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Der österreichische  
Lehrstellenmarkt in »Corona-Zeiten« –  

eine vertiefende qualitative Analyse

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie  
im Auftrag des AMS Österreich

1  �Einleitung

Die vorliegende vertiefende qualitative Analyse des österreichi-
schen Lehrstellenmarktes, die im Auftrag der Abt. Arbeitsmarkt-
forschung und Berufsinformation des AMS Österreich von der 
KMU Forschung Austria1 im Jahr 2021 realisiert wurde, gibt einen 
Überblick über allgemeine Trends bei der Lehrlingsausbildung 
und geht auch auf spezifische Herausforderungen in Zusammen-
hang mit der Corona-Pandemie, auf Bundesland-übergreifende 
Disparitäten (Stadt / Land, Ost / West, Groß- / Kleinbetriebe) 
sowie auf branchen- und regionalspezifische Besonderheiten 
(mit Fokus auf Tourismus, Handel und persönliche Dienstleis-
tungen, Industrie und Technik) ein.2 Dazu wurden neben einer 
Literatur- und Sekundärdatenanalyse qualitative Interviews mit 
ExpertInnen sowie Online-Fokusgruppen und Einzelinterviews 
mit regional-, branchen- und themenspezifischen Stakeholdern 
durchgeführt. Im Rahmen dieser Gespräche wurden auch Lö-
sungsoptionen, wie die Lehrausbildung weiterhin einen Ausbil-
dungsweg mit Zukunft darstellen und zur Fachkräftesicherung 
beitragen kann, thematisiert.

In Österreich wurden zu Jahresende 2020 insgesamt 108.416 
Lehrlinge in 28.711 Lehrbetrieben und überbetrieblichen 
Ausbildungseinrichtungen ausgebildet, knapp ein Drittel davon 
Frauen (32 Prozent). Bei Betrachtung der letzten Dekade ist im 
Vergleich zu 2010 sowohl ein Rückgang an Lehrlingen als auch 
an Ausbildungsbetrieben zu beobachten, seit 2017 hat sich die 
Situation am Lehrstellemarkt jedoch wieder stabilisiert. Auch die 
Entwicklung der Anzahl der offenen Lehrstellen weist auf einen 
steigenden Bedarf an Lehrlingen im Zeitraum 2017 bis 2019 
hin, dieser Trend wurde jedoch durch die Corona-Pandemie 
leicht unterbrochen.

1 � www.kmuforschung.ac.at.
2 � Die Studie wurde als AMS report 159 publiziert und ist in der E-Library des AMS 

Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikati-
onen/BibShow.asp?id=13519 abrufbar.

2  �Allgemeine Trends und Herausforderungen 
am Lehrstellenmarkt

2.1  �Demographische Entwicklung

Bis zum Jahr 2017 war ein deutlicher Rückgang der 15-Jährigen 
in Österreich zu beobachten. Danach kam es zu einer gewis-
sen Stabilisierung bzw. wird eine solche bis inklusive 2025 pro-
gnostiziert. Damit ist im Vergleich zu vergangenen Jahrzenten 
das Potenzial an möglichen Lehrlingen deutlich zurückgegan-
gen. Darüber hinaus hat sich auch das Bildungswahlverhalten 
maßgeblich verändert (siehe unten), was sich vor allem im Zeit-
raum von 2010/2011 bis 2015/2016 sowie im Corona-Jahr 2020 mit 
einem Rückgang des Anteiles der Lehrlinge im ersten Lehrjahr an 
den 15-Jährigen bemerkbar macht. Der drohende Fachkräfteman-
gel, ausgelöst u.a. durch einen weiteren demographischen Trend, 
nämlich die Pensionierungswelle großer Alterskohorten, könnte 
gleichzeitig eine Chance für die Lehrausbildung darstellen.

2.2  �Veränderung des Lehrstellenangebotes

Auch das Lehrstellenangebot ist im Zeitverlauf deutlichen Ver-
änderungen unterworfen und analog zur Nachfrage nach Lehr-
stellen von einem Rückgang von 2010 bis 2016 geprägt. Zudem 
hat sich die Bedeutung der verschiedenen Lehrberufsgruppen in 
der letzten Dekade verändert, wobei vor allem Lehrberufe im Be-
reich von EDV, Informatik und Kommunikationstechnik sowie in 
Maschinen-, Fahrzeug- und Metalltechnik an Bedeutung gewon-
nen haben.

2.3  �Trend zu höherer Bildung

Die Bildungsexpansion hat negative Auswirkungen auf die Lehr-
lingsausbildung. Jugendliche und deren Eltern tendieren immer 
stärker zu einem schulischen Bildungsweg. Die Corona-Pandemie 
hat diesen Trend zur Schule noch weiter verstärkt. Gründe da-
für sind das schlechte Image der Lehre und mangelndes soziales 
Prestige der Lehrberufe. Häufig werden Überlegungen, eine Lehr-
ausbildung zu absolvieren, erst getätigt, wenn eine Fortsetzung 
der schulischen Laufbahn unrealistisch erscheint. Damit wird das 
Bild vermittelt, dass Lehrlinge vorwiegend jene Jugendlichen sind, 
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die in der Schule scheitern. Bei den Betrieben sind diese Schul
abbrecherInnen jedoch oftmals begehrt.

2.4  �Trend zur späteren Lehre

Das Durchschnittsalter der LehranfängerInnen steigt kontinuier-
lich auf mittlerweile knapp 17 Jahre. Es wird immer seltener, dass 
Jugendliche mit 15 Jahren die Schule verlassen und direkt in eine 
Lehrausbildung einsteigen. Auch der Weg über die Polytechnische 
Schule in eine Lehre wird nicht mehr so häufig gegangen. Die Un-
ternehmerInnen machen jedoch gute Erfahrungen mit älteren 
Zielgruppen, weil Angehörige dieser Zielgruppen als reifer und 
vernünftiger gelten, auch die Lehre im 2. Bildungsweg findet in 
der Praxis immer mehr Anklang.

2.5  �Frauen in Lehrberufen

Rund ein Drittel der Lehrlinge sind Mädchen und junge Frauen, 
damit sind sie in der Lehrlingsausbildung unterrepräsentiert. Bei 
der Berufswahl konzentrieren sie sich weiterhin auf drei Lehrbe-
rufe, nämlich Einzelhandel, Bürokauffrau und Friseurin. Trotz 
zahlreicher Initiativen und Aktivitäten sind nur relativ gering-
fügige und langsame Veränderungen im geschlechtsspezifischen 
Bildungswahlverhalten zu beobachten. 

2.6  �Jugendliche mit Migrationshintergrund

Diese Personengruppe scheidet bereits sehr häufig nach dem 
Erfüllen der Schulpflicht aus dem Bildungssystem aus. Daher 
sind sie im weiterführenden Bildungswesen und dabei vor allem 
in der Lehre stark unterrepräsentiert. Gründe dafür sind Infor-
mationsdefizite, unzureichende Berufsorientierung, mangeln-
de Bekanntheit des österreichischen Lehrausbildungssystems, 
sprachliche Defizite sowie Diskriminierungserfahrungen. Hin-
sichtlich der Partizipation von Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund in den Berufsschulen sind bedeutende Unterschiede 
zwischen den Bundesländern zu beobachten, wobei in Wien der 
Anteil der BerufsschülerInnen mit Migrationshintergrund am 
höchsten ist.

2.7  �Heterogenität der Lehrausbildung und 

der Zielgruppe

Die Lehre bietet heterogene Ausbildungsmöglichkeiten von sehr 
komplexen Berufsbildern bis hin zu weniger anspruchsvollen Be-
rufen. Damit unterscheiden sich auch die Zielgruppen der Lehre, 
nämlich von High Potentials bis hin zu leistungsschwächeren Ju-
gendlichen. Die Lehrausbildung ist eine der wenigen beruflichen 
Optionen, die auch für schulisch schwache Jugendliche geeignet 
ist. Diese Zielgruppe wird durch verschiedene Unterstützungsleis-
tungen (z.B. Jugendcoaching) im Rahmen der überbetrieblichen 
Lehrausbildungen und der integrativen Berufsausbildung bei der 
Absolvierung ihrer Lehrausbildung gezielt unterstützt. An den 
überbetrieblichen Ausbildungsangeboten schätzen die Unterneh-
merInnen insbesondere die längeren Erprobungsmöglichkeiten 
von PraktikantInnen. Im Rahmen der integrativen Berufsausbil-
dung fällt der Unterstützungsbedarf in den Unternehmen deutlich 
höher aus. 

2.8  �Vorqualifikationen – Diskrepanz zwischen 

Anforderungen und Realität

Die Betriebe tendieren bei der Auswahl ihrer zukünftigen 
Fachkräfte zur Selektion der »besten Köpfe«. Dabei wird eine 
Diskrepanz zwischen den steigenden Anforderungen der Be-
triebe und den weniger werdenden Kompetenzen der Schulab-
solventInnen deutlich. Die Qualifikationsdefizite betreffen laut 
befragten ExpertInnen und UnternehmerInnen mathematische 
Kenntnisse, sprachliche Fähigkeiten in Deutsch, handwerkli-
ches Geschick, technische Grundfertigkeiten, soziale Kompe-
tenzen sowie die Lern- und Leistungsbereitschaft der Jugend-
lichen. 

2.9  �Steigende Erwartungen der Jugendlichen  

an die Ausbildung

Aber auch die Anforderungen der Lehrlinge steigen: Sie wol-
len einen Beruf, der ihnen Spaß macht, und sich selbständig in 
die Arbeit einbringen. Außerdem legen sie mehr Wert auf die 
Work / Life-Balance, ausreichend Freizeit und Entwicklungsper-
spektiven. Aber auch finanzielle Aspekte und die Arbeitsplatzsi-
cherheit spielen bei der Auswahl von potenziellen Arbeitgebern 
eine Rolle. 

2.10  �Entwicklung der Lehrberufe und Qualität  

der Ausbildung

Die Lehre stellt ein sehr breites Ausbildungsangebot mit mehr 
als 200 Lehrberufen dar, und es wird laufend an der Entwicklung 
neuer Lehrberufe und der Modularisierung der Lehre gearbeitet. 
Die Vielfalt der Ausbildungsmöglichkeiten ist jedoch nur einer 
Minderheit bekannt, da die Berufsorientierung je nach Schultyp 
und Engagement der LehrerInnen unterschiedlich umfangreich 
gestaltet ist. Auch die Qualität der Ausbildung in den Lehrbetrie-
ben und in den Berufsschulen ist sehr personenabhängig. Neben 
der Qualitätssicherung und der kontinuierlichen Aus- und Wei-
terbildung der eingebundenen Akteure wird insbesondere im 
Hinblick auf die Digitalisierung vor allem im schulischen Bereich 
noch Optimierungspotenzial gesehen.

2.11  �Corona-Krise

Darüber hinaus hat die Corona-Krise zu einer Verstärkung bis-
heriger Trends beigetragen. Mangelnde Berufsorientierungs- und 
Schnuppermöglichkeiten in Unternehmen haben die Tendenz 
zum Verbleib in der Schule weiter verstärkt. Vor allem in Berufs-
bereichen, die stark den Erwerb von berufspraktischen Fähigkei-
ten erfordern und / oder in denen die Betriebe von umfangreichen 
Schließungen betroffen waren, litt die Qualität der Ausbildung 
in den Unternehmen und in den Berufsschulen, obwohl (digi-
tale) Initiativen gesetzt wurden, um dem gegenzusteuern. Die 
Jugendlichen litten unter Motivationseinbußen, Beeinträchti-
gungen ihrer psychischen Gesundheit und hatten Schwierigkei-
ten, ihre Tagesstruktur aufrechtzuerhalten. Im Hinblick auf ihre 
Selbständigkeit und ihre neu gewonnenen Digitalisierungs- und 
Lernfähigkeiten gehen viele Lehrlinge jedoch auch gestärkt aus 
der Krise hervor.
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3  �Spezifische Trends und Herausforderungen

3.1  �Bundesland-übergreifende Disparitäten

Neben allgemeinen Trends und Herausforderungen sind auch 
Bundesland-übergreifende Disparitäten zu beobachten. Diese be-
treffen städtische und ländliche Regionen, wobei in Städten das 
Potenzial an Lehrlingen deutlich größer ist. In ländlichen Regi-
onen fällt das Einzugsgebiet aufgrund von Mobilitätsproblemen 
kleiner aus, die Verbindlichkeit und die Tendenz zur Lehre sind 
jedoch stärker ausgeprägt. Ein weiterer deutlicher Mismatch zwi-
schen Lehrstellenangebot und Lehrstellennachfrage ist zwischen 
Ost- und Westösterreich zu beobachten. Während in Wien eine 
deutliche Lehrstellenlücke vorliegt, suchen Betriebe in Westöster-
reich und in großen Industriegebieten, wie z.B. in Oberösterreich, 
nach Lehrlingen. Es wird zwar versucht, die regionale Mobilität 
der Jugendlichen und bestimmter Zielgruppen, wie z.B. von Per-
sonen mit Migrationshintergrund, zu fördern. In der Praxis gestal-
tet sich dies jedoch aufgrund des jungen Alters der Lehranfänge-
rInnen schwierig. Darüber hinaus macht sich eine immer stärkere 
Disparität zwischen Groß- und Kleinbetrieben bemerkbar. Die 
Lehrausbildung findet häufiger in größeren Betrieben statt, die 
intensive Werbe- und Recruiting-Aktivitäten setzen, um Lehrlin-
ge zu gewinnen, und der Zielgruppe sowohl mehr Sicherheit als 
auch vielfältigere Entwicklungsperspektiven bieten können. Klei-
nere Betriebe haben hier Wettbewerbsnachteile. 

3.2  �Branchenspezifische Besonderheiten

Darüber hinaus wurden im Rahmen dieser Studie branchen-
spezifische Besonderheiten mit teilweise regionalspezifischen 
Ausprägungen untersucht. Der Tourismus ist ein Berufsbereich, 
der aufgrund von ungünstigen Arbeitsbedingungen und einem 
schlechten Image mit einem besonderen Mangel an Lehrlingen 
zu kämpfen hat. Insbesondere Tirol ist schon seit Jahrzehnten 
von einem massiven Mangel an Lehrlingen geprägt, während sich 
die Situation in Wien deutlich weniger dramatisch darstellt. Die 
Corona-Krise und die umfangreichen und langwierigen Schlie-
ßungen in Hotellerie und Gastronomie haben das Interesse an 
einer Lehre im Tourismus noch weiter reduziert und auch die 
Erhaltung der Qualität der Lehrausbildung erschwert, auch wenn 
unternehmerische Initiativen gesetzt sowie Kooperationen und 
Ausbildungsverbünde forciert wurden. 

Auch der Handel und die persönlichen Dienstleistungen neh-
men im Rahmen der Lehrausbildung einen bedeutenden Stellen-
wert ein. Viele verschiedene Unternehmen unterschiedlichster 
Größe bieten zahlreiche Ausbildungsmöglichkeiten für Jugend-
liche, insbesondere auch für leistungsschwächere Zielgruppen, 
an. Gerade große Handelsketten werden von den Jugendlichen 
als starke und sichere Arbeitgeber wahrgenommen, in denen sich 
vielfältige Entwicklungs- und Karrieremöglichkeiten bieten. Den-
noch müssen auch diese immer mehr Aufwand in die Lehrlingsak-
quise investieren, um BewerberInnen mit den gewünschten Qua-
lifikationen und Voraussetzungen zu finden. Für eine Ausbildung 
im Handel und in den persönlichen Dienstleistungen spielt nicht 
nur das Interesse für den Beruf, sondern auch die Persönlichkeit 
nimmt eine essenzielle Rolle ein. Kommunikationsfähigkeiten 
und der Umgang mit den KundInnen sind ein großes Thema. 

3.3  �Industrie und Technik 

Industrie und Technik zählen zu dynamischen Berufsbereichen, 
die von einem Fachkräftemangel geprägt sind und sich daher 
stark in der Lehrlingsausbildung engagieren. Vor allem in Ober-
österreich, aber auch in Salzburg, Tirol und Vorarlberg liegt die 
Zahl der offenen Lehrstellen in Industrie und Gewerbe deutlich 
über jener der Lehrstellensuchenden in diesem Bereich. Um dem 
Konkurrenzkampf um potenzielle Lehrlinge bzw. Lehrstellensu-
chende in Oberösterreich zu begegnen, werden Kooperationen 
mit Schulen eingegangen, gezielt SchulabbrecherInnen rekrutiert, 
Einzugsgebiete erweitert und in die Qualität der Lehrausbildung 
investiert. 

Unternehmen in abgelegenen Orten im Innviertel sind dabei 
im Nachteil, wobei Lehrstellen für handwerkliche Berufe beson-
ders schwierig zu besetzen sind. Auch in Niederösterreich und 
Wien Umgebung ist das Einzugsgebiet für potenzielle Lehrlinge 
in peripheren Lagen eingeschränkt, diese bringen jedoch häufig 
bessere Voraussetzungen mit. In Ballungsräumen in Nieder- und 
Oberösterreich, aber vor allem in Wien nehmen Jugendliche mit 
Migrationshintergrund einen immer bedeutenderen Stellenwert 
bei der Lehrausbildung ein. 

Die befragten UnternehmerInnen haben auch den Eindruck, 
dass aufgrund der vielfältigen Schulangebote in den analysierten 
Bundesländern die Konkurrenz zwischen der Lehre und weiter-
führenden Schulen immer größer wird, auch wenn mit diesen 
AbsolventInnen der Fachkräftemangel häufig nicht zu lösen ist, 
da viele Betriebe Fachkräfte mit Lehrabschluss und praktischem 
Know-how suchen.

4  �Lösungsansätze

4.1  �Image der Lehre

Ein wesentlicher Ansatzpunkt, um die Attraktivität der Lehre 
zu steigern, ist das Image der Lehre zu verbessern. Dazu wer-
den bereits Werbekampagnen, Berufswettbewerbe und öffentlich 
wirksame Medienauftritte gesetzt. Es ist aber weiterhin wichtig, 
sowohl die Leistungen und die Entwicklungsperspektiven der 
Lehrlinge als auch die Lehrbetriebe und deren Engagement 
und Einsatz bei der Lehrausbildung hervorzuheben. Neben den 
Jugendlichen selbst gilt es auch, deren Bezugspersonen, wie z.B. 
Eltern, LehrerInnen und Freunde, von den Vorteilen einer Lehre 
zu überzeugen.

4.2  �Berufsorientierung und Zugang zur Lehre

Um die Vielfalt der Lehrberufe bekannter zu machen, wäre es 
wichtig, die Berufsorientierungsangebote auszubauen und wei-
ter zu verbessern. Dabei sind die Berufsorientierungsprozesse 
im schulischen Rahmen möglichst frühzeitig zu beginnen und in 
gewissen Schultypen, wie z.B. den AHS, zu intensivieren. Neben 
dem verstärkten Einsatz von BerufsberaterInnen können auch 
Lehrlinge oder ausgelernte Fachkräfte selbst einen guten Einblick 
in die verschiedenen Berufsbilder geben. Auch ein praxisorien-
tiertes Kennenlernen von Lehrbetrieben erweist sich als vielver-
sprechend, um den Weg in eine Lehre zu ebnen.
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4.3  �Schulische Vorbildung

Die schulischen Qualifikationen der LehranfängerInnen fallen 
sehr heterogen aus. Für Lehrbetriebe wäre es hilfreich, wenn be-
stimmte Mindestqualifikationen vorausgesetzt werden könnten. 
In diesem Zusammenhang wären vor allem das 9. Schuljahr und 
die Polytechnischen Schulen einer genaueren Analyse zu unterzie-
hen, da zu diesem Zeitpunkt bedeutende schulische und berufli-
che Weichenstellungen erfolgen. Weitere Optimierungsmöglich-
keiten beziehen sich auf den Umfang der Wissensvermittlung in 
Schulen, wobei verstärkt konkrete Bezüge zu Lebensrealitäten und 
Arbeitswelten gefragt sind, sowie den Stellenwert des PädagogIn-
nenberufes, dem als gesellschaftsrelevanter Beruf mehr Beachtung 
geschenkt werden sollte.

4.4  �Forcierung spezifischer Zielgruppen

Um die Lehrausbildung weiter zu forcieren, wäre es hilfreich, 
gezielt bestimmte Zielgruppen, die bisher bei dieser Ausbil-
dungsform noch unterrepräsentiert sind, anzusprechen. Das 
betrifft junge Mädchen und Frauen, die generell bei der Lehr-
ausbildung, aber vor allem bei technischen Lehrberufen, wenig 
vertreten sind. Um diese verstärkt für technische Lehrberufe zu 
begeistern, sind erfolgreiche Role Models, das Aufbrechen alter 
Bilder und Traditionen sowie auch technisch-handwerkliche 
Kindheitserfahrungen hilfreich. Auf der anderen Seite gilt es, 
betriebliche Vorbilder hervorzuheben und Bewusstseinsarbeit 
auf unternehmerischer Ebene zu leisten, um der Zielgruppe den 
Zugang zu technischen Berufen zu erleichtern. Jugendliche mit 
Migrationshintergrund und deren Eltern sollten durch entspre-
chende Berufsorientierungsangebote auf die Lehre als attraktive 
Berufsausbildungsmöglichkeit aufmerksam gemacht werden, 
da das Modell der Lehre in vielen Kulturen und Communities 
nicht verankert ist. Diese Zielgruppe könnte aufgrund der hö-
heren Mobilitätsbereitschaft verstärkt zum Ausgleich regionaler 
Mismatches herangezogen werden. Auch die vermehrte Einbin-
dung ethnischer Ökonomien in die Lehrausbildung könnte zur 
Forcierung der Lehre dienlich sein. Um das heterogene Berufs-
spektrum etwas aufzulösen und leistungsschwächeren Jugendli-
chen adäquate Ausbildungen zu bieten, könnten einfachere und 
kürzere Lehrausbildungen mit eigenen formalen Abschlüssen 
geschaffen werden. Durch die Schaffung flexiblerer Übergänge, 
die Erhöhung der Durchlässigkeit und die Anpassung der Vor-
aussetzungen für eine Lehre im Erwachsenenalter wären auch 
ältere Jugendliche und Erwachsene vermehrt für diese Ausbil-
dung zu begeistern.

4.5  �Matching

Neben gezielten Vermittlungsinitiativen, beispielsweise mit 
Speed- oder Video-Dating-Angeboten, bieten vor allem prak-
tische Schnuppertage in den Betrieben die Möglichkeit, bei der 
direkten Zusammenarbeit zu überprüfen, ob Lehrling und Lehr-
betrieb zueinander passen. Für Kleinbetriebe, die üblicherweise 
gegenüber Großbetrieben im Hinblick auf das Angebot an Bewer-
berInnen im Nachteil sind, könnte ein Talentepool mit überzähli-
gen BewerberInnen von Großbetrieben eingerichtet und diese bei 
der Vermittlung von Lehrlingen unterstützt werden. 

4.6  �Durchlässigkeit der Bildungswege

Um die Attraktivität der Lehre zu steigern und diese Ausbildungs-
variante gut qualifizierten Zielgruppen näherzubringen, ist es von 
großer Bedeutung, die Durchlässigkeit zu anderen schulischen, 
beruflichen und akademischen Qualifizierungen zu erhöhen. 
Eine Möglichkeit dazu bietet die Lehre mit Matura, wobei diese 
Kombination im Jugendalter in der Praxis sehr herausfordernd ist. 
Eine andere Ausbildungsvariante ist die Lehrausbildung nach der 
Matura, die im Rahmen der Dualen Akademien absolviert wer-
den kann und sich in erster Linie an AHS-MaturantInnen richtet. 
Die Dualen Akademien werden als ein erfolgversprechendes 
Ausbildungsangebot wahrgenommen, das noch breiter ausgebaut 
werden könnte. 

4.7  �Förderungen und finanzielle Aspekte

Zur Förderung der Lehre in den Betrieben steht bereits eine Rei-
he an Fördermöglichkeiten zur Verfügung. In diesem Zusam-
menhang sind jedoch eine umfassendere Informationsarbeit für 
kleinere Betriebe und eine zielgerichtetere Förderpolitik gefragt. 
Für die Lehrlinge selbst könnten höhere Lehrlingsentschädigun-
gen und bessere Gehaltsperspektiven in gewissen Berufsfeldern 
als Anreiz dienen. Auch Stipendiensysteme für Lehrlinge wären 
hilfreich, um ältere Zielgruppen oder Personen mit Migrations-
hintergrund für eine Lehrausbildung zu gewinnen und regionale 
Disparitäten am Lehrstellenmarkt auszugleichen.

4.8  �Zukunftsorientierte Gestaltung der Lehre

Die Lehre soll zukunftsfit bleiben, indem kontinuierlich Lehr-
pläne durchforstet, Berufsbilder überarbeitet und Lehrberufe 
geschaffen werden, die auch in Zukunft ihre Berechtigung haben. 
Der Erwerb von digitalen Kompetenzen ist sicherzustellen, da 
diese ein immer bedeutenderer Schlüsselfaktor werden. Im Hin-
blick auf die technische Ausstattung von Schulen gibt es Über-
legungen, die Synergien von Bildungseinrichtungen besser zu 
nutzen. Zur Qualitätssicherung im Bereich der Lehrausbildung 
sind auch kontinuierliche Aus- und Weiterbildungsaktivitäten für 
PädagogInnen und AusbildnerInnen im Hinblick auf berufsspezi-
fische und digitale Fertigkeiten sowie pädagogische Kompetenzen 
gefragt. Um die Qualität der Lehrausbildung in kleineren Betrie-
ben sicherzustellen, könnten eine stärkere Vernetzung der Aus-
bildungsbetriebe und das Forcieren von Ausbildungsverbünden 
hilfreich sein. �
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Veronika Litschel, Roland Löffler, Alexander Petanovitsch  

Meta-Analyse von rezenten Studien  

zur Arbeitsmarktpolitik für Ältere in Österreich 

  Zentrale Aussagen einer aktuellen Studie  

im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung

Die Situation älterer ArbeitnehmerInnen bzw. Arbeitsloser1 stellt 

für die aktive Arbeitsmarktpolitik in Österreich eine große Her-

ausforderung dar. Die Schnittstellen zu den präventiven Maßnah-

men zum Verbleib im Arbeitsmarkt und zu den Maßnahmen zur 

(Re-)Integration in diesen haben Einflüsse auf die Maßnahmen-

gestaltung der aktiven Arbeitsmarktpolitik für diese Zielgruppe. 

Gleichzeitig stellt die Evaluierungs- und Wirkungsforschung hin-

sichtlich der Instrumente und der Maßnahmenpalette der aktiven 

Arbeitsmarktpolitik einen wichtigen Forschungsschwerpunkt des 

AMS und des Sozial ministeriums sowie der Arbeitsmarkt- und 

(Berufs-)Bildungsforschung allgemein dar.

Im Rahmen der vom Österreichischen Institut für Berufsbil-

dungsforschung (öibf) und vom Institut für Bildungsforschung 

der Wirtschaft (ibw) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung 

und Berufsinformation des AMS Österreich abgeschlossenen Stu-

die »Meta-Analyse von rezenten Studien zur Arbeitsmarktpolitik 

für Ältere in Österreich«2 werden sowohl konkrete Maßnahmen 

der aktiven Arbeitsmarktpolitik für die Zielgruppe als auch gesell-

schaftliche Aspekte betrachtet.3

Ein Fokus der Meta-Analyse wird im Bereich der berufs-

bezogenen Weiterbildung gesetzt. Der Hintergrund für diese 

Schwerpunktsetzung ist, dass hier nicht nur Potenzial auf der 

individuellen Ebene der Qualifizierung und Employability iden-

tifiziert wurde, sondern weitreichende Diskussionen über das 

Zusammenspiel von berufsbezogener Weiterbildung, organisati-

onaler Weiterentwicklung und der Umsetzung des ganzheitlichen 

Ansatzes von Productive Ageing bzw. alternsgerechtem Arbeiten 

geortet werden. 

1  In der Literatur, aber auch in der Betrachtung arbeitsmarktpolitischer Maß-

nahmen sind unterschiedliche Definitionen und Abgrenzungen der Zielgruppe 

»Ältere« zu finden. Aktuell liegt in der aktiven Arbeitsmarktpolitik die Grenz-

ziehung entlang des biologischen Alters zwischen 50 und 64 Jahren.

2  Veronika Litschel, Roland Löffler, Alexander Petanovitsch, Kurt Schmid (2016): 

Meta-Analyse von rezenten Studien zur Arbeitsmarktpolitik für Ältere in Öster-

reich. Studie im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation 

des AMS Österreich. Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menü-

punkt »AMS-Publikationen – Forschung« – Jahr 2016.

3  Die genaue Auflistung der analysierten Studien und Evaluationen kann der Lang-

fassung zu dieser Studie entnommen werden.

2   Einige exemplarische quantitative Befunde  

zur Zielgruppe der »Älteren«4

Von den im Jahresdurchschnitt 2014 rund 806.000  Personen 

zwischen 50 und 64 Jahren in Aktivbeschäftigung5 verteilen sich 

53 Prozent (rund 423.000) auf drei Branchen, nämlich »Öffent-

licher Dienst / Verteidigung / Sozialversicherung«, »Handel« und 

»Herstellung von Waren«. Dies entspricht der Branchenverteilung 

für die Aktivbeschäftigung über alle Altersgruppen hinweg, nur in 

der Branche »Öffentlicher Dienst / Verteidigung / Sozialversiche-

rung« ist der Anteil der Älteren, gemessen an den drei größten 

Branchen, mit 35 Prozent überdurchschnittlich. Ein Zusammen-

hang zwischen der Altersverteilung in den Branchen und dem 

anzunehmenden Anteil an körperlich belastender Arbeit ist nicht 

feststellbar.
61 Prozent der Wiederbeschäftigten zwischen 50 und 59 Jah-

ren sind mit Einkommenseinbußen konfrontiert. Angestellte 

weisen eine längere Sucharbeitslosigkeit bzw. längere Dauer der 

Arbeitslosigkeitsperioden auf als ArbeiterInnen.

Gleichzeit kann gezeigt werden, dass rund 70 Prozent der be-

endeten AMS-Geschäftsfälle einen Monat nach Geschäftsfallende 

in unselbständiger Beschäftigung stehen. Die durchschnittliche 

Dauer des AMS-Geschäftsfälle älterer Arbeitsuchender ist derzeit 

jedoch ansteigend.

Die längerfristigen Prognosen zum Arbeitskräftepotenzial 

lassen erwarten, dass die angespannte Lage am Arbeitsmarkt für 

Ältere zumindest bis 2030 bestehen bleibt. 

4  Ausführlich zu den quantitativen Befunden zu den »Älteren« siehe Kapitel 3 der 

Langfassung dieser Studie sowie grundsätzlich die regelmäßige Arbeitsmarkt-

berichterstattung des AMS unter www.ams.at/arbeitsmarktdaten.

5  Unter dem Begriff »Aktivbeschäftigung« werden jene aufrechten Beschäftigungs-

verhältnisse verstanden, die auch tatsächlich mit einer Person besetzt sind. Be-

schäftigungsverhältnisse, die zwar formal aufrecht, vorübergehend aber nicht 

besetzt sind (weil die betreffende Person gerade in Karenz ist oder ihren Präsenz-

dienst ableistet), werden nicht zur Aktivbeschäftigung gezählt, da für diese Per-

sonen in der Regel eine Ersatzkraft angestellt wird (und damit der Arbeitsplatz 

doppelt gezählt werden würde).
1

340

A
M

S
 i

n
fo

Andrea Egger-Subotitsch, Monira Kerler, Martin Stark,  

Sandra Schneeweiß, Julia Pintsuk  

Die Wirkung und Qualität von BIZ-Beratungen  

in den Bundesländern Burgenland und Tirol 

 Ergebnisse einer aktuellen Studie im Auftrag von AMS Tirol und AMS Burgenland  

zur Bildungs- und Berufsberatung im AMS-Kontext

1   Einleitung

Die Frage nach der Beratungswirkung wurde in den letzten Jahren 

auch vermehrt in Bezug auf die Bildungs- und Berufsberatung ge-

stellt. Das AMS Tirol und das AMS Burgenland widmeten im Jahr 

2015 genau diesem Thema eine Studie, wobei deren BerufsInfo-

Zentren (BIZ) im Fokus standen.* Die BIZ des AMS bieten 

nämlich neben Informationen zu den Themen »Beruf«, »Bil-

dungs- und Berufswahl«, »Aus-, Um- und Weiterbildung« auch 

persönliche Einzelberatung durch BIZ-BeraterInnen an. Diese 

dauert ca. 45 Minuten und findet üblicherweise einmalig, manch-

mal auch mit einem Folgetermin statt. Die forschungsleitenden 

Fragestellungen dieser Studie, die vom sozialwissenschaftlichen 

Forschungs- und Beratungsinstitut abif realisiert wurde, sind:

•	Wie	kann	Wirkung	überhaupt	gemessen	werden?

•	Was	 sind	 die	Wirkungen	 der	 Bildungs-	 und	 Berufsberatung	

durch	die	BIZ-BeraterInnen?

•	Was	macht	»gute«	Beratung	aus?

•	Welche	Empfehlungen	für	die	Beratung	und	Wirkungsmessung	

lassen	sich	daraus	ableit
en?

2   Wie kann Wirkung gemessen werden?

In bisherigen Studien zur Wirkungsmessung von Beratungseffek-

ten werden verschiedenste sozial- und wirtschaftswissenschaftli-

che Methoden angewendet, um den methodischen Problemen zu 

begegnen, die der Versuch der wissenschaftlichen Erfassung von 

Wirkung mit sich bringt. Eine Problematik ist, dass die Wirkung 

von Beratung stark vom Bildungshintergrund bzw. der sozialen, 

persönlichen und beruflichen Geschichte der einzelnen Individu-

en abhängt (Input). Auch die Zielsetzungen bzw. Angebote der 

aufgesuchten Beratungseinrichtung und deren Qualität sind re-

levant für mögliche Wirkungen (Prozess). Das Hauptproblem ist, 

dass die mittel- und langfristige Beratungswirkung kaum isoliert 

*  Andrea Egger-Subotitsch, Monira Kerler, Martin Stark, Sandra Schneeweiß, 

Julia Pintsuk (2015): Die Wirkung und Qualität von BIZ-Beratungen in den 

Bundesländern Burgenland und Tirol. Innsbruck / Eisenstadt / Wien. Download 

unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »AMS-Publikationen – 

 Forschung« – Jahr 2015.

werden kann, d. h., die Wirkung der Beratung kann nicht von der 

Wirkung durch andere Arten der Information und Anregungen, 

wie etwa dem Rat von FreundInnen und Familie, dem Einfluss 

von Medien, dem Zufall etc., getrennt werden. Letztlich lassen sich 

Erkenntnisse aus der Wirkungsmessung von einzelnen Beratungs-

anbietern nicht verallgemeinern, da sich die KundInnenstruktur 

der einzelnen Anbieter stark voneinander unterscheidet. 

Übliche Methoden der Wirkungsmessung bei Beratung sind: 

•	 Unmittelbare	oder	spätere	Nachbefragungen:	Diese	eignen	sich	

zur Erfassung von subjektiv festgestellten Wirkungen bzw. zur 

subjektiven Beurteilung der Beratung durch die KundInnen.

•	 Aufgezeichnete	Beratungsgespräche	 erm
öglichen	die	Analyse	

der unmittelbaren Reaktion von KundInnen und der Interaktion 

im Beratungsgespräch. 

•	 Qualitative	 oder	 quantita
tive	 Längsschnittstudie

n	mit	 Panel-

design eignen sich, um Veränderungen zu erfassen.

•	 Kompetenzmessung	vor	und	nach	d
er	Beratung:	Diese	ist	ge-

eignet zur Erfassung der Veränderung von Career Management 

Skills, wobei dafür im deutschen Sprachraum noch keine stan-

dardisierten und validen Instrumente zur Verfügung stehen. 

•	 Studien	mit	Kontrollgruppendesign	v
ersuchen	Wirkungen	zu	

isolieren.
•	 In	 Kosten-Nutzen-Analysen	 werden	 finanzielle	 Inves

titionen	

sowohl	dem	monetären	als	auch	dem	nicht-monetären	Nutzen	

gegenübergestellt.

•	Mit	Meta-Analysen	und	systematischen	Reviews	über	mehrere	

Studien hinweg werden Beratungseffekte (statistisch) abgesichert. 

Anmerkung: Wirkungszusammenhänge werden durch ein Mo-

nitoring per se nicht direkt erfasst. Monitoring‐Daten sind je-

doch die Basis dafür, die erreichte Zielgruppe zu beschreiben, was 

wiederum	einen	wichtigen	Grundbaustein	der	Wirkungsanalyse	

darstellt. Zusätzlich können Monitoring‐Daten in Kombination 

mit Daten aus anderen Statistiken oder Erhebungen (erste) Auf-

schlüsse über die Beratungswirkung geben. 

Zur Feststellung von Wirkungen der BIZ-Beratung in Tirol und 

im	Burgenland	wurde	ein	Mix	aus	qualitativen	und	q
uantitativen	

Methoden verwendet:

•	 Qualitatives	Panel	mit	Erhebungszeitpunkte
n	unmittelbar	vor	

und	nach	der	Beratung	(n	=	18)	und	einer	Nachbefragung	vier	

Monate später (n = 13) bei den BeratungskundInnen. Zusätzlich 

1
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Veronika Litschel, Roland Löffler 

Bildungsberatung für Arbeitsuchende  

und Kooperation mit dem AMS.  

Betrachtungen zu Angeboten und Kooperationen

 Ergebnisse einer aktuellen Studie  

im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung

Qualifizierung stellt für Arbeitsuchende eine wichtige Vorausset-

zung für die Verbesserung ihrer Erwerbschancen und die Ver-

mittlung in neue Beschäftigungsverhältnisse dar. Dazu bedarf es 

des flächendeckenden Angebotes einer fachkundigen Bildungs-

beratung. Diese kann vom Arbeitsmarktservice (AMS) im Rah-

men seines Leistungsspektrums und der dafür zur Verfügung 

stehenden Ressourcen selbst nur teilweise bereitgestellt werden. 

Daher ist es notwendig, auf anbieterneutrale Beratungsleistungen 

anderer Einrichtungen zurückzugreifen. In den einzelnen Bun-

desländern sind die Trägereinrichtungen von Bildungsberatungs-

angeboten in unterschiedlichem Ausmaß untereinander und mit 

dem AMS vernetzt.
Ziel der vorliegenden Studie1 im Auftrag der Abt. Arbeits-

marktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich war 

daher eine Bestandsaufnahme von Bildungsberatungsangeboten 

für Arbeitsuchende in den einzelnen Bundesländern. Ein beson-

deres Augenmerk wurde dabei auf bereits vorhandene bzw. ange-

dachte Kooperationen mit Landesgeschäftsstellen und Regionalen 

Geschäftsstellen (RGS) des AMS bzw. mit den BerufsInfoZentren 

(BIZ)2 des AMS gelegt. Im Rahmen der Studie sollten mögliche 

inhaltliche und regionale Lücken im Bildungsberatungsangebot 

aufgezeigt und Hinweise und Empfehlungen für (Weiter-)Ent-

wicklungen von Netzwerkaktivitäten und Kooperationsmöglich-

keiten erarbeitet werden.

2   Zielsetzungen und Zielkonflikte der Bildungs- 

und Berufsberatung

Die Rolle und die Zielsetzungen der Bildungs- und Berufsberatung 

haben in den letzten 20 Jahren einen Paradigmenwechsel vollzo-

1  Roland Löffler / Veronika Litschel (2016): Bildungsberatung für Arbeitsuchende 

und Kooperation mit dem AMS. Betrachtungen zu Angeboten und Kooperatio-

nen. Projektabschlussbericht des Österreichischen Institutes für Berufsbildungs-

forschung (öibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinforma-

tion des AMS Österreich. Wien. Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at 

im Menüpunkt »AMS-Publikationen – Forschung« – Jahr 2016.

2  Standorte: www.ams.at/biz.

gen. War die traditionelle Bildungs- und Berufsberatung – oder 

auch Laufbahn- bzw. Karriereberatung – auf den Berufseinstieg, 

die Auswahl des richtigen Berufes und die dazugehörige Ausbil-

dung hin geprägt und wurde in Form von anleitender Beratung 

entlang der Interessenslagen von BerufseinsteigerInnen durchge-

führt, so wird heutzutage – nicht zuletzt bedingt durch die Ent-

wicklung am Arbeitsmarkt – Bildungs- und Berufsberatung eher 

ressourcenorientiert mit dem Ziel der Selbstermächtigung zur 

Selbststeuerung und Entscheidungsfindung der beruflichen Lauf-

bahn und den damit verbundenen notwendigen Schritten gesehen.

Diese Entwicklung ist u.  a. mit den zunehmend unterbrochenen 

Erwerbsbiographien verbunden, da heute der berufliche Einstieg 

bzw. der Erstberuf nicht unbedingt die weitere »Laufbahn der Be-

rufstätigkeit« bestimmen. Ein wichtiges Schlagwort in diesem Pro-

zess ist die Eigenverantwortung. Diese Schwerpunktsetzung ist im 

Zusammenhang der Veränderung der sozialen Sicherungssysteme 

zu sehen, in denen Eigenverantwortung, Workfare sowie Employa-

bility zu systembestimmenden Schlagworten geworden sind.

Die Erweiterung der klassischen Bildungs- und Berufsbera-

tung um die Kompetenzberatung trägt dem oben beschriebenen 

Paradigmenwechsel Rechnung. Im Zuge der Fokussierung der 

Beratungsverläufe auf individuelle Voraussetzungen und Lebens-

lagen sind die Konzentration auf Kompetenzen und die damit ver-

bundene ressourcengeleitete Beratung elementar. Des Weiteren er-

möglicht der Blick auf vorhandene Fertigkeiten und Erfahrungen 

über formale Zertifikate hinaus eine passgenauere Abstimmung 

von Weiterbildungsangeboten und hilft damit, Doppelgleisigkei-

ten zu verhindern.
Die Ziele der Bildungs- und Berufsberatung des AMS – und 

hier v.  a. der BerufsInfoZentren3 – liegen dagegen primär im Auf-

zeigen von Entwicklungsmöglichkeiten zur Verbesserung der 

Employability und der Bereitstellung von Qualifizierungsangebo-

ten v.  a. im Bereich des eigenen Berufsfeldes, allenfalls noch für 

eine Umorientierung und Umschulung mit Ziel der Vermittlung. 

Es stehen also – entsprechend der im Arbeitsmarktservicegesetz 

(AMSG) formulierten Aufgaben des AMS – arbeitsmarktpoli-

3  Ausführlich zu den BerufsInfoZentren siehe Sabine Putz / René Sturm (2014): 

AMS info 255: Das AMS und seine BerufsInfoZentren als Akteure in der öster-

reichischen Bildungs- und Berufsberatung (www.ams-forschungsnetzwerk.at/

deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=9942).

1
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Helmut Dornmayr, Martin Mayerl, Peter Schlögl, Birgit Winkler 

Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit  
der betrieblichen Lehrstellenförderung  

(gemäß § 19c BAG)

Zentrale Ergebnisse einer Evaluierung  
im Auftrag des bmwfw

1   Einleitung

Die Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit der betrieblichen 
Lehrstellenförderung,1 deren Erfordernis in der Richtlinie zur 
Förderung der betrieblichen Ausbildung von Lehrlingen ge-
mäß § 19c BAG Abs. 1 Z 8 BAG definiert wurde, liefert eine wir-
kungsorientierte Betrachtung der aktuellen Maßnahmen der 
betrieblichen Lehrstellenförderung und deren konkreter Um-
setzung. Zum anderen fokussiert die Hintergrundanalyse der 
betrieblichen Lehrstellenförderung auf die Relevanz der inhalt-
lichen Konzeption und Problemadäquatheit des gegenwärtigen 
Fördersystems vor dem Hintergrund der aktuellen Herausfor-
derungen der Lehrlingsausbildung in Österreich. Das Lehraus-
bildungssystem Österreichs sowie die ergänzende betriebliche 
Lehrstellenförderung sind komplexe, hochdynamische Syste-
me, die mit einer Vielzahl von Erwartungen und Ansprüchen 
konfrontiert sind. Die Wirkung(en) der betrieblichen Lehrstel-
lenförderung lassen sich vielfach nicht direkt beobachten. Die 
Studie zielt daher darauf ab, eine fundierte Hintergrundanaly-
se auf der Basis einer breiten empirischen Datengrundlage für 
eine wirkungsorientierte Beobachtung der betrieblichen Lehr-
stellenförderung zu liefern. In die Hintergrundanalyse des be-
trieblichen Lehrstellen fördersystems (gemäß § 19c BAG) wurden 
zahlreiche wesentliche Stake holder des Ausbildungsgeschehens 
(Ausbildungsbetriebe, LehrabsolventInnen) einbezogen sowie 
das  Potenzial von bisher nicht oder ungenügend verwendeten 
oder verknüpften Massendaten (Förderstatistik, Lehrlingsstatis-
tik sowie Versicherungsdaten des Hauptverbandes der Österrei-
chischen Sozialversicherungs träger) genutzt.

1  Die Forschungseinrichtungen Institut für Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) 
und das Österreichische Institut für Berufsbildungsforschung (öibf) wurden vom 
Bundesministerium für Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (bmwfw) zur 
Durchführung einer Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit der betrieblichen 
Lehrstellenförderung betraut. Der zuständige Bundesminister (in der aktuellen 
Legislaturperiode nunmehr das bmwfw) hat die Zweckmäßigkeit und Wirksam-
keit der gemäß § 19c festgelegten Beihilfen zu prüfen – ggf. mit Unterstützung 
durch externe Einrichtungen (§ 19e BAG). Ein entsprechendes Evaluierungsvor-
haben der betrieblichen Lehrstellenförderung ist in der Richtlinie mit Bezug zum 
aktuellen Regierungsprogramm explizit festgehalten (vgl. Richtlinie § 19c Abs. 
Z 8). Die AutorInnen bedanken sich bei der Abt. Arbeitsmarktforschung und 
Berufsinformation des AMS Österreich für die Möglichkeit, dieses für die Ge-
staltung einer erfolgreichen Lehrlingsausbildung so wichtige Projekt in der Reihe 
AMS info einer interessierten Öffentlichkeit näher vorstellen zu können. 

2   Kontext- und Implementationsanalyse der 
 betrieblichen Lehrstellenförderung

Als Bestandteil der Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit der be-
trieblichen Lehrstellenförderung (gemäß § 19c BAG) zeichnet die 
Kontext- und Implementationsanalyse den Entstehungsprozess, 
die Abwicklung und Umsetzung der betrieblichen Lehrstellenför-
derung nach. 

Angesichts eines offenkundigen Mangels an Lehrstellen wur-
den gegen Ende der 1990er-Jahre (neben weiteren Maßnahmen 
wie dem Angebotsausbau an überbetrieblichen Ausbildungen) 
mit dem Lehrlingsfreibetrag (1998–2002), der Lehrlingsausbil-
dungsprämie (2002–2008) und dem »Blum-Bonus« (2005–2008) 
direkte finanzielle Unterstützungsleistungen für Lehrbetriebe ins 
Leben gerufen. Die im Rahmen der BAG-Novelle 2008 (§ 19c 
Z 1–7 BAG) neu geschaffenen »Beihilfen für die betriebliche Aus-
bildung von Lehrlingen« lösten die bis dahin bestehenden (aus-
schließlich quantitätsorientierten) Förderschienen ab. Seitdem 
liegt ein weiterer Fokus der betrieblichen Lehrstellenförderung 
(gemäß § 19c BAG) neben der fortwährend quantitativ ausgerich-
teten Basisförderung auf der Steigerung der Qualität der Ausbil-
dung im Betrieb.

Die Abwicklung der betrieblichen Lehrstellenförderungen 
(gemäß § 19c BAG) erfolgt über die Förderreferate, die in den 
Lehrlingsstellen der Landeskammern eingerichtet wurden. Die 
Mittel für die betriebliche Lehrstellenförderung stammen aus dem 
Insolvenz-Entgelt-Fonds (IEF), dessen Finanzierung über einen 
prozentuellen Zuschlag zum dienstgeberseitigen Arbeitslosenver-
sicherungsbeitrag (Insolvenz-Entgeltsicherungsbeitrag) erfolgt. 

Der Anteil der Verwaltungskosten (Personal- und Sachauf-
wendungen) an den Gesamtausgaben der Lehrstellenförderung 
(gemäß § 19c BAG) hat sich seit 2011 ungefähr bei drei bis vier 
Prozent eingependelt, was im Umkehrschluss bedeutet, dass et-
was über 96 Prozent der eingesetzten Mittel direkt als Förderungen 
ausbezahlt werden (können).

Die Zahl der über die betriebliche Lehrstellenförderung (ge-
mäß § 19c BAG) jährlich abgewickelten Förderfälle steigt tenden-
ziell an: Wurden im Jahr 2012 insgesamt 145.487 Förderfälle ver-
zeichnet, so belaufen sich diese im Jahr 2014 bereits auf 163.326. Die 
Zahl der Förderfälle für die Basisförderung ist jedoch aufgrund 
der sinkenden Lehrlingszahlen im Jahr 2014 erstmals rückläufig.
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Ferdinand Lechner, Walter Reiter, Petra Wetzel, Barbara Willsberger 

Die Beschäftigungseffekte der  experimentellen Arbeitsmarktpolitik der 1980er- und  1990er-Jahre – Sozialhistorische Analyse und Schluss-
folgerungen für die Gegenwart 

Ergebnisse einer aktuellen Studie  
im Auftrag des AMS Österreich

1   Rahmenbedingungen und Implementierung1

Hintergrund für die Herausbildung der experimentellen Arbeits-marktpolitik in Österreich in der ersten Hälfte der 1980er-Jahre war das Ende der Vollbeschäftigungsära als Folge der rezessiven Wirtschaftsentwicklung nach 1975. Um der steigenden Arbeits-losigkeit eines immer größer werdenden Kreises an Erwerbsper-sonen begegnen zu können, bedurfte es neuer und innovativer arbeitsmarktpolitischer Ansätze. In diesem Kontext bildete sich der Begriff der experimentellen Arbeitsmarktpolitik heraus, mit dem auf die Neuartigkeit der entwickelten Förderansätze fokus-siert werden sollte und der als Trademark zur Abgrenzung von traditionellen Formen und der damit einhergehenden eher büro-kratischen Umsetzung der Arbeitsmarktpolitik verwendet wurde. Begünstigt wurde die Entwicklung der experimentellen Ar-beitsmarktpolitik durch eine generelle gesellschaftliche Aufbruchs-stimmung in dieser Zeit. Vor diesem Hintergrund entstanden viele Projekte vor allem in einem Bottom-up-Prozess, der durch eine große Zahl an AktivistInnen und Initiativen getragen wurde, die gesellschaftspolitische Fragen thematisierten und forcierten (So-zialarbeit, Jugendbewegung, Umwelt-, Frauenbewegung, Freie Kulturinitiativen etc.). Die »Zivilgesellschaft« wurde zu einem neuen arbeitsmarktpolitischen Player, in der mit hohem Engage-ment – bis hin zur Selbstausbeutung – und hoher Motivation der ProjektinitiatorInnen Initiativen entstanden, die wesentlich getra-gen waren aus dem Bestreben, sozialen, gesellschaftlichen Nutzen und die Schaffung von (bezahlten) Beschäftigungsmöglichkeiten in Einklang zu bringen.
Zentrale Voraussetzung dafür, dass die vor allem in einem Bottom-up-Prozess entwickelten Initiativen auch tatsächlich umgesetzt werden konnten, war der politische Wille zu arbeits-marktpolitischen Reformen, der maßgeblich vom damaligen Sozialminister Alfred Dallinger (1980–1989) getragen wurde. Auch von den nachgeordneten Hierarchieebenen des Bun-desministeriums für soziale Verwaltung wurde die innovative 

1  Lechner, Ferdinand / Reiter, Walter / Wetzel, Petra / Willsberger, Barbara (2016): Die Beschäftigungseffekte der experimentellen Arbeitsmarktpolitik der 1980er und 1990er-Jahre. Studie von L&R Sozialforschung im Auftrag des AMS Öster-reich. Wien. Download der Langfassung unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library«.

Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik mitgetragen. Hingegen war es in manchen Bundesländern erforderlich, dass die inno-vative Ausrichtung wesentlich durch aktive Schlüsselpersonen im Bundesministerium vorangetrieben wurde. Sie verhinder-ten auch ein Abstoppen von neuen Projektideen durch eine zu Beginn durchaus noch »hofrätlich« ausgerichtete Organisation der Arbeitmarktverwaltungs-Bürokratie auf Bundeslandebene. Hilfreich war dabei auch die zentralistische Organisationsform der Arbeitsmarktverwaltung (AMV, bis 1994), da die Bewilligung entsprechender experimenteller Maßnahmen auf dem Erlassweg verfügt werden konnte. In anderen Bundesländern wiederum wurden von der regionalen Arbeitsmarktverwaltung in Koope-ration mit externen Non-Profit-Einrichtungen bereits frühzeitig Innovationen initiiert. Unterstützend kam hinzu, dass die OECD zur damaligen Zeit lokale Beschäftigungsinitiativen forcierte, was im nationalen Policy-Prozess u. a. eine wichtige legitimatorische Funktion einnahm.
Die im Rahmen der experimentellen Arbeitsmarktpolitik Anfang der 1980er-Jahre etablierten Instrumente ermöglichten Beihilfen für unterschiedliche Organisationsformen und Lohn-subventionen:

•	 Selbstverwaltete	Betriebe.
•	 Sozialökonomische	Betriebe.
•	 GründungsberaterInnen	und	ArbeitsmarktbetreuerInnen.•	 Arbeitsmarktpolitische	Betreuungseinrichtungen.•	 Aktion	8000	–	mit	dem	Ziel,	8000	Arbeitsplätze	in	gesellschaft-lich sinnvollen Bereichen für Langzeitarbeitslose zu schaffen (beispielsweise Kultur, Kinderbetreuung, Umwelt, Tourismus, soziale Dienstleistungen, Stadterneuerung / Dorfverschöne-rung).

Diese Instrumente waren nicht alle per se neu. Neu und innova-tiv war jedoch, dass so unterschiedliche Instrumente im Rahmen einer gemeinsamen Strategie eingesetzt und damit auch neue in-haltliche Beschäftigungsfelder erschlossen wurden. 

2   Erfolge und Wirkungen

Als eine zentrale Erfolgsdimension kann die Erprobung von ver-schiedenen arbeitsmarktpolitischen Instrumenten und bei posi-
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Andrea Egger-Subotitsch, Claudia Liebeswar, Martin Stark

Die Bedeutung von Insolvenzstiftungen  für regionale Arbeitsmärkte am Beispiel  der »Quelle-Stiftung« in Oberösterreich

 

1   Einleitung

Nachdem die infolge des Konkurses der deutschen Mutterge-sellschaft in die Wege geleitete Investorensuche der Firma Quel-le Österreich GmbH scheiterte, meldete sie im November 2009 Insolvenz an. Dadurch gingen die Arbeitsplätze von 1.020 Mit-arbeiterInnen verloren. Unter der kooperativen Führung des FAB-Qualifizierungsverbundes sowie des educare Institutes wurde daraufhin eine Insolvenzstiftung eingerichtet, um den freigestellten ArbeitnehmerInnen Unterstützung zukommen zu lassen und Aus- und Weiterbildungen zu ermöglichen. Das AMS Oberösterreich und das Land Oberösterreich übernahmen die Finanzierung. 511 der ehemaligen Quelle-MitarbeiterInnen ent-schieden sich freiwillig für eine Stiftungsteilnahme. Im Juni 2014 endete die Stiftung mit dem Austritt der letzten TeilnehmerInnen. Dies nahm das AMS Oberösterreich zum Anlass, um Rückschau zu halten und diese Insolvenzstiftung exemplarisch für andere zu analysieren.1 Die Analyse, die vom sozialwissenschaftlichen For-schungs- und Beratungsinstitut abif durchgeführt wurde, wurde dabei durch folgende Forschungsfragen angeleitet: •	 Kann	das	Instrument	der	Insolvenzstiftung	die	Erwartungen	in	der Praxis objektiv erfüllen?•	Welche	Gründe	gab	es,	um	sich	für	oder	gegen	eine	Stiftungs-teilnahme	zu	entscheiden,	und	wie	wird	die	Entscheidung	rück-blickend eingeschätzt?
•	Was	sind	die	relevanten	Faktoren,	die	zu	einer	nachhaltigen	Be-schäftigungsaufnahme führen?•	 Inwiefern	sind	Arbeitsstiftungen	bei	Insolvenzen	angesichts	der	Verfügbarkeit anderer arbeitsmarktpolitischer Unterstützungs-angebote im AMS-Förderbereich noch zeitgemäß?

Zur Beantwortung dieser Fragen und Schwerpunktsetzungen wurden im Detail die nachstehenden Methoden herangezogen: •	 telefonische	Befragung	von	ehemaligen	Quelle-MitarbeiterIn-nen, die an der Stiftung teilnahmen (204 von 511 Stiftungsteil-nehmerInnen);

1	 	Egger-Subotitsch,	Andrea	/	Liebeswar,	Claudia	/	Stark,	Martin	(2016):	Die	Bedeu-
tung von Insolvenzstiftungen für regionale Arbeitsmärkte am Beispiel der »Quel-
le-Stiftung«.	Linz	/	Wien.	Download	der	Langfassung	unter	www.ams-forschungs-
netzwerk.at	im	Menüpunkt	»E-Library«.

•	 telefonische	Befragung	von	ehemaligen	Quelle-MitarbeiterIn-nen, die sich zwar über die Stiftung informierten, aber gegen eine Stiftungsteilnahme entschieden (32 von 230 Personen, die an einer Informationsveranstaltung zur Stiftung, aber nicht an der Stiftung selbst teilnahmen);•	 quantitative	 (Diskriminanz-)Analyse	 der	 Erfolgsfaktoren,	 die	die nachhaltige Beschäftigungsaufnahme der Stiftungsteilneh-merInnen begünstigten;•	 vergleichende	Analyse	der	Erwerbskarrieren	von	a)	Stiftungs-teilnehmerInnen, b) ehemaligen Quelle-MitarbeiterInnen, die nicht an der Stiftung teilnahmen, und c) arbeitslosen Personen, die zwar nie in der Firma Quelle gearbeitet haben, aber in der gleichen Branche tätig waren und den StiftungsteilnehmerInnen vergleichbare soziodemographische Merkmale aufweisen;•	Workshop	mit	AMS-MitarbeiterInnen	und	VertreterInnen	von	Stiftungsträgern;
•	 leitfadengestützte	 ExpertInneninterviews	 mit	 vier	 Vertreter-Innen der Wissenschaft, der Sozialpartner und des AMS  sowie•	 Analyse	von	Dokumenten	zur	»Quelle-Stiftung«	und	Analyse	von themenrelevanter Forschungsliteratur.

2   Werden die Erwartungen erfüllt? 

Das Ziel von Insolvenzstiftungen ist die Wiedereingliederung in Beschäftigung.	 Die	 im	 Fördervertrag	 festgelegte	 Zielquote	 für	die »Quelle-Stiftung« war 75 Prozent. Nach Berechnungen des AMS Oberösterreich konnten knapp 75 Prozent der ehemaligen StiftungsteilnehmerInnen innerhalb von drei Monaten wieder eine mehr als geringfügige Beschäftigung finden. Insofern gilt die	Zielquote	grob	als	erfüllt.	Unter	Berücksichtigung	der	späten	Wirkung der Wirtschaftskrise im Tertiärbereich, die sich in einer deutlichen Zunahme von Arbeitslosigkeit im Dienstleistungsbe-reich	zeigt,	kann	dies	als	bemerkenswerter	Erfolg	gewertet	wer-den. Beachtet werden muss auch, dass durch die Freiwilligkeit der Stiftungsteilnahme eine Selbst selektion vorab stattfindet. Perso-nen, die sich zwar über die Stiftung informierten, aber schluss-endlich gegen die Stiftungsteilnahme entschieden, taten dies häufig aufgrund der Aussicht auf einen Arbeitsplatz bzw. wegen einer Jobzusage. Die Nachhaltigkeit der Beschäftigungsaufnah-men zeigt sich in einer Zunahme der Tage, die ehemalige Stif-
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Peter Stoppacher, Marina Edler
Evaluation der Leistungen  und Wirkungen der St:WUK  

(Steirische Wissenschafts-, Umwelt- und  
Kulturprojektträgergesellschaft m.b.H.)

 

1   Beschäftigungsprojekte unter  Legitimationsdruck

Beschäftigungsprojekte stehen aufgrund der notwendigen För-
dermittel immer mehr unter Legitimationsdruck,1 obwohl ihre 
Bedeutung auf einem zunehmend angespannteren Arbeitsmarkt 
zugenommen hat. Vor allem die Entwicklungen der letzten Jahre2 
bewirken, dass viele Menschen mit ungünstigen Voraussetzungen 
für den Arbeitsmarkt ohne entsprechende Interventionen, zu de-
nen der praktische Erwerb von Beschäftigungserfahrungen und 
Kompetenzen gehört, kaum mehr Chancen auf eine erneute Be-
schäftigung vorfinden. Steigende Anforderungen von Betrieben 
wirken sich dabei auf die Vermittlungschancen3 negativ aus und 
erschweren es, geforderte Vermittlungsquoten als das bestimmen-
de Erfolgskriterium zu erreichen. Individuelle Ausgangslagen der 
Transitkräfte, inhaltliche Ziele und sonstige Leistungen der Trä-
ger werden dabei oft wenig berücksichtigt.4 Das erhöht auch die 
Gefahr des »Creamings« sowie die Konkurrenz um die erfolgs-
wahrscheinlichsten TeilnehmerInnen.5 Messungen des gesamtge-
sellschaftlichen Nutzens von Beschäftigungsprojekten sind bislang 
selten6 und verbleiben, vor allem wenn es um längerfristige Effekte 
geht, häufig im spekulativen Raum.

2   Ziele und Arbeitsschritte der EvaluationDaher wurde mit der gegenständlichen Evaluation, die vom IFA 
Steiermark im Auftrag der St:WUK realisiert und 2015 abge-

1  Vgl. dazu Simsa 2013. Die Sozialwirtschaft insgesamt sei nach Daten der Statistik 

Austria ein wichtiger »Beschäftigungsmotor« mit einem hohen Beschäftigungs-

multiplikator.2  Vgl. dazu Eppel / Horvath / Hausegger u. a. 2014 sowie Bock-Schappelwein / Fuchs / 

Huemer / Konle-Seidl / Mahringer / Rhein 2014.
3  Wobei von Betrieben häufig das Argument angeführt wird, dass nicht voll leis-

tungsfähige Menschen im globalen Wettbewerb nicht mehr tragbar seien.

4  Vgl. dazu weiters die umfassende Behandlung der Thematik in Hausegger (Hg.) 2012.

5  Wenn auch die Kritik einer übertriebenen Ökonomisierung der Arbeitsmarkt politik 

im Zusammenhang mit einer verstärkten Wirkungs- und Zielorientierung teilwei-

se berechtigt erscheint, so sind auch potenzielle Vorteile für die Zielgruppen der 

Arbeitsmarktpolitik nicht von der Hand zu weisen. Wird verstärkt auf Bedürfnisse 

und Bedarfe der KundInnen und auf erhoffte Wirkungen geachtet, so können die 

Ergebnisse Ansatzpunkte für laufende Verbesserungen der Interventionen liefern.

6  Vgl. Lankmayer / Niederberger / Rigler 2015 bzw. 2016.

schlossen wurde, das Ziel gesetzt, anhand der St:WUK eine um-
fassende exemplarische Bestandsaufnahme der Leistungen von 
Beschäftigungsprojekten zu erbringen.7 Dabei standen neben den 
Beschäftigungseffekten für die Transitkräfte im Anschluss an die 
Maßnahmenteilnahme und den jeweils individuell erlebten Nut-
zeneffekten auf unterschiedlichen Ebenen die fiskalpolitische Um-
wegrentabilität bezogen auf ein Geschäftsjahr sowie die subjektiv 
wahrgenommenen wirtschaftlichen und infrastrukturellen Leis-
tungen aus der Perspektive von KundInnen und Kooperations-
partnerInnen bzw. mögliche Alternativen (was wäre also, wenn es 
die St:WUK nicht gegeben hätte?) im Zentrum der Untersuchung. 

Damit sollen einerseits die Diskurse um die Bedeutung der 
Beschäftigungsprojekte von einer verkürzten Betrachtung als eines 
rein monetären Kostenfaktors weggeführt und andererseits das 
Bewusstsein über die Wichtigkeit dieser Form aktiver Arbeits-
marktpolitik insgesamt gestärkt werden.Die wesentlichsten Arbeitsschritte waren – basierend auf einer 

Auswertung der Monitoringdaten der St:WUK über beschäftigte 
Schlüssel- und Transitkräfte im Zeitraum zwischen 2005 und 2014 
sowie der Projektunterlagen – qualitative ExpertInneninterviews 
mit VertreterInnen von zentralen Akteuren, eine Auswertung 
eines so genannten »Datawarehouse-Würfels« der Personen, die 
im Zeitraum von Beginn 2005 bis zum Ende des Jahres 2014 in 
Transitarbeit waren, um lückenlos Beschäftigungs- und Einkom-
menseffekte zu bestimmen, eine Analyse der fiskalischen Umweg-
rentabilität in einem Geschäftsjahr, wobei den Fördersummen 
und diversen sonstigen Einnahmen die Rückflüsse (direkte und 
indirekte Steuern) bzw. die Ersparnis von Transferleistungen aus 
der Arbeitslosenversicherung oder der Mindestsicherung gegen-
übergestellt wurden. Ebenso wurde eine Online-Befragung der 
KundInnen und KooperationspartnerInnen der St:WUK durch-
geführt, um umfassende Wirkungen der Tätigkeit der St:WUK 
annähernd zu erfassen. Schließlich wurde teilstandardisierte 
Telefon interviews mit (ehemaligen) Transitkräften zur Annähe-
rung an förderliche und hinderliche Faktoren und individuelle 
Nutzeneffekte durchgeführt.

7  Download der Langfassung der Studie »Evaluation der Leistungen und Wirkun-

gen der St:WUK« von Peter Stoppacher und Marina Edler unter www.ams-for-

schungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library«.
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Friederike Weber, Isa Hager, Christine Reidl 

Optimale Betreuung und Förderung  

von Personen 45+ im AMS Burgenland 

 Ergebnisse einer aktuellen Studie  

im Auftrag des AMS Burgenland

1   Zielsetzung der Studie und Forschungsdesign

Ziel der vorliegenden Studie1 im Auftrag der Landesgeschäftsstelle 

des AMS Burgenland war es, Informationen darüber zu gewin-

nen, wie a) arbeitslose Personen 45+ durch das AMS Burgenland 

noch besser betreut und gefördert werden und b) welche Ansätze 

bei Unternehmen die Beschäftigung älterer Arbeitskräfte fördern 

können, um daraus entsprechende Handlungsempfehlungen und 

Verbesserungspotenziale abzuleiten. Die Studie umfasste dabei 

mehrere Erhebungsschritte, wobei sowohl qualitative als auch 

quantitative Methoden eingesetzt wurden.

Abbildung: Überblick über die Erhebungsschritte

Erhebungsschritte Zielsetzung

Sekundärstatistische  Auswertungen 

von AMS- und Sozialversicherungs-

daten

Aussagen über die soziodemo-

graphische Zusammensetzung der 

Gruppe der  arbeitslosen Personen 

45+ und den  Einsatz/Wirkung der 

AMS-Instrumente 

Fokusgruppe mit sieben  

AMS-BeraterInnen Erfahrungen mit der Beratung  

und Förderung, Vermittlung und 

Beschäftigung von Personen 45+

Qualitative Interviews mit zehn 

 UnternehmensvertreterInnen

Telefonbefragung von 53  Personen 

45+ (30 arbeitslos, 23 bereits 

 wieder in Beschäftigung)

Die Arbeitsmarkt- und Betreuungs-

situation aus Sicht der Betroffenen

Quelle:  prospect Unternehmensberatung GmbH, im Auftrag des AMS Burgenland

1  Weber, Friederike/Hager, Isa /Reidl, Christinel (2017): Optimale Betreuung und 

Förderung von Personen 45+ im AMS Burgenland. Studie von prospect Unter-

nehmensberatung GmbH im Auftrag des AMS Burgenland. Eisenstadt / Wien. 

Download der Langfassung unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menü-

punkt »E-Library«.

2   Personen 45+ im AMS Burgenland

Im Jahr 2015 waren 1.954 Frauen und 2.846 Männer der Altersgrup-

pe 45+ im AMS Burgenland als arbeitslos gemeldet. Die durch-

schnittliche Verweildauer in Arbeitslosigkeit betrug 124 Tage. 

40 Prozent verfügen maximal über einen Pflichtschulabschluss, 

43 Prozent über Lehre, sieben Prozent über eine Berufsbildende 

Mittlere Schule und zehn Prozent weisen Matura-Niveau auf. Für 

Frauen wird häufiger ein Pflichtschul- oder ein mittlerer Bildungs-

abschluss ausgewiesen, bei Männern häufiger ein Lehrabschluss. 

30 Prozent haben eine gesundheitliche Vermittlungs­

einschränkung oder Behinderung

Bei 23 Prozent der Über-45-Jährigen ist eine gesundheitliche Ver-

mittlungseinschränkung dokumentiert, und sieben Prozent verfü-

gen über einen Behindertenpass bzw. eine gesetzlich festgestellte 

Behinderung. Der Anteil der Personen mit Gesundheitsproble-

men steigt mit dem Alter an. 

3.630 Personen der Altersgruppe 45+ erhielten Förderung 

3.630 Personen 45+ erhielten im Jahr 2015 eine oder mehrere 

AMS-Förderungen. Dabei zeigt sich, dass diese Gruppe im Ver-

gleich zu den »Jüngeren« vor allem im Bereich »Beschäftigung« 

und seltener im Bereich »Qualifizierung« gefördert wurde. 

Am häufigsten wurde die Eingliederungsbeihilfe eingesetzt 

(881 Personen 45+ profitierten von einer solchen Förderung), 

gefolgt von Beratungs- und Betreuungseinrichtungen. Letztere 

werden dabei verstärkt von Frauen in Anspruch genommen. Bei 

der Eingliederungsbeihilfe stellt sich die Situation anders dar: Hier 

dominieren im Jahr 2015 die Männer.

Eingliederungsbeihilfe mit größtem Arbeitsmarkteffekt

Die Eingliederungshilfe war 2015 nicht nur die meist eingesetzte 

Fördermaßnahme für diese Gruppe, sondern brachte auch den 

größten Arbeitsmarkterfolg mit sich. Ein Vergleich der Zeitanteile 

in nicht-geförderter Beschäftigung sechs Monate vor Beginn und 

nach Ende einer Eingliederungsbeihilfe zeigt einen deutlichen An-

stieg von 15 auf 55 Prozent. Die Effekte sind für Frauen ausgepräg-

ter als für Männer. Dieser Erfolg ist auch darauf zurückzuführen, 

dass die Eingliederungsbeihilfe oft das letzte Instrument einer För-

derkette darstellt und unmittelbar zu einer Beschäftigung führt. 
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Friederike Weber, Tobias Krüse 

Einstellung von Personalverantwortlichen  

zu AMS-Angeboten und deren TeilnehmerInnen

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie  

des AMS Oberösterreich

1   Zielsetzungen und Forschungsdesign

Die Zielsetzungen der vorliegenden Studie im Auftrag der Lan­

desgeschäftsstelle des AMS Oberösterreich, die von prospect Un­

ternehmensberatung GmbH im Jahr 2017 abgeschlossen wurde, 

fokussierten auf folgende Aspekte: 

•	 Einholung	von	Rückmeldungen	zu	den	Instrumenten	»Arbeits­

training«	und	»Arbeitserprobung«	und	zu	Kriterien,	die	bei	der	

Übernahmeentscheidung	eine	Rolle	spielten;

•	 Gewinnung	eines	Überblickes	sowohl	über	die	Unternehmen,	

bei denen Arbeitstrainings und Arbeitserprobungen eingesetzt 

werden,	als	auch	über	die	geförderten	Personen;

•	 Untersuchung	der	Haltungen	und	Einstellungen	von	Personal­

verantwortlichen	gegenüber	AMS-Kursangeboten.

Schlussendlich	sollten	aus	den	Erkenntnissen	d
ieser	Studie	ent-

sprechende Handlungsempfehlungen und Verbesserungs poten­

ziale	abgeleitet	werden.

Schwerpunkt: Telefonische Unternehmensbefragung

Der Schwerpunkt der Studie lag in einer telefonischen Befragung 

von 250 oberösterreichischen Unternehmen, bei denen im Jahr 

2016	 Arbeitstrainings	 oder	 Arbeitserprobungen	 durchgeführt	

wurden.	Mehr	als	90	Prozent	der	250	Befragten	waren	Führungs­

kräfte	oder	Personen	aus	dem	Personalbereich.

Ergänzt	 wurde	 die	 Unternehmensbefragung	 um	 unterneh­

mensbezogene sowie personenbezogene Daten des AMS zu den 

Förderfällen	in	Oberösterreich	im	Jahr	2016.

Insbesondere	 wurde	 im	 Rahmen	 der	 Studie	 analysiert,	 in­

wiefern	auch	Personen,	die	bereits	mehrfach	AMS-Angebote	in	

Anspruch genommen haben und längere Zeit arbeitslos waren 

(fokussierte	Gruppe),	gefördert	wurden.	

2   Arbeitstrainings und Arbeitserprobungen  

in Oberösterreich

Im	 Jahr	 2016	wurden	 laut	 den	Datenquellen	 in	Oberösterreich	

insgesamt	 1.253	 Arbeitserprobungen	 und	 492	 Arbeitstrainings	

gefördert.	Diese	1.745	Arbeitserprobungen	und	Arbeitstrainings	

wurden	in	1.198	oberösterreichischen	Firmen	durchgeführt.	

Im Falle von Übernahmen ist Nachhaltigkeit gegeben

Die Übernahmen vom Unternehmen, in denen die geförderte 

Person	eingesetzt	war,	bzw.	von	einem	mit	diesem	verbundenen	

Unternehmen,	liegen	beim	Arbeitstraining	bei	31	Prozent.	Erwar­

tungsgemäß ist dieser Anteil bei der Arbeitserprobung etwas hö­

her	(37	Prozent).
Diese Arbeitsaufnahmen scheinen auch nachhaltig zu sein, 

wenn man das Volumen an Beschäftigungstagen zu verschiedenen 

Zeitpunkten	nach	der	Förderung	betrachtet.	

Das Arbeitstraining weist noch etwas bessere Werte als die 

Arbeitserprobung	 auf.	 Personen,	 die	mittels	Arbeitstraining	 ge-

fördert	wurden,	verbringen	93	Prozent	des	dreimonatigen	Nach-

beobachtungszeitraumes in Beschäftigung (geförderte und nicht­

geförderte	Beschäftigung).* Zwölf Monate danach sind es immerhin 

noch	83	Prozent.	
Bei	der	Arbeitserprobung	waren	es	hingegen	»nur«	83	Pro­

zent	 im	 dreimonatigen	Nachbeobachtungszeitraum	 (geförderte	

und	nicht-geförderte	Beschäftigung)	und	75	Prozent	zwölf	Mo­

nate	danach.	

Unterschiede nach Unternehmensgröße und Branche 

40	Prozent	der	Arbeitstrainings	und	Arbeitserprobungen	wur­

den	in	Kleinstunternehmen	durchgeführt,	fünf	Prozent	in	Groß-

betrieben.
Nur	Arbeitserprobungen	setzten	vor	allem	Klein-	und	Mittlere	

Unternehmen	ein	(rund	70	Prozent),	während	das	bei	Großun­

ternehmen	nur	bei	47	Prozent	der	Fall	war.	Letztere	führten	zu	40	

Prozent	nur	Arbeitstrainings	durch.	

Die meisten Unternehmen stammten aus den Bereichen 

»Handel«	und	»Instandhaltung	und	Reparatur	von	Kraftfahrzeu­

gen«	(27	Prozent).	Stark	vertreten	waren	auch	der	Bereich	»Her­

stellung	von	Waren«	(19	Prozent),	das	Bauwesen	(neun	Prozent)	

und	das	Gesundheits-	und	Sozialwesen	(neun	Prozent).

In	 Unternehmen	 aus	 dem	 Gesundheits-	 und	 Sozialwesen	

kommen	besonders	häufig	Arbeitstrainings	(50	Prozent),	in	der	

*	 	Zu	 beachten	 ist,	 dass	 die	 Personen	 zwar	 unmittelbar	 nach	 der	 Förderung	 vom	

Unternehmen	 übernommen	wurden,	 die	 ausgewiesenen	 Beschäftigungstage	 im	

Nachbeobachtungszeitraum	können	aber	durchaus	auch	in	einem	anderen	Unter­

nehmen	gewesen	sein.	Das	ist	aber	vermutlich	nur	selten	der	Fall.	
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René Böheim, Rainer Eppel, Helmut Mahringer 

Intensivere Betreuung  
durch mehr Beratungspersonal  

verkürzt die Arbeitslosigkeit

Zentrale Ergebnisse eines  
Pilotprojektes des AMS

1   Einführung

1.1   Die Betreuungsrelation: ein bisher unterbelichteter 

Parameter der Arbeitsmarktpolitik

Die Beratung und Vermittlung von Arbeitslosen zählt zu den Kern-
aufgaben der öffentlichen Arbeitsvermittlung. Wie erfolgreich Ar-
beitsuchende bei der Rückkehr in Beschäftigung unterstützt werden 
können, ist potenziell von der Zahl der BeraterInnen sowie davon 
abhängig, wie viele KundInnen sie zu betreuen haben. Die Relati-
on von BeraterInnen und zu betreuenden Arbeitslosen ist nämlich 
ausschlaggebend dafür, wie viel Zeit für die Unterstützung und auch 
Kontrolle einer arbeitslosen Person aufgewendet werden kann. 

Obwohl es sich um einen potenziell wichtigen Faktor handelt, 
gibt es bisher nur wenige Studien, in denen die Bedeutung der 
Betreuungsrelation für den Vermittlungsprozess und den Arbeits-
markterfolg der betreuten Arbeitslosen systematisch untersucht 
wurde. In Deutschland wurden mehrere Modellprojekte in einzel-
nen Geschäftsstellen der Bundesagentur für Arbeit (BA) umgesetzt, 
um die Auswirkungen einer verbesserten Betreuungsrelation auf die 
Vermittlung von Arbeitslosen zu untersuchen).1 Ähnliche, d.h. auf 
randomisierten Feldexperimenten beruhende, Wirkungsanalysen 
liegen für Frankreich2 und Dänemark3 vor. Darüber hinaus wurde 
der Einfluss der Betreuungsrelation auf die Vermittlung Arbeitslo-
ser in den Niederlanden analysiert – hier allerdings nicht auf Basis 
eines Feldexperimentes, sondern unter methodischer Nutzung von 
Unterschieden in der Betreuungsrelation nach Region und über die 
Zeit.4 Für Österreich gibt es bisher keine Wirkungsevidenz. 

1.2   Randomisiertes Feldexperiment des AMS

Vor diesem Hintergrund verwirklichte das österreichische Arbeits-
marktservice (AMS) in den Jahren 2015 und 2016 ein Pilotprojekt, 
um für Österreich die Effekte einer verbesserten Betreuungsrelati-
on auf die Wiedereingliederung von Arbeitslosen zu ermitteln. Im 

1  Vgl. Schiel / Schröder / Gilberg 2008; Hofmann et al. 2010, 2012; Hainmueller 
et al. 2016; Fertig 2014.

2  Vgl. Behaghel / Crépon / Gurgand 2014.
3  Vgl. Maibom / Rosholm / Svarer 2017.
4  Vgl. Koning 2009.

Rahmen eines kontrollierten Zufallsexperimentes wurde in zwei 
Regionalen Geschäftsstellen (RGS)  – der Servicezone der RGS 
Linz und der Beratungszone der RGS Wien / Esteplatz – vorüber-
gehend das Personal aufgestockt. Durch das zusätzliche Personal 
wurden innerhalb der jeweiligen RGS und Zonen die Betreuungs-
relationen, also die Zahl der zu betreuenden Kund Innen pro AMS-
BeraterIn, für eine zufällig ausgewählte Gruppe von KundInnen 
verringert. Die Auswirkungen dieses Experimentes wurden in 
zwei Berichten, einerseits für die RGS Linz5 und andererseits für 
die RGS Wien / Esteplatz6, ausführlich beschrieben. Das vorliegen-
de AMS info fasst die wichtigsten Ergebnisse zusammen. 

2   Das Pilotprojekt des AMS

2.1   Das Experiment als idealtypische Strategie  

zur Analyse kausaler Effekte 

Den Vorbildern Deutschland, Dänemark und Frankreich fol-
gend setzte das AMS Österreich gemeinsam mit dem auftrag-
nehmenden Österreichischen Institut für Wirtschaftsforschung 
(WIFO) zur Evaluierung einer verbesserten Betreuungsrelation 
ein kontrolliertes Zufallsexperiment um. Ein solches Experiment 
zeichnet sich dadurch aus, dass die zu untersuchenden Personen 
zufällig entweder (1) einer Treatmentgruppe, für die gezielt eine 
bestimmte Veränderung der Rahmenbedingungen vorgenommen 
wird, oder (2) einer Kontrollgruppe mit unveränderten Rahmen-
bedingungen zugeteilt werden. Ein solches Vorgehen ist die ide-
altypische empirische Strategie zur Ermittlung kausaler Effekte 
von Politikmaßnahmen.7 Wenn die zufällige Gruppeneinteilung 
(Randomisierung) gelingt (und die Fallzahl ausreichend groß 
ist), dann sind Treatment- und Kontrollgruppe in relevanten 
Ausgangsmerkmalen vergleichbar, und eine Gegenüberstellung 
der anschließenden Veränderungen der beiden Gruppen zeigt 
den unverzerrten kausalen Effekt des Eingriffes. Die gemessenen 
Unterschiede in den Ergebnissen zwischen den Gruppen sind in 
diesem Fall ausschließlich auf den »exogenen« Eingriff zurück-

5  Vgl. Böheim / Eppel / Mahringer 2017B.
6  Vgl. Böheim / Eppel / Mahringer 2017A.
7  Vgl. z. B. List / Rasul 2011 oder Kugler / Schwerdt / Wößmann 2014.
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Ehrenfried Natter

Impulsberatung für Betriebe –  
Teil der präventiven Arbeitsmarktpolitik  

des AMS Österreich 

Zwischenergebnisse und Lessons Learned  
aus der ersten Halbzeit der Programmumsetzung 1.9.2015 bis 31.12.2017

1. Einleitung1

Die »Impulsberatung für Betriebe« (IBB) ist ein Instrument der 
präventiven Arbeitsmarktpolitik des AMS Österreich und Teil des 
»Impulsprogrammes 2015–2019«, das auch die Qualifizierungsför-
derung für Beschäftigte sowie die Impulsqualifizierungsverbünde 
umfasst. Als kostenfreies Beratungsangebot für Unternehmen aller 
Größen und Branchen in ganz Österreich unterstützt es betriebliche 
Personal- und Organisationsentwicklung mit der generellen Zielset-
zung, Beschäftigte höherzuqualifizieren und deren Beschäftigung 
zu sichern. In der ersten Programmhalbzeit zwischen September 
2015 und Dezember 2017 haben im Durchschnitt 75 BeraterInnen 
und ExpertInnen der vom AMS Österreich mit der Durchführung 
beauftragten »Arbeitsgemeinschaft ÖSB Consulting (Lead Partner) 
und Deloitte Consulting«2 mit 3.191 Unternehmen Erstgespräche 
durchgeführt und insgesamt 1.221 Betriebe eingehend beraten.

2  Ausrichtung 

Die »Impulsberatung für Betriebe« (IBB) als Instrument des Ser-
vice für Unternehmen (SfU) des AMS soll dazu beitragen: 
•	 die	betriebliche	Weiterbildungsbeteiligung	zu	erhöhen;
•	 die	Anforderungen	einer	alternden	Belegschaft	zu	bewältigen;	
•	 die	 Chancengleichheit	 von	 Frauen	 und	Männern	 im	Betrieb	

herzustellen;	
•	 Arbeitsplätze	im	Falle	von	Kapazitätsschwankungen	zu	sichern;	
•	 die	betriebliche	Vielfalt	und	Integration	arbeitsmarkt	politischer	

Zielgruppen zu gestalten. 

Darüber hinaus unterstützt die Beratung das SfU dabei, Neukund-
Innen	zu	gewinnen,	die	KundInnenbindung	zu	verbessern	sowie	
die Inanspruchnahme von Angeboten des AMS zu erhöhen.3

1  Der vorliegende Text, der unter der Mitarbeit von Clemens Ragl erarbeitet wurde, 
basiert	auf	den	IBB-Beratungserfahrungen	und	Ergebnissen	des	Fall-Monitorings	
und entstand im Zuge der Berichtlegung über den ersten Beauftragungszeitraum 
zwischen September 2015 und Dezember 2017.

2  Gemeinsam mit den Subunternehmen BAB Unternehmensberatung, Merlin Unter-
nehmensberatung, abz*austria, equalizent Schulung und Beratung sowie Ximes.

3  Quelle: Bundesrichtlinie »Impulsberatung für Betriebe (IBB)«, AMS Österreich.

In diesen Themenbereichen unterstützen BeraterInnen und Ex-
pertInnen der IBB bei der Bearbeitung personalwirtschaftlicher 
Themen und betrieblicher Anpassungsprozesse und setzen so 
Impulse für die Zukunft. Ausgangspunkt sind immer personal-
wirtschaftliche	Fragestellungen	und	Herausforderungen	der	Un-
ternehmen mit arbeitsmarktpolitischer Relevanz.

Typische betriebliche Fragestellungen, die mit IBB bearbeitet werden können

•   Wie können wir gut ausgebildetes und motiviertes Personal rekrutieren und dabei 
Frauen und Männern gleiche Chancen bieten?

•   Wie können wir das bestehende Potenzial unserer MitarbeiterInnen besser nutzen 
und gezielt durch Qualifizierung fördern?

•   Wie können wir unsere Fachkräfte aufbauen, halten und weiterentwickeln?

•   Wie können wir Menschen mit Migrationshintergrund, Frauen, Jugendliche,  Ältere 
bzw. Menschen mit Behinderung gezielt fördern, weil sie die Zukunft unseres 
 Arbeitsmarktes sind?

•   Wie können wir alternsgerechte Arbeitsbedingungen schaffen, weil unsere 
 Belegschaft älter wird?

•   Wie können wir die Beschäftigungsfähigkeit unserer Belegschaft erhalten und 
steigern?

•   Wie reagieren wir auf Nachfrageschwankungen oder Kapazitätsrückgänge?  
Wie bewältigen wir Wachstumsphasen? Wie schaffen wir eine sozialverträgliche 
Redimensionierung?

•   Wie können wir den technologischen und strukturellen Wandel gut bewältigen?

3  Inhalt und Ablauf 

3.1  Erstgespräch

Die IBB, die eine kostenfreie Beratung im Ausmaß bis zu zwölf 
Beratungstagen umfasst, startet mit einem Erstgespräch, das ge-
meinsam mit SfU-BeraterInnen durchgeführt wird und in dem die 
Impulsberatung vorgestellt, die Interessen der Betriebe abgeklärt 
und Angebote des AMS präsentiert werden.

»Ich habe von zwei offenen Stellen erfahren, die wir im eJob-Room ausgeschrie-
ben haben – nur dank dieses Erstgesprächstermins mit dem Unternehmen.«

SfU-Beraterin
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Andreas Riesenfelder, Lisa Danzer, Ferdinand Lechner,  Andrea Egger-Subotitsch, Claudia Liebeswar, Sofia Kirilova

Evaluierung der Beratung, Betreuung  
und Förderung von REHA-KundInnen  

im AMS Kärnten
Ergebnisse einer aktuellen Studie  

im Auftrag des AMS Kärnten

1  Hintergrund der aktuellen Studie

Im Rahmen dieser Studie1 im Auftrag der Landesgeschäftsstelle des AMS Kärnten wurden aus dem Kreis der KundInnen des AMS Kärnten zwei Untersuchungsgruppen näher betrachtet. Die erste Gruppe – Personen mit in der AMS-EDV-codierter gesundheit-licher Einschränkung – wird im Rahmen einer Dienstanweisung der Beratungszone zugeordnet. Für die zweite Gruppe – Personen mit codierter gesundheitlicher Einschränkung und eigenem PST2-Deskriptor – gibt es in Kärnten in jeder Regionalen Geschäftsstelle (RGS) des AMS REHA-SpezialistInnen, welche spezifische Kom-petenzen vorweisen können und mit einer Vielzahl an Akteuren aus den Bereichen PVA, GKK und AUVA zusammenarbeiten. Die Beratung, Betreuung und Förderung dieser beiden KundInnen-gruppen bildet im AMS Kärnten traditionell einen Schwerpunkt in der aktiven Arbeitsmarktpolitik.
Ziel der vorliegenden Studie ist die Evaluierung dieser spezi-fischen REHA-Beratung im AMS Kärnten. Die Ergebnisse sollen dem AMS Kärnten Grundlagen für die geeignetste Organisations-form bzw. den optimalen Ressourceneinsatz liefern.
Das Forschungsvorhaben bedient sich eines Multimethoden-ansatzes bestehend aus Strukturdatenanalysen, einer repräsenta-tiven Befragung von KundInnen, einer qualitativen Befragung von AMS-MitarbeiterInnen und anderer relevanter Akteure sowie einer Wirkungs- und Effizienzanalyse. Die Forschungs-ergebnisse wurden im Rahmen einer qualitativen Interpretation herausgearbeitet und durch Schlussfolgerungen und Handlungs-optionen ergänzt.

1  Andreas Riesenfelder (L&R) / Lisa Danzer (L&R) / Ferdinand Lechner (L&R) / An-drea Egger-Subotitsch (abif), Claudia Liebeswar (abif), Sofia Kirilova (abif) (2018): Evaluierung der Beratung, Betreuung und Förderung von REHA-KundInnen im AMS Kärnten. Klagenfurt. Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library«. Die Studie wurde gemeinsam von den beiden Instituten L&R Sozialforschung und abif – Analyse, Beratung und interdisziplinäre For-schung umgesetzt und 2018 finalisiert.2  PST = Personenstammdaten.

2  Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

•	Die	 hohe	 Zufriedenheit	 sowohl	 der	 REHA-KundInnen	 als	auch der Beratungszone-KundInnen mit gesundheitlichen Einschränkungen weist – in Einklang mit den Einschätzun-gen der ExpertInnen – darauf hin, dass die Angebote passge-nau auf die Bedürfnisse der jeweiligen Personengruppe zuge-schnitten sind.
•	Wo	es	Unterschiede	zwischen	den	Einschätzungen	der	REHA-KundInnen und der Beratungszone-KundInnen gibt, sind diese beinahe durchgehend derart, dass die REHA-KundInnen etwas zufriedener sind. Hinsichtlich einiger Erwartungen an die Be-treuung im AMS geben die Beratungszone-KundInnen zwar häufiger an, dass diesen entsprochen wurde – das könnte aber der Tatsache geschuldet sein, dass REHA-KundInnen insgesamt mehr, unterschiedlichere und wahrscheinlich auch größere Er-wartungen an die Betreuung hatten.

•	 Die	REHA-Beratung	zeichnet	sich	vor	allem	durch	das	Spezi-alwissen der REHA-BeraterInnen, die starke Vernetzung mit anderen Akteuren des Rehabilitationssystems, die umfangrei-cheren zeitlichen Ressourcen, die höheren Fördersummen für Maßnahmen der beruflichen Rehabilitation und das breitere Maßnahmenangebot aus.
•	 Die	 Anzahl	 der	 AMS-KundInnen	mit	 gesundheitlichen	 Ein-schränkungen – und daher auch die Anzahl potenzieller REHA-KundInnen – wird den ExpertInnen zufolge auch weiterhin zunehmen. Auf Dauer sind daher entweder die Ressourcen zu erhöhen oder die Zuweisungskriterien engmaschiger zu gestal-ten. Trägerorganisationen sehen ein hohes Nutzenpotenzial durch REHA-Maßnahmen für einen Teil jener Personen, die gesundheitlich eingeschränkt sind, aber derzeit der Beratungs-zone zugeordnet werden.

•	Während	 die	 Zuweisungskriterien	 zur	 REHA-Beratung	 oder	der Betreuung in der Beratungszone seitens der ExpertInnen für grundsätzlich gut befunden werden, sollten sie noch trans-parenter kommuniziert werden, um ein regionenübergreifend einheitliches Vorgehen zu ermöglichen, sofern dies gewünscht wird. Lösungen müssen vor allem für solche Personen gefunden werden, die weder dem einen noch dem anderen Angebot ein-deutig zuordenbar sind, etwa für suchtkranke KundInnen oder Personen, die nach eigener und nach ExpertInnenansicht nicht arbeitsfähig sind.
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Irène Siebert

Kompetenzmessung als Grundlage  der Evaluation von Bildungsmaßnahmen  bei Weiterbildungsträgern des  Arbeitsmarktservice Wien

1   Hintergrund und Zielsetzungen der  vorliegenden Studie1

Die österreichische Weiterbildungslandschaft ist durch eine große institutionelle Vielfalt geprägt. Die Institutionalisierung und die Professionalisierung der Weiterbildungsbranche in den letzten Jahrzehnten führte dazu, dass gerade unter dem Aspekt der be-ruflichen bzw. betrieblich organisierten Weiterbildung deren ge-sellschaftliche Anerkennung stetig zugenommen hat.1995 betrug die Weiterbildungsquote an Aus- und Weiterbil-dungsmaßnahmen der österreichischen Bevölkerung 7,7 Prozent, 2016 lag sie bereits bei 14,9 Prozent.2 Österreichische Bildungs-einrichtungen gehören mit einem 38-prozentigen Marktanteil zu den größten Anbietern nicht-formaler Fort- und Weiterbildung und liegen im OECD-Ländervergleich mit Polen, Slowenien oder Litauen im ersten Drittel.3

Unternehmen, die im Weiterbildungssektor tätig sind, müs-sen, um wettbewerbsfähig zu bleiben, einerseits betriebswirt-schaftlichen und andererseits pädagogischen Ansprüchen des Bildungsauftrages gerecht werden. Dieser Ökonomisierungspro-zess der Weiterbildungsinstitutionen führte zum Aufeinander-prallen klassischer pädagogischer Grundsätze wie Individualisie-rung, Differenzierung, Anschaulichkeit u.v.m. mit ökonomischen Prinzipien wie Wirtschaftlichkeit, Rationalität oder Input-Out-put-Relation.
Bildungsmaßnahmen von Weiterbildungsträgern, die im Auf-trag des Arbeitsmarktservice (AMS) finanziert werden, sind für viele Personengruppen von Interesse. Der interne Adressatenkreis, der direkt am Bildungsangebot beteiligt ist (Bildungsträger, Leh-rende, Lernende, Kostenträger) sowie der externe Adressatenkreis (Staat, Politik, Sozialpartner, Öffentlichkeit, Mitbewerber etc.) sind an der erfolgreichen Durchführung dieser Bildungsangebote interessiert.

1  Irène Siebert (2018): Kompetenzmessung als Grundlage der Evaluation von Bil-
dungsmaßnahmen bei Weiterbildungsträgern des Arbeitsmarktservice Wien. 
Masterthesis zur Erlangung des akademischen Grades »Master of Arts« im Uni-
versitätslehrgang Wirtschafts- und Organisationspsychologie am Zentrum für 
Management im Gesundheitswesen an der Donau-Universität Krems. Download 
unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library«.2  Vgl. Statistik Austria 2017.3  Vgl. OECD 2016, Seite 468.

Das AMS Wien übernimmt bei AMS-finanzierten Aus- und Weiterbildungen sowohl die Funktion einer Prüf- und Kontrol-linstanz zur auftragskonformen Leistungserbringung als auch eines Fördergebers mit einer Best-Practice-Programmatik. Da-bei fordert es hohe Qualitätsstandards von Bildungsträgern ein. Das Evaluationsportfolio der Arbeitsmarktförderung wurde um den Schwerpunkt einer vertiefenden methodisch-didaktischen Evaluierung von Bildungsmaßnahmen erweitert. In diesem Sin-ne unterstützte das AMS Wien die Entwicklung dieser Studie zur Kompetenzmessung von Bildungsmaßnahmen in der beruflichen Weiterbildung.

2   Zentrale Studienergebnisse

Das Ziel der Studie bestand darin, in wissenschaftlich fundierter Weise Verfahren und Methoden zur organisationalen und perso-nenbezogenen Kompetenzerhebung bei Bildungsangeboten des AMS Wien einzusetzen, diese auf ihre Eignung zu prüfen und Empfehlungen zur Verbesserung abzuleiten. Die theoretische Grundlage basiert auf dem aktuellen GRETA-Kompetenzmodell4 und dem EFQM-Excellence-Modell.5
Die beiden Modelle, einerseits pädagogischen und andererseits ökonomischen Ursprunges, ergänzen einander interdisziplinär und wurden auf ihre Anwendbarkeit im Forschungsfeld erprobt.Das Evaluationsportfolio umfasste ein qualitatives Metho-denset mit vier Dokumentenanalysen der eingesetzten Kursma-terialien (z.B. Skripten, Kursmappen), drei Beobachtungen einer »typischen« Unterrichtseinheit und 13 Interviews mit Lernenden, Lehrenden und Leitenden. Die Auswertung erfolgte mittels 20 qualitativer Inhaltsanalysen und unterschiedlicher Bewertungs-

4  Das GRETA-Kompetenzmodell »Grundlagen für die Entwicklung eines träger-
übergreifenden Anerkennungsverfahrens für die Kompetenzen Lehrender in der 
Erwachsenen- und Weiterbildung« ist ein vom Bundesministerium für Bildung 
und Forschung BMBF (Deutschland) von 2014 bis 2017 gefördertes Projekt, das 
ein einheitliches, trägerübergreifendes Kompetenzmodell von Lehrkräften in der 
Erwachsenen- und Weiterbildung entwickelte (vgl. Lencer / Strauch 2016).

5  Das European Foundation for Quality Management EFQM Excellence Modell ist 
eine Qualitätsmanagementmethode, die es ermöglicht, betriebliche Erfolgsfakto-
ren mit Individual-, Team- und Organisationskompetenzen zu verknüpfen (vgl. 
Erpenbeck 2007).
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Natalie Pils 

Wirtschaftspsychologische Evaluierung  

des AMS-Neuorientierungskompasses

Mit Hauptaugenmerk auf Jugendliche und  

junge Erwachsene mit Lehrausbildung

1   Ausgangslage und Zielsetzung

Untersuchungsergebnisse eines unlängst im Auftrag der Abtei-

lung Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS 

Österreich von HILL-AMC Management durchgeführten wirt-

schafts-psychologischen Monitorings des AMS-Neuorientie-

rungskompasses1 konnten zeigen, dass sich auffallend viele junge 

Menschen, vor allem mit Lehrabschluss, beruflich umorientieren 

möchten. Im vorliegenden Projekt wurde eben diese Zielgruppe 

(Personen bis 24 Jahre) anhand aktueller Neuorientierungskom-

pass-Daten genauer untersucht, wobei diverse Einflussfaktoren 

für eine Neuorientierung herausgearbeitet und konkrete Frage-

stellungen zum Thema beantwortet wurden. 

In der vorliegenden Kurzfassung des im Mai 2019 fertiggestell-

ten Evaluierungsberichtes zum Thema »Jugendliche und junge 

Erwachsene mit Lehrausbildung«2 finden sich demnach die we-

sentlichen Ergebnisse der explorativ vorgenommenen wirtschafts-

psychologischen Analysen, der statistischen Datenauswertungen 

und der Gruppenvergleiche hinsichtlich der Motive, persönlichen 

Neigungen und Interessen von Jugendlichen und jungen Erwach-

senen mit dem Wunsch nach Neuorientierung.

2   Zusammenfassung der Ergebnisse

Im Folgenden werden die interessantesten Ergebnisse, Aussagen 

und Thesen des vollständigen Berichtes zusammengefasst und mit 

einem abschließenden Fazit dargestellt.

1  Der AMS Neuorientierungskompass (www.ams.at/neuorientierungskompass) ist 

ein von HILL-AMC Management entwickeltes psychologisch-diagnostisches Ver-

fahren, v.a. für Personen mit Berufserfahrung, zur Erfassung von persönlichen 

Neigungen, Interessen sowie weiteren berufsrelevanten Merkmalen und zählt 

zu den Online-Berufsorientierungstools des AMS Österreich. Der Neuorientie-

rungskompass ist umfassend mit den Berufsinformationen des AMS vernetzt, 

wodurch das Tool eine Vielzahl an Auswertungsmöglichkeiten für die Arbeits-

marktforschung bietet.

2   Download der Studie unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt  

»E-Library«.

2.1   Stichprobenbeschreibung

• Für den Erhebungszeitraum von Ende Mai 2017 bis Anfang Juli 

2018 liegen 5.935 Ergebnisse von Personen im Alter unter 25 Jah-

ren vor. Diese Anzahl entspricht ca. 22,5 Prozent der Grundge-

samtheit. Die Gruppe der Unter-25-Jährigen verteilt sich auf ca. 

64 Prozent Frauen und ca. 36 Prozent Männer.

• Beinahe die Hälfte der NutzerInnen bis 24 Jahre weist einen 

Lehrabschluss auf und will sich somit bereits kurz nach ihrer 

Ausbildung beruflich umorientieren (Abbildung 1). Darauf 

folgen Personen mit Matura (ca. 20 Prozent) und Pflichtschul-

abschluss (ca. 13 Prozent). Der Anteil an Hochschulabsolvent/

innen ist deutlich geringer als in der Gesamtstichprobe (ca. fünf 

Prozent). Dies lässt sich jedoch auf das jüngere Alter der Stich-

probe zurückführen, da tertiäre Bildungswege eher selten vor 

dem 25. Lebensjahr abgeschlossen werden.

Abbildung 1:  Ausbildungsniveau der NutzerInnen in der Gesamtstichprobe 

(N = 26.394)
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Quelle:  HILL-AMC Management 2019, im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation  

des AMS Österreich

• Während insgesamt die meisten NutzerInnen ihren Haupt-

wohnsitz in Wien angaben, kommen Personen bis 24 Jahre vor-

wiegend aus Oberösterreich, gefolgt von Wien und Niederöster-

reich. Wird ein vorhandener Lehrabschluss mitberücksichtigt, 

rückt Wien (vermutlich aufgrund des geringen Industrieanteils) 

auf den vierten Platz.
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Andrea Egger-Subotitsch 

Dequalifizierung durch Qualifizierung?  

Ausbildungen unter dem Ausbildungsniveau  

und Auswirkungen auf die Berufskarriere

Zentrale Ergebnisse einer Studie im  

Auftrag des AMS Steiermark

1   Ein internes Projekt mit externer 

 Begleitforschung

MitarbeiterInnen des AMS Steiermark beobachten immer wie-

der, dass Frauen mit abgeschlossener Berufsausbildung oder 

akademischen Grad eine Qualifizierung über ZAM1 oder SZF2 

in Anspruch nehmen, die offensichtlich unter dem bereits zuvor 

erreichten formalen Ausbildungsgrad liegt. Eine interne Arbeits-

gruppe aus Gender-Mainstreaming-Beauftragten, VertreterInnen 

von SFA3 und SFU4 sowie der Förderstelle des AMS Steiermark 

hat sich zum Ziel gesetzt, diesem Phänomen auf den Grund zu 

gehen und, sollte sich der Verdacht erhärten, dass einschlägige 

AMS-Prozesse oder Beratungen zu einer Dequalifzierungsspirale 

von Frauen beitragen, entsprechende Maßnahmen dagegen aus-

zuarbeiten.
Das externe Forschungsinstitut abif unterstützte im Jahr 2017 

das interne AMS-Projekt mit Recherche-, Erhebungs- und Ana-

lysearbeiten.5 Die forschungsleitenden Fragen umfassten hierbei:

• Setzen AMS-Ausbildungen unter dem Ausbildungsniveau der 

Kundinnen an?
• Was passiert im AMS-Betreuungsverlauf? Erfolgt eine Dequali-

fizierung von Frauen?

• Werden vorhandene Ausbildungen / Qualifikationen / Berufser-

fahrungen nicht ausreichend berücksichtigt? Und wenn sie nicht 

berücksichtigt werden, warum?

Darüber hinaus sollten das Phänomen der dequalifizierten Be-

schäftigung quantitativ erschlossen und Ursachen von Dequali-

fizierung aufgezeigt werden. Methoden zur Beantwortung dieser 

Fragen umfassten daher auch eine Literaturanalyse sowie eine 

Analyse vorhandener Daten aus der Arbeitskräfteerhebung zu 

dequalifizierter Beschäftigung. Die interne AMS-Arbeitsgruppe 

1  ZAM = Zentrum für Ausbildungs-Management (www.zam-steiermark.at).

2  SZF = Schulungszentrum Fohnsdorf (www.szf.at).

3  SfA = Service für Arbeitsuchende des AMS.

4  SfU = Service für Unternehmen des AMS.

5  Egger-Subotitsch, Andrea / Schneeweiß, Sandra / Liebeswar, Claudia / Schober, 

Thomas (2017): Dequalifizierung durch Qualifizierung? Ausbildungen unter dem 

Ausbildungsniveau und Auswirkungen auf die Berufskarriere. Graz. Download in 

der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetz-

werk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=12580.

stellte als Datenbasis für die Befragung von AMS-Kundinnen 

rund 83 Fälle zur Verfügung, bei denen der begründete Verdacht 

auf Dequalifizierung vorlag. Diese Personen wurden in halb-stan-

dardisierten telefonischen Interviews befragt (erreicht: n=66), mit 

15 Personen wurden leitfadengestützte Interviews geführt, eben-

so wurde eine Fokusgruppe abgehalten (»Kundinnenmeeting«). 

Darüber hinaus fanden leitfadengestützte ExpertInneninterviews 

mit VertreterInnen des AMS sowie der Qualifizierungsanbieter 

ZAM und SZF (n = 6) satt. Weiters wurde mit MitarbeiterInnen 

der verschiedenen Fachbereiche des AMS und der Inhouse-Qua-

lifizierungszentren des ZAM und des SZF das Thema der De-

qualifizierung anhand konkreter Fallbeispiele diskutiert (n=25). 

Damit wurden einerseits die unterschiedlichen Sichtweisen und 

vor allem das Verständnis der Bedeutung von »Dequalifizierung« 

eruiert, andererseits wurde damit auch ein Bewusstsein für die 

Thematik in den beteiligten Regionalen Geschäftsstellen (RGS) 

Leoben, Hartberg und Graz gefördert.

2   Dequalifizierung als Entwertung von 

 vorhandenen Bildungs-, Berufs- oder Arbeits-

qualifikationen

Als »Dequalifizierung« wird der Umstand bezeichnet, dass Per-

sonen mit einem bestimmten Bildungs- oder Qualifikations-

niveau unterhalb jenes Niveaus erwerbstätig sind. Im Unter-

schied zum Begriff »überqualifiziert« deutet Dequalifizierung 

stärker auf die verminderte Nutzung bzw. die teilweise oder gar 

völlige Entwertung von vorhandenen Bildungs-, Berufs- oder 

Arbeitsqualifikationen hin. Ausbildungen können daher dann 

als dequalifizierend angesehen werden, wenn sie mit großer 

Wahrscheinlichkeit zu einer dequalifizierten Tätigkeit führen. 

Dequalifizierung findet Eingang in den Diskurs um »Brain 

Waste« und »Qualifikations-Mismatch«. Hierbei steht die Ver-

wertbarkeit von Ausbildung im Vordergrund: Ist diese nicht ver-

wertbar, ist das ein ökonomischer Verlust. Für AMS-, ZAM- und 

SZF-MitarbeiterInnen sind Verbesserung des Einkommens und 

nachhaltige, existenzsichernde Beschäftigungsmöglichkeiten re-

levante Kriterien bei der Fallbeurteilung. Wird dahingehend eine 

Verbesserung erzielt oder erwartet, tritt die Frage der Dequalifi-

zierung in den Hintergrund. Auch der Kundinnenwunsch nach 
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Lisa Danzer, Ferdinand Lechner, Andreas Riesenfelder

Evaluierung des Fachkräftestipendiums

Ergebnisse einer aktuellen Studie  
im Auftrag des AMS Österreich

1  Einleitung

Das Fachkräftestipendium (FKS) kann seit Mitte 2013 von gering- 
und mittelqualifizierten ArbeitnehmerInnen und Arbeitslosen 
beansprucht werden, um sich zu Fachkräften in so genannten 
»Mangelberufen« ausbilden zu lassen. Ziele sind vor allem das 
Nachholen von Lehrabschlüssen, die Erlangung von berufsqua-
lifizierenden Schulabschlüssen (BMS, BHS) oder der Erwerb 
von Ergänzungsqualifikationen in den besagten Mangelberufen. 
Die möglichen Ausbildungsgänge werden vom AMS spezifiziert. 
Mit diesem arbeitsmarktpolitischen Förderansatz im Bereich der 
Erwachsenenbildung haben sich somit für zahlreiche Beschäftig-
tengruppen neue Möglichkeiten eröffnet, nämlich entweder a) 
ihr formales Qualifikationsniveau zu erhöhen und damit mögli-
cherweise ihre Position am Arbeitsmarkt zu verbessern oder b) in 
einen anderen fachlichen Bereich zu wechseln und sich dafür die 
erforderlichen Kenntnisse anzueignen. 

Im Rahmen dieser von L&R Sozialforschung im Auftrag der 
Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Ös-
terreich realisierten Studie1 wurden einerseits aus der Perspektive 
der geförderten Personen die Bedeutung des Förderprogrammes 
für die individuelle Erwerbskarriere näher beleuchtet und auch 
die Erfahrungen der Geförderten beim Absolvieren der Aus- und 
Weiterbildungen herausgearbeitet. Andererseits wurde die Um-
setzung des Fachkräftestipendiums im Sinne einer Analyse seiner 
Stärken und Schwächen generell auf die Erreichung der zentra-
len Zielsetzungen wie Höherqualifizierung und Beschäftigung in 
Mangelberufen hin untersucht. Die Studieninhalte lassen sich wie 
folgt unterteilen: 
• Personen-, Maßnahmen- und Regionalstrukturen zu Absolvent-

Innen am Fachkräftestipendium der Jahre 2015 bis 2018;
• Blick auf das Fachkräftestipendium aus Sicht von Bildungsträ-

gern;
• Ergebnisse einer qualitativ-repräsentativen Befragung von Teil-

nehmerInnen an den Maßnahmen des Fachkräftestipendiums 
(n=529);

1   Danzer, Lisa / Lechner, Ferdinand / Riesenfelder, Andreas (2020): Evaluierung 
des Fachkräftestipendiums. Studie im Auftrag des AMS Österreich. Wien. Down-
load der Langfassung in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter  
www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13025.

• Ergebnisse von Längsschnittdatenanalysen zur Untersuchung 
der Erwerbs- und Einkommenseffekte auf Brutto-Ebene;

• Ergebnisse einer Kontrollgruppenziehung basierend auf dem 
PSM-Modell zur Herausarbeitung von Netto-Effekten der Maß-
nahmenteilnahme;

• Ergebnisse der Fiskalanalyse zur Darstellung von Kosten-Nutzen- 
Effekten des Fachkräftestipendiums;

• Herausarbeitung der Stärken und Schwächen des Instrumentes.

2  Hauptergebnisse

Das Fachkräftestipendium wurde 2016 sistiert. In Entsprechung 
hierzu beläuft sich der Förderzeitraum auf die Jahre 2013 bis 2016 
(genauer bis zum 29.1.2016) und den Zeitraum ab dem 1.1.2017. 
Auf den Zeitraum bis zum 29. Januar 2016 entfallen den AMS-
Auswertungen zufolge 7.995 genehmigte Förderfälle, auf den Zeit-
raum ab dem ersten Januar 2017 bis Ende Januar 2019 die Zahl von 
3.652 genehmigten Förderfällen. Insgesamt sind somit im Rahmen 
des Fachkräftestipendiums 11.647 Förderfälle bis Ende Januar 2019 
genehmigt worden. 

In rund der Hälfte der Fälle mit 5.708 Förderungen wurde da-
bei eine dreijährige Förderdauer genehmigt, rund ein Viertel der 
Fälle sind einjährige Förderungen. In 348 Fällen ist den Aufzeich-
nungen zufolge eine negative Erstgenehmigung gegeben, in 2.198 
Fällen eine vorzeitige Beendigung. 

Die Genehmigungen konzentrieren sich dabei vor allem auf 
die Bereiche »Gesundheit«, »Pflege« und »Sozialberufe« bzw. 
»Soziales«: Auf dieses Segment entfallen allein 8.178 der 11.647 
Genehmigungen. Der Rest verteilt sich vor allem auf technische 
Berufsfelder, so vor allem Elektrotechnik mit 635 Förderfällen, 
Elektronik mit 105 Förderfällen, Informationstechnologie mit 532 
Förderfällen. Des Weiteren finden sich die Fachbereiche »Metall« 
mit 916 Genehmigungen, »Maschinenbau und Maschineningeni-
eurwesen« mit 565 Fällen und »Mechatronik« mit 56 Förderfällen. 
Kleinere Anteile entfallen auf die Bereiche »Kindergartenpäda-
gogik« mit 261 Genehmigungen und »Sozialpädagogik« mit 359 
Förderfällen.

Gemäß der Bundesrichtlinie »Fachkräftestipendium (FKS)« 
vom 1.7.2017 sind folgende drei arbeitsmarktpolitische Zielset-
zungen relevant, nämlich a) die Höherqualifizierung bzw. Lauf-
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Ehrenfried Natter

Impulsberatung für Betriebe:  Hohe Resonanz bei Betrieben und hohe  Inanspruchnahme von AMS-Angeboten
Ergebnisse der Programmumsetzung  

vom 1.9.2015 bis zum 30.9.2019

1   Einleitung

Die »Impulsberatung für Betriebe« (IBB),1 Teil des »AMS-Im-pulsprogrammes 2015–2019«, wurde im September 2019 abge-schlossen.2 Als Instrument der präventiven Arbeitsmarktpolitik des AMS und als kostenfreies Beratungsangebot für Unterneh-men aller Größen und Branchen in ganz Österreich unterstützte die IBB betriebliche Personal- und Organisationsentwicklung mit der generellen Zielsetzung, Beschäftigte höherzuqualifi-zieren und  deren Beschäftigung zu sichern. In der vierjährigen Programmlaufzeit haben im Durchschnitt 75 BeraterInnen und ExpertInnen der vom AMS Österreich mit der Durchführung be-auftragten »Arbeitsgemeinschaft ÖSB Consulting (Lead Partner) und Deloitte Consulting«3 mit 4.326 Unternehmen Erstgespräche durchgeführt und insgesamt 1.700 Betriebe umfassend beraten.

2   Zielsetzungen

Die Impulsberatung für Betriebe als Instrument des Service für Unternehmen (SfU) des AMS sollte dazu beitragen, bei der Bear-beitung personalwirtschaftlicher Themen und betrieblicher An-passungsprozesse nachhaltige Impulse zu setzen, um die: • betriebliche Weiterbildungsbeteiligung zu erhöhen;• Anforderungen einer älter werdenden Belegschaft zu bewältigen;• Chancengleichheit von Frauen und Männern im Betrieb herzu-stellen;
• Arbeitsplätze im Falle von Kapazitätsschwankungen zu sichern sowie 
• betriebliche Vielfalt und Integration arbeitsmarktpolitischer Zielgruppen zu gestalten. 

1  Der vorliegende Text basiert auf den IBB-Beratungserfahrungen, den Ergebnissen des begleitenden Fall-Monitorings sowie des von Synthesis Forschung im Auftrag des AMS Österreich durchgeführten Wirkungs-Monitorings.2  Vgl. auch Ehrenfried Natter (2018): AMS info 415/416: Impulsberatung für Betriebe – Teil der präventiven Arbeitsmarktpolitik des AMS Österreich Zwischenergebnisse und Lessons Learned aus der ersten Halbzeit der Programmumsetzung 1.9.2015 bis 31.12.2017. Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publi-kationen/BibShow.asp?id=12605 in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes.3  Gemeinsam mit den Subunternehmen BAB Unternehmensberatung, Merlin Unter-nehmensberatung, abz*austria, equalizent Schulung und Beratung sowie Ximes.

Darüber hinaus war die kostenfreie Beratung im Ausmaß bis zu zwölf Beratungstagen darauf ausgerichtet, das SfU dabei zu unterstützen, Neukunden zu gewinnen, die Kundenbindung zu verbessern sowie die Inanspruchnahme von Angeboten des AMS zu erhöhen.4

3   Der Beratungsansatz

3.1   Erstgespräch

Die IBB startete mit einem Erstgespräch, das gemeinsam mit SfU-BeraterInnen durchgeführt wurde. Dabei wurden die Impulsbera-tung näher vorgestellt, die Interessen der Betriebe abgeklärt und Angebote des AMS präsentiert.

3.2   Impuls-Check

Der Impuls-Check lieferte dem Betrieb mit geringem Aufwand eine professionelle und kompakte Einschätzung seiner Ist-Situati-on. Wesentlicher Baustein war die Analyse der Belegschaftsstruk-tur, die auch die Erstellung von Szenarien zur Personalentwicklung in den kommenden fünf bis zehn Jahren beinhaltete. In der Folge wurden die zu bearbeitenden Impuls-Themen identifiziert und re-levante AMS-Förderungen und Dienstleistungen vorgestellt.

3.3   Impuls-Themenberatung

Ausgehend von den im Impuls-Check identifizierten Herausfor-derungen des Betriebes wurden die ausgewählten IBB-Themen vertiefend bearbeitet und individuell auf den Betrieb abgestimmte Lösungen und Maßnahmen entwickelt. Im Zuge der Beratungen wurden beispielsweise Anforderungsprofile für Stellenausschrei-bungen erstellt, Organigramme erarbeitet, Entwürfe für Arbeits-zeitmodelle skizziert, MitarbeiterInnenworkshops zur Sammlung von Verbesserungsmaßnahmen des Arbeitsumfeldes durchge-führt, Führungskräfteworkshops etwa zu Arbeitgeberattraktivität veranstaltet, Bildungsbedarfe erhoben und Qualifizierungsvorha-ben vorbereitet oder Recruiting- und Onboarding-Tools erarbeitet.

4  Bundesrichtlinie »Impulsberatung für Betriebe«, AMS Österreich.
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Peter Stoppacher

Evaluierung des  Sozialökonomischen Betriebes  »Neue Arbeit« in Kärnten
Zentrale Ergebnisse einer Studie  im Auftrag des AMS Kärnten

1   Der SÖB »Neue Arbeit« 

Die »Neue Arbeit – Gemeinnützige Beschäftigungsmodell GmbH«1 ist seit dem Jahr 2016, kurz nach der 20-Jahresfeier, als Sozialöko-nomischer Betrieb, kurz SÖB, anstatt des früheren Arbeitstrainings organisiert. Das primäre Ziel des SÖB »Neue Arbeit« ist gleichge-blieben, nämlich benachteiligten, langzeitarbeitslosen und langzeit-beschäftigungslosen Menschen am Arbeitsmarkt zu neuen Pers-pektiven zu verhelfen. An drei Standorten in Kärnten (Sankt Veit, Feldkirchen und Klagenfurt) werden im Auftrag des AMS Tran-sitarbeitsplätze in unterschiedlichen Geschäftsfeldern angeboten. 

2   Ziele der Evaluation 

Seit der Umstrukturierung der »Neuen Arbeit« von einer Arbeits-trainingsmaßnahme zu einem Sozialökonomischen Betrieb sind sowohl betriebswirtschaftliche als auch arbeitsmarktpolitische Ziele stärker in den Fokus gerückt. Ziel des gegenständlichen For-schungsprojektes, das vom IFA Steiermark2 im Auftrag der Lan-desgeschäftsstelle (LGS) des AMS Kärnten durchgeführt wurde,3 war die Analyse und Bewertung des SÖB »Neue Arbeit« im Hin-blick auf Abläufe, Geschäftsfelder, Marktauftreten, Synergieeffekte und die arbeitsmarktpolitische Wirksamkeit vor dem Hintergrund aktueller Entwicklungen und Tendenzen am Arbeitsmarkt. Dabei standen sowohl Rahmenbedingungen und Kriterien für ein erfolg-reiches Wirken des SÖB »Neue Arbeit« als auch der Nutzen für un-terschiedliche Beteiligte von den Transitarbeitskräften bis zu den KundInnen und dem Fördergeber AMS im Fokus. Daraus sollten Optimierungsansätze für den SÖB »Neue Arbeit« abgeleitet wer-den, um die Performance des Projektes und den Arbeitsmarkter-folg zu verbessern und sie insgesamt für eine weitere Professiona-lisierung zu nutzen. Die Umstrukturierung der »Neuen Arbeit« in Richtung eines SÖB steht dabei beispielhaft für die Möglichkeiten einer zielgerichteten Weiterentwicklung und Nachschärfung von 
1   In der Folge mit SÖB »Neue Arbeit« bezeichnet.2   Stoppacher, Peter (2020): Evaluierung des Sozialökonomischen Betriebes »Neue 

Arbeit«. Klagenfurt / Graz. Download des Endberichtes in der E-Library des 
AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/pu-
blikationen/BibShow.asp?id=13048.3   https://ifa-steiermark.at.

schon lange bestehenden arbeitsmarktpolitischen Instrumenten, so etwa der Aspekt, wie handlungsleitende »Zielbilder«, mit de-nen Schlüsselkräfte »sozialisiert« sind, geändert werden können. Diesbezügliche Anpassungen sind vor dem Hintergrund von Ent-wicklungen wie einer möglichen Neuorientierung der Förderland-schaft, welche mit der Segmentierung von arbeitslosen Menschen in solche mit hohen, mittleren und niederen Arbeitsmarktchancen bevorsteht, notwendig. Generell stellt sich daher für das AMS die Frage: Für wen brauchen wir in Zukunft welche Beschäftigungs-projekte? Somit waren wesentliche Forschungsaspekte gemäß der Ausschreibung des AMS Kärnten: • Gibt es Unterschiede in der Abwicklung und bei der Betreuung der TransitmitarbeiterInnen in den einzelnen Geschäftsberei-chen und an den einzelnen Geschäftsstandorten?• Wenn ja, wie wirken sich unterschiedliche Vorgehensweisen aus? 
• Wie wirtschaftlich sind die Geschäftsbereiche an den einzelnen Standorten, und lassen sich Entwicklungen im Sinne der Auf-tragslage prognostizieren? • Wie sind die Ergebnisse hinsichtlich der (Re-)Integration in den primären Arbeitsmarkt in den einzelnen Geschäftsfeldern an den drei Standorten? Wie zeigen sich die arbeitsmarktpolitische Wirksamkeit und der Arbeitsmarkterfolg? • Was kann der SÖB »Neue Arbeit« von anderen vergleichbaren Sozialökonomischen Betrieben in Österreich lernen? 

2.1   Forschungsansatz und Arbeitsschritte 
Nach einer Spezifizierung wichtiger inhaltlicher Aspekte sowie des Forschungsprozederes mit dem Auftraggeber wurden zu-nächst das Konzept des SÖB »Neue Arbeit«, die Vereinsstatuten, der Förderungsvertrag 2019 mit dem AMS sowie diverse Berichte des SÖB »Neue Arbeit« aufgearbeitet. In der Folge wurden acht leitfadengestützte qualitative Interviews mit VertreterInnen des AMS sowie Schlüsselkräften des SÖB »Neue Arbeit« durchgeführt. Insgesamt waren dabei vier Schlüsselkräfte des SÖB »Neue Arbeit« sowie sechs VertreterInnen des AMS eingebunden. Schwerpunkte der Gespräche waren Faktoren, um die arbeitsmarktpolitischen und wirtschaftlichen Ziele zu erreichen. Diese reichen von der Kooperation mit dem AMS, also den Regionalen Geschäftsstellen (RGS) und der Landesgeschäftsstelle (LGS), bei der Zuweisung, 
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