in der Regel eine héhere Sicherheit und damit
Bindungsqualitdt. Die Uberlassung hat eine geringere Bindungsqualitdt
als eine reguldre Anstellung und ein Werkvertrag hat eine noch
geringere Bindungsqualitit, weil beim Werkvertrag keinerlei
kollektivvertraglicher Schutz geboten werden kann.

Regionale Fachkrdfteverfiigbarkeit

Dadurch, dass durch einen AGZ Vollzeitjobs angeboten werden kénnen,
obwohl einzelne Arbeitgeber nur eine zeitweise Auslastung garantieren
kénnen, kénnen in der Region mehr Vollzeitjobs angeboten werden.
Dieses héhere Angebot kann einen Beitrag zur Bindung fiir mehr
Arbeitnehmerinnen bieten, was diese dazu anhdilt in der Region ihre
Jobs zu suchen und nicht in Zentren ihr Gliick zu versuchen.

Kooperation der AG zur
Qualifizierung und Bildung von
Fachkrdften

Wenn Arbeitgeber ihren Mitarbeitenden auch die Option einer
Weiterentwicklung bieten, dann kann dies ein guter Grund sein fiir
Arbeitssuchende, dieses Angebot, neben dem Job als Argument
durchschlagen zu lassen, in der Region zu bleiben und die regionale
Situation als attraktiv genug zu halten, um sich in der Region um Jobs
umzusehen. Mit diesem Angebot stellen sich kleine oder mittlere
Arbeitgeber gemeinsam als einen gréfiere Einheit dar und sind somit
ein gréfSerer Arbeitgeber in der Region, dem man eher mehr an
persénlichen Entwicklungsméglichkeiten im Job zutraut.

In unserem Beispielfall schneidet das AGZ diesbeziiglich erheblich besser ab als die Uberlassung.

Die Arbeitgeberattraktivitdt

Die Arbeitgeberattraktivitdt wird international als das Employer-Branding (Arbeitgebermarke) diskutiert.

Dariiber hinaus haben sich bereits Rankingmodelle etabliert, wie etwa das ,,Great Place to Work“-Modell, bei

dem die besten Arbeitgeber gelistet sind. Siehe dazu einen Bericht in ,,Die Presse”vom 17./18. Mdrz 2012. Das

OAR-Regionalberatung GmbH
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Ranking unterscheidet drei Gr6f8enordnungen und beginnt bei 20 Beschdiftigten. AGZs kénnten sich kiinftig,

sofern sie 20 Mitarbeitende erreicht haben, bei diesem Ranking bewerben.

Hier wird von der Hypothese ausgegangen, dass angesichts des Facharbeiterinnenmangels die Attraktivitit der

Arbeitgeber kiinftig eine wichtigere Rolle einnehmen wird.

AGZ-Mehrwert-AG-Attraktivitat

bisherige Wert AGZ (0-
Gewichtung/| Lésung (0- ' bisherige Wert
Aspekt Bedeutung 10) Lésung 10) AGZ
Arbeitsplatz Marketingexpertise Uberlassung
Faire Vergilitung im Vergleich der
Branche 8 5 40 5 40
Faire Verglitung im Vergleich zu den
Vergiitung internen Kolleginnen 9 5 45 6 54
Neben-
leistungen Anreize zur Gesundheitsvorsorge 9 5 45 5 45
Altergerechte Beschaftigung 5 5 25 7 35
Abwechslungsreiche Arbeit 12 5 60 8 96
Aufstiegsmoglichkeiten 9 5 45 5 45
Entwicklungs- Lern- und
moglichkeiten |Entwicklungsmoglichkeiten 10 5 50 6 60
Selbstgestaltungsmoglichkeiten am
Arbeitsplatz 6 5 30 6 36
Gute Zusammenarbeit (Teamarbeit) 5 5 25 5 25
Bewulte Personalentwicklung 5 30 8 48
Gutes Fuhrungsklima 11 5 55 7 77
NG LI Gutes Klima unter der Kollegenschaft 10 5 50 5 50
Wert 100 500 611
5 6,11

Aspekt

Erléuterung

Faire Verglitung im Vergleich der
Branche

In einem AGZ gilt das Prinzip: Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit. Dieses
Prinzip wird dafiir angewendet, dass Mitarbeitende in der gleichen
Branche in der gleichen Region in etwa die gleiche Vergiitung
erhalten. Das verhindert, dass AN ,,aus diesem Grund“ abwandern.

Faire Verglitung im Vergleich zu den
internen Kolleginnen

Das Fairnessprinzip bedeutet, dass Mitarbeitende das AGZ den
gleichen Lohn als jene die in der Stammbelegschaft die gleiche Arbeit
leisten, erhalten. Erst recht gilt es fiir Mdnner und Frauen, die die
gleiche Arbeit leisten.

Anreize zur Gesundheitsvorsorge

Anreize in der gesundheitsvorsorge symbolisieren, dass dem AG die AN
auch als ganze Menschen ein Anliegen sind. Und Wertschétzung
bindet.

Altersgerechte Beschdiftigung

Die Gesellschaft wird immer dlter, also auch die Beschdftigten. Daher
ist es wichtig, dass sich AG auf diesen Wandel bewusst einstellen und
die dlter werdenden Mitarbeitenden entsprechend ihren Kompetenzen
altersgerecht einsetzen.

Abwechslungsreiche Arbeit

AN bevorzugen eine gewisse Abwechslung in der Beschdftigung. Jobs,
die eher einseitig sind, brauchen daher ein upgrading oder eine

OAR-Regionalberatung GmbH
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Basisverbreiterung, damit sie eine gréfere Abwechslung bieten
kénnen.

Aufstiegsmaéglichkeiten

Fiir jiingere Mitarbeitende sind Aufstiegsméglichkeiten (noch) wichtig.
Wenn sie sie in einem kleinen Betrieb nicht haben, wechseln sie die
Arbeitsstelle, um die Karrieremdglichkeiten auszuloten. Ein AGZ stellt
diesbeziiglich aus der Sicht der AN eine gréfiere Méglichkeit dar,
Karriere zu machen.

Lern- und
Entwicklungsméglichkeiten

Die Lern-und Entwicklungsméglichkeiten sind fiir AN, die eine
Perspektive haben wollen wichtig. Kann der AG diese
Entwicklungsméglichkeiten bieten. AG, die dafiir bekannt sind ziehen
daher ehrgeizige AN an, selbst wenn diese dann den Arbeitsplatz als
,Durchgangsstadium* betrachten, bleiben doch die WahIméglichkeiten
gréfser und den Durchgehenden die Besten zu halten zu versuchen.

Selbstgestaltungsmdglichkeiten am
Arbeitsplatz

Fiir viele AN sind die Selbstgestaltungsmdglichkeiten am Arbeitsplatz
wichtig. Die Autonomie bindet die AN, sie werden Unternehmerisch im
Unternehmen. Diese brauchen eher eine Fiihrung durch Leitplanken
und Férderung und weniger durch Anweisung und detaillierten
Vorgaben.

Gute Zusammenarbeit (Teamarbeit)

Gute Zusammenarbeit mit den unmittelbaren Kolleginnen, also
Teamarbeit, wo man bereit ist sich gegenseitig zu unterstiitzen,
entlastet die Mitarbeitenden.

Bewusste Personalentwicklung

Eine bewusste Personalentwicklung, die die Biografie und die
Potenziale der Mitarbeitenden beriicksichtigt wird von Mitarbeitenden
geschdtzt.

Gutes Fiihrungsklima

Ein gutes Fiihrungsklima erméglicht den Mitarbeitenden sich auf ihre
Aufgabe zu konzentrieren. Sie miissen sich nicht mit Unsicherheiten um
ihren Job beschdiftigen und ihre Aufmerksamkeiten auf Dinge richten,
die Aufgabe der Fiihrung sind.

Gutes Klima unter der Kollegenschaft

Ein gutes Klima in der Kollegenschaft, iiber den eigenen Arbeitsplatz
und das eigene Team hinaus macht Mitarbeitende stolz auf IHR
Unternehmen. Zu einem solchen betrieb méchte man gerne zugehdéren.

Wdhrend mit dem Sicherungsaspekt davor die regionale Arbeitsplatzattraktivitit eingeschdétzt wird, wird hier

die Attraktivitit des einzelnen Arbeitgebers eingeschétzt. Wobei ein Uberlasser, oder ein AGZ selbst als ein

Arbeitgeber gelten. Diese 12 Aspekte sind in vier Kategorien geclustert:

e  \Verglitung

e Nebenleistungen

®  Entwicklungsméglichkeiten fiir den/die Arbeitnehmerin und

®  das Arbeitsumfeld

Die Bewertung ist zu Beginn etwas problematisch, weil man sich nur auf vage Vermutungen stiitzen kann. Aber

es gibt in diesem Fall Erfahrungen mit der Uberlassung UND der Arbeitgeber, der das einschétzt, hat natiirlich

eine Erfahrung mit der jeweiligen bisherigen Lésung und kann dazu das AGZ-Modell im Vergleich einschdtzen.

Aber a la longue wird diese Einschdtzung immer zuverldssiger, je mehr Einschétzungen und vor allem

Beobachtungen zu diesen Attraktivitdtsfaktoren gemacht werden.

Auch hier hat in der Beispieleinschétzung das AGZ-Modell die Nase vorne.

OAR-Regionalberatung GmbH
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Ein Gedankenexperiment

Im Folgenden wird ein Gedankenexperiment am Beispiel fiir drei Kompetenzen, die in Gemeinden einen
héufigen bedarf darstellen, durchgefiihrt.

Auf der Exceltabelle gibt es die Mdglichkeit, dieses Gedankenexperiment vollstéindig nachzuvollziehen.
Dieses Gedankenexperiment soll noch eine zusdtzliche Entscheidungshilfe fiir oder gegen einen AGZ bieten.

In einem Experiment, dessen Bewertung hier nicht im Detail wiedergegeben werden kann, wurde eine
Bewertung fiir die drei typische Bedarfe in Gemeinden vorgenommen, es sind dies

®  Fachkrdfte mit juristischer Ausbildung
e Sekretariatsmitarbeitende/r

®  Bauhofmitarbeitende

Weiters wurde zu diesen drei Bedarfen ein Fokusexperiment vorgenommen. D.h. in der Gewichtung wurde z.B.
der Fokus auf die Kosten gelegt. Auf den Fokusaspekt wurden immer 60 Punkte vergeben. In der Beispieltabelle
unten wurden bei den Kosten 60 Gewichtungspunkte vergeben. Die restlichen Gewichtungspunkte (auf hundert)
wurden den jeweils anderen Aspekten zugeordnet. Im Experiment wurden der Fokus auf Kosten, Produktivitdt,
Sicherung von Arbeitspldtzen und Arbeitgeberattraktivitit gelegt.

Fokus: Kosten

AGZ-Mehrwert-Check

Gewichtung/ bisherige Losung: Wert bisherige AGZ (0-10)

{[PE1N % S Aspekt Bedeutung (0-10) Losung Wert AGZ

Arbeitsplatz  Juristin Uberstunden

Kurzfristie | Kosten L 60 ) 5 300 5,35 321

Kurz-

mittelfristig  |Produktivitat 20 5 100 4,55 91

o Kostensenkung durch

mittelfristig | Flexibilitat 10 5 50 6,7 67
Sicherung von

Mittelfristig | Fachkraften 5 5 25 5,55 27,75
Arbeitgeber-Attraktivitat

Langfristig (Employer Branding) 5 5 25 6,29 31,45
|wert 100 500 538,2

Zum Vergleich wurde auch noch eine balancierte Gewichtung vorgenommen, d.h. jeder Aspekt wird mit gleich
vielen Gewichtungspunkten berechnet. Da es fiinf Hauptaspekte sind, wurden 20 Gewichtungspunkte vergeben.
Siehe dazu folgende Tabelle:
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Balancierter Fokus

Zeit- Gewichtung/|bisherige Lésung .  Wert bisherige AGZ (0-10)

E1NE S Aspekt Bedeutung (0-10) Losung Wert AGZ

Arbeitsplatz  Juristin Uberstunden

Kurzfristig Kosten 20 5 100 5,35 107

Kurz-

mittelfristig  |Produktivitat 20 5 100 4,55 91

T Kostensenkung durch

mittelfristig | Flexibilitat 20 5 100 6,7 134
Sicherung von

Mmittelfristig | Fachkraften 20 5 100 5,55 111
Arbeitgeber-Attraktivitat

Langfristig (Employer Branding) 20 5 100 6,29 125,8
Wert 100 500 568,8

Im Experiment wurde zu den drei Jobs auch die plausible bisherige Lésung herangezogen:

Job-Bedarf Plausible bisherige Lésung
Fachkrdfte mit juristischer Ausbildung Uberstunden
Sekretariatsmitarbeitende/r Uberlassung
Bauhofmitarbeitende Uberstunden

Das Experiment ist folgendermafSen ausgefallen:

In der Tabelle wurden die Punkte fiir das AGZ-Modell ausgeworfen. Zur Erinnerung, alles was (iber 500 Punkte
hat, stellt eine bessere L6sung als die jeweilige oben angegebene plausible Lésung dar. Es wurde die Annahme
getroffen, dass fiir einen Gemeinde-AGZ ein Umsatzsteuersatz im Ausmaf von 20 % zum Tragen kommt (der auf
die Gehaltskosten der AGZ-Mitarbeiterin angewendet wird). Dieser Umsatzsteuersatz kommt z.B. bei der
Rechtsform des Vereins zum Tragen, eventuell auch bei der Verwaltungsgemeinschaft (Rechtsunsicherheit)

Das Experimentergebnis fiir den/die Juristin

_ Egal wohin der Fokus gelegt wurde, das AGZ-Modell steigt

immer besser aus als die Uberstundenlésung.

Juristin Es wurde ein Reihung vorgenommen und dabei zeigt sich, dass

Fokus Punkte _ iﬂelrcr; l;'/okus' ,j\G—AtZaktl;ltat dl('? melst;in Punl;t'e z;ur ds's AGZ—F )
Kosten 5382 4 odell erzielt v'ver 'en. e?r geringste nter'slc "/e (in /esem a

L Mehrwert) ergibt sich beim Fokus Produktivitét. Der balancierte
Produktivitat 506,2 5 L .

. Fokus ist im Mittelfeld

Sicherung 575,3 2
AG-Attraktivitat 604,9 1
Balance 568,8 3
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Endbericht Teil 3: Kompetenzen teilen durch Arbeitgeberzusammenschlisse

Das Experimentergebnis fiir Sekretariatsmitarbeitende

_ Auch hier ist es egal wohin der Fokus gelegt wurde, das AGZ-
Modell steigt immer besser aus als die Uberlassungslésung fiir
Sekretariat Sekretariatsmitarbeitende.

e _ Am besten steigt das AGZ-Modell mit dem Fokus auf die

Sicherung der Fachkrdfte aus. Der geringste Unterschied

E?j;i?(tivitét 2:421 i (Mehrwert) ergibt sich beim Fokus Kosten. Der balancierte
. Fokus ist auch hier im Mittelfeld.

Sicherung 670,25 1

AG-Attraktivitat 662,25 2

Balance 623 3

Das Experimentergebnis fiir Bauhofmitarbeitende/r

_ Mit der Uberstundenlésung und dem Fokus auf die Kosten steigt
das AGZ-Modell schlechter aus als die angenommene plausible
Bau h ofm ita rbe iten d e Lésung. Bei allen anderen Fokussen ist auch das AGZ-Modell im

e _ Vorteil, d.h. bringt héheren Mehrwert.

Der balancierte Fokus ist auch hier wieder im Mittelfeld.

Kosten o 492,75 > Generell aber sind die Mehrwertunterschiede nicht

Prod Uil e 4 berauschend, aber beim Fokus auf Arbeitgeberattraktivitét mit
Sicherung 591,25 2 immerhin 97,25 Punkten im Vorteil.

AG-Attraktivitat 597,25 1

Balance 572 3

Zusammenfassend kénnen folgendes Muster beobachtet werden:

e Je gréfier die Gewichtung und damit Bedeutung auf die mittel-bis langfristigen Aspekte gelegt wird, einen
umso héheren Mehrwert bringt das AGZ-Modell.

e Je gréfier die Gewichtung und damit Bedeutung auf die kurzfristigen Aspekte gelegt wird, einen umso
geringeren Mehrwert bringt das AGZ-Modell.

®  Der Balancefokus bringt immer zuverldssigen, aber durchschnittlichen Mehrwert

Das Experiment hat gezeigt, dass in nahezu allen Konfigurationen das AGZ-Modell einen hheren Mehrwert
bringt. Bei den geringer qualifizierten Jobs ist genauer zu priifen, unter welchen Bedingungen das AGZ-Modell
einen gréfSeren Mehrwert erschliefSen kann. Bei den héher qualifizierten Bedarfen ist der Mehrwert eindeutig
gegeben.

In diesem Beispiel kann die Bildung eines AGZ aus der Sicht der
Mehrwerteinschétzung unbedingt empfohlen werden. Dies wird unterstiitzt
durch das Befragungsergebnis, welches eher héher qualifizierte
Kompetenzbedarfe ergeben hat.
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