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Einleitung

Einleitung zum Handbuch

Die Entwicklung von geeigneten Strategien und Malénahmen zur Sicherung des
Fachkraftebedarfs ist ein zentraler Punkt im Wiener Regierungsprogramm
2020.Unter Koordination des Wiener Arbeitnehmer*innen Férderungsfonds (waff)
und Einbeziehung der wichtigsten Stakeholder der Stadt Wien, der Sozialpartner und
des AMS wurde die Grindung eines Fachkraftezentrums vorbereitet und umgesetzt.
Im Rahmen der Vorbereitung wurden Grundlagen fir einen Wiener Fachkréftebericht
erarbeitet, die zentralen Handlungsfelder strukturiert aufbereitet und eine
MafRnahmenlandkarte erstellt. Das vorliegende Handbuch entstand im Laufe dieser
Aktivitdten und umreil3t die zentralen Handlungsfelder der Fachkraftesicherung,
stellt bestehende Strategien und magliche weitere Handlungsoptionen dar und zeigt
die zahlreichen Querverbindungen der unterschiedlichen Bereiche in den
Politikfeldern Bildung und Arbeitsmarkt, aber auch dariber hinaus auf.*

In Osterreich wird der Begriff der ,Fachkraftesicherung" sowohl in einem engeren als
auch in einem weiteren Verstandnis verwendet. Im engeren Verstandnis wird damit
auf die Sicherstellung einer — am Bedarf der jeweiligen Branchen gemessenen —
ausreichenden Zahl an Personen mit einem einschldgigen Lehrstellenabschluss
Bezug genommen. In einem weiteren Verstandnis wird unter dem Begriff die
Sicherstellung einer ausreichenden Anzahl beruflich einschlagig vorgebildeter
Fachkréafte auf allen Qualifikationsniveaus verstanden. Uber die duale Ausbildung
hinaus werden dabei insbesondere auch der Bereich der berufsbildenden hoheren
Schulen, der post-sekundaren Ausbildung (u.a. Meisterausbildung), der
Fachhochschulen, der Ausbildungen im Gesundheitsbereich oder die Ausbildungen
im sozialen bzw. paddagogischen Bereich auf unterschiedlichen Stufen thematisiert.

Wird unter Fachkréftesicherung insbesondere eine den Bedarf deckende
Verfigbarkeit von Absolvent*innen der dualen Ausbildung (Lehre) verstanden,
konzentrieren sich die Fragestellungen auf die Sicherstellung von

¢ einer ausreichenden Zahl an Lehrstellen (regulare Lehrstellen, Platze in der
Uberbetrieblichen Lehre),

¢ hinreichend vielen geeigneten Lehrstellensuchenden

e einem geringen Ausmaf3 von geschlechtsspezifischer/herkunftsgruppen-
spezifischer Segregation im Zugang zur Berufsausbildung

¢ einer hinreichend guten Ausbildungsqualitat und einem
* ausreichendem Ausbildungserfolg.

Neben Jugendlichen in der Erstausbildung spielen die duale Ausbildung bzw.
alternative Zugdnge zu einem Lehrabschluss insbesondere auch fir junge
Erwachsene bzw. Erwachsene eine bedeutende Rolle (Hefler, Steinheimer und
Markowitsch, 2019).

Aufgrund der engen Verflechtung des Ausbildungssystems erfordert damit auch eine  sjehe Kap. 2
enge Auffassung des Konzepts der Fachkraftesicherung, das gesamte Erstausbildungssystem
Bildungssystem in den Blick zu nehmen. Neben den Angebotsentscheidungen der

Unternehmen hangt die Entwicklung der dualen Berufsausbildung insbesondere von

offentlichen Initiativen, mehr Ausbildungsangebot — einschlief3lich von Angeboten,

die sich an Erwachsene richten — einerseits, von der Position der Lehrausbildung

innerhalb der Hoheren Sekundarbildung von Jugendlichen andererseits ab. Bei

zuletzt sinkenden Kohortengrof3en ist der Anteil der Jugendlichen, die eine

maturafihrende Schule besuchen bzw. die Hochschulreife erreichen, ésterreichweit

langsam, aber kontinuierlich gestiegen. Zwischen 2005 und 2019 stieg etwa der

Anteil der 16-Jahrigen in maturafihrenden Schulen von 43% auf 51% an. In absoluten

* Neben Diskussionen in den Arbeitsgruppen flossen in die Konzeption auch die Ergebnisse eines Kurzberichts von Titelbach und Fink (2021) ein.



Einleitung

Zahlen ist zudem die Kohortengrof3e um rund 10 ooo Personen zwischen 2005 und
2019 zurickgegangen, ein Rickgang, der sich vor allem in der Zahl der Jugendlichen,
die eine Lehre aufnehmen, niederschldgt (Bundesministerium fir Bildung, 2021).

Fur die GrofRstadt Wien mit ihrer starken Zuwanderung sind diese Gesamttendenzen
anders gewichtet. Die Zahl der Jugendlichen geht hier aufgrund von Zuwanderung
nicht zurick. Gleichzeitig ist die Beteiligung von Jugendlichen an maturafihrenden
Schulen weitaus starker. Bereits beim Ubergang in die finfte Schulstufe zeigen sich
deutlich starkere Selektionseffekte mit einem starken Drang in die Gymnasien und
einer deutlich unterdurchschnittlichen Chance, nach der Absolvierung einer Neuen
Mittelschule (NMS) Zugang in eine maturafihrende Schule zu erhalten
(Bundesministerium fur Bildung, 2021). Im Bereich der Lehrstellen zeigt sich ein
dauerhaftes Unterangebot, insbesondere an Lehrstellen in jenen Bereichen, die
Zugang zu Hochlohnbranchen ermdéglichen.

In einem weiteren Verstandnis von Fachkraftesicherung wird die Deckung des
Fachkraftebedarfs auf allen Ausbildungsstufen in den Blick genommen. Neben der
Facharbeit auf Basis einer mittleren Ausbildung (Lehre, BMS) kommt insbesondere
Formen der gehobenen Facharbeit — einschlie3lich ,des gehobenen Dienstes' — eine
grol3e Rolle zu, auf diese einerseits bestimmte Erstausbildungen (u.a. BHS oder FHs)
hinfihren, fir diese aber auch — haufig unter aktiver Beteiligung der Unternehmen —
Lehr- und BMS-Absolvent*innen weitergebildet werden kénnen. Arbeitsplatze, an
denen im weitesten Sinn eine professionelle Tatigkeit ausgeubt wird und die eine
(einschlagige) Hochschulausbildung voraussetzen, nehmen quantitativ einen immer
grolderen Raum ein.

Einen zentralen Hintergrund der Fachkréftesicherung stellt die strukturelle Anderung

der Arbeitskraftenachfrage dar. In Osterreich lasst sich diese am besten als eine
kontinuierliche Steigerung der Nachfrage nach mittleren und héheren
Qualifikationen beschreiben und weniger durch eine ,Polarisierung", wonach mehr
»Einfacharbeit" und mehr hochqualifizierte Arbeit nachgefragt wirde (Eurofound,
2015; Hofer, Titelbach und Vogtenhuber, 2017; Oesch, 2013). Weiters steigen die
Anforderung an Grundkenntnisse, Uber die Arbeitnehmer*innen auf Arbeitsplatzen
verfigen missen, die im Prinzip unabhangig von einer (beruflichen) Vorbildung
ausgelbt werden kdnnen.

Weiters spielen fur die regionale Fachkréftesicherung die regional tatigen
Organisationen eine zentrale Rolle, die einerseits den Fachkraftebedarf festlegen,
andererseits durch ihre wirtschaftliche Tatigkeit spezialisierte Kenntnisse aufbauen,
die im regionalen Skill Ecosystem (Buchanan, Anderson und Power, 2017) als
Ressource zur Verfigung stehen und die Mdglichkeiten der Fachkréftesicherung
erweitern. Neben einzelnen wichtigen Branchen, dem Versicherungs- und
Bankensektor und dem Tourismus, kommt in Wien den Bereichen Medien, Kultur
und creative industries, 6ffentliche Verwaltung, Gesundheit, Bildung und Forschung
naturgemal? eine entscheidende Bedeutung zu.

Weiters wird in dieser breiten Perspektive dem Umstand Rechnung getragen, dass
Organisationen verstarkt in hochspezialisierten Nischen tétig sind und — so die
Kapazitaten zum internen Kompetenzaufbau nicht ausreichen oder rasch genug
erfolgen kdnnen — Fachkrafte mit einem hochspezialisierten Profil suchen. Die
unternehmensseitigen Wiinsche nach einer Spezialisierung umfassen dabei sowohl
Ausbildungsinhalte (u.a. bestimmte Spezialisierungen innerhalb einer Ausbildung,
bestimmte Zusatzausbildungen) als auch einschldgige berufliche Vorerfahrungen
(z.B. Erfahrungen mit bestimmten Anlagebau-, Hoch- oder Tiefbauprojekten usw.,
Erfahrung in der Arbeit mit bestimmten Patient*innengruppen usw.). Unter
Beriicksichtigung hoherer Spezialisierung wird ein erfolgreiches Matching zwischen
Stelle und Bewerber*in eine gréf3ere Herausforderung, zugleich sind die mdglichen
Vorteile bei passgenauer Besetzung fir Unternehmen und Beschéftigte oftmals
grof3.
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Siehe Kap. 2 Erwachsenen- und
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Einleitung

Die beschriebenen Problemstellungen und Handlungsfelder der
Fachkraftesicherungen adressieren die Bereiche Qualifikation, Aktivierung und
Bindung von Arbeitskréften und bieten folgende Ansatzpunkte Individuen und
Unternehmen betreffend:

Ansatzpunkt Individuen

Beim Fehlen einer (verwertbaren) Qualifikation steht Erwachsenen das formale
(Berufs-)Bildungsangebot, einschliefRlich tertidrer Angebote, offen, bzw. kénnen sie
bei Basisbildungsbedarf auf die entsprechenden Angebote zuriickgreifen.

Sofern Erwerbsstéatige nicht auf Angebote ihres Arbeitgebers zuriickgreifen kénnen,

bieten &ffentlich finanzierte Weiterbildungsangebote eine Moglichkeit, Licken in der
Skill Ausstattung zu schlieRen. Nachfrageseitige Kofinanzierungen unterstitzen den
Zugang zu gebihrenfinanzierten Angeboten.

Um einen Mangel an (einschldgiger) Berufserfahrung auszugleichen bzw. die Kosten
fur deren Uberwindung fUr einen allfalligen Arbeitgeber zu senken, stehen
arbeitsmarktpolitische Instrumente (u.a. Formen von Implacementstiftungen (,Job
mit Ausbildung', Eingliederungsbeihilfen) zur Verfigung. Sozio6konomische
Betriebe helfen beim Erwerb berufspraktischer Fahigkeiten und Haltungen.

Zur Sichtbarmachung und Dokumentation von Skills, die nicht durch formale
Qualifikationen dokumentiert sind und als Unterstitzung zu Qualifizierungs-
/Upskillingprozessen stehen Instrumente der Validierung zur Verfigung.

FUr Migrant*innen bestehen gezielte Beratungsangebote, Unterstitzungsangebote
fur Deutsch als Zweitsprache und die Angebote zur Anerkennung im Ausland
erworbenen Qualifikationen.

Beim Vorliegen von Uberqualifizierung kann einerseits eine Lésung beim
bestehenden Arbeitgeber angestrebt werden (interner Wechsel, Job Enrichment, Job
Enlargement). Der gezielte Wechsel auf einen passenden Arbeitsplatz ist haufig die
einzige Lésung (u.a., wenn Qualifikation und Unternehmensgegenstand Uberhaupt
nicht Ubereinstimmen, z.B. die Kfz-Mechanikerin als Hilfskraft im
Lebensmitteleinzelhandel). Sowohl die Vorbereitung von Qualifizierungsschritten als
auch die Suche nach einem qualifikationsaddquaten Arbeitsplatz kann durch
(zielgruppenadaquate) Beratungsangebote wesentlich unterstUtzt werden.

Ansatzpunkt Unternehmen

Unternehmen werden durch Beratung und Forderungen dabei unterstitzt, ihre
Arbeitsorganisation und interne Personalentwicklung (Kompetenzmanagement) so
zu gestalten, dass sie entweder Qualifikationen und insbesondere die n&tigen Skill
Sets selbst hervorbringen konnen bzw. sich in der Konkurrenz um geeignete
Bewerber*innen behaupten kénnen. Unternehmen kénnen Unterstitzung erhalten,
die eigene Attraktivitat als Arbeitgeber gezielt zu erhéhen und dariber zu
informieren (Arbeitgebermarketing).

Bei fehlender Berufserfahrung/Lucken in Skill Sets von Bewerber*innen stehen
unterschiedliche Forderungsinstrumente zur Verfigung (Implacementstiftungen,

Eingliederungsbeihilfe). Fur die betriebliche Weiterbildung bestehen unterschiedliche

(in den Details rasch wechselnde) Férderangebote.

Unternehmen kénnen Arbeitskrafte aus der EU und bei Mangelberufen unter der
Einhaltung der maf3geblichen Regelungen aus Drittstaaten anwerben und fir die
notwendigen begleitenden MaRnahmen Unterstitzung erfahren.

In Osterreich wie in anderen EU-Mitgliedsstaaten bestehen vielféltige Ansatze der
Wirtschafts-, insbesondere auch der Innovationsforderung, die Unternehmen dabei
unterstitzen, mehr und vielfaltigere Skills aktiv zu nutzen. Durch diese MaRnahmen

Siehe Kap. 2.1 Basisbildung,
Kap. 2.3 Berufsbildung fiir
Erwachsene und 2.4 Post-
sekundare und tertidre
Berufsbildung

Siehe Kap. 2.5 Non-formale
Weiterbildung

Siehe Kap. 5.3 Validierung von
nicht-formalem und informellem
Lernen

Siehe Kap. 4.2 Internationale
Mobilitat und 4.3 Anerkennung
und Bewertung von im Ausland
erworbenen Qualifikationen

Siehe Kap. 2.6 Lifelong Guidance

Siehe Kap. 3.1 Forderung des
Lernens in Betrieben

Siehe Kap. 4.2 Internationale
Mobilitat



Einleitung 12

wird damit ein wesentlicher Beitrag zur Reduktion von Overqualifikation/overskilling
betrieben.

Eine der grolden Herausforderungen bei der Darstellung der Handlungsfelder zur
Fachkraftesicherung ist die enge Verwobenheit und Interdependenz der relevanten
Themenbereiche. Jede Strukturierung ist notwendig, bedeutet dabei aber
gleichzeitig eine gewisse Limitierung der offenbaren Komplexitat. Um dieser
Komplexitat dennoch gerecht zu werden und die vielfaltigen Querverbindungen
darzustellen, ist das Handbuch so aufgebaut, dass die einzelnen Unterkapitel jeweils
unabhangig voneinander lesbar sind. Die dabei unweigerlich entstehenden
Redundanzen werden durch ein durchgédngiges Verweissystem auf Informationen in
verbundenen Unterkapiteln auf ein nétiges Minimum reduziert. Kurze
Einleitungsparagraphen zu jedem Unterkapitel erlauben zudem eine schnelle
Orientierung, welche Fragestellungen zu erwarten sind und wie diese gerade fir den
Wiener Kontext relevant sind.

Quellen Buchanan, John; Anderson, Pauline und Power, Gail (2017). Skill Ecosystems. In: Finegold, David
und Warhurst, Chris (Hg.). The Oxford handbook of skills and training. Oxford, United Kingdom:
Oxford University Press, S. 444-464.

Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung (BMBWF) (Hg.) (2021). Nationaler
Bildungsbericht Osterreich 2021. Wien. https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:ogdod609-e889-447f-
agfo-47334cd67d8g/nbb2021.pdf

Eurofound (2015). Upgrading or polarisation? Long-term and global shifts in the employment structure:
European Jobs Monitor 2015. Luxembourg: Publications Office of the European Union.

Hefler, Gunter; Steinheimer, Eva und Markowitsch, Jorg (2019). Erwachsene in der Berufsbildung
und berufliche Erwachsenenbildung in Osterreich - Von der Offnung Gber die Hybridisierung zum
System? Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs, Vol.
2019, No 37, S. 18. http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/1g-

38/06 hefler steinheimer markowitsch.pdf

Hofer, Helmut; Titelbach, Gerlinde und Vogtenhuber, Stefan (2017). Polarisierung am
osterreichischen Arbeitsmarkt? Wirtschaft und Gesellschaft, Vol. 43, No 3, S. 379-404.

Oesch, Daniel (2013). Occupational change in Europe : how technology and education transform the
Job structure. (First edition. ed.). London: Oxford University Press.

Titelbach, Gerlinde und Fink, Marcel (2021). Handlungsfelder zur Fachkrdftesicherung. Bericht. Wien.


https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:09d0d609-e889-447f-a9f0-47334cd67d89/nbb2021.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:09d0d609-e889-447f-a9f0-47334cd67d89/nbb2021.pdf
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/19-38/06_hefler_steinheimer_markowitsch.pdf
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/19-38/06_hefler_steinheimer_markowitsch.pdf

Erstausbildungssystem

1 Erstausbildungssystem

Fir die Sicherung des Fachkraftepotenzials ist ein gut funktionierendes Schulwesen
eine wesentliche Voraussetzung, um sicherzustellen, dass die Bevdlkerung einerseits
in der Lage ist, unterschiedliche Herausforderungen durch weitere Aus- und
Weiterbildung meistern zu kdnnen, andererseits aber auch, um fir eine ausreichende
Information fur eine adaquate Bildungs- und Berufswahl fir Menschen in der
beruflichen Orientierung zu sorgen. Auf3er Zweifel steht, dass es in der Schulbildung
um Grundkompetenzen fir eine weitere Teilhabe in der beruflichen,
gesellschaftlichen und persénlichen Entwicklung geht. Diese Grundkompetenzen
scheinen sich aber im Lichte der zunehmenden Digitalisierung von Wirtschaft und
Gesellschaft zu veréndern, aber auch Aspekte wie Greening und Dekarbonisierung
wirken auf die inhaltliche Ausgestaltung von Schulbildung und Berufsausbildungen.

Im Rahmen der Diskussion um Fachkrafte und oft berichtete Schwierigkeiten solche
zu rekrutieren kommt immer wieder auch eine als nicht addaquat empfundene
Schulbildung ins Spiel; sei es, weil es nicht gelingt, junge Menschen fir
Zukunftsbereiche zu begeistern, in denen der Fachkraftebedarf besonders hoch ist,
oder weil das schulische System als solches die Kreativitat von jungen Menschen in
der Entwicklung innovativer Ideen und damit verbundene Risikofreudigkeit
verhindern wirde, oder weil das aktuelle Schulsystem nicht in der Lage ware, auf
aktuelle Arbeitsmarktthemen generell zu reagieren. Derartige Befunde und
Vorschlage fir Veranderungen finden sich z.B. von Seiten der
Industriellenvereinigung (Haidinger, 2013). Diese Vorw{rfe an sich sind nicht neu und
wiederholen sich periodisch mit unterschiedlichen Schwerpunktargumenten, und in
vielerlei Hinsicht haben Reaktionen sowohl auf systemischer Ebene als auch auf
lokaler Ebene (bei einzelnen Schulstandorten) stattgefunden, um Zukunftsthemen
verstarkt aufzugreifen. Einige dieser Initiativen werden in diesem Kapitel aufgefihrt,
um die Bandbreite der verschiedenen Entwicklungen sichtbar machen zu konnen.

Gleichzeitig gibt es auch einige gesellschaftlich nachvollziehbare und empirisch
belegte Defizite im Erstausbildungssystem, fir die noch keine ausreichenden
Antworten gefunden werden konnten, etwa dass 24% der dsterreichischen
Schiler*innen zur sogenannten ,Lese-Risikogruppe" gehéren (Suchan, Héller und
Wallner-Paschon, 2019), wodurch eine weitere Teilhabe an wirtschaftlicher,
personlicher und gesellschaftlicher Entwicklung langfristig eingeschrankt ist. In
Osterreich spielt der sozio-6konomische und Bildungshintergrund der Eltern immer
noch eine entscheidende Rolle fir den Bildungserfolg von Kindern. (Vgl. z.B.
Salchegger und Herzog-Punzenberger, 2017) Auch die Reformen der vergangenen
Jahre (Auflésung der Hauptschulen und Einfihrung der Neuen Mittelschulen sowie
das Schulautonomiepaket) konnten diese Grundproblematik nicht 16sen. Nach einem
guten Abschneiden bei der PISA-Studie 2000 rutschte das dsterreichische
Schulsystem im internationalen Vergleich ins Mittelfeld ab (Suchan u.a., 2019), auch
wenn es beziglich méglicher Verzerrungen in der Datenerfassung immer wieder
auch methodische Kritik an der PISA-Studie gibt.

Dafir mitverantwortlich gemacht wird von unterschiedlichen Seiten auch die geringe
Wertschétzung fir den elementarpadagogischen Bereich, der als Grundlage fir die
Heranfihrung von Kindern in das Bildungssystem angesehen wird.

Was die Zahl der Schiler*innen im Erstausbildungssystem und deren
Zusammensetzung betrifft, weist Wien im Vergleich zu den anderen Bundeslandern
ein paar Besonderheiten auf. Im vergangenen Jahrzehnt stieg die Zahl der
Schiler*innen in den ersten Pflichtschulklassen in Wien auf 19.416 (Schuljahr
2020/21) und lag somit um 21,0% Uber dem Schuljahr 2010/11. Diese Entwicklung ist
hauptsachlich durch Zuwanderung zu erkldren, und unterscheidet sich signifikant von
allen anderen 6sterreichischen Bundesldandern, in denen dies Schiler*innen-Zahlen
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in etwa gleichgeblieben sind. In weiterer Folge besuchen in Wien mehr als die Halfte
der Schiller*innen der finften Schulstufe eine AHS; Wien ist das einzige Bundesland,
in dem mehr Schiler*innen die AHS-Unterstufe besuchen als die Mittelschule.
Osterreichweit betrachtet ist der Anteil der Schiler*innen, deren Muttersprache
nicht deutsch ist, in Wien am hochsten.

Bei den Berufsschulen stieg die Zahl der Schiler*innen zwischen 2005/06 und
2009/10 von 17.726 auf 23.786 (+34,2%), sank dann auf 19.499 im Schuljahr 2015/16 (-
18,0% seit 2009/10). Seither stieg diese Zahl wieder an auf 20.886 im Schuljahr
2021/22 (+7,1% seit 2015/16). Parallel stieg auch die Zahl der Schiler*innen in
berufsbildenden hoheren Schulen in den letzten Jahren leicht an, von 20.090 (im
Schuljahr 2015/16) auf 29.326 im Schuljahr 2021/22 (+4,0%), wahrend die Zahl der
Schiler*innen in berufsbildenden mittleren Schulen etwas starker anstieg (von 7.439
im Schuljahr 2015/16 auf 8.003 oder +7,6% im Schuljahr 2021/22). Gleichzeitig gab es
auch in den allgemeinbildenden hoheren Schulen einen weiteren deutlichen Zuwachs
an Schiler*innen (von 55.534 im Schuljahr 2005/06 auf 64.834 oder +16,7% im
Schuljahr 2021/22). Eine zentrale inhaltliche systemische Entwicklung war in den
letzten beiden Jahrzehnten die generelle Verbesserung von Durchlassigkeit bzw. die
Schaffung von Umstiegsmdglichkeiten zwischen verschiedenen
Bildungseinrichtungen.

Grundsatzlich ist im Qualifikationsplan fUr die Stadt Wien vorgesehen, dass bis zum
Jahr 2030 systematisch mehr Wiener*innen einen Gber die Pflichtschule
hinausgehenden Berufs- und Bildungsabschluss erlangen oder ihre beruflichen
Kompetenzen erweitern sollen. Langfristig soll der Anteil von Personen mit maximal
Pflichtschulabschluss in Wien weiter gesenkt werden. Dazu soll einerseits das
Erstausbildungs- und das Erwachsenenbildungssystem noch besser entwickelt
werden, andererseits soll durch aktive Information und Beratung Uber
berufsbezogene Aus- und Weiterbildungsangebote auf die entsprechenden
Zielgruppen aktiv zugegangen werden (waff (Wiener Arbeitnehmerinnen
Forderungsfonds), 2018). Auch die Berufsorientierung muss hier weiter verbessert
werden um eine maéglichst hohe Treffsicherheit in der individuellen Ausbildungswahl
zu erreichen.

Quellen Haidinger, Wolfgang (2013). Der Unterricht von morgen. Auf dem Weg zu mehr
Zukunftsqualifikationen fir Osterreich. Wien. https://www.mintschule.at/wp-
content/uploads/2016/08/MINT2020_Der_Unterricht_von_morgen.pdf

Salchegger, Silvia und Herzog-Punzenberger, Barbara (2017). Lesekompetenz und
soziobkonomischer Status von Jugendlichen mit Migrationshintergrund: Entwicklungen seit dem
Jahr 2000 in Osterreich, der Schweiz und Deutschland. Zeitschrift fiir Bildungsforschung, Vol. 7, No 1,
S. 79-100. https://doi.org/10.1007/535834-016-0172-1

Suchan, Birgit; Holler, Iris und Wallner-Paschon, Christina (Hg.) (2019). PISA 2018.
Grundkompetenzen am Ende der Pflichtschulzeit im internationalen Vergleich. Graz: Leykam.

waff (Wiener Arbeitnehmerlnnen Férderungsfonds) (2018). Qualifikationsplan Wien 2030.
Gemeinsame Strategie fir mehr Berufs- und Bildungsabschliisse Gber dem Pflichtschulniveau sowie die
Erweiterung und Verwertung beruflicher Kompetenzen. Wien. https://www.waff.at/qualifikationsplan-

wien-2030/



https://www.mintschule.at/wp-content/uploads/2016/08/MINT2020_Der_Unterricht_von_morgen.pdf
https://www.mintschule.at/wp-content/uploads/2016/08/MINT2020_Der_Unterricht_von_morgen.pdf
https://doi.org/10.1007/s35834-016-0172-1
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1.1 Zukunftsthemen im Erstausbildungssystem

In einer idealen Welt wiirde das Erstausbildungssystem von heute die
Qualifizierungs- und Spezialisierungsanforderungen von morgen antizipieren und
entsprechend darauf vorbereiten. In manchen Bereichen gelingt das besser, manche
Entwicklungen sind schwer vorherzusagen oder geschehen schneller als erwartet.
Komplexe Systeme wie das Erstausbildungssystem tun sich mit kurzfristigen
Umstellungen schwer. Umso entscheidender sind vielfdiltige Initiativen, die Themen
wie Digitalisierung, Green Skills, Nachhaltigkeit oder Dekarbonisierung in Schulen
und Ausbildung bringen.

1.1.1 Problemaufriss

Das Erstausbildungssystem in Wien sollte fUr die Sicherung des Fachkraftepotenzials
nicht nur in der Lage sein, eine grundlegende Bildung fir moglichst breite
Bevolkerungsschichten zu sichern und in der Folge fir moglichst viele Menschen
breite weiterfihrende Bildungs- und Beschaftigungsoptionen zu ermdglichen,
sondern es wird zunehmend darGber diskutiert, welche aktuellen Herausforderungen
im Rahmen der Erstausbildung zudem zu adressieren sind. Hier spielt vor allem das
Thema Digitalisierung und die Vermittlung von Grundkompetenzen fir das digitale
Zeitalter eine Rolle, aber auch die Herausforderungen durch die Klimakrise und
Fragen zu einer nachhaltigen Wirtschaft sind von zentraler Bedeutung.

Spezifische Fachausbildungen werden in entsprechenden Schulen vermittelt, und
auch hier ist die Errichtung von neuen Schulen fir die Vermittlung von Kompetenzen
in innovativen, neuen beruflichen Fachgebieten von Relevanz. Schlief3lich sollte nicht
auf die Anpassung des bestehenden Erstausbildungswesens an die
Herausforderungen moderner Arbeitsmarkte vergessen werden, in der es z.B. um
Aktualisierung bestehender Berufsausbildungen vor dem Hintergrund der
gesellschaftlichen, politischen, technischen und wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen geht.

Mit dem aktuellen Schuljahr 2022/23 wird an den Mittelschulen und der AHS-
Unterstufe erstmals der Pflichtgegenstand ,Digitale Grundbildung" fix verankert, die
bisherige verbindliche Ubung wird durch eine fixe Unterrichtseinheit von der 5. bis
zur 8. Schulstufe ersetzt, die die Schiler*innen an das Thema Digitalisierung und die
folgenden Fragestellungen heranfihren sollten:?

e Wie funktionieren digitale Technologien?
*  Welche gesellschaftlichen Wechselwirkungen ergeben sich durch ihren Einsatz?
e Welche Interaktions- und Handlungsoptionen ergeben sich fir Schiler*innen?

Auch in der Primarstufe werden digitale Kompetenzen im Lehrplan verankert. Hier
geht es hauptsdchlich um Medienbildung und den reflektierten Umgang mit dem
Internet sowie einem spielerischen Zugang zu Technik und Problemldsung.3

Schulen, die mit verschiedenen MafRnahmen innovatives und begeisterndes Lernen
in Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik fordern, werden mit dem
~MINT-GUtesiegel" ausgezeichnet.* Diese Auszeichnung erhalten
Bildungseinrichtungen fir die Dauer von drei Jahren. In Wien gibt es aktuell

18 Volksschulen, zehn Neue Mittelschulen, vier berufsbildende hohere Schulen und
13 allgemeinbildende héhere Schulen, die mit dem MINT-GUtesiegel ausgezeichnet
sind.

2Vgl. Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung, online: https://www.bmbwf.gv.at/Themen/schule/zrp/dibi/dgb.html (Stand: 24.10.2022).

3Vgl. Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung, online:https://www.bmbwf.gv.at/Themen/schule/zrp/dibi/dgb.html (Stand: 24.10.2022).

4Vgl. Padagogische Hochschule Wien, online: https://www.mintschule.at/wp-content/uploads/MINT _G%C3%BCtesiegel Bewertungskriterien 19-02.pdf
(Stand: 24.10.2022).



https://www.bmbwf.gv.at/Themen/schule/zrp/dibi/dgb.html
https://www.bmbwf.gv.at/Themen/schule/zrp/dibi/dgb.html
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Erstausbildungssystem — Zukunftsthemen 16

1.1.2 Status quo

Tabelle 1.1 gibt einen Uberblick Gber die Zahl der Schiler*innen in Wien nach
Schultyp. Demnach waren im Schuljahr 2019/20 insgesamt 248.242 Schiler*innen zu
verzeichnen. Das sind um 17.664 Personen mehr als zu Beginn des
Beobachtungszeitraumes 2015/16.

Tabelle 1.1: Schiler*innen in Wien nach Schultypen seit 2015/16

Schultyp Schuljahr

2015/16 2017/18 2019/20 2021/22 A 20125(/)12?[;:;
Allgemeinbildende Pflichtschulen 103.606 109.916 112.789 114.975 +11,0%
Allgemeinbildende hohere Schulen 60.471 61.986 63.243 64.834 +7,2%
Sonst. allgemein bild. (Statut- 5.007 5.239 5.151 4.855 -3,0%
)Schulen (1)
Berufsschulen 19.499 19.807 20.167 20.886 +7,0%
Berufsbildende mittlere Schulen 7.439 7.993 7.998 8.003 +7,6%
Sonstige berufsbild. (Statut- 1.641 1.846 1.890 1.887 +15,0%
)Schulen
Berufsbildende héhere Schulen (2) 28.090 28.201 28.294 29.326 +4,4%
Bundessportakademien (3) 1.175 1.581 545 614 -47,7%
Schulen im Gesundheitswesen 3.650 3.099 2.999 2.862 -21,6%
Schiler*innen gesamt 230.578 239.668 243.076 248.242 +7,7%

Quelle: Eigene Darstellung nach https://statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/bildung/schulbesuch/schuelerinnen; (1) Inklusive Schulen mit auslandischem Lehrplan.
(2) Die bislang in der Kategorie ,Lehrerbildende héhere Schulen* erfassten Bildungsanstalten fir Elementar- bzw. Sozialpddagogik werden ab 2016/17 bei den Berufsbildenden
héheren Schulen ausgewiesen. (3) ,Lehrerbildende mittlere Schulen® werden seit 2016/17 unter ,Bundessportakademien® gefihrt.

Den groften Anteil an der Gesamtzahl haben allgemeinbildende Pflichtschulen mit
zuletzt 114.975 Schiler*innen (+11.369 Personen). Die mit deutlichem Abstand
zweitgrofRte Gruppe ist die der allgemeinbildenden héheren Schulen mit

64.834 Schiler*innen und einem Zuwachs von 4.363 Personen.

Im Schuljahr 2020/21 gingen in Wien 52,2% der Schiler*innen der 5. Schulstufe in die
AHS. Damit war Wien das einzige Bundesland, in dem mehr Schiler*innen eine AHS-
Unterstufe besuchten als eine Mittelschule. Zudem kam in Wien der AHS-Oberstufe
in Relation zur BHS groliere Bedeutung zu als in anderen Bundesldndern (Bonisch
u.a., 2022).

Die Pisa-Studie 2018 hat fur Osterreich einen deutlichen Zusammenhang zwischen
dem soziodkonomischen Hintergrund und den erbrachten Leistungen gezeigt:
Wahrend unter den leistungsstarken, aber 6konomisch bessergestellten
Schiler*innen nur ca. 20% keine tertidre Bildung anstrebten, war dies unter den
leistungsstarken, aber soziookonomisch benachteiligten Schiler*innen nur bei etwa
der Halfte der Fall.5

Im internationalen Vergleich ist der Einfluss des sozialen Hintergrunds auf die Bildung
in Osterreich deutlich starker als in anderen Ladndern. Der Anteil an
leistungsschwachen Schiler*innen konnte allerdings unter einheimischen Kindern
verringert werden. Die sich daraus ergebende Vergroféerung der leistungsstarken
Gruppe resultiert tendenziell aus dem Zuwachs von Kindern, bei denen wenigstens
ein Elternteil einen tertidaren Abschluss hat (BMBWF, 2021).

Bei der Entscheidung fir eine weitere Ausbildung spielt das zur Verfigung stehende Siehe auch Kap. 1.3
Informationsangebot eine wichtige Rolle. Die nachfolgenden Abbildungen Berufsorientierung
veranschaulichen die in einer Studie aus dem Jahr 2021 (Straub u.a.) nach Schultyp

erhobenen Selbsteinschatzungen der jeweiligen Schiler*innen, was ihr Wissen Uber
Berufsmoglichkeiten nach der Schule betrifft:

5Vgl. OECD, online: https://www.oecd.org/berlin/presse/pisa-studie-2018-oesterreich-insgesamt-im-mittelfeld-mit-ruecklaeufigem-trend-in-den-
naturwissenschaften-03122019.htm (Stand: 24.10.2022).
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Abbildung 1.1: Wissen Uber Berufsmdglichkeiten nach Schultyp
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Den geringen Stellenwert der Berufsorientierung, die Schulen bieten,
veranschaulicht Abbildung 1.2, die zeigt, wer die befragten Schiler*innen zu ihrem

Berufswunsch inspiriert hat:

Abbildung 1.2: Vorbilder fir den Berufswunsch
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Quelle: Straub u.a. 2021. Eigene Darstellung 3s Unternehmensberatung

1.1.3 Strategische Losungsansdtze

Von der Stadt Wien wird insbesondere digitale Bildung nachhaltig forciert. Im
Rahmen einer dafir entwickelten Strategie (Stadt Wien, 2020) wurden finf
Aktionsfelder festgelegt und Governance-Strukturen entwickelt, um die definierten
Ziele zu erreichen. Im Rahmen des Gesamtprojekts ,Schule Digital* werden von der
Stadt insgesamt 40 Mio. Euro investiert.® Mit Hilfe eines seit 2020 laufenden 8-

6 Vgl. Stadt Wien, online: https://www.wien.gv.at/presse/2020/06/17/digitalisierung-an-schulen-in-wien-bereits-im-laufen-initiative-des-bundes-

begruessenswert (Stand: 24.10.2022).
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Punkte-Plans fir den digitalen Unterricht? soll eine flichendeckende Umsetzung des
digital unterstitzten Lehrens und Lernens erreicht werden.

Auch das Themenbindel Nachhaltigkeit | Umweltbewusstsein [ erneuerbare
Energien / Greening / Dekarbonisierung ist nicht nur ein gesellschaftlich und politisch
brisantes, sondern auch fir die Schulen von hoher Bedeutung. Eine Vielzahl von
entsprechenden Initiativen und Zertifizierungen fir Schulen verdeutlicht den
Stellenwert dieser Thematik (Vogl, 2018). Einige seien hier kurz angesprochen:

Internationales Zertifikat EMAS (Eco-Management und Audit Scheme), ein
Gemeinschaftssystem fir das freiwillige Umweltmanagement und die
Umweltbetriebsprifung EMAS ist ein von den Europdischen Gemeinschaften 1993
entwickeltes Instrument fir Unternehmen, die ihre Umweltleistung verbessern
mdchten, das Zertifikat wird in Osterreich vom Umweltbundesamt vergeben.®

Sieben von insgesamt 14 Schulstandorten in Osterreich, die mit dem EMAS Zertifikat

ausgezeichnet sind, befinden sich in Wien.

Das Internationale Zertifikat Fairtrade wird vom Verein zur Forderung des fairen
Handels mit den Landern des Sidens ausgestellt. Lehrer*innen und Schiler*innen
sollen den fairen Handel in der Schule lebendig machen, Uber Lebens- und
Arbeitsbedingungen im Globalen Siden informiert sein und die Schiler*innen sollen
zu aktiven I6sungsorientierten Birger*innen und Konsument*innen herangebildet
werden.? In Wien sind dies eine Volksschule, zwei Berufsschulen und jeweils vier
allgemeinbildende und berufsbildende hohere Schulen.

UNESCO-Schulen haben Modellcharakter, der sich in einer besonderen
padagogischen Grundhaltung ausdriickt. Lernen wird als handlungsorientierter
Prozess begriffen, facheribergreifende, interkulturelle Zusammenarbeit und ein
hohes Mal3 an Teamarbeit werden an der Schule gepflegt.* In Wien sind dies eine
Volksschule, drei neue Mittelschulen, 15 allgemeinbildende hohere Schulen und
zwolf berufsbildende héhere Schulen.

Klimabindnis-Schulen: Das Klimabindnis ist eine globale Partnerschaft zum Schutz

des Klimas. Gemeinsame Ziele sind die Verringerung der Treibhausgas-Emissionen in

Europa und der Erhalt der Amazonas-Regenwalder. In Osterreich umfasst das
Klimabindnis nicht nur Schulen, sondern auch Gemeinden, Kindergarten und
Betriebe.™ Elf Schulen in Wien gehdren zu den Klimabundnis-Schulen.

Klimaaktiv mobil Schulen schaffen Angebote zur Unterstitzung von
Mobilitatsprojekten zur CO2-Reduktion. Das Thema Mobilitdt im Zusammenhang
mit Klimaschutz und Gesundheit soll fixer Bestandteil im Schulalltag werden.*? Dazu
gehoren auch funf Schulen aus Wien.

Osterreichisches Umweltzeichen fir Schulen: Umweltzeichen-Schulen legen Wert auf
hohes Umweltengagement und eine nachhaltige und soziale Schulentwicklung.
Biologische, regionale Erndhrung, Partizipation und Gesundheitsférderung sind
weitere wichtige Kernthemen der Umweltzeichen-Schulen.*3 16 Schulen in Wien
haben das Umweltzeichen erhalten.

PUMA-Schulen verfolgen das Umweltprogramm fir die Schulen der Stadt Wien.
Dieses wurde beginnend mit dem Schuljahr 2008-2009 flachendeckend in allen

7Vgl. Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung, online: https://digitaleschule.gv.at/ - 8punkteplan (Stand: 24.10.2022).

8 www.emas.gv.at
9Vgl. FAIRTRADE Osterreich, online: https://www.fairtrade.at/aktiv-werden/in-der-schule (Stand: 24.10.2022).

1 Vgl. Osterreichische UNESCO-Kommission, online: https://www.unesco.at/bildung/unesco-schulen (Stand: 24.10.2022).
1 Vgl. Klimabindnis Osterreich, online: https://www.klimabuendnis.at/schule-kiga/bildungseinrichtungen-im-klimabuendnis (Stand: 24.10.2022).
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12 Vgl. Bundesministerium fur Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitat, Innovation und Technologie, online: https://www.klimaaktivmobil.at/bildung (Stand:

24.10.2022).

13Vgl. Bundesministerium fir Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitét, Innovation und Technologie, online: https://www.umweltzeichen.at (Stand:

24.10.2022[.
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https://www.klimabuendnis.at/schule-kiga/bildungseinrichtungen-im-klimabuendnis
https://www.klimaaktivmobil.at/bildung
https://www.umweltzeichen.at/
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o6ffentlichen Pflicht-, Berufs- und Sonderschulen kontinuierlich umgesetzt. Ziel ist die
schrittweise Okologisierung der Wiener Stadtverwaltung.*

Eine andere Reaktion auf die Integration von Zukunftsthemen in das Schulwesen ist
die Schaffung entsprechender Schulzweige, entweder in Form von berufsbildenden
Schulen oder als Spezialisierungen im Rahmen bestehender Schultypen. In Wien
werden derzeit an vier Standorten spezifische Angebote im Rahmen von BMS und
BHS fUr den Bereich Informationstechnik angeboten, zusatzlich gibt es aber auch
Angebote im Lehrlings- und Weiterbildungsbereich. Neu ist die Schaffung von
Angeboten, die in etwa zwischen BMS und Studium angesiedelt sind, wie etwa die
Coding School 42 Vienna, wo verstarkt Madchen und Frauen im Alter von 18 Jahren
fur IT angesprochen werden sollen.
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1.2 Durchlassigkeit im Erstausbildungssystem

Das ésterreichische Bildungssystem ist gekennzeichnet durch eine relativ friihe
Trennung in Mittelschule (MS) und allgemeinbildende hohere Schule (AHS), die in
weiterer Folge auch Auswirkungen auf die nachfolgenden Bildungskarrieren hat. So
wird die MS hdufig als , berufliche Vorbildung" und die AHS hdufig als ,akademische
Vorbildung" wahrgenommen. Durchbrochen wird dieses Muster — neben Formen von
Oberstufengymnasien — vor allem durch die zentrale Bedeutung, die berufsbildende
héhere Schulen im Erstausbildungssystem einnehmen, die ebenfalls zur Matura
fiihren und viele Schiiler*innen aus Mittelschulen aufnehmen. Insbesondere im
ldndlichen Raum stellt immer noch eine geographisch nahegelegene MS eine Option
dar, die als Vorbereitung auf eine weiterfiihrende Schule gesehen wird. Der Ubergang
von einer Schulform in die néichste bzw. von Schule in Ausbildung und in weiterer
Folge in Beschdftigung hdngt sowohl von der Qualitdt der jeweiligen schulischen
Ausbildung als auch von den MafSnahmen der Berufsberatung und
Berufsvorbereitung ab. Aber auch der Arbeitsmarkt selbst und die wirtschaftlichen
und demografischen Gegebenheiten beeinflussen die Ubergangssysteme bzw. auch
das Ubergangsverhalten. Gerade in Wien gibt es hier Unterschiede zu anderen
Bundesldndern.

1.2.2 Problemaufriss

Im Gegensatz zu den Ubrigen Bundeslandern weist Wien eine hohere
Ubergangsquote von der Volksschule in die AHS und geringere Ubertrittsquoten in
die MS auf, aber auch héhere Zahlen in spezifischen Auffangbereichen wie der
Uberbetrieblichen Lehrausbildung (UBA) im Rahmen der Ausbildungsgarantie, um
Jugendliche mit schlechterer Bildungs- und Berufsintegration entsprechend
ausbilden zu konnen. Diese Tendenzen sind typisch fir die Gegebenheiten in einem
urbanen Ballungsraum wie Wien, wo spezifische demographische Konstellationen
gegeben sind — einerseits ein relativ gesehen gréRerer Anteil von Personen mit
hoheren Bildungsabschliissen, die darauf drangen, dass die eigenen Kinder jedenfalls
Matura machen, andererseits gréfere Gruppen von Schiler*innen mit wenig
Unterstitzung im Hinblick auf Ausbildungs- und Karriereentscheidungen aus dem
familidren Umfeld oder Schwierigkeiten aufgrund geringer Deutschkenntnisse. Eine
besondere Rolle spielt fir Wien zudem, dass die Stadt insgesamt und insbesondere
die Zahl der Kinder, Jugendlichen und jungen Erwachsenen stark wachst. Das von
Bund und Land finanzierten Erstausbildungssystem steht damit vor besonderen
Herausforderungen, in Wien zu wachsen, wahrend es in anderen Bundeslandern zu
einem Rickgang der Schiler*innenzahlen kommt. Nicht zuletzt bewirken diese
demographischen Entwicklungen unter anderem, dass es in Wien wieder steigende
Lehrlingszahlen gibt.

Generell wurden seit den 1990er Jahren einige Maf3nahmen entwickelt, die Siehe dazu auch Kap. 2.2
insbesondere ,Sackgassen® im Bildungssystem beseitigen und damit das System Berufsbildung fiir Erwachsene
selbst ,durchlassiger* machen sollten. Gab es vorher nur den Ausweg einer

Studienberechtigungsprifung als Zugang zu Hochschulen (wobei diese immer

spezifisch auf wenige Hochschulstudien zugeschnitten war), gibt es seit den 19g90er

Jahren mit der Berufsreifeprifung eine vollwertige Matura fir Absolvent*innen einer

Lehre oder berufsbildenden mittleren Schule (BMS) bzw. vergleichbar

angerechneten Vorleistungen (Abbruch einer berufsbildenden héheren Schule — BHS

— bzw. Absolvieren von nicht im System verankerten beruflichen Ausbildungen). Im

Zuge der Berufsreifeprifungen wurden aber auch verstarkt Moglichkeiten fur

Lehrlinge geschaffen, neben der Lehre auch die Vorbereitung auf die

Berufsreifeprifung direkt zu absolvieren; das Nachholen verschiedener Abschlisse

parallel zu einer beruflichen Tatigkeit wurde verstarkt verankert und geférdert; und

schlieflich gipfelten die verschiedenen Angebote im Jahr 2010 in der Einrichtung der

Wiener Ausbildungsgarantie, um die Zahl sogenannter ,NEETs" (Not in Employment,

Education or Training) zu reduzieren; unterstitzt wird diese Wiener
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Ausbildungsgarantie seit 2007 von der Koordinationsstelle Jugend-Bildung-
Beschaftigung. Seit 2017 gibt es eine bundesweite Ausbildungspflicht bis zur
Vollendung des 18. Lebensjahres mit entsprechenden Unterstitzungsangeboten. In
Wien wurde die Ausbildungsgarantie bis 21 Jahren ausgeweitet, in spezifischen Fallen
sogar bis 25 (vgl. waff, 2022).

Aber auch auf der Hochschulseite gab es Verdanderungen in den
Zugangsbestimmungen: Schon in den 1990er Jahren wurde mit der Schaffung der
Fachhochschulen gesetzlich die Mdglichkeit eines Hochschulzugangs ohne Matura
verankert, sofern einschldgige berufliche Vorkenntnisse angerechnet werden
konnen.

Schulwechsel im Regelschulwesen

Im Regelschulwesen spielen neben dem regionalen Bildungsangebot und dem
sozialen Umfeld der Schiiler*innen auch ein méglicher Migrationshintergrund und
die im taglichen Umfeld gesprochene Sprache der Schiiler*innen eine Rolle. 2019/20
wechselten 41% der Schiler*innen mit deutscher Alltagssprache von der Volksschule
in die AHS-Unterstufe, von den Schijler*innen mit nichtdeutscher Alltagssprache nur
32%. In Wien wechselten 74% der Schiler*innen mit deutscher Alltagssprache in eine
AHS-Unterstufe, von der Schiler*innen mit nichtdeutscher Alltagssprache 40%, was
etwa den Vergleichswerten aus 2016 entspricht. Erklarbar ist dieser im Vergleich zu
Gesamtosterreich grofRere Unterschied dadurch, dass es insbesondere in Wien eine
hohe AHS-Quote gibt (Bildungsbericht 2021).

Beim Ubertritt von der Sekundarstufe | in die Sekundarstufe Il beeinflusst die
schulische Herkunft, also der in der Sekundarstufe | besuchte Schultyp, stark die
Wahl der weiteren Ausbildung. Dabei unterschieden sich innerhalb desselben
Schultyps Jugendliche mit deutscher und mit nichtdeutscher Alltagssprache nur
marginal. So wechseln 62% der Schiler*innen mit deutscher Alltagssprache und 64%
der Schiller*innen mit nichtdeutscher Alltagssprache von der AHS-Unterstufe in die
AHS-Oberstufe. GrofRere Unterschiede zeigen sich hier bei den Ubertritten aus den
Mittelschulen in die Sekundarstufe Il. Jugendliche mit deutscher Alltagssprache
treten dabei hdufiger in eine maturafihrende Schule Gber (AHS: 9%, BHS: 37%) als
Jugendliche ohne deutsche Alltagssprache (AHS: 8%, BHS: 29%).

Soziale Ungleichheiten bei der Schulwahl der Sekundarstufe | sind nur zu einem
Drittel durch Leistungsunterschiede erklarbar. Kinder aus
Akademiker*innenhaushalten treten bei gleicher Leistung haufiger in eine AHS Gber,
Kinder von Eltern ohne hohere Bildungsabschlisse besuchen hdufiger die
Mittelschule. 61% der Schiler*innen der 10. Schulstufe befinden sich in einer fir ein
bestimmtes Geschlecht typischen Schulform (horizontale Geschlechtersegregation)
(BMBWEF, 2021).

Von Schule in Ausbildung und Beschéftigung:

Seit den 1990er Jahren wird politisch verstérkt darauf geachtet, dass es zu mehr
Durchldssigkeit im Bildungssystem kommt, und dass einmal eingeschlagene
Bildungswege keine Sackgassen bleiben. Die in der Einleitung dargestellten
alternativen Bildungspfade stellen dennoch eine zusatzliche Belastung und Hirde
dar, um innerhalb des Systems von einem Bildungs- und Karriereweg in einen
anderen zu gelangen. Verstdrkt sollte danach getrachtet werden, dass es generell
mehr Umstiegsmoglichkeiten innerhalb des Systems gibt, z.B. durch

* Anerkennung von Lernleistungen in anderen Bildungspfaden
¢ Anerkennung von non-formalem und informell erworbenen Kompetenzen

* Anerkennung beruflicher Vorleistungen (wie dies z.B. im FHStG grundsatzlich der
Fall ist).
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Siehe auch Kap. 4.3 Anerkennung
und 5.3 Validierung von nicht-
formellem und informellem
Lernen
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Die Wiener Ausbildungsgarantie an sich hat aber auch zu neuen
zielgruppenspezifischen Bildungsangeboten gefihrt, etwa der Gberbetrieblichen
Lehrausbildung fir Jugendliche, die keine reguldre Lehrstelle finden kdnnen. Der
generelle makrodkonomische und gesellschaftliche Nutzen einer Ausbildungspflicht
bis 18 steht mittlerweile politisch auRer Zweifel und konnte auch wissenschaftlich
nachgewiesen werden (Steiner u.a., 2019), insbesondere die Nutzung von
praventiven und kompensatorischen Ansétzen zur Verringerung von frihen
Schulabbriichen scheint Wirkung zu zeigen.

1.2.2 Status quo

Schulibertritte

Tabelle 1.2 zeigt, dass in Osterreich von den insgesamt 84.393 Schiler*innen in
Schulen der Sekundarstufe | die meisten (27.667) in eine BHS, in eine AHS-Oberstufe
(22.071) oder in eine polytechnische Schule (13.281) Gbergetreten sind.

Tabelle 1.2: Ubertritte von der Sekundarstufe | in die Sekundarstufe Il im Schuljahr 2020/21

Besuchte Ausbildung im Schuljahr 2020/21 ("Ziel")

Ubertritt Sekundarstufe | in Sekundarstufe Il ... ohne Ubertritt
g .
© 7 c 3 =
5 < 5 * S 2
T o - 2 : o
R 5 5 S 22 e« 33 " s
g w > © B S > €5 o L
. c w < c b o‘\% c 5 % @ -8 u
Im Schuljahr 2019/20 ¥ '5 % ] < 9 = 4 9 B 2 T c
besuchter Schultyp 229 K] g Q %2 < j 2 < ] >3
der Sekundarstufe | £ 5 g‘ S z e & ] s 2 g é’ £
(,Herkunft") 0w n .t n a < n o o L [a) o >
Alle Schultypen 84.393 1.173 13.281 22.071 613 £4.210 9.800 27.667 1.745 3.833
Mittelschulen’ 52.566 157 12.852 4.384 19 3.786 9.141 17.912 1.140 3.175
Sonderschulen* 1.978 1.010 163 10 - 163 63 9 224 336
AHS-Unterstufe 27.773 2 171 17.000 33 206 460 9.342 343 216
Modellversuch MS an AHS 1.069 3 73 554 2 30 91 284 13 19
Sonst. allg. bild. (Statut-)Schulen? 1.007 1 22 123 559 25 45 120 25 87

Quelle: Statistik Austria, 2021. Eigene Darstellung 1) Inkl. Schilerinnen und Schiler, die nach dem Lehrplan der Sonderschule in anderen Schulen unterrichtet werden. - 2) Inkl.
Schulen mit ausléndischem Lehrplan. - 3) Berufshildende mittlere Schulen und sonstige berufsbildende (Statut-)Schulen. - 4) Berufsbild. hohere Schulen inkl. Bildungsanstalten
fur Elementar- bzw. Sozialpadagogik. - 5) Wiederholung der 8. Schulstufe, im Vorjahr Besuch desselben oder eines anderen Schultyps. - 6) Inkl. Wegzige ins Ausland und eiterer
Schulbesuch im Ausland. - 7). Inkl. Oberstufe der Volksschule.

Lehrausbildung

Die Lehrausbildung spielt in der Bekampfung des Fachkrdftemangels eine spezifische
Rolle; zum einen ist die Verknipfung von betrieblichen Anforderungen und
beruflicher Ausbildung (siehe dazu auch Kap. 3) hier am starksten ausgepragt, zum
anderen haben sich in den letzten 25 Jahren die systemischen Voraussetzungen stark
verandert, um zu verhindern, dass die Lehrlausbildung nicht zu einer ,Sackgasse"
innerhalb individueller Bildungskarrieren wird. Im internationalen Vergleich gilt die
6sterreichische Berufsbildung (Lehrausbildung und berufsbildende mittlere und
hohere Schulen) als ,Vorzeigemodell*, denn es gibt nur wenige Lander mit hdheren
Berufsbildungsanteilen in den Kohorten der Sekundarstufe Il. In den vergangenen
Jahren wurde die Entwicklung der Lehrausbildung in Wien stark durch die COVID-19-
Pandemie beeinflusst, durch die vor allem fir praktische Ausbildungen mit direkten
personlichen Kontakten (Tourismus, personliche Dienstleistungen) schwierig waren.
Allerdings zeigen die aktuellen Daten, dass sich die Lehrbetriebe wieder starker
engagieren und die Lehrlingszahlen in Wien deutlich steigen. Der Lehrstellenandrang
(also die Zahl der Lehrstellensuchenden im Vergleich zu den aktuell offenen
Lehrstellen) lag in Wien im Jahr 2021 bei 6,3 (630 Lehrstellensuchende auf 100 aktuell
offene Lehrstellen), wéhrend dieser Wert 6sterreichweit bei 0,9 lag. Werte fir das
Gesamtjahr 2022 liegen zu Redaktionsschluss nicht vor, medial wird ein Anstieg der
Lehrstellen vermeldet.



Erstausbildungssystem — Durchlassigkeit 23

Tabelle 1.3: Lehrlinge im 1. Lehrjahr in Wien und Osterreich in absoluten Zahlen und Prozent 2018-2022

Anteil Lehrlinge im 1. Anteil Lehrlinge im 1.
Jahr (Stichtag jeweils Lehrlinge im 1. Lehrjahrin Lehrjahrin Wien an Lehrlinge im 1. Lehrjahrin Lehrjahrin UBAin
31.12.) Wien Osterreich Osterreich Osterreich an gesamt
2018 5.459 15,9% 34.402 9,6%
2019 5.546 16,4% 33.882 9,1%
2020 5.971 18,7% 31.969 11,6%
2021 6.047 18,2% 33.210 11,0%
2022 6.679 19,0% 35.233 9,0%

Quelle: Eigene Darstellung nach Daten der WKO (https://wko.at/service/zahlen-daten-fakten/daten-lehrlingsstatistik.html)

Berufsreifepriifung, Lehre mit Matura, Ausbildungsgarantie / UBA

Beim Haupttermin fir die Berufsreifeprifung haben von Marz 2021 bis Juli 2021 Zur Berufsreifepriifung siehe auch
insgesamt 5.920 Personen die Prifung bestanden. Das sind 62% aller angetretenen Kap. 2.2 Zweiter Bildungsweg
Personen. Manner (3.177) schlossen etwas haufiger ab als Frauen (2.743).

Die ersten Absolvent*innen einer ,Lehre mit Matura" gibt es seit 2011. Ihre Zahl
steigt seither relativ kontinuierlich. Allerdings beendet sie nur ein Teil davon
erfolgreich. Bis 2020 sind rund 36% der Teilnehmenden aus dem Férderprogramm
ausgeschieden. In Wien haben von Anfang November 2020 bis Ende April 2021 an
dieser Form der Lehre insgesamt 1.838 Personen teilgenommen (Dornmayr, 2021).

Abbildung 1.3: Anzahl der Absolvent*innen einer ,Lehre mit Matura"“ in Osterreich (2012 — 2021)
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Quelle: ibw 2021. Eigene Darstellung

Im Rahmen der 2008 eingefUhrten Ausbildungsgarantie

wurde auch eine ,Uberbetriebliche Lehrausbildung" (UBA) eingefihrt, die sich an Zur UBA siehe auch Kap. 1.2.3
erfolglos Lehrstellen suchende Jugendliche wendet. Eine solche UBA haben 2021 in unten
Wien insgesamt 3.634 Personen absolviert (Wirschaftskammer Wien (WKO Wien),

2022). Im Beobachtungszeitraum 2015 bis 2020 hat ein (leicht ansteigender)
durchschnittlicher jahrlicher Anteil von 23 % dieser Jugendlichen erfolgreich die
Lehrabschlussprifung absolviert. Etwa 42% treten in eine betriebliche Lehre Gber

und ca. 34% brechen erfolglos ab und suchen auch keinen Ersatz. Bei Jugendlichen,

die von der UBA in eine betriebliche Lehre wechseln, schatzt das IHS (Institut fir

hohere Studien), dass etwa zwei Drittel davon diese Lehre auch erfolgreich

abschliefsen (Forstner u.a. 2021).

Trotz Einfihrung der Ausbildungspflicht und damit verbundener neuer Siehe auch Kap. 1.4 Reduzierung
Ausbildungswege fir Jugendliche bis 18 ist die Zahl der sogenannten ,Early Leavers von Bildungsabbriichen

15 Vgl. Statistik Austria, online: https://statistik.at/fileadmin/pages/322/berufsreifepruefung_haupttermin_2021__2_.pdf (Stand: 24.10.2022).
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from Education and Training" in Osterreich relativ stabil bei 7-8% in den vergangenen
Jahren (vgl. Eurostat edat_Ifse_o2).

1.2.3 Strategische Losungsansdtze

Ausbildungsgarantie

In Wien bietet die Wiener Ausbildungsgarantie seit 2010 UnterstUtzung fir
Jugendliche in Form eines Lehrplatzes, einer Qualifizierung oder eines
unterstUtzenden Beratungs- und Begleitungsangebotes. Dazu gehoren
weiterfihrende Schulen, die Unterstitzung der betrieblichen bzw. Gberbetrieblichen
Lehre, Produktionsschulen, sonstige Qualifizierungsmaf3nahmen des AMS,
Informationsangebote sowie Beratung und Coaching. Seit 2017 gilt zudem die
Ausbildungspflicht bis 18. Jugendliche, die aus dem formalen Bildungssystem
ausgeschieden sind, missen nunmehr die Angebote verpflichtend wahrnehmen
(Forstner u.a., 2021). Mittlerweile umfasst die Wiener Ausbildungsgarantie vielfdltige
MafRnahmen, Initiativen und Projekte, die darauf abzielen, Wiener Jugendliche im
Alter von 15 bis 21 Jahren (in besonderen Fallen bis 25 Jahren) eine Gber die
Pflichtschule hinausgehende Ausbildung zu ermdglichen (waff, 2022).

Um die genannten Angebote zu gewahrleisten, arbeiten in Wien zahlreiche
Projektpartner*innen zusammen. Die dargestellten Institutionen werden von der
Koordinationsstelle Jugend-Bildung-Beschaftigung.*®

Tabelle 1.4: Steuerungsgruppe Wiener Ausbildungsgarantie / Ausbildung bis 187

Arbeitsmarktservice Fonds Soziales Sozialministeriumservice Wiener Arbeitnehmer*innen Bildungsdirektion
Wien Wien Wien Forderungsfonds far Wien
MA 11 MA 1
. . 3 MA.17 MA 40
Kinder und Bildung und Integration und Soziales
Jugendhilfe Jugendarbeit Diversitat
Arbeiterkammer . ) Osterreichischer Industriellenvereinigung
Wien Wirtschaftskammer Wien Gewerkschaftsbund Wien

Quelle: Koordinationsstelle Jugend - Bildung - Beschéaftigung 2022. Eigene Darstellung

Uberbetriebliche Lehrausbildung (UBA)

Die UBA ist ein Instrument der Ausbildungsgarantie und so etwas wie ein
Sicherheitsnetz fur Jugendliche, deren Ausbildungsziel zwar im dualen System liegt,
die sich jedoch erfolglos um eine Lehrstelle beworben haben. Die UBA ist daher der
betrieblichen Lehre nachgeordnet und soll eine (spatere) Integration in das reguldre
duale System unterstitzen. Fir die UBA-Trégerorganisationen besteht ein expliziter
Vermittlungsauftrag in die betriebliche Lehre (Forstner u.a., 2021). Es gibt mehrere
Formen der UBA:®

1) UBN 1: Die Jugendlichen schlieRen einen Ausbildungsvertrag mit dem
Bildungstrager fir jeweils ein Jahr ab, bei dem die fachpraktische Ausbildung
Uberwiegend auch stattfindet. Daneben erfolgt der Besuch der Berufsschule.

1a) Teilqualifikation (TQU 2): Hier werden nur im Ausbildungsvertrag vereinbarte
Teile eines Berufsbildes gelehrt. Die Berufsschule muss nicht unbedingt besucht
werden. Am Ende wird eine Abschlussprifung Gber die gelehrten Ausbildungsinhalte
absolviert.

2) UBN 2: Im Unterschied zu UBN 1 findet hier die fachpraktische Ausbildung nicht
beim Bildungstrager, sondern Uberwiegend in Praxisbetrieben statt.

16 https://www.koordinationsstelle.at/
17 Vgl. Koordinationsstelle Jugend - Bildung - Beschéaftigung, online: https://www.koordinationsstelle.at/kooperationsstruktur/ (Stand: 24.10.2022).
18 Vgl. Koordinationsstelle Jugend - Bildung - Beschéftigung, online: https://www.koordinationsstelle.at/lehre (Stand: 24.10.2022).
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2a) Verlangerte Lehrzeit (UBV 1): In dieser Variante wird das gesamte Berufsbild
gelehrt, dafir steht aber mehr Zeit zur Verfigung. Die fachpraktische Ausbildung
findet Uberwiegend beim Ausbildungstrager statt, die fachtheoretische in der
Berufsschule. Nach Abschluss der Ausbildung kann eine Lehrabschlussprifung
abgelegt werden.

Nachholen von Bildungsabschliissen

Neben dem Erwerb von Basisbildung besteht auch die Méglichkeit,
Bildungsabschlisse nachzuholen. Dafir gibt es eine Vielzahl an Moglichkeiten:
Pflichtschulabschluss, Polytechnische Schule, Lehrabschluss, Reifeprifung einer AHS
oder BHS Uber eine Externist*innenreifeprifung, Abendschulen oder
Aufbaulehrgénge, Beamtenaufstiegsprifung (B-Matura),
Studienberechtigungsprifung und Berufsreifeprifung. Die Beteiligung an
Weiterbildungen hédngt bei Erwachsenen auch stark von den verfigbaren finanziellen
und zeitlichen Ressourcen ab. Daher sind hier die Férderungsmdglichkeiten von
groler Bedeutung.
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Siehe dazu vertieft Kap. 2.1 bis 2.3
Basisbildung und Zweiter
Bildungsweg

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, AMS, Fonds Soziales Wien, Sozialministerium Service, waff,

Bildungsdirektion Wien, Sozialpartner, Schulen, Unternehmen, Projektnetzwerk

Handlungsfelder mit Reduzierung von Bildungsabbriichen, Basisbildung, Nachholen des PSA, Wege zum Abschluss auf
starker Interdependenz Maturaniveau
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1.3 Berufsorientierung und -beratung fir Jugendliche in der Erstausbildung

Berufsorientierung und -beratung fiir Schiiler*innen und Jugendliche und junge
Erwachsene in der Erstausbildung erfiillen mehrere Funktionen. Sie unterstiitzen
junge Menschen bei der Wahl von Ausbildungsentscheidungen und damit an den
Ubergingen zwischen Ausbildungen oder Ausbildung und Beruf. Sie stérken
Kompetenzen zur Gestaltung des eigenen Lebens. Solche Angebote transportieren
aber auch Informationen zum Wandel der Arbeitswelt und zeigen auf, wo
Berufsfelder mit kiinftig hoher Nachfrage nach Arbeitskrdften liegen kénnen. Neben
den Schulen und anderen Ausbildungseinrichtungen als zentralen Vermittlungsorten
stehen in Wien eine Reihe von arbeitsmarktpolitischen Angeboten fiir teils spezifische
Zielgruppen zur Verfiigung.

1.3.12  Problemaufriss

Berufsorientierung und -beratung fir Jugendliche in der Erstausbildung sind im
breiteren Rahmen von ,IBOBB - Information Beratung und Orientierung fir Bildung
und Beruf" verortet, so der offizielle in Osterreich verwendete Begriff, der all jene
Bereiche umfasst, die im internationalen Diskurs als ,Lifelong Guidance" verstanden
werden (Gotz und Haydn, 2020) (s. dazu auch Kap. 2.6). Die vielfdltige
Angebotslandschaft ist dabei nicht immer strikt nach adressierten Altersgruppen
auffacherbar, auRerdem besteht ein enger Zusammenhang mit den
Themenkomplexen Verhinderung von Ausbildungsabbrichen und Angeboten des
Ubergangssystem, die Uber Information und Beratung hinausreichen. Im Folgenden
liegt der Fokus auf Angeboten fir Schiller*innen und Studierende in der
Erstausbildung.

Eine wichtige Rolle nehmen in der Berufsorientierung und -beratung die Schulen ein,
die seit 1999 im Schulorganisationsgesetz (SchOG) und dem Schulunterrichtsgesetz
(SchUG) geregelt und definiert ist. Dem Arbeitsmarktservice (AMS) kommt die
Aufgabe zu, Informationen zum Arbeitsmarkt und Beratung zur Berufswahl
bereitzustellen. Neben den Sozialpartnern bieten auch zahlreiche NGOs —teilweise
auch als eine von vielen Leistungen — Berufsorientierung. Wichtige Impulse gingen im
letzten Jahrzehnt von den Prozessen, die die Implementierung der ,,AusBildung

bis 18" begleiten, aus. Die Koordination aller Akteur*innen im Feld ist eine der
grolden Herausforderungen. (s. auch Kap. 1.4) Im Bereich der tertidren Bildung sind
vor allem die Hochschulen selbst und die Hochschiler*innenschaften als
Anbieter*innen von Beratung zu nennen.

Je jUnger die Zielgruppen von Berufsorientierung, desto weniger konkret sind die
Vorstellungen der Jugendlichen von Berufs- und Erwachsenenleben generell. Im Alter
von rund 14 Jahren, wo viele Entscheidungen oder zumindest Weichenstellung
erfolgen (missen), ist die Tragweite der Entscheidung fir die Betroffenen selbst
verstandlicherweise noch schwer abzuschdtzen. Fragen der Identitatsbildung und der
Umgang mit den vielen Fragen und Problemen, die in der Adoleszenz auftreten,
stehen im Vordergrund. Jugendliche brauchen in der Berufsorientierung
UnterstUtzung im Ausloten von Interessen (Was will ich? Was kann ich?) und
Orientierung im Spannungsfeld von Fragen nach den Optionen, die Gberhaupt zur
Verfiigung stehen (Welche Berufe gibt es/wird es in Zukunft geben?) und jenen, die
individuell im M&glichkeitsrahmen liegen (Was kann ich? Was passt zu mir?).

Generell streben Jugendliche —allen medialen Diskussionen Uber die Einstellung der
Generation Z zu Arbeit zum Trotz — seit den 2000er Jahren relativ konstant nach
denselben Dingen, in Bezug auf Arbeit sind das ,sicheren" Jobs, gutes Ein- und
Auskommen und ein gutes Verhaltnis zwischen Arbeits- und Freizeit. Tendenzielle
Unterschiede in den Erwartungen lassen sich entlang der Geschlechtergrenze
(Madchen nennen 6fter Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Burschen
Aufstiegsmoglichkeiten als umgekehrt), oder auch auf den sozio-6konomischen
Hintergrund ausmachen (Jugendliche mit Eltern mit héherer formaler Bildung
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Zum Thema Lifelong Guidance mit
Fokus auf Erwachsene siehe
Kapitel 2.6
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nennen 6fter Sinnhaftigkeit und Selbstverwirklichung, jene mit formal gering
qualifizierten Eltern soziale Sicherheit)(Vgl. z.B. Biffl und Zentner, 2016; Straub,
Baumgardt und Lange, 2021). Gleichzeitig legen jingste Veréffentlichungen noch
eine Differenzierung zu diesen Tendenzen nahe, nicht nur Aussagen von
Jugendlichen zu ihren Bildungsaspirationen zu einem gewissen Zeitpunkt sind — etwa
im Hinblick auf die Bereitstellung von Beratungsdienstleistungen - relevant, sondern
auch die Bericksichtigung von Entwicklungsdynamiken im Zeitverlauf. Das Treffen
auf Barrieren oder die Konfrontation mit der Realitdt, etwa in Berufspraktika, kann
urspringliche Wiinsche und Vorstellungen pragen, und zwar sowohl in Richtung der
Verfolgung hoherer Bildungswiinsche als auch die Aufgabe solcher (Flecker, Schels
und Wohrer, 2022).

Im weiteren Verlauf besteht Beratungsbedarf nicht nur in Bezug auf die Berufs- oder
Ausbildungswahl, sondern auch bei der Vorbereitung in den Berufseinstieg

(z.B. Bewerbungen) und den praktischen Herausforderungen beim tatsachlichen
Ubergang von Ausbildung in Beruf, die oft mit anderen Schritten ins
Erwachsenenleben zusammenfallen, wie etwa dem Auszug aus dem Elternhaus.

1.3.2 Status quo

Im Schulbereich ist in den Lehrplanen der unterschiedlichen Schultypen der Zur Wirkung der schulischen
Sekundarstufe | und Il festgelegt, dass und wie die Themen Ausbildung und Beruf in Berufsorientierung siehe auch
den Unterricht integriert werden. Als zentrales Ziel ist der Aufbau von Kap. 1.2

~Laufbahngestaltungskompetenzen" (Career Management Skills) formuliert, wozu die
Fahigkeit zur Selbstreflexion und Entscheidungsfahigkeit genauso zdhlen wie
Fahigkeiten zur Informationsbeschaffung und -einschatzung. Diese Ziele werden
Ubergreifend Uber die gesamte Schullaufbahn verfolgt. Folgende konkrete Angebote
stehen auRerdem zur Unterstitzung zur Verfigung:

e Formal gibt es ab der 3. Klasse Mittelschule oder AHS-
Berufsorientierungsunterricht in Form von verbindlichen Ubungen, eine
Auseinandersetzung mit relevanten Themen findet idealerweise aber integrativ in
anderen Fachern und auch schon friher statt. Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf
Aktivitaten in der 11. und 12. Schulstufe, also vor dem Ubergang von der Schule in
weiterfGhrende Ausbildungen oder den Arbeitsmarkt.*

* Alle Schulen der Sekundarstufe | und Il haben Berufsorientierungs-
Koordinator*innen und arbeiten nach standortbezogenen Konzepten.

e Anallen Schulen stehen speziell ausgebildete Lehrkrafte als Schiler- und
Bildungsberater*innen als Ansprechpartner*innen fir Schiler*innen und Eltern
fur individuelle Information und Beratung zur Verfigung, wobei neben der
Laufbahnberatung im engeren Sinn auch weiter gefasste personliche
Problemstellungen, etwa Lernschwierigkeiten, angesprochen werden kénnen.

e Von Schiller*innen selbst oft als sehr wichtig wahrgenommen werden jene
praxisnahen Erfahrungen, die unter dem Schlagwort ,Realbegegnungen®
zusammengefasst werden. Dazu zdhlen etwa die ,Berufspraktischen Tage" in der
8. Schulstufe, Schnuppertage oder der Besuch von Berufsinformationsmessen.
Schiler*innen ab der 8. Schulstufe dirfen (neben der Teilnahme an
Schulveranstaltungen zur Berufsorientierung) an bis zu finf Tagen pro
Unterrichtsjahr zur individuellen Berufsorientierung dem Unterricht fernbleiben.

e Erganzt werden die Angebote durch die Schulpsychologie, die im
Zustandigkeitsbereich der Bildungsdirektionen ebenfalls Bildungsberatung und
Diagnostik (psychologische Tests) bietet.

19 Hier setzt etwas das Programm ,,18plus — Berufs- und Studienchecker" an https://www.18plus.at/
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Abbildung 1.4: Koordination der schulischen Berufsorientierungsangebote
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Wie eingangs erwahnt hat auch das AMS bestimmte Aufgaben in Bezug auf
Bildungs- und Berufsberatung firr Jugendliche zu erfillen. Als niederschwellige
Kontaktorte dienen die bundesweit 72 BerufsinfoZentren (BIZ), sieben davon in
Wien. Das erste BIZ wurde 1988 eingerichtet und stellte umfangreiches Material zur
Selbstinformation zur Verfigung. Im Laufe der Zeit haben sich essenzielle Teile der
Informationsangebote in den Online-Bereich verlagert, in den BIZ werden Print- und
Online-Angebote sowie unterstitzte wie selbstangeleitete Informationsfindung
angeboten (z.B. Videoterminals, Selbsttest etc.). Ausgebildete Berater*innen helfen
besonders jenen Zielgruppen, die Orientierung im umfangreichen
Informationsangebot brauchen. Die BIZ sind wichtige Anlaufstelle fur Schulklassen
und Einzelpersonen, Jugendliche sowohl wie Erwachsene. Im Jahr 2018 berichtete
das AMS rund eine halbe Million Kund*innenkontakte in den BIZ, ein Finftel davon
Schiler*innen im Klassenverband. Insgesamt sind rund 30% der Besucher*innen
unter 25 Jahre alt (Csarmann, 2019). Telefonische und Online-Beratungen steigen
auch in diesem Bereich in der Bedeutung, besonders wahrend der Covid-19-Krise. Im
Jahr 2021 konnten aber bereits wieder in etwa dieselbe Anzahl an Beratungen und
Workshops durchgefihrt werden wie 2019 (Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS),
2022).

Bei den Online-Angeboten des AMS sei besonders auf den Karrierekompass, den
Berufskompass, das Berufslexikon und das Berufsinformationssystem und den
Ausbildungskompass hingewiesen.° Seit kurzem bietet die AMS-Jugendseite** ein
Einstiegsportal fUr alle Themen rund um Schule, Lehre und Ausbildung.

Eine Sonderstellung nehmen die eingangs schon erwahnten Angebote im Rahmen Mehr zum Rahmen der

der AusBildung bis 18 sowie am Ubergang Schule-Beruf ein, die weitere AusBildung bis 18 in Kap. 1.4
Orientierungs- und Beratungsangebote umfassen, wo etwas mit dem

Jugendcoaching umfassende zusatzliche Beratungsstrukturen aufgebaut wurden.

20 https://www.karrierekompass.at/; https://www.berufskompass.at/berufskompass/; https://www.berufslexikon.at/; https://bis.ams.or.at/bis/;
https://www.ausbildungskompass.at/
2 https://jugendseite.ams.at/home.html
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Berufsbezogene Beratungsangebote gibt es zudem von den
Sozialpartnerorganisationen. Die AK bietet Informationen fur Schiler*innen und
junge Erwachsene unter dem Label ,AK Young", Jugendliche und Lehrkrafte werden
mit dem Programm , Arbeitswelt und Schule" angesprochen, das Workshops und
Veranstaltungen anbietet. Mit der Berufsorientierungsapp Jopsy werden auch neue
Formen der Ansprache getestet. In Wien organisiert die AK auch jahrlich die
Bildungs- und Berufsinfomesse L1422, zuletzt sowohl in Présenz-, als auch einem im
Zuge der Pandemie gelaunchten virtuellen Format. Dabei werden rund 8.000
Besucher*innen gezahlt.?3

Die Wirtschaftskammer bietet regional unterschiedliche Unterstitzungsleistungen,
in Wien etwa Uber das Berufsinformationszentrum der Wiener Wirtschaft (BiWi)?4,
das Jugendliche zwischen 13 und 20 Jahren bei Ausbildungsentscheidungen hilft. Die
Leistungen reichen von individuellen Orientierungsgesprachen Uber
Klassenworkshops bis zu diversen Angeboten, die ein Bricke zu Betrieben und deren
Lehrstellenangebot schaffen (z.B. Schnuppertage, Lehrstellencheck).

Im Bereich der Hochschulen wird Beratung im Hinblick auf die Wahl von
Studiengangen angeboten. Die Osterreichische Hochschiler*innenschaft (OH)
bietet ebenfalls sowohl Online-Info-Portale?s als auch personliche Beratungen.
Dariber hinaus gibt es die Service-Einrichtung der psychologischen
Studierendenberatung in allen Universitatsstadten, die Studierende auch bei der
Studienwahl beraten und kinftige Studierende im Programm 18plus.

Die Angebotslandschaft ist vielfaltig und heterogen, entsprechend sind Aussagen
Uber die Inanspruchnahme der Angebote meist nur fir einzelne Bereiche méglich. Im
Hinblick auf eine qualitative Bewertung des Angebots ist die Einschatzung der
Zielgruppen interessant, die sich teils als vom Angebot Uberwaltigt dufRern oder den
erlebten Aktivitdten wenig Bedeutung im Hinblick auf ihre tatsachlichen
Entscheidungen beimessen (Grol3egger, Rohrer und Gferer, 2022).

1.3.3 Strategische Losungsansdtze

Wichtige Weichenstellungen und Impulse fir den Bereich der Berufsorientierung und
-beratung fur Jugendliche kamen ab den 2000er Jahren aus dem Prozess der Lifelong
Guidance Strategie und in der Folge der LLL:2020 Strategie zum lebensbegleitenden
Lernen (Republik Osterreich, 2011). In Wien greift der Qualifikationsplan 2030 (waff
(Wiener Arbeitnehmerinnen Forderungsfonds), 2018) den Themenbereich mehrfach
auf. Berufs- und Bildungswegorientierung werden im Handlungsfeld Schule und
Berufserstausbildung als wichtige Einflussfaktoren auf die Férderung von Gber den
Pflichtschulabschluss hinausgehenden Qualifikationen ausgemacht. Die
Unterstitzung von Jugendlichen durch das Jugendcoaching wird betont. Auch im
Handlungsfeld Information und Motivation werden Schiler*innen als zentrale
Zielgruppe angesprochen und die Notwendigkeit vom Zugang zu Information und
Beratung betont.

Eine zentrale Herausforderung, der ein strategisches Herangehen an die
Fragestellung begegnet, ist jene der Koordination und Vernetzung. Fir den
Schulbereich wurde das oben dargestellt, eingebettet in den Gesamtrahmen von
Unterstitzungsangeboten wird das Bild noch bedeutend komplexer. Neben den
oben genannten Anbieterorganisationen kommt der Bundesweite
Koordinierungsstelle AusBildung bis 18/Ausbildung — Beruf als zentrale Anlaufstelle am
Ubergang von der Schule in den Beruf eine bedeutende Rolle zu (Abbildung 1.5).

22 https://www.l14.at/messe — Zu weiteren wichtigen Berufsorientierungsevents, an denen zahlreiche Partnerorganisationen zusammenarbeiten, zéhlen die

Zur Lifelong Guidance Strategie
siehe auch Kap. 2.6

Siehe auch Kap. 1.4
Berufsorientierung

Bildungsmessen BeSt3 (Beruf, Studium, Weiterbildung) veranstaltet vom BMBWF und AMS, und Veranstaltungen des waff, wie die Berufsinfotage oder

Messen wie die #gemmalehre 2022.
23 https://wien.arbeiterkammer.at/L14
2 https://site.wko.at/biwi/home.html
25 https://www.studienplattform.at/
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Abbildung 1.5: Netzwerk der Bundesweiten Koordinierungsstelle AusBildung bis 18 (BundesKOST)
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Quelle: BundesKOST, Screenshot https://www.bundeskost.at/wp-content/uploads/2022/11/Grafik_Netzwerk_BundesKOST_202211.pdf

Auch in inhaltlicher Sicht ergeben sich in der Berufsorientierung und Beratung
verschiedene Herausforderungen, die einerseits die Erreichbarkeit der Jugendlichen
betreffen, andererseits der Anpassung an Kontextbedingungen, wie z.B. im Hinblick
auf die Digitalisierung, die Segregation von Ausbildung und Arbeitsmarkt in Bezug
auf Geschlechterrollen oder den Umgang mit der Pandemie.

Mit der Verankerung von Berufsorientierung in den Schulen wird eine méglichst
umfassende Ansprache aller Jugendlichen angestrebt: ,Reflektierte und
selbstbestimmte Schiler/innen treffen eher fir sie erfolgsversprechende Bildungs-
und Berufswegentscheidungen, erweitern ihre Handlungsmdglichkeiten und erhéhen
die Chancen auf ein erfolgreiches und selbstbestimmtes Leben unabhangig von
sozialer, ethnischer/ kultureller Herkunft, Geschlecht, Sprache,
Religionszugehdrigkeit sowie etwaiger Beeintrachtigung."?® In der Praxis werden die
Jugendlichen mit Information und Beratung unterschiedlich gut erreicht, so schatzen
die Jugendlichen den Berufsorientierungsunterricht sehr unterschiedlich ein, was den
Nutzen betrifft (Zahlen, Quelle). Die zur Verfigung stehenden, sehr umfangreichen
(digitalen) Informationsportale diverser Organisationen werden von manchen
Gruppen als zu unibersichtlich und Gberfordernd wahrgenommen. Umso wichtiger
sind angeleitete Formate, die Struktur in dieses Angebot bringen. Es gibt nicht die
eine ,richtige" Methode der Ansprache, sondern es braucht immer einen Mix. Nur
weil Jugendliche in der Freizeit Social Media nutzen, ist noch nicht gesagt, dass und
wie sie dort fUr Berufsorientierung erreichbar sind, vielmehr braucht es
zielgruppenspezifische ausgefeilte Konzepte in der Ansprache (Grof3egger u.a.,
2022). Gerade in der Covid-19-Pandemie hat sich auch gezeigt, wie wichtig
Prasenzformate in Information und Beratung sowie praktische Erprobung und
Erfahrung fur Jugendliche sind, und da wiederum gerade fir Subzielgruppen, die von
Benachteiligung betroffen sind.

26 |bobb Grundsatzinformation des BMBWF (2019): https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:1e58a16a-gedc-48c1-a648-babb2ga3beoi/ibobb konzept 2021.pdf
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Eine wichtige Dimension, die in der Darstellung von Angeboten der
Berufsorientierung oft zu kurz kommt, ist jene der Ansprache der Eltern. Das soziale
Umfeld und insbesondere die Eltern beeinflussen Berufswahlentscheidungen von
Jugendlichen maRRgeblich. Deshalb braucht es einerseits Bewusstseinsbildung bei
Eltern Gber diesen oft latent geibten Einfluss und in der Folge anderseits zur
Bereitstellung der nétigen Informationen zur Orientierung (Vgl. Straub u.a., 2021).

Beteiligte Stakeholder
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1.4 Reduzierung von Bildungsabbrichen

Vorzeitige Bildungsabbriiche (vor Erreichen von Abschlissen auf Sekundarstufe i)
beeinflussen Bildungs- und Erwerbsverliufe von Individuen auf lange Sicht negativ.
Die Chancen auf einen guten Arbeitsplatz sind geringer, das Risiko fir
Arbeitslosigkeit hoher. Nach ldngeren Unterbrechungen wiederaufgenommene
Ausbildungsaktivitditen finden vielfach unter schwierigeren Bedingungen (Erhalt des
Lebensunterhalts, Betreuungspflichten) statt. Fiir die Fachkrdftesicherung bewirkt
eine Reduzierung von friihen Bildungsabbriichen, dass mehr qualifizierte Personen
friher im Lebensverlauf fir entsprechende Positionen zur Verfigung stehen. In Wien
ist das Thema der frilhen Abbriiche besonders zentral, da der Anteil der Betroffenen
aufgrund des spezifischen GrofSstadtkontextes der hdchste der Gsterreichischen
Bundesldnder ist. Gleichzeitig stehen mit der Wiener Ausbildungsgarantie ein
Instrument und ein umfassendes Netzwerk an UnterstitzungsmafSnahmen des
Ubergangssystems zur Verfigung, das auch Wirkung zeigt. So war auch der
Riickgang bei den Friihen Ausbildungsabbrecher*innen in den 2010er Jahren in Wien
am deutlichsten.

1.4.1 Problemaufriss

Bildungsabbriche kdnnen an unterschiedlichen Punkten im Verlauf einer
Bildungslaufbahn passieren, direkt nach Vollendung der Schulpflicht oder wahrend
der Absolvierung einer weiterfihrenden Schule oder Lehre. Jugendliche, die sich
nicht mehr in Ausbildung befinden und keinen Abschluss Gber dem Pflichtschulniveau
werden als auch als FABA (Frihe AusBildungsAbbrecher*innen) bezeichnet. Nicht
dazu zahlen Jugendliche, die eine Ausbildung frihzeitig verlassen, um eine
alternative Ausbildung zu wechseln (Dropout). Praventive Ansdtze zur Verhinderung
von Abbriichen und Angebote zur Re-Integration in einen Bildungsprozess erganzen
sich als Unterstitzung.

Formal Geringqualifizierte, also Personen mit maximal Pflichtschulabschluss, haben
in vielen Bereichen mit Benachteiligungen oder fehlenden Chancen umzugehen. lhre
Arbeitsmarktintegration ist generell geringer, in Beschaftigung sind sie haufig in
schlecht bezahlten Bereichen tatig und in starkerem Mal3 von Arbeitslosigkeit
betroffen. In der Folge steigt die Armutsgefdhrdung bzw. -betroffenheit. Das alles
sind Konstellationen, die mit schlechten Bedingungen in anderen Lebensbereichen
zusammenhangen und ineinandergreifen, von Gesundheit Gber Lebensqualitat bis
zur politischen Partizipation (Vgl. z.B. Landauer, 2016).

Die GriUnde fir Abbriche sind vielfaltig und sind meist in einer Kombination von
institutionellen Rahmenbedingungen und persénlicher Problemlagen der
Jugendliche verortet. In beiden Bereichen kénnen Ansatzpunkte fir praventive und
interventive Angebote identifiziert werden.

In den Bereich der individuellen Probleme, die zu Ausbildungsabbrichen fihren
kénnen, zéhlen solche, die fir das Jugendalter typisch sind wie Orientierungssuche
und Identitdtsentwicklung und -entfaltung. Damit einher gehen kénnen soziale
Probleme mit dem Umfeld oder Konflikte in der Familie, gesundheitliche physischer
oder psychischer Art kénnen dazukommen. Vielfach sind es aber naheliegenderweise
auch die schulischen Leistungsanforderungen, die Gberfordern und uniberwindbar
werden. Weitere Problemlagen, die generell eher anderen Altersgruppen
zugeschrieben werden, kénnen auch Jugendliche betreffen, etwa
Betreuungspflichten von Angehdrigen oder existenzbedrohende Krisen wie
Wohnungslosigkeit (Vgl. z.B. Steiner, Pessl und Karaszek, 2016a).

Neben der individuellen Ebenen kénnen auf Ebene des Bildungssystems und der
Schulorganisation institutionelle und strukturelle Ursachen identifiziert werden, die
einen frihen Schulabbruch (mit)bedingen bzw. begiinstigen (Vgl. den
Forschungsiberblick in Steiner u.a., 2016a). Auf einer systemischen Ebene kann die
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frihe Selektion in Osterreich als ein die Chancen auf Bildungserfolg einschrénkender
Faktor identifiziert werden. Zudem wirkt sich etwa die Zusammensetzung der
Schiler*innen an einem Standort auf den Schulerfolg aus, an Schulen mit vielen
benachteiligten Kindern und Jugendlichen haben diese schlechtere
Erfolgsaussichten.

Fehlende bzw. zu wenig ausgebaute Unterstitzungsstrukturen bei psychosozialen
Problemen und personlichen Krisen sind Grinde fir Abbriiche der Schullaufbahn. Im
Bereich der Schulen gibt es vielfach Bedingungen, die ein Klima erzeugen, das wenig
Ricksicht auf die spezifischen Bedirfnisse der Schiler*innen nimmt. Die Beziehung
zwischen Schiler*innen und Lehrkraften tritt hinter formalisierte Abldufe und einen
Fokus auf Noten als Reprasentation von Leistung zuriick. Klassenwiederholungen
steigern das Risiko fUr einen kiinftigen Abbruch. Die Konfrontation mit Mobbing,
Diskriminierung oder Gewalt fihrt unbegleitet zu Rickzug oder anderem auffalligen
Verhalten. Bekannt ist zudem, dass der Umgang mit unerlaubten Abwesenheiten
vom Unterricht die Wahrscheinlichkeit fir einen spateren Austritt beeinflusst. Wird
den Grinden fir das Fernbleiben nicht nachgegangen, bzw. die Ursache nurim
personlichen Bereich vermutet, werden wichtige praventive Malinahmen versaumt.

Schon bei diesem kurzen Uberblick Uber mégliche Strukturen und Faktoren, die
Ausbildungsabbriche beeinflussen, zeigt sich, an wie vielen unterschiedlichen
Punkten fur eine positive Beeinflussung angesetzt werden kann und muss. Wahrend
eine Diskussion Uber grofée Reformvorhaben zur Gestaltung des Bildungssystems
insgesamt immer wieder im Sand verlaufen, hat sich im Bereich der
Unterstitzungssysteme fir Jugendliche und der Entwicklung alternativer Angebote
fur (potenzielle) Schulabbrecher*innen im letzten Jahrzehnt viel getan. Die
EinfGhrung der AusBildung bis 18 stellte dabei einen deutlichen Einschnitt dar. Lange
lag Osterreich mit der neunjéhrigen Schulpflicht im européischen Vergleich bei den
Staaten mit der kirzesten Schulpflicht. Mit der Reform schloss man zur
Spitzengruppe auf, auch wenn die AusBildung bis 18 keine Schulpflicht im engeren
Sinn ist, sie nicht nur im Rahmen einer schulischen, sondern in Form von non-
formalen Ausbildungsangeboten erfillt werden kann. Die begleitenden MaRnahmen,
etwa der Auf- und Ausbau des Jugendcoachings zeigen vielfach positive Wirkung wie
die erste Evaluation gezeigt hat, wenn auch weiterhin Licken im Angebot bestehen
und Reformbedarf attestiert wurde (Steiner u.a., 2016a).

1.4.2 Status quo

Zieht man unterschiedliche Datenquellen zur Einschatzung der Gréf3enordnung der
betroffenen Jugendlichen heran, zeigt sich ein etwas unterschiedliches Bild. Laut
dem europdischen Indikator fir Early School Leavers lag der Anteil der
Ausbildungsabbrecher*innen an den Jugendlichen zwischen 18 und 24 Jahren 2021 in
Osterreich bei 8% und damit bereits unter dem europaischen Ziel 2030 von 9%.
Gleichzeitig ist der Wert seit dem Tiefststand von 6,9% 2016 in den vergangenen
Jahren wieder leicht gestiegen. Wien weist dsterreichweit — dhnlich wie andere
stadtische Gebiete — die hochsten Werte auf, im Zeitvergleich Idsst sich aber ein
RUckgang beobachten (s. Abbildung 1.6). 7

Zur Schulpsychologie siehe auch
Kap. 1.3 Berufsorientierung

7 Vgl. Eurostat, EDAT_LFSE_14. Als Early School Leavers (ESL) definiert sind im zugrundeliegenden Labor Force Survey (LFS) Personen im Alter von
18 bis 24 Jahren mit héchstens einem Abschluss auf Sekundarstufe |, die sich in den letzten vier Wochen nicht in einer (non-)formalen Ausbildung

befunden haben.
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Abbildung 1.6: Frihe Schul- und Ausbildungsabbrecher*innen fiir EU27, Osterreich und Wien in Prozent
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Unter den friihen Schul- und Ausbildungsabbrecher*innen ist der Anteil der jungen
Manner sowohl im Osterreichschnitt als auch in Wien deutlich hoher als jener der
jungen Frauen. In den letzten Jahren hat sich dieser Trend noch verstarkt

(s. Abbildung 1.7).

Abbildung 1.7: Frihe Schul- und Ausbildungsabbrecher*innen nach Geschlecht fisr Osterreich und Wien in Prozent
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Fir Osterreich stehen mit dem Bildungsbezogenen Erwerbskarrierenmonitoring
(BibEr)*® noch spezifischere, auf Registerzahlungen und der Abgestimmten
Erwerbsstatistik basierte Daten zur Verfiigung, die sich bis auf Bezirksebene und nach

28 https://www.statistik.at/statistiken/arbeitsmarkt/erwerbstaetigkeit/erwerbskarrieren/bildungsbezogenes-erwerbskarrierenmonitoring-biber
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bestimmten soziodkonomischen Merkmalen analysieren lassen. Die so festgestellten
Zahlen zu FABA (Frithe AusBildungsAbbrecher*innen) liegen deutlich Gber den auf
europaischer Ebene genutzten Indikator der Early School Leavers (ESL).?® Wahrend
die ESL-Zahlen Trends aufzeigen und fir den internationalen Vergleich wichtig sind,
werden die Osterreichspezifischen Zahlen zu FABA aufgrund der zugrundeliegenden
Registerdaten fUr geeigneter gehalten, die tatsachlichen Gréf3enordnung der
Betroffenen wiederzugeben, was auch fir die Angebotsplanung von besonderer
Relevanz ist.

Im nationalen Diskurs rund um die AusBildung bis 18 werden die FABA meist fir die
Altersgruppe der 15- bis 17-Jdhrigen betrachtet. Hier zeigten sich Mitte der 2010er
Jahre nach der Finanzkrise deutlich steigende Werte. Nach Einfihrung der
Ausbildungspflicht hat sich der Trend wieder umgekehrt (s. Abbildung 1.8).

Abbildung 1.8: Anteil der 15-17jahrigen frGhen AusBildungsAbbrecher*innen (FABA) im Zeitverlauf nach Geschlecht
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Quelle: Statistik Austria, Monitoring der Ausbildung bis 18 im Auftrag des BMA

Osterreichweit zeigt sich auf Bezirksebene eine grof3e Spannbreite der FABA-Anteile
mit den héchsten Werten in einigen Wiener Bezirken, aber auch anderen Stadten wie
Wels oder Wiener Neustadt. Deutliche Unterschiede gibt es auch, betrachtet man die
Daten differenziert nach Migrationshintergrund. Jugendliche mit
Migrationshintergrund haben einen dreimal so hohen Anteil an FABA wie jene, die in
Osterreich geboren wurden (Steiner, Pessl und Bruneforth, 2016b). Trotz des
generellen Stadt-Land-Gefalles sind méannliche Jugendliche, die in Drittstaaten
geboren wurden und die in landlichen Bezirken wohnen, jene mit den hochsten
Abbruchquoten (bis zu 60%). In Stddten gelingt deren Bildungsintegration besser
(Steiner und Lassnigg, 2019).

Unterschiedliche Schul- und Ausbildungstypen zeigen unterschiedliche
Abbruchraten. Gerade berufsbildende Schulen haben mit hohen Abbruch- und
Dropoutraten3® zu kdmpfen. In den BHS schlief3en lediglich 56% der Schiler*innen in
der Mindestzeit ab, in den BHS 45%. 7-10% schlieRen nach Klassenwiederholungen

29 Vergleicht man die Werte fir 2015 liegt der Anteil der FABA zwischen 18 und 24 Jahren bei 12,7% im Vergleich zu 7,3% ESL.
3° Im Gegensatz zu Early School Leavers und FABA bezeichnet Dropout jene Personen, die eine Schule oder Ausbildungsgang abbrechen und in eine andere
Ausbildung wechseln.
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ab. Rund 10% werden zu FABA. Der Rest wechselt in eine andere Ausbildung (Steiner
und Lassnigg, 2019).

Die betriebliche Lehre hat in zweierlei Hinsicht mit Abbrichen umzugehen. Der
direkte Anteil der Abbriche liegt bei 12,5%. Dazu kommen — entsprechend der
Zahlung bei den Schulabbriichen, die sich am Fehlen eines Abschlusses orientieren —
weitere 8,5%, die trotz Durchlaufen der gesamten Lehrzeit keine erfolgreiche
Lehrabschlusspriifung ablegen (Steiner u.a., 2016b).

1.4.3 Strategische Losungsansatze

Das Thema der Verhinderung friher Ausbildungsabbriche ist auf der politischen
Agenda sowohl auf nationaler und regionaler als auch supranationaler Ebene schon
seit mehreren Jahrzehnten prasent. Wichtige Impulse gingen auf EU-Ebene — wie in
vielen anderen Bildungsbereichen —von der Lissabon Strategie (2000) und den darauf
aufbauenden Prozessen der Strategie Allgemeine und berufliche Bildung 2010

(ET 2010) und 2020 (ET 2020), die angepasst an neue Rahmenbedingungen nun als

ET 2030 weitergefihrt wird.3*

Auf nationaler Ebene setzte die Strategie zum Lebensbegleitenden Lernen LLL:2020
wichtige Impulse und setzte mit 6% Early School Leavers einen ambitionierten
Zielwert (Bundesregierung, 2011). In der 2012 erstmals verdffentlichen Nationalen
Strategie zur Verhinderung des friihen (Aus-)Bildungsabbruchs, die 2016 adaptiert
wurde, wurden die Ziele und Aktivitaten weiter spezifiziert (Bundesministerium fir
Bildung (BMB), 2016).

Mit der bereits 1998 eingefihrten Ausbildungsgarantie, die Jugendlichen, die keinen Zur UBA siehe auch Kap. 1.2
betrieblichen Lehrplatz finden konnten, erlaubt eine Uberbetriebliche Lehrausbildung  Durchlsssigkeit

(UBA) zu beginnen, steht schon lange ein Instrument zur Unterstitzung von

ausgrenzungsbedrohten Jugendlichen zur Verfigung, das in vielen Aspekten der

2013 verdffentlichen Europaischen Jugendgarantie Pate stand (Hefler und

Steinheimer, 2020). Beim Start der Européischen Initiative wurde in Osterreich

bereits intensiv an der EinfGhrung einer Ausbildungspflicht bis 18 Jahren gearbeitet,

die mit dem 2016 beschlossenen Gesetz auch umgesetzt und danach schrittweise

ausgerollt wurde.

Keine der erwdhnten Initiativen startete bei null, vielmehr tragen sie zur
UnterstUtzung und Ausbau bestehender Strukturen bei. Diese wiederum sind stark
regional verankert und in entsprechende Politikprozesse eingebettet. In Wien
begann ab 2007 die systematische Kooperation von AMS, Fonds Soziales Wien,
Sozialministeriumservice und waff im Ubergangssystem Schule und Beruf, die durch
die institutionenibergreifende Koordinierungsstelle Jugend-Bildung-Beschdftigung
beim Aufbau entsprechender Strukturen unterstiitz wurde. Ab 2010 schlossen sich
unter dem Rahmen der Wiener Ausbildungsgarantie weitere Organisationen dem
koordinierten Vorgehen an, um allen Wiener Jugendlichen einen Gber die
Pflichtschule hinausgehenden Abschluss zu ermdglichen. Spater wurden auch die
regionalen Abstimmungsaufgaben zur AusBildung bis 18 in diese
Koordinierungsstrukturen integriert. Im Qualifikationsplan Wien 2020 (ab 2013)
wurden die Aktivitdten der Ausbildungsgarantie im Handlungsfeld ,Schule und
Berufserstausbildung" aufgenommen. Der Angebotsauf- und -ausbau erfolgte
kontinuierlich und umfasst eine Vielzahl von Organisationen (s. Abbildung 1.9). Einen
aktuellen Uberblick Gber Projekte bietet die Onlineplattform der
Koordinationsstelle.3?

3t Einen Uberblick Gber européische Bildungspolitiken bietet die Plattform Erwachsenenbildung.at
https://erwachsenenbildung.at/themen/eb in der eu/strategien und entwicklungen/strategien und entwicklungen ueberblick.php
32 https://www.koordinationsstelle.at/projektsuche/
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Abbildung 1.9: Angebotslandschaft Wiener Ausbildungsgarantie
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Eine SchlUsselrolle in der praventiven Arbeit zur Verhinderung von
Ausbildungsabbrichen kommt dem Jugendcoaching zu, dessen Funktionen weit
Uber eine blofe Orientierung bei Unsicherheit Gber die Ausbildungswahl
hinausgehen und Jugendlichen bei allen Problemstellungen (vgl. Kap 1.4.1) zur Seite
steht. Jugendliche, die dieses Angebot in Anspruch nehmen, profitieren
entsprechend der Evaluierung im Vergleich zu einer Kontrollgruppe, die das Angebot
nicht in Anspruch genommen hat, deutlich. Bei jenen Jugendlichen, die bereits die
Ausbildung abgebrochen hatten (FABA), konnten innerhalb eines Jahres fast die
Halfte wieder in einen Ausbildungsprozess integriert werden, wahrend dieser Anteil
bei der Kontrollgruppe bei lediglich 16,7% lag (Steiner u.a., 2021, 186).

Beteiligte Stakeholder

Bund, Land, Stadt Wien, Bildungsdirektion Wien, AMS, Sozialministeriumservice, Schulen,

Koordinierungsstelle Jugend, Bildung, Beschaftigung, Umsetzungsorganisationen (u.a. NGOs...)

Handlungsfelder mit

starker Interdependenz

Erhohung der Durchlassigkeit, Berufsorientierung, Lifelong Guidance, Basisbildung
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2 Erwachsenen- und Weiterbildung

In Wien trdgt die Erwachsen- und Weiterbildung wesentlich zu den vorhandenen
beruflichen Qualifikationen und damit zur Fachkrdftesicherung bei. Der Beitrag der
formalen und non-formalen Weiterbildung ist dabei in Wien deutlich gréfSer als in
anderen dsterreichischen Bundeslindern und bedeutend dafiir, bestehenden
Engpdssen im Erstausbildungssystem, insbesondere aber den Effekten einer starken
Zuwanderung von Personen ohne (héherem) Schulabschluss entgegenzuwirken.

Im folgenden Kapitel werden die wichtigsten Bereiche des Handlungsfelds
~Erwachsenen- und Weiterbildung" und ihre Bedeutung fir die kiinftige
Fachkraftesicherung in Wien diskutiert.

Der Begriff der Erwachsenenbildung wird oft —in Anlehnung an das Verstandnis von
Adult Learning im Englischen bzw. im internationalen Diskurs — synonym zu
Weiterbildung verwendet, die Grenzen zu anderen Bereichen nicht immer scharf
gezogen. Grundsatzlich folgt dieses Handbuch einem durch die LLL-Politik der
Europaischen Union grundgelegten Verstandnis, das Erwachsenenbildung in
Abgrenzung zur — aus kontinuierlich besuchten Stufen bestehenden — Erstausbildung
definiert. Es umfasst alle — allgemein wie beruflich — orientierte Lernaktivitaten von
Personen, die seit mindestens einem Jahr die Erstausbildung abgeschlossen haben.

Fur die Definition der Handlungsfelder fir dieses Handbuch wurde der Bereich der Siehe Kap. 3 Rolle der Betriebe
betrieblichen Weiterbildung einem eigenen Handlungsfeld ,Lernen in den

Organisationen" zugeordnet, um seine Bedeutung hervorzuheben. Im folgenden

Kapitel liegt der Fokus auf Bereichen der organisierten Erwachsenenbildung, die

entweder zu einer Hoherqualifizierung oder dem Nachholen von

Bildungsabschlissen fihren (formale Erwachsenenbildung) oder die zwar in

Kursform organisiert Lernergebnisse zu erzielen vermdgen, aber nicht mit einem

formalen Abschluss enden (non-formale berufliche Weiterbildung).

In Osterreich insgesamt und in Wien ganz besonders befindet sich das Angebot der
Erwachsenenbildung seit mehr als zwei Jahrzehnten in einer Phase standiger
Expansion und bedeutender institutioneller Verdnderungen, wobei der Beitritt
Osterreichs zur Européischen Union (1995) einen wichtigen Entwicklungspunkt
markierte. Wahrend ein von internationalen Organisationen (OECD, Unesco) und der
Europaischen Kommission geforderter Rahmen fir "lebenslanges Lernen" nur
langsam Ubernommen wurde, entwickelte sich die Erwachsenenbildung durch
langsame, schrittweise institutionelle Verdanderungen. Die erste 6sterreichische
Strategie zum lebensbegleitenden Lernen ,LLL:2020"3 wurde 2011 nach zehn Jahren
Vorbereitungsarbeit umgesetzt (Lassnigg, 2014) und zeichnete sich durch ein
umfassendes Verstandnis von lebensbegleitendem Lernen von der frihen Kindheit
bis in die nachberufliche Lebensphase aus. Als Verdienst der LLL-Strategie kann die
Stérkung der bereichs- und bund-landeribergreifenden Zusammenarbeit gewertet
werden, die gerade in der Vorbereitungsphase und der Anfangszeit der Umsetzung
deutlich hervortrat.

Dennoch fehlt es immer noch an einem systematischen Ansatz zur langfristigen
Etablierung eines kohdrenten Erwachsenenbildungssystems. Auf Bundesebene —
neben dem Bildungsressort sind u.a. die Bereiche Soziales und Arbeit fUr Teilbereiche
der Erwachsenenbildung zustandig — bremsen wechselnde
Regierungskonstellationen und die Notwendigkeit der Kompromissfindung manche
Entwicklungen in einem Bereich, der ohnehin in vielen Regierungsprogrammen nur
marginal vorkommt. Eine besondere Herausforderung in der strategischen
Koordinierung des Bereichs liegt in der Vielzahl an beteiligten Akteur*innen (Netzer,
2013). Auf Regierungsebene haben u.a. die Ressorts Bildung, Wissenschaft, Arbeit,

33 https://www.qualifikationsregister.at/wp-content/uploads/2018/11/Strategie1.pdf
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Soziales, Wirtschaft und Inneres Zustandigkeiten in Teilbereichen. Dariber hinaus
sind die Lander, Gemeinden und Sozialpartner wichtige Player. In der Finanzierung

spiegeln sich diese Strukturen ebenfalls wider.

Fur die Darstellung der Teilnahme von Erwachsenen an Bildungsangeboten und der
steigenden Bedeutung solcher Angebote braucht es neue Ansatze. Abbildung 1.1
zeigt eine Darstellungsform, in der die Teilnahmezahlen an unterschiedlichen
Angeboten in Relation zu einem (hypothetischen) Jahrgang abgebildet sind. Dies
zeigt die Bedeutung von an Erwachsenen orientierten Bildungsangeboten.

Abbildung 2.1: Bedeutung des Erwachsenenbildungssystems in Wien
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Quelle: (Hefler, Steinheimer und Markowitsch, 2019)34

Zur Finanzierung der formalen und non-formalen Weiterbildung tragen die
Gebietskorperschaften (Bund, Lander, Gemeinden), das AMS, die Unternehmen und
die privaten Haushalte bei, wobei in Osterreich das AMS eine —auch im
internationalen Vergleich — herausragende Stellung einnimmt. Detaillierte
Finanzierungsdaten liegen teils nicht vor (u.a. zu den Ausgaben der Lander und
Gemeinden). Schatzungen sind zudem davon abhangig, in welcher Weise der
Zeitaufwand fir Weiterbildung und die entstehenden Opportunitdtskosten
(entgangenes Lohneinkommen, entgangene Produktivitadt) bericksichtigt werden.

Die letzte Schatzung der Weiterbildungsausgaben fir das Jahr 2018 (basierend auf
Erhebungen aus den Jahren 2015 und 2016) bieten Vogtenhuber, Juen und Lassnigg
(2021). Dem gewahlten Modell nach entfallen 5% der Ausgaben auf die 6ffentliche

34 Statt die Teilnehmer*innen einer Bildungsform (z.B. alle Lehrlinge) insgesamt wurden die Teilnehmer*innen einer hypothetischen ,Schulstufe" geschatzt
(d.h. alle Lehrlinge dividiert durch die durchschnittliche Lehrdauer). ndherungsweise Schatzungen. wie viele Personen (ndherungsweise) einen Typ von
Ausbildung durchlaufen. Die Teilnehmer*innen eines (hypothetischen) Jahrgangs in den wichtigsten Ausbildungsformen werden als Anteil an einer
(durchschnittlichen) Kohorte der 15-Jahrigen ausgedrickt und dieser Anteil in der Folge als kreisférmige Flachen dargestellt (siehe Abbildung 2). Da
Personen mehrere Ausbildungen durchlaufen (kénnen), kann die Summe der Fldchen insgesamt mehr als 100% betragen.
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Hand, 21% auf das AMS, 30% auf die Betriebe und 44% auf die privaten Haushalte.
Die Beriicksichtigung der Opportunitatskosten der Haushalte betont dabei, dass
gerade das Einbringen von Zeit eine zentrale Investition ist, auch dann, wenn keine
Gebihren fir eine Weiterbildungsteilnahme anfallen. Seit 2009 hat sich
insbesondere der Anteil der durch die Haushalte getragenen Weiterbildungskosten
wesentlich erhoht.

Die Weiterbildungsausgaben der 6ffentlichen Hand in Wien sind nicht im Detail
erfasst, weil sie teils unter anderen Budgetpositionen aufscheinen (u.a. die
Beteiligung der Stadt Wien an den Volkshochschulen). Sie sind vermutlich deutlich
hoher als im Durchschnitt der Bundeslander.

Bislang haben sich keine durchgehend verwendeten Darstellungsformen des
(formalen) ,Bildungssystems des Erwachsenenalters" entwickelt. Abbildung 1.2
bietet einen Uberblick. Als Aquivalent zu den Lerninhalten der Volksschule und
Unterstufe gelten in Osterreich die Basisbildung (einschlieRlich der ,Brickenkurse®),
die Vorbereitung auf den erwachsenengerechten Pflichtschulabschluss und das
Kursangebot fiir Deutsch als Zweitsprache, insbesondere, wenn es sich an Lernende
mit geringem formalem Bildungsniveau in der Erstsprache richtet. International wird
dieser Bereich als Adult Basic Education zusammengefasst (European Commission,
EACEA und Eurydice, 2021).

Angebote, die der Sekundarstufe 2 (Oberstufe) entsprechen, bieten u.a. die Schulen
fur Erwachsene (AHS, BMS, BHS), die Vorbereitung auf die
Studienberechtigungsprifung, auf die Berufsreifepriifung und auf die
aullerordentliche Lehrabschlussprifung. Fir letztere bestehen unterschiedliche
Organisationsformen. Traditionell wird das Bildungsangebot auf dieser Stufe in
Osterreich als ,Zweiter Bildungsweg" adressiert (Brickner u.a., 2017). Weiters
nehmen besonders viele Erwachsene (d.h. hier wiederum nach Beendigung der
durchgéangigen Erstausbildung) an Bildungsgangen teil, die teils auf Erwachsene
zugeschnitten sind (u.a. FH fir Berufstatige), oder an denen Erwachsene auch
teilnehmen kénnen (als ,non-traditional®, ,mature students" an Hochschulen).

Abbildung 2.2: ,Bildungssystem des Erwachsenenalters" im Uberblick
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Im folgenden Kapitel liegt ein Schwerpunkt auf Bereichen, in denen wichtige Impulse
von der Landerebene ausgehen und solchen, die besondere Relevanz fir die
Fachkraftesicherung haben. Dabei werden die oben beschriebenen
Bildungsmalinahmen in folgenden Unterkapiteln zusammengefasst: Basisbildung
und Nachholen des Pflichtschulabschlusses, Wege zur Studienberechtigung,
Berufsbildung fir Erwachsene, Post-sekundare und tertiare Berufsbildung, Non-
formale Weiterbildung. Abgerundet wird das Kapitel mit einem Abschnitt zur
Lifelong Guidance als Querschnittsmaterie.
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Erwachsenen- und Weiterbildung — Basisbildung, Pflichtschulabschluss und Deutsch als Zweitsprache

2.1 Basisbildung, Nachholen des Pflichtschulabschlusses und Deutsch als Zweitsprache

Wie fiir grof3stddtische Rdume typisch zeichnet sich Wien durch eine stark
polarisierte Bildungsstruktur aus, mit —im Vergleich zu allen Bundeslindern — einem
deutlich héheren Anteil an universitdr gebildeten, aber auch deutlich mehr formal
geringqualifizierten Erwachsenen, die iiber keinen héheren Sekundarabschluss
verfigen. Eine besondere Gruppe stellen dabei Erwachsene dar, die wesentliche
Licken in einer oder mehreren Grundkompetenzen aufweisen (Lesen, Schreiben,
Alltagsmathematik, Digital Skills, geringe Kenntnisse von Deutsch als
Zweitsprache). Fiir Erwachsene mit Basisbildungsbedarf wurden seit 1995 und
insbesondere seit 2012 gezielt Bildungsangebote geschaffen, die diese Liicken in den
Basiskompetenzen zu schlief3en helfen. In Beantwortung des hohen Bedarfs wurden
entsprechende Angebote in Wien in besonderem Maf3 ausgebaut. Zugleich leidet der
Basisbildungsbereich unter einem Mangel an dauerhafter, institutioneller
Absicherung.

2.1.1 Problemaufriss

Uberlegungen zur Sicherung eines kinftigen Fachkraftebedarfes schlieRen immer
auch Fragen nach einer besseren Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials mit ein
und missen sich in der Folge mit Fragen dazu beschéftigen, welchen Hindernissen
sich spezifische Gruppen gegenibersehen, die sie an einer Teilnahme am
Arbeitsmarkt bzw. jenen Segmenten des Arbeitsmarktes, die eine fachliche
Qualifizierung voraussetzen, hindern. Ein fehlender Pflichtschulabschluss stellt eine
solche Hirde dar. Neben dem Fehlen formaler Abschlisse ist aber auch ganz
grundsatzlich ein Bedarf am Erwerb oder Ausbau von Grundkompetenzen in Lesen,
Schreiben, Rechnen, Fremdsprachen und Informationstechnologie ein bedeutender
Faktor, der Erwachsene am beruflichen Fortkommen hindert, unabhangig davon, ob
schon eine Beschéftigung besteht.

Das Schlief3en von Licken in den Basiskompetenzen erfordert dabei einen
typischerweise mehrjahrigen, in Stufen verlaufenden Lern- und
Unterstitzungsprozess. Langsschnittstudien legen nahe, dass

ca.100 Unterrichtsstunden erforderlich sind, um Gberhaupt einen messbaren
Fortschritt zu erzielen und dass — als Daumenregel — ein halbes Jahr Unterricht in
Formen der Basisbildung es erlaubt, den verabsaumten Lernfortschritt eines
Schuljahrs zu kompensieren. Besondere Bedeutung kommt dabei Lernangeboten zu,
die die Verwendung der Basiskompetenzen im Alltag zu verankern, um nachhaltige
Fortschritte zu erzielen (Reder, 2020; Reder und Bynner, 2009).
Basisbildungsangebote erfordern zudem eine starke Individualisierung des
Unterrichts, um Losungswege fir Lernprobleme zu erschlief3en. Aus diesem
Hintergrund erfordern Basisbildungsangebote einen besonders hohen Mitteleinsatz.

Der Bedarf an der Forderung grundlegender Kompetenzen wurde bereits im Jahr
2000 deutlich, als die Ergebnisse der ersten PISA-Erhebung zeigten, dass bis zu
einem Viertel der 15-Jahrigen Uber mangelnde Grundkompetenzen in Lesen und
Mathematik verfigten, was die Annahme nahelegte, dass ein dhnlicher Anteil der
Erwachsenen Uber Licken in ihrer Ausstattung mit Grundkompetenzen aufweist. Die
Ausrufung des Jahrzehnts der Alphabetisierung (2003-2012) durch die UNESCO
unterstUtzte den Auf- und Ausbau entsprechender Angebote in dieser Phase
(Doberer-Bey und Netzer, 2012).

Der Bedarf an einer Ausweitung der Basisbildungsprogramme wurde als hoch
eingeschatzt, obwohl der Mangel an Daten Uber die Zielgruppen der
Erwachsenengrundbildung die Planung erschwerte. Es wurde geschétzt, dass
zwischen 300.000 und 600.000 Erwachsene in Osterreich nicht Gber ausreichende
Grundkenntnisse fir die Beschaftigung und die Teilnahme am téglichen Leben
verfigen. Die Bevélkerung ohne Pflichtschulabschluss wurde mit rund 280.000
Personen in der Altersgruppe der 15- bis 64-Jahrigen angenommen und jedes Jahr
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beendeten immer noch 5.000 Jugendliche die Pflichtschule ohne Abschluss ((Lander-
Bund-Expertinnengruppe ,Initiative Erwachsenenbildung®, 2011).

Weitere Erkenntnisse zu Grundkompetenzen von Erwachsenen lieferten in der Folge
die Ergebnisse der PIAAC-Erhebung 2011/12. Wahrend Manner und Frauven in etwa
gleiche Anteile an Personen mit Basisbildungsbedarf zeigen, sind Altere haufiger
betroffen als Jingere. Personen mit einer anderen Erstsprache als Deutsch haben
ebenfalls deutlich 6fter Basisbildungsbedarf. Auswertungen nach
Urbanisierungsgrad zeigen in den PIACC-Daten hingegen keine signifikanten
Unterschiede (Kastner und Schlégl, 2014).

Ein weiterer spezifischer Teilbereich der Basisbildung, dem in Wien eine besondere
Bedeutung zukommt, stellt der Deutsch-als-Zweitsprache-Unterricht fir Personen
dar, die in ihrer Erstsprache nur eine kurze — oder keine — Schulbildung durchlaufen
haben und fUr die damit traditionelle didaktische Konzepte des Fremdspracherwerbs,
die ein hohes Literarisierungsniveau in der Erstsprache voraussetzen, nicht
anwendbar sind. Vor diesem Hintergrund hat sich — u.a. auf Basis der Pionierarbeit an
der Volkshochschule Ottakring (Doberer-Bey, 2016) — ein eigensténdiges Arbeitsfeld
herausgebildet, dem in Wien quantitativ eine hohe Bedeutung zukommt.

Betrachtet man die Angebote im Bereich Basisbildung und Nachholen des
Pflichtschulabschlusses stellen sich einige zentrale Fragen: Besteht ein ausreichendes
Platzangebot bzw. werden fir bestehende Angebote ausreichend Teilnehmende
gefunden? In welchem Ausmal3 werden die angenommenen Zielgruppen erreicht?
Welche Barrieren fir eine Teilnahme gibt es und wie unterscheiden sich diese nach
Teilzielgruppen? Wie werden die Teilnehmenden unterstitzt, um bestehende
Lernhindernisse zu Uberwinden? Welche Ansatze fir Adaptionen oder eine
Neuausrichtung von Basisbildungsangeboten gibt es?

2.1.2 Entwicklung des Bereichs mit Wiener Pionierinitiativen

In den spdten 1990er Jahren war der Bereich der Basisbildung fir Erwachsene in
Osterreich im Vergleich zu européischen Vorreiterldandern (z.B. Grof3britannien,
Schweden) wenig entwickelt. Im Jahr 1990 begannen die ersten Pilotprojekte zur
Alphabetisierung an der Volkshochschule Wien (VHS Wien). Das Pilotprojekt wurde
vom Bundesministerium fir Bildung finanziert und richtete sich an Erwachsene mit
Deutsch als Erstsprache. Die Zahl der Teilnehmer*innen stieg in den folgenden
Jahren an und die Kurse wurden fester Bestandteil des Programms fir den zweiten
Bildungsweg der Volkshochschulen. Zur selben Zeit wurde an der VHS Wien ein
weiterer Strang von Kursen fir Teilnehmer*innen mit Deutsch als Zweitsprache
etabliert, der pddagogische Konzepte zur Grundbildung und zum Spracherwerb
miteinander verbindet. In einigen anderen Teilen Osterreichs folgten dem Wiener
Beispiel regional sehr unterschiedlich gepragte Initiativen. (Doberer-Bey, 2016;
Wieser und Dér, 2011).

Die 2000er Jahren wurden wichtige Fortschritte im Aufbau von Netzwerkstrukturen
und die Forderung des Austauschs zwischen den Stakeholdern erzielt, eine Reihe von
Forschungsprojekten wurde gestartet und Maf3nahmen zur Qualitatssicherung
wurden entwickelt. Der Bereich wuchs und damit der Bedarf der Koordinierung
zwischen den unterschiedlichen Akteur*innen, was schlie3lich zur Vorbereitung der
Bund-Lander-Initiative Erwachsenenbildung (I:EB) und einem bundesweiten Rahmen
fur die Forderung von Kursen der Basisbildung sowie zur Vorbereitung auf den
Pflichtschulabschluss fihrte. (Siehe unten)

Fur das Nachholen des Pflichtschulabschlusses mangelte es lange Zeit an einer
eindeutigen legistischen Regelung, es war aber moglich die ,Externistenprifung" fir
die Abschlussklasse der Hauptschule abzulegen, wofUr es — regional unterschiedliche
— Vobereitungsangebote gab. In Wien wurden ab den 1990er Jahren
Nachqualifizierungslehrgange eingerichtet, die Angebote des AMS in dem Bereich
erganzten. Auch im Bereich Pflichtschulabschluss kam es ab den 2000er Jahren durch
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ESF-finanzierte Initiativen zu wichtigen Entwicklungsschritten bis hin zu den
kostenlosen Kursangeboten der Initiative Erwachsenenbildung, die auch zu einer
starkeren Normierung und der Einfihrung von Standards und Qualitatskriterien
fuhrte. 2012 wurde mit dem Pflichtschulabschluss-Prifungs-Gesetz (PPG) die
Grundlage fir einen ,erwachsenengerechten" Pflichtschulabschluss gelegt, der
Vorbereitung und Prifungen fir vier Pflicht- und zwei Wahlfacher (anstelle aller 14
Prufungsfacher der schulischen Erstausbildung) vorschreibt. Ein
kompetenzorientiertes Curriculum fur die Vorbereitungslehrgange formuliert auch
didaktische Prinzipien wie Individualisierung und Lebensweltorientierung und
Selbststeuerung. (BMBF (Bundesministerium fir Bildung und Frauen), 0.J.)

Um die Kurse erfolgreich absolvieren zu kénnen, missen bereits vergleichsweise gut
entwickelte Grundkompetenzen in der Mehrheit der Kompetenzbereiche bestehen.
Insbesondere sind auch gut entwickelte Deutschkenntnisse notwendig. Vor diesem
Hintergrund wurden sogenannte Briickenkurse entwickelt, die dazu dienen,
Teilnehmende —insbesondere auch von Basisbildungskursen — gezielt auf die
Pflichtabschlusskurse vorzubereiten.

2.1.3 Status quo

Die Initiative Erwachsenenbildung bildet einen zentralen dsterreichweiten Rahmen Siehe dazu auch Kap. 4.2
fur die Finanzierung von Kursen im Bereich Basisbildung, einschlief3lich DaZ- Internationale Mobilitat
Angeboten fir Personen mit geringer formaler Bildung in ihrer Erstsprache und dem

Nachholen des Pflichtschulabschlusses. Zudem bestehen eine Reihe von Angeboten,

sowohl als Teil von vom AMS angebotenen Qualifizierungsprogrammen als auch in

Uberschneidung mit vielen anderen Bereichen der Erwachsenenbildung, die nicht

(nur) auf die Vermittlung von Grundbildung abzielen.

Einen guten Einblick — Uber die Anzahl an Teilnahmen hinausgehend —in das Feld der
Grundbildung und deren Teilnehmer*innen bietet das Monitoring der Initiative
Erwachsenenbildung bzw. die darauf aufbauenden Evaluierungen, die Entwicklungen
und Trends fir den Bereich auf Bundeslanderebene darstellbar machen. Die erste
Programmperiode der |:EB lief von 2012 bis 2014, die zweite von 2015 bis 2017.
Derzeit |auft die dritte Programmperiode, die urspringlich fir die Jahre 2018 bis 2021
angesetzt war und dann bis Ende 2023 verlangert wurde. Die Zahl der Angebote und
damit der Teilnehmer*innen an Kursen der Initiative Erwachsenenbildung ist in
dieser Zeitspanne kontinuierlich gewachsen. Fir die Jahre 2015 bis 2018 wurden
insgesamt Uber 28.000 Kurseintritte gezahlt, mehr als drei Viertel davon entfielen auf
Basisbildungsangebote. Wien dominierte mit 58% aller Kurseintritte und
verzeichnete einen weit hoheren Anteil als andere Bundeslander mit vergleichbarer
Bevolkerung (Steiner u.a., 2017). Insgesamt wurden vom Start der Initiative an in der
Basisbildung mehr Frauen als Manner erreicht, und im Bereich Pflichtschulabschluss
deutlich mehr Manner. Der Anteil der Teilnehmer*innen bis 25 Jahren betrug in der
zweiten Programmperiode 45%, beim PSA 80%. Der Anteil von Personen mit
Migrationshintergrund3s lag im Osterreichschnitt bei rund 84%, in Wien bei 9o%. Fur
die aktuelle Programmperiode liegen halbjdhrliche Monitoringberichte vor, die fir
2020 einen voribergehenden Rickgang an Kursteilnehmer*innen zeigen. Im ersten
Halbjahr 2021 ndherte man sich aber bereits wieder den Zahlen aus 2019. Der
Frauenanteil im Bereich Basisbildung ist weiter gestiegen und lag bei etwas Uber
69%. Auch im PSA stieg der Frauenanteil leicht und lag 2021 bei rund 45% (Initiative
Erwachsenenbildung, 2021).

2.1.4 Strategische Losungsansatze

Im Qualifikationsplan Wien 2030 (waff, 2018) ist die Starkung der Grundbildung als
Steuerungsziel formuliert, und Vorbedingung fir das Gbergeordnete Ziel, mehr

35 Als Personen mit Migrationshintergrund werden im Rahmen der Initiative Erwachsenenbildung Menschen
bezeichnet, deren beide Elternteile im Ausland geboren wurden.
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Erwachsenen zu ermdglichen, Abschlisse Gber Pflichtschulniveau zu erreichen. Die
Initiative Erwachsenenbildung ist dabei ein wichtiger Pfeiler zur Umsetzung, konnte
doch seit deren Start 2012 konnte ein starker Anstieg des Kursangebots und die
Umsetzung einheitlicher Qualitatsrichtlinien fir MaRnahmen in allen Regionen
Osterreichs konstatiert werden. Das Programm wurde auf der Grundlage von
Erfahrungen aus zwei Jahrzehnten in einem aufstrebenden Bereich der
Erwachsenenbildung und einem Verhandlungs- und Entwicklungsprozess zwischen
Vertreter*innen des Bundesministeriums fir Bildung, der neun 6sterreichischen
Landesregierungen und Expert*innen in diesem Bereich entwickelt und es gelang auf
Basis einer Art. 15a-Vereinbarung die geteilte Verantwortung von Bund und Landern
zu regeln und die Kofinanzierung zu sichern, um alle Kurse im Rahmen der Initiative
fur die Teilnehmer*innen kostenlos anbieten zu kénnen, wobei eine zusatzliche
Intensivierung der Aktivitdten mit der Etablierung der Kofinanzierung durch den
Europaischen Sozialfonds (ESF) in der zweiten Forderperiode ab 2015 erfolgte. Wien
stellte von Beginn im Bundeslandervergleich die meisten Mittel im Verhaltnis zur
Einwohner*innenzahl zur Verfigung und erweiterte die Férderhdhe in der dritten
Periode nochmals, wahrend sie in RestOsterreich stagnierte (s. Abbildung 1.1).
Wahrend die I:EB einen soliden Rahmen und mehrjdhrige Finanzierung fir
entsprechende Bildungsangebote bildet, liegt in der beschrankten Dauer der
Forderperioden auch eine Schwachstelle, wenn es etwa — wie bei den letzten
Verlangerungsverhandlungen — zu Verzégerungen kommt und damit die
Kursplanung der Anbieterorganisationen nicht abgesichert ist.

Abbildung 2.3: Férderung der Basisbildung im Rahmen der Initiative Erwachsenenbildung nach Programmperiode und Férdergeber sowie
Forderung pro Jahr und Kopf je Bundesland
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Erwachsenen- und Weiterbildung — Abschluss auf Maturaniveau

2.2 Der Weg zum Abschluss auf Maturaniveau

Der Wiener Arbeitsmarkt zeichnet sich durch eine hohe Nachfrage nach
Absolvent*innen tertidrer Ausbildungsformen aus. Insbesondere unter jingeren
Alterskohorten ist Teil einer ,neven Normalitdt" geworden, Gber einen
Hochschulabschluss zu verfiigen. Viele Erwachsene wollen ein Studium aufnehmen,
verfigen aber nicht iiber die notwendige Hochschulzugangsberechtigung.
Méglichkeiten letztere zu erlangen haben sich in den letzten 25 Jahren zu einem
grof3en Weiterbildungssegment entwickelt, gerade auch in Wien. In diesem
Abschnitt werden die bestehenden Programme sowie ihre Licht- und Schattenseiten
zusammengefasst.

2.2.1 Problemaufriss

Dem Begriff ,Zweiter Bildungsweg" begegnet man in 6ffentlichen Bildungsdiskursen
haufig, nicht immer aber sind die damit adressierten Bildungsangebote klar umrissen
und kdnnen je nach Verstdndnis der Sprechenden vom Erlangen der Hochschulreife
von Erwachsenen im engsten Sinne bis zum Erwerb von formalen Bildungs- und
Berufsabschlissen auf verschiedenen Niveaus nach einer Unterbrechung der
Erstausbildung in weiterem Sinne reichen. Begrifflich schwingt in Ausdricken wie
~Zweiter Bildungsweg" oder ,Second Chance Education" die Bedeutung mit, jenen
Personen einen Einstieg in hohere Bildung zu ermdglichen, die diese Chance im
Erstausbildungssystem aus unterschiedlichen Grinden nicht hatten. Heute wird
dieser Zugang als zu kurz greifend beschrieben, erfillt eine abschlussorientierte
Erwachsenenbildung unter Bedingungen wie geanderten Mustern in Bildungs- und
Erwerbsbiografien, gestiegenen Erwartungen an Qualifikationsniveaus,
Anpassungsbedarf durch steigende Migration und Trends wie Digitalisierung und den
Wandel zu Wissensgesellschaft doch viele Funktionen (vgl. Brickner u.a., 2017)

Im vorliegenden Kapitel soll der Fokus auf Angeboten fir Erwachsene zur Erreichung 7y angeboten der Basisbildung
der Hochschulreife liegen, ndmlich Abendschulen, Vorbereitung auf die und zum Erreichen des

Berufsreifeprifung sowie die Studienberechtigungsprifungen. Pflichtschulabschlusses siehe
Kap. 2.1, zum Erhalt eines

Der Zugang zu Bildungsangeboten zum Erreichen von formalen Bildungsabschliissen  Lehrabschlusses fiir Erwachsene
ist eine wichtige Voraussetzung fir mehr Durchlassigkeit des Bildungssystems und siehe Kap. 2.3
fur viele ein wichtiger Schritt in Richtung Weiter- und Hoherqualifizierung. Einige
Problemlagen und Hindernisse fir die Weiterentwicklung dieses Bereichs treffen auf
alle oder mehrere der hier angesprochenen Bildungsbereiche zu. So wie es keine
einheitliche Definition von Zweitem Bildungsweg gibt, ist auch eine systematische
Zuordnung der Angebote im Bildungssystem schwierig. Zustandigkeiten und
gesetzliche Regelungen sind je nach Bildungsangebot unterschiedlich. Das spiegelt
sich auch in der Verfigbarkeit von Daten zur Inanspruchnahme wider und fGhrt sehr
wahrscheinlich zu einer Unterschatzung der Bedeutung dieser Angebote (Brickner
u.a., 2017). Fehlende systematische Finanzierungsinstrumente und unklare
Zugangsregeln in manchen Bereichen wirken hemmend auf die Inanspruchnahme.
Dazu kommt, dass der Wechsel zwischen verschiedenen Angeboten, etwa zwischen
Berufsreife- und Studienberechtigungsprifung durch fehlende wechselseitige
Anerkennung erschwert wird. SchlieBlich bleiben auch Fragen nach einheitlichen
Qualitdtssicherungsverfahren noch offen. Die Einfihrung von teils standardisierten
Prifungen wie bei der Berufsreifeprifung erh6hen zwar einerseits fir
Vergleichbarkeit der Abschlisse mit jenen aus dem Erstausbildungssystem, bringen
aber gleichzeitig neue Herausforderungen auch auf Seiten der Kursanbieter und
Lehrenden, die didaktische Ziele wie Lernendenzentrierung mit den Anforderungen
der Prifungsvorbereitung vereinbaren missen.
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2.2.2 Status quo

Schulen fiir Berufstatige

Auf die mit rund 100 Jahren langste Tradition blicken die Abendschulen zuriick. Von Zu BMS und BHS siehe auch
den sog. Arbeitermittelschulen zu den in den Nachkriegsjahren mit zunehmender Kapitel 2.3 Berufsbildung fir
Nachfrage konfrontierten Abendgymnasien bis zur Einfihrung von Berufsbildenden Erwachsene

Hoheren Schulen fir Berufstatige besteht schon lange die Mdglichkeit eine dem

Erstausbildungssystem gleichwertige Qualifikation zu erwerben, und zwar in einem

Setting, das von den Lehrplanen Uber die Lehrenden bis zur Didaktik dem der

Tagesschulen glich. Verdnderungen in Richtung von erwachsenengerechten Formen

wurden erst nach EinfGhrung der Berufsreifepriifung Thema (Markowitsch und

Hefler, 2014).

2020 besuchten dsterreichweit 5.425 Personen ein Gymnasium fir Berufstatige und
3.325 Personen eine BHS fir Berufstatige. FUr Wien waren es 2.158 im Gymnasium
und 1.370 Personen in den BHS. (Statistik Austria, Schulstatistik). Die Zahl der
bestandenen Reife- und Diplomprifungen fur 20203° lag an den AHS fir Berufstatige
bei 767 6sterreichweit und 378 in Wien. Fir die BHS wurden fir ganz Osterreich

764 erfolgreiche Abschlisse gezahlt, auf Wien entfielen 186. (ebd.)

Abbildung 2.4: Schiller*innen der AHS fiir Berufstatige in Wien nach Geschlecht und (hauptsachlicher) Umgangssprache - 2006- 2020

2500
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200620072008 200920102011 2012 20132014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Frauen andere Umgangssprache 190 186 218 223 229 309 392 433 554 654 655 684 700 717 736
M Frauen Umgangssprache deutsch 475 467 494 475 483 489 486 455 488 522 462 529 500 507 504
B Manner andere Umgangssprache 118 126 127 142 165 237 282 325 392 448 493 468 475 475 462
B Manner Umgangssprache deutsch 362 346 349 333 345 406 442 439 468 468 436 470 413 437 456
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Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der dsterreichischen Schulstatistik; online verfigbar via STATcube — Statistische Datenbank der STATISTIK AUSTRIA

Berufsreifeprifung

Die Berufsreifeprifung (BRP) hat sich seit der Einfihrung in der derzeitigen
Ausgestaltung 1997 zum wichtigsten Zugangsweg zu héherer Bildung fir
Erwachsene entwickelt. Die Berufsreifeprifung entspricht einer vollwertigen
Reifeprifung und berechtigt nicht nur zum uneingeschrénkten Zugang zu
Universitaten, (Fach-)Hochschulen, Akademien und Kollegs, sondern wird auch bei
der Einstufung im Bundesdienst und am Arbeitsmarkt als vollwertige Matura
anerkannt. Zulassungsvoraussetzung ist ein Lehrabschluss oder Abschluss einer
mindestens dreijahrigen Fachschule oder gleichwertigen Ausbildung. Es missen vier
Teilprifungen (Deutsch, Mathematik, Lebende Fremdsprache, Fachbereich)
absolviert werden, wobei mindestens eine Teilprifung an einer &ffentlichen hoheren
Schule abgelegt werden muss. Seit 2017 kommt dabei die standardisierte Reife- und

3% Bestandene Reife- und Diplomprifungen, abgelegt im Zeitraum 1.10.2019 bis 30.9.2020
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Diplomprifung zur Anwendung. Bis zu drei Prifungen kdnnen auch an anerkannten
Erwachsenenbildungseinrichtungen abgelegt werden — eine Regelung, die einen
deutlichen Bruch der gdngigen Trennung formale (Schul-)Bildung und non-formale
(Erwachsenen-)Bildung darstellt. Da die BRP formal einer Externist*innenprifung
entspricht, kann die Vorbereitung in verschiedener Weise erfolgen, der Besuche von
kostenpflichtigen Vorbereitungslehrgangen, oft an Erwachsenenbildungs-
einrichtungen, ist dabei ein gangiger Weg. Die Ausgestaltung dieser Lehrgange
unterscheidet sich stark vom schulisch gepragten Zugang in den Abendschulen
(Modularisierung, keine Anwesenheitspflichten), was im Laufe der Zeit auch auf die
Angebote der Abendschulen zurickwirkte (Markowitsch und Hefler, 2014).

Die ,Lehre mit Matura" ist eine besondere Form der BRP, die 2008 eingefihrt wurde,
um die Attraktivitdt der dualen Berufsbildungsprogramme zu erhéhen und den
Ubergang in die Hochschulbildung zu erméglichen. Das Programm wird je nach
Bundesland unterschiedlich organisiert und ist im Gegensatz zur allgemeinen Form
fur die Teilnehmenden gebihrenfrei.

Die zur BRP verfigbaren Daten waren lange Zeit stark lickenhaft, was u.a. daran lag,
dass Teilprifungen an unterschiedlichen Einrichtungen abgelegt werden kénnen und
bei der Dokumentation der Ausstellung von Zeugnissen durch die Schulen Licken
entstanden waren (Austria, Kultur und Bundesministerium fir Wirtschaft, 2012) Fir
den Zeitraum von 1997 bis zum Schuljahr 2007/08 legten einer Erhebung des ibw
zufolge 17.172 Personen eine BRP ab, wobei die jdhrlichen Zahlen vor allem in den
ersten Jahren stark, danach weiter leicht auf rund 2.600 pro Schuljahr anstiegen
(Klimmer u.a., 2009). Fur die folgenden Jahrgdnge bis 2013/14 ergab eine weitere
Erhebung und Hochrechnung rund 3.500 ausgestellte BRP-Zeugnisse pro Jahr
(Schlogl und Litschel, 2016).

Fir die Jahre 2020 und 21 stehen von der Statistik Austria erhobene Daten zur
Verfiigung. Daraus geht hervor, dass zum Haupttermin 2021 (Mérz bis Juli 2021)
9.547 Personen zur BRP angetreten sind, etwa zwei Drittel davon an
Erwachsenenbildungseinrichtungen. 5.920 Personen schlossen in diesem Zeitraum
die BRP erfolgreich ab, darunter mit 53% etwas mehr Manner als Frauen (Bonisch
u.a., 2022).%7

Studienberechtigungsprifung

Parallel zu den oben beschriebenen Formen gibt es noch die
Studienberechtigungsprifung (SBP) als wichtige Form des ,nicht-traditionellen*
Zugangs zur Hochschule, die Zugang zu jeweils einem bestimmten Studium oder
einer Gruppe verwandter Studien erlauben. Interessierte missen also vorab schon
wissen, welchen Studienzweig sie anstreben. AufRerdem mussen sie die Zulassung
beantragen, was je nach Bildungsinstitution und damit verbundenen gesetzlichen
Regelkreisen (Universitats-, Fachhochschulstudien-, Hochschul- oder
Schulorganisationsgesetz) an unterschiedliche Voraussetzungen im Hinblick auf
Mindestalter, Staatsangehdrigkeit und Vorbildung gebunden ist. Bestandteil der
Prifung sind Deutsch, zwei bis drei Pflichtfacher und ein bis zwei Wahlfacher
entsprechend der angestrebten Studienrichtung. Seit dem 1985 verabschiedeten
Studienberechtigungsgesetz, das zuvor bestehende Regelungen fir
Zugangsprifungen, abloste, gab es zahlreiche Novellierungen und eine
Ausdifferenzierung Uber die Bereiche, was etwa im universitdren Bereich die
Entscheidungskompetenz Gber Prifungsfacher und Anrechnungen zu den einzelnen
Universitaten verlegte. Die Bedeutung der SBP ging nicht zuletzt aufgrund des
Jattraktiveren" Angebots der BRP immer mehr zuriick, wenngleich sie fir jene
Personengruppen, die Gber keinen berufsbildenden Abschluss verfigen weiterhin ein
wichtiges Tor zur Hochschule ist. Die Datenlage zur SBP ist lickenhaft und genaue
Aussagen zur Inanspruchnahme deshalb schwierig. Eine Auswertung von

37 Aktuelle Zahlen auf Bundeslandebene wurden nicht veroffentlicht. Eine Erhebung fur das Kursjahr 2007/08 weist unter allen Teilnehmenden 16,9% an
Wiener Vorbereitungskursen aus (die meisten TN gab es in 00O, wo auch die meisten Kursangebote gezéhlt wurden. (Klimmer u.a., 2009)
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Teilnehmendendaten der Wiener Volkshochschulen zahlte fir die Jahre 2010/11 bis
2015/16 etwa 4.000 Teilnehmer*innen an SBP-Vorbereitungslehrgdngen. (Brickner
u.a., 2017)

2.2.3 Strategische Losungsansatze

FUr Teilnehmende stellen sich bei den einzelnen Formen, eine héhere
Sekundarbildung (mit Ausnahme des Lehrabschlusses) nachzuholen, véllig
unterschiedliche Herausforderungen, auf die in Beratungsangeboten eingegangen
werden soll und auf die durch Politikangebote eingegangen werden kann.

Wahrend in der Forderung des Angebots in der Basisbildung und beim Nachholen des
Pflichtschulabschlusses bedeutende Fortschritte erzielt wurden, ist die Forderung
von weiteren Bildungsabschlissen im zweiten Bildungsweg weiterhin gepragt, von
regional sehr unterschiedlichen Angeboten und Férdermdglichkeiten. Der
urspringlich von der Expert*innengruppe im Entwicklungsprozess der Initiative
Erwachsenenbildung gemachte Vorschlag, die BRP zu inkludieren und damit
kostenfrei zu ermaglichen, konnte sich nicht durchsetzen (Lander-Bund-
Expertinnengruppe ,Initiative Erwachsenenbildung®, 2011). Und obwohl als Ziel in
der LLL:2020-Strategie formuliert, fehlt nach wie vor eine einheitliche
Forderstruktur. Ein Umstand, der auf Landesebene in Osterreich unterschiedlich
kompensiert wird. In Wien stehen mit dem waff-Bildungskonto Férderungsuchenden
gute Moglichkeiten offen. Zudem kdnnen etwa die AK-Bildungsgutscheine fir
Vorbereitungskurse verwendet werden. Personen, die sich auf die
Studienberechtigungspriifung vorbereiten, kénnen Studienbeihilfe und
Selbsterhalterstipendien beantragen, wenn sie die Anforderungen erfillen.

Zum Lehrabschluss fir
Erwachsene siehe Kap. 2.3

Tabelle 2.1 - Uberblick Bedingungen und Verwertbarkeit von Angeboten zur Erlangung der Hochschulreife fiir Erwachsenes®
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Abend-AHS Studienberechtigungsprifung Berufsreifeprifung
Dauer in Monaten 48 variable 12-24 Ca. 24
Unterrichtsvolumen in UE 2400 Ca. 600 Ca. 600
Beschranktes Platzangebot Ja
o6ffentliche Finanzierung 100% (gering) (gering)
Individuelle Teilnahmegebihren nein EUR 1750 - 5000 EUR 3000 - 4000
Forderungen in Wien nicht anwendbar Ja ja
Unmittelbare Arbeitsmarktrelevanz mittel gering mittel

des Abschlusses

Quelle: Eigene Darstellung

Die Schulformen sind fir die Teilnehmenden mit keinen Gebihren verbunden. Sie
erfordern allerdings einen hohen Zeitaufwand und dauern zwischen drei und vier
Jahren. Die verfigbaren Pldtze an den Abendschulen sind begrenzt, sodass eine
Aufnahme nicht garantiert ist. Zugleich bieten sie eine intensive Unterstitzung bei
der Erarbeitung der geforderten Kompetenzen und erlauben insbesondere
Teilnehmenden, die Deutsch als Zweitsprache erworben haben, ein hohes Niveau in
Deutsch als Bildungssprache zu erwerben. Die AbschliUsse sind am Arbeitsmarkt in
vergleichbarer Weise anerkannt, wie die Abschlisse im Regelsystem. Schulen fir
Erwachsene werden hdufig auch von jingeren Erwachsenen (bis 25) gewdhlt.

38 Angebote an BHS werden im Kapitel 1.3 dargestellt.
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Studienberechtigungsprifungen erfordern einen geringen individuellen
Lernzeitaufwand, sind jedoch mit erheblichen Kurskosten verbunden. Fir letztere
stehen in Wien teilweise Forderungen zur Verfigung. Sie bereiten jedoch nur auf ein
Studium an einer Universitat vor; in ihrer Relevanz fir den Arbeitsmarkt bleiben sie
davon abhangig, ob das angestrebte Studium erfolgreich abgeschlossen werden
kann.

Die Berufsreifeprifung kann in Modulen absolviert werden, auf die vergleichsweise
kurze Vorbereitungslehrgdnge vorbereiten. Der individuelle Lernaufwand kann
jedoch um ein Vielfaches hoher liegen. Die Prifung selbst erhoht die Chancen am
Arbeitsmarkt, allerdings nicht im selben Ausmaf} wie eine reguldre Matura. Sie
berechtigt zur Aufnahme jedes Studiums. Sie ist mit vergleichsweise hohen
individuellen Kosten verbunden, fir die Wien eine teilweise Férderung durch den
waff (Stand: September 2022) verfigbar ist.

Zu bericksichtigen ist, dass Absolvent*innen des zweiten Bildungswegs auf eine
starke Konkurrenz um Studienplatze in vielen Studienrichtungen treffen und sich in
Auswahlverfahren gegen Studierende, die ,frisch aus der Schule® kommen
durchsetzen missen. Weiters haben sich die Anforderungen, insbesondere in der
Studieneingangsphase in den letzten beiden Jahrzehnten bestandig erhoht. Die
Studienerfolgsquote von Erwachsenen, die ihre Studienberechtigung am zweiten
Bildungsweg erworben haben, ist vergleichsweise gering (Unger, 2015).

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, AMS, waff, Schulen fir Berufstatige und andere Kursanbieter
Handlungsfelder mit Basisbildung, ePSA, DaZ, Berufsbildung fir Erwachsene, Postsekundare und tertiare Berufsbildung,
starker Interdependenz Lifelong Guidance
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2.3 Berufsbildung fir Erwachsene

Aufgrund der iiberragenden Bedeutung von beruflichen Qualifikationen auf dem
Osterreichischen Arbeitsmarkt und des engen Zusammenhangs zwischen dem
Vorhandensein einer Qualifikation und den beruflichen Aufstiegschancen spielt die
Berufsbildung fir Erwachsene in Osterreich von jeher eine wichtige Rolle. Die
gesetzlichen Grundlagen dafiir bestehen oft schon seit Jahrzehnten, ab den 2000er
Jahren kam es zum verstdrkten Ausbau spezifischer Férderangebote.

Zwei Angebotsstringe sind dabei zentral: einerseits vom AMS koordinierte und
finanzierte arbeitsmarktpolitische Angebote, wie die Fachkréfteintensivausbildung
und die arbeitsplatznahe Qualifizierung, andererseits Férderansdtze fir die Nutzung
von Vorbereitungskursen fir die a.o. Lehrabschlusspriifung. Dariber hinaus kommt
den Berufsbildenden Héheren Schulen fiir Erwachsene eine erhebliche Rolle zu.

2.3.1 Problemaufriss

Die Berufsbildung hat in Osterreich einen zentralen Stellenwert. Berufliche Zur betrieblichen Lehre in der
Abschlisse sind oftmals eine Grundvoraussetzung fir den Zugang zum Arbeitsmarkt ~ Erstausbildung siehe auch Kap. 1.2
und qualifizierten Arbeitsplatzen. Ein Lehrabschluss reduziert in @hnlichem Mal? die

Wahrscheinlichkeit dauerhafter Arbeitslosigkeit wie ein BHS- oder auch

Hochschulabschlisse. Wahrend die durchschnittliche Arbeitslosenquote (nach

Eurostat Definition) von Personen mit hochstens Pflichtschulabschluss 2021 14,1%

betrug, lag jene von Personen mit Lehrabschluss bei lediglich 5% (BHS 4,5%, Uni,

Hochschule 4,2%, AHS 9,7%) (Dornmayr und Loéffler, 2022). Noch deutlicher wird die

Benachteiligung von Personen mit hochstens Pflichtschulabschluss durch Daten aus

der personenbezogenen Auswertung der Arbeitsmarktstatistik. 2021 waren knapp

vier von finf Personen mit héchstens Pflichtschulabschluss mindestens einen Tag

arbeitslos (377.696 Personen). Unter Lehrabsolvent*innen waren es eine von finf

Personen (296.314) und unter Akademiker*innen weniger als eine von zehn

(76.009)3. Der Anreiz im Erwachsenenalter eine berufliche Ausbildung zu machen, ist

also hoch und durch demographische Veranderungen — insbesondere Migration —

wird der Zulauf weiter gefordert.

Im europaischen Vergleich weist das Osterreichische System der Berufsbildung einige
Besonderheiten auf. Europaweit zeigen sich in den letzten zwanzig Jahren grob drei
Dynamiken in der Entwicklung der Berufsbildung, die auch Schlisse auf eine
mogliche zukinftige Entwicklung der Berufsbildung in Europa zulassen (Cedefop,
2020; Grollmann und Markowitsch, 2019). In einigen Staaten sind vor allem Teile der
Berufsbildung, die sich an benachteiligte Zielgruppen richten, ausgebaut worden, um
deren Situation am Arbeitsmarkt zu verbessern (marginalisierte Berufsbildung). In
manchen Staaten wurden vorrangig hochspezifische Angebote der Berufsbildung
forciert, die als Alternativen zu einem Hochschulstudium wirken (distinktive
Berufsbildung). In einer dritten Gruppe von Landern wurden Berufsbildungsangebote
enger mit allgemeinbildenden Angeboten verwebt, die Angebote mit unterschiedlich
fordernden Lernansprichen umfassen (pluralisierte Berufsbildung). Osterreich hat
mit der Kombination aus schulischer Berufsbildung (BMS, BHS) und der dualen
Ausbildung einen Kernbereich, der in allgemeinen Diskursen als , die Berufsbildung"
gehandelt wird. Seit den 1990er Jahren wurden dazu erganzend neue Bereiche
aufgebaut, die meist Erwachsene ansprechen. Zentral waren dabei einerseits
Angebote, die die Durchlassigkeit von der Lehrausbildung zur Hochschule
ermdglichen (Berufsreifeprifung, ,Lehre mit Matura"), andererseits wurden
Angebote ausgebaut, die neuen Zielgruppen eine Teilhabe an der Berufsbildung
ermdglichen, diese sprechen meist (junge) Erwachsene an (vgl. Abbildung 2.5).

Die Bandbreite von beruflichen Qualifizierungen ist grof und reicht von beruflichen
Schulen fir Berufstatige, dem aul3erordentlichen Lehrabschluss, vom AMS

39 Quelle: https://www.ams.at/content/dam/download/arbeitsmarktdaten/%C3%B6sterreich/berichte-auswertungen/oo1 PersBezogen 2021.xls
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finanzierten Qualifizierungsangeboten bis zu berufsbegleitendenden Studiengangen
an Fachhochschulen und beruflichen Hoherqualifizierungen wie zum Beispiel
(Werk-)Meisterprifungen, wobei letztere Angebote im Kap. 2.4 Postsekundare
Berufsbildung nadher beschrieben werden. In diesem Kapitel werden grob gesprochen
folgende Bereiche angesprochen (nach Brickner u.a., 2017):

e Lehrabschlisse fur Ausbildungsberufe nach dem Berufsausbildungsgesetz

e Ausbildungen in Gesundheitsberufen (Pflege(fach)assistenz,
Sanitater*innen etc.)4°

e Berufe mit bundesgesetzlichen Regelungen (Ausbildungen im Bundesdienst,
z.B. Polizei)

e Sozialberufe und andere Qualifikationen in Landeskompetenz,
inkl. landwirtschaftliche Berufe

* Weitere, nicht gesetzlich geregelte Qualifizierungen fir Erwachsene
(z.B. Visagist*innen)

Abbildung 2.5: Entwicklungslinien der Berufsbildung in Osterreich 1970 - 2020
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Quelle: (Hefler, Steinheimer und Wulz, 2017)

Wahrend der Besuch von berufsbildenden Schulen fir Erwachsene kostenlos ist,
erfordern andere Angebote zum Teil erhebliche Investitionen durch die Haushalte.

42 Das Spektrum der Gesundheitsberufe insgesamt geht mit den universitdren Ausbildungen iiber die hier dargestellten Qualifikationen hinaus. Eine Ubersicht
Uber alle Gesundheitsberufe findet sich hier: https://www.gesundheit.gv.at/gesundheitsleistungen/berufe.html.
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Mégliche Forderungen fir Individuen sind je nach Bereich und regional sehr
unterschiedlich. Wahrend vom AMS finanzierte Qualifizierungen fur die
Teilnehmenden kostenlos sind und grof3teils auch die Sicherung des
Lebensunterhalts umfassen, stehen aulRerhalb des AMS-Bereichs fir andere
Ausbildungen unterschiedliche nachfrageseitige Forderungen fir Kurs- und
Prifungskosten zur Verfigung.

Besondere Bedeutung in der Hoherqualifizierung von Erwachsenen kommt der Lehre
fur Erwachsene zu. Ahnlich der Externist*innenprifung fur Schulabschlisse, gibt es
die Mdglichkeit eine Lehrabschlussprifung (LAP) abzulegen, ohne eine (vollstéandige)
betriebliche Ausbildung absolviert zu haben. Wie Lehrlinge aus der betrieblichen
Lehre, kdnnen Personen vor einer Prifungskommission beweisen, dass sie die
notigen Fertigkeiten und Kompetenzen verfiigen. Voraussetzung fir die Zulassung
zur Prifung sind die Volljahrigkeit und der Nachweis einer einschldagigen Tatigkeit
oder entsprechender Schulungsmaf3nahmen.

Obwohl man sich auch in diesem Bereich theoretisch im Selbststudium auf die LAP
vorbereiten kann, beinhaltet die Vorbereitung meistens den Besuch eines
Vorbereitungslehrgangs, der in der Regel gebihrenfinanziert ist, jedoch bei
vielfaltigen Fordermaoglichkeiten. Vielfach erfolgt der Zugang auch Gber
arbeitsmarktpolitische Angebote wie die Fachkrafteintensivausbildung oder das
Fachkraftestipendium (s. unten). Grundsatzlich kdnnen Erwachsene auch einen
Ausbildungsvertrag mit einem Betrieb abschlief3en und die Ausbildung so
durchlaufen. Eine Altersbegrenzung gibt es nicht. Allerdings ist diese Variante fir
viele Erwachsene aufgrund der — selbst bei kollektivvertraglich gesicherten, hoheren
Satzen fir Erwachsene — niedrigen Lehrlingsentschadigung wenig attraktiv. Auch
hier gibt es einzelne Forderangebote, die Betriebe unterstitzen, die
Lehrlingsentschadigung aufzustocken.

Eine wichtige Rolle fir das Erlangen von berufsbildenden Qualifikationen im Zur Validierung von informell
Erwachsenenalter spielen auch Programme zur Anerkennung von praktischer erworbenen Kompetenzen siehe
Berufserfahrung sowie von im Ausland erworbenen Abschlissen. Kap. 5.3 und zur Anerkennung von

im Ausland erworbenen
Abschlissen Kap. 4.3
2.3.2 Status quo

Im Schuljahr 2020/21 besuchten dsterreichweit 5.425 Personen ein Gymnasium fir Zum Nachholen von Abschlijssen
Berufstatige und 3.325 Personen eine BHS fir Berufstatige. Fir Wien waren es 2.158 der allgemeinen Bildung siehe
im Gymnasium und 1.370 Personen in den BHS. (Statistik Austria, Schulstatistik). Die Kap. 2.2

Zahl der bestandenen Reife- und Diplomprifungen fir 20204* lag an den AHS fir

Berufstdtige bei 767 Osterreichweit und 378 in Wien. Fir die BHS wurden fir ganz

Osterreich 764 erfolgreiche Abschlisse gezahlt, auf Wien entfielen 186. (ebd.)

Fur das Erlangen eines Lehrabschlusses im Erwachsenenalter gibt es unterschiedliche
Zugangswege. Am hdufigsten erfolgt das in Form der Lehre fir Erwachsene mit
Vorbereitungskursen fir die aul3erordentliche Lehrabschlussprifung. Fir diese Form
des zweiten Bildungswegs kommen Personen ab 18 Jahren in Frage, die eine
Mindestanforderung von Berufserfahrung im betreffenden Feld erfillen. Die Anzahl
der Erwachsenen, die zu einer solchen auf3erordentlichen Lehrabschlussprifung
antritt, ist ab Mitte der 2000er Jahre deutlich gestiegen. Wurden 2006 noch 5.675
Antritte gezahlt, pendelten sich die Zahlen Mitte der 2010er Jahre bei rund 10.000
Antritten ein. Lediglich im Pandemiejahr 2020 wurden nur rund 8.700 Antritte
vermerkt. Entsprechend ist auch der Anteil der Lehrabschlisse in dieser Form an
allen Lehrabschlissen gestiegen, und zwar von 11,5% im Jahr 2006 auf 18,7% 2021.
(siehe Abbildung 2.6) Die Erfolgsquote bei den LAP-Antritten von Erwachsenen istim
Laufe der Jahre leicht gesunken und lag 2021 mit 70,8% unter dem
Gesamtdurchschnitt von 77,3% (Dornmayr, 2022). Mit dem Chancencheck bietet der

41 Bestandene Reife- und Diplomprifungen, abgelegt im Zeitraum 1.10.2019 bis 30.9.2020
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waff wesentliches Instrument zur Férderung von auf3erordentlichen
Lehrabschlussprifungen in Wien.

Abbildung 2.6: Priifungsantritte LAP Lehre fir Erwachsene 2006 bis 2021 in absoluten Zahlen sowie Anteil der LAP-Antritte im zweiten

Bildungsweg an allen Priffungsantritten in %
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Neben den Vorbereitungskursen auf die aufRerordentliche LAP gibt es fir bestimmte
Zielgruppen arbeitsmarktpolitische Angebote zur Vorbereitung auf den
Lehrabschluss. Zahlenmaf3ig am bedeutendsten ist dabei die
Fachkrafteintensivausbildung (FIA), wo arbeitslose bzw. arbeitssuchende
Erwachsene in ein- bis zweijahrigen Vollzeitausbildungen mit theoretischen und
praktischen Ausbildungsteilen auf den Lehrabschluss vorbereitet werden. Neben der
Finanzierung dieser Kurse wird meist auch ein Beitrag zur Deckung der
Lebenshaltungskosten bzw. ein Schulungsarbeitslosengeld gewahrt, was
Erwachsenen die Teilnahme oft Gberhaupt erst méglich macht. Insgesamt nahmen
2021 Osterreichweit 8.736 Personen an einer FIA teil, dafir wurden 76,8 Mio. Euro
ausgegeben. Seit Oktober 2020 (vorerst bis Ende 2022, eine Verlangerung ist in
Vorbereitung) wird zudem bei langeren Ausbildungen (vier Monate und langer) ein
Bildungsbonus von rund 120 Euro im Monat (4 Euro pro Tag) gewahrt. Rund die
Hélfte der Teilnehmenden waren Frauen, etwa 47% Personen mit
Migrationshintergrund. 34% der Forderfalle wurden in Wien verzeichnet, also knapp
3.000 Teilnehmende (Bundesministerium fir Arbeit und Wirtschaft, 2022).

Ein weiteres arbeitsmarktpolitisches Angebot, das den Erwerb eines Lehrabschlusses
fordert, ist ,Kompetenzen mit System", das sich an arbeitslose Erwachsene mit
hochstens Pflichtschulabschluss richtet. Durch den modularen Aufbau mit
zwischenzeitlichen Kompetenzfeststellungen und eine entsprechende Bestatigung
der bereits erlangten Kompetenzen, ist dieses Angebot niederschwelliger und fir
viele Erwachsenen leichter mit anderen Lebensbereichen vereinbar als die FIA und
auch gut fUr Personen geeignet, die zum Beispiel eine Lehre abgebrochen haben,
oder solche, die saisonal arbeiten und die arbeitslosen Zeiten dazwischen zwei
Beschaftigungsverhaltnissen fir die Weiterbildung nutzen kdnnen.

Eine weitere Moglichkeit zum Nachholen eines Lehrabschlusses fir Erwachsene
besteht im Rahmen des AMS-Angebots Arbeitsplatznahe Qualifizierung (AQUA), das

Siehe auch Kap. 5.3 Validierung
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sich durch die praxisnahen Ausbildungsteile bei Betrieben auszeichnet und eine
Weiterbeschaftigung nach Ausbildungsabschluss erleichtern soll. Teilnehmende
erhalten sowohl Beihilfen zu den Kurskosten als auch zur Deckung des
Lebensunterhalts. 2021 nahem Osterreichweit 5.174 Personen an einer AQUA teil,
dafir entstanden 8,8 Mio. Euro an Kosten. Der Frauenanteil unter den
Teilnehmenden lag bei 49%, jener der Personen mit Migrationshintergrund bei 45%.
55% waren Uber 25 Jahre alt. In Oberdsterreich gab es die meisten Férderfélle. Auf
Wien entfielen nur 9%, also rund 470 Teilnehmende. Eine Evaluierung des Angebots
in Wien aus 2015 zeigt eine hohe Zufriedenheit der Teilnehmenden, die
Arbeitsmarktintegration von Teilnehmenden gelang in den erste zwdlf Monaten nach
Abschluss gut, auch Uberbetrieblich, 37% der Absolvent*innen konnten ihre
berufliche Stellung verbessern, 42% verdienten mehr als vor der Teilnahme
(Schonherr, Schiemer und Blum, 2015).

Die folgende Grafik zeigt die beschriebenen arbeitsmarktpolitischen Angebote sowie
jene der Implacementstiftungen in Bezug auf Personen Gber 25 Jahren, die in der Zeit
zwischen 2018 und 2021 einen Lehrabschluss nachholen konnten.

Abbildung 2.7: Personen Uber 25 in abgeschlossenen AMS-Angeboten zum Nachholen des Lehrabschlusses, 2018-2021
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2.3.3 Strategische Losungsansatze

Die Hoherqualifizierung von formal gering Qualifizierten — und dabei neben
Basisbildung und Pflichtschulabschluss besonders das Erlangen von berufsbildenden
Abschlissen —ist als arbeitsmarktpolitisches Ziel seit geraumer Zeit sowohl in der
nationalen LLL-Strategie (Bundesregierung, 2011) verankert als auch in regionalen
Strategien wie dem Wiener Qualifikationsplan 2030 (waff (Wiener Arbeitnehmerlnnen
Forderungsfonds), 2018). In der LLL:2020-Strategie wurde die Schaffung von
Jlangfristig ausgerichtete[n] Finanzierungsinstrumente[n]" zum Nachholen von
Bildungsabschlissen auf der Sekundarstufe 2 zum Ziel erklart, das wahrend der
Laufzeit jedoch nicht vollstdndig umgesetzt werden konnte. Wahrend zwar wie oben
beschrieben diverse arbeitsmarktpolitische Programme zur Verfigung stehen, sind
Forderungen fir Vorbereitungskurse fir die a.0. LAP regional unterschiedlich
gestaltet.

Im Wiener Qualifikationsplan 2030 ist die Steigerung der Zahl von Erwachsenen, die
Berufs- und BildungsabschlUsse erwerben ein zentrales strategisches Ziel. Im
Zeitverlauf wechselnde Forderangebote des waff kommen bei der Unterstitzung der
beruflichen Hoherqualifizierung eine zentrale Rolle zu. Dabei geht es nicht nur um
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das ,Nachholen" von Abschlissen, die in der Erstausbildung nicht moglich waren,
sondern auch um Anerkennung oder den Erwerb von zusatzlichen Qualifikationen zur
Verringerung von Dequalifizierung. Als Personengruppen mit besonderem
Unterstitzungsbedarf werden Migrant*innen und Frauen identifiziert. Die
Formulierung eines quantitativen Indikators fir die Steigerung der

a.o. Lehrabschlussprifungen von 1.762 (2020) auf 2.400 (2023) betont die Bedeutung
solcher berufsbildenden Abschlisse. Dariber hinaus wird als strategisches Ziel im
Qualifikationsplan auch die Unterstitzung von Betrieben formuliert, die dazu
beitragen wollen, speziell formal Geringqualifizierten in der Erweiterung ihrer
Berufskompetenzen, etwa durch den Erwerb von Abschlissen, zu helfen.

Einen tiefen Einschnitt bedeutete auch in der Umsetzung des Wiener
Qualifikationsplans die Covid-19-Pandemie mit hohen Arbeitslosen- und
Kurzarbeitszahlen. Mit umfangreichen Sonderprogrammen wurde versucht
gegenzusteuern. Das AMS Wien stockte die Mittel fir Qualifizierung im Rahmen der
~Corona Job- und Weiterbildungsoffensive" stark auf. Besonders junge Erwachsene
bis 25 sollten zum Erwerb von Berufsabschlissen motiviert werden. Auch die Stadt
Wien unterstUtzte das Nachholen von Bildungsabschlissen im Rahmen von ,Corona-
Hilfspaketen" (waff (Wiener Arbeitnehmerlnnen Forderungfonds), 2022). Neben
diesen ,anlassbezogenen® Initiativen wurden auch bereits laufende Initiativen
fortgesetzt. AngeknUpft wird dabei an unterschiedlichen Ebenen.
Umsetzungsprozesse mit unerwinschten Begleiterscheinungen wie zum Beispiel
langen Wartezeiten fur Individuen werden analysiert und Pilotprojekten wie ,Fast
Trackline zum LAP" Alternativen getestet. Als langjahriges Koordinationsprojekt
zwischen AMS und waff sei auRerdem die Initiative ,Job PLUS Ausbildung" genannt,
die im Rahmen von Implacementstiftungen Qualifizierung im Vorfeld von
Beschaftigung bietet. Im Zentrum stehen der Gesundheits- und Sozialbereich, aber
auch IT, Technik und Handwerk, Einzelhandel, Hotellerie und Gastronomie.

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, AMS, Sozialpartner, waff, Ausbildungseinrichtungen, Betriebe

Handlungsfelder mit starker Interdependenz Basisbildung, Zweiter Bildungsweg, Postsekundére Berufsbildung, Validierung von non-formalem

und informellem Lernen
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2.4 Post-sekundare und tertiare Berufsbildung

In Wien spielen Angebote der postsekunddren und tertidren Bildung — sowohl fiir
Jugendliche in der Erstausbildung, als auch fiir Erwachsene — eine besonders grof3e
und wachsende Rolle. Dies ist einerseits dem Wiener Arbeitsmarkt selbst geschuldet,
auf dem besonders viele Hochgebildete nachgefragt werden, zugleich dsterreichweit
am meisten postsekunddr/tertidr Vorgebildete zur Verfligung stehen. Erwachsene
nehmen zudem postsekunddre und tertidre Bildungsangebote — z.B. berufsgleitende
FH-Lehrgdnge — als Form der Weiterbildung wahr und streben
Mehrfachqualifizierung an. Fir Teilnehmer*innen und indirekt fir die 6ffentliche
Férderung kénnen dabei insbesondere Probleme aufgrund der hohen Kosten fiir
einen Teil der Angebote entstehen, sofern Angebote sich (mehrheitlich) Gber
Teilnahmegebiihren finanzieren.

2.4.1 Problemaufriss

Seit einigen Jahrzehnten kommt es zu einer zunehmenden Ausdifferenzierung im
Hochschulsektor, die einerseits als , Differenzierung", andererseits als
~Diversifizierung" bezeichnet werden kann. Verbreitet ist die Annahme, dass die
Jvertikalen" und ,horizontalen" Unterschiede in Teilbereichen des Hochschulsystems
standig wachsen, als Folge der Expansion des Hochschulsystems (vgl. Merkator und
Treichler, 2010).

Postsekundére und tertidre Angebote der Berufsbildung haben sich in Osterreich erst
in den letzten 25 Jahren etabliert. Vorher waren berufsbildende Angebote auf die
Sekundarstufe beschrankt. Aber durch die aktuellen Entwicklungen am
Arbeitsmarkt, die auch zu einer Beschleunigung der Halbwertszeit von Wissen, zu
vollig neuen beruflichen Aufgabenfeldern und einer rasch voranschreitenden
Professionalisierung in nahezu allen Berufsbereichen fihren, ist eine weitere
Ausdifferenzierung von Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten auch auf héherer
Qualifikationsebene notwendig geworden.

Der Standort Wien fUr postsekundare Bildungseinrichtungen hat ebenfalls lange
Tradition, die Universitat Wien ist eine der altesten deutschsprachigen Universitdten
Uberhaupt. Generell spielen Zentralorte in der Entwicklung postsekundarer
Bildungseinrichtungen eine spezifische Rolle —sie sind Anziehungspunkt fir
potenzielle Studierende und Firmenzentralen mit Nachfrage nach spezifischen
Absolvent*innen gleichzeitig. Viele postsekundare Ausbildungen kénnen in
Osterreich nurin Wien besucht werden.

Ein Einstieg in postsekundare Bildungseinrichtungen im Zweiten Bildungsweg war Zum Zweiten Bildungsweg siehe
Uber viele Jahre traditionell nur Gber die Absolvierung einer Kap. 1.2
Studienberechtigungsprifung mdéglich, im Rahmen der Ausdehnung der

Bildungsangebote wurden aber auch neue Zugange geschaffen, etwa die

Berufsreifeprifung, die Mdglichkeiten des Studiums ohne Matura sowie die

Berufsakademien, fir deren Besuch eine Facharbeiter*innenausbildung notwendig

ist.

Die Angebote selbst reichen von (berufsbegleitenden oder auch sogenannten
~berufsermaglichenden™) Fachhochschul-Studiengangen Gber spezifische Aus- und
Weiterbildungsprogramme in den Bereichen Gesundheit, Soziales und Padagogik,
Uber diverse Universitatslehrgange und FH-Lehrgange (mit und ohne spezifischen
akademischen Abschluss), die neuen Berufsakademien, neue spezifische Angebote
fur Facharbeiter*innen (Meister*innenlehrgdnge nach Neuzuordnung im NQR,
Fachakademien) bis hin zu v6llig neuen Bildungsangeboten im Rahmen der
Digitalisierung (Coding Akademien, etc.).

In den vergangenen 15 Jahren wurden auch viele Férdermdglichkeiten fir
erwachsene Lernende eingefihrt, beginnend mit der Bildungskarenz (1998; mit
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hoherer Lohnersatzleistung seit 2008), Uber das Fachkraftestipendium bis hin zur
Bildungsteilzeit. Diese spezifischen Forderformen sind nicht explizit auf den
postsekunddren Ausbildungsbereich beschrankt, viele Adressat*innen dieser
FordermalRnahmen wahlen allerdings eine postsekunddre Bildungsmaglichkeit, um
damit entweder ihren Qualifikationsstatus innerhalb des eigenen beruflichen
Umfelds zu verbessern oder andererseits sich auf Basis einer entsprechenden
Qualifikation beruflich neu zu orientieren. Auch gezielte Forderung hoherer
Abschlisse gibt es, etwa mit den waff-Stipendium fir Frauen, die berufsbegleitend in
den Bereichen Digitalisierung, Nachhaltigkeit und Technik studieren.

2.4.2 Status quo

In den vergangenen Jahren hat die Verweildauer von Jugendlichen im Zur Ausbildungspflicht vgl.
Bildungssystem deutlich zugenommen. Zum einen ist das auf die Ausbildungspflicht Kap. 1.4

bis 18 zurUckzufGhren, zum anderen aber auch auf die weiter zunehmende

Teilnahme von Jugendlichen an postsekundaren Bildungsangeboten. Dennoch ist die

Verweildauer im Bildungssystem im internationalen Vergleich in Osterreich

unterdurchschnittlich; so lag die durchschnittliche ,Bildungserwartung" der 15- bis

29-jahrigen Personen in Osterreich bei 6,6 Jahre, wahrend der EU-Durchschnitt bei

7,5 Jahren liegt (angefihrt von Estland und den Niederlanden mit 8,5 bzw. 8,4

Jahren).

Abbildung 2.8: Verweildauer im Bildungssystem im internationalen Vergleich der 15- bis 29-Jahrigen in Jahren
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Quelle: Statistik Austria 2021: Bildung in Zahlen 2020/2021.



Erwachsenen- und Weiterbildung — Post-sekundare und tertidre Berufsbildung 62

In den neunziger Jahren wurden die Fachhochschulen geschaffen —mit den ersten
Studiengdngen im Jahr 1994/95 — um dem zunehmenden Bedarf berufsspezifischer
Professionalisierung nachkommen zu kénnen. Zunachst deckten die
Fachhochschulen spezifische Berufsbereiche in Technik und Wirtschaft ab, bald
wurden weitere Fachbereiche wie etwa Gesundheit erganzt, um auch dort die weiter
rasch voranschreitende Professionalisierung mit qualitativ hochwertigen und im
tertidren System verankerten Bildungsangeboten abdecken zu konnen.

Die Fachhochschulen etablierten sich in Osterreich zunachst unter der Pramisse,
hochschulische Bildung starker nach regionalen Gesichtspunkten anzubieten als
universitare Bildung. Liegt der Anteil der Studierenden an einer 6ffentlichen
Universitat in Wien bei rund 60% an allen Studierenden an einer 6ffentlichen
Universitat in Osterreich, so liegt der entsprechende Anteil bei den Fachhochschulen
in Wien nur bei rund 30%. Erklarbar ist dieser Umstand dadurch, dass es eine Reihe
von Studien und Universitaten im universitaren Bereich nur einmal in Osterreich
(eben in Wien) gibt, wahrend die Angebote an FH-Studien regional stark
ausdifferenziert wurden. In der Entwicklung der Studierenden an Fachhochschulen
ging Wien von Anfang an in etwa parallel mit der gesamtosterreichischen
Entwicklung, mittlerweile gibt es rund 18.000 FH-Studierende in Wien und rund
60.000 in Osterreich. Bei den offentlichen Universitaten liegt die Zahl der
Studierenden in Wien bei rund 160.000 und in Osterreich bei rund 266.000. Seit dem
Studienjahr 2001/02 hat allerdings der Anteil der FH-Studierenden von rund 7% auf
etwa 15% im Studienjahr 2021/22 zugenommen. 4

Die Entwicklung der postsekundaren Bildungseinrichtungen spiegelt sich auch am
Arbeitsmarkt wider.

Tabelle 2.2: Beschaftigte nach Qualifikationsniveau in Osterreich und Wien 2019 bis 2021

Beschaftigte mit Beschaftigte mit Beschaftigte mit Beschaftigte Gesamt
Pflichtschulabschluss | mittlerem postsekundarem
Qualifikationsniveau | Qualifikationsniveau
Osterreich
2019 513.300 2,954.100 877.700 4,355.000
2020 507.900 2,871.800 917.100 4,296.900
2021 509.000 2,854.800 942.100 4,306.000
2019-2021 -0,8% -3,4% +7,3% -1,1%
Wien

2019 111.100 469.000 295.700 875.800
2020 111.500 438.000 309.600 859.000
2021 112.200 435.500 325.400 873.100
2019-2021 +1,0% -7,1% +10,0% -0,3%

Quelle: Statistik Austria

Diese Zahlen verdeutlichen eine Entwicklung, die insbesondere in Wien zu einer
Situation fUhrt, in der Fachkrafte auf mittlerem Qualifikationsniveau von
Unternehmen noch stérker als ,Mangel" empfunden werden als Fachkrafte auf
akademischem Qualifikationsniveau. Der ,Mangel" an sich ist eine Funktion aus
Nachfrage und Angebot: Wahrend die Nachfrage nach Fachkraften mit mittlerem
Qualifikationsniveau hoch ist, sinkt das Angebot standig; die Nachfrage ist auch nach
hochqualifizierten Arbeitskraften hoch, aber hier gibt es zumindest ein wachsendes
Angebot.

Siehe auch Kap. 5.2 Skill Mismatch

Die strikte Anbindung an das Bologna-System im Fachhochschulwesen begUnstigte
aber auch die Grindung neuer postsekundarer Bildungsformen, die zum Teil die
bestehenden Kollegs ersetz(t)en. Insbesondere fir Facharbeiter*innen

42 Statistik Austria https://www.statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/bildung/studierende-belegte-studien
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(Absolvent*innen eines Lehrberufs) ist es geplant, neue Institutionen im Bereich der
hoheren beruflichen Bildung zu schaffen, die auf einem berufspraktischen Weg einen
formalen Abschluss auf tertidarem Niveau ermdglichen sollen.“3

Andererseits sollen aber auch AHS-Maturant*innen in Berufen ausgebildet werden
konnen, die ansonsten eher dem Lehrbereich zuzuordnen sind: Hier gibt es neue
~Duale Akademien" (seit dem Schuljahr 2022/23), die AHS-Maturant*innen
ansprechen und in den Bereichen Technik (Elektrotechnik, Mechatronik), Logistik
(Speditionskaufleute), IT & Software (Applikationsentwicklung-Coding) sowie Natur
und Umwelt (Florist*in, Garten- und Grinflachengestaltung) in Kooperation mit
Wiener Unternehmen ausbilden. Die Trainees der Dualen Akademien bewerben sich
bei einem Unternehmen und werden dort — vergleichbar mit einer
Lehrlingsausbildung —in Kooperation zwischen betrieblicher Ausbildung und
schulischer Ausbildung maximal drei Jahre lang ausgebildet. Die Ausbildung teilt sich
in 70% Trainee-Programm im Betrieb, 20% Fachtheorie an einer Berufsschule und
10% Zukunftskompetenzen (z.B. soziale und Selbstkompetenzen, digitale
Kompetenzen etc.) an einer Erwachsenenbildungseinrichtung.44

Daneben erobern aber auch immer mehr halb-private und private (gewinnorientierte)
Anbieter den postsekunddren Ausbildungsmarkt mit hoher beruflicher Relevanz,
einerseits als Privatuniversitaten, andererseits als vollig neuer Anbieter fur
hochqualifizierende Bildungsangebote mit aktueller Arbeitsmarktrelevanz (z.B. eine
10-monatige Coding Ausbildung.

2.4.3 Strategische Losungsansatze

Fachhochschulen erhalten neben der studienplatzbezogenen Bundesfinanzierung
zum Teil auch erhebliche regionale Férderungen. Die Stadt Wien fordert die Wiener
Fachhochschul-Erhalter hinsichtlich der Qualitatsverbesserung sowie deren
Anpassung an wichtige technologie- und wirtschaftspolitische Entwicklungen mit
dem Ziel, ein ausreichendes Fachkrafteangebot fir die Wiener Unternehmen in den
Zukunftsbranchen zu sichern (Stadt Wien, 2020).

Bildungskarenz und Bildungsteilzeit

Schon vor der Wirtschaftskrise 2008/09, aber insbesondere seither steigt die Zahl der
Personen, die eine Bildungskarenz nutzen, kontinuierlich an. Verdnderungen gibt es
nicht nur in der Zahl der Bezieher*innen, sondern auch die Struktur derselben.
Mittlerweile nehmen Frauen Bildungskarenz haufiger in Anspruch als Manner (57%
Frauen 2018 im Vergleich zu 35% 2009). Auch die Bildungsstruktur der
Bezieher*innen von Weiterbildungsgeld verschiebt sich: Immer mehr
Akademiker*innen nehmen Bildungskarenz in Anspruch (Anstieg von 27% im Jahr
2009 auf 41% im Jahr 2018). Die Zahl der Antragsteller*innen mit ausldndischer
StaatsbUrgerschaft hat sich verdoppelt (von 5% im Jahr 2009 auf 11% im Jahr 2018).

Hauptsachliches Motiv fir eine Bildungskarenz ist die Verbesserung der beruflichen
Perspektive. Laut AMS nehmen die Bildungskarenz heute vor allem Personen in
Anspruch, die ihre berufliche Situation stabilisieren oder verbessern mochten. Eine
Evaluierung aus dem Jahr 2009 zeigt, dass vor allem die Wirtschaftskrise den Trend
zur Hoherqualifizierung vorangetrieben hat. Aber auch ein Wechsel des Berufsfeldes
oder des Arbeitgebers wurden damals als Grinde fur Bildungskarenz ermittelt
(Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS), 2019).

Von den Personen, die in den Jahren 2016 bis 2018 die Bildungskarenz beendet
haben, waren 88% in einem Dienstverhaltnis beschaftigt. Mehr als 9o% dieser
Personen nahmen Kinderbetreuungsgeld in Anspruch. Laut AMS sei dies ein Hinweis
darauf, dass vor allem Frauen die Bildungskarenz nutzen, um sich nach der Karenz

43 Sjehe z.B. https://news.wko.at/news/oesterreich/wkoe-kuehnel-meilenstein-fuer-oesterreich-hoehere-
beru.html#:~:text=Die%20H%C3%B6here%20Berufliche%20Bildung%2owird,Berufserfahrung¥%2ound%2oeine%2oqualifizierende%20Berufspraxis
44 https://www.dualeakademie.at/wien/home.html
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weiterzubilden oder eine Ausbildung abzuschlieRen (Arbeitsmarktservice Osterreich

(AMS), 2019).

Abbildung 2.9: Bestand

und Neueintritte Bildungskarenz 2001-2021, Bildungsteilzeit 2014-2021 sowie Budgets in Mio. Euro
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2.5 Non-formale Weiterbildung — beruflich/nicht-beruflich, betrieblich/nicht-betrieblich

Berufliche Weiterbildung besteht hauptsdchlich aus kiirzeren Einheiten, die hdufig
geblockt (z.B. einen Tag, ein Wochenende) oder in Semesterform (zwei Stunden pro
Woche) gehalten werden. Auf diese non-formale Weiterbildung entfillt die
Uberwiegende Mehrheit aller Weiterbildungsaktivititen. Unternehmen tragen durch
ihre Weiterbildungsaktivitdt den iiberwiegenden Teil aller dieser Aktivitdten.
Zugleich entfallen — aufgrund der Kiirze der Aktivitdten — nur ca. die Hdlfte aller
Weiterbildungsstunden auf diese non-formalen Kurse. Unternehmen wie Individuen
profitieren in Wien von der grof3en Vielfalt an Anbieter*innen non-formaler Kurse.
Zugleich schlief3t dies nicht aus, dass fiir bestimmte Teile der Nachfrage — z.B.
berufliche Weiterbildung in anderen Sprachen als Deutsch oder Englisch — keine
ausreichenden Angebote bestehen.

2.5.1 Problemaufriss

Kurze Weiterbildungskurse werden haufig mit ,der Weiterbildung" gleichgesetzt. In
diesen Kernbereich der Weiterbildung fhrt dieses Kapitel ein. Wahrend in den
vorangegangenen Kapiteln zum gréReren Teil Bildungsaktivitaten fir Erwachsene
angesprochen wurden, die dem Nachholen oder Erreichen von Abschlissen dienen
(sogenannte formale Erwachsenenbildung), geht es im Folgenden um den grol3en,
vielfaltigen und ausdifferenzierten Bereich der non-formalen (beruflichen)
Weiterbildung. Eine Schwierigkeit in der Erfassung des Bereichs liegt in der
unterschiedlichen Definition der Begriffe formale und non-formale/nicht-formale
Weiterbildung und ihrer Verwendung in statistischen Darstellungen. Grundsatzlich
wird formale Bildung als eine Teilnahme am regularen Schul- und Hochschulsystem
definiert, die zu anerkannten Bildungsabschlissen fihren, und dquivalent zu einem
halben Jahr Vollzeitausbildung ist. Non-formale Lernaktivitdten fihren zu keinem
formalen Abschluss, bzw. sind kiirzer als ein halbes Jahr, sind aber systematisch und
organisiert und finden entweder an einer Bildungs-, Erwachsenen- oder
Weiterbildungseinrichtung oder in Betrieben statt. Typischerweise sind dies Kurse,
Seminare, Workshops, Vortrage, Schulungen aber auch Unterweisungen am
Arbeitsplatz (Guided on the Job Training) oder Privatunterricht (Vgl. z.B. Eurostat,
2016; Statistik Austria, 2018).

In Osterreich werden ein Teil der definitionsgemalR formalen
Weiterbildungsaktivitaten nicht als formal, sondern als non-formal erfasst (u.a. die
Vorbereitungskurse auf die a.o. Lehrabschlussprifung oder den
erwachsenengerechten Pflichtschulabschluss), in den Erhebungen werden damit die
formale Erwachsenenbildung unter-, die non-formale Gberschatzt.

Die Erhebung Uber Erwachsenenbildung (AES) gibt Aufschluss Uber die Beteiligung
von Erwachsenen (25 bis 64 Jahre) in formalen, non-formalen und, in
eingeschranktem Ausmalf3, informellen Lernaktivitdten“s. Referenzzeitraum sind
immer 12 Monate vor der Befragung. Bisher wurde die Erhebung dreimal
durchgefGhrt: 2007, 2011 und 2016. Ende 2022, Anfang 2023 laufen die Interviews fir
die vierte Erhebung. Mit der Publikation neuer Ergebnisse ist im Verlauf von 2024 zu
rechnen. In den bisherigen Erhebungswellen zeigte sich in Osterreich eine deutliche
Zunahme der Weiterbildungsaktivitat. 2016 gaben 59,9% der Befragten in Osterreich
an, in den letzten zwdlf Monaten an mindestens einer formalen oder non-formalen

nformelles Lernen stellt die wichtigste Quelle des Lernens im Erwachsenenalter dar (Marsick und Watkins, 1990; Rogers, 2014), ist jedoch schwer zu
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messen. In Erhebungen wie dem AES wird daher mit Fragen gearbeitet, die als Proxy zumindest Teile des informellen Lernens reprasentieren sollen. 2016

wurde das im AES gel6st, indem folgende Frage gestellt wurde: ,Haben Sie in den letzten zwolf Monaten in der Arbeit oder in der Freizeit bewusst

versucht, in einem bestimmten Gebiet etwas zu lernen oder sich selbst etwas beizubringen?" Danach wurden die Spielformen, in denen das geschehen sein
konnte, abgefragt (von Freund*innen, Familienmitgliedern oder Kolleg*innen; auf Basis von schriftlichen Materialien, mit Computer/Tablet/Smartphone,

mit Fernsehen/Radio/Videos, durch Museen (und dhnliches), durch Bibliotheken oder Selbstlernzentren. Die Erfassung des informellen Lernens ist stark

von der verwendeten Methode abhéangig. Siehe https://circabc.europa.eu/sd/a/691fs584-ca8b-49f7-8eaz-
54b39b26dae6/2016%20AES%20national%2o0questionnaire AT.pdf
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Lernaktivitat teilgenommen zu haben. 2007 lag dieser Wert bei 48,2%. Daten der
AES lassen sich nicht auf Bundeslanderebene darstellen.

An formaler Bildung beteiligten sich 6,2% der Erwachsenen, 58,4% nahmen an non-
formalen Bildungsaktivitaten teil. 79,3% berichteten von informellem Lernen.
Waihrend viele Personen von der Teilnahme an mehreren Bereichen berichteten,
nahmen lediglich 12,8% an keiner Bildungs- oder Lernaktivitdt teil (siehe Abbildung
2.10). So wie non-formale Weiterbildungen also anteilsmaf3ig am Lernen
Erwachsener einen hohen Stellenwert haben, darf auch deren Bedeutung fur das
Fortkommen der Teilnehmenden —im Beruf und dariber hinaus — nicht unterschéatzt
werden. Eine sich rasant verdndernde Arbeitswelt erfordert regelmafiige
Kompetenzerweiterung und -anpassung. Fir Individuen schafft das personliche
Mdoglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung, in den Betrieben erhoht sich die
Verfiigbarkeit von Fachkraften mit spezifischen Kompetenzen. Eine hohe
Weiterbildungsbeteiligung ist nicht nur wiinschenswert, sondern ndtig, um mit neuen
Anforderungen, etwa durch Digitalisierung oder grinen Wandel standzuhalten.

Abbildung 2.10: Uberblick — Teilnahme der 25- bis 64-Jahrigen an Bildungs- und Lernaktivitéten
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Neben den Betrieben, die einen betrachtlichen Teil der beruflichen
Weiterbildungsaktivitaten ihrer Mitarbeiter*innen (mit-)finanzieren (siehe Kapitel 3),
spielen die privaten Haushalte eine entscheidende Rolle fir die Finanzierung von
Weiterbildungsvorhaben. In einer Studie haben sich Vogtenhuber, Juen und Lassnigg
(2021) der komplexen Aufgabe einer Schatzung der Gesamtkosten von
Erwachsenen- und Weiterbildung in Osterreich gewidmet. Im Zeitvergleich zu 2009
hatte die Bedeutung der Privathaushalte fir die Finanzierung der non-formalen
Weiterbildung weiter zugenommen, wahrend jene der Betriebe gesunken ist. Im
internationalen Vergleich wird zusé&tzlich die grofRe Bedeutung der aktiven
Arbeitsmarktpolitik in Osterreich deutlich, das zeigt sich besonders, wenn auch
indirekte Weiterbildungskosten (z.B. Lebenshaltungskosten wahrend der WB-
Teilnahme) miteinbezogen werden. (Vgl. Abbildung 2.11)

Siehe auch Kap. 3.1 Férderung des
Lernens in Betrieben
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Abbildung 2.11: Direkte und indirekte Ausgaben fir Weiterbildung in Osterreich 2018 nach Finanzierungsquelle in Prozent der
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Wichtige Anreize zur Weiterbildungsbeteiligung — auf3erhalb der betrieblichen
Weiterbildung — setzten Weiterbildungsférderungen und -angebote. Das gilt
insbesondere fir Personengruppen, deren Bedarf zwar hoch ist, die aber mit
unterschiedlichen Hindernissen konfrontiert sind bzw. schlechteren Zugang zu
Weiterbildung haben. Die Szenarien sind dabei vielfaltig und umfassen etwa
Personen in Teilzeitarbeit, die seltener Zugang zu betrieblicher Weiterbildung haben
und gleichzeitig Weiterbildung seltener privat finanzieren kénnen; oder auch
Migrant*innen mit niedrigen formalen Bildungsabschlissen, die maf3geschneiderte
Angebote brauchen. Angebote individueller Weiterbildungsforderung ist regional
sehr unterschiedlich konzipiert und dotiert. In Wien stehen vergleichsweise
umfangreiche Angebote fir unterschiedliche Zielgruppen zur Verfigung. (s. unten)

2.5.2 Status quo

Ein paar Kennzahlen geben Auskunft Gber die Weiterbildungsbeteiligung nach sozio-
o6konomischen Merkmalen und damit in weiterer Folge Uber Personengruppen, die
maoglicherweise mit groféeren Barrieren fir eine Teilnahme konfrontiert sind. Die
Auswertungen des AES (Statistik Austria, 2018) zeigen fUr Manner (59,6%) und
Frauen (57,3%) zwischen 25 und 64 Jahren keine signifikanten Unterschiede bei der
Beteiligung an non-formalen Lernaktivitdten. Betrachtet man jedoch nur
arbeitsbezogene Weiterbildungen ergibt sich ein deutlicher Unterschied zwischen
Mannern (51,7%) und Frauen (45%), der sich noch zugunsten der Manner vergrof3ert,
wenn man den Anteil der von Arbeitgeberseite subventionierten Weiterbildung
betrachtet (Manner 45,5%, Frauen 37,7%).

Nach Altersgruppen betrachtet ist die Teilnahme unter den 35- bis 44-Jahrigen mit
66,1% am hochsten und bei Personen in der spaten Erwerbsphase zwischen 55 und
64 Jahren mit 41,3% am niedrigsten. Je hoher die h6chste abgeschlossene
Schulbildung ist, desto hoher ist auch die WB-Teilnahme. Personen mit maximal
Pflichtschulabschluss nahmen nur zu 30,9% an non-formalen Lernaktivitaten teil,
jene mit Lehrabschluss zu 52,2%, mit Abschluss einer héheren Schule (AHS/BHS) zu
66,9% und mit Hochschulabschluss 82,2%.

Zwischen Personen mit dsterreichischer Staatsbirgerschaft (60%) und jenen ohne
(49,5%) lagen rund 10 Prozentpunkte Unterschied in der Teilnahme an non-formaler
Weiterbildung. Bezogen auf den Urbanisierungsgrad nahmen Bewohner*innen dicht
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besiedelter Gebiete am haufigsten (61,5%) an Weiterbildungsangeboten teil (s.
Abbildung 2.12).

Abbildung 2.12: Weiterbildungsteilnahme nach Urbanisierungsgrad
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Quellen: Eurostat Dissemination Database; trng_aes_10s5, (Statistik Austria, 2013, 61)

Die AES-Daten beinhalten alle non-formalen Bildungsaktivitdten, also auch solche,

die von den Betrieben oder im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik angeboten werden.
Die Tragerorganisationen von Lern- und Bildungsaktivitaten Erwachsener sind breit
aufgefachert.

Abbildung 2.13 bietet eine Strukturanalyse der non-formalen Weiterbildung auf Basis
der durchgefihrten Weiterbildungsstunden (Sonderauswertung des AES 2016). Von
allen erfassten Weiterbildungsstunden (ca. 245 Mio. Stunden) entfallen 46,8% auf die
betriebliche Weiterbildung (ganz oder teilweise in der Arbeitszeit; ganz oder
teilweise durch die Arbeitgeber*in bezahlt), 25,0% auf die (mehrheitlich privat) oder
o6ffentlich finanzierte berufliche Weiterbildung und 28,2% auf Weiterbildung, die
durch die Respondent*innen als nicht-beruflich bezeichnet wurden. Zu betonen ist,
dass diese Strukturanalyse nur als grobe Anndherung gelten kann und erhebliche,
durch die Methoden bedingte Unsicherheiten bestehen.

Ein grof3er Teil aller Stunden der betrieblichen Weiterbildung wird durch die Betriebe
selbst erbracht (18,1 % aller Stunden; 38,7% der Stunden in betrieblicher
Weiterbildung). Fur Betriebe spielen weiters die gewinnorientierten und nicht-
gewinnorientierten Weiterbildungsanbieter eine grof3e Rolle (11,9% aller Stunden,
25,2% der betrieblichen Weiterbildung). Fir Betriebe spielen auch andere Betriebe
als Weiterbildungsanbieter eine grol3e Rolle (z.B. Hersteller von Investitionsgitern,
hier unter ,Commercial institution with a main activity other than adult learning').

Die Abbildung macht auch deutlich, dass die non-formalen Weiterbildungsanbieter
wie Wifi und bfi fir alle Subgruppen (betriebliche/berufliche/nicht-berufliche
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Weiterbildung) eine grof3e Rolle spielen. Organisationen des formalen
Bildungswesens spielen insbesondere fir die ,allgemeine™ nicht-berufliche
Weiterbildung, was ihren Anteil an allen erfassten Kursstunden betrifft, eine
erhebliche Rolle.
Abbildung 2.13: Sonderauswertung zu den Anteilen an Weiterbildungsanbietern an allen erfassten Stunden in der non-formalen
Weiterbildung in Osterreich — AES 2016
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Quelle: Sonderauswertung Eurostat, Quelle: Cedefop forthcoming

Neben einer heterogenen Vielfalt von gewinnorientierten privaten
Weiterbildungsanbietern und anderen Institutionen, Initiativen und Vereinen stehen
die gemeinnitzigen Erwachsenenbildungsverbande der Konferenz der
Erwachsenenbildung Osterreichs (KEBO), die gemaf dem Bundesgesetz Uber die
Forderung der Erwachsenenbildung und des Volksbichereiwesens aus
Bundesmitteln vom 21. Mérz 1973 anerkannt sind.4® Im letzten Jahresbericht der
KEBO aus dem Berichtsjahr 2021 werden 1.510.559 Teilnahmen gezahlt, 976.938 in
Kursen mit mehr als 4 UE, der Rest in Kurzveranstaltungen. 56% der Teilnahmen
entfielen auf Frauen. Nach Fachbereichen betrachtet haben den héchsten Anteil
Kurse in Management, Verwaltung und Dienstleistungen, gefolgt von Gesellschaft,
Politik und Wissenschaft sowie Sprachen (s. Abbildung 2.14).

46 Dazu zéhlen dsterreichweit: Arbeitsgemeinschaft Bildungsh&user Osterreich - ARGE BHO, Berufsférderungsinstitut Osterreich — BFI, Bichereiverband
Osterreichs - BVO, das Forum Katholischer Erwachsenenbildung in Osterreich - FORUM Landliches Fortbildungsinstitut — LFI, Ring Osterreichischer
Bildungswerke - ROBW, Volkswirtschaftliche Gesellschaft Osterreich - VG-0, Verband Osterreichischer Gewerkschaftlicher Bildung - VOGB, Verband
Osterreichischer Volkshochschulen - VOV, Wirtschaftsférderungsinstitut der Wirtschaftskammer Osterreich - WIFI
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Abbildung 2.14: Teilnahmen in Kursen der Kebd-Mitglieder nach Fachbereichen
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Quelle: (Konferenz der Erwachsenenbildung Osterreichs, Evers und Primas, 2022)

2.5.3 Strategische Losungsansatze

Wie oben bereits erwdhnt setzen Individualférderungen Anreize fir Erwachsene,
privat non-formale Bildungsaktivitdten zu setzen. Férderinstrumente zur
Kurskostenforderung adressieren aber nur einen wichtigen Faktor, der die Aufnahme
von Bildungsaktivitaten erschwert oder ermdglicht. Faktoren wie personliche
Zeitbudgets neben Berufstatigkeit oder Betreuungspflichten kommen dazu. Vielfach
sind es auch personliche Erfahrungen mit und Einstellungen gegeniber
organisiertem Lernen, die hindernd wirken.

In Wien bietet der waff individuelle Weiterbildungsforderung, die auf
unterschiedliche Zielgruppen zugeschnitten ist. Neben dem allgemeinen
Bildungskonto fUr alle Wiener*innen, auch fir umfangreiche Weiterbildungen, falls
bestimmte Kriterien erfillt werden, gibt es Weiterbildungsférderung, die speziell
Frauen adressiert (FRECH-Programm), ebenso Férderungen fir Ein-Personen-
Unternehmen und zusammen mit der Arbeiterkammer Wien die umfangreiche Digi-
Winner-Forderung fir berufliche Aus- und Weiterbildung im Bereich Digitalisierung.
Zudem unterstitzen Forderungen Eltern in Karenz und Wiedereinstieg. Alle waff-
Angebote zeichnen sich durch die Kombination von Beratungs- und Férderangebot
aus.4

Eine Evaluierung des seit 2019 bestehenden Digi-Winner (Bergmann u.a., 2022) gibt
nicht nur Aufschluss Gber die Inanspruchnahme des Instruments und die Erreichung
unterschiedlicher Teilzielgruppen, sondern auch Uber die Bedeutung, die Férderung
fir die Teilnehmenden hat. Rund zwei Drittel der Teilnehmenden waren 2019-21
Frauen, etwa 60% verfigten Uber einen tertiaren Bildungsabschluss. Drei Viertel der
Nutzer*innen waren unter 40 Jahre alt und Uber 70% hatten keinen
Migrationshintergrund. Schwerer erreichbar waren mit diesem Instrument demnach
niedrigqualifizierte und dltere Arbeitnehmer*innen. Aber fir die Halfte der im Schnitt
Uberdurchschnittlich gut qualifizierten Teilnehmenden war die Férderung trotzdem
ausschlaggebend fir den Besuch der Weiterbildung. Lediglich 15% hatten ohne
Forderung denselben Kurs belegt, 35% hatten eine ginstigere oder kirzere
Weiterbildung gewahlt. Dariber hinaus berichtet ein Grof3teil der befragten
Teilnehmer*innen, die digitalen Kompetenzen deutlich verbessert zu haben, und
viele erzdhlen von besserem beruflichen Fortkommen.

Eine Frage, die sich sowohl Teilnehmende als auch Fordergeber stellen, ist jene nach
der Qualitat der besuchten Lernaktivitaten. Die Entwicklung von

47 Details zu allen Programmen finden sich auf https://waff.at
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Qualitdtszertifizierungen fir Weiterbildungsanbieter war ein wichtiger Schritt zur
Systematisierung von Mindeststandards. In Wien wurde mit wien-cert“® ein eigener
Qualitatsrahmen fir Erwachsenenbildung geschaffen, das dem spater fir Osterreich
insgesamt etablierten Verfahren (O-Cert) vorausgegangen ist, und das in einer
Kooperation zwischen waff und dem Osterreichischen Institut fur
Berufsbildungsforschung (OIBF) durchgefuhrt wird. Nur zertifizierte
Weiterbildungsanbieter kommen auf die , Liste anerkannter Bildungstréger", als
Voraussetzung fir die Inanspruchnahme einer Férderung, etwa aus dem
Bildungskonto. Durch das O-Cert konnte die wechselseitige Anerkennung der
regionalen Zertifizierungsansatze unterstitzt werden.

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, AMS, Sozialpartner, waff, Erwachsenenbildungseinrichtungen,
Betriebe

Handlungsfelder mit starker Interdependenz Basisbildung, Zweiter Bildungsweg, Postsekundéare Berufsbildung

Quellen Bergmann, Nadja; Aufhauser, Katharina; Danzer, Lisa; Meyer, Lucas und Riesenfelder, Andreas
(2022). Evaluierung des , Digi-Winners" und Reflexion der Perspektiven des Weiterbildungsmarktes in
Wien. Wien.

Eurostat (2016). Classification of learning activities (CLA) Manual - 2016 edition. Luxembourg.
http://ec.europa.eu/eurostat/documents/3859598/7659750/KS-GQ-15-011-EN-N.pdf

Konferenz der Erwachsenenbildung Osterreichs; Evers, John und Primas, Georg (2022). 36. KEBO-
STATISTIK (Arbeitsjahr 2021 oder 2020/21). Wien: Verband Osterreichischer Volkshochschulen.

Marsick, Victoria J. und Watkins, Karen E. (1990). Informal and incidental learning in the workplace.
Routledge.

Rogers, Alan (2014). The base of the iceberg informal learning and its impact on formal and non-formal
learning. Opladen: Budrich. https://library.oapen.org/bitstream/id/29ae6936-3dcd-4fdd-b3g1-
d1068819ea17/9783847402589.pdf

Statistik Austria (2013). Erwachsenenbildung 2011/2012 - Ergebnisse des Adult Education Survey
(AES). Wien.
http://www.statistik.at/web_de/services/publikationen/s/index.html?includePage=detailedView&se
ctionName=Bildung%2C+Kultur&publd=656

Statistik Austria (2018). Erwachsenenbildung 2016/2017. Ergebnisse des Adult Education Survey (AES).
Wien. https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Erwachsenenbildung 2016-
2017 Ergebnisse der AES.pdf

Vogtenhuber, Stefan ; Juen, Isabella und Lassnigg, Lorenz (2021). Finanzierung von Erwachsenen-
und Weiterbildung in Osterreich und in ausgewdhlten Vergleichslindern - Studie im Auftrag
Arbeiterkammer Wien. https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/6077/7/ihs-report-2021-vogtenhuber-et-al-
finanzierung-erwachsenen-und-weiterbildung-oesterreich.pdf

48 https://wiencert.oeibf.at/
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2.6 Lifelong Guidance

Die Férderung des lebensbegleitenden Lernens ist untrennbar mit Angeboten der
Berufs- und Bildungsberatung verbunden. Im Hinblick auf die Fachkrdftesicherung
sind solche Angebote unverzichtbar, um Individuen eine gute
Entscheidungsgrundlage fiir die Aus- und Weiterbildung zu geben, Barrieren fir
schwer erreichbare Zielgruppen abzubauen und so letztendlich mehr Menschen zu
erméglichen die Kompetenzen zu erwerben, die sie auf dem Arbeitsmarkt von
morgen brauchen. Mit zielgerichteten Angeboten ldsst sich auch die Aufmerksamkeit
auf Ausbildungen in stark nachgefragten Bereichen, wie etwa der Pflege, richten.

2.6.1 Problemaufriss

Der englischsprachige Begriff ,Lifelong Guidance", der in Diskursen auf europdischer
Ebene jenen des ,Lifelong Learning® begleitet, wurde in Osterreich in den Begriff
»Information, Beratung und Orientierung fir Bildung und Beruf (IBOBB)" Uberfuhrt
(Hartel und Marterer, 2022), um die im tdglichen Sprachgebrauch Ublichen Begriffe
Bildungs- oder Laufbahnberatung um jene Elemente zu erganzen, die auch in der
Breite des englischen Begriffs enthalten sind. IBOBB umfasst alle Angebote zur
Unterstitzung von Personen aller Altersgruppen und in allen Lebensabschnitten bei
der Wahl von Ausbildung oder Beruf.

Die im Rahmen von IBOBB angebotenen Services konnen unterschiedliche Ziele oder
eine Kombination davon verfolgen. In der Literatur werden folgende Ziele
unterscheiden:

e UnterstiUtzung der Passung von Angebot und Nachfrage am Arbeitsmarkt
(,technokratischer" Ansatz)

e Forderung der personlichen Entwicklung und Selbstverwirklichung der
Beratenden (,entwicklungsorientierter" Ansatz)

e Forderung sozialer und kommunitaristischer Ziele (,emanzipatorischer" Ansatz)
(Sultana, 2017)

In einer komplexer werdenden, sich schnell wandelnden Welt —und insbesondere
Arbeitswelt — helfen Beratungsleistungen bei der Orientierung. Die Tiefe und Dauer
der Intervention kann sehr unterschiedlich sein und reicht von der Weitergabe von
Informationen zu Beruf oder (Weiter-)Bildung bis zu langeren Beratungsgesprachen
und der Begleitung Uber einen langeren Zeitraum (s. Abbildung 2.15). Entsprechend
kommen unterschiedliche Methoden und Ansatze der Beratung zum Einsatz.
Beratungshandlungen werden erganzt durch andere Elemente, etwa Testungen

(z.B. Interessenstest) oder kompetenzerfassende Verfahren (z.B. Qualifikationspass).

Die Kompetenzverteilung im stark fragmentierten Feld der Lifelong Guidance
unterscheidet sich je nach Bildungs- bzw. Angebotsbereich und adressierter
Zielgruppen. Das Arbeitsmarktservice hat zur Aufgabe, Berufsberatung fir
Arbeitslose und Beschéftigte anzubieten, wobei der Grof3teil der diesbeziglichen
Leistungen fUr die erste Gruppe erbracht wird. Ziele sind neben der Unterstitzung
der Berufswahl, die Uberwindung von Arbeitslosigkeit oder eines benachteiligten
Status am Arbeitsmarkt. Aulserdem stellt das AMS wichtige Informationsstrukturen
fur Berufsorientierung und -information in Form von Datenbanken, Webseiten und
Infobroschiren zur Verfigung. Hier Gberschneidet sich auch das Angebot fur
Jugendliche und Erwachsene, etwa in den Berufsinformationszentren (BIZ) (siehe
auch Kap. 1.3). Nicht alle Dienstleistungen des AMS im Bereich der Lifelong Guidance
werden von den eigenen Servicestellen erbracht, erhebliche Teile des Angebots
werden Uber 6ffentliche Ausschreibungen an externe Anbieter vergeben, etwa das
vielschichtige Angebot in den Beratungs- und Betreuungseinrichtungen (BBE).

Zy IBOBB im Rahmen der
Erstausbildung siehe Kap. 1.3

Vgl. auch Kap. 1.3
Berufsorientierung
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Die allgemeine Bildungsberatung fir Erwachsene wurde lange Zeit vor allem als
Aufgabe der Erwachsenenbildungseinrichtungen betrachtet. Seit Anfang der 2000er
hat sich das Feld allerdings weiter verbreitert und mit dem Netzwerk Initiative
Bildungsberatung (s. auch unten) wurde ab 2011 ein Rahmen fir Angebote in allen
Bundeslandern geschaffen. Die Erwachsenenbildungspolitik der Lénder, in deren
Kompetenz auch die der Bildungsberatung von Erwachsenen (unabhangig von deren
Arbeitsmarktstatus) liegt, spielt hier eine bedeutende Rolle und die
Angebotslandschaft unterscheidet sich stark.

Abbildung 2.15: Lifelong Guidance Angebote nach Politikbereichen und Art der Services
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Quelle: Eigene Darstellung

Einige Bundesldnder haben — unabhangig vom Netzwerk Bildungsberatung —
regionale Anbieterorganisationen fir nicht-arbeitslose Zielgruppen eingerichtet, wie
im Falle Wien den Wiener Arbeitnehmerinnen Férderungsfonds (waff). Dariber
hinaus bieten die Sozialpartner Bildungs- und Berufsinformation und -beratung. Die
Wirtschaftskammer und die WIFIs bieten in den Bundeslandern unterschiedliche
Beratungsformate und z.B. Kompetenzchecks an. Die Arbeiterkammern sind neben
anderen Beratungsangeboten auch in der Initiative Bildungsberatung aktiv.

Fir erwachsene Orientierungssuchende sind auch die Beratungsangebote der
Universitaten und Fachhochschulen relevant, die diese Zielgruppe speziell
ansprechen und etwa Uber Studiengange fir Erwachsene informieren. Auch die
Osterreichische Hochschiler*innenschaft bietet Beratung. Daruber hinaus wird
Lifelong Guidance — auch verbunden mit Information und Beratung zu anderen
Lebensthemen —von einer Vielzahl von Non-Profit-Organisationen in Bereichen wie
Jugendarbeit, Gesundheit, Frauen, Migrant*innen und Geflichtete angeboten. Die
Finanzierungsquellen dieser Angebote kénnen sowohl auf Bundes- als auch
Landesebene liegen oder Uber das Arbeitsmarktservice laufen. Auch Kofinanzierung
mit EU-Mitteln (ESF) wird fGr manche Angebote genutzt.

2.6.2 Status quo

Die jungste Erhebung Gber Erwachsenenbildung (Adult Education Survey, AES) zeigt,
dass der Anteil der Erwachsenen, die angaben, Informations- und Beratungsdienste
zu nutzen, mit 54% in Osterreich im internationalen Vergleich sehr hoch ist; einer der
hochsten in der EU27. Eine genauere Analyse zeigt jedoch auch, dass die Mehrheit
der Erwachsenen nur je eine Informationsquelle konsultiert und keine
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Beratungsdienstleistung in Anspruch genommen hat. Die Erhebung unterstitzt
zudem die Annahme, dass das AMS als Informations- und Beratungseinrichtung vor
allem fur Arbeitslose von Bedeutung ist. Im Gegensatz dazu sind die
Bildungseinrichtungen eine wichtige Informationsquelle, unabh&ngig vom
Arbeitsmarktstatus der Befragten.
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Abbildung 2.16: Inanspruchnahme von Informations- und Beratungsangeboten in den letzten 12 Monaten. Erwachsene (25-64) in Osterreich

nach Beschéftigungsstatus und Art der Anbieterorganisationen (Mehrfachnennungen moglich) — Adult Education Survey
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Quelle: Adult Education Survey 2016, Sonderdatenauszug. Fehlende Werte sind aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht darstellbar.

Ein umfassender Uberblick Uber die Teilnehmer*innen in IBOBB-Angeboten und die
dafir aufgewendeten Budgets ist nicht verfigbar. Qualitdt und Tiefe der zur
Verfiigung stehenden Daten variiert zwischen den Teilsegmenten des Systems. Ein
kohdrentes Monitoring, das die verschiedenen Segmente zusammenfihrt, gibt es
bislang nicht. In vielen Fallen, wo Beratungen in einem gréf3eren Rahmen

(z.B. Frauenforderung, Migrationsberatung etc.) angeboten werden, liegen wenig
Informationen vor.

Fir alle Aktivitdten des AMS sind in der Regel gute Uberblicksdaten verfigbar, nicht
immer ist es aber moglich die Daten bis auf die Ebene von Programmen oder
Projekten herunterzubrechen. Detaillierte Daten zu einzelnen Initiativen werden oft
nur im Rahmen von Projektevaluierungen veroffentlicht.

Fir die unter dem Rahmen der Initiative Bildungsberatung geférderten Angebote
liegt ein Teilnehmer*innen-Monitoring vor. Im Jahr 2021 wurden insgesamt

51.942 Beratungskontakte gezahlt, was immer noch deutlich unter den Zahlen der
Vor-Pandemiejahre lag (2019: 101.706 Beratungskontakte). Mit 64,6% war der Anteil
an Frauen, die sich beraten lieRen, deutlich hoher als jener der Mdnner. Beratungen
werden schon langer Gber unterschiedliche Kandle angeboten (face-to-face, Telefon,
E-Mail etc.), seit der Pandemie sind Distanzformate besonders wichtig geworden und
Video-Telefonie ermdglicht personliche Kontakte auch in Distanz. Die
Beratungsangebote der Initiative erreichen die Zielgruppe der Personen mit
Migrationshintergrund sehr gut (50,6% der Kontakte, Wien 64%). Auch Personen mit
hochstens Pflichtschulabschluss werden gut erreicht (32,1%, Wien 27,7%) (Gugitscher
und Lachmayr, 2022).

Auch der waff betreibt ein detailliertes internes Monitoringsystem seiner
Dienstleistungen und verdffentlicht zentrale Kennzahlen im Geschaftsbericht. Im
Jahr 2021 wurden mehr als 140.000 Informationskontakte gezahlt. 9.728 Kund*innen
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nahmen eine Beratung in Anspruch (waff (Wiener Arbeitnehmerlinnen
Forderungsfonds), 2022).

2.6.3 Strategische Losungsansatze

Eine der groféen Herausforderungen im Bereich der Lifelong Guidance ist die
Steuerung und strategische Planung in einem fragmentierten Feld. Relevante
Leistungen werden wie oben dargestellt von sehr vielen Playern erbracht, von der
Arbeitsmarktverwaltung und nachgeordneten Projekten, in den
Bildungseinrichtungen, von Interessenvertretungen und unabhangigen
Akteur*innen. Steuerung und Finanzierung erfolgen durch unterschiedliche
Bundesministerien und Landesregierungen mit teilweiser Kofinanzierung durch den
Europaischen Sozialfonds (G6tz und Haydn, 2020).

Vor dem Hintergrund der Entwicklungen auf EU-Ebene und des nationalen
Expert*innendiskurses wurde in Osterreich ab 2005 vom Bildungsministerium
initiiert an einer nationalen IBOBB-Strategie gearbeitet. Im Zentrum standen die
Verbesserung der Koordination der Angebote und der strategischen Entwicklung, die
VerknUpfung zur strategischen Entwicklung im Bereich Lifelong Learning und die
Anknipfung an europdische Entwicklungen. Die strategischen Ziele der Lifelong
Guidance Strategie setzten auch wichtige Impulse fir weitere Politikprozesse und
Angebotsplane, etwa die Initiative Bildungsberatung, die Initiative
Erwachsenenbildung, das Jugendcoaching oder auch die Ausbildungspflicht bis 18.
Das Nationalen Forum fir Lifelong Guidance begleitete den Strategieprozess als
Steuergruppe mit Vertreter*innen aller relevanten Player in den Bereichen
Kommunikation, Kooperation und Koordination.

2011 wurde Bildungsberatung als eine der fUnf strategischen Leitlinien in die
LLL:2020 Strategie zum lebensbegleitenden Lernen in Osterreich aufgenommen und
erhielt damit eine prominente Stellung Uber alle die gesamte Lebensspanne
umfassenden Aktionslinien (Republik Osterreich, 2011).

Im selben Jahr wurde mit der Initiative Bildungsberatung vom Bildungsministerium
ein Rahmenprogramm zum Aufbau eines flichendeckenden, leistungsfahigen und
anbieterneutralen Bildungsinformations- und Beratungsnetzwerks lanciert, das
kostenlose Beratung fir alle Erwachsenen bietet. Ein Netzwerk aus Organisationen in
allen Bundeslandern spricht dabei unterschiedliche Zielgruppen an, wobei schwer
erreichbare oder benachteiligte Zielgruppen im Fokus stehen. Uberregionale
Vernetzungs- und Entwicklungsprojekte runden die Initiative ab. Die
Zugangsbarrieren wurden im Laufe der Zeit durch ein immer vielfaltigeres Angebot
an Kanalen, Uber die beraten wird, gesenkt. In Wien bietet die Bildungsberatung
Termine Uber Telefon, vor Ort, per Videotelefonie, Gber Messenger und Online Gber
Mail und Chat.4

In Wien stehen Lifelong Guidance-Angebote im Qualifikationsplan Wien 2030 im
Handlungsfeld 3 Information und Motivation im Zentrum. Besonders formal
Geringqualifizierte sollen angesprochen und Gber Weiterbildungs- und
Hoherqualifizierungsangebote informiert und beraten werden.
Unterstitzungsangebote in der Lebenswelt der Zielgruppe zu verankern ist ein
wichtiger Zugang (waff (Wiener Arbeitnehmerlnnen Forderungsfonds), 2018).
Wichtige Umsetzungsprojekte und -aktivitaten sind bei verschiedenen Stakeholdern
angesiedelt. Die Stadt Wien (MA 17) bietet im Rahmen der Niederlassungsbegleitung
mit STARTWien ein wichtiges Angebot fir neu Zugezogene, die auch
muttersprachliche Berufserstinformation (MUBEI) umfasst. Das AMS Wien bietet in
derzeit sieben Standorten in BerufsinfoZentren (BIZ) Berufs- und Bildungsberatung
Uber unterschiedliche Kommunikationskanale sowie Selbstbedienungsangebote vor
Ort.

49 https://www.bildungsberatung-wien.at/
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Das Beratungszentrum fur Beruf und Weiterbildung (BZBW) des waff ist eine zentrale
Anlaufstelle fur alle Wiener*innen mit Interesse an Weiterbildung und
entsprechenden Férderungen. Wie alle Beratungseinrichtungen stellte die Covid-19-
Pandemie auch das waff-Beratungszentrum vor grof3e Herausforderungen.
Verstarkte telefonische Beratungen halfen strenge Lockdown-Phasen zu
Uberbricken und Videoberatung wurde inzwischen in den Regelbetrieb
Ubernommen, wobei immer moglichst viele Kontakte face-to-face stattfanden. Der
waff ist mit den Wiener Wochen fir Beruf und Weiterbildung auch federfihrend in
der aufsuchenden Bildungsberatung tatig. In mehreren Schwerpunktwochen in
unterschiedlichen Bezirken bzw. Bezirksnetzwerken werden gemeinsam mit
Partnerorganisationen aus Bereichen wie Jugendarbeit, Erwachsenenbildung oder
auch Unternehmen, Informations- und Beratungsevents in die Sozialrdume der
Zielgruppen gebracht. Auch mit den Beratungen im Gemeindebau bietet der waff
niederschwelligen Zugang zu Informationen im Wohnumfeld der Zielgruppen.

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, AMS, waff, Sozialpartner, Bildungstrager, Umsetzungsorganisationen

Handlungsfelder mit Basisbildung, ePSA, DaZ, Weg zum Hochschulzugang, Berufsbildung fir Erwachsene,

starker Interdependenz Postsekundare und tertiare Berufsbildung, Berufsorientierung, Validierung, Anerkennung, Skill
Mismatch

Quellen Gotz, Rudolf und Haydn, Franziska (2020). Bildungsberatung: Information, Beratung und Orientierung

fir Bildung und Beruf (IBOBB). Dossier erwachsenenbildung.at. Wien.
https://erwachsenenbildung.at/downloads/themen/bildungsberatung/EPaper Bildungsberatung 20

20.pdf

Gugitscher, Karin und Lachmayr, Norbert (2022). Bildungsberatung 2021. Gesamtjahresauswertung
der gemeldeten Beratungskontakte. Wien. https://oeibf.at/wp-content/uploads/2022/06/BIB-2021-
Gesamtjahresauswertung-inkl-Tab.pdf

Hartel, Peter und Marterer, Michaela (2022). 20 Jahre Nationales Lifelong Guidance Forum Austria.
Wien.
https://portal.ibobb.at/fileadmin/Berufsorientierung und Bildung/Studien/Lifelong Guidance Foru

m_20_Jahre.pdf

Republik Osterreich (2011). LLL 2020: Strategie zum lebensbegleitenden Lernens in Osterreich. Wien.

Sultana, Ronald G. (2017). Laufbahnberatung und der Gesellschaftsvertrag in einer flichtigen Welt.
In: Hammerer, Marika; Kanelutti-Chilas, Erika; Krétzl, Gerhard und Melter, Ingeborg (Hg.).
Zukunftsfeld Bildungs- und Berufsberatung IV. Schwierige Zeiten — Positionierung und Perspektiven.
Bielefeld.

waff (Wiener Arbeitnehmerinnen Férderungsfonds) (2018). Qualifikationsplan Wien 2030.
Gemeinsame Strategie fir mehr Berufs- und Bildungsabschliisse Gber dem Pflichtschulniveau sowie die
Erweiterung und Verwertung beruflicher Kompetenzen. Wien. https://www.waff.at/qualifikationsplan-

wien-2030/

waff (Wiener Arbeitnehmerlnnen Férderungsfonds) (2022). 2021 auf die Schnelle. Der waff-
Geschdftsbericht 2021. Wien. https://www.waff.at/wp-
content/uploads/2022/og/waff gb 2021 d.pdf

Links https://portal.ibobb.at/
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3 Die zentrale Rolle der Betriebe

Betriebe bzw. Organisationen im Allgemeinen vertreten die Nachfrageseite am
Arbeitsmarkt und bestimmen damit wesentlich mit, wie viele und welche
Arbeitskriifte gesucht werden. Sie bestimmen damit mit, ob und in welchem Ausma/3
Fachkrdifteliicken bestehen. Zugleich sind die eingerichteten Arbeitspldtze selbst die
zentralen Orte des Lernens im Erwachsenenalter und damit wesentliche Quelle
beruflicher Féhigkeiten. Unternehmen kommt damit immer eine Doppelrolle zu, sie
fragen Skills und Qualifikation nach, sie stellen diese aber auch her. Besonders
deutlich sichtbar ist das in Osterreich am Bespiel der betrieblichen Lehrausbildung.
Die Bedeutung der Unternehmen fiir die Herstellung von Skills und Qualifikationen
geht aber weit dariiber hinaus. Welche Unternehmen in Wien existieren, was sie im
Detail machen und wie sie ihre Arbeit organisieren, ist deshalb nicht nur fiir die
~Nachfrage" nach Fachkrdften entscheidend. Die Organisationen missen auch in
ihrer Eigenschaft als Produzent*innen von Skills verstanden werden.

FUr Wien wurden 2019 142.173 Betriebe (Arbeitsstattenzahlung 2019) gezahlt
(Magistrat der Stadt Wien - Wirtschaft Arbeit und Statistik, 2021). Wie in Osterreich
insgesamt dominieren in Wien Kleinst-, Klein- und Mittelbetriebe. Fir Wien
spezifisch ist der sehr geringe Anteil der Landwirtschaft und die vergleichsweise
geringe Bedeutung des produzierenden Bereichs. Innerhalb des besonders grofen
Dienstleistungsbereich stechen der &ffentliche Sektor, der Bildungs- und der
Gesundheitsbereich und der Tourismus hervor (Mayerhofer u.a., 2021).

Unternehmen bzw. Organisationen finden insbesondere aufgrund ihrer Bedeutung
fur die Nachfrage nach Arbeitskraften Bericksichtigung in der Diskussion zum
Fachkraftebedarf. Zugleich sind Unternehmen aber zentralen Akteure in der
Entwicklung von Kompetenzen (skill formation). Organisationen und ihr Handeln
starker zu bericksichtigen, steht seit langem auf der Agenda der Gsterreichischen
Bildungs- und Weiterbildungspolitik. Zugleich konnten gerade zur Aktionslinie 7
~Forderung lernforderlicher Arbeitsumgebungen® der LLL:2020 Strategie nur wenige
Fortschritte erzielt werden (Hefler u.a., 2018).

Unternehmen spielen eine zentrale Rolle in der Durchfihrung und Finanzierung von
non-formaler Weiterbildung. Die Gberwiegende Zahl aller beruflichen
Weiterbildungsaktivitaten erfolgen in der bezahlten Arbeitszeit und/oder deren
(Teilnahme-)Kosten werden von Unternehmen finanziert. Auch wenn betriebliche
Weiterbildungsaktivitdten im Durchschnitt deutlich weniger Stunden umfassen als
privat finanzierte Weiterbildungen, entfallen auf diese 46,8% aller erfassten non-
formalen Weiterbildungsstunden.

Aufgrund der Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung wird diese systematisch
durch eine europaische Erhebung erfasst, dem Continuing Vocational Education and
Training Survey (CVTS). In Osterreich wurde die Erhebung fir die Referenzjahre 1999,
2005, 2010, 2015 und zuletzt 2020 durchgefihrt. Detailergebnisse sind auf der
Eurostat Website, in der Datenbank der Statistik Austria (StatCube) und in
ausfihrlichen Berichten (Statistik Austria, 2013; Statistik Austria, 2018) verfigbar.
Die Daten sind nicht auf Bundeslanderebene auswertbar.

Im Folgenden werden Ergebnisse zu vier Hauptindikatoren mit Aufschlisselungen fur
drei Betriebsgrofdenklassen vorgesellt. Zu beachten ist, dass CVTS nur Unternehmen
mit 10 und mehr Beschaftigte erfasst und die Sektoren Landwirtschaft, Gesundheit,
Bildung und &ffentliche Verwaltung nicht einbezieht. Insgesamt deckt CVTS die
Arbeitgeber*innen von rund zwei Drittel aller Erwerbstatigen ab.

Insgesamt sind die Investitionen in Weiterbildung von gréf3eren Betrieben hoher als
von KMUs (SME Training Gap). Im Jahr 2020 war die Weiterbildungsaktivitat stark
von der Covid-19-Pandemie und den Lockdowns im ersten Halbjahr beeinflusst und

Siehe zur Struktur der
Weiterbildung und der Rolle der
Unternehmen Kap. 2.5
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fallt deshalb unter das Niveau von 2015 zurick. Zu beachten ist, dass in einzelnen
Landern jedoch der Covid-Effekt kleiner war als das Wachstum betrieblicher
Weiterbildung insgesamt (z.B. Deutschland). Im europdischen Vergleich lag die
betriebliche Weiterbildungsaktivitat in Osterreich 2015 im oberen Mittelfeld

(Cedefop, 2019).

Abbildung 3.1: Kernindikatoren zur betrieblichen Weiterbildung nach Unternehmensgréfe 2005-2020 - Ergebnisse von CVTS
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Im folgenden Abschnitt wird die Rolle von Unternehmen bzw. Organisationen als
Produzenten von Skills unter vier Perspektiven naher beleuchtet. Abschnitt 3.1 fUhrt
allgemein in die Bedeutung der Qualitat von Arbeitsplatzen ein. 3.2 thematisiert die
Lernforderlichkeit von Arbeit als eine von sieben Kerndimensionen der Qualitat von
Arbeit. Abschnitt 3.3 stellt das Konzept der Skill Ecosystems vor. Abschnitt 3.4
diskutiert in Grundzigen die entscheidende Bedeutung, die der Arbeitszeit und
Arbeitszeitqualitdt als Dimension der Qualitdt von Arbeitsplatzen.

Fir die empirische Untersuchung und Darstellung der Rolle von Organisationen fir
das Lernen Erwachsener stehen nur wenige Datenquellen zur Verfigung, die
aufgrund der Samplingmethode zumeist nicht auf die regionale Ebene analysiert
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werden kénnen. In diesem Abschnitt missen deshalb haufig Befunde fir Osterreich
insgesamt herangezogen werden, die jedoch der Grundaussage nach auch fir Wien
gelten. Nur vereinzelt — wie etwa im Fall von Statistiken zur Arbeitszeit oder dem Ad-
Hoc-Modul zur Arbeitsorganisation stehen Daten fir Wien zur Verfigung (vgl.
Abschnitt 3.4).

Quellen Cedefop (2019). Continuing vocational training in EU enterprises - developments and challenges
ahead. Luxembourg: Publications Office.

Hefler, Gunter; Luomi-Messerer, Karin; Steinheimer, Eva und Wulz, Janine (2018). Wissenschaftliche
Begleitung und Monitoring der Osterreichischen Strategie zum lebensbegleitenden Lernen. LLL:2020.
Monitoringbericht fiir die Jahre 2016 und 2017. Wien.

Magistrat der Stadt Wien - Wirtschaft Arbeit und Statistik (2021). Statistisches Jahrbuch der Stadt
Wien 2021. Wien.
https://www.digital.wienbibliothek.at/wbrup/download/pdf/3724138?0riginalFilename=true

Mayerhofer, Peter; Arnold, Elisabeth ; Bachtrogler-Unger, Julia; Firgo, Matthias ; Gabelberger,
Fabian ; Huber, Peter; Matzner, Anna ; Riegler, Maria ; Schuster, Birgit und Unterlass, Fabian
(2021). Finfter Bericht zur internationalen Wettbewerbsféihigkeit Wiens Teilbericht 1: Indikatoren und
Determinanten der territorialen Wettbewerbsfihigkeit im Vergleich der europdischen Metropolregionen.
Wien.
https://www.wifo.ac.at/jart/prj3/wifo/resources/person_dokument/person_dokument.jart?publikati
onsid=67260&mime_type=application/pdf

Statistik Austria (2013). Betriebliche Weiterbildung 2010. Wien.

Statistik Austria (2018). Betriebliche Weiterbildung 2015. Wien: Statistik Austria.
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3.1 Forderung des Lernens in Betrieben

Der Arbeitsplatz ist eine der zentralen Orte des Lernens im Erwachsenalter. Ob und
wieviel Lernen unterschiedliche Arbeitspldtze erméglichen, hingt von der gewdhlten
Form der Arbeitsorganisation ab. Zudem bestimmt die Lernférderlichkeit von Arbeit
entscheidend mit, ob Betriebe Weiterbildung fiir die Beschdftigten anbieten und ob
sich Arbeitnehmer*innen weiterbilden wollen. Je mehr Lernen im Prozess der Arbeit
méglich und erforderlich ist, desto eher wird es durch organisierte Weiterbildung
unterstitzt und desto motivierter sind Arbeitnehmer*innen, an Weiterbildungen
teilzunehmen. Bei der Gestaltung der Arbeitspldtze haben die Betriebe eine
besondere (Macht-)Stellung. Zugleich wirken hier &ffentlich-rechtliche Berufs- und
Ausbildungsordnungen und ihre Verwendung durch die Sozialpartner als , beneficial
constraint" (Wolfgang Streeck®°) — als hilfreiche Einschrdnkung — und tragen zu den
insgesamt positiven Rahmenbedingungen firr das Arbeitsplatzlernen bei. Trotz der
entscheidenden Rolle, die die Arbeitsplatzgestaltung fir das Lernen am Arbeitsplatz
und die Weiterbildungsbeteiligung hat, liegen zu diesen Themenbereichen nur
wenige Studien vor, die sich mit der Situation in Wien auseinandersetzen.

3.1.1 Problemaufriss: Arbeitspldtze als Dreh- und Angelpunkte des Lernensim
Erwachsenenalter

Den Arbeitsplatzen — und damit den Organisationen, die sie gestalten — kommt fir Zur Bedeutung betrieblicher
das Lernen im Erwachsenenalter eine kaum zu Uberschatzende Bedeutung zu. Der Weiterbildung siehe auch Kap. 2.5
Arbeitsplatz ist die wichtigste Quelle des informellen (Erfahrungs-)Lernens im Non-formale Weiterbildung

Erwachsenenalter. Die Qualitat des verfigbaren Arbeitsplatzes ist mitentscheidend
dafir, ob Erwachsens ijberhaupt motiviert sind zu lernen. Weiters sind die
Unternehmen die wichtigsten Trager von organisierten (non-formalen) Formen der
Weiterbildung, wobei letztere wiederum in engem Zusammenhang mit den
gewahlten Formen der Arbeitsorganisation stehen.

Arbeitsplatze kdnnen so gestaltet sein, dass sie in hohem Ausmal? das Lernen im
Arbeitsprozess ermdglichen. Je langer (lernmotivierte) Personen einen
lernforderlichen Arbeitsplatz innehaben, umso umfassender sind die Fahigkeiten und
Kompetenzen, die sie im Zeitverlauf erwerben. Im Arbeitsprozess werden
Kompetenzen (tacit knowledge) erworben, die nur schwer auf3erhalb eines
Arbeitsplatzes erzielt werden kdnnen. Arbeitsplatze konnen jedoch so gestaltet sein,
dass die Moglichkeiten zu lernen, stark eingeschrankt sind und es nach
+EinUbungsphasen™ kaum noch Lernfortschritte gibt. Je [anger jemand einen
Arbeitsplatz innehat, der das Lernen beschrankt, umso groRRer ist die Gefahr, nicht
nur keine neuen Fahigkeiten aufzubauen, sondern sogar bereits erworbene
Fahigkeiten einzubiRen (,use it or loose it").5*

Wie und warum Unternehmen Arbeitsplatze in bestimmter Weise gestalten (sollen),
stellt einen wichtigen Teil der Personalwirtschaftslehre dar (Green, 2013). Die
Gestaltung von Arbeitsplatzen —ihr ,Job design" (Parker, Morgeson und Johns, 2017)
—ist mitentscheidend, ob

e im taglichen Prozess der Arbeit bestandig gelernt werden kann oder nicht; das Job
Design selbst wird hier zu einem bestimmenden Faktor

e dasLernenim Prozess der Arbeit zu wertvollem Erfahrungswissen (tacit
knowledge) fihrt, das fur die Organisationen eine Quelle mdglicher Innovationen
und Anpassungsfahigkeit ist und fir die Individuen die Grundlage ihres
langfristigen Arbeitsmarkterfolgs sichert

5 Streeck, Wolfgang. (1997). Beneficial Constraints: On the Economic Limits of Rational Voluntarism. In J. Rogers Hollingsworth & Robert Boyer (Eds.),
Contemporary Capitalism: The Embeddedness of Institutions (pp. 197-219). Cambridge: Cambridge University Press.
5t Fur eine aktuelle Zusammenfassung siehe (Hefler und Studeng, 2022 (forthcoming))
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¢ Individuen selbst motiviert sind, am Arbeitsplatz bestandig dazu- und umzulernen
— Arbeitspldtze, die umfassende Lernmaglichkeiten bieten, fihren zudem dazu,
dass auch aulerhalb des Arbeitslebens die Bereitschaft zu lernen, steigt
(Schooler, 1996)

¢ Unternehmen die Mdglichkeiten, am Arbeitsplatz zu lernen, durch Weiterbildung
erganzen: je mehrim Prozess der Arbeit gelernt werden kann und muss, desto
mehr Weiterbildungsangebote werden gemacht. Zugleich steigt mit der
Lernforderlichkeit des Arbeitsangebots die Bereitschaft der Beschéftigten, sich an
Weiterbildung zu beteiligen. Dies trifft sowohl auf betriebliche als auch auf privat
gewahlte Weiterbildungen zu.

Der Zusammenhang zwischen , Gestaltung von Arbeitsplatzen" und
~Fachkraftesicherung" stellt sich damit einerseits in Bezug auf Unternehmen bzw.
Organisationen im Allgemeinen. Sofern Organisationen entscheidend auf die
Gestaltung ihrer Arbeitsplatze Einfluss haben, kénnen sie auch dafir gewonnen
werden, in einem héheren Ausmal? lernforderliche Arbeitsplatze anzubieten.
Andererseits kommt der Frage, ob ein Arbeitsplatz lernforderlich ist, fir die Bratung
und Unterstitzung von Individuen eine zentrale Bedeutung zu. Fir Personen, die an
Arbeitsplatzen tatig sind, die kaum Lernen ermdglichen, kann es ratsam sein, nach
Mdoglichkeiten zu suchen, um in einen lernférderlichen Arbeitsplatz zu wechseln.

Das Lernen am Arbeitsplatz, das durch Organisationen durch die Gestaltung der
Arbeitsplatze unterstitzt wird, erklart, warum Organisationen Gberhaupt mit dem
hohem Duck, sich standig auf neue Rahmenbedingungen einstellen zu missen und
neue Technologien —einschlief3lich neuer sozialer Praktiken —fir sich zu erschlief3en,
umgehen konnen. Das Ausmal3, in dem Organisationen das (informelle) ,Lernen aus
Erfahrung" ermdglichen, tragt wesentlich zur Produktivitat und
Wettbewerbsfahigkeit bei.

In welcher Weise Unternehmen Arbeitsplatze gestalten und damit mehr oder
weniger Arbeitspldtze mit guten Lernmdglichkeiten anbieten, hangt von vielen
unterschiedlichen Faktoren ab, insbesondere auch von den auf den Arbeitsplatzen
hergestellten Waren oder ausgeibten Dienstleistungen selbst. Unternehmen sind in
ihrer Arbeitsplatzgestaltung weiters stark durch Institutionen beeinflusst (Maurice,
Sellier und Silvestre, 1986; Maurice und Sorge, 2000), allen voran durch das System
der beruflichen (Erst-)Ausbildung und die Industriellen Beziehungen, also den
Spielformen der KonfliktfGhrung und Kompromissfindung zwischen den
organisierten Arbeitgeber*innen und Arbeitnehmer*innen.

Trotz der zentralen Bedeutung des informellen Lernens am Arbeitsplatz und der
Lernforderlichkeit von Arbeitsplatzen gibt es nur wenige quantitative Datenquellen,
die diese Dimensionen von Arbeitsplatzen in Osterreich erfassen. Letztere umfassen
insbesondere den European Working Conditions Survey (EWCS), den European Social
Survey (ESS) und die erste Runde der OECD-Erhebung der Kompetenzen
Erwachsener (PIAAC). Diese stammen durchwegs aus landervergleichenden
Erhebungen und liefern nur Daten fir Osterreich insgesamt, erlauben aber keine
Darstellungen der Situation auf Bundeslanderebene.

Der Zusammenhang zwischen der Lernforderlichkeit von Arbeit und dem Angebot
von betrieblicher Weiterbildung ist empirisch vielfach belegt. Vereinfachend gesagt:
Je lernforderlicher bestehende Arbeitsplatze, desto umfassender das Angebot an
betrieblicher Weiterbildung. Vor diesem Hintergrund kommt damit Erhebungen, die
Uber das Weiterbildungsangebot von Unternehmen informieren, eine doppelte
Bedeutung zu. Vordergrindig informieren sie einerseits Gber die Investitionen der
Unternehmen in organisierte Weiterbildung. Letztere tragen wesentlich zum
Weiterbildungsangebot insgesamt bei und spielen eine entscheidende Rolle im
Aufbau von (Fach-)Qualifikationen. Zugleich informieren Daten zur betrieblichen
Weiterbildungsbeteiligung indirekt auch dariber, wie grof3 —relative gesehen — der
Anteil an lernforderlichen Arbeitsplatzen ist. Oder umgekehrt gesprochen: In
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Branchen, in denen wenig betriebliche Weiterbildung angeboten wird, ist es in aller
Regel auch mit den Lernmdglichkeiten am Arbeitsplatz — im Durchschnitt der
Betriebe — vergleichsweise schlecht bestellt.

Der prinzipielle Zusammenhang lasst sich mit Daten des European Social Survey
(2010) illustrieren, wobei Daten zu 28 Landern (aber leider nicht zu Osterreich)
vorliegen. Arbeitnehmer*innen, deren Job es erfordert, taglich Neues zu lernen,
erhalten eher betriebliche Weiterbildung angeboten und sie nehmen auch haufiger
aulRerhalb der Arbeit an Weiterbildung teil. Auch wenn sich hinter diesen generellen
Aussagen noch wichtige Unterschiede auf Landerebene verbergen, besteht der
grundsatzliche Zusammenhang in allen untersuchten Landern. In Deutschland, das
mit Osterreich eine Tradition der (beruflich ausgerichteten) Arbeitsorganisation teilt,
haben 18 % der Erwerbstatigen an Weiterbildung teilgenommen, deren Arbeitspldtze
kein tagliches Lernen erfordern, aber 60% jener, die sagen, dass es vollig zutrifft, dass
ihr Arbeitsplatz es erfordert, standig etwas Neues dazuzulernen.

Abbildung 3.2: Kreuztabellierung von ,,My current job requires that | keep learning new things" und Teilnahme an organisierter
Weiterbildung (mit/ohne Unterstiitzung des Arbeitgebers) — Beschiftigte 15+; (2010)
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Quelle: ESS Round 5: European Social Survey Round 5 Data (2010). Data file edition 3.4. NSD - Norwegian Centre for Research Data, Norway — Data Archive and distributor of
ESS data for ESS ERIC. doi:10.21338/NSD-ESS5-2010.; Own calculations based on the weighted data; Design weight, Population size weight;; (ENLIVEN Project Consortium,
2020) NB: Zu Osterreich liegen keine Daten vor.

Auch Daten zur betrieblichen Weiterbildung liegen nur zu Osterreich insgesamt vor,
jedoch nicht fir Wien bzw. die Bundeslander. Daten zur betrieblichen Weiterbildung
bietet insbesondere der European Continuing Vocational Education and Training
Survey (CVTS; Erhebungsjahre 1999, 2005, 2010, 2015; 2020). In Tabelle 3.1 werden
die Ergebnisse der CVTS 2015 dargestellt, weil die Ergebnisse 2020 stark von der
Covid-19-Pandemie beeinflusst sind. Weiters erlaubt die Adult Education Survey
(AES; 2007, 2011, 2016; in neuer Form 2022, in Vorbereitung) Aussagen Uber den
Anteil an Personen, die in betriebliche Weiterbildung eingebunden sind, sowie das
Ausmal? der Weiterbildungsbeteiligung.

Tabelle 3.1: Kernindikatoren zur betrieblichen Weiterbildung — CVTS 2015: Osterreich und EU27

INDIKATOR Osterreich EU27
Grofienklassen 10-49 50-249 250+ Total 10-49 50-249 250+ Total
Unternehmen mit 86.6 94.8 98.7 88.1 66.9 84.3 95 70.5
Weiterbildungsangebot
Teilnahmequote (alle
35.3 41.2 54.9 45.4 29.9 37.9 52.3 42.9

Unternehmen)
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Weiterbildungsstunden je
o 6.8 11.2 12.2 10.3 6.2 10.5 13 10.1
Beschaftigten (Alle Unternehmen)
Weiterbildungskosten
gesamt als % der 1.1 1.4 1.5 1.3 1.2 1.5 2 1.7
Beschaftigungskosten
Source: Eurostat Dissemination Database: trng_cvt_o1s, trng_cvt_12s, trng_cvt_23s, trng_cvt_16s (Data Version: 08.02.2021)
Im internationalen Vergleich befindet sich das Ausmaf3 der betrieblichen Vergleiche Kap. 2.5 Non-formale

Weiterbildung in Osterreich konstant im européischen Mittelfeld (Hefler und Weiterbildung
Markowitsch, 2008). Insgesamt kommt der betrieblichen Weiterbildung — was die

Zahl der Weiterbildungsteilnahmen betrifft — eine entscheidende Rolle zu, weil die

Uberwiegende Zahl aller Weiterbildungen im betrieblichen Kontext stattfinden.

Betriebe tragen auch wesentlich zur Weiterbildungsfinanzierung bei, auch wenn das

Ausmals ihrer Beitrage stark vom gewahlten Schatzmodell abhangt —insbesondere

von der Frage, ob Arbeitskosten wahrend der Teilnahme bericksichtigt werden

(Vogtenhuber, Juen und Lassnigg, 2021) (Statistik Austria, 2018).

Zu beachten ist jedoch ferner, dass betriebliche Weiterbildungen im Durchschnitt viel
kirzer (zumeist unter 16 Stunden) sind als privat initiierte Weiterbildungsaktivitaten
und letzteren —insbesondere auch den privat initiierten formalen Weiterbildungen —
fur den Erwerb von Qualifikationen eine entscheidende Rolle zukommt. Zudem lasst
sich beobachten, dass mit den verstarkten 6ffentlichen Investitionen in die
Hoherqualifizierung der Erwerbsbevélkerung die betrieblichen
Weiterbildungsinvestitionen insgesamt der Tendenz nach zurickgehen: eine
Reduktion der Unterschieden in der betrieblichen Weiterbildung steht ein
Fortschreiben der Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung insgesamt
gegenUber (Cedefop, 2019).

3.1.2 Status quo

Unternehmen in Wien bieten unterschiedliche Kombinationen von lernférderlichen
und das Lernen begrenzenden Arbeitsplatze an; insgesamt ist davon auszugehen,
dass die Verhéltnisse in Wien die Tendenzen fir Osterreich insgesamt weitgehend
entsprechen.

Zur Erfassung der Lernférderlichkeit von Arbeitspldtzen haben sich unterschiedliche
Mess- und Indikatorenkonzepte herausgebildet. Stark vereinfachende Modelle
versuchen, einzelne Dimensionen zu erfassen, die fir das Lernen am Arbeitsplatz von
besonderer Bedeutung sind. Dazu zdhlt etwa, ob eine mehrjahrige Berufsausbildung
als Zugangsbedingung fir einen Arbeitsplatz erforderlich ist oder nicht. Weiters wird
insbesondere erfragt, ob Arbeitnehmer*innen sowohl fir die alltdglichen als auch fur
die auf3ergewdhnlichen Vorkommnisse im Arbeitsalltag verantwortlich sind oder ob
sie nur fUr die ,Routine" Verantwortung tragen, wahrend alle ,Non-Routine"-
Aktivitaten von Spezialist*innen bzw. von Angehdrigen des Managements gelost
werden. Fir einen ,Schnelltest" haben norwegische Forscher*innen drei Fragen
erarbeitet, die es ermdglichen, zwischen ,hoher" und ,niedriger" Lernfoérderlichkeit
zu unterscheiden (siehe Box 3.1).

Box 3.1: Drei Fragen zur Lernintensitat von Arbeitsplatzen

Auf Basis von Erfahrungen in Norwegens?, wurde im Rahmen eines Cedefop-Projekts drei
Kernfragen entwickelt, die zusammengenommen eine erste Einschatzung erlauben, ob ein
Arbeitsplatz lernintensiv ist oder nicht (Skule, 2004; Skule und Reichborn, 2002)(Zusammenfassung
in (Fleischer, Hefler und Markowitsch, 2010).

Die Fragen lauten:

52 Ergebnisse des Monitors (English (Daehlen und Nyen, 2009); Norwegisch 2016)
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«Wie haufig lernen Sie im Lauf einer Arbeitswoche etwas dazu?"
Auf lernintensiven Arbeitsplatzen lernt man taglich oder mehrmals wochentlich etwas Neues dazu.

«Wie lange benotigt ein/-e Arbeitnehmer*in mit vergleichbarer Ausbildung, um an lhrer
Position einsetzbar zu sein?"

Die Einarbeitungszeit bei lernintensiven Arbeitsplatzen betragt typischerweise ein Jahr oder
deutlich langer.

»+Wie lange kdnnen Sie von Ihrem Arbeitsplatz fernbleiben, ohne den Anschluss zu verlieren?"
Bei Arbeitsplatzen mit geringer Lernintensitat wird hier davon gesprochen, dass die Tatigkeit
eigentlich unbegrenzt unterbrochen werden kann, bei lernintensiven Arbeitspladtzen ist dies
hingegen nicht der Fall. Hier gilt, dass bei lernintensiven Arbeitsplatzen auf jeden Fall die Gefahr
besteht, den Anschluss zu verlieren, bzw. ein Bewusstsein dafir besteht, dass man nach einer
langeren Unterbrechung mit erheblicher Zeit rechnen muss, die notwendig ist, um wieder den
Anschluss zu finden.

Zu Osterreich liegen derzeit keine Studien vor, die den Indikator auf Basis bestehender oder eigens
durchgefihrter Erhebungen untersuchen und damit eine ,Normierung" bereitstellen kénnen. Trotz
allem erlauben die Fragen eine grobe Einschdtzung, ob auf einem Arbeitsplatz Gber die Zeit ein
Schatz an Erfahrungswissen aufgebaut wird oder von einer dauerhaften Beschaftigung auf dem
Arbeitsplatz keine positiven Impulse fir die Kompetenzausstattung zu erwarten sind.

In Norwegen wird die Lernférderlichkeit von Arbeitspldtzen seit 2008 durchgehend als Teil des
Monitorings zum Lebenslangen Lernens erhoben. Trotz unterschiedlicher Anldufe hat sich eine
bestdndige Beobachtung dieser Dimension auf europaischer Ebene bislang (noch) nicht
durchgesetzt.

84

Umfassendere Konzepte der Erfassung von Lernforderlichkeit bilden ihre
Klassifikationen aus dem Vorhandensein von lernférderlichen Faktoren (z.B. haufig
wechselnde Tatigkeiten, hohe Autonomie, Verantwortung fur auRergewdhnliche
Ereignisse, Teamarbeit) und der Abwesenheit von das Lernen beschrankenden
Faktoren (z.B. hoher Zeitdruck, starre Vorgaben von Tatigkeiten/geringe Autonomie,
hoher Anteil monotoner Tatigkeiten usw.). Dabei wird die Lernférderlichkeit von
Arbeitsplatzen als Gesamtergebnis der Arbeitsorganisation konzipiert.
Unterschiedliche Typen der Arbeitsorganisation werden als mehr oder minder
lernforderlich angesehen. Zu den einflussreichsten Ansdtzen in diesem
Zusammenhang zahlt die Typenbildung, die durch eine danische Forschungsgruppe
auf Basis des European Working Condition Survey (letzte Ergebnisse aus 2015; in
Vorbereitung die Wellen fir 2020 und 2021) vorgenommen wurde. Gemal3 dem
entwickelten Ansatz zdhlt Osterreich zu den Léndern, in denen besonderes viele
Arbeitsplatze besonders gute Mdglichkeiten fir das informellen Lernens am
Arbeitsplatz (Typ ,Discreationary Learning") aufweisen. Auch der Anteil in der immer
noch vergleichsweise gute Lernmdglichkeiten bietenden Form (Typ ,Lean
Production") ist vergleichsweise hoch. Umgekehrt entfallen vergleichsweise kleine
Anteile auf Formen der Arbeitsorganisation, die typischerweise dem
Arbeitsplatzlernen enge Grenzen setzen (Typen , Taylorist" und ,Simple
Organisation").
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Abbildung 3.3: Verteilung der Typen von Arbeitsplatzen (2010)
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Quelle: Eigene Darstellung auf Basis von (Lorenz, 2015)

Fir die relativ gute Ausgangsposition bei der Lernférderlichkeit von Arbeit in
Osterreich sind unter anderem folgende Faktoren mitverantwortlich:

» Berufsbildungstradition: Die Berufsbildungstradition in Osterreich (wie auch in Zur betrieblichen Lehre siehe auch
Deutschland und der Schweiz) zielt auf sowohl ,breite® (fir unterschiedliche Kap. 1.2 Durchlassigkeit
Einsatzmdglichkeiten) als auch ,tiefe* (Losung von relativ anspruchsvollen Zur Bedeutung der Berufsbildung
Aufgabenstellungen) Kompetenzprofile ab, die eine Grundlage fur eine Vielzahl siehe auch Kap. 5 Koordinierung

von Positionen und die Voraussetzungen fir einen Aufstieg innerhalb der und Transparenz

betrieblichen Hierarchien sicherstellen sollen. Umgekehrt richten Unternehmen
ihre Arbeitsorganisation an diesen Berufsprofilen aus und Gbertragen
Arbeitnehmer#*innen umfassendere Aufgabenbindel. Zugleich bedeutet eine
Knappheit an Fachkraften auch, dass Unternehmen Anreize bekommen, auf
starker polarisierte Formen der Arbeitsorganisation zu setzen, wo mehr
Arbeitsplatze mit geringen Anforderungen geschaffen werden, die durch mehr
Angestellte im Management oder in Spezialabteilungen kontrolliert werden.

* Hohe Deckungsrate bei den Kollektivvertragen: In Osterreich sind nahezu alle
unselbstandigen Arbeitsverhaltnisse in das Kollektivvertragssystem einbezogen
und die Beschaftigungskosten auch fir nicht qualifiziertes Personal fir die
Arbeitgeber*innen relativ hoch; das fihrt zu einem starken Anreiz, auf Fachkrafte
zu setzen, die im Verhaltnis nur vergleichsweise geringfigig hohere Lohnkosten
aufweisen, jedoch Aufgaben (mit-)ibernehmen, die in anderen
Beschaftigungssystemen akademisch ausgebildeten und deutlich hoher
entlohnten Beschaftigtengruppen vorbehalten sind (Busemeyer und Trampusch,
2012).

3.1.3 Strategische Losungsansdtze

Das Fehlen von regelmafRigen Erhebungen zum Lernen am Arbeitsplatz und von
regionalen Daten zu diesem Thema erschwert es, fir diesen entscheidenden
Themenbereich ausreichend Aufmerksamkeit zu erzeugen und macht es derzeit
unmaglich, Verdnderungen im Zeitverlauf und den Einfluss von politischen
Interventionen zu erfassen. So sind etwa unter der entsprechenden Aktionslinie 7 der
Osterreichischen LLL:2020 Strategie nur wenige politische Initiativen zustande
gekommen.
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Politiken, die sich direkt um eine Erhdhung der Lernforderlichkeit von Arbeitspldtzen
bemihen, sind aufRerhalb der skandinavischen Lander selten. Zugleich kommt dem
Themenfeld Férderung von guter Arbeit (einschlieRlich von gesundheitsforderlicher
Arbeit) eine hohe Bedeutung zu, auch wenn die Querverbindungen zum Themenfeld
von Lernen von Erwachsenen haufig nicht gezogen werden.

Indirekt zielen jedoch viele politische Instrumente auf das Lernen am Arbeitsplatz ab,
die Unternehmen bei der Vorbereitung und Durchfihrung von — im weitesten Sinn —
Innovationen unterstitzen. Dadurch werden Organisationen angeregt, ihren Einsatz
von Kompetenzen zu erweitern, wobei letztere einerseits durch neue Mdoglichkeiten,
am Arbeitsplatz zu lernen erworben werden, andererseits durch verstarkte
betriebliche Weiterbildungsaktivtaten erzielt werden (Cedefop und Project
Consortium (3s; Visionary Analytics, 2022 unpublished)>33.

Als Themenstellung in der Beratung von Individuen kommt die Beriicksichtigung der
Qualitat des aktuellen Arbeitsplatzes eine wichtige Rolle zu: Haufig stellt ein Wechsel
von einem das Lernen begrenzenden zu einem lernférderlichen Arbeitsplatz einen
unverzichtbaren Schritt in der langfristigen Karriereentwicklung dar.

Als Querschnittsmaterie wird die lernférderliche Gestaltung von Arbeitsplatzen auch
durch das AMS-Forderinstrument der Betriebsberatung (siehe Box 3.2)
mitabgedeckt. Diese hilft Unternehmen auch, ihr Angebot an betrieblicher
Weiterbildung auszubauen und besser auf die Bedirfnisse von Organisation und
Mitarbeiter*innen abzustimmen.

Das AMS stellt zudem die umfassendste Forderung der betrieblichen Weiterbildung
fur bestimmte Zielgruppen zur Verfigung. Erganzende Angebote kommen unter
anderem vom waff und von Organisationen der Wirtschaftsférderung.

Box 3.2: Serviceteil

Qualifizierungsforderung fiir Beschéftigte (Hauptinstrument): Unternehmen erhalten for
Zielgruppen (alle Personen Uber 45; Manner mit hochstens Pflichtschulabschluss; Frauen mit
hochstens einem mittleren Bildungsabschluss) 50% der Kursgebihren und 50% der Lohnkosten (ab
der 25 Unterrichtstunde) gefordert, bis zu EUR 10.000 je geforderter Person.

Fur weitere aktuelle Unternehmensférderungen fir besondere Zielgruppen/Schwerpunkte:
https://www.ams.at/unternehmen/personal--und-organisationsentwicklung#wien

Impulsberatung on-Demand: Beratung zu Personalthemen (inklusive Arbeitgeberattraktivitat) —
100% Forderung, Schwerpunkt Kleinst-, Klein und Mittelbetriebe: Forderung von
Unternehmensberatung durch das AMS

Der waff bietet (unterschiedliche und im Zeitverlauf zum Teil wechselnde) Férderungen an, die
spezifische Aspekte der betrieblichen Weiterbildung unterstitzen; siehe
https://www.waff.at/unternehmen/

Die Wirtschaftsagentur Wien informiert Gber Férderungsmaglichkeiten zu unterschiedlichen
Bereichen, die auch fur die betriebliche Personalarbeit relevant sein konnen, in einer
Forderdatenbank: https://wirtschaftsagentur.at/foerderungen/aktuelle-programme/

Beteiligte Stakeholder Betriebe/Organisationen, AMS, Sozialpartner, waff, Wirtschaftsagentur

Handlungsfelder mit Erwachsenen- und Weiterbildung, Lifelong Guidance

starker Interdependenz

53 Publikation im ersten Quartal 2023 von Cedefop vorgesehen, Titel steht noch nicht fest.


https://www.ams.at/unternehmen/personal--und-organisationsentwicklung#wien
https://www.waff.at/unternehmen/
https://wirtschaftsagentur.at/foerderungen/aktuelle-programme/

Die zentrale Rolle der Betriebe — Férderung des Lernens in Betrieben 87

Quellen

Busemeyer, Marius R. und Trampusch, Christine (Hg.) (2012). The Political Economy of Collective Skill
Formation. Oxford: Oxford University Press.

Cedefop (2019). Continuing vocational training in EU enterprises - developments and challenges
ahead. Luxembourg: Publications Office.

Cedefop und Project Consortium (3s; Visionary Analytics, IKEI) (2022 unpublished). ‘Financial and
non-financial incentives to encourage provision of and participation in education and training’ - Final
Report — Part B - Going beyond subsidising training costs — How policy instruments support Micro-,
Small- and Medium-sized Organisations to improve their training performance — Working Title.

Dahlen, Marianne und Nyen, Torgeir (2009). Lifelong learning in Norwegian working life. Results from
The Learning Conditions Monitor 2003—2008. Fafo-report 2009:02. Oslo.

ENLIVEN Project Consortium (2020). ENLIVEN Deliverable 6.1. Agency in workplace learning of young
adults in intersection with their evolving life structure - compartive report and collected learning
biography vignettes covering three sectors (Annexes A (Retail), B (Metals), C (Adult Education) -
Revised Version - Ref. Ares(2020)1030589 - 18/02/2020]. Nottingham. [will be added -
https://h2020enliven.org/]

Fleischer, Viktor; Hefler, Ginter und Markowitsch, Jérg (2010). Wissensempowerment - Forderung
der beruflichen Weiterbildungskompetenz und Weiterbildungsmotivation von bildungsfernen
Personengruppen in Wien - Studie im Auftrage der MA 27 (EU-Strategie und Wirtschaftsentwicklung)
der Stadt Wien Langfassung und Projektdokumentation. Wien.

Green, Francis (2013). Skills and Skilled work - An economic and social analysis. Oxford: Oxford
University Press.

Hefler, Ginter und Markowitsch, Jorg (2008). To Train or Not To Train - Explaining differences in
average enterprise training performance in Europe - a framework approach. In: Markowitsch, Jorg
und Hefler, Gunter (Hg.). Enterprise Training in Europe - Comparative Studies on Cultures, Markets and
Public Support Initiatives. Vienna: Lit, S. 23-60.

Hefler, GUnter und Studena, Ivana (2022 (forthcoming)). The Interplay of Organisational and
Individual Bounded Agency in Workplace Learning: A Framework Approach. In: Holford, John,
Boyadjieva, Pepka, Clancy, Sharon, Hefler, Ginter, & Studeng, Ivana (Hg.). Lifelong Learning, Young
Adults and the Challenges of Disadvantage in Europe. Basingstoke: Palgrave Macmillan.

Lorenz, Edward (2015). Work organisation, forms of employee learning and labour market structure:
Accounting for international differences in workplace innovation. Journal of the Knowledge
Economy, Vol. 6, No 2, S. 437-466.

Maurice, Marc; Sellier, Francois und Silvestre, Jean-Jacques (1986). The Social Foundations of
Industrial Power - A comparison of France and Germany. Cambridge, Mass.: MIT Press.

Maurice, Marc und Sorge, Arndt (Hg.) (2000). Embedding organizations : societal analysis of actors,
organizations and socio-economic context. Amsterdam: John Benjamins.

Parker, Sharon K; Morgeson, Frederick P und Johns, Gary (2017). One hundred years of work design
research: Looking back and looking forward. Journal of Applied Psychology, Vol. 102, No 3, S. 403.

Schooler, Carmi (1996). Cultural and Social-Structural Explanations of Cross-National Psychological
Differences. Annu. Rev. Sociol., No 22, S. 323-349.

Skule, Sveinung (2004). Learning Conditions at Work: A Framework to Understand and Assess
Informal Learning in the Workplace. International Journal of Training and Development,, Vol. Vol. 8,
No March 2004, S. pp. 8-20.

Skule, Sveinung und Reichborn, Anders N. (2002). Learning-conducive work - A survey of leaning
conditions in Norwegian workplaces. In: Office for the Official Publications of the European
Communities (Hg.). Cedefop Panorama series: 30(Vol. 30).
http://www?2.trainingvillage.gr/etv/publication/download/panorama/5123 en.pdf

Statistik Austria (2018). Betriebliche Weiterbildung 2015. Wien: Statistik Austria.

Vogtenhuber, Stefan ; Juen, Isabella und Lassnigg, Lorenz (2021). Finanzierung von Erwachsenen-
und Weiterbildung in Osterreich und in ausgewdihlten Vergleichsldndern - Studie im Auftrag
Arbeiterkammer Wien. https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/6077/7/ihs-report-2021-vogtenhuber-et-al-
finanzierung-erwachsenen-und-weiterbildung-oesterreich.pdf



https://h2020enliven.org/
http://www2.trainingvillage.gr/etv/publication/download/panorama/5123_en.pdf
https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/6077/7/ihs-report-2021-vogtenhuber-et-al-finanzierung-erwachsenen-und-weiterbildung-oesterreich.pdf
https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/6077/7/ihs-report-2021-vogtenhuber-et-al-finanzierung-erwachsenen-und-weiterbildung-oesterreich.pdf

Die zentrale Rolle der Betriebe — In Skill Ecosystems denken

3.2 In bzw. mit Skill Ecosystems denken

Unternehmen treten nicht nur als ,,Nachfragende" von Qualifikationen
(,Fachkrdften") und Wissensbestinden auf, sie sind selbst eine entscheidende Quelle
von Wissen, Skills und Kompetenzen. Die Organisationen selbst, die in einer Stadt
und einem Sektor tdtig sind und die Formen, in denen diese in iberregionale
Strukturen (Wertschdpfungsketten, transnationale organisationale Felder)
eingebunden sind, bestimmen wesentlich mit, welche Skills und welche Fachkrifte
regional vorhanden sind. Die Unternehmen mit ihren ganz konkreten Eigenschaften
bilden iber die Kooperationen, die sie untereinander und mit Ausbildungs-,
Forschungs-, Interessensvertretungs- und Férderorganisationen eingehen,
eigensténdige Systeme aus, deren Leistungsfihigkeit wesentlich fir die , Skill
Formation" und damit das Fachkrdfteangebot mitverantwortlich ist. Das Bestehen
solcher sich selbst verstdrkenden Systemen versucht der Begriff Skill Ecosystems
einzufangen, der derzeit verstdrkt Aufnahme in programmatische Dokumente der
Europdischen Union findet. Vergleichbare Perspektiven werden durch Konzepte wie
Industrial Ecosystems oder lokale Innovationssysteme angeboten. Kurzgefasst
fordern alle diese Konzepte von der LLL Politik ein: Beriicksichtige die konkreten
Unternehmen vor Ort, was sie tun, was sie kénnen, was sie brauchen.

3.2.1 Problemaufriss

Politikansatze zur Aus- und Weiterbildungsférderung gehen haufig von stark
vereinfachten Modellen des Angebots- und der Nachfrage von Qualifikationen aus.
Ausbildungseinrichtungen bzw. Absolvent*innenzahlen werden als Anndherungen
fur das Angebot, Schatzungen der vakant werdenden Arbeitsplatze in Unternehmen
—differenziert nach Qualifikationsniveau und Branche —als Reprasentationen der
Nachfrage verwendet. Hinter statistischen Kategorien der Nachfrage stehen jedoch
konkrete Unternehmen, die einerseits durch ihre Tatigkeiten selbst Arbeitskrafte mit
einem bestimmten Skills- und Erfahrungsprofil hervorbringen und die in
unterschiedlicher Weise systematisch mit anderen Unternehmen, Ausbildungs- und
Forschungsorganisationen und vielen anderen Organisationen mehr, verbunden sind.
Die Uber Konkurrenz und Kooperation entstehenden Einheiten sind dabei durch die
Branchenkategorien nicht erfasst, weil die zusammenarbeitenden Organisationen
unterschiedlichen ,statistischen™ Sektoren angehdren und auch haufig
unterschiedlichen territorialen Einheiten zugerechnet werden.

Ansatze der Organisational Ecology oder der Industrial (Eco-)Systems versuchen die
sich rund um ein Produkt oder einen Prozess herausbildenden systematischen
Formen der Zusammenarbeit zu erfassen. Die so sichtbar gemachten Ecosystems
konnen dabei jeweils vollig andere Eigenschaften aufweisen, als diese fir z.B.
Unternehmen, die derselben Branchen zugeordnet sind, zutreffen.

Im Bereich der Qualifikations- und Weiterbildungspolitik ist dieser Aspekt durch den
britischen Forscher David Finegold mit dem Begriff Skill Ecosystems hervorgehoben
worden. Gegenstand seiner Fallstudie war das kalifornische Silicon Valley, fir das er
aufzeigte, dass sich die Arrangements der Erst- und Weiterbildung fundamental von
jenen anderer Regionen der USA unterscheiden und dass die selbst Unternehmen
dabei eine zentrale Rolle spielen, die insgesamt das lokale Skill Ecosystem in
besonderer Weise gestalten.

In Studien der OECD oder europdischer Agenturen (u.a. European Training
Foundation (ETF), Cedefop) wird mit Hilfe des Skill Ecosystem-Ansatzes
insbesondere die Vielfdltigkeit lokaler Arrangements der Herstellung und Nutzung
von Skills und Kompetenzen hervorgehoben, die sich fundamental von den Mustern
unterscheiden, die fir grof3ere Einheiten (z.B. ein Land insgesamt, eine Branche
insgesamt) beobachtet werden. Ein hdufig genanntes Beispiel ist die
Werkzeugmaschinenindustrie im Baskenland in Spanien, die zu weltweit fihrenden
Anbietern zahlt, von mittelstdndischen Unternehmen getragen wird und auf ein
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eigenstandiges System der Aus- und Weiterbildung und der Arbeitsorganisation (mit
inter-organisationalen Arbeitsmarkten und einer dominierenden Rolle von
Unternehmen, die mehrheitlich im Eigentum der Beschaftigten stehen) aufbaut
(Egoitz, 2022; Kamp u.a., 2019; OECD, 2011).

3.2.2 Status quo

Die Perspektive von Skill Ecosystemen wird derzeit nur in Einzelstudien
eingenommen, aber noch nicht durchgangig als Perspektive verwendet.

Abbildung 3. fasst die Perspektive nochmals zusammen. Den Kern bilden
Unternehmen, die zusammen ein Industrial Ecosystem bzw. ein bestimmtes
organisationales Feld ausmachen und gemeinsam ein bestimmtes Produkt herstellen
oder eine bestimmte Dienstleistung erbringen. Unternehmen treten dabei zugleich
als Konkurrenten als auch als Kollaborierende auf, die Ressourcen teilen und
gemeinsame Standards hervorbringen. Hier ist entscheidend, dass sie bestimmte
Qualifikationen und Skills, die fur ihre wirtschaftliche Tatigkeit notwendig sind und
die durch diese Tatigkeit entstehen, als einen gemeinsamen Pool erarbeiten. Durch
Koordination (Interessensmediation) zwischen Arbeitgeber*innen kénnen sie in der
gemeinsamen Erbringung von Leistungen, die fir alle Unternehmen notwendig sind,
wesentliche Vorteile erzielen.

Abbildung 3.4: Themenfelder von Skill Ecosystems - basierend auf (Santos, 2019)

89

Intermedidre
Organisationen
Interessenvertretung
Arbeitgeber/
Arbeitnehmer*innen,
Branchen-/Berufsverbiande

Unternehmen &

Aus- und Weiterbildung
Regionale Anbieter
Erstausbildung
Weiterbildung
(einschlieBlich Anbieter
Karriereberatung)

organisationale
Politiken:
Geschdftsstrategien
Qualifikationsstruktur/
Low-/High road strategy
Technologiemix
HRM/HRD-Ansatze
Arbeitsorganisation
Job Design

Lokales Arbeitskrafte-
angebot
Pendler*innen;
Uberregionale Mobilitat

Governance-/
Forderstrukturen:
Steuerung IVET/CVET,
Arbeitsmarktpolitik
(Public Employment
Service)
Weiterbildung-,
Innovations-
Wirtschaftsforderung

Quelle: Eigene Ubersetzung/Adaption auf Basis von Santos 2019 und Finegold 2019

Die Unternehmen, die den Kern eines Systems (oder Clusters) ausmachen (z.B. die
Hersteller bestimmter medizinischer Praparate), werden damit durch andere
Akteur*innen adressierbar und kdnnen Kooperationsbeziehungen mit diesen
Clustern eingehen. Bildungs-, Weiterbildungs-, und Forschungseinrichtungen
konnten Wissen aus den Clustern beziehen und selbst mafégeschneiderte
Dienstleistungen fur die Cluster erbringen, die ohne eine Kooperationsbeziehung am
freien Markt nicht angeboten werden konnen. Intermedidre Organisationen wie die
Wirtschaftskammer oder die Gewerkschaften kénnen die Interessenskoordination
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auf Clusterebene unterstitzen, auch dort, wo diese quer zu anderen Logiken (z.B. der
Kammersystematik) liegen. Regionale Skill Ecosysteme werden u.a. auch fir
Arbeitnehmer*innen besser sichtbar.

Mit der Referenz zu (konkreten) Skill Ecosystems wird in der
Weiterbildungsférderung eine Perspektive miteinbezogen, die in Feldern wie der
Innovationsférderung (Regional Innovation Systems) und der sektoralen bzw.
regionalen Wirtschaftsforderung (u.a. Cluster(-support)programme) bereits seit
langem etabliert ist.

Im Bereich der Weiterbildungsforderung wurde der Logik der hinter Skill Ecosystemen
stehenden Formen der Zusammenarbeit zwischen Organisationen vor allem durch
die Forderungen von Netzwerken bzw. Unternehmensverbinden Rechnung
getragen. Die geforderten Verbinde kdnnen dabei entlang der real bestehenden
Kooperationen bzw. neu zu formenden Kooperationen gebildet werden und missen
nicht artifiziellen — z.B. NACE-Klassen — forderungstechnischen Klassen folgen.

3.2.3 Strategische Losungsansatze

Zu Wien liegen derzeit keine Studien vor, die explizit einen Skill Ecosystem-Ansatz
verfolgen.

Festzuhalten ist, dass die besondere Wirtschaftsstruktur Wiens in der Planung von
Aktivitaten zu bericksichtigen sind. Zu den Besonderheiten zdhlen:

e Durch die Bedeutung von Berufspendler*innen unterscheiden sich die Strukturen
der Beschaftigten der in Wien verortete Betriebe und der in Wien wohnenden
Bevolkerung teils deutlich. FUr attraktive Arbeitsplatze konnen
Arbeitgeber*innen in der Regel auf ein Uberregionales Arbeitskraftereservoir
bauen. FUr Forderungsarchitekturen ergibt sich die Herausforderung, dass bei
einer Forderung ,Wiener Unternehmen" die Arbeitgeber*innen von vielen
Wiener*innen nicht erfasst werden.

e Die Zahl und Groéf3e der in Wien produzierenden Industrieunternehmen ist Gber
die beiden letzten Jahrzehnte stark zurickgegangen. Viele produzierende
Unternehmen haben in Wien zwar Standorte, produzieren aber nicht in Wien.

e Den (in der Strukturerhebung nicht erfassten) Bereichen der 6ffentlichen
Verwaltung, des Gesundheitsbereichs, des Bereichs Unterricht und Forschung
aber auch der Kunst kommen in Wien besondere Bedeutung zu. Viele besondere
Herausforderungen in diesen Bereichen —z.B. die Befristungsproblematik an den
Universitaten —treten damit als quantitativ bedeutsame, zusatzliche
Herausforderungen hinzu.

» Stark wachsende Bereiche wie die freiberuflichen oder technischen
Dienstleistungen sind stark von Einzelunternehmer*innen und Kleinstbetrieben

gepragt.

Die Besonderheiten der Wiener Wirtschaftsstruktur sind daher bei der Gestaltung
von Forderungspolitiken zu beriicksichtigen. Cluster- bzw. Skill Ecosystems werden
zudem in der Regel die Stadtgrenzen Uberschreiten; sofern Forderungen real
bestehende Systeme fordern wollen, missen sie diesem Umstand Rechnung tragen
und eine Férderungsmaglichkeit von Unternehmen mit Standorten auf3erhalb von
Wien ermoglichen (u.a. auch Uber Kooperationsvereinbarungen).

Organisationen der Wiener Wirtschaftsférderung verfigen Gber einen teils sehr
guten Einblick in bestehende Industrial Ecosystems und deren zugehdrigen Skill
Ecosystems. Vor diesem Hintergrund sind insbesondere Kooperation zwischen
Forderungsorganisationen aus unterschiedlichen Bereichen (Arbeitsmarkt/Bildung
einerseits, Wirtschaftsforderung andererseits) vielversprechend.
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Ansatzpunkte bieten auch einzelne in Wien aktive Clustersupportorganisationen>4.

Explorative Studien, die bestehende Skill Ecosystems sichtbar machen, kénnten als
Formen der Aktionsforschung angelegt werden, die als TUr6ffner fir dann gezielt auf
die jeweiligen Cluster zugeschnittenen Férderungsprogrammen dienen.

Abbildung 3.5: Zahl der Arbeitsstatten nach Wirtschaftsbereichen — Beschéftigte in den erfassten Unternehmen
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3.3 Die Rolle der Qualitat von Arbeitsplatzen

In modernen Erwerbsarbeitsgesellschaften bestimmen die Eigenschaften von
Arbeitsplitzen, auf denen Frauen und Ménner ihrer Erwerbsarbeit nachgehen,
nahezu alle Aspekte des individuellen Lebens wesentlich mit — einschliefSlich der
individuellen Gesundheit. Ein guter (decent) Job erweitert die Mdglichkeiten in
nahezu jeder, fiir die Lebenszufriedenheit wichtigen Dimension, ein schlechter Job, in
dem belastende Faktoren iiberwiegen und nicht durch positive Aspekte ausgeglichen
werden, wirkt sich limitierend in vielen wesentlichen Belangen aus. Aus individueller
Perspektive ist es deshalb zentral, einen guten Arbeitsplatz zu finden und zu
behalten. Aus gesellschaftspolitischer Sicht ist entscheidend, einen méglichst hohen
Anteil an guten Arbeitsplitzen an allen Arbeitspldtzen zu erreichen sowie durch
gezielte Strategien — einschlieflich gesetzlicher Ver- und Gebote — bestimmte
Ausprdgungen von Arbeit zu limitieren, z.B. Arbeitspldtze, die krank machen.
International beschdftigt sich ein Zweig der Arbeitsforschung mit der Erfassung der
Qualitédt von Arbeit. Fir Osterreich von besonderer Relevanz ist das
Beobachtungsinstrument, das Eurofound — die Europdische Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, eine Agentur der Europdischen
Kommission mit Sitz in Dublin — zur Erfassung der Qualitdt von Arbeit geschaffen
hat. Daten zur Qualitét von Arbeitsplétzen liegen nicht auf regionaler Ebene vor.

3.3.1 Problemaufriss: Die Bedeutung der Qualitat von Arbeit

Arbeitsplatze unterscheiden sich in vielen Dimensionen. Um die Qualitdt von Arbeit
(-splatzen) beschreiben zu kénnen, wurden deshalb seit den 1970er Jahren eine
Vielzahl von Indikatorensystemen entwickelt (Mufioz de Bustillo, 2011). Eine
treibende Kraft fur diese Entwicklungen waren dabei internationale Organisationen
wie die International Labour Organisation (ILO) (Lee und McCann, 2011). Seit 1975
zahlt auf EU-Ebene das Themenfeld Arbeitsplatzqualitdt zu den Kernaufgaben von
Eurofoundss.

Mit der Beschreibung der Qualitat von Arbeit werden zwei unterschiedliche Ziele
verfolgt, die kurz skizziert werden:

Einerseits werden Kriterien identifiziert, die es erlauben festzustellen, dass die
Ausfihrung eines Jobs unzumutbar ist und damit Schritte gesetzt werden missen,
um potenzielle Arbeitnehmer*innen vor der Gefahr zu schiitzen, auf solchen
Arbeitsplatzen tatig zu sein. Hier Gberlappt das Aufgabenfeld mit der Arbeitsmedizin
und Arbeitssicherheit (Health and Safety) und vielen Bereichen des individuellen
Arbeitsreichts. Zugleich versucht man auch mit den entsprechenden Surveys das
Vorhandensein von Arbeitsplatzen zu messen, die mehr oder minder deutlich von
den gesetzlichen Mindeststandards fir Arbeitsplatzen abweichen.

Andererseits versucht man Instrumente zu entwickeln, die Jobs in ihren relativen
Eigenschaften zu anderen Jobs erfassen, also zwischen relativ guten und relativ
schlechten Jobs zu unterscheiden. Relativ gute Jobs erzielen dabei — grob gesagt —in
vielen der relevanten Dimensionen ,Punkte", wahrend schlechte Jobs in vielen
Dimensionen wenig oder nichts zu bieten haben bzw. sich dadurch auszeichnen, dass
negativen Aspekten zu wenige positive Aspekte gegeniberstehen. Aufgrund der
Vielfaltigkeit der relevanten Dimensionen, sind die Messansatze, die die relative
Qualitdt von Arbeitspldtzen bestimmen, stark durch die getroffenen (Detail-)
Annahmen mitbestimmt, z.B. wie unterschiedliche Eigenschaften von Jobs

(u.a. Bezahlung Arbeitszeitflexibilitdt, Autonome, soziales Klima im Alltag usw.) im
Verhaltnis zueinander bewertet werden sollen.

Von den Eigenschaften von Jobs zu unterscheiden — aber in Erhebungen teils nur
schwer abgrenzbar —ist das Zusammenspiel zwischen den Eigenschaften des

55 https://www.eurofound.europa.eu/topic/job-quality
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Arbeitsplatzes und den Eigenschaften des*der Arbeitnehmer*in (u.a. als Person-Job-
Fit bezeichnet (Edwards, 1991)). Objektiv gesehen gute Jobs kdnnen Eigenschaften
aufweisen, die von einzelnen Arbeitnehmer*innen als stark belastend erlebt werden
(u.a. aufgrund gesundheitlicher Einschrankungen). Umgekehrt kdnnen relativ
gesehen schlechte Jobs — zumindest temporar — gut zu den BedUrfnissen von
Erwerbstdtigen passen und damit von den Betroffenen als positiv beschrieben
werden.

Im Kontext der Fachkraftesicherung kommt dem Thema Qualitdt von Arbeit auf zwei
Ebenen eine besondere Bedeutung zu:

e Beider Unterstitzung von Individuen geht es darum einzuschatzen, wie die
Qualitat eines bestehenden Arbeitsplatzes zu beurteilen ist bzw. welche
Arbeitsplatze vorteilhaft erscheinen — diese Frage besteht unabhangig von der
Frage des Person-Job-Fit.

e Beider SchlieRung von Fachkraftelicken ist es entscheidend, die Qualitdt der
Arbeitsplatze in bestimmten Branchen im Auge zu behalten und zu klaren, wie
konkurrenzfahig die (durchschnittliche) Arbeitsplatzqualitat eines Bereichs ist.
Besonderer Nachdruck gilt zudem der Frage, ob eine hohere Zahl von
Arbeitsplatzen anzutreffen ist, an denen Mindeststandards an
Arbeitsplatzqualitat nicht erfUllt sind.

3.3.2 Das Eurofound-Modell zur Beschreibung der Qualitat von Arbeitsplatzen

Eurofound hat — unter Mitwirkung erfahrener Arbeitssoziolog*innen und
Organisationspsycholog*innen — Gber die letzten beiden Jahrzehnte ein ausgefeiltes
Erhebungskonzept erarbeitet, um die vielfaltigen Eigenschaften von
Arbeitsplatzqualitét in einer Stichprobenerhebung im internationalen Vergleich
messbar zu machen (European Working Conditions Survey (EWCS))(Eurofound, Green
und Mostafa, 2012). Es folgt dabei folgenden Prinzipen:

e Eswerden sieben unterschiedliche Dimensionen von Arbeitsplatzqualitat erfasst,
namlich das physische Umfeld (Physical environment), die Arbeitsintensitat (Work
Intensity), die Arbeitszeitqualitdt (Working time quality), das soziale Umfeld (Social
environment), die Kompetenzen und Entscheidungsfreiheit (Skills and discreation),
die Perspektiven (Prospects) sowie das Einkommen (Income). FUr diese Bereiche
wird eine Auswahl der in der Erhebung gestellten Fragen herangezogen, um zu
einer Gesamteinschatzung innerhalb einer Dimension zu kommen und diese Uber
den Zeitverlauf zu beobachten.

e Eswerden sowohl Dimensionen erfasst, die sich positiv auf die
Arbeitsplatzqualitat auswirken, als auch Dimensionen, die einen negativen
Einfluss ausiUben. Arbeitsplatzqualitat erklart sich damit als das Vorhandensein
positiver und die (relative) Abwesenheit negativer Aspekte. An dieser Stelle nicht
einbezogen wird der Umstand, dass bestimmte erhobene Eigenschaften von
Arbeitsplatzen (u.a. daverhafte, gesundheitsbedrohliche Uberlastung,
Erfahrungen von Dem{tigung und Misshandlungen) so gravierend sind, dass sie
die Qualitat des Arbeitsplatzes insgesamt negativ bestimmen —und
Arbeitnehmer*innen nicht bleiben kénnen, wenn keine Abhilfe erzielt werden
kann.

e Eswird das in der Organisationspsychologie dominante Arbeitstatigkeit-
Anforderungen-Ressourcen-Modell (job demands-resource model (Bakker und
Demerouti, 2007; Parker, 2014)) zugrundgelegt, demgemaf’ die
Arbeitszufriedenheit — wie auch die Motivation oder die gesundheitlichen Folgen
von Arbeit —sich vor allem aus dem Zusammenspiel von Anforderungen
(z.B. Losen komplexer Aufgaben) und zu deren Bewaltigung bereitgestellten
Ressourcen (z.B. Zeitautonomie, Unterstitzung durch Vorgesetzte) erklart. Nicht
die Anforderungen an sich, sondern das Auseinanderfallen von Anforderungen
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und Ressourcen stellt damit eine zentrale Qualitatsdimension von Arbeitsplatzen
dar.

Neben den Fragen, die innerhalb der Indices zu den sieben Teildimensionen
verarbeitet werden, werden auch andere Eigenschaften von Arbeitsplatzen
abgefragt. Aufgrund der geringen Stichprobe (1.000 bis 3.300 pro Land) kénnen aber
nicht fur alle Fragen Auswertungen auf Landerebene abgerufen werden. Uber eine
grolde Auswahl an Detailergebnissen auf Landerebene informiert ein Datenexplorer
(siehe Abbildung 3.1). Dieser erlaubt auch, Auswerterungen fir Mdnner und Frauen,
fur Altersgruppen, fir Berufsgruppen und fir Branchengruppen abzurufen. Daten
kénnen in unterschiedlicher Weise visualisiert und zur Weiterverarbeitung
heruntergeladen werden.

Abbildung 3.6: Screenshot — Datenexplorer — Europaische Erhebung Gber Arbeitsbedingungen

Y:;::iﬁ:’:‘d" Eurofound unterstitzt die Entwicklung besserer sozial-,
Eurofound Arbeitsbedingungen beschaftigungs- und arbeitsmarktpolitischer MaBnahmen
durch die Bereitstellung von Wissen
Uber uns Publikationen Topics Daten und Ressourcen Erhebungen Lander Beobachtungsstellen Aktuelles Veranstaltungen

Startseite > Data and resources > Europaische Erhebung tber die Ar - D

Sprache wahlen . . . .

Europaische Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen - Dat ‘
Physisches Umfeld Die Europaische Erhebung tiber die Arbeitsbedingungen (EWCS) von Eurofound vermittelt Giber Lander, Berufe, Branchen und

Altersgruppen hinweg ein umfassendes Bild der alltaglichen Realitét von Mannern und Frauen an européischen Arbeitsplatzen.

Arbeitsintensitat
Angesichts des Austritts des Vereinigten Konigreichs aus der Europaischen Union am 31. Januar 2020 sei darauf hingewiesen, dass sich auf

o der Eurofound-Website veroffentlichte Daten moglicherweise auf 28 EU-Mitgliedstaaten beziehen, da das Vereinigte Konigreich in frihere
Arbeitszeit Forschungsarbeiten einbezogen wurde. Dies wird schrittweise gedndert, um der derzeitigen Zusammensetzung der EU aus 27
Mitgliedstaaten Rechnung zu tragen.
Soziales Umfeld

Soziales Umfeld
>

Konfrontation mit negativem Sozialverhalten Konfrontation mit negativem Sozialverhalten

Nech and
Index fur die Managementqualitat =

s Nationales Saulendiagramm Geschlecht v Osterreich v

Erfahren Sie Hilfe und Unterstutzung von
Ihren Kollegen?

Manner
Erfahren Sie Hilfe und Unterstitzung von

threm Vorgesetzten?

Nein
Werden Sie an Ihrem Arbeitsplatz fair
behandelt?

Waren Sie innerhalb der vergangenen
2wolf Monate bei Ihrer Arbeit Benachteiligung
ausgesetzt?

Fairness, Zusammenarbeit und Vertrauen

Nein
Fahigkeiten/Fertigkeiten,
Ermessensspielraum und andere
kognitive Faktoren

Karrierechancen

Hintergrund des Arbeitsplatzes und des
Unternehmens

Berufliche Aussichten

Quelle: https://www.eurofound.europa.eu/de/data/european-working-conditions-survey

Eine detaillierte Darstellung der Ergebnisse fur die EU bietet Eurofound u.a. (2017)
und fur die Entwicklung der Qualitat von Arbeit im Zeitverlauf Eurofound u.a. (2021).
Beide Publikationen geben einen guten Einblick, auf welche Dimensionen der
Arbeitsplatzqualitdt geachtet werden soll; Ergebnisse zu vielen Detailfragen zu
Osterreich kénnen mit dem Datenexplorer abgerufen werden.
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Im Folgenden werden die sieben Hauptdimensionen kurz vorgestellt und mit
Ergebnissen zu Beispielsfragen illustriert. Alle statistischen Daten beziehen sich auf
die 15- bis 64-jahrigen Osterreicher*innen im Jahr 2015.

Physisches Arbeitsumfeld: Unter diesem Titel werden unterschiedliche Siehe auch Kap. 6.1 Gesundheit
Belastungsfaktoren wie ,Arbeit mit vibrierenden Geraten" oder ,Arbeiten bei Kalte"
und vieles mehr abgefragt. Neben Belastungen, die fir unterschiedliche
Industriesparten typisch sind, werden auch Belastungen aus dem Bereich von
Birotatigkeiten (Tatigkeit im Sitzen —fast die ganze Zeit: 28% der Manner, 31% der
Frauen) oder dem Gesundheitsbereich (Heben/Bewegen von Personen; mindestens
ein Viertel der Zeit: 2% der Manner und 11% der Frauen) abgefragt. Belastungen (wie
Heben von schweren Gewichten, Umgang mit giftigen Substanzen) werden in einem
Teil der Berufsfelder (haufig in typischen Mannerberufen) finanziell abgegolten,
wahrend gleichwertige Belastungen (u.a. Heben von Personen, hohes
Ansteckungsrisiko durch Ubertragbare Krankheiten) in anderen Berufen sich
nicht/kaum in Zuschlagen niederschlagen.

Arbeitsintensitdt: Drei Teildimensionen werden hier bericksichtigt, namlich in
welchem Ausmaf3 und Gber welche Mechanismen ein Arbeitsdruck ausgeibt wird,
welche individuellen Spielrdume bestehen, dem Arbeitsdruck zu begegnen und ob
die Notwendigkeit besteht, die eigenen Gefihle bestandig hinter professionell
angemessenen Verhaltensweisen zu verbergen. Zu beachten ist, dass bereits eine als
nicht belastend eingestufte Haufigkeit (weniger als ein Viertel der Zeit), mit
emotional belastenden Situationen umzugehen, einem Arbeitsplatz eine besondere
Pragung geben kann.

Arbeitszeit: Das Ausmal3 der Autonomie Uber den Zeitpunkt und das Ausmal3 der zu Siehe Kap. 3.4 firr eine
erbringenden Arbeitszeit stellt eine zentrale Komponente der Arbeitsplatzqualitat weiterfihrende Diskussion zur
dar. Zu den besonderen Belastungsfaktoren zahlt z.B. die Arbeit auf kurzfristigen Arbeitszeit.

Abruf (mehrmals im Monat oder hdufiger: Manner: 12% Frauen 9%), aber naturlich
auch Schicht-, Nacht-, und Wochenendarbeit. Arbeitsplatze erlauben oder limitieren
die Moglichkeit, die Arbeitszeit fUr die Erbringung privater Notwendigkeiten
abzuédnderns®. Weiters erzwingen Arbeitsplatze das Erbringen von Leistungen
aulderhalb der bezahlten Arbeitszeit (mehrmals im Monat/mehrmals pro Woche oder
tdglich trifft dies auf 23% der Manner und 16% der Frauen zu).

Soziales Umfeld: Eine hohe Anzahl an Einzelfragen ergriindet das Vorliegen von
besonderen Belastungsfaktoren, einschliel3lich des Umstands, Demitigungen oder
sexuellen Ubergriffen ausgesetzt zu sein. Alle negatives Sozialverhalten messenden
Items zusammengenommen berichten 17% der Manner und 18% der Frauen Uber die
~Konfrontation mit negativem Sozialverhalten®. Die Werte sind in Osterreich
vergleichsweise hoch, zugleich muss auch bericksichtigt werden, dass das
Antwortverhalten stark mit dem innerhalb einer Gesellschaft erreichten
Sensibilisierung fur Ubergriffe aller Art am Arbeitsplatz zusammenhéngt. Weitere
Fragengruppen explorieren das Ausmalf3, in dem Kolleg*innen oder Vorgesetzte
Unterstitzung gewdhren. Weiters werden das Arbeitsklima insgesamt bewertende
Fragen gestellt (u.a. ,Werden Sie an ihrem Arbeitsplatz fair behandelt?" — 89% der
Manner und 91% der Frauen wahlen die Antwortkategorie ,immer" oder ,meistens").

Fihigkeiten/Fertigkeiten und Autonomie/Ermessensspielraum, Mitbestimmung, Zu Detailergebnissen zu Lernen
betriebliche Weiterbildung: Ob an einem Arbeitsplatz bestandig dazu gelernt werden am Arbeitsplatz siehe Kap. 3.2
kann und ob ein Arbeitsplatz es ermdglicht, sich selbst als wirksam und beruflich

erfolgreich zu erleben, stellt eine zentrale Teildimension von Arbeitsplatzqualitat dar.

Eine grofRere Zahl von Fragen erhebt das Ausmal3, in dem am Arbeitsplatz gelernt

werden kann. Das Ausmal? der persénlichen Autonomie stellt dabei eine zentrale

Dimension dar (u.a. ,Kénnen Sie das Vorgehen bei der Erledigung einer Aufgabe

56 ,Ist es schwierig, wéhrend der Arbeitszeit ein bis zwei Stunden freizunehmen, um persénliche oder familidre Angelegenheiten zu erledigen?"; Fur 32% der
Manner und 35% der Frauen ist es schwierig. Fir 33% der hochqualifizierten Angestellten und 41% der gering-qualifizierten Arbeiter*innen ist es schwierig.
Eine vergleichbare Frage (mit Ergebnissen zu Wien) findet sich auch in Statistik Austria 2020.
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selbst bestimmen oder andern?" 67% der Manner und 67% der Frauen antworten mit
ja.

Karrierechancen: Wie sicher ein aktueller Arbeitsplatz ist und ob ein beruflicher
Aufstieg fir moglich gehalten wird, stellen wichtige Dimensionen der
Arbeitsplatzqualitdt dar. Der ,Schatten der Zukunft" pragt die Erfahrung von
Erwerbstatigen mit. So verneinen 33% der Manner und 44% der Frauen die Aussage,
ihre Arbeit wiirde gute Karrierechancen bieten. Kirzliches Downsizing der eigenen
Organisation stellt fir die Verbliebenen einen Belastungsfaktor dar (Rickgang der
Beschéftigtenzahl in 20% der Betriebe von Mannern und 16% von Frauen). 27% der
Manner und 23% der Frauen berichten, in den letzten drei Jahren von
Umstrukturierungen der Organisation betroffen gewesen zu sein. Arbeitsplatze
zeichnen sich auch dadurch aus, ob ihre Inhaber*innen es fir leicht oder fir schwierig
halten, eine vergleichbare Stelle zu finden. 38% der Manner und 33% der Frauen
verneinen die Aussage ,Wenn ich meine derzeitige Arbeit verlieren oder kiindigen
wirde, ware es einfach fUr mich, eine Arbeit mit dhnlichem Gehalt zu finden."
Naturgemal3 Uberlagern sich in den Antworten Faktoren, die den Arbeitsplatz selbst
betreffen mit jenen, die sich aus der Einschatzung der individuellen Chancen
ergeben. So stimmen der letztgenannten Aussage 26 % der unter 35-Jahrigen, aber
66% der Uber 5o-Jahrigen zu.

Bezahlung: Der EWCS erhebt Daten zur Hohe des Entgelts, aber auch, ob es
Zuschlage (u.a. fur Uberstunden) oder Pramien (u.a. fir das Erreichen individueller
Leistungsvereinbarungen) gibt. Die gesammelte Information dient insbesondere
dazu herauszufinden, in welchem Ausmal’ Belastungen am Arbeitsplatz sich im
Entgelt niederschlagen und in welchem Ausmaf3 Arbeitnehmer*innen ihr Entgelt als
—im Vergleich zu vergleichbaren Positionen — fair bezeichnen.

Auf Basis des EWCS werden auch Versuche unternommen, alle Faktoren der
Arbeitsplatzqualitat in einem einzigen Index zusammenzufassen (Anton, Fernandez-
Macias und Mufioz de Bustillo, 2012). Fir das Jahr 2005 weist der gebildete Index
Osterreich einen Platz im oberen Mittelfelde der EU28 zu, mit Werten hnlich zu
Deutschland und Finnland, aber deutlich schwacheren Werten als sie z.B. fur
Danemark oder auch Irland ausgewiesen werden. Verglichen mit allen Jobs in der EU
werden 2005 rund 5 % der Jobs in Osterreich als ,bad jobs" klassifiziert. Rund 20 %
der Arbeitsplatze innerhalb Osterreichs waren 2005 - relativ gesehen — deutlich
schlechter als die durchschnittlichen Arbeitsplatze in Osterreich.

Uberblicksstudien zu den (unter Bericksichtigung weiterer Quellen) zu den EWCS-
Ergebnissen in Osterreich liegen fur die Welle 2005 und 2010 (nicht aber zu 2015) vor
(Eichmann und Saupe, 2014; Eichmann u.a., 2010). Die Ergebnisse fir die Welle 2020
werden im Dezember 2022 verdffentlicht. Zudem wurde eine Zusatzwelle 2021
durchgefGhrt, um die Auswirkungen von Covid-19 auf die Arbeitsqualitdt im Detail zu
untersuchen (Ergebnisse liegen noch nicht vor).

Insgesamt bietet der von Eurofound entwickelte Analyserahmen eine gute
Orientierung im komplexen Themenfeld Arbeitsplatzqualitét. Die kleine Stichprobe
(1000 —3000 Falle ja Land) limitiert allerdings die Mdglichkeit fir Detailanalysen.
AulRerdem ist das Instrument stark durch die Tradition geprégt, insbesondere die
Arbeitsbedingungen im produzierenden Bereich zu erfassen. Fir grofe
Dienstleistungsbereiche — wie Handel, Gesundheit oder Unterricht — sind oft andere
Fragen bzw. Operationalisierung notwendig, die durch branchenspezifische
Erhebungen abgedeckt werden.

3.3.3 Strategische Losungsansdtze

Die Qualitat von Arbeitsplatzen und die Mdglichkeiten, die Qualitat von
Arbeitsplatzen zu verbessern, stellt einen zentralen Bezugspunkt fir die
Fachkraftesicherung dar. Trotzdem wird auf die zentrale Bedeutung aller
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Dimensionen von Arbeitsplatzqualitat in der politischen Diskussion haufig
unzureichend bezuggenommen.

Fur die UnterstUtzung von Individuen ist es entscheidend, eine differenzierte Siehe auch Kap. 2.6 Lifelong
Einschatzung der positiven und der negativen Aspekte eines aktuellen Guidance

Arbeitsplatzes, aber auch eines angestrebten Arbeitsplatzes bzw. Arbeitsbereichs zu

gewinnen. Instrumente wie der Erhebungsbogen zur EWCS57 bieten dafir einen

Ansatzpunkt. Die Exploration der Arbeitsplatzqualitat stellt in Beratungsprozessen

einen wesentlichen Aufgabenteil dar; zu den objektiven Eigenschaften des

Arbeitsplatzes treten zudem die Frage hinzu, wie gut ein aktueller Job zur

individuellen Lebensstruktur passt: ein Arbeitsplatz mit mehrheitlich negativen

Eigenschaften kann gut zur aktuellen Lebenssituation der Erwerbstatigen passen und

somit einen angemessenen Kompromiss darstellen.

Auf arbeitsmarkt- und gesellschaftspolitischer Ebene stellt die Herausforderung, das
erreichte Niveau an ,guter Arbeit" beizubehalten und die Zahl der ,bad jobs" zu
reduzieren, eine zentrale Herausforderung dar.

Veranderungen der Arbeitsplatzqualitdt ergeben sich in vielen Fallen durch einen
strukturellen Wandel; die Zahl der Unternehmen mit guten bzw. mit schlechten
Arbeitsplatzen verdndert sich; Arbeitsplatze in bestimmen Bereichen werden durch
Arbeitsplatze in anderen Bereichen ersetzt. Diese strukturellen Veranderungen
schlagen sich —als sogenannte compositional effects — in der durchschnittlichen
Arbeitsplatzqualitat nieder. Poltische SteuerungsmalRnahmen kénnen hier dazu
beitragen, dass verloren gehende Arbeitsplatze mehrheitlich durch Arbeitsplatze in
Branchen mit guten Arbeitsbedingungen ersetzt werden. Weiters gilt es gerade die
Arbeitsbedingungen in Branchen, die viele neue, aber schlechte Jobs schaffen, durch
regulative Eingriffe und sozialpartnerschaftliche Interventionen, zu verbessern.
Internationale Studien zeigen, dass es auch in den klassischen Niedriglohnbrachen —
Reinigungsgewerbe, Logistik, Transport — grof3e Unterschiede in der
durchschnittlichen Arbeitsplatzqualitat gibt (siehe u.a. (Kirov und Ramioul, 2014).
Besondere Bedeutung kommt dabei auch Interventionen im Bereich der
Scheinselbstandigkeit und der plattformvermittelten Arbeit zu, um zu verhindern,
dass Arbeit in Bereiche mit im Durchschnitt besonders schlechten Arbeitsplatzen
verschoben wird. Formen der Revitalisierung sozialpartnerschaftlicher
Handlungsfelder kommt hier zentrale Bedeutung zu (Pernicka, 2022; Pernicka und
Aust, 2007).

In Bereichen, in denen akuter Fachkrafte- bzw. Arbeitskraftemangel besteht, spielen
in der Regel unterschiedliche Teilaspekte der Arbeitsqualitdt eine zentrale Rolle; viele
dieser Aspekte lassen sind nicht durch hohere Bezahlung allein ausgleichen, sondern
nur durch Veranderungen in der Arbeitsorganisation, die zu einer Reduktion der
Belastungsfaktoren und einer Ausweitung der Ressourcen fir die Mitarbeiter*innen
fuhren. In der Regel erfordern solche organisatorischen Verdnderungen einen
hoheren Personaleinsatz, womit sich der Fachkraftemangel kurzfristig durch jene
Mafinahmen erhdhen kann, die zur Attraktivierung eines Berufsfeldes beitragen
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sollen.
Beteiligte Stakeholder Bund, Sozialpartner, Sozialversicherung, Betriebe
Handlungsfelder mit Arbeitszeit(qualitat), Gesundheit, Gleichstellungspolitik, Familienpolitik

starker Interdependenz

57 Download unter https://www.eurofound.europa.eu/de/surveys/european-working-conditions-surveys/european-working-conditions-survey-2021/ewcs-

2021-questionnaire/ewcs-2021-questionnaire-translation/ewcs-2021-questionnaire-translation-language-versions
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3.4 Stellschraube Arbeitszeit und Arbeitszeitqualitat

Méglichkeiten, die Arbeitszeitqualitiit erhbhen, kommen fiir den Wiener
Arbeitsmarkt und das Fachkrdfteangebot eine hohe Bedeutung zu. Fragen der
Arbeitszeitgestaltung spielen eine entscheidende Rolle in nahezu allen arbeitsmarkt-,
sozial- und gleichstellungspolitischen Fragen. Das Ausmaf3 an Zeitautonomie und
die Notwendigkeit, an den Tagesrindern, in der Nacht, an Wochenende oder im
Schichtbetrieb zu arbeiten, zdhlt zu den wesentlichen Dimensionen von
Arbeitszeitqualitdit. Bei der Arbeitszeitgestaltung prallen Interessen aufeinander,
wenn Arbeitgeber*innen — oder Professionskulturen — Uberstunden erwarten, mit
oder ohne Abgeltung des Mehraufwands, oder Vollzeitbeschdftigung verwehren,
obwohl sie gewiinscht wire. Flexible Arbeitszeiten kénnen ein Segen — Stichwort
individuelle Zeitautonomie — oder ein Fluch sein — Stichwort Entgrenzung von
Erwerbsarbeit und Leben. Fachkrdftemangel ist wesentlich davon mitbeeinflusst, wie
attraktiv oder unattraktiv das in einem Arbeitsbereich bestehende Arbeitszeitregime
gestaltet ist. Teilzeitarbeit ist zudem beides, ein Wohlstandsindikator — ein
geringeres Arbeitsausmays reicht aus, ein gutes Leben zu finanzieren — und eine
Armutsfalle — der Teilzeitjob erlaubt kein Auskommen und fihrt zu niedrigen
kiinftigen Sozialleistungen. Aufgrund der ungleichen Verteilung von Familienarbeit
kommt der Arbeitszeitpolitik auch aus Gleichstellungspolitik eine zentrale Bedeutung
zu.

3.4.1 Problemaufriss

Die Gestaltung der Arbeitszeit stellt eines der zentralen wirtschafts-, sozial- und
gesellschaftspolitischen Aushandlungs- und Konfliktfelder dar (Schatzl, 2019). Neben
der Gestaltung der taglichen und wochentlichen Normalarbeitszeit, stehen die
Ansprichen auf Erholungsurlaub, Pflegeurlaub, Bildungskarenz und vielen
vergleichbaren Anspriichen zur Diskussion. Umstritten ist die Definition dessen, was
auf Stundenbasis bezahlt werden muss und was pauschaliert werden darf
(Zulassigkeit von All-Inclusive Vertrage; die Umwandlung von abhangiger
Beschaftigung in Scheinselbstandigkeit), welche Stunden als Arbeitszeit anerkannt
werden missen und welche nicht (u.a. Anfahrtswege zu Kund*innen, Vor- und
Nachbereitungsarbeiten aulRerhalb von Offnungszeiten). Weiters stehen Fragen der
Arbeitszeitflexibilitat im Mittelpunkt der Kdmpfe (u.a. Arbeit auf Abruf,
Uberstundenregelungen, zulassige Hochstarbeitszeit pro Tag/Woche/Monat;
verpflichtende Ruhezeiten und viele weitere Detailfragen mehr).

Von der Gestaltung des Rechts von Arbeitgeber*innen, Gber die Zeit von
Arbeitnehmer*innen zu verfiigen, gehen weitreichende Konsequenzen fir die
betriebliche Personalpolitik und die Beschaftigungskosten insgesamt aus: mehr
Flexibilitdt bedeutet fir Unternehmen in der Regel geringere Beschéftigungsstdande
und geringere Personalkosten.

Fir Erwerbstatige stellt die Arbeitszeitqualitat ihrer Arbeitsplatze eine zentrale
Dimension der Qualitat ihres Erwerbsverhaltnisses dar. Mehrarbeit und Uberstunden
(samt der Zuschlage) kdnnen einen wesentlichen —unverzichtbaren — Bestandteil des
Erwerbseinkommens ausmachen (Astleithner und Schonauer, 2018b). Abhangig von
der Lebenssituation stellen bestimmte Arbeitszeitregime — Verpflichtung zu
Uberstunden, kurzfristige Anderung der Dienstplane usw. — ein uniberwindbares
Hindernis dar, einen Job Gberhaupt ausiben zu kdnnen. Viele Arbeitszeitregime
gehen mit besonderen gesundheitlichen Belastungen einher. Das Zeitregime und die
gewadhrte Zeitautonomie tragen wesentlich zur Attraktivitat von Arbeitsplatzen bei.
Einschrankungen in der Zeitqualitdt kann finanziell kompensiert werden —fir viele ist
Zeitautonomie aber nicht mit Geld aufzuwiegen.

Zur Arbeitsplatzqualitat im
Allgemeinen siehe 3.1
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Abbildung 3.7: Haufigkeit des Arbeitens unter Zeitdruck - Erwerbstatige Wien — Manner, Frauen, Gesamt - 2019
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf (Statistik Austria, 2020)

Formen der Entgrenzung zwischen Erwerbsarbeit und dem privaten Bereich spielen
eine immer wichtigere Rolle fir die Arbeitszeitqualitat. Fir unselbstandig
Beschaftigte war es eine ,goldene Regel", dass mit der Anwesenheit am Arbeitsplatz
auch die ,Uhr" —die Arbeitszeit — lduft. Mit der verstarkten Nutzung von Remote-
Arbeit bzw. Home-Office-Regelungen sind die Grenzziehungen unscharf geworden.
Da im Prinzip standig gearbeitet werden kénnte, haben sich neue
Anforderungskulturen entwickelt, jederzeit in beruflichen Belangen verfigbar zu
sein. Weiters erfordern es viele Erwerbsarbeitsverhaltnisse, die Arbeit durchgangig
»im Hinterkopf" zu behalten oder machen es schwer, Arbeitsbelange aus dem
privaten Bereich herauszuhalten. Viele Arbeitsverhaltnisse beanspruchen einen
zentralen Platz im Leben der Erwerbstéatigen, Arbeit ist dann herausfordernd
(demanding work (Green, 2006)), im Extremfall alle anderen Lebensbereiche
dominierend (wofir sich die Bezeichnung ,greedy jobs" (Coser, 1974) anbietet). Wo
Arbeit als , Berufung" verstanden wird (,Helfende Berufe"), steht der erwartenden
Zentralitdt von Arbeit im Leben der Erwerbstétigen haufig keine angemessene
Anerkennung (Entgelt, UnterstUtzungsangebote) gegeniber.
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Abbildung 3.8: Haufigkeit des Kontaktaufnahme auRerhalb der Arbeitszeit (innerhalb der letzten zwei Monate); Notwendigkeit, eine

Handlung zu setzen (innerhalb der letzten zwei Monate) — Erwerbstatige Wien — Manner, Frauen, Gesamt - 2019
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Die zeitliche Verfigbarkeit fir Erwerbsarbeit steht in direkter Konkurrenz zu den
Ansprichen der Familienarbeit und anderer Arbeiten, insbesondere der
(sogenannten) Freiwilligenarbeit einerseits. Die Zeit fir die Arbeit rivalisiert mit dem
Zeitbedarf fir Erholung (Regenerations- und Ruhezeiten) und personlicher Freizeit
(,Me Time"). Fragen der Erwerbsarbeitszeit sind damit untrennbar mit Fragen der
Verteilung von unbezahlter Familienarbeit, insbesondere der Kinderbetreuung und
von Pflegeleistungen, verbunden und stehen damit im Kern der Auseinandersetzung
um die Gleichberechtigung von Mannern und Frauen. Durch die starke Koppelung
sozialrechtlicher Anspriiche — insbesondere kinftiger Pensionsleistungen — an das
erzielte Erwerbseikommen kommen der , Teilzeitfrage" und der Frage der
+Erwerbsunterbrechungen® dariber hinaus eine zentrale Rolle fir die Erreichung von
Geschlechtergerechtigkeit und der Vermeidung von Armut und 6konomischer
Abhdngigkeit insbesondere von Frauen zu.

In diesem Zusammenhang stehen die Mdglichkeit bzw. das Recht, die Arbeitszeit aus
personlichen Grinden, temporar zu reduzieren und auf Wunsch wieder bis auf das
Niveau der Vollzeitbeschaftigung zu erhohen, im Mittelpunkt. Von anderen
wichtigen Faktoren (u.a. dem Angebot an 6ffentlicher Kinderbetreuung) einmal
abgesehen: Die Mdglichkeit ,in Teilzeit" zu arbeiten hangt dabei nicht nur von der
Flexibilitat von Arbeitgeber*innen ab, die Arbeitsorganisation auf das Erfordernis
einzustellen, sie hangt insbesondere von der Hohe des Entgelts ab, denn
Teilzeitarbeit muss frau/man sich leisten kdnnen (Teilzeitquoten im internationalen
Vergleich spiegeln damit auch das Wohlfahrtsniveau von Gesellschaften wider). Viele
Arbeitnehmer*innen missen an ihrem aktuellen Arbeitsplatz mehr Arbeitszeit
erbringen, als sie wollen; Umgekehrt wird Arbeitnehmer*innen der Zugang zu
Vollzeitstellen durch die Arbeitgeber*innen verwehrt, wobei letzteres zu einem
Branchen bestimmenden Benachteiligungsmuster werden kann (z.B. im Einzelhandel
oder im Universitats- und Wissenschaftsbereich).

Die gesellschaftspolitische Gestaltung von Arbeitszeit und die Aushandlungsprozesse
zwischen den Sozialpartnern haben insgesamt weitreichende Konsequenzen fir die
Fachkraftesicherung. Zu diesen z&hlen:

Siehe dazu auch Kap. 6.3
Gleichstellung und
6.4 Familienpolitik
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e Arbeitsangebot und Betreuungspflichten: Stehen keine (attraktiven)
Teilzeitangebote zur Verfigung, dann ziehen sich Personen mit umfassenden
Betreuungspflichten aus dem Arbeitsmarkt ganz zurick.

e Arbeitsangebot und Arbeitszeitqualitdt: Branchen (bzw. Unternehmen) mit
geringer Arbeitszeitqualitat UND unzureichender Kompensation der Nachteile
sehen sich —sofern Alternativen verfiigbar sind — mit einer Abwanderung von
Arbeitskraften in andere Bereiche konfrontiert und kénnen nur schwer
,Nachwuchs' anwerben.

e ,Abwartsspiralen': In Bereichen, mit geringer Arbeitszeitqualitat fihrt eine weitere
Reduktion der Zahl der Erwerbstatigen — aufgrund eines Mangels an Fachkréften
oder als Einsparungsstrategie — zu einer neuerlichen Reduktion der
Arbeitszeitqualitdt, die wiederum das Abwandern von Arbeitskraften verstarkt.

e Arbeitszeitqualitat und Gesamtdynamik am Arbeitsmarkt: Die Auswirkungen
eines Mangels an Arbeitszeitqualitat sind stark von der Gesamtdynamik am
Arbeitsmarkt abhangig. Bei hoher Arbeitskraftenachfrage und den daraus
resultierenden ,Gelegenheitsstrukturen, den Arbeitsplatz zu wechseln, machen
sich Mangel in der Arbeitszeitqualitat besonders bemerkbar.

3.4.2 Status quo

Aufgrund der grof3en Bedeutung der Arbeitszeitgestaltung bzw. der
Arbeitszeitqualitat stehen unterschiedliche Beobachtungsinstrumente zur
Verfigung. Arbeitszeit ist insbesondere in der Arbeitskrafteerhebung gut erfasst,
zudem stehen regelméRig Sondermodule zur Arbeitsorganisation zur Verfigung,
zuletzt fir das Erhebungsjahr 2019 (Statistik Austria, 2020).

Eine EinfUhrung in die Empirie zu Arbeitszeit/Arbeitszeitgestaltung in Osterreich
bieten Forba (2021) und Forba (2022). Vertiefende Analysen bieten u.a. Huemer u.a.
(2017); Schonauer, Eichmann und Saupe (2018) und Astleithner und Schonauer
(2018a). Zu Wien liegen Uberblicksstudien zu einzelnen Fragestellungen vor,
insbesondere zur Teilzeittatigkeit (Hyee, Titelbach und Valkova, 2019).

Im Folgenden werden ausgewahlte Befunde zu Wien dargestellt.

In Wien wuchs die Teilzeitquote von Frauen und Mannern bereits vor 2004 (Hyee u.a.,
2019). Seitdem ist die Teilzeitquote von Frauen zwischen 2004 und 2021 nochmals
stark angestiegen, wodurch auch ein Beitrag zu einer Erhéhung der
Frauenerwerbsquote erzielt wurde. Auch die Teilquote von Mannern ist stark
gestiegen, jedoch ausgehend von einem geringen Niveau (siehe Abbildung 3.9).
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Abbildung 3.9: Teilzeitquote und Beschéftigtenquote — Frauen und Manner (15-64) — Wien — 2004 — 2021

103

80,0%

70,0%

60,0%

’ 16,6%
o 4329 MHO% 4o e 48.5% 438y A50% 44.4% N
£ 41,3% 40,8% 413% e ’ °
& 393% 392% S
= 10,0% 36,6% 36,7% 37,3% 37.5%
3 351% ,
w . 4
A >~
—
30,0%
o -/—'AN___‘ [ ]
_ 21,7%
— — o, 186% 196% 20,0% 180y 190% 192% 204%
15,0% 153% 158% 1499 e
10,0% 132% 129% 13,1% L45% 4 4 ,

11,6%

0,0%
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

e=@==Teilzeit (Unter 35 h) Mdnner e==@=Teilzeit (unter 35 h) Frauen Erwerbstatigenquote Manner Erwerbstatigenquote Frauen

Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Arbeitskraftehebung — Statistik Austria - Statcube, eigene Berechnungen; Zeitreihenbruch 2021

Die durchschnittliche, real erbrachte Arbeitszeit in Wien lag 2019 fir erwerbstatige
Manner bei 34,1 Stunden und fUr Frauen bei 28,3 Stunden und damit rund um ein
Finftel niedriger. Insgesamt ist die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit in
Wien bei Mannern deutlich niedriger als im Bundesschnitt, bei Frauen etwas hoher
als im Bundesdurschnitt. Laut Ad-Hoc-Module zur AKE im Jahr 2019 wiinschen sich
27,1% der erwerbstatigen Manner in Wien (etwas) weniger zu arbeiten, 19,3%
wiinschen sich sogar ihre Arbeitszeit um mehr als finf Stunden zu reduzieren.
Dasselbe trifft auf 22,7 % der Frauen zu, wovon 15,9% um mehr als finf Stunden pro
Woche weniger arbeiten wollen. Unter Erwerbstatigen wollen 7,3% der Manner und
11,2% der Frauen gerne mehr Stunden pro Woche arbeiten, wobei
schwerpunktmal3ig eine Erhdhung des Stundenausmafes von mehr als funf
gewinscht wird (siehe Abbildung 3.10 und Tabelle 3.2). In Wien wollen damit mehr
beschéftigte Manner und Frauen ihre Arbeitszeit reduzieren bzw. erhéhen als im
Osterreichischen Durchschnitt. Der Wunsch, die Arbeitszeit zu reduzieren Uberwiegt
insgesamt im Vergleich zum Wunsch, die Arbeitszeit zu erhchen. Frauen dul3ern
deutlich haufiger den Wunsch, mehr zu arbeiten als Manner.
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Abbildung 3.10: Wunsch nach weniger oder mehr Arbeitszeit und durchschnittliche reale Wochenarbeitszeit — Erwerbstatige Wien —

Manner, Frauen, Gesamt
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Tabelle 3.2: Wunsch nach weniger oder mehr Arbeitszeit und durchschnittliche reale Wochenarbeitszeit — Erwerbstatige Wien — Manner,

Frauen, Gesamt — Daten zur Abbildung oben

5 Stunden |biszus biszu 5 mehrals 5 | Durchschnittliche
oder mehr | Stunden Stunden Stunden Arbeitsstunden
in '000 weniger weniger gleich viele | mehr mehr (real)
Manner 88,9 36 301,4 5,8 27,5 34,1
Frauen 63,5 27,2 264,1 10,7 34 28,3
Gesamt 152,5 63,2 565,6 16,6 61,5 31,4
in %
Manner 19,3% 7,8% 65,6% 1,3% 6,0% 34,1
Frauen 15,9% 6,8% 66,1% 2,7% 8,5% 28,3
Gesamt 17,7% 7,4% 65,8% 1,9% 7,2% 31,4

Quelle: Eigene Darstellung basierend auf (Statistik Austria, 2020)

Das Ad-Hoc-Modul zur Arbeitskradfteerhebung 2019 weist fir Wien einen Anteil von
31,1 % der erwerbstatigen Mdnner und 27,5 % der erwerbstdtigen Frauen aus, die
mindestens einmal in der Woche aufgefordert werden, ihre Arbeitszeit kurzfristig zu
verandern. Der geringe Anteil an Frauen wird dadurch mitbestimmt, dass Frauen
aufgrund ihrer anderen Verpflichtungen weniger haufig diesen

Flexibilitdtsanforderungen entsprechen kénnen (siehe Abbildung 3.11).
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Abbildung 3.11: Erwartete Flexibilitat bei Arbeitszeiten — Erwerbstatige (15+) in Wien — Manner, Frauen - 2019
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf (Statistik Austria, 2020)

3.4.3 Strategische Losungsansatze

Fragen der Arbeitszeit und der Erhéhung der Arbeitszeitqualitdt stellen alle
involvierten Akteursgruppen vor besondere Herausforderungen. Veranderungen an
den rechtlichen Rahmendbindungen sind dabei umkdmpft und nur schwer
umzusetzen, ohne allzu viel ,politisches Porzellan® zu zerschlagen und die
Mdoglichkeiten kinftiger Losungen zu reduzieren. Zudem bestehen in
unterschiedlichen Branchen und Teilbereichen innerhalb von Branchen sehr
unterschiedliche Voraussetzungen und Dynamiken, was letztlich die Suche nach
spezifischen Lésungen auf Branchenebene erfordert.

Die Frage von Arbeitszeitqualitdt ist unlésbar von Fragen des Personalstands und
damit den Beschéftigungskosten in einem Unternehmen/einer Organisation
verbunden. Die Zielsetzung, Personalpuffer méglichst zu vermeiden und
Effizienzpotenziale durch Personalabbau zu heben steht in unmittelbaren
Widerspruch zur Zielsetzung, eine Uberlastung der Mitarbeiter*innen zu verhindern
und die Arbeitszeitqualitdt von Arbeitsplatzen hochzuhalten. Dieser Zielwiderspruch
bietet den Hintergrund fir die schwierigen Aushandlungsprozesse, wie die Lasten
eines bestehenden Personalregimes zwischen Organisation und Mitarbeiter*innen
aufgeteilt werden sollen. Kostenreduktionen durch das Abwandern von
Mitarbeiter*innen realisieren sich sofort, Kosteneinsparungen durch die Erhohung
des Personalstands und die damit verbundene Hebung der Produktivitat nur
langfristig. Die Politik der ,dinnen Personaldecke" wirkt dabei Gber viele
Mechanismen langfristig negativ auf die Verfigbarkeit von Fachkraften aus; sie
bedroht nicht nur die Arbeitsfahigkeit und Bleibewilligkeit des bestehenden
Personals, sie reduziert auch die Zeitspielrdume, die notwendig sind, um Wissen und
Fahigkeiten innerhalb von Organisationen aufzubauen und weiterzugeben.

Vor diesem Hintergrund bieten sich folgende unmittelbaren Handlungsansatze:

In der Beratung von Erwerbstdtigen kommt dem Themenfeld , Arbeitszeitqualitat"
eine grofRe Bedeutung zu. Die Suche nach einem anderen Arbeitsplatz wird oft durch
das Ziel bestimmt, die Anforderungen der Erwerbsarbeit besser mit anderen
Verpflichtungen und individuellen Wiinschen vereinbaren zu kénnen. Uberlastungen,
die sich aus erzwungener Mehrarbeit und grof3em Arbeitsdruck ergeben, ndhren
»Fluchtphantasien® und fihren auf Sicht zur Kindigung. Bei der Auswahl kinftiger
Arbeitsplatze spielt die Erwartung — wie un/realistisch diese auch sein mag — dass sich
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dieser besser mit der aktuellen Lebenssituation und den individuellen Winschen
vereinbaren l3sst, eine grof3e Rolle. In Beratungsprozessen muss deshalb grofer
Wert auf die Abklarung gelegt werden, wie realistisch die Fantasien sind, um zu
verhindern, dass Beratene vom ,Regen in die Traufe" geraten.

Im Rahmen von Betriebs- und Organisationsberatungen — wie sie u.a. im Rahmen der
AMS Impulsberatung on demand — der verbesserten Arbeitszeitgestaltung eine
zentrale Rolle zu. Nach betrieblichen Moglichkeiten zu suchen, fir Mitarbeiter*innen
eine hohere Arbeitszeitqualitdt zu erzielen, hilft die Arbeitsmotivation,
Unternehmensbedingen und Effektivitat des Arbeitseinsatzes zu erhdhen. Das
Angebot von hoher Arbeitszeitqualitat stellt auch einen wesentlichen Faktor im
Employer-Branding dar und hilft, neue Arbeitskrafte anzuwerben. Insgesamt steht
jedoch im Vordergrund zu verhindern, dass Uber Auslastungszyklen hinweg ein so
geringer Personalstand erzielt wird, dass die Kernbelegschaft Gber lange Zeitrdume
in Uberlastungszustanden gefangen bleibt, aus der nur die individuelle Kindigung
einen Ausweg bietet.

In strategischen Projekten, die versuchen fir Branchen mit grof3er Fachkraftelicken
mehr Bewerber*innen zu finden, muss Fragen der Arbeitszeitqualitdt besondere
Bericksichtigung zukommen. Dort, wo eine deutliche Verbesserung der
Arbeitszeitqualitat gegenUber den brancheniblichen Gepflogenheiten erreicht wird,
sollte diese in den Kommunikationsstrategien klar ausgewiesen werden.

Box 3.3: Serviceteil

Daten zur Arbeitszeit:

Arbeitskrafteerhebung, abrufbar bei Statistik Austria, Statcube (Vorsicht: Datenabrufe zu Details
der Arbeitszeitgestaltung auf Bundeslédnderebene sind kostenpflichtig).

Statistik Austria (2020). Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung - Modul der
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https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Arbeitsorganisation _und Arbeitszeitgestaltung M
odul der Arbeitskraefteerhebung 2019.pdf

Daten zur Arbeitszeitqualitat als Teildimension von Arbeitsplatzqualitat (nur nationale Daten):
https://www.eurofound.europa.eu/de/data/european-working-conditions-survey [Daten fir 2020

ab Dezember 2022 verfigbar]

Beteiligte Stakeholder Bund, Sozialpartner, Sozialversicherung, Betriebe

Handlungsfelder mit Qualitat von Arbeitsplatzen, Gesundheit, Gleichstellungspolitik, Familienpolitik
starker Interdependenz
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3.5 Neue Arbeitsformen — Vor- und Nachteile von atypischen Beschéaftigungsverhaltnissen
und neuen Formen der Arbeitsorganisation

Neue Arbeitsformen ergcinzen seit den 198oer Jahre das Standardmodell eines
(zumeist von Mdnnern ausgeiibten) unselbstdndigen, unbefristeten
Vollzeitarbeitsverhdltnisses mit voller sozialer Absicherung und
kollektivvertraglichen Regelungen zu Gehaltsfortschritt, Bezahlung von Mehr- und
Uberstunden und vielen weiteren Rechten der Arbeitnehmer*innen. Neben
alternativen Formen des (Arbeits-)Vertragsverhdltnisses umfassen neve
Arbeitsformen auch Regelungen und Ubereinkinfte, die innerhalb eines
unselbstdndigen Dienstverhdltnisses fir Arbeitgeber*innen und Arbeitnehmer*innen
mebhr Spielrdume und Wahlméglichkeiten schaffen. Neue Arbeitsformen kénnen
Vorteile fir Erwerbstdtige, Unternehmen oder beide beinhalten. Sie kénnen jedoch
auch zu einer ,Aushéhlung' von kollektiven Arbeitnehmer*innenrechten und
individuell zu prekdren Arbeitsverhdltnissen fihren. Deshalb bilden Gestaltung und
Begrenzung neuer Arbeitsformen einen zentralen Gegenstand der politischen
Auseinandersetzungen und der Verhandlungen zwischen den Sozialpartnern. Dank
der ,Einhegung'ist es in Osterreich zu keinem starken Anstieg von prekdren Formen
neuer Arbeit gekommen. In Wien als grof3stddtischem Raum sind bestimmte neue
Formen von (prekdrer) Arbeit — Stichwort Uber, Fahrradboden — ein besonderes
Thema. Die Pandemie hat zu einem Anstieg insbesondere von
Heimarbeitsregelungen gefihrt.

3.5.1 Problemaufriss

Das Entstehen, Férdern und Begrenzen von neuen Arbeitsformen stellt ein
komplexes Themenfeld dar, das seit Jahrzehnten im Mittelpunkt der Aushandlungen
der 6sterreichischen Sozialpartner und der Politik steht. In diesem Abschnitt kann in
die Komplexitdt des Themas nur eingefihrt werden.

Seit den 1980er Jahren sind neue Formen der Arbeitsgestaltung entstanden oder
haben sich von kleinen Nischen ausgehend in vielfdltigen Segmenten der
Erwerbsarbeit etabliert. Gemeinsam ist ihnen, dass sie in unterschiedlichen
Dimension vom Standardmodell eines unselbstandigen Arbeitsvertrags eines
mannlichen Arbeitnehmers abweichen. Letzter war als unselbstandige Arbeitskraft
beschéftigt und versichert, hat Vollzeit gearbeitet, Gber ein bestimmtes Ausmald an
Kindigungsschutz verfigt, hat ein Entgelt bezogen und Beschaftigungsbedingungen
erwarten kénnen, deren Mindeststandard — samt Gehaltserhéhungen —ein
Kollektivvertrag geregelt hat. AufRerdem hat er mit Mitteln des Arbeitgebers und an
einem zur Vergnigung gestellten Arbeitsplatz gearbeitet, an betrieblichen
Sozialleistungen und betrieblicher Mitbestimmung partizipiert und das
wirtschaftliche Risiko nicht mitgetragen.

Neue Arbeitsformen lassen sich vereinfachend unter zwei Gesichtspunkten
diskutieren. In der ersten Gruppe wird statt eines unselbstandigen,
versicherungspflichtigen Vertragsverhéltnisses eine alternative Form des
Vertragsverhaltnisses gewahlt (Werkvertrag, freier Dienstvertrag, geringfigige
Beschaftigung), womit sich eine vollig neue Verteilung von Rechten und Pflichten
ergeben. Insbesondere dndert sich der Zugang, die Form, die Beitragshohe und die
Beitragsleistung zur gesetzlichen Sozialversicherung. Formen der
plattformvermittelten Arbeit fallen unter diese Gruppe, sofern sie typischerweise
eine selbsténdige Tatigkeit zu begrinden behaupten, d.h. die Plattformbetreiber
selbst eine Arbeitgebereigenschaft nicht anerkennen, was mehr oder minder strittig
sein kann und Gegenstand arbeitsrechtlicher Auseinandersetzungen.

Siehe auch Kap. 3.4 Arbeitszeit

Ein Teil der neuen Arbeitsformen wird in der Literatur und der relevanten Statistik als
»atypische" Erwerbsformen bezeichnet. Sofern atypische Erwerbsformen zu
prekaren Lebensverhaltnissen (u.a. niedrige Einkommen, keine Sozialversicherung,
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keine soziale Absicherung usw.) fihren, werden sie auch unter dem Schlagwort
prekare Arbeitsformen diskutiert.

In der zweiten Gruppen werden die Parameter eines unselbstandigen,
versicherungspflichtigen Arbeitsverhdltnisses variiert. Zum Beispiel wird in Teilzeit
statt Vollzeit gearbeitet oder die wochentliche Arbeitszeit variiert, es wird flexible
Arbeitszeit (mit oder ohne Kernzeiten) vereinbart, es wird Arbeit auf Abruf verlangt,
es werden Uberstundenpauschalen vereinbart, es werden Homeoffice-Regelung oder
Regelungen zum mobilen Arbeiten getroffen. Die Arbeitsiberlassung stellt eine
besondere und besonders geregelte Arbeitsform dar. Variationen von Parametern
kénnen dabei zum Vorteil von Arbeitgeber*innen und Arbeitnehmer*innen gestaltet
werden oder insbesondere zu Lasten von Arbeitnehmer*innen gehen.

Aufgrund der Traditionen der 6sterreichischen Sozialpartnerschaft und der relativen
Stérke der Arbeitnehmer*innenvertretungen (Pernicka, 2022; Pernicka und Hefler,
2015) sind ,neuen Arbeitsformen® in Osterreich zumeist (Uber langere Zeitverlaufe
betrachtet) engere Grenzen gesetzt als im internationalen Vergleich. Fir
unterschiedliche in der Literatur diskutierte neue Arbeitsformen bestehen damit in
Osterreich sehr spezifische Voraussetzungen und Limitationen.

In einer Uberblicksstudie von Eurofound (2015) werden unter anderen folgende
Formen als ,neu" bezeichnet:

e Employee-Sharing: eine individuelle Arbeitskraft wird gemeinschaftlich angestellt,
um den Personalbedarfen mehrerer Firmen gleichzeitig zu geniigen.

e Jobsharing: ein*e Arbeitgeber*in stellt zwei oder mehr Arbeitnehmer*innen an,
um gemeinsam eine bestimmte Aufgabe zu erfillen, wodurch mehrere
Teilzeitjobs geschaffen werden, die zusammen eine Vollzeitanstellung ergeben
wirden.

e Interim Management: Expert*innen werden tempordr fir ein spezifisches Projekt
oder eine konkrete Problemstellung angestellt, wodurch externe
Managementaufgaben kurzfristig in die Organisation integriert werden.

e Casual Work: ein*e Arbeitgeber*in ist nicht verpflichtet, der angestellten Person
regelmaliige Arbeit zu bieten, sondern kann die Arbeitskraft auf Abruf anfragen
(auch Zero-Hours Contracts).

» [TK-gestitztes mobiles Arbeiten: Arbeitskrafte konnen ihre Arbeit von Gberall und
sjederzeit" ausfuhren, was durch moderne Kommunikationstechnologie
ermaglicht wird (auch unter den Begriffen Remote Work, Work everywhere, Digital
Nomads oder Digitales Nomadentum gelaufig).

e Gutscheinbasierte Arbeit / Dienstleistungsgutschein: das Arbeitsverhdltnis
begrindet sich aus der Zahlung fir eine Dienstleistung mittels
Dienstleistungsgutschein, der von einer autorisierten Stelle vergeben wird, welche
sich um die korrekte Abwicklung von Bezahlung und Sozialversicherung der
Arbeitskraft kimmert.

* Portfolio-Arbeit: selbstandige Arbeit fir mehrere Auftraggeber*innen, fir die
kleine Auftrage erledigt werden.

e Kollaborative Erwerbsformen: Freelancer, Selbstandige oder ,Mikrounternehmen®
kooperieren in verschiedener Weise, um Defizite auszugleichen (z.B. in Bezug auf
GrofRe oder Kontakte).

e Als Crowdworking (auch Crowdsourcing, Clickworking, digitale Plattformarbeit oder
Plattformékonomie) beschriebene neue Arbeitsformen, zeichnen sich dadurch
aus, dass digitale Plattformen als Intermedidre fungieren, die Unternehmen die
Mdoglichkeit bieten, Aufgaben auszulagern und als Werkauftrdge an selbstandige
Crowdworker zu vergeben. Der Selbstbeschreibung nach werden Arbeitsauftrége
online an eine anonyme Vielzahl an Arbeitskraften (i.e. Crowd) vergeben,

Siehe auch Kap. 4 Mobilitat

109
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Auftraggeber*innen und Plattformarbeiter*innen bieten dabei wechselseitig
Arbeitsauftrage beziehungsweise ihre Arbeitskraft an.

Wie die unterschiedlichen Formen neuer Arbeit vor dem Hintergrund der rechtlichen
Situation in Osterreich gefasst werden, ist im Detail sehr unterschiedlich. U.a. wird
jeweils Uberprift, ob ein selbstandiges Erwerbsverhaltnis besteht oder ein
unselbstdndiges Verhaltnis umgangen sind. Bestimmte Formen (z.B. Casual Work)
widersprechen dem 6sterreichischen Rechtsbestand.

In welcher Weise das Feld der osterreichischen Arbeitsbeziehungen auf die mit neuen
Arbeitsformen einhergehenden Herausforderungen reagiert, ist nicht festgelegt und
Gegenstand von oft vieljdhrigen Prozessen. Unterschiedliche Formen von
plattformvermittelter Arbeit bieten dafir ein gutes Beispiel.

Plattformunternehmen wie Uber haben eine potenziell disruptive Wirkung und
stellen bestehende Ordnungssysteme in Frage. An der bisherigen Historie, wie in
Wien auf die Herausforderung durch Uber reagiert wurde, lasst sich aber auch zeigen,
dass es keinen Automatismus gibt, sondern die um die neuen Arbeitsformen
gefihrten Konflikten auch zu Neuregelungen fihren kénnen, die zumindest teilweise
mit den bestehenden Regelungen kompatibel sind (Johnston und Pernicka, 2021;
Pernicka, 2022).

Plattformvermittelte Arbeit ist dabei eine neue Arbeitsform, die auch zu einer
Benachteiligung von Erwerbstatigen fihren kann, wenn ihnen Rechte vorenthalten
werden bzw. es dem Plattformunternehmen gelingt, die Vorteile ohne die
Verpflichtungen eines Arbeitgebers in Anspruch zu nehmen — nicht zuletzt zu Lasten
aller anderen Unternehmen, die sich diesen Verpflichtungen nicht entziehen.

3.5.2 Status Quo

Detaildarstellung der einzelnen Formen der neuen Arbeitsformen missen den
einschlagigen Publikationen vorbehalten werden, unter anderen:

Zur Teilzeit in Wien: Hyee, R.; Titelbach, G. and Valkova, K. (2019). Teilzeitarbeit in
Wien - Studie im Auftrag der Stadt Wien, Magistratsabteilung 23 — Wirtschaft, Arbeit
und Statistik. Wien: Institut fir Hohere Studien.
https:/firihs.ihs.ac.at/id/eprint/4943/1/ihs-report-2019-hyee-titelbach-valkova-
teilzeitarbeit-in-wien.pdf

Zu Formen von Neuer Selbstandigkeit/abhangiger Selbstandigkeit in Wien:
Enzenhofer, E.; Riesenfelder, A. and Wetzel, P. (2006). Neue Selbststandige in Wien.
Beschaftigungsentwicklung, Erwerbsdaten und Unterstitzungsbedarf. Wien,
https://www.lrsocialresearch.at/files/EB_L&R_Sozialforschung_Neue_Selbststaendig
e_Wien_(15).pdf

Die Arbeitskrafteerhebung bietet unter anderem Daten zur Teilzeitbeschaftigung,
befristeter Beschaftigung und Soloselbsténdigen (2019: 33.600 Mdnner und 25.400
Frauen (Statistik Austria, 2020)).


https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/4943/1/ihs-report-2019-hyee-titelbach-valkova-teilzeitarbeit-in-wien.pdf
https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/4943/1/ihs-report-2019-hyee-titelbach-valkova-teilzeitarbeit-in-wien.pdf
https://www.lrsocialresearch.at/files/EB_L&R_Sozialforschung_Neue_Selbststaendige_Wien_(15).pdf
https://www.lrsocialresearch.at/files/EB_L&R_Sozialforschung_Neue_Selbststaendige_Wien_(15).pdf
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Tabelle 3.3: Ubersicht iber atypische Beschiftigung in Osterreich

Jahr Erwerbgs— verhaltnis Lehre schlief3liche (Eg::l:gf \;Jvr;tce}:elri Befris- Leih‘- DFireerEtr-
tatige ohne Lehre Teilzeit) stunden tung arbeit vertrag
in 1000
Manner und Frauen
2017 3733,2 2334,9 106,2 795,8 496,3 201,1 236,5 84,9 32,5
2018 3800,6 2386,0 108,3 809, 4 496,9 189,7 236,4 90,0 32,8
2019 3825,4 2 421,2 104,6 825,2 4744 179,4 227,8 87,2 25,8
2020 3772,1 2398,8 113,1 835,5 424,7 163,9 195,6 78,8 27,0
2021 3793,1 2346,2 106,6 865,7 474,6 178,8 227,6 91,0 34,1
Manner
2017 1.924,6 1.522,2 66,7 121,7 214,0 61,5 110,4 56,5 13,6
2018 1.967,8 1.571,7 65,2 116,7 214,2 56,7 108, 4 60,3 16,1
2019 1.977,2 1.592,7 65,5 118,1 200,9 51,2 103,7 54,1 11,5
2020 1.946,1 1.568,7 73,2 124,0 180,2 49,1 87,4 49,1 14,1
2021 1.965,9 1.560,4 69,9 128,1 207,5 57,8 106,0 54,9 17,0
Frauen
2017 1.808,6 812,7 39,5 674,0 282,4 139,6 126,1 28,4 18,9
2018 1.832,8 814,3 43,0 692,7 282,7 133,0 128,0 29,7 16,7
2019 1.848,2 828,4 39,1 707,1 273,5 128,2 124,2 33,1 14,3
2020 1.826,0 830,1 39,9 711,6 244,5 114,8 108,2 29,7 12,9
2021 1.827,2 785,8 36,7 737,6 267,1 121,0 121,6 36,1 17,1

Quelle: (Statistik Austria, 2022)

Insgesamt zu beachten ist, dass erst Detailanalysen zeigen, in welchem Ausmal}
atypische Beschaftigung und neue Arbeitsformen tatsachlich zu einer prekaren
Arbeits-, Lebens- und Einkommenssituation fihren. Dies ist insbesondere von der
Gestaltung der Erwerbsverhaltnisse selbst (u.a. Pflichtversicherung, Hohe des
Einkommens, erzieltes Stundenentgelt, Gesamtarbeitsbelastung usw.), aber auch
von der Kombination unterschiedlicher Erwerbs- und Einkommensformen

(u.a. Kombination von unselbstandiger und selbststandiger Arbeit) sowie von der
Haushaltssituation insgesamt abhangig (Vgl. z.B. zur Situation von Selbstandigen
insgesamt Bock-Schappelwein u.a., 2021). Eine entscheidende Dimension bleibt
dabei, ob die Form der Erwerbseinkommen mit Einkommensarmut auf individueller
und Haushaltsebene gekoppelt ist. 2018 z&hlten 9,5 % der Beschaftigten mit einem
Normalarbeitsverhaltnis (16,8% der Frauen und 6,7 % der Manner), aber 23,9 %
(25,1 % der Frauen und 21,3 % der Manner) mit einem atypischen
Beschaftigungsverhaltnis zu den Niedriglohnbeschéftigten (mit einem
Stundenbruttolohn von unter Euro 10,06 einschlief3lich aliquoter Sonderzahlungen,
das sind 2/3 des Medians im Oktober 2018) (Geisberger, 2021).

Durch die Covid-19-Pandemie ist es zumindest temporar zu Veranderungen
gekommen. Einerseits haben sich bestehende unselbstandige Arbeitsverhaltnisse
gewandelt. Speziell durch den Einfluss der ,Lockdowns" und Homeoffice-
Empfehlungen der Bundesregierung wahrend der Covid-19-Pandemie 2020 bis 2022,
ist hauptsachlich IKT-basierte mobile Arbeit exponentiell gewachsen, obwohl sie kein
neues Phanomen ist (Vgl. u.a. Bruckmeier, d Andria und Konle-Seidl, 2021).

Weiters hat die Krise insbesondere neue Erwerbstatige in neuen Formen getroffen,
die die Schutzbestimmungen fir unselbstdndige Arbeit vermissen lassen. Personen,
die formell als selbstandig gelten, waren besonders betroffen, weil sie weder
Kindigungsschutz, Anspruch auf Arbeitslosengelt oder Kurzarbeit hatten, und
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generell Uber weniger bis keine soziale Absicherung verfigten (Sperber, Giehl und
Walwei, 2021). Der 6sterreichische Staat versuchte diese Personen Uber den
Coronavirus Hartefall-Fonds dennoch zu unterstitzen.

Demgegeniber konnten Branchen, die via Homeoffice relativ einfach weiterarbeiten
kdnnen, teils gut durch die Krise kommen. Die Politik reagierte auf die steigende
Nutzung von Homeoffice mit einer gesetzlichen Neuregelung, welche im Marz 2021
beschlossen wurde. Sie definiert Betriebsstdtten und nimmt Unternehmer*innen in
die Pflicht, Homeoffice-Vereinbarungen und Regelungen zu Gberprifen und
anzupassen. Sie regelt die Art der Vereinbarung (freiwillig und schriftlich) sowie
Haftungsfragen, Arbeitnehmer*innenschutz (Ausdehnung des
Unfallversicherungsschutzes im Homeoffice) und Arbeitsmittel (z.B. steuerliche
Absetzbarkeit).

3.5.3 Strategische Losungsansatze

Die Gestaltung und allenfalls Begrenzung von neuen Arbeitsformen wird in
Osterreich vor allem durch Aushandlungsprozesse, die von den Sozialpartnern
ausgehen und die haufig in gesetzliche Regelungen miinden, bestimmt. Losungen
werden dabei haufig spezifisch fir einzelne Berufe, Beschaftigungsbereiche und
Arbeitsformen gesucht und gefunden. Gerichtliche Entscheidungen Uber die
Zulassigkeit/Unzulassigkeit von Praktiken spielen dabei zudem haufig eine wichtige
Rolle.

Europaische Politikprozesse geben Impulse bzw. erzwingen nationalstaatliche
Neuregelungen. Im Herbst 2022 ist etwa eine EU-weite Richtlinie fir Plattformarbeit
in Bearbeitung. Diese wird derzeit im Rat der Europdischen Union verhandelt. Ende
2022 stimmte der Ausschuss fir Beschaftigung und soziale Angelegenheiten des
Europaischen Parlaments fir eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen bei der
Plattformarbeit. Der bereits Ende 2021 ausgearbeitete Vorschlag der Europdischen
Kommission fir eine EU-Richtline in diesem Bereich wird nun, nachdem ein erster
Vorschlag unter tschechischem Vorsitz nicht die notwendige qualifizierte Mehrheit
fand, unter schwedischem Vorsitz weiterverhandelt. Die Richtlinie soll
Scheinselbstandigkeit beenden und fir soziale Absicherung der
Plattformarbeiter*innen sorgen, indem diese die Einstufung als Arbeitnehmer*in
erwirken konnen. Wollen Plattformen diese Neueinstufung anfechten, missten sie
selbst die Beweise dafir vorbringen (Beweislastumkehr). Die letztgiltige Gestaltung
und nationale Umsetzung bleiben abzuwarten.

In Bezug auf virtuelle Schwarzarbeit wird seit Janner 2023 ein neues Gesetz
schlagend, das Plattformanbieter dazu verpflichtet, die Umsatze von Nutzern mit
mehr als 30 Transaktionen oder mehr als 2.000 Euro Umsatz durch Verkauf,
Vermietung oder aber auch personliche Dienstleistungen, an die nationalen
Steuerbehdrden zu melden. So sollen Doppelmeldungen aber auch
Steuerhinterziehung verhindert werden.58

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, Arbeits- und Sozialgericht, Sozialpartner, Unternehmen
Handlungsfelder mit Internationale Mobilitat, Binnenmobilitat, Qualitat von Arbeit, Arbeitszeitmodelle, Infrastruktur,
starker Interdependenz Wohnen und Lebensumwelt

Quellen Bock-Schappelwein, Julia; Fink, Marian; Mayrhuber, Christine und Rocha-Akis, Silvia (2021).

Selbsténdig Erwerbstatige in Osterreich. Struktur, Einkommen und Betroffenheit von der COVID-
19-Krise. WIFO Monatsberichte (monthly reports), Vol. 94, No 3, S. 205-223.

58 https://www.derstandard.at/story/2000142510387/warum-willhaben-airbnb-und-co-user-jetzt-an-das-finanzamt
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Mobilitat

4 Mobilitat

Mobilitat ist ein zentrales Themenfeld fir die Fachkraftesicherung mit ganz
besonderer Bedeutung auch in der rdumlichen Perspektive einer Grof3stadt wie Wien.
Grob gesprochen werden in den folgenden Abschnitten die Bereiche Binnenmobilitat
und internationale Mobilitat unterschieden. Der Begriff Binnenmobilitat wird sowohl
fur Zu- und Wegziige aus einem geographischen Bereich in einen anderen
verwendet, als auch fir das regelmafRige Pendeln zwischen Regionen, um einer
Ausbildung oder Erwerbstatigkeit nachzugehen. Der Fokus in diesem Handbuch liegt
im Abschnitt Binnenmobilitat auf den Erwerbspendler*innen, die das
Arbeitskrafteangebot im GrofRraum Wien mit ausmachen.

Der Bereich der internationalen Mobilitdt ist einer, der in viele Politikbereiche jenseits
von Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik hineinreicht. Entsprechend schwer ist es hier
auch im Rahmen des Handbuchs Abgrenzungen zu treffen. Deshalb wird besonders
darauf fokussiert, wie Zuwanderung die Zusammensetzung der Wiener Bevélkerung
pragt und damit auch den Arbeitsmarkt. Migrant*innen bilden keine einheitliche
Gruppe, sie kommen sowohl aus anderen EU-Landern als auch aus sog. Drittlandern.
Sie bringen teils hohe und spezifische Qualifikationen mit, teils sind sie
geringqualifiziert. Die Motive fir die Migration sind vielfaltig und reichen von
Aufnahme eines Jobs oder Arbeitssuche Gber Familiennachzug bis zur Flucht aus
Kriegs- und Krisenregionen. Entsprechend unterscheiden sich
Migrant*innengruppen in der Unterstitzung, die sie brauchen, um in Osterreich
anzukommen, sich einzuleben und voribergehend oder dauerhaft zu integrieren.

Die Zuwanderung tragt mafRgeblich dazu bei, dass demographische Prognosen fir
Wien von einem Bevolkerungswachstum in den nachsten Jahrzehnten ausgehen. Fir
die Fachkraftesicherung ist das ein entscheidender Faktor, der in diesem Handbuch
als Querschnittsthema in vielen Handlungsfeldern relevant ist. Angebote der
Beratung, (Hoher-)Qualifizierung und Forderung der Arbeitsmarktintegration fir
Zuwander*innen sind in Wien gut ausgebaut. Herausfordernd ist die Situation
aufgrund des grof3en Drangs von neu Zugezogenen, der innerhalb Osterreichs klar in
die Bundeshauptstadt zeigt, allemal. In politischen Diskursen ist Migration ein
umstrittenes Thema. Im Folgenden werden die wichtigsten Eckpunkte, den
Fachkraftediskurs betreffend angesprochen. Viele Fragen um das Thema
internationale Mobilitat bleiben anderen Publikationen vorbehalten.
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4.1 Binnenmobilitat: Schwerpunkt Erwerbspendler*innen

Als grof3stddtischer Raum zieht Wien in grofSem Ausma/fs Pendler*innen an: Damit
stehen mehr Arbeitskrifte zur Verfiigung, zugleich sehen sich Arbeitssuchende mit
einer grdfSeren Konkurrenz am lokalen Arbeitsmarkt konfrontiert. Wien zieht als
Uberregional bedeutender Bildungsstandort auch viele junge Menschen aus anderen
Bundesldndern an. Ein besonderer Aspekt ist ferner, dass (zuletzt insbesondere
dkonomisch besser situierte Wiener*innen) ein Eigenheim im ,, Wiener Speckgirtel"
erwerben und in Folge von diesem aus zu ihrem Wiener Arbeitsplatz pendeln. Weiters
ist bedeutsam, dass viele Asylberechtigte, die in den Bundeslcndern in der
Bundesbetreuung untergebracht waren, nach Wien (bersiedeln, sobald sie dazu
berechtigt sind.

4.1.1 Problemaufriss

In diesem Abschnitt wird ein Schwerpunkt auf Erwerbspendler*innen gesetzt. Die
Binnenmobilitat im engeren Sinn —d.h. der Zuzug aus und der Wegzug in andere
Bundeslander — wird nur kurz vorgestellt.

Von Erwerbspendler*innen wird gesprochen, wenn eine Distanz zwischen Wohn- und
Arbeitsort Uberwunden wird, und dies oft taglich oder auch auf Wochenbasis
(Wochenpendler*innen) stattfindet. Von besonderem Interesse sind hierbei
Pendelbewegungen Uber Landesgrenzen hinweg, sodass der Wohn- und der
Arbeitsort in zwei unterschiedlichen Bundeslandern liegt. Letzteres hat
unterschiedliche Folgen (z.B. hinsichtlich von regionalen Férderungsmdglichkeiten),
insbesondere aber auch einen Effekt auf die Aussagekraft von
arbeitsmarktstatistischen Daten, sofern dabei die Erfassung teils Gber den Arbeitsort,
teils Uber den Wohnort erfolgt.

Auch Wechsel des Wohnorts innerhalb Osterreichs sind relevant fur die
Zusammensetzung der Erwerbsbevolkerung einer Region und eng mit der
Pendelthematik verwoben, werden doch Personen, die von der Stadt in den
~Speckgirtel" ziehen, oft zu Pendler*innen.59 Ballungsrdume bieten Arbeitsplatze
und ziehen Arbeitskrafte aus weniger strukturstarken Regionen an.

Wien hat wenig Gberraschend in absoluten Zahlen gemessen die meisten
Einpendler*innen Osterreichs. Stellt man Ein- und Auspendler*innen einander
gegeniber ergibt sich ein Uberschuss von rund 20%. Der daraus gebildete Index des
Pendlersaldos ist im Bundeslandervergleich in Wien am hochsten (s. Abbildung 4.1).
(Vgl. z.B. Statistik Austria, 2022).

In der Diskussion Uber Fachkraftesicherung schrankt eine Betrachtung der
Arbeitsmobilitat nach Verwaltungsgrenzen die Sicht auf das Gesamtbild allerdings
ein. Wien und sein Umland sind in wirtschaftlicher Sicht eng verwoben. Ein
Arbeitsweg von Liesing nach Mddling deutlich kirzer als von Hitteldorf nach
Floridsdorf. Was im Ubrigen auch fur die Strecke Wien-Bratislava im Vergleich zu
Wien-Zwettl gilt. FUr eine Betrachtung im Sinne der Erreichbarkeit ist neben der
Wegstrecke die Wegzeit entscheidend. An Achsen mit guter Infrastruktur sind
Individuen eher bereit, weitere Arbeitsstrecken in Kauf zu nehmen.

59 In der Statistik werden Umzige als Binnenwanderungen erfasst. Da die Wanderungsstatistik auf Daten aus dem Zentralen Melderegister beruht, sind die
Grinde fir Umzige nicht erfasst, also etwa, ob ein Umzug berufsbedingt erfolgt oder aus anderen Motiven.
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Abbildung 4.1: Relation der Erwerbstétigen am Arbeitsort zu den Erwerbstatigen am Wohnort (Index Pendlersaldo) nach Bundeslandern
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Quelle: Statistik Austria, Abgestimmte Erwerbsstatistik 2020, Stichtag 31.10.

Wahrend die Pendelstrome im letzten Jahrzehnt konstant waren, lasst sich seit den
1g970er Jahren — wie generell fir die westlichen Industriestaaten — ein Steigen der
Zahlen von Tages- oder Wochenpendler*innen beobachten. Demgegeniber sind die
Haufigkeit von Umzigen (,Umzugsmobilitat") zurickgegangen, nicht zuletzt
aufgrund verbesserter Verkehrsinfrastruktur und erhéhter Kosten des
Wohnungswechsels. Pendeln ist eine Alternative zu einer Ubersiedelung, wéhrend
ein Umzug — gerade auch wenn in Familien einzelne Mitglieder bereits am Wohnort
eine Arbeitsstelle haben — mit weit hoheren Anpassungen und sozialen wie
monetdren Kosten verbunden ware (Vgl. z.B. Titelbach und Pessl|, 2014).

Studien zu Binnenmobilitat fokussieren oft stark auf die Themen Verkehr,
Infrastruktur und Nachhaltigkeit, wie zum Beispiel auch die AK-Pendler*innen-Studie
(Weninger u.a., 2021), wahrend Arbeitsmarktrelevanz oder soziale Faktoren seltener
thematisiert werden (Titelbach und Pess|, 2014). Es lassen sich aber einige generelle
Tendenzen die Gruppe der Pendler*innen betreffend feststellen.

Ménner pendeln hdufiger als Frauen. Das gilt auch, wenn man Faktoren wie
Kinderbetreuungspflichten oder Teilzeitbeschaftigung beriicksichtigt. Pendeln ist oft
eine Ubergangslésung in frihen Karrierephasen oder bei Jobwechsel, wo ,man nicht
so wahlerisch" sein kann bzw. die Dauer eines Erwerbsverhaltnisses noch nicht
absehbar ist, bzw. wo der nicht unerhebliche Zeitaufwand im Gesamtlebensentwurf
maoglich ist.

Pendeln kostet Zeit und Geld, es muss abgewogen werden, ob ein besser bezahlter
Job weiter weg dem Individuum bzw. der Familie auch ,mehr bringt". Personen mit
hoherer formaler Bildung sind mobiler als Personen mit hchstens
Pflichtschulabschluss. Die mit einem niedrigen Bildungsstand verbundenen
niedrigeren Einkommen reichen nicht aus, um die aus der Mobilitat entstehenden
Anforderungen und Kosten zu kompensieren (Titelbach, Fink und Vogtenhuber,
2021). Das erklart auch teilweise, weshalb Wien trotz hoherer Arbeitslosigkeit
weniger Auspendler*innen hat als das Umland, fir die 6fter von Arbeitslosigkeit
betroffenen Gruppen, die oft mehrfach benachteiligt sind, ist Mobilitat nicht der
Ausweg (Vgl. Dornmayr und Rechberger, 2019). Die Ursachen sich fir das Pendeln zu
entscheiden stehen im Spannungsverhaltnis von angenommenen Vorteilen in Bezug
auf Karriere (mehr Gehalt, bessere Position) und Privatleben (Erhalt der sozialen
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Einbindung, giinstigeres Wohnen im Gegensatz zu einem Umzug) und Zwéngen der
Existenzsicherung (keine adaquaten Arbeitsplatze in der Wohnregion)(Titelbach und
Pessl, 2014).

4.1.2 Status quo

Laut Abgestimmter Erwerbsstatistik betrug die Zahl der Erwerbstatigen mit Wien als
Wohnort 2020 856.620 Personen. Davon arbeiten 88% arbeiteten innerhalb Wiens,
12% pendeln in andere Bundeslander oder das Ausland. Unter den Mannern ist der
Anteil an Auspendler*innen héher als bei Frauen. Die gréf3te Gruppe der
Auspendler*innen aus Wien hat ihren Arbeitsort in Niederdsterreich.

Wien als Arbeitsort hatten 2020 1.028.424 Erwerbstétige, 27% davon kamen als
Einpendler*innen von Wohnorten in den Bundeslandern, wobei auch hier die grof3te
Gruppe aus Niederdsterreich kommt. Wahrend 28% der mannlichen Erwerbstatigen
einpendeln, liegt der Anteil bei den Frauen bei 25% (Statistik Austria, Abgestimmte
Erwerbsstatistik).

Eine Visualisierung der Pendelstrome auch auf Wiener Bezirksebne bietet der
Pendleratlas der Statistik Austria.®® Aufschlisse Gber Pendler*innenstrome in der
Ostregion (Wien, NO, Burgenland) gibt eine Studie der Arbeiterkammern dieser
Region, die auf Mitgliedsdaten aus dem Jahr 2019 beruht (Weninger u.a., 2021). Zwar
stellen die AK-Mitglieder nur einen Teil der Erwerbstatigen dar, da aber etwa 80%
der unselbstandig Erwerbstatigen durch die AK vertreten werden, sind Trends fur
diese Gruppe gut abgebildet. Demnach sind das Industrie- und Weinviertel jene
Regionen in Niederosterreich, aus denen die gréf3ten Pendelstrome nach Wien
kommen. Rund g94.000 Personen von auf3erhalb Wiens haben die Innenbezirke
(1.-9.,20.) als Ziel. Quer durch das Stadtgebiet oder dariber hinaus (etwa von
Madling nach Korneuburg) fahren wenige Pendler*innen, der Grof3teil jener, die in
den AulRenbezirken arbeiten, kommt aus den angrenzenden Gebieten.

Abbildung 4.2: Herkunftsregionen der in Wien arbeitenden AK-Mitglieder

Wien Gesamt
Waldviertel 4.965

Quelle: AK-Pendlerdaten (2019), Screenshot aus (Weninger u.a., 2021)

60 https://www.statistik.at/atlas/pendler/
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Innerhalb Wiens ist das Bild ahnlich, der Grof3teil der Binnenmobilitdt geht Richtung
innere Bezirke. Die zweitgrof3te Anzahl von Mobiltaten findet jeweils innerhalb der
Bezirksgruppen statt (Wien West: 14.-19.; Wien Sidwest: 12., 13., 23.; Wien SUdost:
10., 11.; Wien Nordost: 21., 22.). Unter den Wiener Auspendler*innen fahrt die grof3te
Gruppe nach SUden ins Industrieviertel (59%) oder Burgenland (5%), weitere
Gruppen ins Weinviertel (16%) und den n6. Zentralraum (16%), ins Most- und
Waldviertel nur jeweils rund 1%.

Die zurUckgelegten Distanzen sind innerhalb der Ostregion unterschiedlich. Wahrend
Auspendler*innen aus Wien im Schnitt 14km zuriicklegen, sind es fur
Einpendler*innen 22km, rund 10% haben einen Weg von Uber sokm.

Was die Binnenwanderung von und nach Wien betrifft, gab es in den letzten zwei
Jahrzehnten Phasen mit einem positiven Wanderungssaldo (2009-2016), d.h. mehr
Personen zogen nach Wien als aus Wien weg, und solche mit negativem
Wanderungssaldo (2003-2008, 2017-2021)%. Fir eine langfristige Abschatzung der
Wander- und Bevolkerungsentwicklung ist das ein schwer fassbarer Faktor.

Die Stadt Wien hat in einer eigenen Analyse mit Schwerpunkt auf den Wanderungen
zwischen Wien, Niederosterreich und dem Burgenland detaillierte sozio6konomische
Hintergrinde dazu analysieren lassen.®? Viele jingere Menschen ziehen wéhrend
einer Ausbildung vom Umland in die Stadt, in der Familiengrindungsphase oder bei
Pensionsantritt wandern viele in die entgegengesetzte Richtung. Nicht in Osterreich
geborene Personen bleiben tendenziell im direkten Umland, wéhrend in Osterreich
Geborene einen weiteren Radius haben und auch landliche Raume als Wohnort
wahlen. Bildungs- und Familienstand beeinflussen in der Folge, ob die Personen eher
pendeln oder nicht. Die durch die Wanderbewegungen erzeugten Veranderungen in
der Bevolkerungsstruktur am jeweiligen Ort, haben Auswirkungen auf notwendige
Daseinsvorsorge und Regionalplanung.

Innerhalb der Binnenmigration spielt eine besondere Rolle, dass Personen, die nach
Osterreich geflichtet sind und in den Bundesléandern in der Bundesbetreuung waren,
zu einem spéteren Zeitpunkt nach Wien (weiter-)wandern. Fluchtbewegungen
fuhren damit auch zeitverzégert im Rahmen der Binnenmigration zu einem Zuzug
von Staatsangehdrigen aus den Hauptherkunftslandern nach Wien.

6 Statistik Austria, Wanderungsstatistik, https://statistik.at/fileadmin/pages/433/Tabellensammlung _Binnenwanderungen 2021.0ds
62 https://www.digital.wienbibliothek.at/wbrup/content/titleinfo/3152553?query=fachpapier
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Abbildung 4.3: Kulminierte Wanderungsbilanz - die Rolle der Binnenwanderung 2002-2017
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Quelle: (Bauer u.a., 2018)

4.1.3 Strategische Losungsansatze

Auf einer individuellen Ebene stellen sich im Zusammenhang mit
Mobilitatsentscheidungen Fragen nach Zeit, Kosten, Lebensqualitat und
Karriereentwicklung. Instrumente zur finanziellen Entlastung wie das
Pendlerpauschale helfen individuell, werden aber im Hinblick auf soziale und
6kologische Lenkung auch kritisch gesehen. Gewahrt wird die Leistung, abhangig
vom Arbeitsweg bzw. der Zumutbarkeit der Nutzung 6ffentlicher Verkehrsmittel. Als
Steuerfreibetrag organisiert, profitieren vom Pendlerpauschale mittlere und hohere
Einkommen starker. Im Zusammenhang mit der Diskussion von 6kologischen
Steuerreformen wird auch darauf hingewiesen, dass der Grof3teil der ausgezahlten
Pendlerpauschale fUr Kurzstrecken unter 20km gewahrt werden und entsprechende
Anreize zum Umstieg auf 6ffentliche Verkehrsmittel fehlen wirden

(Vgl. z.B. Hehenberger, 2020).

Auch abgesehen von der steuerlichen Diskussionen wird betont, dass eine steigende
Umweltbelastung durch Auto-Pendler*innen der Erreichung der Klimaziele
entgegensteht, geplante Ausbaumafinahmen des 6ffentlichen Verkehrs reichen
Prognosen zufolge nicht, um mehr Umsteiger*innen aufzunehmen (Weningeru.a.,
2021). Dazu kommen Zustéandigkeitsfragen in Bezug auf die Finanzierung von
Infrastrukturmafinahmen zwischen Herkunfts- und Zielregionen von mobilen
Erwerbstatigen. Verkehrs- und umweltpolitische Fragen sind eng verknipft mit
arbeitsmarkt- und sozialpolitischen.

Auf arbeitsmarktpolitischer Ebene ist bei der Nutzung von Indikatoren

(z.B. Stellenandrangziffern) das fir Wien bedeutsame Auseinanderfallen von Wohn-
und Arbeitsort zu bericksichtigen. Es bewerben sich in Wien weitaus mehr Personen
um Arbeitsplatze, als dies auf Basis der Wohnbevélkerung abschétzbar ware.
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Beteiligte Stakeholder

Bund, Land (inkl. Bundeslander mit hohen Anteilen an Einpendler*innen), Stadt Wien, Sozialpartner, Betriebe

Handlungsfelder mit starker
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Internationale Mobilitat
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4.2 Internationale Mobilitdt und Integration

Wien war stets durch Zuwanderung geprdgt. Seit 1989 haben vielfiltige

Zuwanderungsstrome die Zusammensetzung der Wohnbevélkerung und den Wiener

Arbeitsmarkt verindert und Wien zu einer internationalen Metropole gemacht.
Durch die internationale Migration stehen in Wien mehr und jingere Arbeitskrifte
zur Verfiigung. Migrant*innen sind dabei hdufiger hoch- und hdufiger
geringqualifiziert als in Osterreich geborene Erwerbstdtige. Wien zieht sowohl

Zuwanderer*innen aus dem EU-Raum als auch internationale Migrant*innen an und

ist auch ein bevorzugter Wohnort fir gefliichtete Menschen. Eine besondere Rolle

spielt insgesamt die Héherqualifizierung von geringqualifizierten Migrant*innen und

die Nutzung der Skills und Qualifikationen, die viele Migrant*innen mitbringen.
Daneben spielt die Anwerbung von (hoch-)qualifizierten internationalen
Migrant*innen fiir spezifische Bereiche (u.a. Gesundheit, Forschung) eine grof3e
Rolle. Insgesamt ist die internationale Mobilitét — die Mobilitét aus EU-Staaten und
mehr noch die Zuwanderung aus Drittstaaten — ein politisch besonders umkdmpftes
Feld mit der Wiener Stadtpolitik in weitgehender Abhdngigkeit durch auf
Bundesebene getroffene Entscheidungen.

4.2.1 Problemaufriss

Personen, die im Ausland geboren sind, im Inland geboren sind, aber nicht die
Osterreichische Staatsbirger*innenschaft besitzen oder Nachkommen von zwei im
Ausland geborenen Eltern sind (,Zweite Generation") stellten in Wien 2021 bereits
die Mehrheit aller Erwerbstatigen. Internationale Mobilitat ist fir Wien und den
Wiener Arbeitsmarkt ein in jeder Hinsicht zentrales, aber duf3erst komplexes
Aufgabenfeld, das in viele Teilgebiete gegliedert ist und dem eigene
Monitoringsysteme gewidmet sind und das in einer vielfaltigen Forschungsliteratur
bearbeitet ist. Dieser Abschnitt kann nur ausgewahlte Fragestellungen aufgreifen
und auf die weiterfihrenden Berichte und die Literatur verweisen. Zudem ist das
Themenfeld der internationalen Mobilitdt mit vielen weiteren Bereichen verknipft,
die fir die Fachkraftesicherung ausschlaggebend sind.

Durch schwer prognostizierbare internationale Mobilitdt wurden vergangene
Prognosen zum ,Schrumpfen® und zur ,Uberalterung" der Wiener Bevolkerung auf
den Kopf gestellt. Internationale Migration hat fir Wien die Auswirkungen
demographischer Effekte (u.a. das Altern der ,Baby Boomer", sinkende Kinderzahl)
aufgewogen. Der Einfluss von Migration auf die Bevolkerungsentwicklung ist umso
grol3er, je kleiner die geografische Ebene ist, die betrachtet wird (Bauer u.a., 2018).
Die Annahmen, die zur Migrationsentwicklung getroffen werden, beeinflussen die
Prognose der Bevélkerungsentwicklung entscheidend — die hdufig nicht
abschatzbaren Entwicklungen in der internationalen Migration lassen im RUckblick
Prognosen als wenig zuverlassig erscheinen, wie Bauer u.a. (2018) in ihrem Beitrag
Kleinrdumige Bevolkerungsprognose Wien deutlich machen. Abbildung 4.4
demonstriert, wie Prognosen immer nur Momentaufnahmen sind, die wenige Jahre
spater revidiert werden missen.
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Abbildung 4.4: Beispiel fir Prognosen als Momentaufnahmen: Bevolkerungsentwicklung in Wien (1961-2018) und

historische Prognosen (-2030)
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alsb Bevolkerungsentwicklung in Wien — 1961 bis 2018
und historische Prognosen — bis 2030

Bevolkerungsstand
1.1.2018 1.888.776

Bevolkerungs-
entwicklung seit 1961

Prognose 2014

Prognose 2000

Quelle: (Bauer u.a., 2018)

Internationale Wanderungen finden aus und in unterschiedliche Weltregionen und
unter ganz unterschiedlichen Voraussetzungen statt. Grofde Teile der Zu- und
Abwanderung findet beginstigt durch die Europdische Arbeitnehmer*innen-
freizigigkeit von und nach EU- und Efta-Staaten statt (,EU-Binnenmobilitat").

Unter den Wanderungen aus Drittstaaten stellen Personen aus europaischen Nicht-
EU-Staaten sowie Personen aus verschiedenen Regionen Asiens die gréf3ten
Gruppen. Zu letzteren zdhlen auch Geflichtete aus Krisenregionen mit (zuletzt)
Personen Syrien und Afghanistan an der Spitze, wobei generell Osterreich haufig nur
Transitland ist. Die Bandbreite der Motive, die hinter diesen Mobilitdten stehen,
konnte nicht gréRer sein und reicht von Flucht vor Krieg und Verfolgung, ul3erster
materieller Not bis hin zur internationalen Mobilitat von 6konomisch gut situierten,
hochqualifizierten Arbeitskrdften. Arbeitsbezogene Motive sind je nach
Zuwanderungsgruppe unterschiedlich ausgepragt. Die im Mikrozensus erhobenen
Grinde fir die Zuwanderung von im Ausland geborenen Personen zeigen, dass 2021
rund ein Viertel der nicht in Wien Geborenen aus Erwerbsgrinden nach Wien
gekommen ist, etwa 14% aus Grinden der Flucht und 12% aus (Aus-
)Bildungsgriinden. Insgesamt geben rund die Halfte aller Zugewanderten an, aus
familidren Grinden nach Wien gekommen zu sein, etwa weil sie als Partner*in oder
Kind mit einem aus Arbeitsgrinden nach Wien zugewanderten Teil der Kernfamilie
mitgekommen sind, oder weil sie durch Familienanbindungen in der Zuwanderung
nach Wien unterstitzt wurden (siehe Abbildung 4.5).

Im Hinblick auf Migrationspolitiken und Arbeitskraftesicherung stellen sich zwei
Hauptfragen: Wie kdnnen neue Fachkrafte angezogen und fir einen daverhaften
Verbleib motiviert werden? Und: Wie kénnen bereits (seit langerem) in Osterreich
lebende Migrant*innen, die noch nicht als Fachkrafte qualifiziert sind bzw. aus
unterschiedlichen Grinden keinen Arbeitsmarktzugang haben, geférdert werden?
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Fur beide Gruppen sind die Ausgestaltung von aufenthaltsrechtlichen Bedingungen
ein wichtiges Thema.

Abbildung 4.5: Grinde fir die Zuwanderung nach Osterreich, im Ausland geborene Personen (15 bis 64 Jahre) in Wien 2021 — in Prozent

Ruhestand, sonstiger Grund Arbeit - gefunden
2% vor Zuwanderung
11%
Arbeit - gefunden
nach Zuwanderung
12%

Familie,

Flucht/Asyl
14%

Aus-/Weiterbildung
12%

Partnerschaft
49%
Quelle: (Statistik Austria, 2022b)
Ebenso die der Erwerb der fir eine Erwerbstéatigkeit oder eine berufliche Siehe auch Kap. 2.1 Basisbildung
Qualifizierung notwendigen Deutschkenntnisse — wobei insbesondere im Segment und Deutsch als Zweitsprache

hochqualifizierter Zuwanderung sehr gute Englischkenntnisse Deutsch als
Arbeitssprache ersetzen kann. Politische Interventionen, den Deutscherwerb zu
unterstitzen bzw. bei Drittstaatsangehdrigen (mit Ausnahme von Geflichteten)
einzufordernden, haben die Integrationspolitik gepragt. Insgesamt wird in der
o6ffentlichen Debatte die Deutsch-als-Zweitsprache-Kompetenzen der
Zuwanderer*innen unterschatzt. Teils dank der Sprachférderung, teils dank eines —
verglichen mit dem ,Gastarbeiter*innenmodell* — deutlich geringerem Maf3 an
sozialer Isolation von Migrationsgruppen, nehmen die Deutschkenntnisse mit
langerem Aufenthalt in Osterreich heute zu.

Abbildung 4.6: Deutschkenntnisse (Selbsteinschatzung) von 15- bis 64-jahrigen Zuwanderer*innen in Wien (2021) und Sprachkenntnisse
nach bisheriger Aufenthaltsdauer — Osterreich insgesamt
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Andere Erstsprache + Zweisprachig S
Deutschkenntnisse 29 - 70%
i 5
Grund;ir:/ntmsse g 60%
5
E 50%
Andere Erstsprache + g 40%
Deutschkenntnisse T 3%
; Hyl
Andere Erstsprache + fliebend < 20%
. 40% ] °
Deutschkenntnisse A o
fortgeschritten = 10% 21,4%
24% 0%
bis 4 Jahre 5-9 Jahre 10-19 Jahre 20-29 Jahre 30 Jahre und
langer

m Erstsprache Deutsch  m flieRend ® fortgeschritten ™ Grundkenntnisse ™ kaum/nicht vorhanden

Quelle: Eigene Darstellung auf Basis von (Statistik Austria, 2022a)
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Fir Personen, die motiviert werden sollen, nach Osterreich zu kommen oder auch
dauerhaft hier zu bleiben, sind viele Kontextfaktoren von Bedeutung, die in vielen
anderen Kapiteln dieses Handbuchs genauer beschrieben werden: die Attraktivitat
von Arbeitsplatzen und Arbeitsbedingungen, Lern- und Entwicklungsmdglichkeiten,
Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen, aber auch allgemeine
Fragen von Teilhabechancen und Lebensqualitdt, Zugang zu leistbarem/nicht
Uberteuertem Wohnraum, Infrastruktur, Voraussetzungen fir
Familienzusammenfihrung und Familienleben.

Zusatzliche und teils andere Themen sind fiir jene Gruppen von Migrant*innen bzw. Siehe auch Kap. 5.2 Skill Mismatch
Personen mit Migrationshintergrund®3 zu beleuchten, die hier leben, aber aufgrund

ihres Hintergrunds benachteiligt sind. Niedrige formale Bildungsabschlisse fihren zu

schlechteren Jobaussichten, geringerer Arbeitsmarktbeteiligung und in der Folge

hoherem Armutsrisiko. In einem Umgang mit diesen Problemlagen muss an

vielfaltigen Punkten angesetzt werden. Ein zentraler Ausgangspunkt fir bessere

Beschaftigungschancen liegt in entsprechenden (Aus-)Bildungsabschlissen. In Form Siehe auch Kap. 4.3 Anerkennung
von Hoher- oder Umqualifizierung oder Anerkennung von friheren Lernaktivitdten und 5.3 Validierung

von Erwachsenen, aber auch in besonderer Unterstitzung von Kindern und

Jugendlichen im Erstausbildungssystem.

4.2.2 Status quo

Zu- und Abwanderungen

Zu- und Abwanderungen sind statistisch sowohl auf nationaler als auch regionaler
Ebene im Detail erfasst. Betrachtet man den Wanderungssaldo fir Wien, also die
Differenz der Zuziige aus dem Ausland und den Wegziigen ins Ausland ergibt sich
2021 fir alle Gruppen ein Uberschuss der Zuziige mit Ausnahme der dsterreichischen
StaatsbUrger*innen, von denen mehr wegzogen als zurickkamen. Die grof3te
Zuwanderungsgruppe mit insgesamt fast 60% kommt aus anderen EU- und EFTA-
Staaten (inkl. UK), darunter 32% aus den EU-Staaten vor 2004 und 25% aus den
~neuen" EU-Staaten. Unter den rund 40% Zugezogenen aus Drittstaaten kommt die
Halfte aus europaischen Landern auRerhalb der EU (inkl. TUrkei), 14% aller
Zugezogenen kommt aus Asien nach Wien. Einen Uberblick Gber Zu- und
Abwanderungen gibt Abbildung 4.7.

2021 waren 19,8% der Osterreichischen Wohnbevélkerung aller Altersgruppen im
Ausland geboren, 8,9% stammten aus den EU27-Landern. Mit 81% war der Anteil der
Personen im erwerbsfdhigen Alter (15 bis 65) unter den im Ausland geborenen
Personen deutlich héher als unter den in Osterreich Geborenen (63%).

Migrant*innen waren in den Gruppen mit den niedrigsten und hochsten
BildungsabschlUssen starker vertreten. 24% der 25- bis 64-Jdhrigen hatte hochstens
Pflichtschulabschluss (in Osterreich Geborene 9.6%), 24,9% hatten einen
Tertiarabschluss (in Osterreich Geborene 19,7%). 73% der Migrant*innen hatte ihren
hochsten Abschluss im Ausland erworben. 13,3% davon stellten einen Antrag auf
Anerkennung oder Bewertung eines formalen Abschlusses, bei 10,6% wurde dieser
anerkannt. Die Erwerbstatigenquote lag bei Migrant*innen bei 67,5% und damit
deutlich niedriger als bei in Osterreich geborenen (73,9%), wobei Personen aus
Drittstaaten oft noch deutlich darunter lagen (Statistik Austria, 2022b).

& Der Begriff Migrationshintergrund wird oft unterschiedlich verwendet und definiert. Die Statistik Austria versteht unter Migrationshintergrund Personen,
deren Eltern beide im Ausland geboren wurden.
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Abbildung 4.7: Wanderungen mit dem Ausland (AuRenwanderungen) 2021 nach Staatsangehérigkeit Osterreich und Wien
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Quelle: Statistik Austria, Wanderungsstatistik

Migrant*innen in Wien

Wien hat einen entscheidend hoheren Anteil an Migrant*innen als Restdsterreich.
Migrant*innen stellten 2021 bereits mehr als die Halfte der Wiener
Erwerbsbevdlkerung. Von den Wiener*innen ohne dsterreichische
StaatsbUrger*innenschaft (per 1.1.2022) leben 50,3 % bereits seit mehr als zehn
Jahren in Wien, 28,4 % zwischen finf und neun Jahren und 21,3 % sind innerhalb der
letzten vier Jahren nach Wien zugezogen (Stadt Wien — Integration und Diversitat,
2022).

Abbildung 4.8: — Zusammensetzung der Wiener Wohnbevdlkerung per 1.1.2022

Gesamtbevédlkerung in Wien am Jahresanfang: 1.931.593 (100,0 %)

\
I I

Osterreichische Staatsbirger*innen: 1.309.866 (67,8 %) Auslandische Staatsangehérige: 621.727 (32,2 %)

in Osterreich geboren im Ausland geboren im Ausland geboren in Osterreich geboren
1109.193 (57,4 %) 200.673 (10,4 %) 524.669 (27,2 %) 97.058 (5,0 %)

im Ausland geborene Personen: 725.342 (37,6 %)
\

Personen mit ausldndischer Herkunft: 822.400 (42,6 %)

Quelle: (Stadt Wien — Integration und Diversitdt, 2022)
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Abbildung 4.9: Wohnbevdlkerung in Wien (2021) — Jahresdurchschnitt, Altersgruppen, Geburtsort und Geschlecht
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Quelle: Eigene Darstellung, Microzensus Jahresergebnisse 2021 - Statistik Austria - StatCube

Bevolkerungsmonitoring Wien

AulRerdem steht in Wien mit dem monatsaktuellen Bevolkerungsmonitoring ein Tool
zur Beobachtung von aktuellen Anderungen, etwa in den Wanderbewegungen zur
Verfiigung. Durch Krisen wie den Ukrainekrieg ausgeldste unerwartete
Wanderungen werden dort dargestellt (s. Abbildung 4.10)

Abbildung 4.10: Screenshot Bevélkerungsmonitoring Wien

Wanderungsbilanz nach Geburtsland
Aktuelle Bevélkerungsentwicklung in Wien (vorlaufige Daten)

Geschatzte monatliche Wanderungsbilanz nach Geburtsland sowie Gesamtwanderungsbilanz (Linie)

Ukraine

andere
Flichtlingslander**
Ex-Jugoslawien*

EU-West*
Deutschland
Osterreich
L1 Lapd * EU-West: Beitritt vor 2004 (ohne DE, AT), Ex-Jugoslawien ohne SLO, HR; ** Afghanistan, Iran, Irak, Syrien, unbekannt/ungeklirt
W Wien ... Datenquelle: Statistik Austria, Wiener Bevalkerungsregister 2021, 2022 vorlaufig)

Quelle: https://wienixi.at/bevoelkerungsmonitoring/

JKriteriengeleitete Zuwanderung"

FUr Personen aus Drittstaaten gibt es entsprechend der Fachkréfteverordnung
unterschiedliche Mdglichkeiten, Zugang zum Gsterreichischen Arbeitsmarkt zu
erhalten. Die Rot-Weif3-Rot-Karte kombiniert eine Aufenthalts- und


https://wien1x1.at/bevoelkerungsmonitoring/
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Arbeitsgenehmigung fur jeweils zwei Jahre. Die Anspruchsberechtigung wird Gber
ein Punktesystem erhoben. Folgende Personengruppen werden angesprochen:

e Besonders Hochqualifizierte: Einreise Uber Arbeitssuche-Visum und

anschliel3ender Beantragung der RWR-Karte oder mit Arbeitsplatzzusage direkte
Beantragung aus einem Drittstaat. (Akademische) Qualifikation, Berufserfahrung,

Sprachkenntnisse, Alter und eventuell Studium in Osterreich werden bewertet.

e Fachkrafte mit abgeschlossener Berufsausbildung in Mangelberufen
entsprechend der jahrlich veroffentlichten Mangelberufsliste. Berufserfahrung,
Alter sowie Deutsch- und Englischkenntnisse sind weitere Kriterien.

e Sonstige Schlisselkrafte fir Personen mit Jobzusage, solange dem Unternehmen
keine beim AMS vorgemerkte gleich qualifizierte Person vermittelt werden kann.

Zusatzkriterien wie Fachkrafte oben.

¢ Absolvent*innen dsterreichischer Hochschulen kénnen einen studentischen

Aufenthaltstitel fur die Arbeitssuche oder Unternehmensgrindung in Osterreich

um ein Jahr verlangern. Ist die Arbeitssuche erfolgreich kann die RWR-Karte
beantragt werden. Bedingung ist der Nachweis eines gesicherten
Lebensunterhalts (Bruttogehalt 2497 Euro)

e Fir Selbstandige Schlisselkrafte wird der ,gesamtwirtschaftliche Nutzen"
bewertet.

e Start-up-Grinder*innen sind die neueste Zielgruppe der RWR-Karte und kénnen
diese beantragen, wenn sie einen Businessplan fir ein innovatives Vorhaben, die

Verfiigbarkeit von Kapital vorlegen und zusatzlich die Punktekriterien fir
Qualifikation, Berufserfahrung und Sprachkenntnisse erfillen.

Dariber hinaus kdnnen hochqualifizierte Personen aus Drittstaaten, die eine
Arbeitsplatzzusage mit einem bestimmten Mindestgehalt nachweisen, den

Aufenthaltstitel Blaue Karte EU beantragen, der bis zu zwei Jahre am Stick bewilligt

werden kann. Das Punktesystem wird hier nicht angewandst.

Tabelle 4.1: Positive Gutachten fir Rot-WeiR-Rot-Karten im Jahr 2021

127

Zu den Mangelberufen siehe auch

Kap. 5.1 Monitoring

§12bZ1-
§12a- §12 - RWR RWR
RWR Besonders Sonstige §12bZ2-
Mangel- Hoch- Schlissel- RWR Studien- §12 c - Blave
Beruf (2-Steller) berufe qualifizierte krafte absolvent*innen Karte EU Summe
- i x|
IT Tec.hnlke.r innen, and. 554 115 265 197 140 1.371
Techniker*innen
Manager*innen o 44 251 164 133 592
Gesundheitsberufe 194 23 36 46 6 305
Techniker*innen fir Maschinenbau, 103 17 58 33 30 241
Elektronik
Turn-, Sportberufe ) 1 187 o) 1 189
Architekt(en)innen, Techni-
ker*innen fir Bauwesen, 29 6 40 50 1 126
Vermessungswesen
Ubrige Buroberufe, o 6 59 37 8 110
Verwaltungshilfsberufe
Jurist(en)innen, . o 6 46 39 18 109
Wirtschaftsberater*innen
Gesamt 1.213 281 1.281 733 373 3.881

Quelle: (Kozam und Wach, 2022)
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Eine Rot-Weil3-Rot-Karte plus berechtigt zur Niederlassung und unbeschrénktem
Arbeitsmarktzugang und kann im Anschluss an eine RWR-Karte oder Blaue Karte EU
beantragt werden oder wird im Rahmen des Familiennachzugs ausgestellt.

Die Antrdge auf Rot-Weil3-Rot Karten sind seit Einfihrung des Instruments 2011
stetig gestiegen und erreichten 2019 mit 5.559 Antragen einen Hohepunkt vor einem
deutlichen Rickgang in den Pandemiejahren. Der Anteil an Bewilligungen war
zuletzt ricklaufig. 2021 wurden rund 3.900 Antrage positiv erledigt, fir einen
Uberblick siehe Tabelle 4.1.

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, AMS, Sozialpartner, waff, Betriebe, Bildungstrager

Handlungsfelder mit starker Interdependenz Binnenmobilitat, Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen, Anerkennen von
nicht-formalem und informellem Lernen, Basisbildung und Nachholen von Abschlissen +
and. Unterkapitel der EB!

Quellen Bauer, Ramon; Fendt, Carmen; Haydn, Gerlinde; Remmel, Wolfgang und Seibold, Eva (2018).
Kleinrdumige Bevolkerungspronose. Wien 2018. Statistik Journal Wien, Vol. 1.
https://www.digital.wienbibliothek.at/wbrup/download/pdf/2306893?0riginalFilename=true

Kozam, Daniela und Wach, Iris (2022). Zugangswege fir auslindische Fachkrdfte zum
Osterreichischen Arbeitsmarkt. Wien. https://ams-
forschungsnetzwerk.at/downloadpub/AMS _spezialthema 06 22.pdf

Stadt Wien — Integration und Diversitat (2022). Wiener Bevélkerung - Daten und Fakten zu
Migration und Integration 2022. Wien.
https://www.digital.wienbibliothek.at/wbrup/download/pdf/4321627?0riginalFilename=true

Statistik Austria (2022a). Arbeitsmarktsituation von Migrant:innen in Osterreich - Modul der
Mikrozensus-Arbeitskrifteerhebung 2021. Wien.
https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Arbeitsmarktsituation-Migrant-innen-

2021.pdf

Statistik Austria (2022b). Arbeitsmarktsituation von Migrant:innen in Osterreich. Modul der
Mikrozensus-Arbeitskrifteerhebung 2021. Wien.
https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Arbeitsmarktsituation-Migrant-innen-

2021.pdf



https://www.digital.wienbibliothek.at/wbrup/download/pdf/2306893?originalFilename=true
https://ams-forschungsnetzwerk.at/downloadpub/AMS_spezialthema_06_22.pdf
https://ams-forschungsnetzwerk.at/downloadpub/AMS_spezialthema_06_22.pdf
https://www.digital.wienbibliothek.at/wbrup/download/pdf/4321627?originalFilename=true
https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Arbeitsmarktsituation-Migrant-innen-2021.pdf
https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Arbeitsmarktsituation-Migrant-innen-2021.pdf
https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Arbeitsmarktsituation-Migrant-innen-2021.pdf
https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Arbeitsmarktsituation-Migrant-innen-2021.pdf

Mobilitat — Anerkennung und Bewertung von im Ausland erworbenen Qualifikationen

4.3 Anerkennung und Bewertung von im Ausland erworbenen Qualifikationen

Die Anerkennung und Bewertung von im Ausland erworbenen Qualifikationen spielt
eine Schliisselrolle zur Deckung des Fachkrdftebedarfs und bringt neu zugezogenen
Personen einen hohen arbeitsmarktbezogenen Nutzen. Die Méglichkeit eine der
eigenen Qualifikation entsprechende Beschdftigung annehmen zu kénnen, wirkt
Dequalifizierung entgegen. Jdhrlich werden in Wien ungefdhr 2.000 Qualifikationen
erfolgreich anerkannt oder bewertet.

4.3.1 Problemaufriss

Uberlegungen zur Sicherung eines kiinftigen Fachkraftebedarfes schlieRen immer
auch Fragen nach einer besseren Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials mit ein
und missen sich in der Folge mit Fragen dazu beschéftigen, welchen Hindernissen
sich spezifische Gruppen gegenibersehen, die sie an einer Teilnahme am
Arbeitsmarkt bzw. jenen Segmenten des Arbeitsmarktes, die eine fachliche
Qualifizierung voraussetzen, hindern: eine dieser mdglichen Hirrden stellt die
fehlende Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen dar.

Das 0Osterreichische Bildungs- und Ausbildungssystem besteht aus einer
umfangreichen Palette an breit gefassten, standardisierten Qualifikationen, die
sowohl fir das Individuum als auch fir den Arbeitsmarkt einen hohen Stellenwert
haben. Dem steht die Fragmentierung des Osterreichischen Bildungs- und
Qualifikationssystems, die Vielzahl der Akteure und Zustandigkeiten, Regelungen
und Praktiken in Bezug auf Anerkennung und Anrechnung von bereits erbrachten
Lernleistungen gegenuber.

Méglichkeiten der gegenseitigen Anerkennung und Anrechnung bereits erbrachter
Lernleistungen an wesentlichen Schnittstellen des dsterreichischen Bildungs- und
Qualifikationssystems bzw. zwischen den formalen und nicht-formalen Bereichen
sind zwar vorhanden, werden in der Praxis aber nur in geringem Ausmaf3 genutzt.
Gesetzliche Grundlage fir die Anerkennung im Ausland erworbener Qualifikationen
ist seit 2016 das ,Anerkennungs- und Bewertungsgesetz" (AuBG®4).

Anerkennung kann hierbei prinzipiell zwei unterschiedliche Bereiche betreffen:

e Anerkennung fir den Zugang zum Arbeitsmarkt, speziell zu reglementierten
Berufen oder Gewerben

e Anerkennung fir die weitere allgemeine oder berufliche Bildung

Neben einer Anerkennung kann auch eine Bewertung angestrebt werden. Die
Bewertung ist in diesem Zusammenhang ,eine gutachterliche Feststellung Uber das
Ausmal’ der Entsprechung eines auslandischen Bildungsabschlusses oder einer
auslandischen Berufsqualifikation mit einem inldndischen Bildungsabschluss oder
einer inlandischen Berufsqualifikation®, , die insbesondere in nicht-reglementierten
Berufen die qualifikationsaddquate Beschaftigung am Arbeitsmarkt unterstitzt. In
der Bewertung wird das fur Osterreich entsprechende Qualifikationsniveau, sofern es
[...] zweifelsfrei festgestellt werden kann, vermerkt." (§§ 3-6 AuBG).

Zu den reglementierten Berufen zahlen in Osterreich unter anderem die
Gesundheitsberufe (inkl. Arzt*innen, Pflegepersonal), padagogische Berufe
(Lehrer*innen, Elementarpadagog*innen), Architekt*innen oder
Rechtsanwalt*innen. Fir nicht reglementierte Berufe wird zwar keine formale
Anerkennung benétigt, sie kann aber helfen, die Chancen am Arbeitsmarkt zu
erhohen.

Je nach Bereich liegen die Zustandigkeiten bei unterschiedlichen Institutionen: Fir
die Feststellung der Gleichwertigkeit einer Ausbildung mit der dsterreichischen
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6 Bundesgesetz Uber die Vereinfachung der Verfahren zur Anerkennung und Bewertung auslandischer Bildungsabschlisse und Berufsqualifikationen



Mobilitét — Anerkennung und Bewertung von im Ausland erworbenen Qualifikationen 130

Lehrausbildung ist das Ministerium fir Arbeit und Wirtschaft zustandig.®s
Bewertungsverfahren werden durch das Bundesministerium fur Bildung,
Wissenschaft und Forschung (BMBWF) durchgefihrt ¢,. Fur die Anerkennung fir den
akademischen Bereich ist die erste Anlaufstelle entweder die betreffende Hochschule
direkt, sofern ein weiterfGhrendes Studium oder eine Nostrifizierung angestrebt
wird, oder das ,Nationale Informationszentrum fir akademische Anerkennung -
ENIC NARIC Austria“.%7

FUr Nostrifikation (formale Anerkennung auslandischer Schul- und Reifezeugnisse)
und Nostrifizierung (formale Anerkennung eines auslandischen Studienabschlusses
als gleichwertig mit dem Abschluss eines inlandischen Bachelor-, Master-, Diplom-
oder Doktoratsstudiums) ist das Ministerium fr Bildung, Wissenschaft und
Forschung zustdndig.

Antrdge auf Bewertung oder Anerkennung konnen auf entsprechenden Online-
Portalen gestellt werden, welche Uber die benétigten Unterlagen, etwaige Kosten,
und zu erwartende Wartezeiten informieren. Je nach Herkunftsland kann diese
mehrere Monate in Anspruch nehmen.%8

4.3.2 Status quo

In den Jahren 2016 bis 2021 wurden in Osterreich insgesamt 34.742 erfolgreiche
Anerkennungen oder Bewertungen durchgefihrt. Die folgende Tabelle zeigt die
Anerkennungen und Bewertungen nach Fachbereichen. Unterschieden wird dariber
hinaus, ob eine Anerkennung unmittelbar, oder erst nach einer erfolgreich
abgeschlossenen ,Ausgleichsmalinahme' (z.B. Teilprifung, Praktikum)
stattgefunden hat, bzw. ob Vorkenntnisse soweit anerkannt wurden, dass direkt eine
(verkleinerte) Lehrabschlusspriifung absolviert werden konnte. Insgesamt gab es
dhnlich viele Anerkennungen wie Bewertungen, allerdings zeigen sich deutliche
Unterschiede hinsichtlich der Fachrichtungen: in den reglementierten Gewerben, wie
z.B. im Gesundheitsbereich, wurden mehrheitlich Antrége auf Anerkennung gestellt,
wohingegen in nicht reglementierten Bereichen wie der IT, die Zahl der Bewertungen
Uberwiegt (Statistik Austria, 2022). Das Verhdltnis von positiv und negativ
abgeschlossenen Antragen lag im Durchschnitt der Vergleichsjahre bei etwa 10:1.

In Wien wurden im Zeitraum vom 1.10.2020 bis 30.9.2021 insgesamt 2.219
Anerkennungen und Bewertungen durchgefihrt (849 Manner und 1.370 Frauen). Die
meisten Anerkennungen betrafen auch in Wien das Gesundheits- und Sozialwesen
(592), gefolgt von Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe (409)
und dem Bereich Wirtschaft, Verwaltung und Recht (261) (Statistik Austria, AuBG-
Erhebung 2020/21).

65 https://www.bmaw.gv.at/Themen/Lehre-und-
Berufsausbildung/GleichhaltungeinerauslaendischenBerufsausbildungmitderoesterreichischenlLehrabschlusspruefung.html

8 https://www.aais.at/

67 https://www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Studium/Anerkennung.html
https://www.bmbwf.gv.at/Themen/schule/schulrecht/nostr.html#heading Nostrifikation auslaendischer Zeugnisse
https://www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Studium/Anerkennung.html https://www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Studium/NQR.html

68 https://www.aais.at

% Eigene Berechnung nach Statistik Austria 2022 und Bundesministerium fir Arbeit 2021.
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Tabelle 4.2: Anerkennungen und Bewertungen nach Fachbereichen, fir die Jahre 2016-2021
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Anerkennung
davon
Fachrichtung (ISCED-F 2013), Insgesamt . Bewertun
Berichtsjahr 9 Anerkennung ohne Ausgleichs- antritisber. zu 9
zusammen Ausgleichs- maRnahmen (verkleinerter)
Lehrabschluss-
mafRnahmen abgeschlossen o
prifung
Insgesamt

Insgesamt 34.742 17.949 13.509 3.113 1.327 16.793
Allgemeine Bildungsgénge und Qualifikationen 1.573 551 535 16 - 1.022
Padagogik 2.970 855 541 314 - 2.115
Geisteswissenschaften und Kiinste 1.663 146 102 34 10 1.517
Sozialwissenschaft, Journalismus und
Informationswesen 1.042 75 68 6 1 967
Wirtschaft, Verwaltung und Recht 4.575 581 271 93 217 3.994
Naturwissenschaften, Mathematik und Statistik 898 115 53 6 56 783
Informatik und Kommunikationstechnologie 614 51 7 6 38 563
Ingenieurwesen, verarbeitende Gewerbe und
Baugewerbe 5.905 2.531 1.447 352 732 3.374
Landwirtschaft, Forstwirtschaft, Fischerei,
Tiermedizin 747 266 235 19 12 481
Gesundheit und Sozialwesen 12.892 12.046 9.740 2.160 146 846
Dienstleistungen 1.271 715 499 101 115 556
nicht bekannt/ keine naheren Angaben 592 17 11 6 - 575

Quelle: Statistik Austria, AuBG-Erhebung 2020/21

Um Personen mit im Ausland erworbenen Qualifikationen bei den
Anerkennungsprozessen zu unterstitzen, wurden 2013 Osterreichweite Anlaufstellen

(AST) eingerichtet. Im Zuge der Verabschiedung des Anerkennungs- und

Bewertungsgesetzes 2016 (AuBG) wurden diese Beratungsstellen gesetzlich

institutionalisiert.

Sie unterstitzen regional (finf Hauptstandorte mit regionalen Sprechtagen), durch
kostenlose (und oftmals mehrsprachige) Informationsbereitstellung und Beratungen
zu maglichen Anerkennungs- oder Bewertungsverfahren sowie wéhrend laufender
Verfahren. Damit unterstitzen sie eine qualifikations-adaquatere Integration in den
Arbeitsmarkt und leisten dadurch einen Beitrag zur Deckung des regionalen

Fachkraftebedarfs.

Seit dem Entstehen der AST wurden knapp 50.000 Personen in ihren Bemihungen,
eine im Ausland erworbene Ausbildung in Osterreich anzuerkennen oder zu

bewerten, unterstUtzt. Seit 2016 wurde ein relativ konstantes Niveau von ca. 8.000
Personen mit 10.000 personlichen Beratungsgesprachen pro Jahr erreicht. (Wetzel

u.a., 2021)
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2017 bis 2020 wurden in den AST insgesamt 25.173 Personen (62,5% Frauen) beraten.
60 % der Beratenen hatten Tertidrabschlisse. Die meisten beratenen Personen
stammten aus den ab 2004 der EU beigetretenen Mitgliedsstaaten (27%) sowie aus
den Nachfolgestaaten des ehemaligen Jugoslawiens (19%). Ab 2015 wurden auch
vermehrt asylberechtigte und subsidiar schutzberechtigte Personen beraten (24%
aller Beratenen 2017-2020) (Wetzel u.a., 2021).

4.3.3 Strategische Losungsansatze

Im selben Jahr des Inkrafttretens des ,Anerkennungs- und Bewertungsgesetzes"
wurde in Osterreich auch das Gesetz zum Nationalen Qualifikationsrahmen
verabschiedet (NQR-Gesetz vom 15.3.2016). Es regelt die Zuordnung
6sterreichischer Qualifikationen zu einem Qualifikationsniveau des NQR. Der NQR
fordert die Transparenz von Qualifikationen, indem diese nach erfolgter Zuordnung
in einem o6ffentlich zuganglichen Register abgebildet und die entsprechenden
Lernergebnisse beschrieben werden. Das fordert die Vergleichbarkeit von
Qualifikationen sowohl in Osterreich als auch im europaischen Raum, und bietet eine
solide Grundlage zur Einordnung auslandischer Qualifikationen.

Insgesamt ist die Anerkennungs- und Bewertungslandschaft relativ komplex: es gibt
unterschiedliche Zustandigkeiten, und teilweise lange Wartezeiten’. Demgegeniber
steht die Tatsache, dass Anerkennungen und Bewertungen fir die betreffenden
Personen oftmals mit einem arbeitsmarktbezogenen Nutzen einhergehen.

Dass den Anlaufstellen in diesem Aktionsfeld eine wichtige Unterstitzungsrolle
zukommt, zeigt sich einerseits in der konstanten Nachfrage, andererseits im
mehrheitlich positiven Feedback der beratenen Personen. So gab im Rahmen der
aktuellen AST-Evaluierung rund die Hélfte der befragten Personen an, dass sie eine
Anerkennung/Bewertung ohne Unterstitzung der Anlaufstellen nicht versucht
hatten, und dass die erreichte Anerkennung/Bewertung ihrer Ausbildung einen
arbeitsmarktbezogenen Nutzen hatte.

Die derzeitigen Beratungskapazitdten aufrecht zu erhalten oder auch auszubauen,
scheint damit prioritar. FUr Asylberechtigte und subsidiar Schutzberechtigte kénnten
ergdnzende Angebote entwickelt werden, welchen eine systematische Reflexion der
Bedarfe dieser Zielgruppe vorausgehen sollte.

Information fir und Vernetzung zwischen 6ffentlichen und privaten Stakeholdern ist
ein weiterer wesentlicher Bereich. Die Bekanntheit von Beratungsangeboten sowie
ein Mix an arbeitsmarktbezogenen Malénahmen sind zur Entfaltung der positiven
Wirkungen einer Anerkennung/Bewertung wesentlich. Dazu zahlen beispielsweise
ein breites Angebot an (berufsbezogenen) Deutschkursen vor allem fir neu
Zugewanderte, Moglichkeiten zur Arbeitserprobung und Praktika oder ausreichende
und leistbare Anpassungs- und Nachqualifizierungs-angebote, um gegebenenfalls
notwendige ,AusgleichsmalRnahmen" (z.B. Zusatzpriifungen) zeitnahe absolvieren
zu konnen. Nicht zuletzt waren auch eine Vereinheitlichung der Zustandigkeiten und
eine Vereinfachung der komplexen Rechtslage, speziell auch aus
Unternehmer*innensicht winschenswert (Wetzel u.a., 2021).
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Beteiligte Stakeholder Bund, Land, AMS (Kooperation), Tragerorganisationen, Osterreichischer

Integrationsfonds (OIF)

Handlungsfelder mit Validierung nicht-formaler und informeller Bildung, Arbeitskraftemobilitat,

starker Interdependenz Lifelong Guidance

7° siehe Bearbeitungsengpasse auf www.aais.at
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5

Transparenz und Koordinierung

Zur Unterstitzung des ZusammenfUhrens von ,Angebot" und ,Nachfrage" am
Arbeitsmarkt wurden in Osterreich Uber Jahrzehnte hinweg Werkzeuge entwickelt.
Diese kénnen zwar wichtige Beitrage leisten, dennoch aber die durch die
Wabhlfreiheit der Individuen und die Unabsehbarkeit der Entwicklungen in der
Arbeitswelt ergebende Komplexitdt nicht in allen Facetten meistern.

Zu den Herausforderungen zahlen:

Die langen Vorlaufzeiten von Bildungs- und Qualifizierungsprozessen: Zwischen
dem Sichtbarmachen eines veranderten, aktuellen Arbeitsmarktbedarfs und dem
Verfigbarwerden von passend — durch ein darauf abgestimmtes
Ausbildungsangebot — vorgebildeten Absolvent*innen vergeht ein erheblicher
Zeitraum. Bei Erstausbildungen betragt dieser mehrere Jahre (z.B. ein Jahr zur
Einrichtung einer Ausbildung und drei Jahre, bis die ersten Teilnehmenden die
Ausbildung durchlaufen haben). Selbst im Bereich von Weiterbildungen dauert es
Monate, um die notwendige Weiterbildungskapazitat aufzubauen und dann eine
grofRere Anzahl an Absolvent*innen hervorzubringen.

Die Schwierigkeit fir Unternehmen, neuartige Skills und Kompetenzen, die fir
Arbeitspldtze notwendig sind, zu erfassen. Zudem missen fur die Skills, die
bendtigt werden, padagogische Konzepte entwickelt werden (einschlief3lich des
Lernens am Arbeitsplatz), die es ermdglichen, die zusatzlich erforderlichen
Fahigkeiten gezielt zu erwerben und zu verhindern, dass zwar Anforderungen und
Ausbildungsinhalte mit denselben Worten bezeichnet werden (z.B. ,Verstandnis
fur Prozessqualitat"), eine Ausbildung dann aber eben nicht zu den gesuchten,
sondern zu davon unabhéangigen Fahigkeiten fihrt (z.B. den akademischen
Diskurs zu Qualitdtsmanagementansdtze kennen).

Die Unvorhersehbarkeit des Verlaufs von Bildungs- und Karriereprozessen:
Individuen entwickeln sich von Lebensphase zu Lebensphase weiter und andern
dabei sowohl ihre Bildungsziele als auch ihre Berufswinsche. Im besten Fall
wachsen sie mit ihrer Berufstatigkeit und finden damit jeweils neue Moglichkeiten
vor, die ihnen Jahre zuvor nicht mdglich gewesen oder als winschenswert
erschienen waren. Selbst Wahlentscheidungen, die auf Basis der bestmdglichen
Information getroffen wurden, fGhren durch im Lebensverlauf regelmaf3ig
eintretenden Veranderungen dazu, dass viele Personen Berufsfelder, fir die sie
ausgebildet wurden, wieder verlassen — oder niemals in den scheinbar
naheliegenden Berufsfeldern tatig werden.

Das Auseinanderfallen der Verteilung von individuellen Berufswiinschen
(einschlief3lich der Wiinsche der Herkunftsfamilie) und der Struktur der Nachfrage
am Arbeitsmarkt. Bestimmte Berufe Gben eine grof3e Anziehung aus und ziehen —
unabhangig von jeder Bedarfsprognose —damit viele (Aus-)Bildungswillige an,
wahrend andere Berufe grof3e Schwierigkeiten haben, sich als Option ins Spiel zu
bringen. Motive einer ersten Berufswahl (etwa die Vorbildwirkung von
Angehdrigen) sind teils unbewusst, zugleich von grof3er emotionaler Bedeutung
und verlieren ihre Kraft erst im Lauf von mehrjahrigen Entwicklungsprozessen.
Wird die Bildungs- und Berufswahl als mehrjahriger Entwicklungsprozess erkannt,
so wird auch klar, dass Umwege haufig Teil der Losung sind und nur zum Teil
vermieden werden kdnnen.

Die Bildungs- und Beschdiftigungsméglichkeiten sind derart vielfiltig und
ausdifferenziert, dass die Information dazu von den Individuen selbst nicht
Ubersehen und verarbeitet werden kann. Individuen missen eine fir sie
~hinreichend gute" Entscheidung treffen — aber diese fihrt eben haufig nicht zu
den gesellschaftlich vorteilhaften, ausgeglichenen Verteilungsstrukturen. Selbst
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fur Spezialist*innen ist nur in Teilfeldern maéglich, einen umfassenden und
kompetenten Uberblick Uber Bildungs- und Qualifizierungsangebote und deren
,Wert" auf dem Arbeitsmarkt zu erwerben und aktuell zu erhalten.

Die folgenden Kapitel bauen auf diesem Problemverstandnis auf. Anséatze, die
Transparenz zu erhohen und zu einer besseren Koordinierung beizutragen, setzen
sich nicht das Erreichen eines vorgeblichen Idealzustands zum Ziel, sondern
versuchen Losungsbeitrdge fiur Problemstellungen zu liefern, die sich aus insgesamt
positiv zu bewertenden Prozessen und Dynamiken individueller und
gesellschaftlicher Entwicklung ergeben.
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5.1 Monitoring und Prognoseinstrumente

Das fiir den 6sterreichischen Arbeitsmarkt bestimmende Berufsprinzip unterstiitzt
das Monitoring und die Prognose des Fachkrdftebedarfs in Bereichen, in denen es
bereits zu einer langjdhrigen Abstimmung von beruflichen Titigkeitfeldern und
darauf vorbereitenden Ausbildungen (Lehre, BHS, andere Formen postsekunddirer
Ausbildung) gekommen ist. Besondere Herausforderungen stellen neue Berufsfelder
dar, die auf Absolvent*innen unterschiedlicher Ausbildungen zuriickgreifen, und
deren Beschdftigte noch nicht in geeigneter Weise statistisch erfasst werden. Zudem
hinkt insbesondere die statistische Erfassung von Berufsfeldern mit sich rasch
verdndernden/ausdifferenzierenden Berufen den Entwicklungen hinterher.

5.1.1 Problemaufriss

Die osterreichische (Berufs-)Bildungspolitik gilt im Vergleich vieler europaischer
Lander als gut auf den Arbeitsmarkt vorbereitend, was die Abstimmung von
Bildungsmalinahmen in Hinblick auf Anschlussfahigkeit am Arbeitsmarkt betrifft
(Vgl. u.a. Allmendinger, 1989; Beck u.a., 1980; Cedefop, 2020; Graf, Lassnigg und
Powell, 2012; Hefler u.a., 2012; Lassnigg, 2012a).

Institutioneller Hintergrund

Die Organisation von Arbeit folgt in Osterreich zu einem erheblichen Ausmaf? dem
Berufsprinzip, das heil3t Arbeitsplatze (Job Design) werden entlang standardisierter
Berufsprofile gestaltet, wobei letztere auf die Inhalte von mehrjahrigen, ,breiten®
(viele unterschiedliche Teilbereiche eines Berufs umfassenden) und ,tiefen* (neben
einfachen auch komplexe Aufgabenstellungen einschlief3enden) Berufsausbildungen
beruhen. Das Berufsprinzip erlaubt eine weitgehende Abstimmung des
Erstausbildungsangebots auf die Bedirfnisse der Arbeitgeber*innen. Es spielt auch
eine wesentliche Rolle in den sozialen Beziehungen, insofern in Kollektivvertragen, in
denen hohere Entgelte fir die Absolvent*innen der brancheneinschldgigen
Berufsausbildungen vorgesehen sind. Die Arbeitsmarkt- und Karrierechancen und
Einkommensversprechen, die mit berufsbildenden Abschlissen einhergehen,
motivieren auch viele junge Erwachsene, berufsbildende Laufbahnen einzuschlagen
und quasi in ,Vorleistung" zu gehen, indem sie sich umfassend auf eine Vielzahl von
kinftigen Einsatzmaoglichkeiten —und nicht nur auf einen eng umschriebenen Job —
vorbereiten (Streeck, 2011).

Diese Abstimmung erfolgt einerseits durch die regelmafige Anpassung von
Ausbildungsinhalten an die verdnderten Anforderungen der Arbeitswelt, wofGr
unterschiedliche Mechanismen fir die Teilbereiche des berufsbildenden
Bildungswesens (insbesondere Lehre, berufsbildende mittlere und héhere Schulen,
Fachhochschulen) bereitstehen (Henkel und Markowitsch, 2005; Markowitsch und
Hefler, 2018). Neue Berufsbilder werden durch neue Berufsausbildungen unterlegt,
Berufsausbildungen fir Berufe mit geringer Nachfrage werden so umgestaltet, dass
ihre Absolvent*innen wieder mit einer Nachfrage am Arbeitsmarkt rechnen kénnen.

Andererseits wird versucht, auf einen antizipierten Mehrbedarf an Absolvent*innen
durch eine vorausschauende Erhéhung der Zahl der Ausbildungs-, Schul- und
Studienplatze zu reagieren und damit einem Fachkrdftemangel zuvorzukommen.
Unternehmen kommt dabei in ihrer Rolle in der dualen Ausbildung eine zentrale
Rolle zu. Der Berufsausbildung wird dabei traditionell insgesamt ein hoher Eigenwert
als einer mit allgemeinbildenden Schulformen gleichberechtigte Bildungsform
eingerdumt. Traditionell wird akzeptiert, dass nicht alle junge Erwachsenen in jenen
Feldern tatig werden, fUr die sie durch ihre berufliche Erstausbildung vorbereitet
wurden, sie aber ihre Kompetenzen auch in anderen Bereichen einsetzen konnen.
Insbesondere die berufsbildenden hoheren Schulen halten Absolvent*innen
buchstablich alle Tiren offen und werden deshalb von Jugendlichen und Eltern stark
nachgefragt (Hefler u.a., 2012; Lassnigg, 2012b). Insgesamt wird versucht, deutlich
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mehr Absolvent*innen in den einschldgigen Berufsausbildungen hervorzubringen, als
unmittelbar gebraucht werden, um so fir die unvermeidbaren
Laufbahnveranderungen — einschlief3lich der Aufnahme eines Hochschulstudiums —
geruUstet zu sein.

Berufe, die auf eine standardisierte Berufsbildung aufbauen, stellen als Einheiten
auch eine wesentliche Grundlage fir die Antizipation des kiinftigen
Qualifikationsbedarfs dar.

Informationssysteme — wie das AMS-Berufslexikon’ oder das AMS-
Berufsinformationssystem?? — kénnen gut auf etablierte Berufsbilder und ihre
berufsvorbereitenden Ausbildungen aufbauen. Der Nationale Qualifikationsrahmen
und das Qualifikationsregister’3 ergdnzen und erweitern die gewachsenen
Klassifizierungssysteme und unterstitzen dabei, in Osterreich erworbene
Qualifikationen in einem internationalen Kontext einzuschatzen.

Die traditionelle Bedeutung von Berufen —und Lehrberufen im Besonderen — geht
allerdings auch mit unterschiedlichen Problemen einher. Berufsausbildungen auf der
selben Stufe des Bildungssystems konnen mit stark unterschiedlichen
Anforderungen (z.B. Lehre Mechantroniker*in, Augenoptiker*in versus
Einzelhandelskauffrau/mann, Friseur*in) und spateren Berufs- und
Einkommensaussichten einhergehen (sogenannte horizontal stratification (Gerber
und Cheung, 2008; Hefler u.a., 2012). Skills und Qualifikationen, die fir den
osterreichischen Arbeitsmarkt immer wichtiger werdenden Migrant*innen
mitbringen, lassen sich verhaltnismaRig schwer zu den bestehenden Qualifikationen
ins Verhaltnis setzen. Auch jenseits der klassischen ,Professionen™: Mehr und mehr
Berufe setzen eine akademische Berufsvorbildung voraus, es besteht aber (noch)
keine Passung zwischen Studium und Berufsbild. Umgekehrt nimmt der Anteil der
Erwerbstatigen, die ausschliel3lich Gber einen Lehrabschluss verfiigen ab bzw.
kommen Ansédtze zur ,hcheren Berufsbildung" nur schwer voran. Letztlich steigt die
Binnendifferenzierung von Berufen stark an und Arbeitgeber*innen suchen
Arbeitskréfte, die Uber spezialisierte Kompetenzen verfigen, die (noch) nicht in der
Berufssystematik verankert sind: Fir letzteres muss dann jeweils —so in allen
Landern —eine eigene Lexik aufgebaut werden, um diese Skills Gberhaupt
kommunizieren, in Bildungsinstitutionen zu lehren und in weiterer Folge monitoren
zu konnen.

Einordnung im internationalen Vergleich

Die genannten Starken des Institutionengefiiges unbenommen, weisen
internationale Vergleichsprojekte auch auf spezifische Schwachen des
Osterreichischen Berufssystems und seiner Monitoring- und Prognoseinstrumente
hin. In der Folge wird der von Cedefop, der europdischen Agentur fir Berufsbildung,
vorgestellte Vergleichsansatz prasentiert.

Osterreich ist in den sogenannten Skill-Mismatch-Indizes auf européischer Ebene Zu Skill Mismatch siehe Kap. 5.2
nicht Uberall im Spitzenfeld. Schneidet Osterreich in den Bereichen Skill Entwicklung

(neunter Rang in Skill Development) und Skill Aktivierung (finfter Rang in Skill

Activation) noch relativ gut ab (im oberen Mittelfeld bzw. nahezu im Spitzenfeld im

europadischen Vergleich), so belegt es im Bereich Skill Mismatch nur den 16. Rang in

Europa.

Aber der Reihe nach: Die Mittelfeld-Platzierung im Bereich Skill Entwicklung ist
einerseits auf gute Platzierungen bei der Beteiligung Jugendlicher in Berufsbildung
und mittlere Platzierungen bei den Computer Skills zurickzufihren, andererseits auf
nicht so gute Platzierungen in den allgemeinen Kompetenzen Lesen, Mathematik

7 https://[www.berufslexikon.at/
72 https://bis.ams.or.at/bis/
73 https://www.qualifikationsregister.at/
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und Wissenschaft sowie in Schwierigkeiten in den vorschulischen
Betreuungsverhaltnissen.

Abbildung 5.1: Europaisches Skills Index Ranking 2022
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Im Bereich Skill Aktivierung liegt Osterreich nach wie vor sehr gut, sowohl bei der
Aktivierung von Jugendlichen fur Bildungsmafinahmen als auch im europaischen
Vergleich der erfolgreichen BildungsabschlUsse. Die weniger gute Performanz im
Bereich des Skill Mismatch ist einerseits hauptsachlich auf den hohen Anteil der
Langzeitarbeitslosen in Osterreich zurickzufihren, andererseits auf den hohen
Anteil von nicht addquat beschéaftigten Teilzeitkraften. Es kann also weniger von
einem Qualifikations-Mismatch die Rede sein, als vielmehr von systemischen
Bedingungen am Arbeitsmarkt, die die beiden oben genannten Bereiche
beeinflussen. Zurickzufihren ist dies nicht zuletzt auf die nach wie vor fehlenden
Kinderbetreuungsmaglichkeiten, die zu einer unterdurchschnittlichen Beteiligung
von Frauen am Arbeitsmarkt fihren, das Ergebnis einer nachhaltig schwierigeren
langfristigen Integration (durch hohe Teilzeitraten und langere Arbeitsmarktpausen)
in hochwertigen Beschaftigungsverhaltnissen.

Gerade in Wien sind die Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen und auch der Bestand
an Kinderbetreuungsmaglichkeiten hoch, wodurch das letztere Argument in Wien in
geringerem Ausmal zutreffend ist als im Rest Osterreichs. Allerdings ist gerade in
Wien auch der Anteil der Langzeitarbeitslosen relativ hoch, insbesondere weil die
Summe der Perioden von Arbeitslosigkeit durch hdufige Anstellungen und
Kindigungen in einem Geschéftsfall hoch ist.

5.1.2 Status quo

Auf der Metaebene der Abstimmung von (Berufs-)BildungsmalRnahmen — sei es der
Schaffung von neuen Berufsbildern oder in der Adaptierung bestehender
Berufsbilder auf neue Arbeitsmarktgegebenheiten — hat Osterreich im Bereich der
dualen Berufsbildung ein sehr starkes arbeitsmarkt- und bildungspolitisches
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Instrument, ndmlich den sogenannten Bundesberufsausbildungsbeirat (BBAB).
Dieses sozialpartnerschaftlich besetzte Gremium entscheidet Gber Adaptierungen
von Berufsbildern in bestehenden und die Schaffung neuer Lehrberufe im Rahmen
der dualen Ausbildung. So kdnnen Vorschlage fir neue Lehrberufe etwa von der
Wirtschaftskammer Osterreich gemacht werden (z.B. einer Bundesinnung oder einer
Landeskammerorganisation), die dann an das fir Arbeitsressort zustdndige
Bundesministerium gemeldet werden. Dieses entscheiden dann Uber die weitere
Ausarbeitung und entwickelt einen Entwurf, der vom Institut fir Bildungsforschung
der Wirtschaft (ibw) geprift und ggf. Gberarbeitet wird (hinsichtlich legistischer
Grundsétze). Dann wird der Entwurf vom BBAB weiter behandelt (von Expert*innen
auf Arbeitgeber*innen- und Arbeitnehmer*innenseite) und in weiterer Folge in
einem mehrstufigen Verfahren mit Ministerium, ibw und BBAB zu einem Lehrberuf
ausgearbeitet (oder verworfen).

Im Bereich der schulischen Berufsausbildung findet ebenfalls eine laufende Siehe auch Kap. 1.2
Abstimmung zwischen entsprechenden sozialpartnerschaftlichen Einrichtungen und Durchlassigkeit und 2.3
dem zustandigen Bildungsministerium statt, was in regelmafigen Anpassungen des Berufsbildung fir Erwachsene

Rahmenlehrplans mindet, aber auch in Adaptierungsempfehlungen hinsichtlich der
Vermittlung von Lehrinhalten in den Lehrplanen.

Auf der Ebene der Fachhochschulen werden neue Studiengange nur nach vorheriger  sjehe auch Kap. 2.4 Post-
Bedarfsanalyse durch die Akkreditierungsstelle (die AQ Austria) akkreditiert; ohne sekundire und tertire
Akkreditierung ist keine Bundesforderung fir das Studienangebot maglich. Im Berufsbildung
Akkreditierungsverfahren ist weiters vorgesehen, dass nicht nur eine entsprechende

Bedarfsanalyse beigebracht wird, sondern es wird auch davon ausgegangen, dass

eine Arbeitsgruppe bestehend aus Berufsfeldexpert*innen und Expert*innen aus

dem Bereich der Hochschulbildung ein derartiges Entwicklungsteam bildet mit dem

Ziel, durch die Kommunikation der einzelnen Teammitglieder ein optimal

abgestimmtes Bildungsangebot zu entwickeln.

Generell sind in Osterreich hinsichtlich der berufs- und qualifikationsspezifischen
Arbeitsmarktprognosen, die konkret Einfluss auf die Gestaltung und Auspragung von
entsprechenden Qualifizierungsschienen haben, von Ad-hoc-Studien geprdgt, es gibt
keine Berufs- und Qualifikationsprognose, die zentral Uber alle Berufs- und
Qualifikationsbereiche hinweg eine entsprechende planerische Vorausschau
vornimmt. Der Vorteil von Ad-hoc-Prognosen liegt in deren relativen
Zielgenauigkeit, allerdings haufig unter Aul3erachtlassung von
gesamtwirtschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklungen, die auf die
betrachteten Teilbereiche Einfluss haben konnten (etwa Entwicklung von
Uberlappenden Qualifizierungsmdglichkeiten). Hdufig werden die Ad-hoc-Studien
von Bildungsinstitutionen fir ihre eigene zukUnftige Gestaltung beauftragt und
stehen der Forschungscommunity nicht fir weiterfGhrende Studien zur Verfigung.

Eine Ausnahme bilden sporadische Berufs- und Qualifikationsprognosen auf
regionaler oder sektoraler Ebene, die von 6ffentlichen Auftraggeber*innen
ausgeschrieben und in weiterer Folge auch ver&ffentlicht werden (Beispiele:
Berufsbilder in der Mobilitdt 204074, Bedarfsstudie Nanotechnologie?s,
Bedarfsprognosen fur Gesundheitsberufe’®). Andere Prognosen betrachten starker
das Arbeitskrafte- oder Lehrlingsangebot”’, gehen aber nicht auf verdnderte
Arbeitsmarktbedarfe und damit gednderte Bedarfe fir (neue) Berufsbilder ein.

Um hier einen besseren Uberblick Gber die vielen Ad-hoc-Studien und zahlreichen
branchen- und technologiebezogenen Prognosen zu erhalten, die selbst auch zum
Teil Aussagen zu Qualifizierungsbedarfen machen, wurde im Jahr 2002 vom AMS

74 https://www.ait.ac.at/fileadmin/mc/innovation systems/downloads/Berichte/Mob 2040 Endbericht 2018 September final.pdf
75 https://[www.ffg.at/sites/default/files/allgemeine _downloads/thematische%20oprogramme/Produktion/studie nano_ausundweiterbildung 2006.pdf
76 Zum Beispiel https://jasmin.goeg.at/1789/1/MTD-Prognose_Endbericht bf.pdf oder auch
https://www.ait.ac.at/fileadmin/mc/innovation systems/downloads/Berichte/Mob 2040 Endbericht 2018 September final.pdf
77 https://www.ams-forschungsnetzwerk.at/downloadpub/2022 AMS_Lehrlingsprognose 2022.pdf
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Osterreich das Qualifikationsbarometer initiiert, das derzeit nach Neuausschreibung
neu erstellt wird und ab 2023 mit neuen Daten zur Verfigung stehen soll.

Aufgrund des in den letzten Jahren noch starker ins Bewusstsein gerickten
Fachkraftemangels, haben sich einzelne Stakeholder diesem Thema noch intensiver
gewidmet (z.B. Fachkréafteradar der Wirtschaftskammer Osterreich). Eine mégliche
Betrachtungsperspektive liefert auch die Liste der Mangelberufe des AMS
Osterreich, die in den letzten Jahren auch auf Bundeslanderebene spezifisch erstellt
wird. Diese betrachtet die Zahl der offenen Stellen im Vergleich zum Angebot an
arbeitslosen Fachkraften und listet insbesondere jene Berufe auf, in denen die Zahl
der offenen Stellen das zur Verfigung stehende Arbeitskrafteangebot deutlich
Ubersteigt. Obwohl diese Liste fir einzelne legistische Aspekte (z.B. Rot-Weif3-Rot-
Karte fUr Migrant*innen) von Bedeutung ist, muss davon ausgegangen werden, dass
sie ebenfalls nicht in der Lage ist, den Fachkraftemangel umfassend zu
dokumentieren.

Eine Kritik, die an der Liste der Mangelberufe immer wieder gedufRert wird, ist die Siehe auch Kap. 4.2 Internationale
reine Betrachtung auf Berufsebene, ohne dabei berufsspezifische weiterfihrende Mobilitét

Aspekte (z.B. Attraktivitat des Berufs, Attraktivitdt von Arbeitgeber*innen,

Entlohnung, Arbeitsbedingungen etc.) zu beriicksichtigen.”®

Schlief3lich muss aber im Zusammenspiel von Bedarf und Angebot auch die
Angebotsseite betrachtet werden. Politisch werden neue Bildungsangebote in jenen
Bereichen forciert, von denen angenommen wird, dass der Arbeitsmarktbedarf in
Zukunft hoch sein wird. Dennoch ist hdufig die Nachfrage nach diesen
Bildungsangeboten selbst nicht so hoch, um den Arbeitsmarktbedarf langfristig
abdecken zu kdnnen. Damit konnte sich auch eine Art ,Bildungsmarketing®
etablieren, um auf zukunftstrachtige Bildungschancen aufmerksam zu machen.
Dennoch muss die Bildungs- und Berufswahl nicht nur den Gesichtspunkt von ,guten
Arbeitsmarktchancen" im Blick haben, sondern auch den Gesichtspunkt der eigenen
Fahigkeiten und Fertigkeiten, die zum Gelingen des eingeschlagenen Bildungswegs
beitragen. Eine optimale Abstimmung zwischen Bedarf auf der einen Seite und
Entwicklung des Angebots (nicht nur an QualifizierungsmalRnahmen, sondern in
weiterer Folge auch an Interessent*innen in den spezifisch nachgefragten
Qualifizierungsbereichen) kann nur durch bestmdégliche Kommunikation und
Schaffung von attraktiven Qualifizierungs- und Beschaftigungsmaglichkeiten
gelingen. Sich nur auf die teilweise unvollstandigen und punktuellen
Arbeitsmarktprognosen zu verlassen, ohne weiterfihrende Aspekte von
Arbeitsplatzqualitdt oder demographischer Entwicklung zu bericksichtigen, hat sich
in der Vergangenheit schon mehrfach nicht bewahrt.”

5.1.3 Strategische Losungsansatze

Insbesondere Unternehmen erhoffen sich durch politische MaRnahmen eine
Linderung des sogenannten Fachkréftemangels, wobei der Fokus in erster Linie auf
Maf3nahmen im Bereich Verbesserung der Skills Basis und Verbesserungen im
Lehrlingssystem gelegt werden sollte, aber auch auf Reformen von Pflichtschulen
und des Bildungssystems insgesamt. Unternehmen erhoffen sich eine raschere
Arbeitsmarktintegration, wenn Schiler*innen starker in praktischen Gegenstdnden
unterrichtet werden. Von Wirtschaftsseite wird immer wieder der Ruf nach Reformen
laut, um bezahlte Arbeit gegeniiber einem Bezug von Arbeitslosenunterstitzung
attraktiver zu machen. Daneben ist es notwendig, spezifische berufliche Sektoren
attraktiver zu machen (z.B. Tourismus). Der Grof3teil von Unternehmen, die im
Fachkrafteradar befragt wurden (78,7%) sind der Meinung, dass der

78 https://www.momentum-institut.at/news/kein-mangel-mangelberufen

79 So wurde etwa bis vor wenigen Jahren noch davor gewarnt, einen Lehrer*innenberuf anzustreben, nun gibt es in vielen Bereichen einen massiven
Lehrer*innenmangel, der hauptsachlich auf die demographische Entwicklung und die Pensionierungswelle bei den sogenannten Babyboomer*innen im
Lehrer*innenberuf zuriickzufihren ist.
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Fachkraftemangel in ihrer jeweiligen Branche in den kommenden drei Jahren noch
weiter zunehmen wird (Dornmayr und Riepl, 2022).

In einem aktuellen Bericht an die Europdische Kommission® werden insbesondere
drei Bereiche als notwendig Betatigungsfelder fir die Bekdmpfung von
Fachkraftemangeln angesehen, insbesondere um den Arbeitsmarktdruck durch
demographische Verdanderungen und strukturellen Mismatch zwischen Angebot und
Bedarf zu Gberwinden: Qualifikation, Aktivierung, Bindung von Arbeitskraften. Im
Folgenden dazu mehr:

Qualifikation: Obwohl die Sozialpartner in der Gestaltung von Berufsbildung auf
unterschiedlicher Ebene eingebunden sind, ist die Abstimmung zwischen Bedarf und
Angebot nicht optimal, insbesondere in Bezug auf folgende Punkte:

e Die nach wie vor als gering empfundene Beteiligung in MINT-Ausbildungen (und
hier die insbesondere geringe Beteiligung von Frauen)

¢ Die nicht addquat empfundene Anzahl von Lehrlingen in Technologiebetrieben,
sogar dann, wenn Lehrbetriebe bessere Arbeitsbedingungen im Vergleich zu
anderen Lehrausbildungen anbieten.

e Die Zeitverzégerung zwischen beobachtetem Arbeitsmarktbedarf und
notwendiger Adaptierung im Bildungssystem, wobei von rund 5-10 Jahren
Gesamtverzdgerung (Adaptierungszeit und Ausbildungszeit gesamt)
ausgegangen wird.

Reaktionen auf diese Entwicklungen finden sich in mehreren Ebenen: So gibt es Siehe auch Kap. 1.1
spezifische Programme zur Erhohung der Zahl von MINT-Studierenden und Zukunftsthemen der
insbesondere von Frauen und Madchen in MINT-Berufen (Femtech, Frauen in die Erstausbildung

Technik etc.). Insbesondere Personen mit Migrationshintergrund sollten hier noch
starker angesprochen werden. Aulserdem sollte die Modularisierung in Berufs- und
Hochschulbildung und die Ermdglichung von Anrechnungen und Anerkennungen
dazu fihren, dass die Bildungssystem schneller auf Arbeitsmarktverdnderungen
reagieren kénnen.

Die Pandemie hat zu geringeren Lehrlingszahlen gefihrt, die erst langsam wieder
steigen. Insbesondere Lockdown-Phasen haben dazu gefihrt, dass die Kohorte 2020
bei den Lehrlingen deutlich weniger Lehrabsolvent*innen haben wird.

Das Osterreichische Weiterbildungssystem reagiert ebenfalls vielféltig, zumindest
kénnen zwei Hauptstolérichtungen erkannt werden: Einerseits mit
hochqualifizierendem Training, teuren und haufig von Betrieben finanzierten
Ausbildungen (mit unterschiedlichen Beitrdgen der Beschéftigten selbst), wo
spezifisches Fachtraining fir aktuelle Technologien bendtigt wird.

Andererseits ist es der hauptsachlich AMS-finanzierte Trainingsmarkt zur
Verbesserung von Basiskompetenzen oder Training fir von Arbeitslosigkeit
gefdhrdete Personengruppen; hdufig mit schwierigen Trainingsbedingungen und in
unterschiedlicher Trainingsqualitat. Diese beiden divergierenden Strategien werden
mit weiteren Trainingsangeboten unterstitzt, wobei diese jeweils auf die BedUrfnisse
von Beschaftigten und Betrieben abgestimmt werden missen (z.B. in
branchenspezifischen Qualifizierungsverbinden oder im Bereich der IT-Skills
generell).

Aktivierung: In Osterreich sind nicht alle potenziellen Beschaftigungsgruppen
vollstandig in das Arbeitsmarktgeschehen integriert, insbesondere Frauen (oder
Personen in Kinder- und Verwandtenbetreuung), langzeitarbeitslose Personen, dltere
Personen (insbesondere mit gesundheitlichen Problemen) und Personen mit
Migrationshintergrund (geflichtete Personen, andere Migrant*innen mit

8o Humpl, Stefan (im Erscheinen): Case Study Austria. In: European Commission: European Centre of Expertise (ECE) in the field of labour law, employment
and labour market policies. Thematic Review 2022: Skill shortages and structural changes in the labour market during the COVID-19 pandemic and in the
context of the digital and green transition. Brissel.
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spezifischen Integrationsproblemen, wie z.B. Sprache) sind hier explizit zu nennen.
Einige Aspekte der Aktivierung finden dabei breiten politischen Konsens (etwa die
Gesundheitsforderung oder die Integration von Langzeitarbeitslosen Gber einen
breiten Mix aus Aktivitaten), wahrend insbesondere die Integration von
Migrant*innen mit nicht gesichertem Aufenthaltstitel derzeit keinen breiten
politischen Konsens findet.

Bindung: Hier geht es vor allem um die Schaffung attraktiver Arbeitgeber*innen-
Arbeitnehmer*innen-Beziehungen, die entweder auf individueller Basis stattfindet,
oder in regionalen MaRnahmen abgebildet ist. Hier wird insbesondere darauf
reagiert, dass in den kommenden Jahren von einem noch starkeren Wettbewerb um
gut ausgebildete Fachkréfte innerhalb Osterreichs und auf globaler Ebene
ausgegangen wird.

Konkrete Informationen zur Linderung des Fachkraftemangels werden von mehreren
Seiten angeboten, so etwa das Fachkrafteradar der Wirtschaftskammer Osterreich
und die WKO-Webseite zur Fachkraftesicherung.

Die Wirtschaftskammer benennt insbesondere finf Handlungsfelder fir die
zukinftige Fachkraftesicherung:

¢ Talente erkennen und Skills ausbauen

e Jobangebote und Skill matchen

e Berufund Privatleben in Balance halten
e Langer gesund durchs Arbeitsleben

e Voninternationalen Talenten profitieren

Eine dsterreichweite Ubereinkunft besteht hinsichtlich des verbesserten
Informationsbedarfs zum tatsachlichen Fachkraftebedarf, dem mit einem
~Fachkraftebarometer" des Arbeitsministeriums (gemeinsam mit Statistik Austria),
das 2023 in Betrieb gehen soll, begegnet wird.

Die bestehenden Instrumente, wie etwa die AMS-Mangelberufsliste, sind zwar
wichtige Zuordnungsinstrumente fir Férderungen (z.B. fir die RWR-Karte), sie sind
aber nach wie vor nicht aussagekréftig genug, um daraus allein entsprechende
Qualifizierungsmafinahmen ableiten zu kénnen.

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, Statistik Austria, AMS, Sozialpartner, Betriebe
Handlungsfelder mit starker Interdependenz Reduktion von Skill Mismatch
Quellen Allmendinger, Jutta (1989). Educational systems and labor market outcomes. European Sociological

Review, Vol. 5,No 3, S. 231-250.
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5.2 Reduktion von Skill Mismatch

Skill Mismatch stellt in Wien insbesondere in folgenden Formen ein Problem dar: Das
Angebot an Arbeitskrdften ohne weiterfihrenden Abschluss iibersteigt bei weitem
den Bedarf. Viele (Hoch-)Qualifizierte — insbesondere Migrant*innen — sind fir ihre
aktuelle Position Gberqualifiziert. Arbeitnehmer*innen, die ber lingere Zeitrdume
Arbeitspldtze innehaben, fir die sie iberqualifiziert sind, drohen einem Prozess der
Dequalifizierung zu unterliegen, und dauerhaft nicht mehr ein ihrer Qualifikation
entsprechendes Beschdftigungsverhdltnis aufnehmen zu k6nnen. Zugleich besteht in
einzelnen Berufen — z.B. im Pflegeberich — ein ausgeprdgter Fachkrédftemangel. Im
folgenden Abschnitt wird in die unterschiedlichen Problemstellungen, die unter Skill
Mismatch bestehen, eingefihrt.

5.2.1 Problemaufriss

Skill Mismatch umfasst viele Teilproblemstellungen und wird mit unterschiedlichen
Herangehensweisen gemessen. Zudem gibt es Unterschiede zwischen dem
englischsprachigen Diskurs zum Thema (Brunello und Wruuck, 2021; Chen, Brody
und Miller, 2022; McGuinness, Pouliakas und Redmond, 2018) und der
deutschsprachigen Diskussion, die sich auf Arbeitsmarkte konzentriert, in denen
Berufe eine grof3e Rolle spielen (Fink u.a., 2015) und deshalb der qualifikatorische
Mismatch im Vordergrund steht: in einzelnen Berufen gibt es zu wenig, in anderen zu
viel Arbeitsangebot.

Unter Skill Mismatch wird einerseits erfasst, dass die Anforderungen an einem Siehe 2.6 Lifelong Guidance
Arbeitsplatz nicht zu dem gegebenen Skill Set — zu den Fahigkeiten, den

Qualifikationen, dem ,Humankapital" — einer Arbeitnehmer*in passen. Auf

individueller Ebene kann eine oder beide Seiten der Gleichung gedndert werden,

z.B. eine Weiterbildung angeboten oder Anforderungen eines Arbeitsplatzes

gehoben/gesenkt werden. Andererseits konnen Arbeitnehmer*innen — gestitzt

durch Career Guidance — sich besser geeignete Arbeitsplatze, Arbeitgeber*innen —

gestitzt durch Vermittlungsleistungen — besser geeignete Arbeitnehmer*innen

suchen. Die Arbeitsmarktpolitik kann beide Losungswege durch geeignete

Instrumente unterstitzen.

Andererseits werden durch Skill Mismatch Ungleichgewichte zwischen Angebot und
Nachfrage nach Skills bzw. Qualifikationen am Arbeitsmarkt erfasst. Es besteht
entweder ein Mangel an Arbeitnehmer*innen mit den erforderlichen Qualifikationen
oder Skill Sets, ein Phdnomen, das mit Begriffen wie ,Fachkraftemangel®,
~Fachkrafteengpasse" usw. angesprochen wird. Oder es besteht ein Mangel an
Arbeitsplatzen, an denen die erworbenen Qualifikationen genutzt werden kdnnen.
Letzteres wird mit Begriffen wie ,Uberqualifikationen* (aber auch ,horizontaler
Mismatch") bezeichnet. Eine besondere Form betrifft die Situation, wo sich der
Bedarf an bestimmten Qualifikationen aufgrund des Wandels der
Arbeitskraftenachfrage stark reduziert hat. Bei solchen strukturellen Problemen
kommt der Arbeitsmarktpolitik eine zentrale Rolle zu, um rascher einem Ausgleich
naherzukommen.

Verbleiben Erwerbstatige Uber [angere Zeit auf Arbeitsplatzen, fur die sie
Uberqualifiziert sind oder an denen sie erworbene berufliche Qualifikationen nicht
bendtigen (qualifikatorischer Mismatch), dann droht ein kontinuierlicher Prozess der
Dequalifizierung. Durch die Nicht-Nutzung gehen bestehende Kompetenzen
zumindest in Teilen verloren. Weiters wird der Anschluss an die bestandig neuen
Entwicklungen in einem Berufsfeld verabsdumt, die die aktiven Mitglieder der
,communities of practice' wie selbstverstandlich mitvollziehen. Ein bestehende Skill
Set veraltet, wird obsolet. Mit Fortschreiten des Dequalifizierungsprozesses wird es
demgemal’ schwieriger, Zugang zu einem (aus-)bildungsadaquaten
Erwerbsverhéltnis zu finden. Vor diesem Hintergrund kommt insbesondere Formen
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der Uberqualifikation eine besondere Bedeutung zu, weil es gilt,
Dequalifizierungsprozesse zu stoppen (Titelbach, Fink und Vogtenhuber, 2021).

Begriffsklarungen

Skill Mismatch umfasst einerseits — bezogen auf die Beobachtungseinheit
JArbeitsplatz — Arbeitnehmer*in" — das Fehlen von Wissen, Fahigkeiten und
Einstellungen (,Motivation"), die fir einen Arbeitsplatz notwendig sind (underskilled)
oder das Vorhandensein der letzteren, ohne dass diese an einem Arbeitsplatz
genutzt werden wirden (overskilled). Skills als Uberbegriff umfasst dabei Wissen,
Fahigkeiten und Einstellungen, die im Ausbildungssystem erworben werden kénnen,
insbesondre aber auch jene, die nurin einer einschldgigen Berufstatigkeit selbst
erworben werden konnen. Letztere wird in , Jahren (einschldgiger) Berufserfahrung"
gemessen: Arbeitsplatze kénnen ein Mindestmaf3 an Berufserfahrung voraussetzen.
Berufserfahrung kann auch ungenutzt bleiben, wenn erfahrende Mitarbeiter*innen
Tatigkeiten ausfihren, die jede*r Anfanger*in bewaltigen kdnnte.

Andererseits wird dabei das Fehlen/ungenutzte Vorhandensein von Qualifikationen,
die fir einen Arbeitsplatz bzw. eine Organisationsform von Arbeit zentral sind,
angesprochen. Dies wird Qualifikationsmismatch oder schlicht Under/Overqualifation
(im Deutschen auch ,Unter-/Uberqualifizierung®) genannt. Ein Mismatch liegt
einerseits vor, wenn Arbeitsplatze, die in ihrer Organisation auf berufliche oder
professionale Qualifikationen aufbauen (bzw. die aus gesetzlichen Grinden nur von
Personen mit den entsprechenden Qualifikationen ausgefillt werden dirfen), nicht
besetzt werden konnen, weil keine Personen mit den verfigbaren Qualifikationen
verfigbar sind. Andererseits liegt ein Mismatch vor, wenn Personen Arbeitsplatze
innehaben, an denen ihre Qualifikationen keine Voraussetzungen sind bzw. die
berufsspezifischen Inhalte ihrer Qualifikation nicht genutzt werden (u.a. die IT-
Spezialistin als Kichenhilfe, der Jurist als Reinigungskraft).

Von einer berufs- bzw. professionsspezifischen Betrachtung von
Qualifikationsmismatch (auch ,horizontaler Mismatch" genannt) ist jene zu
unterscheiden, die insbesondere auf das Qualifizierungsniveau (,vertikaler
Mismatch") abzielt. Im Mittelpunkt steht dabei zumeist die Frage einer
.Uberqualifizierung®, d.h. dass Personen mit mittlerem Abschluss bzw. mit
Hochschulabschluss Tatigkeiten ausiben, fir die typischerweise kein solcher
Abschluss notwendig ware.

Diese Perspektive steht insbesondere in Phasen im Vordergrund, in denen die
Bildungsexpansion rasch sehr viele zusatzliche Absolvent*innen hervorbringt, die das
Beschaftigungssystem temporar nicht aufnehmen kann. Sie fihrt zum Phdnomen
der ,Bildungsinflation*, wobei ein Uberangebot von Abschlissen deren Wert als
TUroffner zu anspruchsvollen Tatigkeiten temporar untergrabt (klassischer Texte
dazu (Bourdieu und Kohler, 1981) fUr Deutschland (Bichel, 1998)).

Eine ,Unterqualifikation" in dieser Perspektive ergibt sich als Resultat von Gber
Generationen verlaufenden Verschiebungen in der Bildungsstruktur, wenn Personen
(Stichwort Karriere mit Lehre) Positionen (im Management, in der Entwicklung usw.)
erworben haben, fur die hohere Abschlisse als ,typisch" gelten. (Haufig wird diese
Problematik damit beantwortet, dass Stelleninhaber*innen eine als angemessen
angesehene Qualifikation nachtrdglich erwerben).

Eine Fragestellung fiur sich stellt der Skill- und Qualifikationsmismatch bei
Migrant*innen dar, deren im Ausland erworbene Qualifikationen im Inland formal
nicht anerkannt sind bzw. von Arbeitgeber*innen nicht anerkannt werden, obwohl
eine Gleichwertigkeit vorliegt (bzw. zertifiziert worden ist). Da Qualifikationen sich
von Land zu Land unterscheiden, kénnen erworbene Qualifikationen einerseits —im
Vergleich zum Osterreichischen Modell — Licken aufweisen, sie kénnen aber auch in
vielen Bereichen Uber das Osterreichische Modell hinausgehen (kritisch zur
Diskussion siehe (Sommer, 2015)).
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Der osterreichische Arbeitsmarkt baut in weiten Bereichen auf ,tiefen und breiten*
Qualifikationen auf, die in mehrjahrigen Ausbildungen (Lehrausbildung,
berufsbildende Schulen) bzw. an Fachhochschulen und Universitaten erworben
werden. Mit dem den &sterreichischen Arbeitsmarkt bestimmenden ,Berufsprinzip"
geht eine —im Vergleich zu Arbeitsmarkten, die nicht durch Berufe organisiert sind —
Tendenz zur strategischen Uberqualifizierung einher, oder mit Wolfgang Streeck
gesprochen excess skills (Culpepper und Finegold, 1999; Streeck, 2012).
Berufsausbildungen (Lehre, BMS, BHS) bereiten nicht auf konkrete Arbeitsplatze,
sondern auf eine Vielzahl von mdglichen Einsatzmdglichkeiten vor und sollen — durch
die Kombination der beruflichen Erstausbildung mit dem beruflichen
Erfahrungslernen, betrieblicher Weiterbildung und allfalligen formalen Weiterbildung
(wie dem Meisterabschluss) — es mdglichen, auch sehr anspruchsvolle berufliche
Rollen, einschlief3lich Managementaufgaben, zu erfillen. Vor diesem Hintergrund
stellt Overskilling eine zu Beginn von Berufslaufbahnen bewusst hergestellte
Konstellation her, die im weiteren Beschaftigungsverlauf ausgeglichen wird, wenn
Einsteiger*innen in anspruchsvolle Aufgaben hineinwachsen. Letzteres wird durch
die Nutzung von multiprofessionellen Teams als wichtiges Element der
Arbeitsorganisation unterstitzt, wobei neue Mitarbeiter*innen von erfahreneren
Mitgliedern lernen kénnen und das Team in seiner Gesamtheit in der Lage ist, auch
komplexe Aufgaben zu |6sen.

Vor diesem Hintergrund steht fir Osterreich ,qualifikatorischer Mismatch* unter der
Berufsperspektive im Vordergrund. ,Fachkrdftemangel" wird insbesondere als das
Fehlen von Arbeitnehmer*innen mit der einschldgigen beruflichen Vorbildung
verstanden. Als Losungsstrategien stehen dabei die Verstarkung der einschlagigen
Ausbildung bzw. das Aus- und Umschulen im Vordergrund. Bei Uberqualifikation
steht die Unterstitzung des Ubergangs in ein adaquates Beschaftigungsverhaltnis im
Vordergrund, insbesondere das Verlassen von Hilfstatigkeiten trotz weiterfGhrender
(Berufs-)Bildung.

In der Osterreichischen Diskussion werden punktuell die Qualifikationsperspektive
mit der Skills Perspektive verschrankt. Einerseits wird dabei beklagt, dass
Absolvent*innen bestimmter beruflicher Ausbildungen — bzw. bestimmte
Generationen von Absolvent*innen — Uber bestimmte Skills nicht verfugen, weil sie
diese in der Ausbildung noch nicht bzw. nicht mehr erworben haben. Neben einer
Reform der Ausbildungen kann diesem Problem mit gezielten Weiterbildungen
begegnet werden. Andererseits wird die mangelnde Verfigbarkeit an Arbeitskraften,
die Uber eine bestimmte Qualifikation UND eine mehrjahrige Berufserfahrung in
einem bestimmten Tatigkeitfeld verfigen, beklagt und die Perspektive des
Qualifikationsmismatch und des Skill Mismatch verbunden.

Unternehmen (bzw. Organisationen) kommt eine zentrale Rolle in der L6sung von
Skill Mismatch zu. Sie gestalten die Skillanforderungen auf Arbeitspldtzen (Job
Design). Sie entwickeln systematisch die Kompetenzen der Mitarbeiter*innen
(Kompetenzmanagement). Unternehmen leisten einen wesentlichen Beitrag in der
Erzeugung und Bereitstellung jener Wissensbestdnde, Fahigkeiten und Haltungen,
die sie fUr ihr je spezifisches Tatigkeitsgebiet bendtigen. Viele Skills sind
organisationsspezifisch: sie werden in dieser Form nur in der einen Organisation
verwendet und nur innerhalb dieser Organisation ,erzeugt". Ihre Verfigbarkeit ist
~erfolgskritisch®. Ein Beispiel: Grol3e Produzent*innen von Aufzugsanalagen mussen
z.B. sicherstellen, dass Anlagen, die sie in den letzten 100 Jahren gebaut haben, von
spezifisch zusammengesetzten Teams gewartet werden kdnnen und das notwendige
Tacit Knowledge an immer neue Arbeiter*innengenerationen weitergegeben wird. In
dieser Perspektive kommt den Organisationen selbst eine wesentliche Rolle dabei zu,
Skill Nachfrage und Angebot zu matchen (Cedefop, 2012).

Problemstellungen aus Arbeitnehmer*innen/Arbeitgeber*innensicht

Skill Mismatch in allen seinen Auspragungen ist mit erheblichen Wohlfahrtsverlusten
fur die Arbeitnehmer*innen und die Betriebe verbunden.
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Zu betrachten sind dabei die Nachteile, die sich im Rahmen von
Stellenbesetzungsprozessen ergeben, wenn Arbeinehmer*innen keinen (passenden)
Job finden und Arbeitgeber*innen ihre Positionen nicht (passend) besetzten kdnnen.
Nicht minder bedeutsam sind die Effekte, die ein Skill Mismatch hat, wenn ein
Beschaftigungsverhaltnis trotz allem zustande gekommen ist. Die Nachteile sind in
beiden Dimensionen fir Falle von ,Unterqualifikation/under skilling" und
.Uberqualifikation/over skilling® naturgeman unterschiedlich.

Zu berUcksichtigen ist ferner der Faktor Zeit: in frihen Phasen eines
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Erwerbsarbeitsverhaltnisses kommt es nahezu grundsétzlich zu Formen der Uber-
/Unterqualifizierung. Interne Weiterbildung, Arbeitsplatzlernen und die Anpassung
des Job Designs an das ,Potenzial" der Erwerbstétigen fihrt in der Regel zu einem
besseren Matching von Job/Arbeitnehmer*in im Zeitverlauf (Mayerl, 2017, 255ff).
Von tempordren Formen des Mismatch sind Formen zu unterscheiden, wo ein

Mismatch Uber lange Phasen (etwa viele Jahre) nicht aufgeldst wird.

Tabelle 5.1 fasst wichtige mogliche Folgen von Formen des Skill Mismatches fir
Arbeitnehmer*innen zusammen. Arbeitnehmer*innen sind insgesamt starker von
den negativen Folgen eines Skill Mismatches betroffen. Sie haben Schwierigkeiten
beim Zugang zu Arbeitsplatzen. Ist es trotz eines Mismatches zur Aufnahme eines
Arbeitsverhaltnisses gekommen, so sind Arbeitnehmer*innen bei der Lésung der
Problemstellung entweder auf das Entgegenkommen der Arbeitgeber*innen
angewiesen (,voice') oder missen nach ,exit'-Strategien, d.h. nach einem besser
geeigneten Arbeitsplatz bei einem anderen Arbeitgeber suchen. Die aus individueller
Sicht unverzichtbare Exit-Strategie birgt fir Arbeitgeber*innen jene Nachteile, die
sie haufig von ,Risikobesetzungen" Abstand nehmen lassen.

Tabelle 5.1: Bespiele der Schwierigkeiten von Qualifikationsmismatch/Skill Mismatch aus Sicht der Arbeitnehmer*innen

unterqualifiziert; under-skilled

Uberqualifiziert; over-skilled

berufs- Zugang Kein formeller Zugang méglich Kategorialer Ausschluss (,passt nicht);
spezifisch Mdgliche Ruckreihung gegeniber
und/oder ,passenden' Kandidat*innen (geringe
niveau- Verbleibewahrscheinlichkeit)
spezifisch
P Ausiibung Einzelne, fir sich anspruchsvollere Verlust an Einkommen,
Téatigkeiten werden Gbernommen, Aufstiegsmaglichkeiten (im Vergleich zu
S eine Einstufung als Hilfsarbeit bleibt ~ passendem Arbeitsplatz); Verlust von
E bestehen; Verlust an Einkommen, Skills durch Nicht-Nutzung; Gefahr, den
'é limitierte Aufstiegschancen (im ,Anschluss' zu verlieren (nach langer
5 Vergleich zu passend Qualifizierten), = Unterbrechung keine Riuckkehr in das
'§ kein Zugang zur Kernbelegschaft angestammte Feld moglich)
S
Y/
b=
©
o}
©)
Spezifische Zugang Schlechtere Chancen (Ruckreihung Nicht nachgefragte Skills verbessern die
Skills in der ,Bewerber*innenschlange'); Position in der Bewerber*innenschlange
Kategorialer Ausschluss (z.B. nicht; fUr Dritte wertvolle Skills bleiben
Deutschkenntnisse unter C1) unbelohnt/unbericksichtigt
Ausibung Hohere Stressbelastung aufgrund Einkommens- und Aufstiegsnachteile;

Skill Mismatch

von (punktueller/standiger)
Uberforderung, Belastung fir das
eigene Selbstvertrauen; Schwierig-
keiten aufgrund von realen/ver-
meintlichen Fehlern; Limitierung auf
Téatigkeiten, in denen die Skills nicht
gebraucht werden; geringes
Einkommen/Entwicklungschancen)

Verlust von spezifischen Skills durch
Nicht-Nutzung/Skill Obsoleszenz (,Use it
or loose it"), Fehlen der Maglichkeiten
des einschlagigen weiteren
Kompetenzaufbaus
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Einschldgige  Zugang Kategorialer Ausschluss Kategorialer Ausschluss (,passt mit so

Berufs- (Mindesterfahrung unabdingbar; viel Vorerfahrung nicht zur

erfahrung Risiko einer Fehlbesetzung zu hoch)  Position/Team", ,zu teuer* aufgrund des
oder schlechtere Position in der Kollektivvertrags/der Entgelterwartung)
Bewerber*innenschlange oder Rickreihung, keine finanzielle

Honorierung

Ausibung Job wird als Uberfordernd erlebt Einkommens- und Aufstiegsnachteile;
(hohe Stressbelastung; schlechte Tacit knowledge,
Bewertungen durch Kolleg*innen, Problemlésungsfahigkeiten gehen
Vorgesetzte); UbermdfSige Belastung ~ verloren/kénnen nicht weiterentwickelt
durch Kompensationsversuche werden

(unbezahlte Mehrarbeit, um
aufzuholen usw.)

Quelle: Eigene Darstellung

Tabelle 5.2 stellt wichtige Beispiele fir die Folgen von Skill Mismatch fir
Arbeitgeber*innen dar. Arbeitgeber*innen sind insbesondere in einer schwierigen
Situation, wenn sie kurzfristigen Personalbedarf an Arbeitnehmer*innen mit
bestimmten Qualifikationen/einem hochspezifischen Skill-Set bendtigen. Wenn Zeit
zur Verfigung steht bzw. die Personalplanung langfristig erfolgen kann, dann haben
Unternehmen unterschiedliche Moglichkeiten, einen produktiven Umgang mit einem
~Fachkraftemangel" zu entwickeln (unter anderem eine berufsbegleitende (formale)
Hoherqualifizierung — interne Projekte zur Vorbereitung auf den Lehrabschluss
(Hefler und Markowitsch, 2012)). Sie kdnnen auch an sich , Uberqualifizierte®
Beschaftigte aufnehmen und ihr Potenzial fir das Unternehmen erschlieRen. Da die
Qualifizierung und Bereitstellung von Mitarbeiter*innen mit den passenden Skills zu
den Kernaufgaben der Personalarbeit in Unternehmen zdhlen, sind Unternehmen
auch in der Lage, einen wesentlichen Beitrag zur Uberwindung von Skill Mismatch zu
leisten. Unternehmen konnen auch versuchen, sich in ihrer Arbeitsorganisation an
ein Unter-/Uberangebot von Arbeitskraften mit bestimmten Qualifikationen
anzupassen bzw. von Ungleichgewichten am Arbeitsmarkt zu profitieren.

Im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen stehen Organisationen jedenfalls mehr
Maoglichkeiten zur Verfigung, aktiv Skill Mismatch entgegenzuarbeiten.

Tabelle 5.2: Bespiele der Schwierigkeiten von Qualifikationsmismatch/Skill Mismatch aus Sicht der Arbeitgeber*innen

unterqualifiziert; under-skilled Uberqualifiziert; over-skilled
berufs- Zugang Positionen kénnen (langerfristig) Nicht erwogen (Ausschluss);
spezifisch nicht besetzt werden (oder: interne Herausforderung fir die Personal-
und/oder Qualifikation zu hohen struktur; Gefahr rascher ,Abwanderung*
niveau- Kosten/unsicherer Ausgang) zu besser geeigneten Arbeitsplatzen
@ spezifisch
§ P Ausiibung Arbeitsorganisation notwendig/ Potenziell geringere Arbeitsmotivation,
5 andere Mitarbeiter*innen missen grofReres Konfliktpotenzial innerhalb des
E 'Ct kompensieren (ABER: temporare Teams, zwischen Arbeitnehmer*in/
& g Einsparungen mdglich) Vorgesetzten (ABER: Job enrichment/
g £ enlargement méglich)
< Spezifische Zugang Wenn Aufnahme, héhere Niedrigere Praferenz; schlechtere
§ Skills Einschulungs-/Weiterbildungs- Passung; hohere Gefahr des
£ kosten; unsicherer Ausgang der Abwanderns (ABER: positiv, wenn
s Bildungs-/Lernprozesse (Ausschluss, interne Nutzungs-/Weiterentwicklungs-
= wenn Verfigbarkeit dadurch zu maoglichkeiten der vorerst nicht
0

spat/zu unsicher) gebrauchten skills antizipierbar)
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Ausibung Limitierte Einsatzmoglichkeiten Niedrigere Zufriedenheit, Motivation
ODER hohere Weiterbildungs- (ABER: Maglichkeit, nicht genutzte Skills
[Personalentwicklungskosten; durch job enlargement/enrichment zu
Uberforderung des bestehenden nutzen bzw. durch interne Karrierewege
Teams, spezifische Skills an zu viele aufzuschlieRen)
Neueintritte weiterzugeben
Einschldagige  Zugang Spatere Verfigbarkeit (nach langerer ~ Niedrigere Praferenz aufgrund zu hoher
Berufs- Einschulung/langerem Entgelterwartungen/KV-L&hne;
erfahrung Erfahrungsaufbau); hohere vermutete mangelnde Passung zur
Einarbeitungskosten, keine Position (ABER: Veranderung des
Vorselektion durch Bewéhrung Jobprofils/der Einsatzart moglich, um
gegeben (,Praxis-Schock' steht noch ~ Passung zu erhohen)
bevor).
Ausibung Hohe Aufwande fir Niedrigere Motivation und

Vorgesetzte/Teammitglieder fur
Unterweisung/Kompensation
bestehender ,Licken", langer
Zeitraum, bis der fir eine Position

Zufriedenheit; erhohtes
Konfliktpotenzial in Teams moglich
(ABER: job enlargement/enrichement
gemal Erfahrungsprofil moglich)

vorgesehene Handlungsradius
erreicht wird

Quelle: Eigene Darstellung

Die Messung von Skill Mismatch

Die quantitative Erfassung von Skill Mismatch sieht sich besonderen
Herausforderungen gegeniber. Sie muss einerseits die Qualifikations- und Skill-
Anforderungen auf bestimmten Arbeitspldtzen erfassen. Letzteres ist nur leicht,
wenn fur Arbeitsplatze bestimmte Qualifikationen vorgeschrieben sind. Besonders
schwer féllt die Erfassung jener Wissensbestande, Fertigkeiten und Haltungen, die —
unabhangig von der beruflichen Vorqualifikation —tatsachlich fir einen Arbeitsplatz
notwendig sind. Andererseits muss sie das Qualifikations- und Skillniveau von
Beschaftigten erfassen. Qualifikationen sind dabei vergleichsweise einfach Gber
Klassifikationen zu erfassen, auch wenn dabei wesentliche Unterschiede
unbeobachtet bleiben (Unterschied zwischen Ausbildungen auf derselben Stufe, die
sogenannte horizontal stratification (Gerber und Cheung, 2008)). Schwer zu erfassen
sind in der Regel die Skills, Uber die Arbeitnehmer*innen verfigen.

Messansatze fUr Skill Mismatch |6sen die Problemstellungen vor allem mit zwei
Herangehensweisen:

In einem auf Kategorien aufbauenden, (,objektiven') Ansatz wird ein Mismatch dann
festgestellt, wenn eine Auspragung (u.a. eine Qualifikation) von jenem Merkmal
abweicht, das fUr die Mehrheit der Falle zutrifft (z.B. Friseur*innen haben meistens
einen Lehrabschluss (=match), jemand, der nur mit Pflichtschulabschluss als
Friseur*in arbeitet, wird als ,unterqualifiziert' klassifiziert, jemand, der ein
Hochschulstudium absolviert hat und als Friseur*in arbeitet, als ,Uberqualifiziert'.)

In einem auf der individuellen Einschdtzung beruhenden, (,subjektiven*) Ansatz
werden Erwerbstdtige gebeten, zu beurteilen, wie gut ihre Qualifikationen bzw. Skills
zu ihrem Arbeitsplatz passen und ob sie sich unter- bzw. Gberqualifiziert (over-/under-
skilled) fuhlen. Neben Arbeitnehmer*innen kdnnen auch Vertreter*innen von
Betrieben um eine Einschdtzung des Matches zwischen den Qualifikationen/Skills
von Bewerber*innen und gesuchten Arbeitskraften gebeten werden.

Unterschiedliche Ansdtze in der Messung ergeben deutlich unterschiedliche
Reprdsentation vom Ausmal’ des Skill Mismatch, der Verteilung von Betroffenheiten
und der Entwicklung im Zeitverlauf (Mayerl, 2017; Titelbach u.a., 2021; Vogtenhuber,
Baumegger und Lassnigg, 2017).

Eine besondere Herausforderung stellt die Differenzierung des von
Unternehmen/Organisationen berichteten Mal an Skill-Mismatch dar, weil die
Schwierigkeiten bei der Besetzung auf unterschiedlichen Faktoren beruhen kénnen,
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nicht nur auf einer ,Knappheit" von Arbeitnehmer*innen mit einer passenden
Qualifikation. Eine breit rezipierte, von Sue Richardson fir Australien vorgeschlagene
(siehe auch (Fink u.a., 2015)) Typologie hilft bei der Einordnung der mdglichen
Grinde fir bestehende ,Besetzungsschwierigkeiten®. Tabelle 5.3 fasst die Typologie
zusammen.

Tabelle 5.3: Typologie von ,,Fachkraftelicken"/Skill Shortage nach Richardson
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Typ Beschreibung Beispiele (relevant fur Wien)

Skill Shortage — Level 1 Es besteht im Vergleich zum Bedarf ein Logopad*innen;
absoluter Mangel an Erwerbstatigen mit Diplomkrankenschwestern/-pfleger;
den erforderlichen Qualifikationen/Skills, Diplompfleger*innen

wobei letztere nur in vieljahrigen
Ausbildungsprozessen/bei mehrjahriger
Téatigkeit erworben werden kénnen UND
die entsprechenden Ausbildungskontin-
gente sich nicht rasch erhéhen lassen

Skill Shortage — Level 2 Es besteht ein absoluter Mangel an Fachkrafte in der Installation von
Erwerbstatigen mit Qualifikationen/Skills, ~ Solaranlagen (ausgehend von
letztere lassen sich jedoch von unterschiedlichen Quellberufen)

unterschiedlicher Vorbildung aus rasch
(z.B. innerhalb eines Jahres) aneignen
UND die Ausbildungskontingente lassen
sich rasch steigern

»Skill Mismatch"* Es existieren im Arbeitsmarkt ausreichend  Arzt*innen im Spitals-/Kassenbereich;
Personen mit den nachgefragten Kéche in der Gastronomie,
Qualifikationen und Skills, diese wollen Kellner*innen in der Gastronomie usw.

jedoch unter den angebotenen
Bedingungen (Arbeitszeit,
Arbeitsplatzqualitdt, Bezahlung) nicht in
den Bereich wechseln

(perceived) ,Quality Gap" Es existieren am Arbeitsmarkt ausreichend  Z.B. Nichtbericksichtigung aufgrund
Personen mit den erforderlichen zu geringer Deutschkenntnisse;
Vorqualifikationen/Erfahrungen, es Diskriminierung von Personen
bestehen jedoch wesentliche Licken in (z.B. Frauen, die aus religiosen
deren Skill Sets und es ist offen, wer Grinden Kopftuch tragen)

welche Aufwande zur Schlielung dieser
Skill Gaps tragen soll; Bewerber*innen
werden aus Grinden unabhdangig von ihren
Qualifikationen/Skills nicht bericksichtigt
(Diskriminierung)

Quelle: Eigene Darstellung nach (Richardson, 2009); * Richardson verwendet den Begriff , Skil Mismatch" fir diese Konstellation.

Je nach Typ der Licke mUssen die passenden Hebel in Bewegung gesetzt werden.
Mehr Ausbildung nitzt dann nicht, wenn die Ausgebildeten nicht in den Bereich mit
Personalmangel gehen bzw. in dem Bereich bleiben. Mehr Weiterbildung nitzt
nichts, wenn Arbeitgeber*innen geeignete Bewerber*innen aufgrund

z.B. Geschlecht oder Herkunft diskriminieren und als nicht in Betracht ziehen. Kurz,
die Messung von Skill Mismatch muss auch danach streben, Rickschlisse auf die
maoglichen Ursachen der Imbalance zu erlauben. Dadurch werden jedoch
weiterfihrende methodische Probleme schlagend, wenn u.a. nicht nur die
Schwierigkeiten bei Besetzungen von Unternehmen erhoben werden, sondern
zugleich Informationen Uber deren Personalarbeit und Arbeitsorganisation
gesammelt werden missen.

5.2.2 Status quo

FiUr den Wiener Kontext liegen insbesondere Quellen vor, die Mismatch auf der
Qualifikationsebene — nicht auf der Ebene von Skills —in den Blick nehmen. Ein Teil
der Erhebungen versucht die GrofRe der ,Fachkrdftelicke" einzuschétzen und
Mangelberufe zu identifizieren. Andere Erhebungen konzentrieren sich auf das
Ph&anomen Uberqualifikation.
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FachkraftelUcke in Wien

Fur die allgemeine Einschdtzung der Fachkréftelicke in Wien kommen, neben Zentrale Quelle: Das
anderen Datenquellen und Indikatoren (z.B. AMS-Daten wie die Fa_Chkr:ftf‘:T(m'm""g der
Stellenandrangziffer), die im Monitoring der Wirtschaftskammer genutzt werden, die Wirtschaftskammer:

. . https://www.wko.at/service/unter
Daten des Fachkrafteradars in Frage. nehpmensfuehrung-ﬁnanzierung-

foerderungen/fachkraefteradar.ht

Beim Fachkrafteradar handelt es sich um eine jdhrliche reprasentative ml

Unternehmensbefragung (Dornmayr und Riepl, 2022), es werden Daten auf
Organisationsebene — nicht auf Arbeitsplatzebene —erhoben (sogenannte firm-level
aggregates). Darin kommt einerseits zum Ausdruck, dass Organisationen ein breites
Repertoire zur Verfigung steht, um mit Ungleichgewichten im Arbeitsangebot
umzugehen: Nur wenn die organisatorischen Anpassungsprozesse nicht ausreichen,
mit einem Mangel/Uberfluss umzugehen, wird letzteres zum Problem.

Abbildung 5.2 stellt einen Hauptindikator — die Einschatzung des Fachkraftemangels
insgesamt — fUr die neun Bundeslander dar. In Wien liegt das artikulierte
Problemausmal? etwas unter dem Osterreichdurchschnitt. Die Daten legen eine
zwischen 2018 und 2002 stabile Problemlage auf hohem Niveau nahe. Weitere
Details zu Wien finden sich in den Bundeslandertabellen des Monitorings (Dornmayr
und Riepl, 2022).

Abbildung 5.2: Einschdtzung der Stérke des Fachkraftemangels im letzten Jahr in den befragten Unternehmen, 2018 versus 2022, nach
Bundesléndern
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Quelle: Eigene Darstellung von Daten des Fachkrafteradar 2018, 2022 (Dornmayr und Riepl, 2022)

Daten zu Besetzungsproblemen aufgrund eines Mangels (Fachkraftemangel) oder
eines Uberschusses (Uberqualifikation) auf Betriebsebene werden insbesondere
durch Betriebserhebungen generiert. Neben der Erhebung (Effekte von
Antwortausfallen) stellt insbesondere die Interpretation der Daten eine besondere
Herausforderung dar, weil mit der Betriebsgrofie die Beitrdge zum
Gesamtgeschehen stark variieren. Grol3betriebe machen nur einen geringen Anteil
an allen Unternehmen aus, fragen aber zwischen 40 und 60 % aller
Arbeitnehmer*innen bzw. bei einzelnen Kategorien von Arbeitskraften (z.B. HTL-
Ingenieur*innen) sogar noch hohere Anteile nach. Der durch Kleinst- und
Kleinbetriebe dominierte Durchschnitt fir alle Unternehmen ist wenig
aussagekraftig, vielmehr missen die Daten fir die Betriebsgrof3enklassen gesondert
betrachtet werden. Abbildung 5.3 zeigt die Einschatzung des Fachkréftemangels
nach Unternehmensgrof3e. Seit 2018 hat insbesondere die Zahl der grofen
Unternehmen, die Uber einen Fachkraftemangel berichten, zugenommen, was
aufgrund ihrer Bedeutung firr die Gesamtbeschaftigung von besonderer Bedeutung
ist.
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Abbildung 5.3: Einschatzung der Starke des Fachkraftemangels im letzten Jahr in den befragten Unternehmen, nach UnternehmensgrofRe
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Quelle: Eigene Darstellung von Daten des Fachkrafteradar 2018, 2022 (Dornmayr und Riepl, 2022)

Zentrales Augenmerk liegt auf einzelnen Berufen, fir die am Arbeitsmarkt ein
Mangel besteht, auch wenn zu einem Teil sich die in Tabelle 5.3 fir
~Fachkraftelicken/Skill Shortage™ genannten Schwierigkeiten Gberlappen (d.h.
echter Mangel an einschlagig ausgebildeten Personen bei knappen
Ausbildungsressourcen UND Beschéftigungsbedingung, die Erwerbstatige mit den
passenden Qualifikationen den Bereich verlassen lassen).

Einzelne Berufe stehen als Mangelberufe aul3er Streit (z.B. Diplomkrankenpflege).
Fir welche Berufe gezielt ForderungsmalRnahmen ergriffen werden, ist Gegenstand
politischer Aushandlungsprozesse. Ergebnisse spiegeln sich dann in
Mangelberufslisten fur die Ausstellung von Arbeitsgenehmigungen wider oder in der
Liste der durch das Fachkréftestipendium forderbarer Ausbildungen.

In der Konkurrenz um Facharbeitskréfte profitiert Wien von den Standortvorteilen Siehe Abschnitt 4.1
einer Grol3stadt mit attraktiven Lebensbedingungen und stark positivem Binnenmobilitit und 4.2
Wanderungssaldo aus dem Ausland. Internationale Mobilitit]

Uberqualifizierung in Wien

Uberqualifizierung stellt ein in Wien besonders ausgepragtes Phanomen dar, mit
einem Niveau der Betroffenheit, das deutlich Gber dem Osterreichschnitt liegt. Die
Zusammensetzung der Wiener Bevdlkerung (Migration; Bildungsstruktur) liefert
dafir eine wichtige Erklarung.

2014 gaben unter Erwerbstatigen (15-64) in Wien 19,2 % der Frauen und 14,6 % der
Manner an, fUr ihren aktuelle Erwerbstdtigkeit Uberqualifiziert zu sein, weit mehr als
in allen anderen Bundesldandern. Personen mit einem AHS/BHS- oder
Universitatsabschluss sind deutlich haufiger mit Uberqualifikation konfrontiert als
Personen mit einem Lehrabschluss. Der Migration kommt jedoch zentrale
Bedeutung zu. Erwerbstétige, die selbst nach Osterreich zugewandert sind, geben
mit 23,7 % deutlich haufiger das Vorliegen einer Uberqualifikation an als Angehérige
der ,Zweiten Generation" (mindestens ein Elternteil nicht in Osterreich geboren)
(14.8%). Nur 8,7 % der Erwerbstatigen ohne Migrationshintergrund berichten von
einer Uberqualifikation. Die Betroffenheit durch Uberqualifikation von
Migrant*innen nimmt mit der Aufenthaltsdauer in Osterreich ab. Bei einer
Aufenthaltsdauer von unter 5 Jahren betrug sie 2014 35,5 %, bei 5 bis unter 10 Jahren
28,3 %, bei 10 bis unter 20 Jahren 21,1 % und bei einer Aufenthaltsdauer von mehr als
20 Jahren 17,6 % (Tabelle 11 in (Statistik Austria, 2015).
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Abbildung 5.4: Betroffenheit von Uberqualifikation — Selbsteinschatzung — Erwerbstétige (15-64) nach Geschlecht und Wohnort

(Bundesland), 2014
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Einen objektiven Messansatz verfolgt eine aktuelle Studie zur Uberqualifizierung in
Wien (Titelbach u.a., 2021), die alle Erwerbstatigen (Beschéftigte bzw. zuvor
beschaftigte Arbeitslose) als Uberqualifiziert klassifiziert, die einer Hilfstatigkeit
(ISCO08) nachgehen, obwohl sie Gber einen héheren Sekundarschulabschluss bzw.
einen tertidren Abschluss verfigen. Abbildung 5.5 fasst die Ergebnisse fir diesen
MalRstab zusammen. Aufgrund des Mal3stabs (Hilfstatigkeit trotz hdherer
Qualifikation) sind jetzt mehr Ménner als Frauen betroffen und die Betroffenheit
sinkt mit dem Bildungsniveau. Die Bedeutung von Migration fUr das Risiko der
Betroffenheit bleibt jedoch auch gemafR diesem Malstab sehr hoch.

Abbildung 5.5: Hilfstatigkeit trotz hoherer Qualifikation — 20- bis 59-jahrige Erwerbstatige in Wien (in Tausend/als % aller Erwerbstatigen -
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Daten zu Skill Gaps

Daten zu den von Unternehmen wahrgenommenen Skill Gaps werden im Rahmen
der Continuing Vocational Education Survey erhoben, allerdings sind die Daten nicht
getrennt fir Wien auswertbar.

Fur die Erhebungen 2015 und 2020 wurden Unternehmen gebeten, jene drei Skill
Bereiche anzugeben, auf die sie ihre betriebliche Weiterbildung konzentriert haben.
Die Bereiche, in denen die Unternehmen ihre Weiterbildungsinvestitionen
konzentrieren, lassen sich als jene Bereiche interpretieren, in denen sie den gréf3ten
Bedarf sehen, Skills weiterzuentwickeln.
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Zu den Kernindikatoren zur
Betrieblichen Weiterbildung siehe
Kap. 3 Die zentrale Rolle der
Betriebe fUr das Lernen
Erwachsener

Abbildung 5.6: Hauptsachliche Gebiete, in denen Skill Bedarf besteht (gemessen an den Schwerpunkten der Weiterbildung im Jahr 2020);
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Quelle: Eurostat - TRNG_CVT_10S__custom_4570628 [Version: 18.10.2022] — Leseanleitung: 27,2 % der Unternehmen mit mehr als 250 Beschéftigten nannten General IT skills

als eines von drei Gebieten, auf die sich 2020 ihre Weiterbildungsbemihungen (Ausmafd an Stunden) konzentriert haben.

Zum aktuellen Skillbedarf bzw. den Schwerpunkten des aktuellen
Weiterbildungsbedarf werden auch regelmafig Umfragen durchgefihrt, die
Rickschlisse auf aktuelle Trends ermdglichen (z.B. Plattform berufsbezogene
Weiterbildung, 2022; Wien, 2023 im Erscheinen; Wifi und Wko, 2022). Allerdings ist
die Repréasentativitdt der Umfragen hdufig nur eingeschrankt gegeben bzw. sind die
Ergebnisse nicht gewichtet, sodass die Ergebnisse nur als grobe Trends interpretiert
werden konnen.

5.2.3 Strategische Losungsansatze

Die unter Skill Mismatch verhandelten Problemstellungen decken sich mit dem
Aufgabenfeld der Fachkrdftesicherung insgesamt. Viele der strategischen
Losungsansatze finden sich deshalb an anderer Stelle des Handbuchs dargestellt. Die
folgende Zusammenfassung besteht deshalb schwerpunktmaRig aus Verweisen.

Ansatzpunkt Individuen

Beim Fehlen einer (verwertbaren) Qualifikation steht Erwachsenen das formale
(Berufs-)Bildungsangebot, einschliefRlich tertidrer Angebote, offen, bzw. kénnen sie
bei Basisbildungsbedarf auf die entsprechenden Angebote zuriickgreifen.

Sofern Erwerbsstéatige nicht auf Angebote ihres Arbeitgebers zuriickgreifen kénnen,

bieten &ffentlich finanzierte Weiterbildungsangebote eine Mdéglichkeit, Licken in der
Skill Ausstattung zu schlieRen. Nachfrageseitige Kofinanzierungen unterstitzen den
Zugang zu gebihrenfinanzierten Angeboten.

Siehe Kap. 2.3 Berufsbildung fir
Erwachsene und 2.4 Post-
sekundére und tertidre
Berufsbildung
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Um einen Mangel an (einschldgiger) Berufserfahrung auszugleichen bzw. die Kosten
fur deren Uberwindung fUr einen allfalligen Arbeitgeber zu senken, stehen
arbeitsmarktpolitische Instrumente (u.a. Formen von Implacementstiftungen (,Job
mit Ausbildung', Eingliederungsbeihilfen) zur Verfigung. Sozio6konomische
Betriebe helfen beim Erwerb berufspraktischer Fahigkeiten und Haltungen.

Zur Sichtbarmachung und Dokumentation von Skills, die nicht durch formale Siehe Kap. 5.3 Validierung von
Qualifikationen dokumentiert sind und als Unterstitzung zu Qualifizierungs- nicht-formalen und informellen
/Upskillingprozessen stehen Instrumente der Validierung zur Verfigung. Lernen

FUr Migrant*innen bestehen gezielte Beratungsangebote, Unterstitzungsangebote Siehe Kap. 4.2 Internationale

fur Deutsch als Zweitsprache und die Angebote zur Anerkennung im Ausland Mobilitét und 4.3 Anerkennung

erworbenen Qualifikationen. und Bewertung von im Ausland
erworbenen Qualifikationen

Beim Vorliegen von Uberqualifizierung kann einerseits eine Lésung beim Siehe Kap. 2.6 Lifelong Guidance

bestehenden Arbeitgeber angestrebt werden (interner Wechsel, Job Enrichment, Job
Enlargement). Der gezielte Wechsel auf einen passenden Arbeitsplatz ist hdufig die
einzige Lésung (u.a., wenn Qualifikation und Unternehmensgegenstand Uberhaupt
nicht Ubereinstimmen, z.B. die Kfz-Mechanikerin als Hilfskraft im
Lebensmitteleinzelhandel). Sowohl die Vorbereitung von Qualifizierungsschritten als
auch die Suche nach einem qualifikationsaddquaten Arbeitsplatz kann durch
(zielgruppenaddquate) Beratungsangebote wesentlich unterstitzt werden.

Ansatzpunkt Unternehmen

Unternehmen werden durch Beratung und Forderungen dabei unterstitzt, ihre Siehe Kap. 3.2 Férderung des
Arbeitsorganisation und interne Personalentwicklung (Kompetenzmanagement) so Lernens in Betrieben

zu gestalten, dass sie entweder Qualifikationen und insbesondere die nétigen Skill

Sets selbst hervorbringen kdnnen bzw. sich in der Konkurrenz um geeignete

Bewerber*innen behaupten kénnen. Unternehmen kénnen Unterstitzung erhalten,

die eigene Attraktivitat als Arbeitgeber gezielt zu erh6hen und dariber zu

informieren (Arbeitgebermarketing).

Bei fehlender Berufserfahrung/Licken in Skill Sets von Bewerber*innen stehen
unterschiedliche Férderungsinstrumente zur Verfigung (Implacementstiftungen,
Eingliederungsbeihilfe). Fir die betriebliche Weiterbildung bestehen unterschiedliche
(in den Details rasch wechselnde) Férderangebote.

Unternehmen kénnen Arbeitskrafte aus der EU und bei Mangelberufen unter der Siehe Kap. 4.2 Internationale
Einhaltung der mafRgeblichen Regelungen aus Drittstaaten anwerben und fir die Mobilitat
notwendigen begleitenden MaRnahmen Unterstitzung erfahren.

In Osterreich wie in anderen EU-Mitgliedsstaaten bestehen vielféltige Ansatze der
Wirtschafts-, insbesondere auch der Innovationsférderung, die Unternehmen dabei
unterstitzen, mehr und vielfaltigere Skills aktiv zu nutzen. Durch diese Malinahmen
wird damit ein wesentlicher Beitrag zur Reduktion von Overqualifikation/overskilling
betrieben. Vgl. dazu den so bezeichneten ,Mediated approach' der Férderung der
Aus- und Weiterbildung®®.

Ressourcen

Die 6sterreichische Wirtschaftskammer hat ein Fachkraftemonitoring
(,Fachkrafteradar") eingerichtet, in dessen Rahmen seit 2018 jahrlich eine
reprasentative Auswahl an Unternehmen (+4000) befragt werden. (Letzter Bericht:
Dornmayr, H. and Riepl, M. (2022).

82 PowerPoint Presentation (europa.eu) Die zugehdrende Studie erscheint im Frohjahr 2023.



https://www.cedefop.europa.eu/files/policies_supporting_msmes_to_increase_their_training_provision.pdf

Transparenz und Koordinierung — Reduktion von Skill Mismatch 157

Beteiligte Stakeholder

Bund, Land, Stadt Wien, AMS, Sozialpartner, waff, Betriebe

Handlungsfelder mit starker Interdependenz

[alle in den Verweisen genannten]
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5.3 Validierung von nicht-formalem und informellem Lernen

Seit November 2017 hat Osterreich eine , Strategie zur Validierung nicht-formalen
und informellen Lernens". Seither bietet diese einen gemeinsamen strategischen
Rahmen fiir regionale und bundesweite Validierungsinitiativen. Im Bereich der
Anerkennung von Vorkenntnissen auf Hochschulstudien brachte eine
Gesetzesnovelle 2021 weitreichende Verbesserungen: sowohl non-formale und
informelle Kompetenzen als auch jene aus dem schulischen Bereich, kénnen im
Ausmayfs von bis zu 9o ECTS-Kreditpunkten auf ein Studium angerechnet werden.

Im Bereich der Validierung fir den Arbeitsmarkt gibt es in Osterreich mehrere
Vorzeigeprojekte. Bei den summativen Verfahren zdhlen dazu einerseits das Projekt
DU kannst was" der Sozialpartner in mehreren Bundeslédndern, der
»Qualifikationspass" des AMS und waff, oder auch die Zertifizierungen der
Weiterbildungsakademie (wba).

5.3.1 Problemaufriss

Validierung von in nicht--formalen und informellen, also auRerhalb formaler
Bildungskontexte, erworbenen Kompetenzen bezeichnet deren
Sichtbarkeitsmachung oder auch die Férderung ihrer ,Verwertbarkeit" auf dem
Bildungs- und Arbeitsmarkt, durch die Schritte der Identifikation, Dokumentation,
Bewertung und Zertifizierung. Man unterscheidet dabei formative
(entwicklungsorientiere) und summative (anforderungsorientierte) Verfahren.

Um den kinftigen Fachkraftebedarf im Lichte immer vielschichtigerer Bildungs- und
Erwerbsbiografien nachhaltig zu sichern, wird es unumganglich, sich mit Fragen zur
Validierung von nicht-formal und informell erworbenen Kompetenzen zu
beschéftigen. Zur optimalen Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials speziell fir
jene Segmente des Arbeitsmarktes, die eine fachliche Qualifizierung voraussetzen,
ist es wesentlich, etwaige Hiurden durch fehlende Méglichkeiten zur Validierung von
nicht-formalem und informellem Lernen abzubauen.

Bereits 2011 wurde in der Osterreichischen Strategie fir Lebenslanges Lernen
(Republik Osterreich, 2011) festgehalten, dass das Potenzial von Arbeitskraften
sowie der Zugang zu formaler Weiterbildung in Osterreich immer noch hauptséchlich
am formalen Qualifikationsniveau (erworbene gesetzlich geregelte Zeugnisse)
gemessen wird. Nicht-formale Aus- und Weiterbildungen oder informell, z.B. direkt
am Arbeitsplatz erworbene Kenntnisse haben demgegeniber oftmals weitaus
geringere Relevanz, obwohl gerade die damit erworbenen Fertigkeiten und
Kompetenzen bei der Erfillung eines bestimmten Berufs- und Aufgabenprofils
ausschlaggebend sein konnen (ebd.).

Die osterreichische Strategie fir Lebenslanges Lernen attestierte in ihrer Einleitung
Uberdies, dass Maflinahmen zur Anerkennung von Wissen, Fertigkeiten und
Kompetenzen, die aulderhalb des formalen Sektors erworben wurden, und so die
berufliche Neuorientierung erleichtern kénnten, in Osterreich oftmals unzureichend
aufeinander abgestimmt sind. Durchlassigkeit und Anrechnung von bereits
erworbenen Fertigkeiten und Kompetenzen erfolgen an Bildungsinstitutionen
autonom und wenig systematisiert (ebd.).

Eine MalRnahme hinsichtlich der Verbesserung dieser Problematik stellte die
Erarbeitung einer Osterreichischen Validierungsstrategie zur umfassenden
Anerkennung von Ergebnissen nicht-formaler und informeller Lernprozesse auf Basis
eines Konsultationsprozesses und unter Beteiligung der maf3geblichen
Bundesministerien, der Lander und der Sozialpartner.(Luomi-Messerer, 2019) Dieser
Vision stand allerdings eine eher restriktive Rechtsgrundlage gegeniber, die bis vor
kurzem die Anerkennung im Wesentlichen auf formal erworbene Kompetenzen
beschrankte (Birke 2021).

Siehe zusatzlich auch Kap. 4.3
Anerkennung von im Ausland
erworbenen Qualifikationen
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Das europaische Zentrum fir die Forderung der Berufsbildung (Cedefop) definiert
Validierung als ,ein Verfahren, bei dem eine zugelassene Stelle bestétigt, dass eine
Person die anhand eines relevanten Standards gemessenen Lernergebnisse erzielt
hat". Validierung soll Menschen dabei unterstitzen, Lernergebnisse aus nicht-
formalen und informellen Settings sichtbar zu machen und ,in eine Wahrung
eintauschen" zu kénnen, die fir die Fortsetzung ihres Bildungswegs oder auf dem
Arbeitsmarkt Gultigkeit hat (Cedefop, 2016, S.10).

Der Prozess der Validierung kann grob in vier Phasen oder Elemente eingeteilt
werden, wobei je nach Zweck der Validierung nicht zwingend alle gleichermal3en
genutzt werden muss:

1. ldentifikation: Bewusstmachen der eigenen Lernerfahrungen und Kompetenzen

2. Dokumentation: Zusammenstellen der Nachweise Uber die erworbenen
Kompetenzen, z.B. in einem Portfolio

3. Bewertung: transparente Bewertung anhand spezifischer Standards /
Bezugspunkte

4. Zertifizierung: abschlieRende (summative) Bewertung der ermittelten,
dokumentierten und bewerteten Lernergebnisse; resultiert in der Regel in der
Ausstellung eines Zeugnisses, Zertifikats oder einer Lizenz.

Man unterscheidet typischerweise zwischen zwei Arten von Validierungsverfahren:
den formativen (entwicklungsorientierten) und den summativen
(anforderungsorientierten) Ansatzen.

Bei den formativen Verfahren wird der Schwerpunkt auf die Identifikation und
Dokumentation erworbener Kompetenzen gelegt, unabhdngig von definierten
Standards des Qualifikationssystems. Hier ist das vorrangige Ziel das personliche
~Empowerment", dass sich Personen ihrer Starken, Erfahrungen und Kompetenzen
bewusstwerden, sie zum weiteren Lernen motiviert werden und ihnen
Handlungsoptionen, wie z.B. mogliche Weiterbildungs- oder Karrierewege,
aufgezeigt werden. Verwendete Methoden sind etwa unterschiedliche Formen von
Reflexionsprozessen, Selbstevaluation, Fremdeinschétzung, Interviews oder
Gruppenarbeiten (BMB, 2017; wba, 2022).

Demgegeniber stehen summative Ansatze, welche sich auf die Bewertung und
Zertifizierung von Kompetenzen anhand von vorgegebenen Standards

(z.B. Anforderungsprofile, Lehrplane) fokussieren. Am Ende des Prozesses steht
idealerweise die Ausstellung eines Zertifikats oder Zeugnisses. Summative Ansdtze
enthalten zwar auch formative Anteile, es steht hier aber der Erwerb einer
Qualifikation/ eines Qualifikationsteils im Vordergrund. Zum Einsatz kommen
Methoden wie Portfolioarbeit, Beobachtung, schriftliche Arbeiten oder Tests.
Beispiele fir summative Verfahren sind u.a. die wba-Zertifizierungen fir
Erwachsenenbildner*innen, die ,Du kannst was!" Projekte zur Erlangung eines
Lehrabschlusses in mehreren Bundeslandern, oder auch der Wiener
Qualifikationspass (wba, 2022; waff, 2022).

5.3.2 Status quo

Ein wichtiger Meilenstein in diesem Kontext ist die Entwicklung und
Implementierung des Nationalen Qualifikationsrahmens (NQR), der auch die
Zuordnung von Qualifikationen, die durch Validierung nicht-formalen und
informellen Lernens erworben wurden, sowie von sogenannten ,nicht-formalen
Qualifikationen" (i.e. Qualifikationen, die das Ergebnis einer Aus-, Fort- oder
Weiterbildung sind, die nicht durch Gesetz oder Verordnung geregelt sind),
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ermoglicht (NQR-Gesetz 201682). Der Prozess der Zuordnung nicht-formaler
Qualifikationen wird durch die 2019 eingerichteten NQR-Servicestellen unterstitzt.®

Im November 2017 wurde die ,Strategie zur Validierung nicht-formalen und
informellen Lernens in Osterreich* mit folgenden strategischen Zielen beschlossen
(BMB, 2017):

e Aufwertung nicht-formal und informell erworbener Kompetenzen

* Schaffung von Zugang zu Validierung

e Verbesserung der Chancen auf Bildung und Arbeit

e Verbesserung der Durchlassigkeit im dsterreichischen Bildungssystem

e Starkung der Validierung als integraler Bestandteil des 6sterreichischen
Bildungssystems (mit gleichwertigen Zertifikaten oder Zeugnissen sowie
Berechtigungen)

e Forderung der Lernergebnisorientierung und Qualitatssicherung

2018 wurde ein Kriterienkatalog zur Férderung der Qualitat von
Validierungsverfahren im Bereich der Berufs- und Erwachsenenbildung in Osterreich
ver6ffentlicht. Er enthélt allgemeine Qualitatskriterien wie Lernergebnisorientierung,
Orientierung an allgemeinen Kompetenzstandards, Anschlussfahigkeit,
(Gleichwertigkeit der Validierungsergebnisse mit Gber Bildungsangebote
erworbenen Qualifikationen), diskriminierungsfreier Zugang,
Schnittstellenmanagement sowohl vor, als auch wahrend und nach der Validierung,
sowie Datenschutz und Datensicherheit (BMBWF, 2018).

Im Hochschulbereich kam es, zumindest in Bezug auf die Anerkennung bereits
erworbener Kompetenzen (Recognition of Prior Learning, RPL), im Jahr 2021 mit
einer Reform der Hochschulgesetzgebung zu einem tatsachlichen
~Paradigmenwechsel". Das neue Universitdts- sowie das Fachhochschulgesetz
ermdglichen nun erstmals auch die Anerkennung nicht-formal und informell
erworbene Kompetenzen auf ein Hochschulstudium im Ausmal3 von bis zu 60 ECTS.
Daruber hinaus wurde die ,Beweislast" umgekehrt, so dass nun Hochschulen
~beweisen™ missen, warum etwaige Vorkenntnisse nicht als gleichwertig anzusehen
sind. Aufserdem sind Hochschulen durch die neuen Gesetze verpflichtet,
Verfahrensgrundsatze zu Anerkennungsentscheidungen in ihren Satzungen
festzulegen (Birke, 2021; Horak, 2022)

82 Bundesgesetz Uber den Nationalen Qualifikationsrahmen (NQR-Gesetz) -
https://www.ris.bka.gv.at/Dokumente/BgblAuth/BGBLA_2016_|_14/BGBLA_2016_|_14.pdfsig
8 https://www.qualifikationsregister.at/der-ngr/nqr-servicestellen/
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Abbildung 5.7: Vielschichtigkeit des Validierungsprozesses

Formales Lernen Micht-formales Lernen Informelles Lermen
Kompetenzerwerb z.B. schulische, 2 B. Erwachsenen- z.B. Berufstatigkeit,
berufliche, bildung, berufliche Freiwilligentatigkeit,
hochschulische Bildung Weiterbildung, Freizeit
elLearning
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Quelle: BMB, 2017; Osterreichische Strategie zur VNFIL, S. 14

5.3.3 Beispiele guter Praxis

In Osterreich gibt es zahlreiche Validierungsinitiativen in verschiedenen
Bildungsbereichen.

Gute Beispiele fUr formative Validierungsansatze sind unter anderem (Luomi-
Messerer, 2019):

e Kompetenz+Beratung: ein standardisiertes Beratungsformat, in welchem durch
verschiedene Methoden (mit Einzel- und Gruppeniibungen) Kompetenzen
bewusst gemacht und in einem Portfolio dokumentiert werden. Abschliel3end
wird ein Aktionsplan erstellt und mégliche néchste Schritte in Bezug auf die
berufliche Zukunft werden reflektiert.

e Kompetenzprofil der Volkshochschule Linz: Hier werden in Workshops nicht-formal
und informell erworbene Kompetenzen identifiziert und in einem
Kompetenzprofil zusammengefasst. Zur methodischen Orientierung wird u.a. das
Schweizer ,CH-Q Kompetenzmanagement" verwendet.
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Osterreichische Vorzeigeprojekte fur Ansétze der summativen Validierung umfassen
unter anderen:

* Ingenieurgesetz (IngG) 2017%: 2017 wurde das Verfahren zum Erlangen der
Qualifikation ,Ingenieur*in* neu strukturiert. Sie wurde zum Niveau 6 des
Nationalen Qualifikationsrahmens zugeordnet, um sie international besser
vergleichbar zu machen. Zur Erlangung des Titels ist neben einem (in- oder
auslandischen) technischen Bildungsabschluss ein gewisses Ausmaf3 an
Berufspraxis nachzuweisen, (z.B. HTL-Abschluss plus 3 Jahre,
Meister*innenprifung plus 6 Jahre, ...) und ein Fachgesprach mit Expert*innen zu
absolvieren. Dieses ist ,ein Gesprach unter Experten und keine Prifung im
engeren Sinn. [...] Dabei wird vor allem der Zuwachs an Wissen und Koénnen, der
sich seit Erwerb des technischen Bildungsabschlusses durch die Praxis ergeben
hat, herausgearbeitet. Weiters wird die Komplexitdt der Aufgabenstellung, der
Grad der Selbststandigkeit und die Entscheidungsverantwortung hinterfragt."
(Ingenieur-Zertifizierungsstellen, 2020).

» Weiterbildungsakademie Osterreich (wba): die wba zertifiziert und vergibt
AbschlUsse (nicht-formale Qualifikationen, NQR 5 und 6) an erfahrene
Erwachsenenbildner*innen nach definierten Standards. Erworbene Kompetenzen
werden in einem E-Portfolio dokumentiert und fehlende Kompetenzen kénnen an
verschiedenen Erwachsenenbildungseinrichtungen erworben werden (wba, 2022)

e Wiener Anerkennungssystem ,Meine Chance —ich kann das!" (waff, AMS, ZIB):
fUr Personen, die eine Lehre im Bereich Biro, Gastronomie/Tourismus oder
Einzelhandel abgebrochen haben, oder jene, die Gber hohe Berufserfahrung ohne
Lehrabschluss verfigen, bieten waff und AMS in Kooperation mit den Wiener
Berufsschulen und privaten Bildungsanbietern (z.B. ZIB) ein Ausbildungsprojekt
an, welches durch Validierungsverfahren (,Kompetenzfeststellung') in
Kombination mit passgenauem Training zum Lehrabschluss in verkirzter Zeit
fohrt. (ZIB 2022)

e ,Dukannst was!": Dieses urspringlich von der Arbeiterkammer Oberdsterreich
initiierte Projekt fihrt (genau wie das ,Wiener Anerkennungssystem") in einem
zweistufigen Prifungsverfahren zur Verleihung eines Lehrabschlusses (formale
Qualifikation). In einem ersten ,,Quali-Check" werden die vorhandenen
Kompetenzen bewertet, die fehlenden Kompetenzen konnen durch gezielte Aus-
und Weiterbildung erworben werden. Der zweite ,,Quali-Check" bildet den
zweiten Teil der Lehrabschlussprifung und fokussiert vor allem auf die
Kompetenzen, die bei der ersten Prifung noch nicht nachgewiesen werden
konnten. Beide Prifungen werden bei den Lehrlingsstellen der
Wirtschaftskammern abgelegt, welche fir die Vergabe der Lehrabschlisse
zustandig sind (Luomi-Messerer 2019). Zurzeit [duft die Initiative neben
Oberosterreich auch in Niederosterreich, Salzburg, Vorarlberg und dem
Burgenland. (AK NO /Salzburg / Vorarlberg / Burgenland, 2022)

e Qualifikationspass von waff und AMS Wien: in einem Portfolio werden berufliche
Erfahrung, Aus- und Weiterbildungen und berufliche Ziele identifiziert und
dokumentiert, um im Anschluss direkt oder nach einer gezielten Weiterbildung
zur Lehrabschlussprifung antreten zu kdnnen (waff, 2022)

5.3.4 Strategische Losungsansatze

Um das Potenzial von ValidierungsmafRnahmen fir den Arbeitsmarkt optimal
auszuschopfen, waren die folgenden MalRnahmen essenziell:

Das Feld der Validierung nicht-formalen und informellen Lernens ist in Osterreich
weiterhin stark fragmentiert. Die 2017 entwickelte nationale Validierungsstrategie
mUsste aktualisiert und implementiert werden, um den in Osterreich vorhandenen

84 https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20009785
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Validierungsinitiativen sowie dem vorhandenen Bedarf ausreichend gerecht zu
werden. Dazu ware eine koordinierende Unterstitzung hilfreich.

Dariber hinaus misste die Finanzierung der Initiativen langfristig gesichert werden.
Derzeit ist diese vielerorts nicht abschlief3end oder nicht ausreichend gesichert. So
kommt es unter anderem bei der Initiative ,Du kannst was!" immer wieder zu
Verzdgerungen im Programmablauf, was sich auf die Teilnehmer*innen und deren
Validierungserfolge negativ auswirken kann.

Abgesehen von der Novellierung der Hochschulgesetzgebung, ware es auch in
anderen Bereichen notwendig, einen individuellen Rechtsanspruch auf Validierung zu

verankern.
Das Potenzial von Ansatzen der formativen Validierung zur Reflexion eigener Siehe auch Kap. 2.6 Lifelong
Ressourcen und der individuellen Standortbestimmung sowie zur Planung weiterer Guidance

Qualifizierungsmalnahmen sollte weiter ausgeschopft und in niederschwellige
Beratungsangebote integriert werden.

Transparenz und Qualitatssicherung in der Entwicklung summativer
ValidierungsmafRnahmen muss weiterhin héchste Prioritat haben, um Zweifeln
entgegenzuwirken, die Validierung als ,Konkurrenz" oder Umgehung traditioneller
Ausbildungswege befirchten.

Abschlief3end waren auch eine weitere Spezifizierung des Konzepts der Validierung,
die Weiterentwicklung von Methoden (z.B. durch die Valorisierung von Ergebnissen
EU-geforderter Projekte), die statistische Erfassung der Beteiligung an
Validierungsverfahren sowie die Evaluierung der Umsetzung der Osterreichischen
Validierungsstrategie empfehlenswert, um davon weitere Handlungsschritte ableiten

zu kdnnen.
Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, AMS, Sozialpartner, waff, Weiterbildungsanbieter*innen
Handlungsfelder mit Anerkennung, Durchlassigkeit, Lifelong Guidance

starker Interdependenz
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6 Allgemeine Rahmenbedingungen

Neben den direkt auf bildungs- und arbeitsmarktpolitische Themen, die in den ersten
funf Kapiteln dieses Handbuchs dargestellt wurden, gibt es eine Reihe von
Politikbereichen, die ebenfalls die Voraussetzungen fir eine kinftige
Fachkraftesicherung mitgestalten, ohne diese immer direkt zu adressieren, aber
dennoch oft enger damit verwebt sind, als auf den ersten Blick ersichtlich. Denkt man
etwa an eine klassische Ressortaufteilung in der Verwaltung, gibt es kaum einen
Bereich, der gar keinen Aspekt der Fachkréftesicherung tangiert. Im Folgenden
werden die Bereiche Gesundheitspolitik, Infrastruktur, Wohnen und Lebensumfeld,
Gleichstellung von Mannern und Frauen sowie Familienpolitik hervorgehoben und
Uberblicksartig in ihrer Wechselwirkung mit Bildung und Arbeitsmarkt beschrieben.
Dieser Uberblick muss vielfach beispielhaft und unvollstandig bleiben, werden doch
in sich umfassende Themenbereiche mit entsprechenden politischen und
akademischen Diskursen angerissen. Die reichliche Anfihrung von Quellen,
regulativen und strategischen Beispielen sollen eine weitere Vertiefung erleichtern.

Im Bereich Gesundheitspolitik liegt der Fokus auf Gesundheit(sforderung) am
Arbeitsplatz und Fragen des gesunden Alters und Erhalt der Arbeitsfahigkeit.

Das Unterkapitel Infrastruktur, Wohnen und Lebensumfeld fasst eine ganze Reihe
von Politikbereichen zusammen, die allesamt um die Erhhung der hohen
.Lebensqualitat" kreisen, die Wien attestiert wird. Themen der Stadtplanung sind
eng mit Verkehr und Infrastruktur sowie einem Grinen Wandel als einem Mittel zum
Umgang mit dem Klimawandel verknipft. Wohnen wiederum beinhaltet auch viele
soziale Aspekte, die fUr das ,Gesamtpaket" einer lebenswerten Stadt der Zukunft
relevant sind.

Im Unterkapitel Gleichstellungspolitik wurde der Fokus auf Gendergerechtigkeit
gelegt. Viele andere Gleichstellungsdiskurse und Antidiskriminierunspolitiken, zum
Beispiel zu Menschen mit Behinderung, LGBTIQ, Minderheiten, Personen mit
personlichen Problemlagen —sind ebenfalls relevant fir bildungs- und
arbeitsmarktpolitische strategische Entwicklungen, und sollten in moglichen,
kinftigen Erganzungen zu diesem Handbuch ndher in den Blick genommen werden,
durchaus auch auf sehr konkrete Subzielgruppen fokussiert, etwas migrantische
Frauen.

Zuletzt werden familienpolitische Fragestellungen mit Bezug zur
Fachkraftesicherung aufgegriffen. Betreuungspflichten kdnnen Beschaftigung
hemmen, entsprechende Unterstiitzungs- und Betreuungsangebote Anreize fir eine
(Ausdehnung der) Teilhabe am Arbeitsmarkt sein.
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6.1 Gesundheitspolitik

Gesundheitspolitik spielt in zweierlei Hinsicht eine Rolle in der Fachkrdftesicherung.
Einerseits hdngen Gesundheit der Mitarbeiter*innen und Qualitdt und damit
Attraktivitdt von Arbeitsplitzen eng zusammen, andererseits sind physische und
psychische Gesundheit eine Voraussetzung fiir die Teilhabe am Arbeitsleben. Eine
Erhéhung des Fachkrdfteangebots durch Verlingerung der individuellen
Lebensarbeitszeit ist nur unter der Voraussetzung von Erhalt der Gesundheit
méglich. Neben der allgemeinen Gesundheitspolitik sind die Aktivitdten der Betriebe
zur Gesundheitsforderung und im Arbeitsschutz von zentraler Bedeutung.

6.1.1 Problemaufriss

Technische und 6konomische Entwicklungen sowie eine Verdnderung der

Sozialstruktur, die zum Teil durch den demografischen Wandel, aber auch durch

globale Migrationsbewegungen bedingt ist, haben zu einer rasanten Veranderung

unserer Lebensumstande gefihrt. In einer immer diverser werdenden Gesellschaft

treffen immer mehr Lebensentwirfe oder -vorstellungen aufeinander, die immer

weniger Anspruch auf Dauerhaftigkeit haben (kénnen). Diese gehen mit steigenden

Ansprichen (moralische, materielle, etc.) und einer entsprechenden Vielzahl von

individuellen Relevanzsetzungen einher. Gewissermal3en ein Querschnittsthema, das

sich durch all das zieht, ist die immer extremer werdende soziale Ungleichheit, die

aus den genannten Faktoren entsteht. Diese bewirkt, dass Personen mit niedriger

Bildung und entsprechender beruflicher Stellung sowie einem daraus resultierenden

geringen Einkommen h&ufiger erkranken und friher sterben (vgl. Richter und

Hurrelmann, 2016: 14). Dazu kommt, dass Krankheiten, die in Siehe auch Kap. 3.3 Qualitét von
gesundheitsschidlichen Arbeitsumwelten entstehen, haufig nicht der individuellen Arbeitsplatzen
Kontrolle unterliegen. Sie missen daher —etwa Uber Arbeitsschutzgesetze und
Arbeitslosenversicherung — auf der gesellschaftlichen Ebene betrachtet werden

(vgl. ebd.).

Das sich verandernde Verstandnis von Gesundheit und Gesundheit am Arbeitsplatz

Technische Moglichkeiten und 6konomische Interessen haben die gesamte Medizin
stark verdndert. Damit einhergehend ist das Verstandnis, was das Ziel der Medizin
sei, im Begriff, sich zu verdndern — was sich etwa daran zeigt, dass die Krankenkassen
nunmehr Gesundheitskassen heil3en. Im Alltag herrscht aber sehr wohl noch ein
biogenetisches Gesundheitsverstandnis vor. Im Hinblick auf eine bedarfsgerechte
Versorgung beginnt daher im Gesundheitssystem langsam ein Verstandniswandel
hin zu einer biografie- und kultursensiblen Auffassung von Gesundheit.? Dieser
Normenwandel spiegelt sich auch in der modernen betrieblichen
Gesundheitsférderung wider, die sich erst in Auseinandersetzung mit der Notwen-
digkeit einer ganzheitlichen Betrachtung von Fragen der Gesundheit am Arbeitsplatz
herausgebildet hat. ,Gesundheitsforderung sieht den Arbeitsplatz als Lebenswelt
und Versuche die Gesundheit zu verbessern, missen sich der Komplexitat dieser
Lebenswelt anndhern, um erfolgreich zu sein" (Dragano, 2016: 177).

Bedarfsgerechte Versorgung ist ein wichtiges Stichwort, wenn es um das Thema
Gesundheit in einem der wichtigsten Lebensbereiche, der Arbeit, geht. Gerade hier
treffen die unterschiedlichsten Biografien und Kulturen zusammen — und das unter
den Bedingungen von steigendem Stress und Arbeitsbelastung bei gleichzeitig
abnehmender Arbeitsplatzsicherheit. ,Arbeit gilt dann als menschengerecht, wenn
sie die Gesundheit des Menschen nicht gefdhrdet und ein Hochstmalf? an
Wohlbefinden und Arbeitszufriedenheit erreicht wird. Arbeit muss die
arbeitswissenschaftlichen Kriterien Ausfihrbarkeit, Ertraglichkeit, Zumutbarkeit und
Wohlbefinden erfillen" (Heider und Streithofer, 2022: 6). Diese Forderung der
Arbeiterkammer Wien ist fir eine steigende Anzahl von Arbeitnehmer*innen

85 https://www.aerzteblatt.de/archiv/221659/Bedarfe-der-Gesundheitsversorgung-Biografische-und-kulturelle-Vielfalt-beachten
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aktueller denn je zuvor, betrachtet man Entwicklungen, die die Verantwortung fur
den Unternehmenserfolg immer haufiger auf die Mitarbeiter*innen abwalzen,
obwohl diese gleichzeitig mit immer kleineren Tatigkeitsspielrdumen und weniger
Verhandlungsautonomie konfrontiert sind. Dafir haben vor allem &ltere
Arbeitnehmer*innen nicht die notwendigen Ressourcen (vgl. Blattner und Mayer,
2018: 21). Aus Angst vor Jobverlust erhdhen sie daher haufig ihren Arbeitseinsatz
Uber ein gesundes Maf3 hinaus oder gehen krank zur Arbeit. Das hat vielfaltige
Konsequenzen —fir die Beschaftigten, bei denen das zu korperlichen und
psychischen Erkrankungen sowie zu zwischenmenschlichen Konflikten fGhrt, aber
auch fur die Unternehmen selbst, die mit hoher Fluktuation, vermehrten
Krankenstanden und Qualitatsverlusten bei den angebotenen Produkten und
Services umgehen missen (vgl. ebd.).

6.1.2 Status quo

Krankenstande

Wahrend direkte Entgeltfortzahlungen und Krankengeld der Unternehmen
einigermalf3en genau abgeschatzt werden kdnnen, gibt es kaum Indikatoren zu den
indirekten volkswirtschaftlichen und zu den medizinischen Behandlungskosten, die
Krankheiten und Unfalle der unselbsténdig Beschéftigten verursachen. ,Eine
Verbesserung der gesundheitlichen Situation der Beschéftigten wiirde sich [...] nicht
nur Uber die Reduktion von direkten und indirekten wirtschaftlichen
Krankenstandskosten, sondern auch durch Kostensenkungen im Gesundheitssystem
auswirken" (Mayrhuber und Bittschi, 2021: V).

Osterreichweit entfielen im Jahre 2021 auf 1.000 Arbeiter*innen und Angestellte
durchschnittlich 1.204 Krankenstandsfalle und 12.345 Krankenstandstage. Die
durchschnittliche Dauer eines Krankenstandes betrug 10,3 Kalendertage (vgl. SVS,
2022: 45). Die Zahl der Krankenstandstage je versicherter Person war im
vergangenen Jahrzehnt relativ konstant. Die Dauer des Krankenstandes je Fall sank
bis 2019 kontinuierlich leicht und stieg mit der Covid-19-Pandemie 2020 deutlich an.

Zahlen auf regionalem Niveau kénnen dem Fehlzeitenreport 2021 der Wiener
Gesundheitskasse entnommen werden.8¢ Die Zahl der Krankenstandstage je
Erwerbstatiger bzw. Erwerbstédtigem lagen in Wien 2020 mit 12,6 Tagen nahe am
Osterreichischen Durchschnitt (12,9). Im Vergleich lagen Niederdsterreich (14,2), die
Steiermark (23,3) oder Oberosterreich (13,2) Uber dem Schnitt, wahrend Salzburg die
geringste Anzahl aufwies (10,9). Eine dhnliche Verteilung zeigt sich auch im
Langsschnittvergleich Uber das vergangene Jahrzehnt. Regionale Unterschiede
erkldren sich aus einer unterschiedlichen Wirtschaftsstruktur und der Verteilung der
Beschaftigten auf Branchen und Berufen. Wahrend detaillierte Daten zu Branchen
nicht zur Verfigung stehen, deuten Unterschiede nach Beschaftigungsverhaltnis und
Geschlecht auf diesen Umstand hin (Mayrhuber und Bittschi, 2021).

8 Die von der Gesundheitskasse erfassten Krankenstande decken Gber go% aller insgesamt in der Krankenstandsstatistik erfassten Krankensténde ab.
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Tabelle 6.1: Krankenstandsquoten in Wien 2020, nach sozialrechtlicher Stellung und Geschlecht

170

Arbeiter*innen, Angestellte Arbeiter*innen Angestellte

Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner

Frauen

Osterreichische Gesundheitskasse, in %

Insgesamt 35 34 37 45 4.3 49 2,9 2,4

33

Wien 34 3,1 3,9 &7 byt 55 3,0 2,3

35

Quelle: Mayrhuber und Bittschi, 2021: 45 (Ausschnitt).

Es zeigt sich, dass die Arbeitnehmer*innen in Wien mit einer Krankenstandsquote
von insgesamt 3,4% leicht unter dem &sterreichweiten Wert von 3,5% liegen. Der
Anteil an Mannern an der Gesamtquote in Wien (3,1%) ist etwas niedriger als der der
Frauen (3,9%). Etwas deutlichere Unterschiede zeigen sich darin, dass
Arbeiter*innen haufiger im Krankenstand sind als Angestellte. Innerhalb der
Beschaftigungsgruppen gab es sowohl bundesweit als auch in Wien signifikant mehr
krankgemeldete Frauen als Manner.

Auf Osterreich bezogen waren 2020 die haufigsten Ursachen fur einen Krankenstand
Krankheiten der Atmungsorgane (32,2 %), gefolgt von Krankheiten des Muskel-
Skelett-Systems (14,9 %) und von Infektionskrankheiten (14,9 %) sowie von
Verletzungen und Vergiftungen (8,5 %). Am langsten dauerten Krankenstande bei
Krebserkrankungen (durchschnittlich 53,3 Tage) und bei psychischen Stérungen
(42,1 Tage) (Statistik Austria, 2022: 26).

Arbeitsunfille und Berufskrankheiten

Wie Tabelle 6.2 zeigt, waren in Wien im Jahr 2020 insgesamt 12.512 Personen von
Unfallen und Berufskrankheiten betroffen. Die deutliche Differenz zu den Vorjahren
ist auf die Lockdowns in der Covid-19-Pandemie zurickzufihren. Uber den gesamten
Beobachtungszeitraum hinweg zeigt sich, dass Manner beinahe doppelt so oft von
Arbeitsunfdllen betroffen sind wie Frauen, wahrend dieses Verhaltnis bei den
Wegunfallen im Verhaltnis dazu anndhernd gleich ist. Am drastischsten ist der
Geschlechterunterschied jedoch bei den Berufskrankheiten.

Tabelle 6.2: Arbeitsunfille und Berufskrankheiten in Wien nach Geschlecht, 2016 bis 202087

Arbeits- und Wegunfélle sowie Berufskrankheiten

Arbeitsunfalle Wegunfille Berufskrankheiten

Jahr Insgesamt

Geschlecht Geschlecht Geschlecht

Manner Manner Manner Frauen Manner

Frauen

2016 20070 10766 5627 1592 1951 115

19

2017 20301 10917 5654 1609 1965 135

21

2018 20771 11299 5723 1701 1915 117

16

2019 18215 9726 5019 1564 1813 84

2020 12512 6927 3207 1053 1241 64

20

Quelle: Stadt Wien, 2021: 114

Die Unfallsursachen werden auf drei Hauptfaktoren zurickgefihrt:
sicherheitswidrige Zustande, sicherheitswidriges Verhalten und hohere Gewalt. Was

87 Selbststandig Erwerbstétige und sonstige im Schadensfall geschitzte Personen sind in dieser Tabelle nicht beriicksichtigt. Der Betriebsort ist Wien.
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das sicherheitswidrige Verhalten betrifft, so sehen Expert*innen (auf die Zahlen fir
Osterreich bezogen) zu 20% Nicht-Wissen (nicht unterwiesen, mangelhaft
ausgebildet) als Ursache, 70% Nicht-Wollen (bewusstes oder fahrlassiges Handeln
gegen bestehende Arbeitnehmer*innenschutzvorschriften) und 10% Nicht-Kénnen
(aus geistigen und/oder korperlichen Grinden) — was entsprechende Ansatzpunkte
fur eine Verbesserung des Status quo anreif3t (vgl. Heider und Streithofer, 2022: 31).

Die Reform der Invaliditats- bzw. Berufsunfahigkeitspension

Durch die Reform der Invaliditats- bzw. Berufsunfahigkeitspension (IP Neu) hat die
Zahl der krankheitsbedingten Pensionierungen stark abgenommen (von mehr als 700
pro Quartal 2013 auf unter 130 im Jahr 2014). Seither steigt diese Zahl wieder,
allerdings nur leicht. Als Ursache fir die Antragsstellung werden nunmehr zu 49%
psychische Erkrankungen geltend gemacht. Der durch die Reform erfolgte
sprunghaft Anstieg der Zahl von Rehabilitationsgeldbezieher*innen betrug im
Zeitraum 2014-2018 insgesamt 43.891 Personen. Dem standen im selben Zeitraum
nur 383 Umschulungsgeldbezieher*innen gegeniber. Die Wahrscheinlichkeit, einer
Rehamalinahme zugewiesen zu werden, hat durch IP Neu um 40% zugenommen.
(vgl. Haller u.a., 2019).

Gleichwohl kommen die Autor*innen der Studie zum Schluss, dass sich durch die
neuen Mafénahmen die Arbeitsmarktsituation fir die Betroffenen nach dem Antrag
noch nicht nachhaltig verbessert hat. Als méglichen Grund dafir nennen sie, dass
viele Antragsteller*innen noch nicht auf den Arbeitsmarkt zuriickgekehrt sind, weil
sie sich noch in Rehabilitation befinden. Dort nehmen sie mehr medizinische
Leistungen in Anspruch, was zu einem leichten Anstieg der Gesundheitskosten
gefihrt hat (vgl. eda.).

In einem Rechnungshofbericht aus dem Jahr 2019 wurde die Umsetzung seiner
Empfehlungen zum Thema IP Neu von 2017 Uberprift. Dort wurde festgestellt, dass
die Definition der Zielgruppe fur das Rehabilitationsgeld bzw. das Case Management
zu verbessern ware und dass die Gesamtverantwortung fir die Erreichung der Ziele
der Rehabilitation klar zugeordnet werden sollte und im Falle einer Delegation der
Durchfihrung die Zustdndigkeiten klar zu regeln waren (Rechnungshof, 2020).

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz

Als Ursachen fUr psychische Belastungen am Arbeitsplatz werden mit Abstand am
haufigsten Arbeitsverdichtung und Leistungsdruck — oft als Folge von betrieblichen
Umstrukturierungen, Kostensenkungsmaf3nahmen und ausgediinnten
Personalstanden —angefihrt. Ein wichtiger Faktor sind zudem Stérungen und
Konflikte bei der Tatigkeitsausfihrung, die Uberwiegend aus mangelhaft gestalteten
Arbeitsplatzen und schlecht organisierten Arbeitsabldufen resultieren. Ein weiterer
wichtiger Ursachenbereich ist die Qualitat sozialer Beziehungen, die gleichermaf3en
jene zu Kolleg*innen, zu FGhrungspersonal und zu Kund*innen betreffen. Zu
berucksichtigen gilt es, dass all diese Faktoren sich teilweise bedingen und
verstarken, da sie haufig in ,Belastungskonfigurationen" auftreten (vgl. Rothe u.a.,
2017).

6.1.3 Strategische Losungsansatze

Strukturplane als Steuerungsinstrument

In Osterreich teilen sich Bund, Lander und Gemeinden sowie die Sozialversicherung
die Verantwortung fir die Gesundheitsversorgung. Bund, Lander und
Sozialversicherung beschlieBen gemeinsam den Osterreichischen Strukturplan
Gesundheit (OSG). Dieses Planungsinstrument beschéftigt sich mit Themen der
ambulanten und stationaren Rehabilitation und mit medizinisch-technischen
Grol3geraten. Die Qualitatskriterien fur den OSG sollen dsterreichweit gleiche
Versorgungsstandards in den verschiedenen Versorgungsstrukturen gewdhrleisten.
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Der Fokus liegt auf ausgewogener Verteilung, guter Erreichbarkeit und vergleich-
barer Qualitat. Er stellt die Ausgangsbasis fur die Regionalen Strukturpldne Gesund-
heit (RSG) dar. Diese werden von dem jeweiligen Bundesland und den zustandigen
Sozialversicherungstrdgern vereinbart und regeln die Gesundheitsversorgung im
Detail .88 Die Leistungen sollen qualitatsvoll, gesamtwirtschaftlich effizient,
medizinisch adaquat, bedarfs- und patient *innenorientiert sowie unabhangig von
Alter, Geschlecht und Einkommen sein.®?

Wiener Gesundheitsziele%°

Die Stadt Wien hat als ergdnzendes Steuerungsinstrument der Gesundheitspolitik
mit 133 Exper*tinnen aus verschiedenen Bereichen und mit wichtigen Stakeholdern
im Rahmen von Public-Health-Ansatzen neun Gesundheitsziele festgelegt, die 2015
vom Wiener Gemeinderat beschlossen wurden. Das hinsichtlich des zu
bewiltigenden Fachkraftemangels relevanteste ist das Ziel 2:
»Gesundheitsférderung in der Arbeitswelt starken". Bis 2025 soll ein Viertel der
Wiener Arbeitnehmer*innen in einem Unternehmen tatig sein, das qualitatsgesicher-
te betriebliche Gesundheitsforderung garantiert. DarGber hinaus soll die Lebensqua-
litdt der Beschaftigten in Wien um funf von insgesamt 100 mdglichen Punkten
steigen. Dafir wurden die folgenden Wirkungsziele festgelegt:

e Die Gesundheit besonders in Kleinst- und Kleinbetrieben sowie Ein-
Personen-Unternehmen fordern

e Alters- beziehungsweise alternsgerechtes Arbeiten fordern
(lebensphasengerechte Schwerpunkte fir die Generation 5o plus, junge
Arbeitnehmer*innen sowie Lehrlinge)

e Psychosoziale Gesundheit von erwerbstatigen Personen starken

e Die Gesundheit von Bezieher*innen von Mindestsicherung und von
beschéftigungslosen Menschen starken (unter BerUcksichtigung
jugendlicher Arbeitsloser)

Angebote beruflicher Rehabilitation, Verhinderung von Arbeitsunfahigkeit

Um eine verstarkte Arbeitsmarktintegration von gesundheitlich beeintrachtigten
Menschen zu erreichen und krankheitsbedingte Pensionierungen zu vermeiden,
wurde im Jahr 2014 die 2012 beschlossene , Invaliditdtspension Neu" (IP Neu) in Kraft
gesetzt. Besonders krankheitsbedingte langerfristige Rickzige aus dem
Erwerbsleben sollen vermieden werden. Dafir wurde die befristete Invaliditats- bzw.
Berufsunfahigkeitspension fir Personen unter 5o (Stichtag 1. Janner 2014)
abgeschafft. Ein Pensionsanspruch besteht jetzt nur mehr, wenn Invaliditat bzw.
Berufsunfahigkeit dauerhaft vorliegen und medizinischen oder berufliche
Rehabilitationsmalinahmen nicht zweckmal3ig oder nicht zumutbar sind. Als Ersatz
fur die befristeten Pensionen wird einerseits Umschulungs- oder Rehabilitationsgeld
gewahrt und andererseits werden Mafsnahmen der beruflichen und/oder
medizinischen Rehabilitation durchgefihrt (vgl. Haller u.a., 2019).

Grundsatzlich gilt ein Antrag auf Invaliditats- bzw. Berufsunfahigkeitspension in
Osterreich vorrangig als Antrag auf Rehabilitationsleistungen. Fir Arbeiter*innen
wird der Begriff "Invaliditat" und fir Angestellte der Begriff "Berufsunfahigkeit"
verwendet. Fir vor 1964 Geborene ist zuerst Uber die Moglichkeit einer beruflichen
Rehabilitation und danach Gber eine allfallige Pensionszuerkennung zu entscheiden.

Bei den Rehabilitationsmafinahmen ist die Neigung und Eignung zu einer méglichen Vgl. zu dem Bereich auch Kap. 2.6
Ausbildung der Versicherten, die bisherige Tatigkeit und das Qualifikationsniveau Lifelong Guidance
sowie ihr Alter und der Gesundheitszustand zu bericksichtigen. Fir eine

88 \/gl. Sozialministerium, online: https://www.sozialministerium.at/Themen/Gesundheit/Gesundheitssystem/ Gesundheitssystem-und-
Qualitaetssicherung/Planung-und-spezielle-Versorgungsbereiche/Der-Osterreichische-Strukturplan-Gesundheit-—-0SG-2017.html (Stand: 30. 08. 2022).

89 Vgl. Stadt Wien, online: https://www.wien.gv.at/gesundheit/einrichtungen/gesundheitsfonds/rsg.html (Stand: 30. 08. 2022).

9 Vgl. Stadt Wien, online: https://gesundheitsziele.wien.gv.at/ziele/ziel-2-gesundheitsfoerderung-arbeitswelt/ (Stand: 30. 08. 2022).
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Unterschreitung des Qualifikationsniveaus bedarf es der Zustimmung der
betroffenen Person. Wenn innerhalb der letzten 15 Jahre vor dem Stichtag in
zumindest 9o Pflichtversicherungsmonaten (7,5 Jahre) eine erlernte (angelernte)
Berufstatigkeit oder eine Erwerbstdtigkeit als Angestellte* ausgeibt wurde, gilt der
Berufsschutz.

Wird fur die ab 1964 Geborenen eine Dauerhaftigkeit der Invaliditdt bzw. der
Berufsunfahigkeit festgestellt, haben diese Anspruch auf Rehabilitations- oder
Umschulungsgeld vom Arbeitsmarktservice. Dariber hinaus muss die Betreuung
wahrend der Krankenbehandlung und auch wahrend der medizinischen
Rehabilitationsmaf3nahmen mit Hilfe eines Case Managements des
Krankenversicherungstrégers erfolgen.o*

Fir die betroffenen Personen, deren Arbeitsplatz gefdhrdet ist, aber auch fir
Unternehmen, denen die Arbeitsfahigkeit und Gesundheit ihrer Mitarbeiter*innen
ein Anliegen ist, steht (auf freiwilliger Basis) das Programm ,, fitawork™ mit seinen
Beratungsdienstleistungen zur Verfigung (https://www.fitawork.at/). Diese
beinhalten u.a. auch mobile Beratung, wo ein ,Beratungsbus" in Gemeinden und zu
Veranstaltungen oder Betrieben kommt.

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, Sozialversicherung, AUVA, Sozialministeriumservice, Sozialpartner,
Betriebe, Angebote Beruflicher Rehabilitation (z.B. bbrz, fitawork etc.)

Handlungsfelder der Fachkraftesicherung mit  Gleichstellungspolitik (im Sinne eines geschlechtersensiblen Fokus bei gesundheitspolitischen
starker Interdependenz Maf3nahmen), Qualitat der Arbeitsumwelt, Wohnen und Lebensumwelt
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6.2 Infrastruktur, Wohnen und Lebensumwelt

Um Fachkrifte als Arbeitskrifte anzuziehen, braucht eine Region mehr als nur
Arbeitspldtze. Auch das ,,Drumherum" muss stimmen, Individuen und Familien
mussen sich wohlfihlen, brauchen praktische Fortbewegungsmittel und leistbaren,
qualitativ hochwertigen Wohnraum. Wien bietet vieles davon und ist in
internationalen Rankings oft an der Spitze, was Lebensqualitdt betrifft. Eine gut
ausgebaute Daseinsvorsorge, Griinrdume, ein im internationalen Vergleich sehr gut
funktionierendes Offi-Netz und immer noch gutes Wohnungsangebot. Doch mit dem
raschen Wachstum der Stadt wachsen die Herausforderungen. Fragen sozialer
Gerechtigkeit und politischer Partizipation stellen sich fiir alle, die in Wien leben und
bleiben (wollen). Handlungsdruck entsteht auch durch die Folgen des Klimawandels.
Die Stadt Wien hat dazu 2022 den Wiener Klimafahrplan prdsentiert.

6.2.1 Problemaufriss

Im Folgenden Kapitel sollen hier die wesentlichen Handlungsfelder rund um die
Bereiche Lebensqualitat, Infrastruktur, Wohnen und Lebensumwelt konturiert
werden, um aufzuzeigen, wie der Standort Wien attraktiv fUr Fachkréfte gestaltet
werden kann, damit die Stadt auch in Zukunft diese Vorteile nicht verwirkt und diese
sogar ausgebaut werden kénnen. Ohne bei den jeweiligen Themen in die Tiefe gehen
zu kénnen, werden ein Uberblick Uber mégliche Spannungsfelder gegeben und
beispielhafte Losungsansatze skizziert.

Stadtisches Wachstum und Mobilitat

Wien wachst und damit steigen auch die Anforderungen an die Infrastruktur sowie
die Wohn- und Lebensumwelt der Stadtbewohner*innen. Die Stadt Wien geht in
ihrer 2018 verdffentlichten Bevolkerungsprognose davon aus, dass bereits 2027 die
2-Millionen-Einwohner*innen-Marke Gberschritten werden dirfte (MA 23, 2021). Da
die innerstadtischen Stadtbezirke bereits weitestgehend verbaut und verdichtet sind,
wird der Zuwachs an neuen Menschen vor allem die Rand- und Flachenbezirke
betreffen. In einer stark zentrierten Stadt wie Wien resultiert daraus ein
Mobilitatsverhalten der Menschen, welches die Infrastruktur, die von der Peripherie
ins Zentrum fuhrt, stark beansprucht und schnell an ihre Grenzen bringen kann.
Werden diese Wege durch den motorisierten Individualverkehr (MIV) zuriickgelegt,
hat dies verstopfte Stral3en zur Folge und direkte gesundheitliche Konsequenzen
(z.B. lange Anfahrtswege, erhohter Stress, Larmbelastigung, erhohte Luft- und
Feinstaubbelastungen, mehr Verkehrsunfille etc.).

Der &ffentliche Personennahverkehr (OPNV) hingegen bildet in den meisten
europaischen Stadten das Rickgrat der innerstadtischen Mobilitat und muss daher
den Ansprichen der Nutzer*innen gerecht werden, indem er durch attraktive
Preisgestaltung und kurze Warte- und Fahrtzeiten eine echte Konkurrenz zum MIV
darstellt. Letzterer stellt mit seinem hohen Flachenverbrauch (vor allem auch im
stadtischen Raum) und den enormen externen Kosten (Verkehrsunfalle,
Luftverschmutzung, Larm, Beginstigung des Klimawandels, Vor- und nachgelagerte
Effekte wie Energie-Produktion und Fahrzeug-Herstellung) fUr die Allgemeinheit eine
zuséatzliche Belastung dar. Die Symbiose der Wachstumsanforderungen an den
stadtischen Wohnraum mit den rdumlichen Mobilitdtsanforderungen der
Bewohner*innen und Pendler*innen erfordert somit die Planungsweitsicht einer
austarierten und sozial gerecht gestalteten Stadt- und Verkehrsplanung fir die
Zukunft.

Bodenversiegelung, Klimawandel und Luftqualitat

Als in der Folge von zunehmendem Wohlstand ab den 1g950er die Menschen aus den
innerstadtischen Wohnlagen vor den schlechten Wohnstandards der Altbauten
flichteten, verschob sich auch der stadtebauliche Fokus hin zur funktionsraumlichen

Vgl. dazu auch Kap. 4 Mobilitat
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Trennung und autogerechten Stadt. Dadurch kam es zu einer Entflechtung von
heterogenen Nutzungsfunktionen sowie einem Anstieg der Alltagsdistanzen

(vgl. Brake u.a., 2001). Diese Suburbanisierung zog jedoch einen erhéhten
Fldchenverbrauch nach sich und lief die Bodenversiegelung stark ansteigen.
Osterreich versiegelte 2021 laut Umweltbundesamt immer noch im Schnitt 11,5
Hektar pro Tag und ist damit trauriger europaischer Spitzenreiter im
Flachenverbrauch. Unzureichende Versickerungsmaglichkeiten erhohen das
Hochwasserrisiko, da das Wasser so weniger zuriickgehalten werden kann. In
langanhaltenden Trockenphasen hingegen, steigt das Risiko eines Absinkens des
Grundwasserpegels (Dombrowski, 2019). Gleichzeitig absorbieren versiegelte Boden
die Wérme, was zu urbanen Hitzeinseln fihrt und damit eine direkte Bedrohung
gerade auch fir die Gesundheit der Stadtbewohner*innen darstellt (Dombrowski,
2019). Durch die Versiegelung nimmt auch nachweislich die Luftqualitat im
stadtischen Raum ab, da unversiegelte Flachen auch Staub binden
(Umweltbundesamt, 2021).

Soziale Segregation, Exklusion und Verdréngung

Im Vergleich zu vielen anderen europdischen Hauptstadten ist Wien deutlich weniger
residenziell segregiert, aber die Abwesenheit von ,gated communities* oder
~Banlieus" ist nicht zwangslaufig gleichzusetzen mit einer sozial durchmischten
Stadt. Seit den 1920er Jahren wurden gezielte Anstrengungen unternommen, um
mittels Schaffung von Sozialwohnungen (Gemeindebauten) in allen Stadtbezirken
fur erschwinglichen Wohnraum zu sorgen und starke Segregation innerhalb der
Stadtbezirke zu vermeiden. Im Idealfall profitieren so Menschen aus benachteiligten
Haushalten in einem reziproken Austausch mit denen aus bessergestellten
Haushalten und es kommt zu einer (beidseitigen) Akkumulierung von sozialem
Kapital, welches auf sozialem Vertrauen aufbaut. Dieser Prozess fihrt auch zu
starkerem gegenseitigem Verstdndnis innerhalb gesellschaftlicher Gruppen und wird
als wichtig fur eine funktionierende befriedete Demokratie gesehen (Putnam, 1995).
Eine starke soziale Segregation hingegen ist auch deshalb problematisch, da so
soziale Konflikte entstehen kdnnen, welche auch die gesellschaftliche Mitte unter
Druck setzen.9?

6.2.2 Handlungsfelder und Losungsansatze

Stadtwachstum
Wadhrend Wiens Einwohner*innenzahl bereits in den 1g910er Jahren die 2-Millionen- Siehe zur
Marke erreichte, verlor die Stadt in Folge der beiden Weltkriege und durch BevGlkerungsentwicklung auch

Abwanderung rund eine halbe Millionen Menschen. Zwischen 1951-1971 stabilisierte Kapitel 4.1 und 4.2

sich die Bevolkerungszahl bei rund 1,62 Mio., bevor sie anschlief3end auf ihren
vorlaufigen Tiefststand von 1,53 Mio. Einwohner*innen im Jahr 1981 sank. In den
Folgejahren stagnierte sie dann weitestgehend bis Anfang des neuen Jahrtausends
(2001: 1,55 Mio.). Seitdem setzte in Wien ein kontinuierliches Wachstum ein, was zu
einem Anstieg der Bevoélkerung auf nunmehr 1,92 Mio. im Jahr 2021 fihrte (MA 23,
2021, 62).

Die aktuelle Bevélkerungsprognose geht davon aus, dass die 2-Millionen-Marke im
Laufe des Jahres 2027 neuerlich erreicht wird. Die grof3ten Wachstumspotenziale
werden dabei fir die Bezirke Favoriten, Simmering, Donaustadt sowie Floridsdorf
vorausgesagt, in kleinerem Umfang auch fir die Brigittenau, Penzing und Meidling
(siehe Tab. 6.3).

92 https://www.moment.at/story/soziale-durchmischung-wien (Zugriff: 16.09.2022)
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Tabelle 6.3: Bevdlkerungsentwicklung nach Gemeindebezirken 2020 bis 2038
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Bevdlkerungsprogose

Gemeindebezirk 2020 2025 2030 2035 2038
Wien 1914199 1975571 2031575 2079550 2105119
1. Innere Stadt 16581 16830 16858 16884 16927
2. Leopoldstadt 106940 110174 113019 115499 116812
3. Landstrale 91833 94297 96087 97506 98278
4. Wieden 33532 33806 33526 33292 33218
5. Margareten 55932 56181 55441 54952 54800
6. Mariahilf 32153 32056 31397 30886 30664
7. Neubau 32624 32734 32366 32058 31918
8. Josefstadt 25893 26149 25901 25727 25637
9. Alsergrund 42787 43164 43097 42990 42929
10. Favoriten 204882 212455 219647 226047 229530
11. Simmering 103300 108341 114172 119067 121519
12. Meidling 99104 102763 106379 109398 110953
13. Hietzing 54923 56554 57951 59185 59887
14. Penzing 94194 97981 102146 105641 107429
15. Rudolfsheim-Funfhaus 80178 82757 84782 86472 87385
16. Ottakring 106080 109377 111877 114102 115372
17. Hernals 58262 59839 60990 62051 62673
18. Wahring 52244 53572 54643 55505 55956
19. Dobling 73496 75614 77510 79103 79973
20. Brigittenau 88787 92791 97231 100955 102838
21. Floridsdorf 165299 171456 177109 181976 184639
22. Donaustadt 189956 198023 207576 215599 219598
23. Liesing 105219 108657 111871 114656 116186

Quelle: MA 23, 2021, 101

Damit die Stadt dieser hohen Nachfrage gerecht werden kann, muss der nétige
Wohnraum zur Verfigung gestellt werden. Zwischen 31.10.2011 und 31.12.2020 sind
in Wien rund 74.000 neue Wohnungen hinzugekommen (Statistik Austria 2022, 87).
Die grof3ten zukUnftigen Entwicklungspotenziale liegen rund um das neu
geschaffene Sonnenwendviertel (10.), das Nordbahnhof- und Nordwestbahnhof-
Areal (2./20.), St. Marx (3.), Erdberger Mais (3./11.) sowie entlang der 2013 erdffneten
U-Bahn-Stationen der verlangerten U2 Hausfeldstral3e, Aspern Nord und Seestadt
(allesamt 22. Bezirk) (MA 18, 2014a.).

Abseits dieser Stadterweiterungsgebiete betreibt Wien bereits seit 1985 die
sogenannte ,sanfte Stadterneuerung” mit Fokus auf den Grinderzeitvierteln der
Stadt. Hierbei soll der innerstadtische Altbaubestand (sowohl Einzelwohnungen wie
auch gesamte Gebdudekomplexe) aus Privateigentum durch ginstige 6ffentliche
Férderungen saniert und aufgewertet werden, wodurch die Wohn- und
Lebensqualitat ganzer Stadtviertel nachhaltig verbessert werden soll. Die
Forderungen sind an die Bedingung gekniipft worden, dass die Mieten im Anschluss
an die Sanierung niedrig bleiben missen, wodurch ungewiinschte
Verdrangungseffekte durch eine etwaige Gentrifizierung vermieden werden sollen
(vgl. Kadi und Verlic, 2019).

Neben der 6ffentlichen Férderung von Wohnraumschaffung unterstitzen eine Reihe
von Individualférderungen Menschen unter bestimmten Voraussetzungen. Darunter
fallen Niedrigzinsdarlehen fir Jungfamilien genauso wie Wohnbeihilfen fir
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Geringverdiener*innen. Unterstitzungsangebote zeigen sich in der derzeitigen
Phase hoher Inflation mit besonders stark steigenden Wohn- und Energiekosten fir
immer grof3ere Bevolkerungsgruppen als essenziell.

Mobilitat

Zur Bedeutung und GréfRenordnung der Berufsmobilitat von Erwerbstatigen, die Vergleiche auch Kap. 4.1
nach Wien pendeln, und die Auswirkung auf die Fachkraftesicherung wurde in Kapitel ~ Binnenmobilitat
4.1 bereits eingegangen. Im Folgenden werden einige mobilitatsbezogene

Uberlegungen angestellt, die einerseits Gber den Bereich Arbeit hinausgehen und

andererseits die Steuerung von Mobilitdtsgewohnheiten ansprechen. Fir die

raumliche Uberwindung von Distanzen greifen Individuen auf Mobilitat ,zur

optimalen Befriedigung ihrer Bedirfnisse wie Wohnen, Arbeiten, Einkaufen und

Freizeit in Abhangigkeit von vorhandenen Ressourcen wie Geld, Zeit, Zuganglichkeit

und Verfigbarkeit privater oder 6ffentlicher Verkehrsmittel [zurick]” (Manderscheid,

2012, 552). Den Hauptteil der Mobilitat macht dabei die zirkulare oder auch

Alltagsmobilitat aus. Wie diese Wege zuriickgelegt werden, verrdt ein Blick auf den

sogenannten Modal Split, die Anteile unterschiedlicher Mobilitatstypen. In Wien wird

dieser von den Wiener Linien jahrlich seit 1994 erhoben und zeigt eine stetige

Abnahme des MIV im Vergleich zu 1994 von 40% (1994) auf 27% (2020). Damit ist er

jedoch noch immer hoher als das stadtpolitisch fixierte Ziel von max. 20% MIV-Anteil

bis 2025 (vgl. MA 18, 2014b). Durch die Pandemie verschoben sich die jeweiligen

Anteile allerdings deutlich, was vor allem zu Lasten der OPNV-Nutzung ging.

Gleichzeitig wurden jedoch deutlich mehr Distanzen zu Fuf3 zurickgelegt.

Im Vergleich mit anderen europdischen Hauptstadten liegt Wien mit 98,9% gleichauf
mit Madrid an erster Stelle, was die ful3laufige Zuganglichkeit zu 6ffentlichen
Verkehrsmitteln angeht (Stadt Wien, 2022a). Dies spiegelt sich auch in den
Nutzer*innen-Zahlen der Wiener Linien wider. Von 729,5 Millionen Fahrgasten im
Jahr 2001 stiegen die Zahlen stetig bis zum vorlaufigen Hohepunkt im Jahr 2019 mit
rund 961 Millionen Passagier*innen. Die Pandemie wirkte hingegen wie eine Zasur
und liel3 die Zahlen 2021 auf 596 Millionen sinken. 93

Was diese proportionale Aufgliederung jedoch nicht im Stande ist darzustellen, ist
der Umstand, dass durch das parallele stadtische Wachstum die absoluten Zahlen der
zugelassenen Kraftfahrzeuge mit angestiegen sind. Waren es 2002 noch rund
785.000 Kfz, so sind es 2019 bereits knapp 891.000.9 Diese Zunahme verteilt sich
jedoch nicht gleichmaRig auf alle Wiener Gemeindebezirke, wie man Abbildung 6.1
entnehmen kann. Demzufolge stiegen die PKW- und Kombibestandszahlen bis 2019
vor allem in der Donaustadt, in Liesing sowie in Floridsdorf stark an, aber auch in
Favoriten, Simmering und Meidling gab es Zuwachse. Gerade fir das zukinftige
Stadtwachstum sind diese Zahlen von besonderer Relevanz, da diese Bezirke auch
das hochste Wachstumspotenzial fir die ndchsten Jahren aufweisen. Damit die
neuen Bewohner*innen nicht auf den MIV zurGckgreifen (missen), muss dies bei den
Planungen besonders bericksichtigt werden. Auch Fragen der
Parkraumbewirtschaftung und mégliche Wechselwirkungen mit Umlandgemeinden
stellen sich besonders in Randbezirken.

93 https://[www.wienerlinien.at/die-wiener-%C3%g6ffis-in-zahlen und https://www.wien.gv.at/statistik/verkehr-wohnen/oeffentlich/ (Zugriff 27.10.2022)
94 https://www.wien.gv.at/statistik/verkehr-wohnen/tabellen/kfz-zr.html (Zugriff 27.10.2022).
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Abbildung 6.1: Entwicklung der Pkw- und Kombi-Bestandsveranderung seit 2002 nach Bezirken
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Grin- und Freirdaume, Klimawandel und Lebensqualitat

Bereits im Stadtentwicklungsplan von 2005 (STEP o5) wurden funf zentrale
Landschaftsraume in Wien ausgemacht: Wienerwald, Bisamberg, Marchfeld,
Donauraum sowie die Terrassenlandschaft im Siden Wiens. Diese sind fir das
stadtische Klima (u.a. in Form von Frischluftschneisen und Kaltluftsammelzonen)
teils von zentraler Bedeutung, leisten aber auch einen enormen Beitrag als
Naherholungsraume fir die Wiener Bevélkerung und somit auch fir die
Lebensqualitdt in der Stadt. Es ist daher zentral, dass sie vor einer baulichen
Entwicklung geschitzt werden (MA 18, 2005). Wien besitzt mit knapp 45%
Grinflachenanteil auf dem Stadtgebiet einen auch im internationalen Vergleich
hohen Wert. Nimmt man die Gewasser ebenfalls noch hinzu, so ergibt sich ein Anteil
von 49,6%. Allerdings verschleiern diese Werte die ungleiche Verteilung der
Grinflachen auf die Bezirke. Wahrend die Bezirke mit Anteil am Wienerwald, den
Donau-Auen, dem Prater oder aber den landwirtschaftlichen Nutzflachen am
Bisamberg und im Marchfeld statistisch sehr gut abschneiden, ist das in den

Innenbezirken anders (vgl. MA 23, 2021).

Der einfache Zugang zu Grin- und Freiflachen ist ein wesentlicher Bestandteil einer

hohen Lebensqualitat. Im Fachkonzept Grin- und Freiraum des

Stadtentwicklungsplans 2025 (STEP 2025) wird dies als Prioritat in Zusammenhang

mit der Bekdmpfung des Klimawandels aufgefihrt. In der bereits bestehende
Stadtmorphologie hingegen sollen auch Mikrofreirdume geférdert werden,
Stral3enzige begrint und Potenziale aus der Nachnutzung von
Verkehrsinfrastrukturen ausgeschopft werden (vgl. MA 18, 2015).

Eine umfassende Strategie zum Umgang der Stadt mit dem Klimawandel liegt im

Wiener Klimafahrplan in einer aktuellen Version vor (Stadt Wien 2022c). Der ,Weg

zur klimagerechten Stadt" wird darin detailliert beschrieben. Ein Kernelement ist das
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Ziel, bis 2040 als Stadt klimaneutral zu sein. Die MaRnahmen dazu werden laufend
erganzt und den Entwicklungen angepasst.9

Soziale Segregation

Beim letzten grof3en Sozialraum-Monitoring zeigte sich, dass manche Stadtbezirke
deutlich stérker segregiert sind als andere. In einigen Féllen folgt diese Segregation
auffallig stark einer baulich-sozialen Segmentierung (bspw. einige Teile des Girtels)
und es konnte eine Ausweitung der Wohlstandszone vom Zentrum an die Rander
festgestellt werden (bspw. 3., 14., 18. und 19. Bezirk), wodurch andere
Bevoélkerungsgruppen mitunter vermehrt an die Zentrumsrander verdrangt werden.
Teurere Wohngebiete in Zentrumslage sowie im Westen der Stadt sind zunehmend
exklusiver und stellen dabei eine vom Rest der Stadt entkoppelte Wohlstandenklave
dar, wahrend in einigen statusniedrigen Gebieten im 11., 12., 15., 20. und 21.Bezirk
der soziale Status der Bevolkerung weiter abgesunken ist. Dem werbewirksam
inszenierten Selbstbild einer sozial durchmischten und ausgeglichenen Stadt wird der
aktuelle Zustand nicht gerecht (Molina u.a., 2020).

Demokratisierung

Um der weiteren Segregation mancher Bevolkerungsgruppen entgegenzuwirken,
muissen diese aktiv adressiert und vermehrt in politische Prozesse miteingebunden
werden, auch wenn sie in Osterreich auf keiner Ebene wahlen dirfen. Der Anteil der
Menschen Gber 16 Jahren ohne Wahlrecht liegt in Wien bei 30,1% - das ist fast ein
Drittel der wahlfdhigen Bevolkerung der Stadt. In Rudolfsheim-Finfhaus liegt dieser
Anteil sogar bei 41,7% (MA 17, 2020). Dieses Demokratiedefizit fihrt nicht nur zu
einer fehlenden Teilhabe dieser Menschen, sondern stellt zumindest in Teilen auch
ein echtes Legitimierungsproblem fur die Wiener Stadtpolitik dar, da hierbei nur die
Interessen von zwei Drittel der wahlfdhigen Stadtbevdlkerung politisch artikuliert
und bericksichtigt werden kdnnen. Damit die Stadt trotzdem die Interessen dieser
Bevolkerungsgruppen beriicksichtigen kann, bedarf es neuer demokratiepolitischer
Ansdtze in Verbindung mit neuen digitalen Moglichkeiten. Vorstellbar ware hier
bspw. die mehrsprachige Nutzung einer Mitbestimmungs-App und noch stérkere
partizipative Elemente in der Stadtteilplanung, welche auch schwer erreichbare
Gruppen anspricht.

Stadt der kurzen Wege

Um Wien fit fur die Zukunft zu machen, muss auf mehreren Ebenen gleichermal3en
gehandelt werden. Bereits in den 1980er Jahren realisierten die ersten
Stadteplaner*innen, dass die Suburbanisierung viele Nachteile mit sich bringt und
dieser Trend umgekehrt werden musse. Die Antwort darauf war das Leitbild der
~Stadt der kurzen Wege" mit einer kompakten und nutzungsgemischten
Siedlungsstruktur und einer hohen Aufenthaltsqualitat im 6ffentlichen Raum
(Beckmann u.a., 2011). In jingerer Zeit griff u.a. der franko-kolumbianische
Stadtplaner Carlos Moreno das Konzept auf und lief3 es in sein Modell der ,15-
Minuten-Stadt" einflieRen. Ausgangspunkt dieser Uberlegung ist die Annahme, dass
sich die stadtische Lebensqualitat umgekehrt proportional verhdlt zur Zeit, welche
fur Mobilitat aufgebracht werden muss. Ziel dieses Ansatzes ist dabei, dass die
alltdglichen Wege zur Deckung des Grundbedarfs an Wohnen, Bildung, Arbeiten,
Gesundheitsversorgung, Handel/ Nahversorgung sowie Unterhaltung/Freizeitge-
staltung auf max. 15 Minuten Gehdistanz bzw. mit dem Fahrrad zu beschrénken,
wodurch die Notwendigkeit fir den MIV entfallen wiirde (Moreno u.a., 2021).

Die Stadt Wien griff dieses Konzept in Teilen bereits im Fachkonzept Mobilitdt des
STEP2025 auf, wo der Anspruch artikuliert wird, dass ,[blei Neuplanungen [..] die
fulllaufige Erreichbarkeit von Haltestellen des 6ffentlichen Verkehrs und
Nahversorgungseinrichtungen innerhalb von 300 m anzustreben [sei]” (MA 18,
2014b, 32). Nahmobilitdt schafft so die Méglichkeit, die alltdglichen Wege in der

95 Vgl. https://www.wien.gv.at/lumwelt/klimaschutz/klimafahrplan/index.html
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Wohnumgebung zu erledigen und dabei aktiv in Bewegung zu sein. Damit schafft sie
auch die Grundvoraussetzung fir Gesundheit und Klimaschutz, gestaltet
selbstbestimmtes, mobiles Leben, unterstitzt Versorgungsarbeit und fordert eine
am Mal3stab Mensch orientierte Stadtentwicklung.

Damit die Stadt der kurzen Wege nicht nur in neuen Stadtquartieren umgesetzt
werden kann, kommt seit 2017 das Konzept der sogenannten ,Superilles”
(Superblécke) von Salvador Rueda (2019), welches auch auf historisch gewachsene
Stadtstrukturen anwendbar ist, in immer mehr europdischen Stadten zum Einsatz.
Dabei wird die bestehende Stadtmorphologie als Ausgangslage herangezogen, um
vor Ort mit kleineren Eingriffen mehr Lebensqualitat fir die Bewohner*innen zu
schaffen, ohne dass hierbei Gebaudestrukturen abgerissen oder neu gebaut werden
mussten (vgl. Frey u.a., 2020). Ein Pilotprojekt dazu gibt es bereits in Wien-Favoriten
unter dem Namen ,Supergratzl”, welches allerdings noch abschlieRend evaluiert
werden muss. %

Smart City

Bei derim Februar 2022 im Wiener Gemeinderat beschlossenen Smart-City-Strategie
sind ,Supergratz|" bereits als Teil einer flachendeckenden Verkehrsberuhigung
vorgesehen. Ebenso wird darin die 15-Minuten-Stadt aufgegriffen und eine
+Neuverteilung des 6ffentlichen StralRenraums zugunsten von aktiver Mobilitat, Offis
und attraktiven Verweilmdglichkeiten®. Weitere Mafdnahmen sind laut Smart City
Plan (Stadt Wien, 2022b):

e Ausbau, Verdichtung und Beschleunigung des 6ffentlichen Verkehrs

e Ausweitung, Weiterentwicklung und Attraktivierung von Sharing Angeboten
e Konsequente Begrinung, Kihlung und Beschattung des 6ffentlichen Raums
e Massiver Ausbau der Radverkehrsinfrastruktur

e Prioritat fir StralRenbahn und Bus, insbesondere auf Hauptachsen

* Systematische Erweiterung und Qualitatsverbesserung von Gehsteigen

Die Stadt erhofft sich durch diese Malinahmen eine Verringerung des
Motorisierungsgrades bis 2030 auf unter 250PKW/1000 Einwohner*innen zu
erreichen, was ebenfalls dem Ziel den MIV im Modal Split auf 15% zu begrenzen
gerecht werden durfte. Folglich wird daher auch ein Absinken der CO2-Emissionen
sowie des Endenergieverbrauchs im Verkehrssektor bis 2030 um 50% bzw. 40% pro
Person angestrebt (Stadt Wien, 2022b).

Klimaanpassung: Schwammstédte, Grinschneisen und Entsiegelung

Fir die kommende Jahre kommen besondere Herausforderungen in Bezug auf den
Klimawandel auf Wien zu. Damit Frei- und Grinrdume von besonders
hitzebetroffenen Bevdlkerungsgruppen wie z.B. Senior*innen genutzt werden
konnen, missen diese wohnortnah, gendergerecht, qualitativ hochwertig und ihren
Lebensumstanden angemessen ausgestaltet sein. Die Grinraumversorgung stellt
nicht zuletzt auch einen wichtigen Beitrag fir die Gesundheitsversorgung der
Stadtbewohner*innen dar und ist daher mit besonderer Sensibilitat auszugestalten
(MA 18, 2014a). Ein weiterer Fokus liegt auf der Instandhaltung von Okosystemen
und der Starkung ihrer Klimaresilienz. Die Stadt mochte dafir die biologische Vielfalt
fordern und zusatzliche Wald- und Grinflachen schaffen (MA 18, 2015). Im Smart-
City-Konzept wird dies ebenso adressiert wie die Notwendigkeit einer Bekdmpfung
von Hitzeinseln durch Begriinung, Beschattung sowie der Wahl geeigneter
Oberflachenmaterialien fir Strafen und Gebaude zur Verbesserung des Mikroklimas.
Ergdnzend sollen Grinkeile bis in das Stadtzentrum hineinreichen und Dacher und
Fassaden begrint werden. Grundvoraussetzung fUr neue Bau- und

96 https://www.wien.gv.at/stadtplanung/supergraetzl-favoriten (Zugriff: 27.10.2022)
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Stadtentwicklungsvorhaben werden zukinftig Prif- und Optimierungsverfahren zur
Untersuchung ihres Beitrages zur Adaption an den Klimawandel (Stadt Wien, 2022b).

Beteiligte Stakeholder

Stadt Wien, Bezirksvertretungen, Anwohner*innen, Gewerbetreibende, lokale Initiativen, Wiener

Linien, VOR - Verkehrsverbund Ostregion, Gebietsbetreuung, Bauunternehmen

Handlungsfelder mit

starker Interdependenz

Arbeitszeitmodelle, Mobilitat
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6.3 Gleichstellungspolitik

Gleichstellungspolitik trdgt dazu bei, die Voraussetzungen von Mdnnern und Fraven
fiir eine Teilhabe am Arbeitsmarkt und die Verwirklichung persénlicher Ziele zu
verbessern. Die Forderung von Bildungs- und Erwerbslaufbahnen von Frauen zielt
darauf ab, ungenutzte Potenziale zu aktivieren, sowohl in Hinblick auf individuelle
Entwicklung als auch auf die Erh6hung der Erwerbsbeteiligung und deren Qualitiit.
Themen wir Segregation von Berufsfeldern, Gender Pay Gap und Vereinbarkeit von
Beruf und Betreuungspflichten sind Ankniipfungspunkte fiir Verbesserungen.

6.3.1 Problemaufriss

Obwohl in den vergangenen Jahrzehnten massive Fortschritte im Bereich der
Gleichstellung von Mannern und Frauen zu verzeichnen sind, besteht auf dem
6sterreichischen Arbeitsmarkt weiterhin eine geschlechtsspezifische Segregation.
Immer noch sind bestimmte Branchen, Berufe und betriebliche Funktionen von
Ménnern bzw. Frauen dominiert. Betrachtet man die Branchen mit dem groéf3ten
Fachkraftemangel wird deutlich, dass es sich Uberwiegend um geschlechtstypische
Berufe handelt, also um Berufe, die entweder Gberwiegend von Frauen oder von
Mannern ausgeibt werden (Malin u.a., 2019). Dies hat zur Folge, dass insbesondere
Frauen trotz eines Engpasses an Fachkraften aus mannerdominierten Berufen
ausgeschlossen sind. Letztendlich fihrt die geschlechtsbezogene Segregation auf
dem Arbeitsmarkt zum Fortbestand traditioneller Geschlechterrollen und somit auch
zu der Vorstellung von klassischen Frauen- und Mannerberufen (Mesch, 2016).
Gleichstellungspolitische MalRnahmen streben einen Abbau der beruflichen
Segregation am Arbeitsmarkt an. Der Uberwiegende Teil politischer Instrumente zielt
auf die Férderung von Frauen ab. Malénahmen zur Gleichstellung der Geschlechter
sollten jedoch eine Durchmischung der Berufe anstreben. Dies bedeutet klassische
Frauen- und Mannerberufe in beide Richtungen hinzu6ffnen. Eine Durchmischung
der Berufe ermdglicht es sowohl potenzielle weibliche als auch ménnliche Fachkrafte
zu erreichen. Weiterhin fihrt eine Durchmischung zu einer Uberwindung der
Lohnlicke zwischen Frauen und Mannern (ebd.).

Auch auf hoheren betrieblichen Hierarchieebenen besteht eine Ungleichverteilung Siehe auch Kap. 3.3
der Geschlechter. Nach wie vor sind Frauen kaum in FGhrungspositionen vertreten. Arbeitszeitmodelle und Kap. 6.5
Ursachen sind oft informelle und unsichtbare Barrieren, die unter der Bezeichnung Familienpolitik
der ,gldsernen Decke" aufgefihrt werden. Netzwerk und Arbeitskulturen sind durch

lange Arbeitszeiten, mangelnde Work-Life-Balance und informelle

Beforderungsstrukturen gepragt. Zudem beginstigt eine standige Verfigbarkeit den

beruflichen Aufstieg. Diese ,mannlich" gepragte Arbeitskultur ist allerdings nicht mit

der Lebensrealitat vieler Frauen vereinbar. Immer noch sind Frauen Gberwiegend fir

die Betreuung und Pflege von Angehdrigen zustandig und damit auf flexible

Arbeitszeitmodelle angewiesen (Davaki, 2018). Fehlende Vereinbarkeit von Familie

und Beruf fihrt dazu, dass Frauen Uberwiegend in Teilzeitbeschaftigungen tétig sind,

was zu individuellen Nachteilen in Erwerbskarrieren fUhren kann, aber auch im

Hinblick auf das Fachkréftepotenzial diskutiert wird. Es bedarf daher nachhaltiger

politischer Instrumente, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu gewahrleisten

und somit Barrieren fir Frauen abzubauen. Allerdings darf sich auch hier die Frage

der Vereinbarkeit nicht ausschlief3lich auf die Gruppe der Frauen fokussieren. Eine

geschlechtergerechte Gestaltung der Arbeitszeit- und der Arbeitszeitpolitik nimmt

deshalb auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Manner in den Blick (Jacobs

und Gerson, 2004). Der wachsende Wunsch von familidrer Beteiligung von Vétern

unterstreicht die Dringlichkeit.

Zudem sind gleichstellungspolitische Mafdnahmen nicht nur in Bezug auf den
Fachkraftemangel relevant, sondern auch angesichts des international gepragten
Wettbewerbs um die ,besten Képfe®. Zahlreiche Studien verdeutlichen, dass mit
einem hoheren Frauenanteil und ,mixed leaderships" deutlich bessere
Unternehmensergebnisse zu verbuchen sind. Eine diverse Fihrungsriege steigert die
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kollektive Intelligenz eines Unternehmens. Unterschiedliche Betrachtungen fihren
zu Perspektiverweiterungen und wirken sich somit positiv auf Entscheidungsprozesse
aus. Zudem l3sst sich ein positiver Einfluss auf die Unternehmenskultur verzeichnen.
Frauen werden in der Regel als aufgeschlossener und offener wahrgenommen, das
fuhrt wiederum zur Zufriedenheit der Mitarbeitenden und einem attraktiven
Unternehmensimage (Schreus und Leis, 2014). Dies ist insofern relevant als das hoch
qualifizierte Manner und Frauen potenzielle neue Arbeitspldtze zunehmend nach
Kriterien der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, nach Weiterbildungs- und
Aufstiegsmoglichkeiten und diskriminierungsfreie Unternehmenskultur bewerten
(Bendl und Hofmann, 2008). Daraus folgt, dass eine erfolgreiche Frauenférderung
bzw. Gleichstellungspolitik sich an der Schnittstelle zwischen Politik, Theorie und
Praxis befindet. Auch wenn dies keine neue Erkenntnis darstellt, zeigt sich jedoch,
dass je nach gesellschaftlichem Kontext, Gleichstellungspolitik vor neue
Herausforderungen gestelltist. Nicht zuletzt die Covid-19-Pandemie hat den Ist-
Zustand der Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern international und in
Osterreich zum Vorschein gebracht. Die Uber Jahrzehnte erreichte wirtschaftliche
und 6konomische Verbesserungen von Frauen stagnierte und in der Gleichstellung
zwischen Méanner und Frauen kam es sogar zu Rickschritten (Kohlrausch und Zucco,
2020). Folglich zeigt sich, dass fir eine nachhaltige Fachkraftestrategie
gleichstellungspolitische MaRnahmen essenziell sind. Die Verwobenheit von
unterschiedlichen gesellschaftlichen Bereichen erfordert fir die Gleichstellung der
Geschlechter nicht nur kurzfristige arbeitsmarktpolitische Malinahmen, sondern
vielmehr nachhaltige Entwicklungen auf einer strukturellen Ebene.

6.3.2 Status quo

Erwerbstatigen- und Teilzeitquote

In Osterreich gilt seit 1979 das Gleichbehandlungsgesetz. Mit diesem Gesetz soll die
Gleichberechtigung der Geschlechter geregelt werden. Trotz dieses, nun seit mehr
als 40 Jahren verankerten, Gesetzes besteht zwischen Frauen und Mannern immer
noch Unterschiede auf dem Arbeitsmarkt. Diese Unterschiede haben weitreichende
Folgen. Im Jahr 2021 lag die Erwerbstatigenquote in Osterreich in der Altersspanne
von 15 bis 64 Jahren fUr Frauen bei 68,1% und fir Manner bei 76,7%. Die Quote
beschreibt den Anteil von selbstdndigen und unselbstandigen Erwerbspersonen an
der Bevolkerung. Prasenz- und Zivildiener sind in dieser Quote nicht vertreten. Einer
Teilzeitbeschaftigung gingen 49,6% der Frauen und 11,6% der Manner nach. Es zeigt
sich, dass die Grinde fir eine Teilzeittdtigkeit fir Manner und Frauen unterscheiden.

Abbildung 6.2: Erwerbstétigenquote (15 bis 64 Jahre) in Osterreich und Wien im Jahr 2021 Osterreich und Wien nach Geschlecht in Prozent
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Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2021, ILO-Konzept



Allgemeine Rahmenbedingungen — Gleichstellungspolitik 185

Im Jahr 2021 arbeiteten Frauen, vor allem auf Grund von familidren
Betreuungsverpflichtungen, in Teilzeit. Dies trifft insbesondere auf Frauen mit
Kindern unter 15 Jahren zu. Laut Statistik Austria ldsst sich eine Zunahme der
Teilzeitbeschaftigung sowohl fir Frauen als auch fir Manner beobachten. So ist die
Teilzeitquote von unselbstdndig beschaftigten Mannern von 2005 mit 5,7% im Jahr
2020 auf 10,0% gestiegen (Statistik Austria, 2022a). In Wien lag die
Erwerbstatigenquote 2021 insgesamt bei 66,2%. Bei den Mannern lag die Quote bei
69,6%, bei den Frauen bei 62,7%. Im Vergleich zu Gesamtdsterreich waren mit 43,3%
Frauen in Wien weniger in Teilzeit angestellt. Die Quote fir Médnner in Wien liegt mit
18,4% Uber dem bundesweiten Schnitt (Statistik Austria, 2022a).

Auf Bundesebene zeigen sich starke geschlechtsspezifische Unterschiede in den
Branchen. Im Jahr 2021 waren 91,3% der Erwerbstatigen in handwerklichen Berufen
Manner. Frauen sind auf Bundesebene, insbesondere im Beruf der Birokauffrau mit
70,3% und im Bereich der Dienstleistungsberufe mit 62,2%, stark vertreten. Und auch
fur Wien zeigt sich eine starke Segregation des Arbeitsmarktes. So sind 63,6% der
Erwerbstatigen im Bereich Biro Frauen, und auch der Dienstleistungsbereich ist mit
58,8% Uberwiegend von Frauen besetzt (Statistik Austria, 2022a). Zu den drei
haufigsten gewdhlten Lehrberufen von jungen Frauen im Jahr 2021 gehérten
Lehrberufe im Einzelhandel, Birokauffrau und Friseurin. Zu den Top drei der von
jungen Mannern gewahlten Lehrberufen zéhlen Metalltechnik, Elektrotechnik und
Kraftfahrzeugtechnik (WKO-Lehrlingsstatistik). Die Berufswahl hat in weiterer Folge
Auswirkungen auf das Gehalt

Abbildung 6.3: Teilzeitquote in Osterreich und Wien im Jahr 2021 nach Geschlecht in Prozent

Gesamt

Manner

- 18!4

Wien

Manner - 11,6

Osterreich

43,3

10 20 30 40 50 60

o

10 20 30 40 50

o

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2021

Einkommen und Gender Pay Gap

Laut dem allgemeinen Einkommensbericht 2020 des Bundesrechnungshofes
verdienen vollzeitbeschdftigte Frauen in Wien ein mittleres Bruttojahreseinkommen
von 42.662 Euro. Manner in Wien hingegen kommen auf ein mittleres
Bruttojahreseinkommen von 44.828 Euro. Auch wenn diese Diskrepanz der Gehélter
im Bundeslandervergleich den geringsten Lohnunterschied ausmacht, verdienen
Frauen in Wien im Mittel 81% des Einkommens der M@nner (Rechnungshof, 2020).
Dieser Unterschied der Gehalter zwischen Mannern und Frauen wird als Gender Pay
Gap bezeichnet. Mit einem auf Basis der Verdienststrukturenerhebung berechneten
EU-Indikator wird der Unterschied zwischen den durchschnittlichen
Bruttoverdiensten von Frauen und Mannern in Unternehmen mit zehn und mehr
Beschaftigten in der Privatwirtschaft dargestellt.
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Zwar ist der Lohnunterschied zwischen Mannern und Frauen in Osterreich in den
letzten Jahren kontinuierlich gesunken, im Vergleich zu anderen EU-Staaten zahlt
Osterreich allerdings weiterhin zu den Landern mit dem héchsten
geschlechtsspezifischen Lohnunterschied (Geisberger und Glaser, 2021). In
Osterreich lag der Gender Pay Gap im Jahr 2020 bei 18,9%. Wien liegt mit 12%
tendenziell unter dem Bundesschnitt, aber immer noch Gber dem EU-Schnitt (EU27).
Hier betragt der Gender Pay Gap 13,0% (Statistik Austria, 2022b). Faktoren, die zu
Lohnunterschieden fGhren, sind unter anderem die Berufswahl und das gearbeitete
Stundenausmal’. Da Frauen haufiger in Teilzeit und in gering bezahlten Brachen tatig
sind, ldsst sich der Gender Pay Gap teilweise durch diese Merkmale erklaren.
Weiterhin zeigt sich, dass ein positiver Zusammenhang zwischen der
Erwerbsbeteiligung von Frauen und der Hohe des Lohnunterschiedes zwischen
Mannern und Frauen besteht. Eine hohere Erwerbsquote von Frauen korreliert mit
einem gréReren Gender Pay Gap. Dies lasst sich fur Osterreich, Deutschland aber
auch Estland, Lettland und Tschechien beobachten. Fir Lander mit einer geringen
Erwerbstatigenquote von Frauen, wie Italien, zeigt sich auch ein geringer Gender Pay
Gap (Geisberger und Glaser, 2021).

Allerdings trifft dieser Befund nicht auf alle Lander zu. Dass eine hohe Erwerbsquote
von Frauen nicht zwangslaufig mit einem hohen geschlechtsspezifischen
Lohnunterschied einhergeht, zeigen die nordischen EU-Staaten. So lag in Schweden
der Gender Pay Gap 2020 trotz hoher Erwerbsquote von Frauen bei 11,2% und somit
unter dem EU-Schnitt. Befragungen zur Zustimmung zu einer
geschlechtsstereotypen Rollenaufteilung konnen Aufschluss Gber die Hintergrinde
geben. Lander mit einer hohen weiblichen Erwerbsbeteiligung und geringem Gender
Pay Gap stimmen weniger mit einer geschlechtsstereotypen Rollenaufteilung
Uberein. Der Aussage im European Value Survey 2017 ,Es ist die Aufgabe des
Mannes, Geld zu verdienen, die Frau ist fir Haushalt und Familie zustandig"
stimmten in Schweden 5,1%, in Dadnemark 5,7% und in den Niederlanden 7,2% zu. In
Osterreich stimmen 29,6% diesem traditionellen Rollenbild zu (Schmieder und
Wrohlich, 2021). Ein Teil des Gender Pay Gap lasst sich demnach auf strukturelle
Diskriminierung zurickfGhren. In einem bereinigten Indikator fir den Gender Pay
Gap werden die Faktoren Beruf und gearbeitetes Stundenausmaf?
herausgenommen, dennoch besteht weiterhin ein Lohnunterschied zwischen
Mannern und Frauen, der nicht auf derlei messbare Faktoren zurickzufihren ist. Der
bereinigte Gender Pay Gap wird herangezogen, um Frauen und Mdnner mit
dhnlichen Eigenschaften in Hinblick auf das Einkommen zu vergleichen.

Auch innerhalb der Wiener Gemeindebezirke bestehen geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede. Die grof3ten Lohnunterschiede fir Ganzjdhrig- und
Vollzeitbeschaftigte im Jahr 2020 in Wien kénnen im ersten und 19. Wiener
Gemeindebezirk beobachtet werden. Hier betragt der Gender Pay Gap 31,4% bzw.
24,2%. Die geringsten Lohnunterschiede mit 3,8% und 5% bestehen im 20. und

15. Wiener Gemeindebezirk. ZurickzufUhren sind die starken Unterschiede innerhalb
Wiens zum einen darauf, dass in den einkommensstarken Bezirken deutlich mehr
Manner an der Spitze der Einkommensverteilung stehen und zum anderen, weil in
einkommensschwachen Bezirken mehr M@nner unter dem Durchschnitt verdienen
als Fraven (Jager und Mayerhofer, 2022).

Um auf den Lohnunterschied zwischen Mannern und Frauen aufmerksam zu
machen, gibt es jahrlich den Aktionstag Equal Pay Day. Fir Wien wird der Equal Pay
Day im Herbst berechnet und markiert den Zeitpunkt an den Mannern bereits so viel
verdient, wie Frauen im gesamten Jahr. Im Jahr 2022 féllt der Equal Pay Day in Wien
auf den 18. November und findet im Vergleich zu den restlichen Bundesldndern am
spatesten statt. So mUssen Frauen in Wien 12 Monate mehr arbeiten, um auf das
Gehaltsniveau der Manner zu kommen, in Vorarlberg und Oberésterreich 2%2 bzw. 3
Monate langer arbeiten (Jadger und Mayerhofer, 2022).
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Auch wenn der Gender Pay Gap tendenziell sinkt, missten weitere MaRnahmen Siehe auch Kap. 6.4

ergriffen werden, um die Erwerbsbeteiligung von Frauen zu erhéhen und informelle Familienpolitik
Barrieren abzubauen. Dazu gehort der Ausbau von &ffentlichen Infrastrukturen und
Investitionen im Bildungs- und Betreuungsbereich. Aber auch die Aufteilung von
Elternkarenzzeiten bildet einen positiven Anreiz fir eine erhéhte
Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen. Fehlende Betreuungsangebote und Hindernisse
in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wirken sich negativ auf das
Arbeitskraftepotenzial von Frauen aus. Denn immer noch tragen Frauen die
Hauptverantwortung fur die Pflege und Betreuung von Kindern und Angehdrigen.
Um Familie und Beruf zu vereinbaren, sind die meisten Frauen Teilzeit erwerbstatig.
Dies hat in weiterer Folge Auswirkungen auf das Gehalt und damit auch auf die
Pension von Frauen. Sind die Arbeitszeiten nicht mit familiaren Pflichten vereinbar,
werden diese Berufe nicht von Frauen gewahlt. Um die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu gewahrleisten, nimmt eine institutionell verankerte Kinderbetreuung einen
zentralen Stellenwert ein. Zum einen werden im Bereich der elementaren Bildung
bereits wichtige Weichen fir den Bildungsverlauf gelegt.

Zum anderen ist eine vorhandene Kinderbetreuung Voraussetzung fir die
Erwerbstatigkeit der Eltern, insbesondere von Mittern. Die Betreuungsquote in Wien
fur Kinder unter drei Jahren ist in den vergangenen Jahrzehnten gestiegen. Im Jahr
1995 lag die Quote bei 17% und im Jahr 2018 bei knapp unter 45%. Neun von zehn
betreuten Kindern unter drei Jahren waren in einer Ganztagsbetreuung. Wien steht
im Vergleich zu den restlichen Bundeslandern an der Spitze. Auch wird in Wien
Ganztagsbetreuung in einem hoheren Ausmalf3 als in den anderen Bundeslandern
angeboten. Eine Studie zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Wien zeigt, dass
Eltern in Wien den Eindruck haben, dass es deutlich einfacher ist einen
Betreuungsplatz fur Kinder Gber drei Jahre zu bekommen als fir Kinder unter drei
Jahren (Riederer und Haindorfer, 2020). Die Bewertung zur Verfigbarkeit von
Betreuungsplatzen fir Kinder unter drei Jahren fallt dabei grundsatzlich negativ aus.
Die Bewertung der padagogischen Qualitdt und die generelle Zufriedenheit hingegen
sind sehr hoch (ebd.). Auch andere Auswertungen kommen zu dem Ergebnis, dass
insbesondere die Suche nach einem Betreuungsplatz fir jungere Kinder auf Grund
von langen Vorlaufzeiten zu Unsicherheiten und Unzufriedenheit fihrt
(Bergmannu.a., 2021).

Fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist Eltern in Wien Flexibilitat der
Betreuungszeiten und der Arbeitszeiten wichtig. Insbesondere flexible Arbeitszeiten
werden von 9o% der Frauen und Manner als sehr wichtig beurteilt. Frauen in Wien
bewerten Mafinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf dringlicher als
Manner. Insbesondere das Angebot der Ganztagsbetreuung wird starker von Frauen
priorisiert als von Mannern (Riederer und Haindorfer, 2020). Um die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf in Wien zu ermdglichen, ist der Besuch einer
Betreuungseinrichtung bis zum Beginn der Schulpflicht beitragsfrei bzw. verginstigt.

Eine weitere Rolle in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und damit auch auf die
Gleichstellung der Geschlechter, spielt die Aufteilung der Elternkarenzzeiten. Die
Geburt eines Kindes stellt fir Frauen oft einen Karriereknick dar. Haufig kénnen
Mutter nicht an ihren friheren Arbeitsplatz zurickkehren. Weitere Folgen sind im
Zuge dessen Dequalifizierung und damit verbundene Schwierigkeiten im
Wiedereinstieg in das Berufsleben (Leitner u.a., 2013). Vater in Osterreich hingegen
gehen vermehrt nach beruflicher Etablierung in Elternkarenz. Dies fihrt, zum
Nachteil der Frauen, zu einer Verfestigung von geschlechtsspezifischen Rollenbildern
am Arbeitsmarkt. Vatern wird, anders als MUttern, eine bestandige Verfigbarkeit for
den Erwerbsarbeitsmarkt unterstellt. Fir Frauen bedeutet das, dass sie auf Grund der
geschlechterstereotypen Annahmen in der Karriereplanung weniger beachtet und
somit in geringerem Ausmaf? ge- und beférdert werden. Ubernehmen Véter eine
aktive Rolle in der Kinderbetreuung, zeigen sich auch hier zunehmende
Diskriminierungserfahrungen (Bergmann u.a., 2021). Daher sollte in der
Ausgestaltung flexibler Arbeitszeiten fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf der

187
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Fokus nicht nur auf Frauen liegen, sondern auch Vatern aktiv die Moglichkeit
gegeben werden.

Die Reduktion von Frauen als Hauptverantwortliche in der Kinderbetreuung, hat auch
einen Einfluss auf den Karriereverlauf von Frauen. Allerdings liegt das Fehlen von
Frauen in leitenden Positionen nicht allein an der fehlenden Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. Die Arbeiterkammer verdffentlichte zum Beginn des Jahres 2022
den ,Frauen.Management.Report 2022", der umfassende Ergebnisse fir
Osterreichische Unternehmen ausweist. Es zeigt sich, dass mit steigender
Hierarchieebene der Frauenanteil abnimmt. Ursache dafir sind weder fehlende
Qualifikationen noch fehlende weibliche Bewerberinnen, vielmehr zeigt sich im
Recruiting-Prozess der sogenannte ,Peter-Kreislauf". Dieser besagt, dass
FUhrungskréfte Personen bevorzugen, die ihnen zwar dhnlich, aber jinger sind.
Fir Frauen entsteht damit auf dem Karriereweg eine gladserne Decke, die nur
schwer zu durchbrechen ist. Mit dem Glass-Ceiling-Index wird das Ausmal}
potenzieller Barrieren fir Frauen auf dem Weg in Fihrungspositionen gemessen.
Der Indexwert gibt Aufschluss Gber die Ausgewogenheit der Geschlechter in
leitenden Positionen und rangiert zwischen o und unendlich. Ein Wert von 1
bedeutet, dass sie Aufstiegschancen von Frauen und Mannern ausgewogen sind.
Sobald der Wert unter 1 fallt, sind Frauen auf Leitungs- und Fihrungsebene
unterreprasentiert. Wirde der Wert 1 Ubersteigen, ware von einer
Uberrepréasentation von Frauen in Fihrungspositionen auszugehen. Der Glass-
Ceiling-Index fur Osterreich lag im Jahr 2019 bei 0,72. Der Wert fir Wien liegt mit
0,83 Uber dem Bundesdurchschnitt (Statistik Austria, Berechnung MA23).

Abbildung 6.4: Anteil der Erwerbstatigen in Fihrungspositionen im Jahr 2021 nach Region und Geschlecht in Prozent (links) Anteil von
Mannern und Frauen an Erwerbstatigen in FGhrungspositionen im Jahr 2021 nach Region (rechts)

7% 6 3% 70% 65%
5,9% 6,0% ' .
6% 2. 1% 60% 55%
4,9%
5% 50% 45%
4% 3,7% 40% 35%
3% 30%
2% 20%
1% 10%
0% 0%
Osterreich Wien Osterreich Wien
M Insgesamt W Manner Frauen B Manner Frauen

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2021

6.3.3 Strategische Losungsansdtze

Um den dargestellten Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern
entgegenzuwirken, bedarf es umfassender politischer und gesellschaftlicher
Aktivitdten. International und auch in Wien werden unterschiedliche Regelungen und
Instrumente genutzt, um eine Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern zu
erzielen. Auf Wiener Landesebene wird Gleichstellung der Geschlechter nicht als
Randthema behandelt, vielmehr zeigt sich ein klares Bekenntnis zur Férderung von
Frauen- und Gleichstellungspolitik. Um den Ist-Stand der Gleichstellung von Frauen
und Manner in Wien zu dokumentieren, wird seit dem Regierungsibereinkommen
von 2010 in regelmafigen Abstdnden mit dem Wiener Gleichstellungsmonitoring die
Lebens- und Arbeitssituation von Frauen in Wien erfasst. Bisher sind die Berichte fur
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die Jahre 2013 und 2016 erschienen.” Das Monitoring erhebt nicht nur den Ist-
Zustand der Gleichstellung der Geschlechter in Wien, sondern wird maf3geblich fir
die Weiterentwicklung von Frauenférdermalénahmen genutzt. Die Daten werden in
12 Themenbereichen erhoben. Darunter fallen unter anderem die Bereiche Aus- und
Weiterbildung, bezahlte und unbezahlte Arbeit sowie Einkommen.

Neben der Evaluierung und Erhebung des Ist-Zustands gibt es Wien weitere
MafRnahmen und Programme, um die Gleichstellung von Mannern und Frauen zu
erreichen. Die Stadt Wien setzt bereits bei der Berufsorientierung von jungen Frauen
an. Um einer geschlechtsspezifischen Berufsorientierung entgegenzuwirken, férdert
die Stadt Wien Projekte, die sich fir eine breite und klischeefreie Berufsorientierung
von jungen Frauen einsetzen. Um junge Frauen fir handwerkliche und technische
Berufe zu begeistern, gibt es in Wien das AMS geférderte Programm ,,youngFit:
Frauen in Handwerk und Technik". Seit 2002 wird in Wien jahrlich der ,Wiener
Tochtertag" durchgefihrt, an dem junge Frauen fir einen Tag Einblick in technische,
digitale, handwerkliche und naturwissenschaftliche Berufe erhalten. Zudem gibt es in
einigen Uberbetrieblichen Lehrausbildungen in mannlich dominierten Lehrberufen
Madchenschwerpunkte. Allerdings fehlen auf der anderen Seite Initiativen zur
Férderung von jungen Mannern in stark segregierten Frauenberufen (vgl. Mensch,
2016).

Aufierdem gib es in Wien unterschiedliche Weiterbildungsmoglichkeiten und
Forderungen, die eine Gleichstellung der Geschlechter beginstigen sollen. Streben
Frauen eine berufliche Veranderung durch ein Studium in den Bereichen
Digitalisierung, Nachhaltigkeit und Technik an, kdnnen sie umfassende
Unterstitzung durch den waff erhalten, etwa durch die Programme ,,FRECH- Frauen
ergreifen Chancen® oder den ,,Digi-Winner". Zudem erhalten Mitter und Vater in
Wien durch das Programm ,Karenz und Wiedereinstieg" Beratung, Informationen
und finanzielle Unterstitzung in Bezug auf Karenz, Wiedereinstieg sowie Aus- und
Weiterbildungsmalnahmen. Insbesondere im Zuge der Covid-19 bedingten Krise
und der damit zusammenhangenden Mehrbelastung von Frauen wurden
Frauenforderprogramme deutlich ausgebaut. Der krisenbedingten Zunahme der
Ungleichheit zwischen Mannern und Frauven wird durch die Aus- und
Weiterbildungsmal3nahmen des waff in den Blick genommen und versucht
systematisch entgegenzuwirken.

Instrumente zur Gleichstellung der Geschlechter stellen mehr Transparenz und
Rechenschaftspflicht dar. Werden innerhalb von Unternehmen und Politik
Geschlechterungleichheiten offengelegt, kdnnen Ungleichheiten im Bereich
Gehaltsunterschiede und Positionen auf Fihrungsebene entgegengewirkt werden.
Um mehr Frauen in FGhrungspositionen zu fordern, zeigen sich gesetzliche Quoten
als effektives Mittel, um fir mehr Diversitat zu sorgen. Allerdings stellt die Quote ein
umstrittenes politisches Instrument dar. Forschungsergebnisse zeigen jedoch, dass
ein Anstieg an Frauen in FGhrungspositionen einen positiven Effekt auf die
Gleichberechtigung haben. Fir Norwegen zeigt sich im Zusammenhang von
Beforderungen von Frauen ein positiver Spillover-Effekt zwischen verschiedenen
Hierarchieebenen (Kunze und Miller, 2017). Und auch fir die USA hat sich gezeigt,
dass ein Anstieg des Frauenanteils in den Vorstanden mit einem Anstieg des
Frauenanteils in der darunterliegenden Fihrungsriege einherging (Matsa und Miller,
2011).

Allerdings wird deutlich, dass eine Frauenquote allein keinen weitreichenden und
nachhaltigen Wandel in der Gleichstellung der Geschlechter erzeugt. Der Anstieg des
Frauenanteils in der oberen Fihrungsebene in Italien hatte einen positiven Effekt auf
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede fir das hohere Segment. Auf den unteren
Teil der Lohnskala hat ein Anstieg von Frauen in der Fihrungsebene hingegen keine
Auswirkungen (Flabbi u.a., 2019). Die Frauenquote als MaRnahme um eine
Gleichstellung der Geschlechter zu erzielen, stellt deshalb nur eine von zahlreichen

97 Der Wiener Gleichstellungsmonitor fir das Jahr 2021 wurde durch das Zentrum fir soziale Innovation durchgefihrt, aber noch nicht publiziert.
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Maf3nahmen dar und sollte in der Verknipfung mit anderen Instrumenten eingefihrt
werden. In Osterreich wurde 2013 bis 2015 das von der Européischen Kommission
mitfinanzierte Projekt ,Woman are TOP! To the top by innovative corporate
cultures" in Zusammenarbeit mit der Forschungs- und Beratungswelt (FORBA) und
dem Institut fir Gender und Diversitat in Organisation der Wirtschaftsuniversitat
durchgefihrt. Ziel des Projektes war es, einen Malinahmenkatalog fir eine
geschlechtergerechte Organisationstruktur fur wirtschaftliche Fihrungs- und
Managementpositionen zu entwickeln. Gesammelt wurden 5o Good-Practice-
Beispiele in sechs Handlungsfeldern. Die sechs Handlungsfelder teilen sich in die
Bereiche: Fihrungskrafte sensibilisieren und ihr Commitment sicherstellen,
Mafinahmen implementieren und fir Nachhaltigkeit sorgen, Arbeitszeit attraktiv
gestalten und Flexibilitat ermdglichen sowie Karriere und Familienleben vereinbar
machen. Die Ergebnisse, die Gleichstellungsmalinahmen fir Unternehmen und eine
Online-Simulation fir eine potenzielle Aufsichtsratsnominierung sind auf der
Projektwebsite frauenfihren.at zu finden. Fir Wien wurde im Auftrag der
Magistratsabteilung 57 das Handbuch ,Frau + Mann gleich férdern = gewinnen!
Gleichstellung als Erfolgsformel fir Unternehmen® erstellt. Das in unterschiedliche
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6.4 Familienpolitik

Durch eine familienfreundlichere Gestaltung von Arbeitszeiten und von Infrastruktur
kénnen Unternehmen und Gemeinden entscheidend zu einer funktionierenden Work-
Life-Balance in den Familien beitragen. Dies gilt insbesondere fiir die Bereitstellung
von leistbaren (Ganztags-)Kinderbetreuungsangeboten als Hebel zur Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung von Mittern. Wien nimmt in Osterreich mit dem Angebot des
Gratiskindergartens aber auch einem hohen Anteil an ganztdgigen Schulformen eine
Sonderstellung ein. Hohere Betreuungsquoten kénnen dabei nicht nur im Hinblick
auf die Unterstiitzung von Vereinbarkeit und Beruf als positiv bewertet werden,
sondern auch im Zusammenhang mit positiven Effekten der Elementarbildung auf
Bildungsverldufe, Integration und Spracherwerb.

6.4.1 Problemaufriss

Die osterreichische Familienpolitik hat sich im Laufe der Jahre vom urspringlichen
zentralen Lastenausgleich Uber einen Leistungsausgleich zu Wahlfreiheit und zu
starkerer flexibilisierter Unterstitzung bei familidren Herausforderungen
weiterentwickelt. Heute herrscht u.a. mehr Flexibilitat beim Kinderbetreuungsgeld,
die Kinderbetreuung wurde ausgebaut, es gibt ein Gratiskindergartenjahr, einen
besseren Kinderschutz, die Forderung der Akzeptanz unterschiedlicher
Familienmodelle und ein grof3eres Augenmerk auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Dennoch ist Familienpolitik noch immer am Modell eines ,mannlichen
Erndhrers" orientiert, wo die Vollzeiterwerbstatigkeit von Mannern zur Absicherung
der Familie beginstigt wird, obwohl diese Familienform durch hohere
Beschaftigungsquoten und Bildungsniveaus von Frauen Gberholt scheint
(Bundeskanzleramt, 2021).

Veranderungen in der Rollenaufteilung zeigen sich nur langsam, so fallen
reproduktive Tatigkeiten immer noch starker Frauen zu, insbesondere nach der
Geburt des ersten Kindes. Wahrend viele MUtter ihre Arbeitszeiten reduzieren,
bleiben die meisten Vater in Vollzeitbeschaftigung. Auch wenn Frauen ihre
Arbeitsstunden spater wieder erhdhen, erfolgt oft keine Neuaufteilung der Haus- und
Familienarbeit. Zudem gehen die aus Teilzeitarbeit resultierenden
Lebenseinkommensverluste zu Lasten der Frauen, auch in Bezug auf die
Pensionshdhe. Wenn es um die familidre Arbeitsaufteilung geht, gehen Manner
zumeist einer Vollzeiterwerbstatigkeit und Frauen oft einer Teilzeit- oder
geringfigigen Beschaftigung nach. Die Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit
wird in Paarbeziehungen stark durch kulturelle und geschlechtsspezifische Normen
beeinflusst (Bundesministerium Arbeit, Soziales, Gesundheit und
Konsumentenschutz (BMASGK), 2019).

Mutter erhalten im Schnitt niedrigere Gehalter und haben weniger Aufstiegschancen
als Frauen ohne Kinder. Berufstatige Vater verzeichnen im Gegensatz dazu im Laufe
der Berufskarriere zumeist einen Anstieg des Gehalts, aber nur solange sie keine
Kinderbetreuungsaufgaben Gbernehmen. Je schwieriger es im jeweiligen Kontext ist,
Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren, desto eher verzichten Frauen auf eine
(Vollzeit)Erwerbstatigkeit und begeben sich in 6konomische Abhdngigkeit.
Familienpolitik hat daher mafRgebliche Auswirkungen auf Verhaltensweisen in der
Familie, indem sie die Entscheidung, wer sich um die Familie kGmmert und wer
arbeitet, ermdglicht oder begrenzt.

Die Aufteilung von Erwerbsarbeit hat sich in den letzten Jahrzehnten verandert:
weibliche Erwerbsarbeit ist mittlerweile zum Regelfall geworden, Frauen kimmern
sich dennoch nach wie vor priméar um die Kinder. Uber 60% der Vater mit
schulpflichtigen Kindern und 58% der Vater mit Kindern unter sechs Jahren mochten
mehr Zeit mit der Familie verbringen. Dennoch behalten Vater grof3teils ihren
Vollzeitarbeitsplatz oder steigern die Arbeitszeit wahrend der Kleinkindphase sogar
noch. (Bergmann u.a., 2021) Nur in 15% der Haushalte, in denen 2018 beide

Vgl. auch Kap. 3.4 Arbeitszeit
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Partner*innen erwerbstatig sind und Kinder unter 15 Jahren leben, sind Frauen und
Manner ungefahr gleich lang pro Woche berufstatig (BMASGK,2019). Insgesamt ist
der Anteil von erwerbstdtigen Mittern mit Kindern unter 15 Jahren im letzten
Jahrzehnt angestiegen, rund 75% dieser Mitter arbeiten in Teilzeitjobs. Die
Teilzeitquote von Frauen liegt deutlich Uber jener der Manner im gleichen Alter,
trotzdem ist auch der Anteil der Véater in Teilzeit im Steigen begriffen (Rathgeb und
Wif3, 2020).

Abbildung 6.5: Erwerbsbeteiligung von Paaren mit Kindern unter 15 Jahren 2021 in Prozent
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Quelle: Statistik Austria, Mikroszensus-Arbeitskréfteerhebung, letzte Aktualisierung 21.4.2022

Die zunehmende Flexibilisierung der Arbeitswelt ist sowohl eine wachsende
Herausforderung als auch eine Chance fir die bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Fixe Arbeitszeiten weichen auf und dadurch auch die Grenzen zwischen
Berufs- und Familienzeiten (Arbeitszeiten zeitig in der Frih, spat am Abend oder am
Wochenende). Beim Thema Vereinbarkeit nehmen sowohl die Unternehmen als auch
die Lander eine wichtige Stellung ein. Unternehmen strukturieren durch
vorgegebene Arbeitszeiten Familienzeiten mit, die 6ffentliche Hand stellt u.a.
Betreuungsinfrastruktur bereit. Arbeitgeber*innen bieten in Osterreich noch immer
relativ wenige MalRnahmen an, um Betreuungslicken zu schlieféen (Bergmann u.a.
2021).

Beim Thema Benachteiligung von Eltern am Arbeitsplatz, spielen verschiedene
Faktoren eine wichtige Rolle. Da ist zum einen die Vorstellung von typisch
mannlichen und typisch weiblichen geschlechterspezifischen Rollenerwartungen
beziglich der Aufteilung von Erwerbsarbeit und Betreuungspflichten. Manner
werden oft diskriminiert, wenn sie ihre Arbeitszeit fUr die Kinderbetreuung kiirzen
wollen und Frauen, wenn sie trotz Mutterschaft eine berufliche Karriere anstreben.
Ein weiterer Faktor ist die stark verankerte Vollzeitnorm am Arbeitsplatz
insbesondere fir FGhrungskrafte, fir die eine Teilzeittatigkeit in vielen Unternehmen
undenkbar ist. Ein weiteres Vorurteil besteht darin, dass Elternschaft die Jobleistung
verringere. Der Mangel an einheitlichen Regelungen und Ablaufen in Bezug auf
Elternschaft und Beruf ist ein weiterer Benachteiligungsgrund. (Bergmann u.a.,
2021).

6.4.2 Status Quo

Demographische Entwicklung

Sinkende Geburtenraten und das steigende Alter von Mittern bei der Geburt von
Kindern sind zentrale demographische Entwicklungen. Insbesondere unter héher
gebildeten Frauen ist die Kinderlosigkeit im europaischen Vergleich hoch.
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Familienformen dndern sich, derzeit sind ca. 45% der Familien in Osterreich Paare
mit Kindern, 13% Ein-Eltern-Familien und 42% Paare ohne Kinder
(Bundeskanzleramt, 2021).

Familienférderung

In Osterreich war in den letzten zehn Jahren die stufenweise Erhéhung der
Familienbeihilfe ein wichtiger Schritt bei der Bekampfung von Familien- und
Kinderarmut. Mit dem Steuerabsetzbetrag Familienbonus Plus gibt es seit 2019 eine
weitere Beginstigung fUr Familien. Seit 2017 gibt es fir Eltern nach der Geburt eines
Kindes das Kinderbetreuungsgeldkonto (eine Weiterentwicklung des
Kinderbetreuungsgeldes), das die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die
Flexibilitat fur junge Eltern erhéhen soll. Der ,Partnerschaftsbonus" fir einen
gleichteiligen Bezug des Kinderbetreuungsgeldes durch beide Eltern ist ein
finanzieller Anreiz zur Unterstitzung des beruflichen Wiedereinstiegs von Frauen.

Dabei stehen hohe finanzielle Aufwendungen fir Familien unterentwickelten
Ausgaben fir soziale Dienstleistungen in der Kinderbetreuung gegeniber (nur 26%
der familienpolitischen Ausgaben fliel3en in Sachleistungen). Im Vergleich zu
anderen OECD-Landern ist die formale Unterstitzung von Kinderbetreuung gering.
Osterreich liegt im EU-Vergleich bei der Betreuung von Kindern unter drei Jahren im
unteren Drittel, gerade einmal 20% der unter Dreijdhrigen sind in formaler
Kinderbetreuung. Diese Familienpolitik erlaubt nur einer Minderheit von Mittern mit
Kindern unter drei Jahren, zu arbeiten. Eine geringe Quote an
Ganztagsbetreuungsangeboten drangt insbesondere Frauen in Teilzeitarbeit. Das
Osterreichische Modell der relativ langen moglichen Bezugsdauer von
Kinderbetreuungsgeld konserviert das ,mannliche Ernahrermodell*. Zwischen dem
Ende der bezahlten Elternkarenz und dem Anspruch auf Kinderbetreuung klafft eine
Licke (,Leave Gap"), denn nach dem Ende der Elternkarenz missen Eltern mehr als
3,5 Jahre Uberbricken, bis sie Anspruch auf Kinderbetreuung haben. Im Gegensatz
dazu gibt es etwa in Schweden, Finnland oder Danemark relativ kurze und gut
bezahlte Karenzmodelle, aber mit einem darauffolgenden Rechtsanspruch auf
Ganztagsbetreuung. Hohe Teilzeitquoten von Frauen und eine hohe finanzielle
Abhéangigkeit vom Partner ergeben im Kontext der in Osterreich relativ hohen
Scheidungsraten ein erhéhtes Armutsrisiko fUr Frauen im Alter.

Pflege von Angehérigen

Beim Thema Betreuung und Pflege von Menschen mit physischen und psychischen
Beeintrachtigungen ist die Familie weiterhin die wichtigste Sdule. 2018 waren in
Osterreich rund 5% der ca. 460.000 Pflegegeldbezieher*innen minderjéhrig. Gerade
pflegebedirftige Kinder und Jugendliche sind oft von schweren Erkrankungen oder
Behinderungen betroffen. Rund 12% der erwachsenen Frauen und 8% der
erwachsenen Manner leisten Angehdrigenpflege. Dabei investieren Frauen mehr Zeit
als Manner. Pflege erfolgt nicht immer freiwillig, sie wird oft aufgrund einer starken
emotionalen Verbindung als Selbstverstandlichkeit betrachtet. Jede dritte Person,
die einen Angehérigen pflegt, gibt dafir die eigene Berufstatigkeit auf oder schrankt
sie ein. Uber die Halfte der pflegenden Angehérigen fuhlt sich zeitlich und psychisch
stark unter Druck und leidet unter Stress, vor allem, wenn sie Tag und Nacht
gebraucht werden. Pflege hat eine direkte Auswirkung auf das innere
Beziehungsgefige von Familien. Zeitliche Ressourcen werden knapper, von jingeren
Familienmitgliedern wird mehr Selbststandigkeit erwartet. Die Lebensqualitat und
das Wohlbefinden von pflegenden Eltern sind im Vergleich zu Eltern ohne
Pflegeaufgaben deutlich schlechter.

Osterreich befindet sich international nur im Mittelfeld, wenn es um den Ausbau
professioneller Pflege- und Betreuungsdienste geht. Rund 5% der
Hauptbetreuungspersonen nahmen in den vergangenen Jahren Pflegekarenz in
Anspruch. Bei Pflegebedirftigkeit eines Familienmitglieds pflegen vor allem Frauen,
was oft eine hohere Teilzeit- und niedrige Erwerbsquote bewirkt. Es besteht eine
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Licke in der Versorgung von Angehdrigen, die noch nicht bettldagerig sind, aber mehr
Betreuung durch mobile Dienste pro Tag benétigen als nur einige Stunden. Wird eine
24-Stunden-Pflege bendtigt, dann ist das entweder nur durch ein familiares
Netzwerk oder mithilfe von kostspieligen Personenbetreuer*innen maglich.

6.4.3 Status Quo in Wien

Demographische Entwicklung

Zwischen 1995 und 2018 stieg in Wien die Anzahl der Ein-Personenhaushalte von Siehe auch Kap. 4.2 Internationale
38% auf 42%. Gleichzeitig kam es zu einem Rickgang der Haushalte mit Kindern Mobilitt

unter 15 Jahren. Mindestens 95% der Kinder unter 15 Jahren leben zumindest mit

einem Elternteil gemeinsam, rund 8o% leben in einem Haushalt mit zwei

Elternteilen. Die Kinderanzahl in Paar-Haushalten steht in deutlichem

Zusammenhang mit der Erwerbstatigkeit der Eltern.

Erwerbstatigkeit und Kinderbetreuung

GrolRe Teile der Eltern in Paar-Haushalten mit einem oder zwei Kindern sind in Siehe auch Kap. 6.3 Gleichstellung
langerer Teilzeit (21-35 Wochenstunden) oder Vollzeit (mindestens 36 Stunden)
beschéftigt. Diese Gruppe ist von geringerer Arbeitslosigkeit betroffen als Eltern von
drei oder vier Kindern. Auch in Wien gehen Frauen wie in Gesamtosterreich vor allem
einer Teilzeitbeschaftigung nach oder sind nicht erwerbstatig, wahrend Manner
hauptsachlich vollzeitbeschaftigt sind. Wien hat seit Jahren die hochste
Betreuungsquote von Kindern unter drei Jahren. Sie betragt inzwischen knapp 45%,
dahinter folgt das Burgenland mit ca. 32%, die Steiermark bildet mit etwas mehr als
15% das Schlusslicht. Neben den Betreuungsquoten sind aber auch die Kosten der
Kinderbetreuung und die Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen relevant.
Auch hierbei nimmt Wien eine Spitzenposition ein: beinahe g von 10 aller in
Kinderkrippen und Kleinkindgruppen betreuten Kinder waren 2018/2019 in
Ganztagsbetreuung (inklusive Mittagessen in der Einrichtung), bei den
Kindergartengruppen waren es rund 80%.

FUr Kinder zwischen sechs und 14 Jahren findet externe Kinderbetreuung am
Nachmittag Gberwiegend in Schulen statt. Wie schulpflichtige Kinder unter 15 Jahren
am Nachmittag in Wien betreut werden, ist u.a. auch eine Frage der
Erwerbsbeteiligung des Haushalts. Bei Paar-Haushalten mit Kindern zwischen sechs
und 14 Jahren, in denen beide Elternteile nicht erwerbstatig sind, einer
Teilzeitbeschaftigung nachgehen oder nur ein Elternteil in Vollzeitbeschaftigung ist,
ist die Nachmittagsbetreuungsquote (schulisch und extern) am niedrigsten. In Paar-
Haushalten, in denen beide Eltern erwerbstatig sind (Vollzeit oder Vollzeit und
Teilzeit gemischt), werden die Kinder am starksten betreut. 2018 wurden 69% der
jungsten Kinder von Paar-Haushalten, in denen beide Vollzeit erwerbstétig waren,
am Nachmittag schulisch bzw. extern betreut. Dieser Anteil lag bei Paar-Haushalten,
in denen beide nicht erwerbstatig waren, bei 49%. (Riederer und Haindorfer, 2020)

Tabelle 6.4: Nachmittagsbetreuung bei Kindern unter 15 Jahren in Wien im Jahr 2018 nach Einrichtung (in Prozent)

Nachmittagsbetreuung (NB) Kinder zwischen Kinder zwischen Kinder zwischen

6 und g Jahren (%) 10 und 14 Jahren (%) 6 und 14 Jahren (%)
NB an der Schule 59 43 51
Andere externe NB 19 7 12
Nein 22 50 37
n=100 Prozent 503 578 1.082

Quelle: Lebensqualitdt in einer wachsenden Stadt 2020, Stadtforschung Wien. Lesehilfe: Spalte 1 zeigt die Prozentanteile von Kindern in Nachmittagsbetreuung an der Schule, in
anderer externer Nachmittagsbetreuung oder nicht in Nachmittagsbetreuung (Nein).

In einem Teil der Wiener Lebensqualitatsstudie von 2018 (Riederer und Haindorfer,
2020) wurden berufstatige Personen mit Kindern unter 15 Jahren gebeten,
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unterschiedliche MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Kinderbetreuung und Beruf zu
beurteilen. Dabei wurden folgende Malinahmen als wichtig erachtet: flexible
Arbeitszeiten (90% Zustimmung), verbindlicher Anspruch auf einen Betreuungsplatz
(88%), flexible Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen (87%), Ausbau der
Kinderbetreuung (z.B. auch in den Ferien, 84%), Verfigbarkeit von Ganztagsplatzen
in Kindergarten und Schulen (82%) sowie Anlaufstellen fir Notfalle in der
Kinderbetreuung (z.B. bei Krankheit der Eltern, 80%). Wenn es um das Thema
Vereinbarkeit von Beruf und Familie geht, dann berichten Frauen in Wien im
Durchschnitt 6fter Gber Konflikte des Erwerbslebens mit dem Familienleben als
Ménner. Diese Konflikte nehmen mit zunehmendem Alter des jingsten Kindes ab
und sind bei Teilzeitbeschaftigung geringer als bei Vollzeitbeschaftigung. In Paar-
Haushalten haben Personen weniger Konflikte mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, in denen ein Partner Teilzeit erwerbstatig ist und der andere Partner Vollzeit
arbeitet. In Ein-Eltern-Haushalten kommt es bei der Family-Work-Balance zu mehr
Konflikten, diese steigen mit zunehmender Kinderzahl.

6.4.4 Strategische Losungsansatze

Seit 2009 kam es in Osterreich im Bereich Familie und Arbeitsrecht zu einigen
Verbesserungen wie z.B. durch die Beseitigung geschlechtsspezifischer
Differenzierungen, Verbesserungen bei Entgeltregelungen und
Entgeltfortzahlungsregelungen, erhchte Flexibilitat im Arbeitszeitrecht und eine
Ausdehnung familienbezogener arbeitsrechtlicher Regelungen auf
gleichgeschlechtlich lebende Paare. Es bestehen allerdings noch immer
Regelungslicken, u.a. im Bereich Ausweitung des Beschaftigungsverbots® und
Ausweitung der Kontrollbefugnisse des Arbeitsinspektorates, wenn es um
mutterschutzrechtliche Regelungen fir freie Dienstnehmer*innen geht. Auch beim
Thema Pflegekarenz und Pflegeteilzeit ist die Realisierung eines Anspruchs bislang
nicht moglich, wenn die Arbeitsvertragspartner*innen zu keinem Konsens
kommen.? Familien profitieren von der Umsetzung arbeitsrechtlicher Regelungen
am meisten, wenn Arbeitgeber*innen die betriebswirtschaftlichen Vorteile von
Familienfreundlichkeit erkennen und nitzen wollen. Dafir wurden Osterreichweit
unterschiedliche Initiativen fur familienfreundlichere arbeitsrechtliche Regelungen
ins Leben gerufen wie etwa die Charta ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf*, der
Staatspreis ,Familie & Beruf*, das Netzwerk ,Unternehmen fir Familien" oder die
Zertifizierungen ,berufundfamilie®, ,hochschuleundfamilie® oder
~familienfreundlichegemeinde".

Damit Eltern erwerbstatig sein konnen, missen Betreuungseinrichtungen bzw.
frihkindliche Bildungseinrichtungen dies auch in Form von taglichen
Betreuungszeiten ermdglichen. Einen Anhaltspunkt, inwieweit
Kinderbetreuungsangebote Vereinbarkeit tatsachlich unterstitzen, geben eine Reihe
von Faktoren, die im von der Arbeiterkammer Wien entwickelten sog.
Vereinbarkeitsindikator fUr Familie und Beruf (VIF) zusammengefasst werden. VIF-
konforme Angebote umfassen (1) qualifiziertes Personal, (2) mindestens 47 Wochen
im Kindergartenjahr ge6ffnet, (3) mindestens 45 Stunden wéchentlich gedffnet,

(4) werktags von Montag bis Freitag gedffnet, (5) an vier Tagen wochentlich
mindestens 9,5 Stunden geoffnet, (6) mit Angebot von Mittagessen. In Osterreich
findet man VIF-konforme Angebote vor allem im stddtischen Raum, im landlichen
Bereich sind diese Angebote ausbaufihig. Der Ausbau der Betreuungsinfrastruktur
fur Kinder ermdglicht zum einen eine starkere Erwerbsbeteiligung von Frauen und
damit mehr Fachkrafte fir den Arbeitsmarkt, zum anderen wird durch frihkindliche
und vorschulische Bildung die Kompetenzentwicklung von Kindern positiv
beeinflusst. (Julius Raab Stiftung, 2021).

%8 Das Beschaftigungsverbot ist in Osterreich Teil des Mutterschutzes. Es regelt, welche Arbeiten schwangere Frauen verrichten dirfen und ab wann sie
vollstandig von der Arbeit freigestellt werden missen.

99 Bei der Pflegekarenz bekommt man Pflegekarenzgeld in der Hohe des Arbeitslosengeldes. Das sind 55% des taglichen Nettoeinkommens zumindest jedoch
in Hohe der monatlichen Geringfigigkeitsgrenze - zuziglich allfélliger Kinderzuschldge. Bei Pflegeteilzeit erhélt man das Pflegekarenzgeld anteilig.
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Laut Statistik Austria war im Kindergartenjahr 2021/22 nahezu jedes dritte Kind
(29,1%) unter drei Jahren in Betreuung. Im Vergleich dazu war es im Kindergartenjahr
2011/12 nur jedes fUnfte Kind (19,7%). Wien liegt mit 44,3% in dieser Altersklasse
deutlich héher als die Ubrigen Bundeslander. Seit 2011 ist in Osterreich ist das letzte
Kindergartenjahr —also fur Kinder, die im Jahr darauf schulpflichtig werden —
verpflichtend. In Wien wird seit geraumer Zeit Gber die Einflhrung eines zweiten
verpflichtenden Kindergartenjahres diskutiert. Wien bietet Gber das verpflichtende
Kindergartenjahr hinaus den beitragsfreien Besuch fir Kinder aller Altersgruppen an.

Der Ausbau der 6ffentlichen Kinderbetreuung mit Rechtsanspruch auf
Ganztagsbetreuung fir Kinder ab dem vollendeten 1. Lebensjahr wiirde die
gleichmaf3ige Aufteilung der Erwerbs- und Familienarbeit ermdglichen und
Familienarmut verringern. Auch der OECD Economic Survey 2019 empfiehlt
Osterreich héhere Aufwendungen fur die Bereiche Kinderbetreuung und
Ganztagsschulen. Eine gleichmaRigere Aufteilung einer gut bezahlten Karenzzeit fir
MUtter und Vater wére eine MaRnahme gegen verstarkte
Geschlechterungerechtigkeit im Berufsleben. Beim Thema Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sind starkere Aktivitaten auf betrieblicher Ebene ein entscheidender
Faktor (z.B. durch familienfreundliche Kollektivvertrage und die Schaffung einer
familienfreundlichen Unternehmenskultur).

Beteiligte Stakeholder Bund, Land, Stadt Wien, Bildungsdirektion, Trager in den Bereichen Kinderbetreuung, Pflege und
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Handlungsfelder mit Arbeitszeitmodelle, Qualitat der Arbeitsumwelt, Gleichstellungspolitik
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