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Executive Summary

Die Arbeitswelt befindet sich, angetrieben durch Globalisierung, Technologisierung und Klimawan-
del, in einem sté@ndigen Wandel, der aktuell noch durch exogene Schocks wie COVID-19 und die
kriegerische Eskalation Russlands gegen die Ukraine einerseits in Richtung Digitalisierung, andererseits
in Richtung Okologisierung der Wirtschaft beschleunigt wird. Zusatzlich verschdarft wird diese ohnehin
schon besondere Situation durch demografische Herausforderungen. Die stark besetzten Geburts-
jahrgénge der 1950er und 1960er Jahre werden in den kommenden Jahren aus dem Arbeitsmarkt
ausscheiden, wdhrend die nachrickenden Kohorten deutlich schwdécher besetzt sind, wodurch der
Ersatzbedarf nicht génzlich aus jungen, neu in den Arbeitsmarkt einfretenden Menschen gedeckt
werden kann.

Daher ist es notwendig, das vorhandene Potenzial an Arbeitskraften besser als in der Vergangenheit
auszuschépfen. Dafur ist es aber unerldsslich, erwerbstatige Personen in Beschaftigung zu halten und
Barrieren, die einer Erhdhung ihres BeschdaftigungsausmaBes entgegenstehen, zu beseitigen sowie
bislang nicht erwerbstatigen Personen den Zugang zum Arbeitsmarkt zu eréffnen.

Deshalb wird das Arbeitskraftepotenzial in Osterreich néher beleuchtet und MaBnahmen und Initio-
tiven europdischer Lander skizziert, um dieses bestmdglich auszuschépfen. Besonderes Augenmerk
liegt bei dlteren und gesundheitlich eingeschrénkten Personen im Erwerbsalter sowie bei Ansdizen
fUr Personen in der stillen Reserve und fUr Migrantiinnen und Personen mit Fluchterfahrung. Aus den
Landerbeispielen und durch einen Vergleich mit bestehenden MaBnahmen in Osterreich werden
Perspektiven und Empfehlungen abgeleitet, die als Diskussionsgrundlage dienen sollen, wie das Ar-
beitskraftepotenzial einer demografisch alternden Gesellschaft bestmdglich ausgeschoépft werden
kann.

Wie setzt sich das ungenutzte Arbeitskraftpotenzial zusammen?

Der Blick auf die aktuellen Kennzahlen zum Arbeitskraftepotenzial zeigt, dass es in Osterreich eine
erhebliche Anzahl von Personen im erwerbsfdhigen Alter gibt, die nicht oder nurin geringem AusmafB
erwerbstatig sind. Statistik Austria zufolge belief sich im Jahr 2022 das "'ungenutzte Arbeitskraftepoten-
zial" unter den 15- bis 64-J&hrigen in Osterreich auf 474.700, und etwas breiter gefasst, unter den 15-
bis 74-Jahrigenauf 485.100 Personen. Darunter fallen auch Personen, die sich bereits in Pension befin-
den. Hierin enthalten sind 84.000 Personen, die der verfGgbaren stillen Reserve zuzurechnen sind, d.h.
fUr eine Arbeit zur VerflUgung stehen, aber gegenwdrtig keine Arbeit suchen, sowie weitere 72.400
der nicht-verfUgbaren stillen Reserve, d.h. Personen, die Arbeit suchen, aber kurzfristig nicht fir einen
Arbeitsbeginn zur VerfiUgung stehen, 107.600 teilzeitunterbeschaftigt Personen sowie 221.100 arbeits-
lose Personen. Angel et al. (2023) identifizierten auf Grundlage der Mikrozensus-Arbeitskrafteerne-
bung von Statistik Austria mit Blick auf die Erhebungsjahre 2004 bis 2022 dartber hinaus 234.000 Per-
sonen, die einen Arbeitswunsch duBern, aber weder aktiv nach Arbeit suchen noch sofort verfugbar
sind sowie 140.000 sonstige zeitbezogen unterbeschdaftigte Personen, die auch gerne mehr Stunden
arbeiten wurden. Zugleich gab es laut Stafistik Austria Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2023
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659.300 Vollizeiterwerbstatige, die inre Arbeitszeit reduzieren wollen, selbst wenn damit ein finanzieller
Verlust in Kauf genommen werden musste!).

"Ungeniitztes" Arbeitskraftepotenzial (2022)

= Arbeitslose = Teilzeit-Unterbeschdaftigte = Stille Reserve, verfugbar = Stille Reserve, nicht verfigbar

15 bis 74 Jahre
Stille Reserve, nicht verfugbar
72.400

15 bis 64 Jahre
Stille Reserve, nicht verfugbar
71.800

15 bis 74 Jahre
Arbeitslose
221.100

15 bis 74 Jahre
Stille Reserve, verfUgbar
84.000

15 bis 64 Jahre
Arbeitslose
220.200

15 bis 64 Jahre
Stille Reserve, verfUgbar
76.200

15 bis 74 Jahre
Teilzeit-Unterbeschdaftigte
107.600

15 bis 64 Jahre
Teilzeit-Unterbeschaftigte
106.500

Q: Statistik Austria Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung.

Besonders Frauen, dltere Personen, Menschen mit gesundheitlichen Problemen und Migrantiinnen
und hier insbesondere Personen mit Fluchterfahrung, sowie dariber hinaus noch jingere Menschen,
die sich weder in Ausbildung noch in Beschaftigung befinden, haben aktuell ein noch ungenutztes
Arbeitskraftepotenzial. Zwar zeigen sich zwischen Frauen und Mdnnern kaum noch geschlechtsspe-
zifische Unterschiede in der Beschdaftigungsquote (die Beschdaftigungsquote der 15- bis 59-jahrigen
Frauen lag 2022 laut Statistik Austria bei 75,9% und die der 15- bis 64-jGhrigen Manner bei 78,0%), das
Potenzial wird dann sichtbar, sobald nach Arbeitszeit und Familienzusammensetzung unterschieden
wird. Dann erhoht sich der Abstand der Beschdaffigungsquote zu den Mdnnern, unter BerUcksichfi-
gung der Arbeitszeit auf 17 Prozentpunkte, unter BerUcksichtigung der Haushaltszusammensetzung
(Kind(er) im Alter unter 15 Jahren im Haushalt) auf 15 Prozentpunkte. Bei dlteren Arbeitskraften be-
fragt dieser Abstand in den Beschdaffigungsquoten zwischen Mdnnern im Alter zwischen 55 und 59
Jahren und jenen im Alter zwischen 60 und 64 Jahren 35,5 Prozentpunkte; differenziert nach Migrati-
onsbiographie (kein/ein Migrationshintergrund) bei Frauen 9,7 Prozentpunkten, bei Mdnnern

) Pressemitteilung vom 19.3.2024.
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4,1 Prozentpunkte bzw. zwischen den Geschlechtern unter Personen mit Migrationshintergrund
11,9 Prozentpunkte, unter Personen ohne Migrationshintergrund 6,3 Prozentpunkte. Zwischen Perso-
nen ohne bzw. mit Behinderung ergibt sich ein Abstand von 17,8 Prozentpunkten. DarGber hinaus
befinden sich 9,1% der jungen Menschen im Alter zwischen 15 und 29 Jahren weder in Beschaftigung
noch in Ausbildung (NEETs).

Horvath et al. (2022) liefern Hinweise dazu, in welchem AusmalB sich beispielsweise eine Verbesserung
der Erwerbsintegrationschancen von Frauen mit Kindern sowie von Personen mit gesundheitlichen
Einschradnkungen auf das Arbeitskrafteangebot auswirken wirde. Ihnen zufolge wirde sich eine Ver-
besserung der Erwerbsintegrationschancen von MUttern in Richtung der Erwerbsbeteiligung von kin-
derlosen Frauen bis 2040 in einem um 20.000 Personen gréBeren Arbeitskraffeangebots als in der Aus-
gangssituation niederschlagen. Wenn der Ausbau von praventiven MaBnahmen?) das Austrittsrisiko
von Menschen mit gesundheitlichen Einschrdnkungen bis 2040 von 40% auf 35% reduziert, gebe es
ein zusatzliches Arbeitskréftepotenzial von 29.000 Personen. Sofern sich durch integrative MaBnah-
men3) die Ubertrittswahrscheinlichkeit aus Erwerbsinaktivitat bzw. Arbeitslosigkeit in Beschéftigung
von Personen mit gesundheitlicher Beeintrdchtigung von 20% auf 25% bzw. von 40% auf 50% erhdhen
lieBen, stUnden dem Arbeitsmarkt bis 2040 rund 25.000 zusatzliche Erwerbspersonen zur Verfogung.

Detailanalysen zu erwerbsintegrativen Strategien in Europa

Auf Grundlage von Datenbank- und Literaturrecherchen wurden 12 MaBnahmen und Instrumente in
europdischen Landern ausfindig gemacht, die die Erwerbsintegration von Frauen, dlteren und ge-
sundheitlich eingeschrénkten Arbeitskréaften sowie Personen mit Migrationshintergrund bzw. Fluchter-
fahrung férdern. Darunter befinden sich vier Interventionen aus Dadnemark, Estland und Deutschland
zur Erhdhung bzw. Verbesserung der Erwerbsintegrationschancen von dlteren und gesundheitlich
eingeschrénkten Personen, zwei aus Belgien und Luxemburg zur Qualifizierung dlterer Arbeitskréfte,
drei zur Aktivierung der stillen Reserve, davon zwei in Deutschland und eine in Ddnemark. Drei Inter-
ventionen aus der Schweiz und Deutschland beziehen sich auf Erwerbsintegrationschancen fur Mig-
rant:innen und Personen mit Fluchterfahrung.

2) Hierzu z&hlen die Autorinnen Altersteilzeit und Teilpension, Qualifizierungsférderung fUr Beschdaftigte, fit2work, betriebliches
Gesundheitsmanagement und Gesundheitsférderung.

3) Darunter laut Autoriinnen die Besch&ftigungsférderung, Qualifizierung und UnterstUtzung, Wiedereingliederungsteilzeit, Re-
habilitation und Umschulung (InvaliditGtspension Neu) und UnterstGtzung einer selbsténdigen Tatigkeit.
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Ausgewadhlte Strategien europadischer Lander zur verbesserten Ausschopfung des
Arbeitskraftepotenzials

Strategie Land Titel Kurzbeschreibung/zentrale Ideen
Geforderte Beschdaftigung am spezifisch gestalteten
. " s Arbeitsplatz und mit flexibel anpassbarem Stundenausmal
DI E=less [ He e ss ) fUr Personen mit erheblich eingeschrankter Arbeitsfahigkeit
ohne Anspruch auf Vorruhestand.
Altere und Berufliche Rehabilitationskurse und Ganzheitliche und inferdisziplindre Rehabilitationskurse for

gesundheitlich
eingeschrdnkte
Arbeitskrdfte

DK

EE

DE

Integriertes Behandlungs- und
Beschaftigungsprogramm (IBBIS)

Berufliche Rehabilitation fur
Menschen mit Behinderung

Teilhabe am Arbeitsmarkt

benachteiligte Personen mit komplexen beruflichen,
gesundheitlichen und sozialen Problemen und Angebote
zur Férderung der psychischen Gesundheit.

Holistisches Rehabilitationsprogramm mit breitem
Leistungsangebot fUr Personen mit psychischen
Einschrdnkungen oder geistiger Behinderung.

Geforderte Beschaffigung und begleitende ganzheitliche
Individualcoachings.

Qualifizierung fur altere
Arbeitskrdfte

BE

LU

CareerFlow und Doorstart

Digital Skills Bridge

Proaktive Arbeitsplatzwechsel durch Wissensvermittlung,
Beratungsangebote fUr Arbeitskrafte und Unternehmen,
Einrichtung von One-Stop-Shops; Frihintervention im Fall von
Massenentlassungen.

SchlieBen technologiebedingter "Qualifikationslicken" unter
Einsatz von IT-Tools, um veraltete Qualifikationen im Zuge
der Digitalisierung zu identifizieren; Beratungs-, Planungs-
und Coachingangebote, Job-Matching und
Lernmanagement/Training, Einsatz von "SkillsBridge
Coaches'.

"Stille Reserve" -
(Wieder-)Einstieg von
Fravuen mit
Betreuungspflichten

DE

power_m — Perspekfive
Wiedereinstieg

Stark im Beruf — MUtter mit
Migrationshintergrund steigen ein

UnterstUtzung beim Wiedereinstieg nach einer ldngeren
Familienpause mit Fokus auf die weibliche stille Reserve;
Kooperation zwischen Beratungs- und
Weiterbildungseinrichtungen, kleinen und mittleren
Unternehmen sowie Etablierung einer Corporate Identity,
eines Stakeholder-Netzwerks und eines niederschwelligen
Stellenservices.

HeranfUhrung an den Arbeitsmarkt und Unterstitzung bei
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie Etablierung
von UnterstUtzungsstrukturen fUr die Zielgruppe der Mutter
mit Migratfionshintergrund und Zugangsberechtigung zum
deutschen Arbeitsmarkt, die Hirden bei der
Erwerbsaufnahme haben.

Intfegrationshduser fUr Frauen mit Flichtlings- oder

Migrantiinnen und
Personen mit

DK Integration houses Migrationshintergrund mit sehr unterschiedlichen
Zielgruppen, Tagesprogrammen und Zielen.
Partnerschaftlich getragenes Instrument von Bund,
Kantonen und interessierten Wirtschaftsverbdnden mit dem

CH Integrationsvorlehre (INVOL) Ziel der Vermittlung grundlegender Kompetenzen in einem

BA-MaBnahmen zur Berufswahl

Berufsfeld und der Vorbereitung auf die berufliche
Grundbildung.

Bildungsangebot im Ubergangssystem fUr junge Menschen

Fluchterfahrung DE und Berufsausbildung: ohne berufliche Erstausbildung in Deutschland, die ihre
Berufsvorbereitende Vollzeitschulpflicht nach den Gesetzen der Lander erfullt
BildungsmaBnahmen (BvB) haben und eine Berufsausbildung anstreben.
Berufliche Orientierung for Berufliche Orientierung fUr Personen, die nicht mehr
DE Zugewanderte (BOF) 9 schulpflichtig sind und migrationsbedingten Férder- und
vg Sprachunterrichtsbedarf haben.
Q: WIFO-abif.

WIFO



- VIl -

Altere und gesundheitlich eingeschrénkte Arbeitskréfte

In D&nemark k&dnnen gesundheitlich eingeschrdnkte Personen im Rahmen von "Fleksjobs" eine gefoér-
derte Beschdftigung in spezifisch angepassten Arbeitspldtzen mit flexibel gestaltetem Stundenaus-
maB aufnehmen. Damit kdnnen gesundheitlich eingeschrénkte Personen, die noch keinen Pensions-
anspruch haben, I&nger im Erwerbsprozess gehalten werden. AuBerdem gibt es in D&dnemark ganz-
heitliche Rehabilitationskurse fir besonders vulnerable Personengruppen mit beruflichen, gesund-
heitlichen und/oder sozialen Problemen und auch die Kombination von beruflicher Rehabilitation
und psychischen Gesundheitsinterventionen. Estland bietet ebenfalls ein holistisches Rehabilitations-
programm mit breitem Leistungsangebot fir Personen mit psychischen Einschrédnkungen bzw. geisti-
ger Behinderung. Deutschland setzt mit dem Programm '"Teilhabe am Arbeitsmarkt" auf geférderte
Beschdaftigung mit begleitenden ganzheitlichen Individualcoachings fUr langzeitarbeitslose Perso-
nen.

Qualifizierung fur altere Arbeitskrafte

CareerFlow und Doorstart sind zwei belgische Pilotprojekte, die auf proaktive Arbeitsplatzwechsel
durch Vermittlung von Wissen, Beratungsangebote fur Arbeitskréfte und Unternehmen, Einrichtung
von One-Stop-Shops sowie auf fruhe arbeitsmarktpolitische Interventionen im Fall von Massenentlas-
sungen sefzen. In Luxemburg zielt das Programm "Digital Skills Bridge" auf "QualifikationslGcken" ab,
die durch den Einsatz von digitalen Technologien drohen und setzt auf den Sozialdialog zwischen
Sozialpartnern sowie auf den Einsatz von IT-Tools, um veraltete Qualifikationen zu identfifizieren und
auf Beratungs-, Planungs- und Coachingangebote, Job-Matching und Lernmanagement.

Stille Reserve

Das Programm "power_m - Perspektfive Wiedereinstieg" unterstUtzt in MUnchen Personen (meist
Frauen) mit ldngeren familienbedingten Erwerbspausen beim Wiedereinstieg. Es konzentriert sich auf
die nicht registrierte stille Reserve, die durch niederschwellige Beratungs- und Weiterbildungsange-
bote, durch Zusammenarbeit mit kleinen und mittleren Unternehmen, durch Etablierung einer Cor-
porate Identity und eines Stakeholder-Netzwerks und ein niederschwelliges Stellenservice erreicht
werden soll. Die Initiative "Stark im Beruf — MUtter mit Migrationshintergrund steigen ein" richtet sich
speziell an MUtter mit Migrationshintergrund in Deutschland und fUhrt sie mit Orientierungs- und Bera-
tungsangeboten, Beratung und Begleitung an den Arbeitsmarkt heran und unterstitzt bei der Kin-
derbetfreuung. Die Integrationshduser fUr Frauen mit Migrationshintergrund oder Fluchterfahrung in
Kopenhagen zeichnen sich dadurch aus, dass sie unterschiedliche Zielgruppen ansprechen, d.h. ar-
beitsmarkiferne Frauen ebenso wie arbeitsmarkinahe Frauen und entsprechend differenziert ausge-
staltet sind.

Migrant.innen und Personen mit Fluchterfahrung

In der Schweiz bereitet die Integrationsvorlehre (INVOL) als einjahrige vorbereitende Ausbildung
Flichtlinge und vorldufig aufgenommene Personen, sowie Jugendliche und junge Erwachsene au-
Berhalb des Asylbereiches (EU-Staatsangehdrige, Drittstaatsangehdrige) auf eine Berufslehre vor. Es
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handelt sich hierbei um ein partnerschaftlich getragenes Instrument von Bund, Kantonen und inte-
ressierten Wirtschaftsverbdnden mit dem Ziel der Vermittlung grundlegender Kompetenzen in einem
Berufsfeld und der Vorbereitung auf die berufliche Grundbildung. In Deutschland richtet sich die be-
rufliche Orientierung fUr Zugewanderte (BOF) an Personen, die nicht mehr schulpflichtig sind und mig-
rafionsbedingten Férder- und Sprachunterrichtsbedarf haben. In dem 26-wdchigen Programm wer-
den sie schrittweise auf eine Ausbildung vorbereitet, haben Kontakt mit Betrieben und werden dabei
kontinuierlich begleitet. Die berufsvorbereitende MaBnahme richtet sich an Jugendliche, die eine
Berufsausbildung anstreben und umfasst Berufsorientierung und Berufsvorbereitung.

Fazit

Die bessere Ausschopfung des ungenutzten Arbeitskraftepotenzials, das laut aktuellen Daten nach
wie vor erheblich ist, ist einer der zentralen Ansdtze, um den demografischen Herausforderungen in
den kommenden Jahren zu begegnen und bislang erwerbsinaktive Personen in den Erwerbsprozess
zu integrieren. Gleichzeitig gilt es, die Beschaffigungsfahigkeit des vorhandenen Arbeitskraftepoten-
zials zu erhalten. Aus den Landerbeispielen und durch den Vergleich mit bestehenden MaBnahmen
in Osterreich lassen sich Ansatze ableiten, die als Diskussionsgrundlage dienen, wie das Arbeitskréfte-
potenzial einer demografisch alternden Gesellschaft bestmoglich ausgeschépft werden kann, sei es
mit Blick auf dltere oder gesundheitlich eingeschrdnkte Menschen, die IGnger im Erwerbsleben blei-
ben ké&nnen, mit Blick auf junge Menschen, die auf eine Berufsausbildung vorbereitet werden oder
auf erwerbsinaktive Personen, die zur (Wieder-)Aufnahme einer Beschdaftigung ermutigt werden.
Dazu z&hlen ein niederschwelliger Ansatz, langfristig und nachhaltig gestaltete Betfreuungsformate,
Verschrénkungen (beruflich, medizinisch und sozial) oder auch speziell auf eine Zielgruppe zuge-
schnittene Instrumente (z. B. Infegrationsvorlehre in der Schweiz; Integration Houses in Ddnemark) so-
wie Pr@vention.
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1. Einleitung

Die Arbeitswelt befindet sich in einem stndigen Wandel. Dies ist kein neues oder Uberraschendes
Phdnomen, sondern eine Folge von technologischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Ent-
wicklungen. Dazu z&hlen Ver&nderungen in der Alterszusammensetzung der Bevdlkerung ebenso wie
Migrationsstréme, der Wandel im Bildungsverhalten in Richtung Héherqualifizierung, institutionelle An-
derungen wie etwa im Pensionsrecht und auch Globalisierung, Technologisierung und rezent der
Klimawandel.

Die aktuelle Situation ist jedoch insofern besonders, als zwei unvorhersehbare Ereignisse, der Ausbruch
der COVID-19-Pandemie im Mdarz 2020 und die kriegerische Eskalation Russlands gegen die Ukraine
im Februar 2022, diesen Wandel noch zusétzlich beschleunigen, einerseits in Richtung Digitalisierung,
andererseits in Richtung Okologisierung der Wirtschaft. Zusatzlich verscharft wird diese ohnehin schon
besondere Situation durch demografische Herausforderungen: Die stark besetzten Geburtsjahr-
gdnge der 1950er und 1960er Jahre werden in den kommenden Jahren aus dem Arbeitsmarkt aus-
scheiden, wahrend die nachrickenden Kohorten deutlich schwdcher besetzt sind. Das hat zur Folge,
dass der Ersatzbedarf nicht gdnzlich aus jungen, neu in den Arbeitsmarkt eintretenden Menschen
gedeckt werden kann. Daher ist es notwendig, das vorhandene Potenzial an Arbeitskraften besser
als in der Vergangenheit auszuschdpfen. Daflr ist es aber unerl@sslich, erwerbstatige Personen in
Beschdaftigung zu halten und Barrieren, die einer Erhdhung ihres Beschdaftigungsausmales entgegen-
stehen, zu beseitigen sowie bislang nicht erwerbstdtigen Personen den Zugang zum Arbeitsmarkt zu
eroffnen (Bock-Schappelwein & Egger, 2023).

Daraus ergibt sich eine FUlle an Ansatzpunkten, um unter BerUcksichtigung der wirtschaftlichen Rah-
menbedingungen das Arbeitskraftepotenzial bestméglich abzurufen. Diese reichen von der Uberbe-
tfrieblichen Ebene Uber die Betriebe bis hin zu den angesprochenen Menschen. Darunter fallen bei-
spielsweise gesetzliche oder auch gesellschaftspolitische Rahmenbedingungen ebenso wie Unter-
stUtzungsangebote fUr Unternehmen (z. B. Demografieberatung Digi+, AUVA-Beratungen, Fit2Work,
betriebliche Gesundheitsférderung der OGK und Impulsberatung fir Betriebe). Dazu kommen An-
passungen in den Unternehmen wie etwa die Neugestaltung von Arbeitszeitmodellen, Arbeitsplatz-
anpassungen, die Adaptierung von Rekrutierungsprozessen oder der Fokus auf die Alterszusammen-
setzung der Belegschaft (insbesondere dann, wenn diese jugend- bzw. alterszentriert ist (Bock-Schap-
pelwein et al., 2021)) sowie sperzifische betriebsinterne Initiativen (z. B. QualifizierungsmaBnahmen,
Gesundheits-, Alter(n)smanagement). Ebenso "breit" gefdchert wie die Ansatzpunkte rund um Unter-
nehmen ist die Gruppe der angesprochenen Personen, die bislang nicht oder nur eingeschrankt er-
werbsaktiv waren: sie umfasst jungere Menschen (mit z. B. Bildungs- bzw. Qualifikationsdefiziten, Unsi-
cherheiten bei der Berufswahl und erhéhtem Bedarf an Leistungen der Berufsorientierung) ebenso
wie dltere Arbeitskrafte, Frauen (bzw. Wiedereinsteigerinnen), Menschen mit Behinderung bzw. ge-
sundheitlichen Beeintréchtigungen und Uberdies Personen mit Migrationshintergrund oder auch
Fluchterfahrung.

Vor diesem Hintergrund werden nachfolgend, nach einer kurzen Darstellung der verfGgbaren Kenn-
zahlen zum Arbeitskraftepotenzial, konkrete Instrumente, Projekte und Initfiativen aufgezeigt, die in
anderen europdischen Landern eingesetzt werden, um Personen, die bislang nicht oder nur in gerin-
gem AusmalB im Erwerbsprozess gestanden sind, in das Arbeitskréftepotenzial zu integrieren. Ziel ist,
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daraus Anhaltspunkte abzuleiten, die als Diskussionsgrundlage fur Osterreich dienlich sein kénnen.
Aufgrund der FUlle an méglichen Ansatzpunkiten konzentriert sich in Abstimmung mit dem Auftrag-
geber die Darstellung auf die Bereiche Frauen, dltere und gesundheitlich eingeschrdnkte Arbeits-
kr&fte sowie Personen mit Migrationshintergrund bzw. Fluchterfahrung.

Kapitel 2 gibt einen Uberblick Uber das AusmaB des Arbeitskréftepotenzials in Osterreich; in einem
Exkurs wird das Berufsbildungssystem in der Schweiz mit besonderem Fokus auf Brickenangebote am
Ubergang in die obere Sekundarstufe behandelt. In Kapitel 3 wird die methodische Vorgehensweise
des Such- bzw. Auswahlprozesses erldutert. Darauf aufbauend werden in Kapitel 4 die gefundenen
Projekte und Initiativen europdischer Lander, die auf die Ausschoépfung des ungenUtzten Arbeitskraf-
tepotenzials zielen, im Detail vorgestellt. Kapitel 5 skizziert die erwarteten Effekten und daraus ableit-
bare Ansatze fur Osterreich.
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2. Kennzahlen zum Arbeitskraftepotenzial

Die Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter setzt sich zusammen aus erwerbstatigen Personen (unselb-
standig und selbstdndig beschdaftigt), arbeitslosen Personen und Personen, die diesen beiden Kate-
gorien nicht zuzuordnen sind, sogenannte Nicht-Erwerbspersonen. In letzterer Gruppe enthalten sind
Personen, die unter Umstdnden dem Arbeitsmarkt zur Verfugung stehen kénnten, dies aber aus den
unterschiedlichsten Grinden nicht tun. Die Arbeitsmarktstatistiken kennen allerdings nur eine strikte
Trennung zwischen diesen drei Gruppen, obwohl eine solche Trennung oftmails nicht trennscharf ver-
lauft (Klapfer, 2023). Die Statistik des Arbeitsmarktservice Osterreich zur Arbeitslosigkeit erfasst bei-
spielsweise nur jene Personen in Osterreich, die beim AMS als arbeitslos registriert sind (Butschek, 1981,
1982). Voraussetzung fUr eine solche Registrierung ist allerdings, dass die arbeitslose Person der Ar-
beitsvermittlung zur Verfigung steht und arbeitsfahig ist. Arbeitslose Personen, die diese Kriterien nicht
erfUllen, werden nicht in der offiziellen Arbeitslosenstatistik ausgewiesen. Die in der Mikrozensus-Ar-
beitskrafteerhebung von Statistik Austria ausgewiesene Arbeitslosigkeit orientiert sich am Konzept der
International Labour Organization (ILO), wonach eine Person als arbeitslos gilt, wenn sie nicht er-
werbstatigist, d. h. in der Referenzwoche nicht mindestens eine Stunde gearbeitet hat, aktuell aktive
Schritte zur Arbeitssuche getdtigt hat und kurzfristig zu arbeiten beginnen kdénnte (Stafistik Austria,
2023a).

2.1 Ansatze zur Quantifizierung des Arbeitskraftepotenzials

Beide Ansatze haben somit gemeinsam, dass sie arbeitslose Personen, die aus den unterschiedlichs-
ten Grunden nicht aktiv nach Arbeit suchen, nicht erfassen. Bereits in den 1970er Jahren wurden am
Bureau of Labor Statistics in den USA alternative Indikatoren zur Erfassung der Arbeitslosigkeit entwi-
ckelt, die Uber die Standarddefinition der ILO von Arbeitslosigkeit hinausgehen, auf Daten der La-
bour-Force-Statistik aufbauen und auch Hinweise auf das AusmalB der versteckten Arbeitslosigkeit
liefern (Shiskin, 1976; sp&ter Sorrentino 1993, 1995; Bregger & Haugen, 1995; Castillo, 1998; OECD, 1999;
Yamagami, 2002; zitiert aus Bock-Schappelwein, 2005). Ein dhnlicher, allerdings jungerer Ansatz zur
Erfassung der "breiter gefassten" Arbeitslosigkeit in Osterreich, der Uber die Standarddefinition der ILO
hinausgeht, findet sich in der "stillen Reserve" und in der arbeitsbezogenen Unterbeschdaftigung. Die-
ser wird seit dem Jahr 2008') von Statistik Austria verdffentlicht und umfasst das "ungenutzte Arbeits-
krGftepotenzial” (labour market slack), das sich aus den arbeitslosen Personen (gemdaB ILO-Definition),
Teilzeit-Unterbeschdaftigten und der (verfugbaren und nicht verfGgbaren) stillen Reserve zusammen-
setfzt. In der sfillen Reserve befinden sich ausschlieBlich Nicht-Erwerbspersonen. Personen, die der ver-
fUgbaren stillen Reserve zugerechnet werden, stehen fur eine Arbeit zur Verflgung, suchen aber
keine Arbeit; Personen, die der nicht-verfiugbaren stillen Reserve angehdren, suchen Arbeit, stehen
aber kurzfristig nicht fUr einen Arbeitsbeginn zur Verfogung (Klapfer, 2023).

Statistik Austria zufolge belief sich im Jahr 2022 das "ungenUtzte" Arbeitskraftepotenzial unter den 15-
bis 64-Jahrigen in Osterreich auf 474.700, und etwas breiter gefasst, unter den 15- bis 74-Jahrigen, auf
485.100 Personen. Darunter fallen auch Personen, die sich bereits in Pension befinden. Hierin enthal-
ten sind 84.000 Personen, die der verfGgbaren stfilen Reserve zuzurechnen sind, d. h. fir eine Arbeit
zur Verflgung stehen, aber gegenwdartig keine Arbeit suchen, sowie weitere 72.400 der nicht-

1) Im Jahr 2022 erfolgte eine Anpassung an die Eurostat-Indikatoren.
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verfugbaren stillen Reserve, d. h. Personen, die Arbeit suchen, aber kurzfristig nicht fur einen Arbeits-
beginn zur VerfGgung stehen, 107.600 teilzeitunterbeschdaftigte Personen sowie 221.100 arbeitslose
Personen. Angel et al. (2023) identifizierten auf Grundlage der Mikrozensus-Arbeitskrafteernebung
von Statistik Austria mit Blick auf die Erhebungsjahre 2004 bis 2022 darGber hinaus 234.000 Personen,
die einen Arbeitswunsch duBern, aber weder aktiv nach Arbeit suchen noch sofort verfigbar sind
sowie 140.000 sonstige zeitbezogen unterbeschdaftigte Personen, die auch gerne mehr Stunden ar-
beiten wirden (Abbildung 1). Zugleich gab eslaut Statistik Austria Mikrozensus-Arbeitskrafteernebung
2023 659.300 Vollzeiterwerbstatige, die ihre Arbeitszeit reduzieren wollen, selbst wenn damit ein finan-
zieller Verlust in Kauf genommen werden musste?).

Abbildung 1: "Ungenitztes” Arbeitskraftepotenzial (2022)

= Arbeitslose = Teilzeit-Unterbeschdaftigte = Stille Reserve, verfUgbar = Stille Reserve, nicht verfigbar

15 bis 74 Jahre
Stille Reserve, nicht verfugbar
72.400

15 bis 64 Jahre
Stille Reserve, nicht verfuogbar

71.800
15 bis 74 Jahre 15 bis Z4 Jahre
Stille Reserve, verfugbar Arbeitslose
84.000 221.100
15 bis 64 Jahre 15 bis 64 Jahre
Stille Reserve, verfugbar Arbeitslose
76.200 220.200
15 bis 74 Jahre 15 bis 64 Jahre
Teilzeit- Teilzeit-
Unterbeschdifligte Unterbeschdftigte
107.600 106.500

Q: Statistik Austria Mikrozenus-Arbeitskr&fteerhebung.

In dieser Personengruppe sind Frauen im Vergleich zur unselbst@ndigen Beschdaftigung (2022: 45,6%)
etwas haufiger vertreten. Der Frauenanteil lag bei 53,3%, mit einem besonders hohen Anteil unter
den Teilzeitunterbeschdaftigten mit 71,0% (Frauenanteil verfigbare stille Reserve 52,2%, nicht verfig-
bare stille Reserve 53,3%, Arbeitslose 45,0%). Jede zweite Person hatte Migrationshintergrund, rund
jede dritte Person hatte héchstens die Pflichtschule abgeschlossen (auBer bei den Teilzeitunterbe-
schaftigten mit einem Anfeil von weniger als jeder fUnften Person) bzw. rund jede vierte Person hatte
ein Kind oder Kinder unter 15 Jahren.

2) Pressemitteilung vom 19.3.2024.
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2.2 Personengruppen

Die Zusammensetzung der "stillen Reserve" ist sehr breit gefdchert und reicht, wie von Angel et al.
(2023) angefihrt, von Personen unter 30 Jahren in beruflicher oder schulischer Ausbildung, arbeitswil-
ligen Personen im Ruhestand, Personen mit der Aussicht, an inren vorherigen Arbeitsplatz zuriGckzu-
kehren Uber Frauen mit Betreuungspflichten fUr Kinder unter 15 Jahren bis hin zu Personen, die aus
sonstigen Grinden keine Arbeit suchen. Boll et al. (2013) zdhlen konkret dazu MUtter, verheiratete
Frauen, dltere Menschen, Personen mit Migrationshintergrund, Akademiker:innen, junge Menschen
und langzeitbeschaftigungslose Personen. Brinkmann et al. (1987) zufolge kann eine stille Reserve
darUber hinaus auch dadurch entstehen, weil junge Menschen aufgrund der wirtschaftlichen Situa-
tion I&nger als geplant im Bildungssystem verbleiben; sie bezeichnen dies als "Warteschleifen" (S. 388).
Die stille Reserve kann sich ihnen zufolge auch dadurch auszeichnen, dass man gdnzlich auf einen
Eintritt in die Erwerbstatigkeit verzichtet, die Erwerbstatigkeit unterbricht oder frihzeitig aus dem Ar-
beitsmarkt ausscheidet.

Abgeleitet aus diesen Befunden werden nachfolgend das Arbeitskraftepotenzial und auch die Be-
schaftigungshemmnisse entlang der fUnf Personengruppen Frauen (mit Betreuungspflichten), dltere
Arbeitskrafte, Personen mit Migrationshintergrund/Fluchterfahrung, junge Menschen, die sich weder
in Ausbildung noch in Beschaftigung befinden, sowie Menschen mit Behinderung ndher beleuchtet
(Abbildung 2).

Abbildung 2: Personengruppen mit Arbeitskraftepotenzial

. Menschen mit

Behinderung

Q: WIFO-abif.

2.2.1 Frauven

Zwischen Frauen und Mdnnern zeigen sich, basierend auf Daten aus der Mikrozensus-Arbeitskrafteer-
hebung von Stafistik  Austria, zwar kaum geschlechtsspezifische Unterschiede in  der
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Beschaftigungsquote — die Beschdaftigungsquote der 15- bis 59-j@hrigen Frauen lag im Jahr 2022 bei
75,9% und die der 15- bis é64-jadhrigen Manner bei 78,0%. Das Ausmal des Arbeitskraftepotenzials wird
dann sichtbar, sobald um die Arbeitszeit bereinigt wird bzw. die Familiensituation mitbericksichtigt
wird. Dann sinkt die Beschaftigungsquote der Frauen merklich und der geschlechtsspezifische Unter-
schied erhdht sich auf fast 20 Prozentpunkte (Bock-Schappelwein et al., 2020) (Abbildung 3).

Horvath et al. (2022) zeigen in einem Szenario auf, wie sich eine Verbesserung der Erwerbsintegrati-
onschancen von MuUttern auf das Arbeitskréftepotenzial auswirken kénnte: Ndherten sich die Er-
werbsquoten von Muttern mit Kindern den kinderlosen Frauen bis 2040 schrittweise an, wirde sich
das Arbeitskr&fteangebot im Vergleich zum Basisszenario um etwa 20.000 Personen erhéhen, ein Ef-
fekt, der groBtenteils auf die Ausschdpfung des Arbeitskraftepotenzials in der Altersgruppe der 20- bis
39-Jahrigen zurickzufGhren wére und auch durch die Befunde von Bock-Schappelwein et al. (2022)
untermauert wird, wonach sich viele Frauen mit Migrationshintergrund in dieser Altersgruppe vermut-
lich aufgrund von Familiengrindung gdnzlich aus dem Arbeitsmarkt zurGckziehen und nicht nur ihre
Arbeitszeit anpassen.

Abbildung 3: Beschdftigungsquoten nach Geschlecht, Arbeitszeit und Familienzusammensetzung

®Frauen  ®Manner

15 bis 59 (Frauen)/ 759
15 bis 64 Jahre (Md&nner) '
(2022) 78,0

Beschaffigungsquote 485
in Vollzeitagivalenten :
(2019) 65,5

Beschdaftigungsquote 77 6
mit Kind(er) im Haushalt (unter 15 Jahre) :
(2019)

In %

Q: Stafistik Austria — Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung.

Das Arbeitskraftepotenzial bei Frauen begrindet sich somit unter anderem darin, dass sie haufiger
als M&nner infolge von Betreuungspflichten ihre Erwerbsarbeitszeit reduzieren oder sich génzlich aus
dem Erwerbsprozess zurGckziehen. MaBgeblich verantwortlich dafir sind eine Reihe von haushaltsin-
ternen bzw. haushaltsexternen Faktoren wie etwa traditionelle Rollenbilder (Weber & Zimmert, 2018)
und das Fehlen von ad&quater Kinderbetreuungsinfrastruktur. Das Auforechen traditioneller Rollen-
bilder und die VerfUgbarkeit von qualitativ hochwertigen, flichendeckend verfugbaren und leistba-
ren Kinderbetfreuungseinrichtungen, insbesondere fUr Kinder unter drei Jahren, z&hlen daher zu wich-
tigen Ansatzpunkten, um das Arbeitskraftepotenzial zu erhdhen. Die im Jahr 2002 formulierten
"Barcelona-Ziele", die eine Befreuungsquote von 33% bis 2010 vorsahen, wurden vom Europdischen
Rat mit den neuen Barcelona-Zielen fUr 2030 zuletzt auf 45% angehoben (Europdischer Rat, 2022). In
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Osterreich lag die Kinderbetreuungsquote von unter 3-J&hrigen in Kindertagesheimen 2022/23 bei
29,9%, unter den 3- bis 5-Jahrigen bei 94,4% und bei den 6- bis ?-Jahrigen bei 14,9% (Statistik Austria,
2023b).

Entscheidend fUr die Erwerbsintegration von Eltern ist allerdings nicht nur das bloBe Vorhandensein
eines Betreuungsplatzes, sondern auch der zeitliche Umfang der Befreuung, gemessen anhand des
VIF-Indikators (Vereinbarkeitsindikator fir Familie und Beruf), der neben der Betreuung durch Fach-
personal insbesondere auch die Offnungszeiten sowie das Vorhandensein von Nachmittagsbetreu-
ung und Essensangeboten umfasstd). Laut Kickingereder (2022) spielen zudem die Flexibilitat der Auf-
nahmetermine, Feriendffnungszeiten sowie der Betreuungsschlussel und die GruppengréBe eine
Rolle, sowie, wie von Grand et al. (2022) angefuhrt, die Kinderbetreuungskosten.

Abgesehen von den haushaltsexternen Faktoren determinieren haushalisinterne Entscheidungen
das AusmaB der Beschaftigungsintegration. Eine ungleiche Verteilung von Kinderbetreuungspflich-
ten zulasten der Frauen wirkt sich negativ auf ihre Beschaftigungschancen aus. Bock-Schappelwein
et al. (2022) berechnen beispielsweise, dass sich der Faktor Geschlecht allein nicht auf die Erwerbsin-
tegration auswirkt; erst in Kombination mit herkunftsspezifischen Aspekten (StaatsbUrgerschaft, Dritt-
staaten) und Elternschaft wirkt sich der Faktor Geschlecht negativ auf die Erwerbsintegration von
Frauen aus4). Ein Ansatz zur Erhohung des ErwerbsarbeitszeitausmaBes liegt daher in einer adédquaten
Kinderbetreuungsinfrastruktur (Angel et al., 2023), die sich von den unter 3-J&ahrigen bis hin zur unteren
Sekundarstufe erstreckt und organisatorisch so ausgerichtet ist, dass sie mit einer Erwerbsarbeit in ho-
herem StundenausmaB vereinbar ist (SchlieBtage, Offnungszeiten, Verfigbarkeit an den "Randzei-
ten"$) in der Fruh und am Nachmittag) (Hubert et al., 2021). Um beispielsweise Randzeiten zu Gber-
bricken und damit Beschaftigungschancen fur Personen mit Betreuungspflichten zu erdffnen, gibt
es Vorschldge, Pensionist:innen an den SchlieBtagen oder wdhrend der Randzeiten als bezahlte
"Leihomas" bzw. "Leihopas” einzusetzen (WKO, 2023). Der sogenannte "Oma-/Opadienst” des Katho-
lischen Familienverbandes ist ein Beispiel fir den Versuch einer solchen Uberbrickung von Randzei-
ten und Entlastung von Eltern (z. B. Alleinerzieher:innen) durch auBerinstitutionelle Kinderbetreuer:in-
nen im héheren Alter ("NannyGrannys")¢).

2.2.2 Altere Arbeitskréfte

Merkliches Potenzial IGsst sich auch aus den altersspezifischen Beschdaftigungsquoten ableiten. Die
Beschaftigungsquote fallt vor dem Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt insbesondere unter den Mén-
nern deutlich niedriger aus als in den Altersgruppen davor. Die Beschdaftigungsquote der 60- bis 64-
j@hrigen Manner war 2022, basierend auf Daten aus der Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung von

3) Siehe hierzu das Fact Sheet der Arbeiterkammer Burgenland: https://www kinderbetreuungsat-
las.at/pdf/FACT%20SHEET%201 VIF Indikator.pdf (abgerufen am 20.02.2024).

4) Das ArbeitszeitausmaR ist nicht ausschlieBlich auf Betreuungspflichten und fehlende Kinderbetreuungseinrichtungen zurick-
zufUhren. Laut Allgemeinem Einkommensbericht des Rechnungshofs Osterreich (2022) oder auch Huber et al. (2022) sind die
Grunde fUr Teilzeitarbeit neben Betreuungspflichten von Kindern oder Angehdrigen keine passende Vollzeitstelle finden zu
kénnen oder auch finden zu wollen sowie Aus- und WeiterbildungsakfivitGten neben der Erwerbsarbeit.

5) Zugleich bilden die Randzeiten auch eine Herausforderung fUr das Personal in den Einrichtungen, da es sich ebenfalls hdufig
um Frauen (mit Betreuungspflichten) handelt (siehe z. B. Steiermdrkische Landesregierung, 2022).

¢) Siehe z. B. https://familie.at/site/oberoesterreich/angebote/omadienst ooe (abgerufen am 20.02.2024).
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Statistik Austria auch aufgrund von bestehenden Pensionsaustrittsmechanismen aus dem Erwerbs-
prozess mit 44,8% fast nur noch halb so hoch wie unter den 55- bis 59-J&hrigen (80,3%), bei den 55-
bis 59-jahrigen Frauen mit 74,4% um 8,7 Prozentpunkte niedriger als bei den 50- bis 54-Jahrigen (83,1%)
(Abbildung 4)7).

Abbildung 4: Beschaftigungsquoten nach Geschlecht und Alter (2022)

® Frauen B Mdanner

. 48,2
15 bis 24 Jahre 55.6

. 82,3
25 bis 44 Jahre 885

45 bis 54 Jahre

’
B
[

88,4

: 74,4
55 bis 59 Jahre 80.3
. 20,2
60 bis 64 Jahre 44,8
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
In%

Q: Statistik Austria — Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung.

Das Arbeitskr&ftepotenzial von dlteren Arbeitskraften wird von rechitlichen Rahmenbedingungen
(z. B. Pensionszugang). von der l&ngeren Suchdauer bei Arbeitslosigkeit und auch von gesundheitli-
chen Problemen sowie Qualifikationsanforderungen determiniert (Eppel et al., 2017). Das Ausmaf
des Potenzials, das von dieser Personengruppe ausgeht, insbesondere ab 55 Jahren, wird von Angel
et al. (2023) deutlich aufgezeigt. Ihnen zufolge war im Jahr 2022 fast jeder dritte Mann (55 bis 64
Jahre) und fast jede zweite Frau (55 bis 64 Jahre) erwerbsinaktiv (siehe dazu auch Mayrhuber et al.,
2021). Unter der Annahme, dass die Beschdaftigungsquote von Personen im Alter zwischen 55 und 59
Jahren auf das Niveau der 50- bis 54-Jahrigen bzw. die Beschdaftigungsquote von Personen im Alter
von 60 bis 64 Jahren auf das Niveau der 55- bis 59-Jahrigen ansteigen wurde, ergdbe sich daraus
(auf Grundlage von Beschaftigungsdaten aus dem Jahr 2022) ein Potenzial von 360.000 Personen fur
den &Osterreichischen Arbeitsmarkt. Das AMS (2024) errechnete darUber hinaus, dass mit der Anhe-
bung des Regelpensionsalters der Frauen ab 2024 bis zum Jahr 2028 die Beschaftigung von Frauen
nur durch die Anhebung des Pensionsantrittsalters durchschnittlich um jéhrlich rund 20.000 Beschdfti-
gungsverhdltnisse ansteigen wird.

7). Ahnlich hohes Potenzial zeigt sich mit Blick auf die Erwerbsquoten; die Erwerbsquote der 60- bis 64-jéhrigen M&nner war mit
47,3% um 36,2 Prozentpunkte niedriger als unter den 55- bis 59-j@hrigen M&nnern (83,5%).
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Hinsichtlich Arbeitskraftepotenzials nach Erreichen des Pensionsalters verdeutlichen die vorliegenden
Befunde, dass es bislang allerdings nur wenige Personen gibt, die nach Erreichen des Pensionsalters
unselbstandig beschaftigt sind und wenn sie beschdaftigt sind, dann oftmals geringfigig. Die Zahl der
unselbstndig Beschaftigten im Alter ab 65 Jahren belief sich im Jahr 2022 laut Dachverband der
Osterreichischen Sozialversicherungstrager gerade einmal auf 6.570 Frauen und 10.996 Manner. Da-
fir waren mehr als doppelt so viele Arbeitskrdfte in diesem Alter geringfigig beschaftigt;
18.030 Frauen und 18.706 Manner. Laut personenbezogener Statistik des Dachverbands der Sozial-
versicherungstréger gab es zum Stichtag 1.7.2022 20.172 Beschaftigte in Osterreich (14.420 Frauen,
5.752 Mé&nner), die neben ihrer unselbstdndigen Beschaftigung eine Alterspension (einschlieBlich In-
validit@tspensionen ab dem 60./65. Lebensjahr) bezogen. DarGber hinaus erhielten 61.541 Personen
(34.057 Frauen, 27.484 M&nner) neben einer geringflgigen Beschaftigung eine Eigenpension (Dach-
verband der Sozialversicherungstrager, 2023a).

Ein weiterer Ansatz, das Arbeitskréftepotenzial unter den 60- bis 64-j@hrigen Mannern in Osterreich zu
skizzieren, liegt im Vergleich mit anderen Staaten. Laut Eurostat war 2022 die Beschaftigungsquote
der 60- bis 64-jahrigen Manner in Osterreich mit 44,8% besonders niedrig (Abbildung 5). Diese lag um
28,5 Prozentpunkte unter jener in den Niederlanden, das mit 73,3% den Hbchstwert unter den EU-
Staaten auswies; in den Niederlanden liegt das Pensionsantrittsalter bei 66,6 Jahren (OECD, 2023).
Ebenso deutlich hdher war die Quote beispielsweise neben den nordischen Staaten auch in
Deutschland (67,4%) (Pensionsantrittsalter 65,8 Jahre) oder in der Schweiz (69,0%; Pensionsantrittsalter
65 Jahre). Im EU-Vergleich war die Quote nurin Malta, Rumdanien, Kroatien, Belgien, Slowenien, Frank-
reich und Luxemburg niedriger als in Osterreich; in einigen dieser Staaten wie beispielsweise Frank-
reich (63,8 Jahre) oder Slowenien (62 Jahre) ist auch das Pensionsantrittsalter niedriger als in Oster-
reich (OECD, 2023).

Gleichfalls Potenzial, aber nicht in dem AusmalB wie bei den Mdnnern im Alter zwischen 60 und 64
Jahren zeigt sich auch bei den 55- bis 59-jé&hrigen Frauen in Osterreich. Ihre Beschaftigungsquote war
2022 mit 74,4% zwar ebenfalls niedriger als beispielsweise in den nordischen Staaten, Deutschland
und der Schweiz, allerdings fiel der Abstand deutlich geringer aus; der Abstand zu Tschechien, das
den Héchstwert mit 86,7% auswies, belief sich auf 12,3 Prozentpunkte, zu Deutschland auf 4,2 Pro-
zentpunkte, zur Schweiz auf 2,9 Prozentpunkte (Abbildung 5).
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Abbildung 5: Beschaftigungsquoten nach Geschlecht und Alter in ausgewahlten europdischen

Staaten (2022)
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Obwohl die Quadlifikationsanforderungen der Unternehmen an die Arbeitskréfte die Zugangs- und
Verbleibschancen am Arbeitsmarkt beeinflussen, zeigen die Befunde zur Aus- und Weiterbildungsbe-
teiligung, dass diese mit zunehmendem Alter stark abnimmt und in Osterreich deutlich niedriger aus-
fallt als in vielen anderen europdischen Staaten. Beispielsweise nahmen laut Erwachsenenbildungs-
erhebung 2022/23 (AES) 55,0% der Erwerbstatigen im Alter zwischen 25 und 64 Jahren in Osterreich in
den letzten 12 Monaten vor der Befragung an einer berufsbezogenen Weiterbildung teil; bezogen
auf die gesamte Bevolkerung in diesem Alter belief sich der Anteil auf 44,5%. Unter den 45- bis 54-
Jahrigen beteiligte sich jede zweite Person (50,4%) daran, unter den 55- bis 64-Jahrigen dagegen nur
noch jede vierte Person (27,7%). Im EU-Vergleich liegt Osterreich damit laut Eurostat im Jahr 2022
unter den 25- bis 64-Jahrigen an achter Stelle, Spitzenreiter sind die Niederlande und Schweden mit
je rund 55%; unter den 45- bis 54-Jahrigen nimmt Osterreich den sechsten Platz ein, Spitzenreiter sind
hier ebenfalls die Niederlande und Schweden. In der Altersgruppe ab 55 Jahre liegt Osterreich im EU-
Vergleich an 13. Stelle. Spitzenreiter ist hier abermals Schweden mit einem Anteil von 50,3%, wo, ge-
messen an der Altersgruppe, damit fast doppelt so viele Personen an berufsbezogener Weiterbildung
teilnehmen wie in Osterreich, gefolgt von Deutschland und den Niederlanden (Abbildung 6).

Unzureichende Aus- und WeiterbildungsaktivitGten kdnnen allerdings dazu fUhren, dass eine "digitale
Kluft" (Bergmann et al., 2022) entsteht. Diese wird umso virulenter, sobald digitale Assistenzsysteme
(z. B. Exoskelette) eingesetzt werden sollen, um das Potenzial dlterer Arbeitskrafte besser auszuschop-
fen bzw. ihre Beschdaftigungsfahigkeit zu erhalten bzw. um altersspezifische Arbeitsplétze in altersun-
abhdngige Arbeitsplatze umzugestalten.

Abgesehen von der sinkenden Aus- und Weiterbildungsbeteiligung mit zunehmendem Alter belegen
die Ergebnisse der Osterreichischen Gesundheitsbefragung (Statistik Austria, 2020), dass ein betrécht-
licher Teil der Bevdlkerung bereits vor dem reguldren Pensionsantrittsalter von funktionalen Beein-
frchtigungen, d. h. sensorische Beeintrdchtigungen (BeeintrGchtigungen der Seh- und Horfahig-
keit), Funktionseinschradnkungen der Mobilitat (Schwierigkeiten beim Gehen und Treppensteigen) so-
wie von Erinnerungs- und Konzentrationsproblemen, betroffen ist, was sich gleichfalls negativ auf die
Beschdaftigungsfahigkeit auswirken kann. Beispielsweise haben unter den 45- bis 59-Jahrigen 5,6%
Schwierigkeiten beim Gehen ohne Gehhilfes); 12,2% dieser Altersgruppe gaben an, zumindest einige
Schwierigkeiten beim Erinnern oder Konzentrieren zu haben?). Ein haufiger Grund fUr verfrGhte Erwerb-
saustritte und erschwerte Wiedereintritte sind auch chronische Erkrankungen, die vor allem, aber
nicht nur, bei dlteren Arbeitskréften auftreten (Eurofound, 2019).

8) "Haben Sie Schwierigkeiten, einen halben Kilometer auf ebener Strecke ohne Gehhilfe zu gehen?" (Statistik Austria, 2020).
?) "Haben Sie Schwierigkeiten, sich zu erinnern oder zu konzentrieren?" (Statistik Austria, 2020).
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Abbildung 6: Teilnahmequote an berufsbezogener nicht-formaler Bildung/Weiterbildung nach Alter

(2022)
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Arbeitslose Personen mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrnkungen waren im Jahr 2022
durchschnittlich 212 Tage und damit doppelt so lang beim AMS vorgemerkt wie jene ohne
gesundheitliche Vermittlungseinschrénkungen. Mit dem Alter nimmt die Dauer der Arbeitslosig-
keit zu: 35% der 55- bis 59-Jahrigen mit gesundheitlichen Beeintr&dchtigungen waren I&nger als
ein Jahr arbeitslos gemeldet, im Vergleich zu 24% unter Personen ohne Vermittlungseinschran-
kungen. Von allen Uber 50-Jahrigen, die beim AMS vorgemerkt oder in Schulung waren, hatten
42,1% gesundheitliche Vermittlungseinschrénkungen (AMS, 2023)13).

Horvath et al. (2022) zeigen das Arbeitskraftepotenzial auf, das aus einer Verbesserung des
Gesundheitszustands resultieren kann. Sie schétzen in Zukunftsszenarien die Auswirkungen des
Ausbaus von prdaventiven und integrativen MaBnahmen fir Menschen mit gesundheitlichen
Einschradnkungen auf das verfGgbare Arbeitskraftepotenzial. Wirde sich erstens durch praven-
five MaBnahmen'4) das Austrittsrisiko von Menschen mit gesundheitlichen Einschrénkungen bis
2040 von 40% auf 35% reduzieren, hatte dies ein zusatzliches Arbeitskraftepotenzial von 29.000
Personen zufolge. LieBen sich zweitens durch integrative MaBnahmen's) die Wiedereinstiegsra-
ten aus der Erwerbsinaktivitdt bzw. Arbeitslosigkeit in Beschaftigung von Personen mit gesund-
heitlicher Beeintrachtigung von 20% auf 25% bzw. 40% auf 50% erhdhen, stinden dem Arbeits-
markt bis 2040 rund 25.000 zusatzliche Erwerbspersonen zur Verflgung.

Obwonhl im Bereich der dlteren Arbeitskréfte in Osterreich bereits eine Reihe von Initiativen ge-
setzt werden, um ihre Beschdaftigungschancen zu starken, zu erhalten oder auch zu erhéhen,
gibt es dennoch Spielraum zur Adaptierung bei GesundheitsmaBnahmen und bei den Aus-
und Weiterbildungsbemuhungen. Ein Teil der Menschen mit gesundheitlichen Einschrénkungen
findet nicht dauerhaft in ein reguldres Arbeitsverhdlinis zurick, sondern verbleibt im Kranken-
stand oder nimmt eine Teilzeitbeschaftigung auf. Arbeitskréfte mit gesundheitlichen Einschrén-
kungen durchlaufen oftmals zuerst die medizinische Rehabilitation, bevor sie mit der berufli-
chen Rehabilitation starten (z. B. eine Ausbildung aufnehmen). Eppel et al. (2016) zufolge sind
in Osterreich ein stringentes Monitoring und Frihintervention noch wenig ausgebaut. Zudem
verweisen die Autoren darauf, dass eine kohdrente Strategie zur Férderung der Arbeitsfahigkeit
bendtigt wird, diese jedoch in Osterreich an zersplitterten Kompetenzen und einer mangelhaf-
ten Verzahnung von Teilbereichen und Akteuren scheitert. Die OECD (2018) vermisst einen
ganzheitlichen Ansatz der beruflichen Rehabilitation im Rahmen der "Gesundheitsstrae"!é). Ein

13) Abgesehen von gesundheitlichen Einschrdnkungen zeichnet sich diese Schnittstelle im Erwerbsleben auch dadurch
aus, wie in der "seniors4success'-Studie (Telemark Marketing, 2021) dargelegt, dass rund ein Drittel der befragten Per-
sonen bereits vor dem gesetzlichen Stichtag in Pension gegangen ist, 42% zum Stichtag und 24% nach dem Stichtag.
Gut jede zweite befragte Person hdtte gerne in irgendeiner Form fUr das Unternehmen weitergearbeitet.

14) Hierzu zdhlen die Autoriinnen Altersteilzeit und Teilpension, Qualifizierungsférderung fUr Beschdéftigte, fit2work, be-
triebliches Gesundheitsmanagement und Gesundheitsférderung.

15) Darunter laut Autor:innen die Beschdaftigungsforderung, Qualifizierung und UnterstUtzung, Wiedereingliederungsteil-
zeit, Rehabilitation und Umschulung (InvaliditGtspension Neu) und UnterstUtzung einer selbsténdigen Tatigkeit.

1) Im Rahmen der "GesundheitsstraBe" wird die Arbeitsfahigkeit von arbeitslosen Personen im Kompetenzzentrum Be-
gutachtung der Pensionsversicherungsanstalt geprift (AMS, 2017).
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solcher ganzheitlicher Ansatz wird beispielsweise im Projekt "Klinisch-psychologische Behand-
lung und Kunsttherapie im Rahmen von fit2work™7) verfolgt.

Daneben gibt es mit der "proJob Implacementstiftung" in Oberdsterreich und der Arbeitsassis-
tenz vom Osterreichischen Dachverband fir Vereine und Gesellschaften fir psychische und
soziale Gesundheit (pro mente)'8) durch das AMS geférderte Angebote fir Menschen mit psy-
chischen Gesundheitsproblemen. Arbeitstrainingszentren (ATZ) bieten Uberdies MaBnahmen
zur beruflichen Orientierung, Qualifizierung und Integration fir Menschen mit psychischen Prob-
lemen. Beispielsweise werden in den Arbeitstrainingszentren (ATZ) von "pro mente Oberdster-
reich”, gegrindet 1983'?), 15-monatige Praktika fur Personen mit psychischen und psychosozi-
alen Beeintrchtigungen angeboten, die durch ein multidisziplindres Expertiinnen-Team aus
dem beruflichen und psychosozialen Bereich begleitet und durch das Arbeitsmarktservice OO,
die Pensionsversicherungsanstalt und Eigenerlése von "pro mente OQ" finanziert werden. Der-
zeit gibt es 260 Trainingspl&tze in 16 Betrieben im Raum Oberdsterreich20).

Medizinische und berufliche Rehabilitation

Eine in Europa zu beobachtende Entwicklung ist, dltere Beschaftigte durch MaBnahmen der
medizinischen und beruflichen Rehabilitation IGnger im Arbeitsmarkt zu halten und damit die
Anzahl und Dauer von Frihpensionen zu reduzieren. In Osterreich wurde diese Forcierung
der beruflichen Rehabilitation gegenuber Pensionen der geminderten Arbeitsfahigkeit (In-
validitéts-, Berufsunfahigkeits- und Erwerbsunfahigkeitspension) vor etwa zehn Jahren mit der
im Jahr 2012 beschlossenen Reform der Invalidit&tspension ("InvaliditGtspension Neu") reali-
siert. Seit 2014 wird an Personen mit eingeschrénkter Arbeitsfdhigkeit ab dem 50. Lebensjahr
anstelle der befristeten Invaliditdtspension Rehabilitations- bzw. Umschulungsgeld ausbe-
zahlt (BMSGPK, 2022; Haller et al., 2019). Die Pensionen der geminderten Arbeitsf@higkeit
bzw. Erwerbsunfahigkeit gingen infolgedessen von 209.400 im Jahr 2010 auf 125.900 im Jahr
2022 zurUck (Statistik Austria, 2023c). Von den verbleibenden InvaliditGtspensionen wurden
im Jahr 2022 die meisten der 12.693 Neuzugdnge aufgrund psychischer oder Verhaltenssto-
rungen zuerkannt (3.774), gefolgt von Krankheiten des Muskel-Skelett-Systems und des Bin-
degewebes (2.651), Neubildungen (1.880), Krankheiten des Kreislaufsystems (1.553), Krank-
heiten des Nervensystems und der Sinnesorgane (1.100), des Atmungssystems (458) und
sonstigen Erkrankungen (Dachverband der Sozialversicherungstrager, 2023b, S. 79).

Laut einer Evaluation der "IP neu" durch Haller et al. (2019) korrelierte der Rickgang der IP-
Neuzuerkennung in den ersten vier Jahren nach EinfGhrung des Rehabilitationsgeldes nur mit
geringen arbeitsmarktpolitischen Effekten, gemessen an Beschdffigungsquoten und am
Krankengeldbezug der Antragstelleriinnen. Die Arbeitsmarktintegration konnte im Zuge der
Reform nicht nachhaltig verbessert werden (Horvath et al., 2022).

17) https://www.boep.or.at/psychologische-behandlung/projekte/fit2work (abgerufen am 20.02.2024).

18) https://www.pmooe.at/unser-angebot/arbeit/ (abgerufen am 20.02.2024).

19) https://www.atzooe.at/entwicklung/ (abgerufen am 20.02.2024).
2) https://www.pmooe.at/unser-angebot/arbeit/arbeitstrainingszentrum/ (abgerufen am 20.02.2024).
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2.2.3 Personen mit Migrationshintergrund/Fluchterfahrung

Das Potenzial bei Migrantiinnen konzentriert sich besonders auf Frauen. Die Beschdaftigungs-
guote von Migrantiinnen ist niedriger als unter Personen, ohne Migrationshintergrund, wobei
der Unterschied besonders deutlich bei Frauen auftritt. Migrantinnen haben eine merklich nied-
rigere Beschdaftigungsquote als Frauen, die keine Migrationsbiographie haben; im Jahr 2002
belief sich der Unterschied, basierend auf Daten aus der Mikrozensus-Arbeitskrafteernebung
von Statistik Austria und eingeschréankt auf die Altersgruppe der 15- bis 64-Jahrigen, auf 9,7 Pro-
zentpunkte (63.2% vs. 72,9%). Unter den Mdnnern ist dieser Abstand mit 4,1 Prozentpunkten da-
gegen nur halb so groB ausgepragt (75,1% vs. 79,2%). Zugleich ist auch der geschlechtsspezifi-
sche Unterschied in Beschdaftigung fast doppelt so hoch wie unter Personen, die keine Mig-
rant:iinnen sind (11,9 Prozentpunkte vs. 6,2 Prozentpunkte) (Abbildung 7). Besonders groBe Dif-
ferenzen zeigen sich unter Personen, die in der TUrkei geboren wurden. Hier betrug der Abstand
2022 zwischen Frauen und M&nnern 34,5 Prozentpunkte?!) (Frauen 43,2%, Manner 77,7%).

Abbildung 7: Beschdaftigung nach Geschlecht und Migrationshintergrund (2022)

®Frauen ®mMdanner

. . . 63,2
Migrationshintergrund
75.1
s . . 72,9
Kein Migrationshintergrund
79.2
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

In%

Q: Stafistik Austria — Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung.

In der Gruppe der Migrantiinnen bleiben Frauen besonders oft dem Arbeitsmarkt fern oder
ziehen sich, sobald Kinder im Haushalt leben, davon zurGck (Bock-Schappelwein et al., 2022).
Besonders haufig fritt dies unter Frauen mit Fluchterfahrung auf (Bock-Schappelwein & Huber,
2016). Der Wiedereinstieg gestaltet sich insbesondere fur jene Frauen besonders schwierig, die
nicht oder nur sehr kurz vor der Familiengrindung erste Arbeitserfahrung sammeln konnten.
Zugleich k&nnen aber auch die fehlende Anerkennung ausldndischer AbschlUsse und Sprach-
schwierigkeiten die Beschaffigungschancen mindern ebenso wie geringe formale Bildungsab-
schlUsse, die Anzahl der Kinder im Haushalt, traditionelle Familienbilder, religidse Einstellungen
oder auch Mobilitatsbarrieren (Bock-Schappelwein et al., 2022).

21) Sofern nicht nach Geburtsland, sondern nach Staatsburgerschaft unterschieden wird, belduft sich die Differenz auf
29,9 Prozentpunkte.
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Dazu kommt, dass die Gruppe der Migrant:innen keine homogene Gruppe darstellt und auch
herkunftslandspezifische Besonderheiten bzw. der Grund fur die Migration auf die Arbeits-
marktintegration einwirken (siehe dazu auch Bock-Schappelwein et al., 2022). Besonders nied-
rig fallt die Erwerbsintegration, anders als unter Arbeitsmigrantiinnen, unter Personen mit
Fluchterfahrung in den ersten Jahren nach Anerkennung aus. Verwiebe et al. (2019) zufolge
lagen die Beschdéftigungsquoten von geflichteten Personen in Osterreich, die 2015/16 beim
AMS registriert waren, ein bzw. zwei Jahre nach Anerkennung des Asylstatus nur bei 10% bzw.
30%. Erst mit zunehmender Aufenthaltsdauer steigt die Erwerbsintegration und ndhert sich an
andere Gruppen von Migrantiinnen an. Huber und Béhs (2017) fanden, dass die Erwerbsquote
von Flichtlingen, die in den Jahren 2005 bis 2014 nach Osterreich zugewandert waren, neun
bis zehn Jahre nach Arbeitsmarkteintritt nur noch geringfigig niedriger war als von Personen
mit &sterreichischer Staatsburgerschaft oder anderen Gruppen von Migrant:innen. GoBner und
Kosyakova (2021) verweisen zudem auf die geschlechtsspezifischen Unterschiede innerhalb
der Gruppe der gefluchteten Personen. Frauen mit Fluchterfahrung haben laut den beiden
Autorinnen, die sich auf Deutschland beziehen, fUnf Jahre nach Zuerkennung des Status nur
halb so hohe Beschdaftigungsquoten wie Mdnner, ebenso geringere Sprachkenntnisse und
auch niedrigere Teilnahmequoten an Sprach- und Integrationskursen sowie niedrigere Ab-
schlussquoten. Sie nehmen auch seltener an beruflichen und schulischen BildungsmaBnahmen
sowie an arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen teil. Die Unterschiede liegen darin begrindet,
dass Frauen vor Ankunft in Deutschland oftmals seltener als Mdnner bereits Berufserfahrung
sammeln konnten. DarUber hinaus wirken sich auch gesundheitliche Beeintrdchtigungen und
die Familienstrukturen negativ auf die Erwerbschancen aus.

Diese FUlle an Einflussfaktoren spiegelt sich in der Hohe der Beschaftigungsquoten nach Alters-
gruppen, Geschlecht und Staatsburgerschaft wider (Abbildung 8). Wahrend 2022 der ge-
schlechtsspezifische Unterschied unter Personen mit &sterreichischer StaatsbUrgerschaft, Gber
den Erwerbszyklus im Alter zwischen 25 und 59 Jahren, durchschnittlich 4,4 Prozentpunkte be-
frug, war dieser unter Personen mit nicht-dsterreichischer StaatsbUrgerschaft mit durchschnitt
fast 19 Prozentpunkten gut viermal so hoch. Innerhalb der Gruppe der Personen mit nicht-6s-
terreichischer Staatsburgerschaft ist der gender gap besonders im Alter zwischen 25 und 44
Jahren, d. h. in den Phasen von Familiengrindung und Kinderbetreuung verhdaltnismdaBig stark
ausgepragt. Mit Blick auf den Migrationshintergrund Iasst sich aus den Daten aus der Mikrozen-
sus-Arbeitskrafteernebung von Statistik Austria fUr das Jahr 2022 ableiten, dass Personen mit
Migrationshintergrund mit 69,0% eine um 7,1 Prozentpunkte niedrigere Beschdaftigungsquote
aufweisen als Personen ohne Migrationshintergrund; Frauen mit Migrationshintergrund mit
63,2% eine um fast 10 Prozentpunkte niedrigere als Frauen ohne Migrationshintergrund und
Mé&nner mit Migrationshintergrund mit 75,1% eine um 4 Prozentpunkte niedrigere als M&nner
ohne Migrationshintergrund.
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Abbildung 8: Beschaftigungsquoten nach Altersgruppen, Geschlecht und Staatsbirgerschaft
(2022)
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Q: Dachverband der &sterreichischen Sozialversicherungstrager, ST.AT., WIFO-Berechnungen. Wert >100 ist im Falle
der Erwerbstatigen mit nicht-dsterreichischer Staatsbirgerschaft den Grenzpendleriinnen geschuldet, die zwar in den
Beschdaftigtenzahlen, aber aufgrund des Hauptwohnsitzes auBerhalb von Osterreich nicht in den Bevdlkerungszahlen
aufscheinen.

2.2.4 Junge Menschen (NEETs)

Mit Blick auf das Arbeitskraftepotenzial unter jungen Menschen gilt besonderes Augenmerk je-
nen, die sich weder in Beschaftigung noch in Ausbildung befinden (NEETs); laut Eurostat waren
im Jahr 2022 9,1% der jungen Menschen im Alter zwischen 15 und 29 Jahren in Osterreich weder
in Beschdaftigung noch in Ausbildung (NEETSs).

Daher gilt es, wie auch von Angel et al. (2023) angesprochen, das Augenmerk auf die Beschaf-
tigungschancen junger Menschen zu richten, sofern sich der Ubergang zwischen Schule, Aus-
bildung und Beschaftigung schwierig gestaltet. Besonders geféhrdet sind frihe Schulabgdén-
ger:innen; ihre Zahl belief sich 2022 laut Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung von Statistik Austria
unter den 18- bis 24-jahrigen jungen Menschen in Osterreich auf 8,4% (Frauen 7,4%, M&nner
9.5%)22). lhre Beschdaftigungschancen sind nicht nur unmittelbar, sondern auch langfristig be-
einfrchtigt (Bacher, 2020). Steiner und Lassnigg (2019) zufolge sind besonders Manner bzw.
junge Menschen mit Migrationshintergrund starker als junge Menschen ohne Migrationshinter-
grund betroffen.

AuBerdem ist auch zu beobachten, dass junge Menschen nach der Pflichtschulausbildung oft-
mails erst mit Unterbrechung eine Lehrausbildung beginnen, und damit erst zeitverzégert dem
Arbeitsmarkt zur VerfiUgung stehen. Die Grinde dafur sind vielschichtig und reichen von Schul-
abbruch Uber "falsche" Ausbildungswahlentscheidungen bis hin zu jungen Menschen, die die-
sen Ubergang nicht unmittelbar meistern kénnen (z. B. aufgrund von Lernschwierigkeiten).
Dornmayr (2021) fand beispielsweise, dass 2020 nur 28,9% der Lehrlinge im ersten Lehrjahr 15

22) Anteil der 18- bis 24-jahrigen Personen ohne Sekundarstufe-ll-Abschluss, die an keiner Aus- oder Weiterbildung teil-
nehmen, an der gleichaltrigen Wohnbevdlkerung.

WIFO
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Jahre alt waren, alle Gbrigen alter (30,7% 16 Jahre, 16,0% 17 Jahre, 9,8% 18 Jahre, 5,4% 19 Jahre,
3,5% 20 Jahre, 5,7% 21 Jahre und dalter).

2.2.5 Menschen mit Behinderung

Arbeitskraftepotenzial gibt es gleichfalls unter Menschen mit Behinderung. Das BMAW publiziert
monatlich auf Basis von Daten des Dachverbands der dsterreichischen Sozialversicherungstra-
ger eine Sonderauswertung zur Zahl der beginstigt behinderten Menschen in Osterreich2).
Dieser Datengrundlage zufolge gab esim Jahr 2022 115.160 begUnstigt behinderte Menschen
im Alter zwischen 15 und 64 Jahren in Osterreich. Von ihnen war rund die Halfte unselbsténdig
beschaftigt (60.484), weitere 3.374 selbstéindig beschaftigt; die Beschaftigungsquote lag bei
55,5% (Frauenanteil 43,7%) (BMAW, 2023).

Damit war die Beschaftigungsquote von begunstigt behinderten Personen (nach BEinstG) nicht
nur mit 55,5% um fast 20 Prozentpunkte niedriger als unter Personen, die nicht in diese Kategorie
fallen (73,3%), sondern auch merklich niedriger als noch beispielsweise in den 2010er Jahren
(2010: 63,6%). Diese Entwicklung zeichnet sich dadurch aus, dass die Zahl der begUnstigt be-
hinderten Personen im Erwerbsalter zwischen 15 und 64 Jahren seit 2010 um +22,0% zugenom-
men hat, wohingegen die Zahl der Erwerbstdtigen beinahe unverdndert geblieben ist
(Abbildung 9).

In den letzten zehn Jahren gab es somit kaum eine Ausweitung der Zahl der erwerbstatigen
begUnstigt behinderten Menschen, obwohl die Personengruppe stark zugenommen hat. Laut
Auskunft der WKO?24) gibt es aber eine Reihe von Férderungen fir Menschen mit Behinderung,
die einerseits den Ubergang in Beschdaftigung als auch die Beschéftigungsintegration stérken
sollen. Diese reichen von KostenUbernahme, die bei Ausbildungen oder wéhrend der Beschaf-
tigung anfallen (technische Arbeitshilfen, Schulungskosten, Ausbildungsbeihilfen, Ubernahme
von Gebdrdensprachdolmetschkosten etfc.), Lohnférderung (Entgelt- und Arbeitsplatzsiche-
rungszuschuss; seit 2019 auch Inklusionsférderung/InklusionsférderungPlus und Inklusionsbonus
fUr Lehrlinge) Uber finanzielle UnterstUtzung bei der Mobilitét (Orientierungs- und Mobilitatstrai-
ning, Anschaffung eines Assistenzhundes, MobilitGtszuschuss, Erlangung der Lenkberechtigung,
Erwerb eines Kraftfahrzeugs etc.) bis hin zu Kosten, die bei Selbstdndigkeit anfallen (Hilfe zur
wirtschaftlichen Selbsténdigkeit, Uberbrickungszuschuss fUr Selbsténdige bei behinderungsbe-
dingten Mehraufwd&nden und zur Barrierefreiheit von Unternehmen).

2) Hinsichtlich inrer GréBenordnung zeigt der Blick auf EU-SILC ("Statistics on Income and Living Condiitions" - Erhebung
zu den Lebensbedingungen der Privathaushalte), dass im Jahr 2020 345.000 Menschen im Alter zwischen 18 und 64
Jahren in Osterreich lebten, die sich selbst als stark beeintréichtigt durch Behinderung einstuften (Frauenanteil 46,1%).
Von ihnen waren 90.000, d. h. rund ein Viertel erwerbstatig.

24) https://www.wko.at/oe/news/position-behinderung (abgerufen am 20.02.2024).
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Abbildung ?: Beschdaftigungsquoten von Menschen mit Behinderungen (2022)

= Personen ohne begUnst. Behinderung ® BegUnstigt behinderten Personen (nach BEinstG)

73.3
2022

2015

2010

In %

Q: BMAW (2023).

Exkurs: Das Berufsbildungssystem der Schweiz

Nach Abschluss der obligatorischen Schule haben junge Menschen in der Schweiz die Wahl
zwischen allgemeinbildenden Schulen und der beruflichen Grundbildung. Rund zwei Drittel
der Jugendlichen entscheiden sich fUr eine berufliche Grundbildung, ein Drittel fUr die Allge-
meinbildung?5)2¢). Die betrieblich organisierte berufliche Grundbildung?) ist die Uberwie-
gende Form der beruflichen Grundbildung. Die berufliche Grundbildung erfolgt mehrheitlich
nach dualem System: eine berufspraktische Ausbildung an drei bis vier Tagen in einem Lehr-
betrieb wird ergénzt durch den theoretischen Unterricht (berufsbildende und allgemeinbil-
dende Facher) an einem bis zwei Tagen in der Berufsfachschule. Zusatzlich besuchen die
Lernenden Uberbetriebliche Kurse, in denen sie spezifische berufspraktische Fertigkeiten ver-
tiefen. Die berufliche Grundbildung kann auch in einem schulischen Vollzeitangebot absol-
viert werden28) (sieche dazu auch SBFI, 2022).

%) https://www.berufsbildung.ch/dyn/é195.aspx (abgerufen am 20.02.2024).

26) Im Vergleich dazu besuchten in Osterreich laut Schulstatistik im Schuljahr 2021/22 35% eine Berufsschule, 37% eine
berufsbildende mittlere oder hdhere Schule, 23% eine allgemeinbildende héhere Schule und 5% sonstige Ausbildungs-
zweige.

27) Es gibt daneben auch noch die schulisch organisierte Grundbildung.

28) https://www.edk.ch/de/bildungssystem-ch/nachobligatorium/sek-li/berufliche-grundbildung  (abgerufen  am
20.02.2024).
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In der beruflichen Grundbildung gibt es eine 2-jahrige berufliche Grundbildung, die mit ei-
nem eidgendssischen Berufsattest (EBA) abschlieBt (insbesondere fUr praktisch begabte Ju-
gendliche) und eine 3- oder 4-jahrige berufliche Grundbildung, die mit einem eidgendssi-
schen Fahigkeitszeugnis (EFZ) abschlieBt. Die 2-jahrige Grundbildung gewdhrt den Zugang
zur 3- oder 4-jahrigen beruflichen Grundbildung mit EFZ. W&hrend oder nach dem Abschluss
einer beruflichen Grundbildung mit EFZ kann zudem eine Berufsmaturit&t erworben werden
(ab dem ersten Lehrjahr bzw. zwei Semester-Vollzeitausbildung nach EFZ, Teilzeitvariante drei
bis fUnf Semester)2?).

Die Berufsmaturitat kombiniert das eidgendssische Fahigkeitszeugnis (EFZ) mit einer erweiter-
ten Allgemeinbildung und ermdéglicht den profungsfreien Zugang zu einem Studium an einer
Fachhochschule. Mit einer Ergdnzungsprifung ist auch der Ubertritt an eine Universitét oder
Eidgendssische Technische Hochschule (ETH) moglich.

FUr Schiler:iinnen, die nicht unmittelbar nach der obligatorischen Schule in die obere Sekun-
darstufe wechseln, gibt es so genannte "BrGckenangebote" (z. B. 10. Schuljahr, Vorberei-
tungsschulen, Motivationssemester), meistens organisiert durch die Kantone. Zudem kénnen
sich Jugendliche auch fUr eine Zwischenldsung entscheiden (z. B. Sprachaufenthalt, Prakfi-
kum, Au-Pair-Einsatz)30).

Brockenangebote sind praxis- und arbeitsweltbezogene Angebote nach Abschluss der ob-
ligatorischen Schulzeit. Sie ergdnzen das Programm der obligatorischen Schule im Hinblick
auf die Anforderungen der beruflichen Grundbildung. Sie richten sich an Jugendliche, fur
die der Einstieg in eine berufliche Grundbildung aus sozialen oder schulischen Grinden noch
nicht moglich ist oder die noch keine Lehrstelle gefunden haben. Die erlangte Qualifizierung
erhéht die Chancen bei der Lehrstellensuche. Brickenangebote dauern durchschnittlich
sechs bis 12 Monate. Ziel ist Berufswahlvorbereitung, Vorbereitung auf das Suchen oder An-
treten einer beruflichen Grundbildung, Vorbereitung auf die Ausbildung in einem bestimm-
ten Berufsfeld oder die Aufnahme in eine Fachmittelschule und Vorbereitung auf allgemein-
bildende Angebote oder die gymnasiale MaturitGt durch schulische Zusatzausbildungen.
Brickenangebote werden meistens durch die Kantone organisiertst).

Laut Pool Maag & Jager (2020) besuchen rund 14% der Jugendlichen nach der obligatori-
schen Schule ein Brickenangebot oder eine Zwischenlésung. Besonders oft werden solche
Angebote von schulschwachen Jugendlichen mit Migrationshintergrund besucht.

2) https://www.berufsberatung.ch/dyn/show/3309 (abgerufen am 20.02.2024).
30) https://www.berufsberatung.ch/dyn/show/7377 (abgerufen am 20.02.2024).
31) https://www.berufsberatung.ch/dyn/show/7430 (abgerufen am 20.02.2024).
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DAS BERUFSBILDUNGSSYSTEM DER SCHWEIZ
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3. Auswahlprozess

Aufbauend auf den Strukfurmerkmalen und Kennzahlen zum Arbeitskraftepotenzial wurde in
Abstimmung mit dem Auftraggeber nach konkreten Instrumenten, Projekten und Initiativen in
anderen europdischen Landern gesucht, die zum Ziel haben, Personen im Erwerbsprozess zu
halten oder fUr den Erwerbsprozess zu aktivieren. Der Fokus wurde dabei auf die Bereiche Ge-
sundheit und d&ltere Arbeitskrafte, auf Initiativen zur Qualifizierung fUr dltere Arbeitskrafte, auf
die stille Reserve sowie auf die Integration von Migrant:innen bzw. Personen mit Fluchterfahrung
in den Arbeitsmarkt gelegt.

Mittels Desk Research wurden konkrete Strategien bzw. Initiativen auf nationaler Ebene sowie
in anderen europdischen Staaten recherchiert, um hieraus Ansatzpunkte zu erhalten, welche
innovativen Strategien zur Ausschdpfung des Arbeitskraftepotenzials in der Arbeitsmarktpolitik
bereits integriert bzw. noch zu integrieren sind.

Nachstehend wird der Auswahlprozess skizziert. Die Auswahl der Landerbeispiele erfolgte Uber
ein PDF-data-scraping sowie durch manuelle Sichtung der Eurostat Labour Market Policy Sta-
fistics Qualitative Reports (LMP), Recherchen in der "Labour Market Reforms Database"
(LABREF), Sichtung von Beispielen der guten Praxis des europdischen Netzwerks der dffentlichen
Arbeitsverwaltungen ("PES Practices") und ergdnzenden Literatur- und Internetrecherchen, ins-
besondere aufgrund der Aktualitdt mit Blick auf die Integration von Personen mit Fluchterfah-
rung.

3.1 Labour Market Policy (LMP) Datenbank

Die LMP (Labour Market Policy) Datenbank der Europdischen Kommission32) liefert Informatio-
nen Uber Arbeitsmarktinterventionen, die in anderen EU-Staaten zur Asnwendung kommen. Da-
rin enthalten sind damit u. a. auch Informationen Uber Interventionen, die sich konkret an nicht
bei der Arbeitsmarktverwaltung registrierte, arbeitslose Personen oder auch Menschen mit Be-
hinderung richten. Die Beobachtungseinheit in der LMP-Datenbank ist die konkrete MaBnahme
bzw. Intervention. FUr diese werden Informationen zu Ausgaben und Teilnehmer:innen bereit-
gestellt.

Die Datenbank sammelt auch umfangreiche qualitative Informatfionen zur konkreten Ausge-
staltung einer konkreten MaBnahme (bzw. Intervention), wie sie funktioniert und welche Ziel-
gruppen angesprochen werden sollen. Diese lassen sich in den Landerberichten (Qualitative
Reports) nachlesen. Darin gliedert sich die Beschreibung einer MaBnahme in sieben Unterab-
schnitte: Ziel, begUnstigte Personen bzw. Teiinehmende, konkrete MaBnahmen bzw. Instru-
mente, Finanzierung bzw. UnterstUtzung, Férderwirdigkeit, Rechtsgrundlage und jingste An-
derungen. AuBBerdem finden sich darin Informationen zur AufschlUsselung der Ausgaben, zur
Behandlung von Arbeitslosigkeitszeiten, zum Leistungsbezug und zur geplanten Dauer. Die
MaBnahmen werden nach den drei Haupttypen LMP-Dienste, LMP-MaBnahmen und LMP-
UnterstUtzungen gruppiert und dann weiter in acht detaillierte Kategorien je nach Art der MaB-
nahme unterteilt: LMP-Dienste (Kat. 1 Arbeitsmarktdienstleistungen), LMP-MaBnahmen (Kat. 2

32) hitps://ec.europa.eu/social/main.jsp2catld=1143&intPageld=3227&langld=en (abgerufen am 20.02.2024).

WIFO


https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1143&intPageId=3227&langId=en

- 23 -

Aus- und Weiterbildung, Kat. 3 gestrichen (in Kat. 4 enthalten), Kat 4. Beschaftigungsanreize,
Kat. 5 Gefdrderte Beschaftigung und Rehabilitation, Kat. 6 Direkte Schaffung von Arbeitsplét-
zen, Kat. 7 Grundungsinitiativen) und LMP-UnterstUtzungen (Kat. 8 EinkommensunterstUtzung fir
Arbeitslose, Kat. 9 Vorruhestand).

Auswabhlkriterien

Den Ausgangspunkt der Ladnder- und MaBnahmenauswahl bilden die Eurostat Labour Mar-
ket Policy Statistics Qualitative Reports des Referenzjahres 2019, die 28 Ladnderberichte (inkl.
Norwegen) umfassen. Ausgewdhlt wurden fUr das PDF-data-scraping Interventionen, die als
Zielgruppe (auch) "not registered (disabled)" adressieren. Die Auswertung konzentrierte sich
auf die LMP-Kategorien 4 bis 6. Da Kategorie 6 keine Ergebnisse geliefert hat, beschrénkt
sich die Auswahl auf die Kategorien "Beschaftigungsanreize” (4) und "gefdrderte Beschdafti-
gung und Rehabilitation" (5). In diesen beiden Kategorien wurden 26 fUr die weitere Analyse
potenziell relevante Interventionen (ohne Osterreich) gefunden.

Ubersicht 1: Beispiele aus der LMP-Datenbank

Schlagwort Land Int-Nr. Titel

Adapted firms active on the regular labour market and their employees are
treated as ordinary workers

DK 30 Support for disabled (personal assistance)

Adapted firms FR 92

Assistenz SK 12 Workplace assistants for disabled
Job coach CY 13 Supported employment scheme for persons with disabilities
FR 49 Aid granted by the Association for the vocational integration of the disabled
(AGEFIPH)
BE 110 Wage subsidies for disabled (WR)
BE 137 Wage subsidies for disabled (BCR)
Finanzielle BE 150 Recruitmentincentives for disabled (BIB) (GC)
Unterstutzung . .
DK 21 Flexjobs (incl. self-employed)
DK 22 Wage subsidies for early retirement pension recipients
PT 68 Promotion of socio-professional integration of disabled
SE 84 New start jobs
FR 91 Sheltered employment contracts for disabled
Sheltered MT 62  Sheltered Employment Training
employment NL 6  Sheltered employment
PT 33 Sheltered employment
Pre-rehabilitation DK 28 Pre-rehabilitation

DK 20 Rehabilitation

Rehabilitati
ehabilitation EE 38 Work rehabilitation

BE 115 Social enterprises for disabled (WR)
Social enterprise BE 84 Social enterprises for disabled (FR)

LT 2 Social enterprise support

MT 59 Job Bridge Programme
Training SE 35 Work Experience

PT 84 Training and occupational integration of young people/adults with disabilities
Praktikum BE 116 Discovery internships for disabled (WR)

Q: WIFO-abif.
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Die 26 Uber das PDF-Scraping ermittelten Interventionen aus den Eurostat Labour Market Policy
Statistics Qualitative Reports sind in Ubersicht 1 gelistet. Die Beispiele umfassen Firmen fir Men-
schen mit Behinderung, die am ersten Arbeitsmarkt tatig sind, finanzielle Unterstitzungen fur
die Eingliederung von Menschen mit gesundheitlichen Einschrédnkungen, Rehabilitationsmal-
nahmen, geschutzte Beschdaftigungsverhdlinisse, Beschéftigung in sozialdkonomischen Betrie-
ben sowie Arbeitstrainings, Praktika, Jobcoachings und Arbeitsassistenzen fir Menschen mit
gesundheitlichen Einschrénkungen.

3.2 Labour Market Reforms (LABREF) Datenbank

LABREF33) (Labour Market Reforms) ist eine deskriptive Datenbank, die arbeitsmarkt- und sozial-
politische MaBnahmen der EU-Mitgliedstaaten erfasst. Diese wird von der Europdischen Kom-
mission in Zusammenarbeit mit dem Beschdaftigungsausschuss (EMCO) verwaltet. Sie enthdalt In-
formationen Uber die in der EU zwischen 2000 und 2018 verabschiedeten ReformmaBnahmen.
Die MaBnahmen sind in 45 Politikfelder gegliedert und in neun groBe Politikbereiche unterteilt,
ndmlich Sozialleistungen, aktive Arbeitsmarktpolitik, Kindigungsschutzgesetze, Erwerbsunféhig-
keits- und Vorruhestandsregelungen, Lohnverhandlungen, Arbeitszeitgestaltung sowie Arbeits-
mobilitdt und Einwanderungspolitik.

Auswabhlkriterien

LABREF wurde auf Basis einer Schlagwortsuche nach arbeitsmarktpolitischen Reformen zur
besseren Integration von dlteren und gesundheitlich eingeschrdankten Arbeitskraften gesich-
tet. Relevante Schlagworte waren u. a."arduous”, "disabilities”, "disabled", "health" und "age".
Jeder LABREF-Eintrag wird einem Politikfeld ("Policy field") und einem Ubergeordneten Poli-
tikbereich ("Policy domain") zugeordnet. Relevante Ergebnisse finden sich in den Politikfel-
dern "Special schemes for people with disabilities", "Sickness Schemes" und "Early Retirement".

Die Sichtung der in der LABREF gelisteten Arbeitsmarktreformen zeigt fUr beinahe alle unter-
suchten Lander, dass in den lefzten Jahren das gesetzliche Pensionsantrittsalter angehoben,
das Prinzip "Rehabilitation vor Rente" forciert und der Zugang zu Pensionen der geminderten
Arbeitsfahigkeit erschwert wurde (mit Ausnahmen fur bestimmte Gruppen, z. B. Schwerarbei-
teriinnen oder Personen mit sehr langen Beitragszeiten). Laut ausgewdhlten Beispielen (siehe
Ubersicht 2) setzten dariber hinaus europdische Lénder im Rahmen ihrer aktiven Arbeitsmarki-
politik auf finanzielle Anreize fUr Befriebe, etwa reduzierte Sozialversicherungsbeitrdge und
LohnkostenzuschuUsse fur dltere Arbeitskrafte. Weitere in der LABREF gelistete MaBnahmen um-
fassen Strategien zur Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Behinderung. Dazu z&hlen ge-
setzliche Quoten, finanzielle Beschaftigungsanreize fir Unternehmen, darunter Steuerbefreiun-
gen/-ermdaBigungen, Freibetrage, reduzierte Sozialversicherungsbeitrdge und Lohnkostenzu-
schusse sowie Zuschusse fUr Unternehmen, die ihre ArbeitsstGtten an die BedUrfnisse von

33) https://ec.europa.eu/social/main.jsp2catld=1143&intPageld=3193 (abgerufen am 20.02.2024).
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Menschen mit Behinderung anpassens4). DarGber hinaus listet LABREF in einigen L&dndern Sozi-
alunternehmen und spezielle Unternehmensgrindungsprogramme fir Menschen mit Behinde-
rung. Da die in der LABREF recherchierten Beispiele mit Ausnahme der Flexi-Jobs-Regelung in
Danemark, die sich auch in der LMP-Datenbank befindet, nicht Uber vergleichbare beste-
hende MaBnahmen in Osterreich hinausgehen, wurde aus dieser Datenbank kein Beispiel fir
weitere Detailanalysen ausgewdahlt.

Ubersicht 2: Beispiele im Themenfeld Alter und Gesundheit (LABREF)

Politikfeld Land Titel Jahr
BE Transition allowance for older workers in arduous tasks 2010
HR Measures to improve employability of people with disabilities 2018
DK Project to integrate ill workers to labour market 2018
FR Measures to support employment of persons with disability 2018
Measures to increase the employment opportunities of people
IE ith & disabilit 2015
Special schemes for people Wi @ el
with disabilities Obligation for municipalities to foresee sheltered work for those
NL that cannot perform a regular job due to medical or social 2016
disability
Measures of conciliation of family and professional life for people
PT - L 2004
with disabilities
Creation of social benefit for inclusion of people with disabilities
PT 2017
(TBC)
BG Enhancing labour market inclusion of disabled persons 2019
Development and implementation of short social activation
- N 2017
Disability Schemes programmes
Promotion of transition from traineeships into permanent
PT 2017
contracts
Active labour market FR Work-sharing: extended conditions 2018
policies - Other PL Project of Long term senior policy in Poland for 2014-2020 2013
Revision of subsidised job schemes into employment
FR 2018
. competence pathways
Employment subsidies . . . .
ES Employment incentives for employment in cooperatives and 2015

workforce-owned companies
DK Flexi -jobs for candidates for 'anticipatory pension’ 2000, 2012
Contrat de generation: lump-sum grants for companies hiring

FR - . 2013
young workers and keeping senior worker
Early Retirement Facilitating the transition of older workers into retirement (Flexi-
DE 2017
Rente)
DK Agreement on new pension scheme for seniors and eased 2019

conditions for flexi-job
NL Keep people 'fit’ for the labour market until the refirement age 2014

Adoption of the document and action plan increasing
employability of the elderly

Training

S| 2016

Q: WIFO-abif.

34) Anpassungen kdnnen sowohl materielle (z. B. Barrierefreiheit und Spracherkennungssoftware) als auch immaterielle
Aspekte (z. B. Arbeitszeit und Remote Work) umfassen (Eurofound, 2019).
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3.3 Public Employment Service Practices (PES Practices) Datenbank

Die PES (Public Employment Service) Practices Datenbank listet Praxisbeispiele der &ffentlichen
Arbeitsmarktverwaltungen in ganz Europa, mit besonderem Fokus auf Themen wie UnterstUt-
zung junger Menschen und Langzeitarbeitsloser, die Zusammenarbeit mit Schulen und Mao-
nagementmethoden. Hierbei zGhlen vor allem Relevanz (mit Blick auf die Strategie Europa
2020), Umfang, zeitlicher Rahmen, Evidenzbasiertheit und Lern- und Nachahmungspotenzial3s).

Auswabhlkriterien

Die Recherche in der PES Practices Datenbank des europdischen Netzwerks der 6ffentlichen
Arbeitsverwaltungen bezog sich auf Praxisbeispiele mit Blick auf die Zielgruppe der dlteren
und gesundheitlich eingeschrénkten Arbeitskrafte sowie auf die stille Reserve3s). Fokussiert
wurde dabei auf Fallbeispiele, die sich von den Programmen des &sterreichischen AMS zu-
mindest teilweise unterscheiden und Perspekfiven und Anknupfungspunkte zur Weiterent-
wicklung der AMS-Dienstleistungen geben kénnen.

Ubersicht 3 listet Beispiele fUr die Zielgruppe der dlteren und gesundheitlich eingeschrénkten
Arbeitskrafte; diese stellen Ansdtze dar, um Arbeitsplatzwechsel durch Qualifizierung reibungs-
loser zu gestalten. Diese MaBnahmen geben Einblick, wie durch proaktives Skills-Management
einem Veralten von Qualifikationen und dem damit zusammenhdngenden Skills-Mismatch be-
gegnet werden kann.

Ubersicht 3: Beispiele aus der PES Practices Datenbank

Land Titel Jahr
DE, BA Teilhabe am Arbeitsmarkt 2019 - 2024
DE / Stadt Minchen Power_m - Women's Empowerment Project 2007 -
BE, VDAB (PES Flanders) "Career Flow" and "Doorstart" 2021 - 2022
LU, ADEM Luxembourg Digital Skills Bridge 2018 - 2019

Q: WIFO-abif.

3.4 Internet- und Literaturrecherchen

Ergénzend zu den Recherchen in den einschid@gigen arbeitsmarkfpolitischen Datenbanken
wurden Internet- und Literaturrecherchen (z. B. Google Scholar, Welbsites, European Website
on Integrationd’)) durchgefUhrt, um MaBnahmen und Instrumente zu finden, die in anderen
europdischen Landern eingesetzt werden, um die Arbeitsmarktpartizipation von Personen mit
Fluchterfahrung, oder allgemein Migrationserfahrung, zu erhéhen.

Die European Website on Integration gibt einen Uberblick Uber good practices in der Integra-
fion. Es handelt sich hierbei um Strategien, Ansatze bzw. Aktivitéten, die durch Forschungs- bzw.

35) https://ec.europa.eu/social/main.jspgcatld=1206&langld=en (abgerufen am 20.02.2024).

36) Ein Beispiel ("power_m") wurde im Zuge einer Veranstaltung des PES Network vorgestellt und findet sich nicht in der
Datenbank.

37) https://migrant-integration.ec.europa.eu/integration-practices en (abgerufen am 20.02.2024).
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Evaluationsergebnisse als wirksam, effizient, nachhaltig bzw. Ubertragbar erwiesen haben und
zu den gewuUnschten Ergebnissen beitragens3s). Hierin fanden sich die AusfUhrungen zu den "In-
tegration Houses" in Danemark.

4. Detailanalysen

Nachdem potenziell relevante Interventionen aus anderen europdischen Londern identifiziert
worden sind, wurden diese in einer Grobanalyse hinsichtlich der Relevanz fUr die &sterreichi-
sche Arbeitsmarktpolitik gesichtet und Beispiele, die sich von den 6sterreichischen MaBnahmen
zumindest teilweise unterscheiden und daher potenziell einen zusatzlichen Beitrag fur die Aus-
schopfung des sterreichischen Arbeitskréftepotenzials leisten kdnnten, fur weitere Detailana-
lysen ausgewdhlt. Nachfolgend werden die in Ubersicht 4 gelisteten 12 Beispiele entlang der
Themenbereiche dltere und gesundheitlich eingeschrénkte Arbeitskrafte, Qualifizierung fir al-
tere Arbeitskrafte, stille Reserve und Migrantiinnen bzw. Personen mit Fluchterfahrung behan-
delt.

Im Themenbereich &ltere und gesundheitlich eingeschrénkte Arbeitskrafte werden vier Inter-
ventionen aus Dadnemark, Estland und Deutschland beschrieben, im Bereich der Qualifizierung
alterer Arbeitskrafte zwei aus Belgien und Luxemburg und drei zur stillen Reserve, davon zwei in
Deutschland und eine Ddnemark. Die drei fUr den Bereich Migrantiinnen und Personen mit
Fluchterfahrung ausgewdhlten Programme stammen aus der Schweiz und Deutschland.

Die Detailanalysen umfassen eine konkrete Beschreibung der entsprechenden MaBnahme
und der angesprochenen Zielgruppe(n), die inhaltfliche Ausgestaltung und Erkenntnisse aus
schriftichen Dokumenten bzw. Evaluierungen aus der Forschungsliteratur und internen Pro-
jektevaluationen sowie aus schriftfichen Anfragen an die beteiligten Projektverantwortlichen3?).
Die Detailanalyse basiert auf Dokumenten in englischer und deutscher Sprache. In Ausnahme-
fallen wurden Informationen in den jeweiligen Amtssprachen herangezogen.

38) https://migrant-integration.ec.europa.eu/page/what-are-good-practices en (abgerufen am 20.02.2024).

3%) Die insbesondere in der PES Practices Datenbank angefUhrten Erfolgsquoten der einzelnen MaBnahmen sind dabei
in ihrer Aussagekraft kritisch einzuschatzen. Aus den Angaben geht zum Teil nicht hervor, ob ein Vergleichsgruppenan-
satz verfolgt wurde, Aussagen Uber Kausalwirkungen der einzelnen MaBnahmen, beispielsweise auf die Beschdfti-
gungsquote, sind daher nur eingeschrankt méglich.
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Ubersicht 4: Uberblick ber die Detailanalysen

Strategie

Land

Titel

Kurzbeschreibung/zentrale Ideen

DK

Altere und
gesundheitlich
eingeschrdnkte
Arbeitskrafte

EE

DE

Flexi-Jobs ("Fleksjobs")

Berufliche Rehabilitationskurse
und Integriertes Behandlungs-
und Beschdaftigungsprogramm
(IBBIS)

Berufliche Rehabilitation for
Menschen mit Behinderung

Teilhabe am Arbeitsmarkt

Geforderte Beschdaftigung am sperzifisch gestalteten
Arbeitsplatz und mit flexibel anpasstbbarem
Stundenausman fUr Personen mit erheblich
eingeschrankter Arbeitsfdhigkeit ohne Anspruch auf
Vorruhestand.

Ganzheitliche und interdisziplinére Rehabilitationskurse
fUr benachteiligte Personen mit komplexen beruflichen,
gesundheitlichen und sozialen Problemen und
Angebote zur Férderung der psychischen Gesundheit.
Holistisches Rehabilitationsprogramm mit breitem
Leistungsangebot fUr Personen mit psychischen
Einschrdnkungen oder geistiger Behinderung.

Geférderte Beschaftigung und begleitende
ganzheitliche Individualcoachings.

BE

Qualifizierung fur
dltere Arbeitskrdfte

LU

CareerFlow und Doorstart

Digital Skills Bridge

Proaktive Arbeitsplatzwechsel durch Wissensvermittlung,
Beratungsangebote fUr Arbeitskraftfe und Unternehmen,
Einrichtung von One-Stop-Shops; Fruhintervention im Fall
von Massenentlassungen.

SchlieBen technologiebedingter "QualifikationslUcken"
unter Einsatz von IT-Tools, um veraltete Qualifikationen im
Zuge der Digitalisierung zu identifizieren; Beratungs-,
Planungs- und Coachingangebote, Job-Matching und
Lernmanagement/Training, Einsatz von "SkillsBridge
Coaches".

DE

"Stille Reserve" -
(Wieder-)Einstieg von
Fraven mit
Betreuungspflichten

power_m - Perspekfive
Wiedereinstieg

Stark im Beruf — MUtter mit
Migrationshintergrund steigen
ein

UnterstUtzung beim Wiedereinstieg nach einer Idngeren
Familienpause mit Fokus auf die weibliche sfille Reserve;
Kooperation zwischen Beratungs- und
Weiterbildungseinrichtungen, kleinen und mittleren
Unternehmen sowie Etablierung einer Corporate
Identity, eines Stakeholder-Netzwerks und eines
niederschwelligen Stellenservices.

HeranfUhrung an den Arbeitsmarkt und Unterstitzung
bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie
Etablierung von UnterstUtzungsstrukturen fUr die
Zielgruppe der MUtter mit Migrationshintergrund und
Zugangsberechtigung zum deutschen Arbeitsmarkt, die
HUrden bei der Erwerbsaufnahme haben.

Integrationshduser fUr Frauen mit Flichtlings- oder

DK Integratfion houses Migrationshintergrund mit sehr unterschiedlichen
Zielgruppen, Tagesprogrammen und Zielen.
Partnerschaftlich getragenes Instrument von Bund,
Kantonen und interessierten Wirtschaftsverbdnden mit

CH Integrationsvorlehre (INVOL) dem Ziel der Vermittlung grundlegender Kompetenzen

Migrant:innen und
Personen mit

Fluchterfahrung DE

DE

BA-MaBnahmen zur Berufswahl
und Berufsausbildung:
Berufsvorbereitende
BildungsmaBnahmen (BvB)

Berufliche Orientierung fur
Zugewanderte (BOF)

in einem Berufsfeld und der Vorbereitung auf die
berufliche Grundbildung.

Bildungsangebot im Ubergangssystem fir junge
Menschen ohne berufliche Erstausbildung in
Deutschland, die ihre Vollzeitschulpflicht nach den
Gesetzen der Lander erfUllt haben und eine
Berufsausbildung anstreben.

Berufliche Orientierung fUr Personen, die nicht mehr
schulpflichtig sind und migrationsbedingten Foérder- und
Sprachunterrichtsbedarf haben.

Q: WIFO-abif.
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4.1 Altere und gesundheitlich eingeschrénkte Arbeitskréfte

Die folgenden Landerfallstudien zielen auf die Erwerbsintegration von Menschen mit gesund-
heitlichen Einschrénkungen und dlteren Arbeitskraften. In Ddnemark existieren mit der Flexi-
Jobs-Regelung und speziellen Rehabilitationskursen sowie einem pilothaften integrierten Be-
handlungs- und Beschdaftigungsprogramm fir Menschen mit komplexen Problemlagen ver-
schiedene MaBnahmen, um Menschen mit gesundheitlichen Einschr@nkungen mdglichst
lange in Beschdaftigung zu halten. Im ddnischen, wie auch im Rehabilitationsprogramm Est-
lands, werden MaBnahmen der beruflichen, medizinischen und sozialen Rehabilitation mitei-
nander verschrénkt. Ein weiteres Beispiel — "Teilhabe am Arbeitsmarkt" in Deutschland - betrifft
die Integration von besonders benachteiligten Langzeitarbeitsiosen durch ein neuartiges Pro-
gramm gefdrderter Beschaftigung.

4.1.1 Flexi-Jobs ("Fleksjobs") in Ddnemark

Definition und Zielgruppe(n)

Die 1998 vom ddnischen Sozialministerium eingefUhrte "Flexi-Job"-Regelung ("Fleksjobs") ist eine
durch Staats- und Regionalbudgets finanzierte Beschaftigungsférderung, die sich an Personen
unter dem offiziellen Renteneintrittsalter (derzeit 65 bis 67 Jahre je nach Geburtsjahr), mit er-
heblichen und dauerhaften Einschrénkungen inrer Arbeitsfahigkeit und ohne Anspruch auf Vor-
ruhestand richtet40). Ein Flexi-Job wird gewdhrt, wenn alle Méglichkeiten, in ein reguldres Be-
schaftigungsverhdlinis Uberzugehen (z. B. durch Wiedereingliederung), ausgeschdpft sind. Per-
sonen, die noch mehr als sechs Jahre bis zum offiziellen Renteneintrittsalter haben, mussen zu-
erst 12 Monate im Rahmen der Sozialbestimmungen des Tarifvertrags ("social kapitel") bzw. zu
Sonderbedingungen am Arbeitsplatz beschaftigh werden, um danach die Voraussetzung fur
einen Flexi-Job zu erfUllen, es sei denn, sie leiden an einer akuten Erkrankung mit geringer Ge-
nesungswahrscheinlichkeit (z. B. aufgrund eines Arbeitsunfalls).

Ausgestaltung

Ein Flexi-Job ist ein subventionierter Arbeitsplatz fir Personen mit gesundheitlichen Einschrén-
kungen am ersten Arbeitsmarkt, der an den Lohn der betroffenen Person angepasst und im
Hinblick auf Arbeitszeiten und Aufgaben entsprechend schonend zu gestalten ist. Die Dauer
eines Flexi-Jobs ist fUr reguldr Anspruchsberechtigte auf fUnf Jahre beschrénkt und unbe-
schrankt fUr Uber 40-J&hrige, die bereits in einem ersten Flexi-Job waren, sofern die Arbeitsfa-
higkeit dauerhaft eingeschrankt ist. Die ArbeitsfGhigkeit wird durch das Jobcenter festgestellt.
Nach vier Jahren erfolgt eine Prifung der Voraussetzungen sowie alle 22 Jahre ein Follow-Up-
Interview durch das regionale Arbeitsmarktservice ("Jobcenter'). Die Hohe des Lohnzuschusses,
der durch das Jobcenter an das betreffende Unternehmen ausgezahlt wird, bemisst sich nach
den tatsdchlich geleisteten Arbeitsstunden der Person. Unternehmen entlohnen nur diese "ef-
fektive Arbeitszeit", wohingegen der Restbetrag bezuschusst wird. Bendtigt eine Person bei

40) Die Beschreibung der MaBnahme erfolgt auf Basis der Informationen der LMP- und LABREF-Datenbank sowie Infor-
mationen des ddnischen Birgerportals (https://www.borger.dk/) und des ddnischen Rechtsinformationssystems
https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2022/701 (abgerufen am 20.02.2024).
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einer 15-Stunden-Woche z. B. jede Woche drei Stunden Pause, werden diese drei zusatzlichen
Stunden durch das regionale Jobcenter bezuschusst und nur die verbleibenden 12 Stunden als
"effektive Arbeitszeit" durch das Unternehmen entlohnt. Nach Informationen des ddnischen
BUrgerportals setzt sich das monatliche Einkommen aus dem Gehalt und dem von der Ge-
meinde bezahlten Flexi-Lohnzuschuss zusammen. Letzterer wird auf Grundlage eines Betfrags
berechnet, der 98% vom hdchsten Arbeitslosengeldbezug entspricht. Der Flexi-Contract-Zu-
schuss reduziert sich je nach Gehalt, das die Person von inrem Arbeitgeber bzw. ihrer Arbeitge-
berin erhdlt und aller anderen LohneinkiUnfte (darunter auch Rentenzahlungen). Je héher die
durch das Unternehmen entlohnte effektive Arbeitszeit, desto geringer fallt der Flexi-Lohn-Zu-
schuss durch die Gemeinde bzw. das Jobcenter aus. Zudem dirfen das Gehalt und der Flexi-
Lohn-Zuschuss zusammen den in der jeweiligen Branche geltenden Tariflohn nicht Ubersteigen,
den die Person erhalten wuirde, wenn sie in Vollzeit in derselben Position (ohne Flexi-Lohn-Zu-
schuss) beschaftigt ware4!). Die Flexi-Job-Regelung definiert kein gesetzliches Mindesteinkom-
men, das Beschdaftigte in einem Flexi-Job jedenfalls erhalten. Andert sich die individuelle Ar-
beitskapazitat, kdnnen Arbeitszeiten und Aufgaben flexibel angepasst werden. FUr Selbstan-
dige gibt es die Moglichkeitf, im eigenen Unternehmen beschdaftigt zu bleiben. Arbeitslose, die
fUr einen Flexi-Job berechftigt sind, erhalten reguldr Arbeitslosengeld sowie ein spezielles Zertifi-
kat, das die Bewerbung auf eine bestimmte Stelle erleichtern soll. Zudem besteht Anspruch auf
berufsorientierte Weiterbildung.

Als die d@nische Regierung im Jahr 2013 den Zugang zu InvaliditGtspensionen auf Personen mit
sehr niedriger Arbeitsfahigkeit beschrénkte, wurde gleichzeitig das Flexi-Job-Programm auf Per-
sonen mit einer Arbeitsfdhigkeit von wenigen Wochenstunden ausgeweitet und der Zugang
zur beruflichen Rehabilitation erleichtert (Jensen et al., 2019). Im Dezember 2019 erfolgte eine
weitere Reform des Modells42). Das ddnische Parlament verabschiedete ein Gesetz zur Einfuh-
rung eines neuen Rentensystems fir Menschen mit eingeschrénkter kérperlicher Arbeitsfahig-
keit, die sich dem Rentenalter ndhern ("Seniorenrente"). Seither kdnnen Arbeitnehmer:innen,
die eine kérperlich oder geistig anstrengende Tatigkeiten verrichtet haben, bis zu sechs Jahre
vor dem reguldren Rentenalter in Rente gehen, wenn sie 20 bis 25 Jahre ihres Arbeitslebens
erwerbstatig waren und fir weniger als 15 Stunden pro Woche arbeitsfahig eingestuft werden.
FUr dieselbe Zielgruppe wurden die Anforderungen fur einen Flexi-Job an inrem derzeitigen Ar-
beitsplatz gesenkt. Dadurch wird dlteren Arbeitskraften, die aufgrund der Schwere ihrer Arbeit
bereits einen friheren Rentenanspruch erworben haben (analog zu Schwerarbeitspension in
Osterreich), dennoch die Option offengehalten, auf Flexi-Job-Basis weiterzuarbeiten.

Im Vergleich zur 6sterreichischen Wiedereingliederungszeit43), eine MaBnahme, die ebenfalls
auf die Erwerbsintegration von Arbeitskréaften mit gesundheitlichen Problemen zielt, gelten bei
der Flexi-Job-Regelung insgesamt weniger Einschrénkungen. Wiedereingliederungsteilzeit kann

41) Siehe https://www.borger.dk/arbejde-dagpenge-ferie/Fleksjob-loentilskud-for-foertidspensionister-revalidering/ar-
bejdsforhold-loen-og-ferie-hvis-du-er-i-fleksjob (abgerufen am 20.02.2024).

42) Siehe den LABREF-Eintrag zu D&nemark im Jahr 2019: "Agreement on new pension scheme for seniors and eased
conditions for flexi-job".

4) https://www.bmaw.gv.at/Themen/Arbeitsrecht/Karenz-und-Teilzeit/Wiedereingliederungsteilzeit.html  (abgerufen
am 20.02.2024).
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nur von Beschdftigten, die nach einem ldngeren Krankenstand wieder voll arbeitsfahig sind, in
Anspruch genommen werden. Im Gegensatz dazu ist das Vorliegen von erheblicher und dau-
erhafter Einschrénkung der ArbeitsfGhigkeit die zentrale Voraussetzung, um einen Flexi-Job zu
erhalten. Wahrend die Wiedereingliederungsteilzeit nach einem bis sechs Monaten bzw. nach
einmaliger Verldngerung nach spatestens neun Monaten endet, dauert ein Flexi-Job bis zu funf
Jahre und ist fUr Uber 40-Jahrige sogar zeitlich unbeschrdnkt. Bei der Wiedereingliederungsteil-
zeit muss die Arbeitszeitreduktion innerhalb einer festgelegten Bandbreite (min. 25%, max. 50%)
erfolgen und die Normalarbeitszeit muss mindestens 12 Wochenstunden betragen sowie das
Arbeitsentgelt Uber der GeringfUugigkeitsgrenze liegen (wovon nur fallweise abgewichen wer-
den kann). Auch diese Einschrdnkungen sind bei der Flexi-Job-Regelung nicht vorgesehen, wie
auch die Anzahl der Arbeitszeitverdnderungen flexibel gehandhabt wird. Im Unterschied dazu
darf die Bezugsdauer und das ArbeitsausmalB im Falle der Wiedereingliederungsteilzeit héchs-
tens zweimal gedndert werden.

Erfahrungen und Evaluvierungen

Flexi-Jobs entstanden im Kontext des dénischen "flexicurity"-Modells, das im Vergleich zu ande-
ren Wohlfahrtsstaatsmodellen einen niedrigen Kindigungsschutz mit einer umfassenden akti-
ven Arbeitsmarktpolitik verbindet und auf diese Weise sowohl den FlexibilitGtsanforderungen
von Unternehmen als auch den BedUrfnissen der Beschdaftigten nach sozialer Sicherheit ge-
recht werden und damit die Beschaftigungschancen insgesamt heben soll (Mathisen et al.,
2021; McAllister et al., 2015; Crouch, 2019). Im Jahr 2020 befanden sich laut Angaben der dé-
nischen Statistikbehdrde44) insgesamt 85.451 Personen in einem Flexi-Job, davon 51.339 Frauen
und 60.887 Personen im Alter von Uber 45 Jahren. GemdaR einer frUhen Evaluierung der MaB-
nahme von Gupta und Larsen (2010) hatte die EinfUhrung von Flexi-Jobs in den ersten Jahren
bis 2001 (moderate) positive Beschaftigungseffekte fur teilweise arbeitsfGhige Menschen mit
Langzeitbehinderungen im Alter zwischen 18 und 49 Jahren. Gleichzeitig wechselten Personen
mit schwerer Behinderung weiterhin hdufig in die Erwerbsunfdhigkeitspension. Die Reform der
Flexi-Job-Regelung im Jahr 2013 fUhrte nach Mathisen et al. (2021) bis 2017 zu einer Halbierung
der Wahrscheinlichkeit, eine Erwerbsunfahigkeitspensionen zu erhalten, insbesondere bei Per-
sonen in Krankenstand, Personen mit funktionellen Stérungen und Personen in manuellen Beru-
fen. Allerdings sank auch die Wahrscheinlichkeit, einen Flexi-Job zu erhalten, um ein Viertel.

Eine Studie von Barr et al. (2022), die die Effekte von Reformen der Erwerbsunfahigkeitspensio-
nen in D&dnemark, Schweden und dem Vereinigten Konigreich vergleicht, kommt zum Schluss,
dass das Programm —in Kombination mit einer nur leichten Verscharfung beim Pensionszugang
—zwischen 2004 und 2017 zu einem Zuwachs der Beschaftigungsquote und einer Armutsreduk-
tion bei Menschen mit psychischen und kérperlichen Beeintrdchtigungen gefthrt hat, wéhrend
es im gleichen Zeitraum zu gemischten oder gegenldufigen Entwicklungen in den Vergleichs-
[&Gndern Schweden und dem Vereinigten Kénigreich kam, die die Zugangsvoraussetzungen for
Erwerbsunfdhigkeitspensionen starker verscharft haben und Uber kein vergleichbares Forder-
programm verfugten.

44) https://www.dst.dk/en (abgerufen am 23.02.2024).
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Fazit

Die Flexi-Job-Regelung ermoglicht Arbeitskr&ften mit niedriger Arbeitstdhigkeit eine geférderte
Beschaftigung, die an die individuellen BedUrfnisse der betroffenen Person angepasst ist. Eva-
luierungen belegen die Wirksamkeit der MaBnahme fir Menschen mit gesundheitlichen Ein-
schrénkungen im Vergleich zu Ldndern, in denen ein solches Programm nicht existiert.

4.1.2 Berufliche Rehabilitationskurse und Integriertes Behandlungs- und
Beschdftigungsprogramm (IBBIS) in Ddnemark

Definition und Zielgruppe(n)

Seit 2013 existieren in Danemark spezielle berufliche Rehabilitationskurse4s) fur arbeitslose Per-
sonen mit komplexen Problemen beruflicher, gesundheitlicher und/oder sozialer Art und mit
einem erhdhten Risiko einer FrUhpensionierung. 2014 wurde der Personenkreis, an den sich
diese speziellen Kurse richten, auf Beschdaftigte im Krankenstand erweitert, die kurz davorste-
hen, inren Krankengeldanspruch von héchstens 22 Wochen4$) auszuschoépfen. In einem ande-
ren Pilotprogramm, das zwischen 2016 und 2020 getestet wurde, bot die dénische Arbeitsmark-
tagentur (STAR; Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering) darUber hinaus krankgeschriebe-
nen Arbeitskréften, die an Erschépfung, Anpassungsstérung und Stress bzw. Angsten und De-
pressionen litten, ein integriertes Behandlungs- und Beschdaftigungsprogramm (IBBIS, Integreret
Behandlings- og Beskceftigelsesindsats til Sygemeldte) an, das neben beruflichen Rehabilitati-
onsmaBnahmen auch MaBnahmen zum Erhalt der psychischen Gesundheit umfasste (Poulsen
et al., 2017; Hoff et al., 2022a, 2022b, 2023).

Ausgestaltung

Das erste Programm, 1- bis 5-jahrige Rehabilitationskurse#’), ist ganzheitlich und interdisziplindr
angelegt, mit dem Ziel, die Arbeitsfahigkeit der Betroffenen zu verbessern. Uber die Zulassung
zur beruflichen Rehabilitation und Uber die konkrete Ausgestaltung des individuellen Rehabili-
tationsplans entscheidet die Arbeitsmarktbehdrde STAR in der jeweils zustGndigen Gemeinde.
Das Leistungsspektrum umfasst Angebote, die Betroffene wieder in Ausbildung bringen sollen,
darunter Beratung und UnterstUtzung durch Fachleute (Psycholog:innen, Therapeutiinnen,
Coaches), Kurse zur Bewdaltigung von Stress/Angstzusténden, Anlaufstellen ("drop-in centers"),
UnterstUtzungs- und Kontaktpersonen, Unterstitzung und Hilfe bei der Wohnungssuche, Unter-
stUtzung durch Sozialp&ddagog:innen, Behandlungen fUr verschiedene Arten von

45) LMP 2019, D&nemark, Interventionen 42 und 43.

4¢) https://lifeindenmark.borger.dk/working/work-rights/leave-of-absence/sickness-benefits/sickness-benefits-for-a-
salary-earner (abgerufen am 20.02.2024).

47) Der in der LMP-Datenbank verwendete Begriff "Rehabilitationskurs” findet sich aktuell weder auf der ddnischen Re-
gierungswebsite noch in der Forschungsliteratur, wo stattdessen von "Rehabilitationsplan bzw. von "Rehabilitationspro-
gramm" gesprochen wird. Gemeint ist in beiden Fdllen der in der LMP beschriebene infegrative Ansatz von beruflicher,
sozialer und medizinischer Rehabilitation, der zwischen einem und maximal fOnf Jahren dauern kann und — anders als
im Fall von Flexi-Jobs— zur vollstéindigen Wiederherstellung der Arbeitsféhigkeit fihren soll. Siehe hierzu auch die ddni-
sche Regierungswebsite: https://www.borger.dk/arbejde-dagpenge-ferie/Fleksjob-loentilskud-for-foertidspensionister-
revalidering/Revalidering (abgerufen am 20.02.2024).

WIFO


https://lifeindenmark.borger.dk/working/work-rights/leave-of-absence/sickness-benefits/sickness-benefits-for-a-salary-earner
https://lifeindenmark.borger.dk/working/work-rights/leave-of-absence/sickness-benefits/sickness-benefits-for-a-salary-earner
https://www.borger.dk/arbejde-dagpenge-ferie/Fleksjob-loentilskud-for-foertidspensionister-revalidering/Revalidering
https://www.borger.dk/arbejde-dagpenge-ferie/Fleksjob-loentilskud-for-foertidspensionister-revalidering/Revalidering
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Misshandlungen, UnterstUtzung durch eine:n Mentor:in, ehnrenamtliche FreizeitaktivitGten und
Bewegungsangebote.

Das Programm IBBIS48)4?) war ein zeitlich begrenztes Forschungs- und spéter auch Pilotprojekt
(2016-2018 bzw. 2018-2019) der ddanischen Arbeitsmarktbehérde, in Zusammenarbeit mit Psy-
chiatrien im GroBraum Kopenhagen sowie mit ausgewdhlten Gemeinden, durch das die Wirk-
samkeit von beruflichen RehabilitationsmaBnahmen in Kombination mit psychischen Gesund-
heitsinterventionen getestet werden sollte. Teilnahmeberechtigt waren Gber 18-Jahrige, die seit
mindestens vier Wochen krankgeschrieben waren und eine psychische Diagnose erhalten ha-
ben (Depression, generalisierte Angststérung, Sozialphobie oder Panikstérung). Die Zuteilung
zum Programm erfolgte auf freiwilliger Basis Uber die PES-Behdrde in Kopenhagen (Poulsen et
al., 2017). Nach einem psychischen Assessment erhielten Teilnehmer:innen einerseits Psycho-
edukation und kognitive Verhaltenstherapie durch Pflegekrafte, Ergotherapeutiinnen, Physio-
therapeutiinnen oder Sozialarbeiteriinnen, und andererseits arbeitsplatzbezogene UnterstUt-
zung durch PES-Berater:innen, wobei die Intfegration der beiden Interventionsarten durch ge-
meinsame Team-R&umlichkeiten, Roundtable-Meetings sowie interdisziplindre Supervisionen
und Trainings sichergestellt wurde (Hoff et al., 2023).

Erfahrungen und Evaluierungen

Im Jahr 2020 befanden sich 21.915 Personen (davon 13.980 Frauen) in einem Rehabilitationskurs
fur benachteiligte Arbeitslose. Weitere 17.508 (davon 12.006 Frauen) nahmen teil an Rehabili-
tationskursen fur Personen, die ihren Krankengeldanspruch ausschopften (Europdische Kom-
mission, 2023). Die Wirksamkeit der integrativen dé&nischen RehabilitationsmaBnahmen fir die
besonders schwierige Zielgruppe von benachteiligten Arbeitslosen mit komplexen sozialen und
psychischen Problemlagen und Beschaftigten mit langen Krankenstédnden wird durch qualita-
five Studien von Andersen et al. (2018; 2022) belegt. FUr das Pilotprogramm IBBIS, das eine &hn-
liche Zielgruppe adressierte und einen dhnlichen MaBnahmenmix umfasste, ndmlich eine Kom-
bination von beruflicher Rehabilitation und psychischen Gesundheitsinterventionen in einem
integrierten Behandlungs- und Beschdaftigungsplan, zeigen experimentelle Evaluationsstudien
eine gemischte Evidenz in Bezug auf die (langfristige) Wirksamkeit. Insgesamt haben zwischen
2016 und 2018 609 Personen am Forschungsprogramm feilgenommen (Hoff et al., 2023). Laut
der Evaluierungsgruppe rund um Andreas Hoff fGhrte das Testprogramm zu geringen nachhal-
figen Effekten auf die Wiederbeschaftigung von Arbeitskraften mit stressbedingten Stérungen
(Hoff et al., 2022a) und mit Angststérungen und Depressionen (Hoff et al., 2022b, 2023). Teilneh-
mer:innen kehrten schneller in Arbeit zurick und erreichten eine héhere Anzahl von Arbeitswo-
chen als Personen in der "Service as usual'-Gruppe (ohne integriertem Programm). Der Effekt
lieB sich jedoch nur fUr die Dauer der Intervention nachweisen, wéhrend sich die Unterschiede
zwischen den Gruppen zwei Jahre nach der Intervention nicht mehr zeigen lieBen. Erklart wird

48) https://star.dk/viden-og-tal/hvad-virker-i-beskaeftigelsesindsatsen/randomiserede-kontrollerede-forsoeg-rct/ibbis/
(abgerufen am 20.02.2024).

4) https://www.psykiatri-regionh.dk/om-hospitalet/udvikling/ibbis/Sider/default.aspx (abgerufen am 20.02.2024).
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dies durch die geringe Dauer und teilweise auch durch Spontanremissionen in der Vergleichs-
gruppe (Hoff et al., 2023).

Fazit

FUr benachteiligte Personen und Arbeitskrdafte mit komplexen Problemen bzw. fUr jene, die kurz
davorstehen, die maximale Dauer des Krankengeldbezugs zu erreichen, bietet das danische
Rehabilitationssystem spezielle Rehabilitationskurse an, die den komplexen sozialen und psy-
chischen Problemlagen der Betroffenen besser gerecht werden sollen. Die d@nische Arbeits-
marktagentur testet darGber hinaus integrierte MaBnahmen von beruflicher Rehabilitation und
speziellen Angeboten fUr psychisch belastete Arbeitskrafte, die — trotz gemischter Evidenz —
mbgliche Ansatzpunkte fUr die Erwerbsintegration der besonders schwierigen Zielgruppe dar-
stellen kdnnten.

Prarehabilitation in Danemark

Neben den reguldren MaBnahmen des ddnischen Systems der beruflichen Rehabilitation
wurde fUr Nichterwerbspersonen mit eingeschrénkter Arbeitsfahigkeit, bei denen eine realis-
tische Chance besteht, dass die Rehabilitation zu vollstGndiger oder teilweiser Eigenstandig-
keit fUhren kann, eine der beruflichen Rehabilitation vorgelagerte "Pra-Rehabilitation” einge-
fOhrt%0). Darunter fallen RehabilitationsmaBnahmen, die der Vorbereitung auf Arbeit oder
Ausbildung dienen und/oder einen klérenden Charakter haben. Die Vorrehabilitation dau-
ert im Durchschnitt drei Monate. Wahrend dieser Zeit kann der Rehabilitand bzw. die Rehao-
bilitandin seine bzw. ihre Geldleistungen fur den Unterhalt beibehalten. Erst nach dieser Zwi-
schenstufe wechseln Betroffene in das umfassendere Rehabilitationsangebot, welches z. B.
Einkommensbeihilfen, vorbereitende Schulungen, Berufs- und Weiterbildung, Arbeitspraxis
und Unternehmensgrindungsprogramme umfasst.

4.1.3 Berufliche Rehabilitation fur Menschen mit Behinderung in Estland

Definition und Zielgruppe(n)

Ziel des seit 2016 in Estland bestehenden Modells der beruflichen Rehabilitation ist es, eine Per-
son mit Behinderung auf das Arbeitsleben vorzubereiten oder eine Person bei der Aufnahme
oder Beibehaltung einer Beschaftigung zu unterstUtzens!). Die mit Geldern des Europdischen
Sozialfonds (ESF) und des estnischen Sozialversicherungsfonds finanzierte MaBnahme richtet
sich an registrierte arbeitslose Personen, Beschdaftigte und Lernende mit Behinderung. An-
spruchsberechtigt sind Personen im erwerbsfdhigen Alter (d. h. Personen zwischen 16 Jahren
und dem Rentenalter) mit verminderter Arbeitstahigkeit, die eine Behinderung bzw. dauerhafte
Arbeitsunféhigkeit haben und beschdaftigt (inkl. Menschen in Ausbildung, Selbsténdige oder
Wehrpflichtige) oder arbeitslos gemeldet sind.

%0) Die Beschreibung der MaBnahme basiert auf den Informationen der LMP-Datenbank (2019).
51) Die Beschreibung der MaBnahme basiert auf den Informationen der LMP-Datenbank (2019).
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Ausgestaltung

Die Rehabilitation fir Menschen mit Behinderung soll dabei helfen, die Mobilitét oder die Spro-
che zu verbessern, den Umgang mit Hilfsmitteln zu erlernen und psychische Probleme zu I6sen.
Beratungsangebote sollen die Motivation und das Selbstvertrauen stérken und dabei helfen,
mit einer Behinderung oder Krankheit im Allfag besser zurechtzukommen. Falls erforderlich,
kann das Rehabilitationsteam einer Person bei der Eingliederung in das Arbeitsleben helfen,
indem es die Arbeitgeber:innen berat, wie sie die Arbeit besser organisieren oder das Arbeits-
umfeld anpassen kédnnen. Wie die danischen Rehabilitationskurse ist auch das estnische Rehao-
bilitationsprogramm dezidiert holistisch orientiert und umfasst ein groBes Spektrum unterschied-
licher MaBnahmen, darunter Physiotherapie, Beschdéftigungstherapie, kreative Kunsttherapie,
Sprachtherapie, sonderpddagogische Unterstutzung, Unterstitzung durch Gleichaltrige, psy-
chologische Beratung, Pflegeberatung, soziale Beratung sowie arztliche (einschlieBlich psychi-
atrischer) Beratung. Die MaBnahmen zur beruflichen Wiedereingliederung finden je nach den
Bedurfnissen der betreffenden Person einzeln oder in der Gruppe statt. In der Regel kann die
Leistung bis zu ein Jahr dauern, wobei der Arbeitslosenversicherungsfonds einen Teil der Kosten
fUr die berufliche Rehabilitation Gbernimmt. Der Rehabilitationsdienst wird von registrierten und
durch die Sozialversicherungsbehdérde zugelassenen externen Dienstleistern erbracht.

Erfahrungen und Evaluierungen

Laut Angaben der LMP-Datenbank befanden sich in Estland, das eine Einwohner:innenzahl von
ca. 1,3 Millionen hat, im Jahr 2020 2.391 Personen in beruflicher Rehabilitation (Europdische
Kommission, 2023). Die 2016 eingefUhrte Reform des Rehabilitationsprogramms wird in der For-
schungsliteratur als Hinwendung zu einem stdrker personenzentrierten Modell diskutiert, das
den komplexen BedUrfnissen von Burger:innen vor dem Hintergrund der demografischen Alte-
rung und der steigenden Anzahl von Menschen mit besonderen Bedirfnissen, zunehmender
Arbeitsunfdhigkeit und chronischen Erkrankungen sowie der steigenden Sozialquote besser ge-
recht werden soll (Hanga et al., 2017). Im Zentrum steht dabei eine neue Arbeitsfahigkeitspri-
fung, die ein umfassendes dialogorientiertes Erstgespréch mit psychologischem Fachpersonal
vorsieht, aus dem sich die individuell zugeschnittenen MaBnahmen ableiten (Hanga et al.,
2016). Eine Evaluationsstudie von Pesor und Poder (2023) kommt zum Schluss, dass sich zwischen
2016 und 2020 die Dauer der Beschaftigung von Teilnehmer:innen des neuen Rehabilitations-
programms erhoht hat (um durchschnittlich 2,6 Monate), dieser Effekt aber stérker bei Mannern
und bei Personen ausfiel, die sich schon vor dem Programm in Beschdaftigung befanden und
an physischen Beeintr&chtigungen —im Unterscheid zu rein psychischen Problemen - litten. Ins-
gesamt schétzt die Studie auf Basis von Registerdaten, dass von den ca. 100.000 Estiinnen mit
besonderen Bedurfnissen oder Behinderungen etwa 9.000 Personen die Dienstleistungen der
beruflichen Rehabilitation in der beschriebenen "holistischen" Variante bereits genutzt haben.

Fazit

Estland verfolgt ein explizit integrierendes, holistisches Programm der beruflichen Rehabilitation,
das von materiellen Hilfestellungen bis hin zu psychologisch beratenden Angeboten reicht und
Betroffenen ein individuell maBgeschneidertes Programm anbietet. Empirische Studien zeigen
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positive, wenn auch schwach ausgepragte Effekte auf die Erwerbsintegration von gesundheit-
lich eingeschrankten Menschen.

MaBnahmen in Osterreich zur Integration von dlteren Arbeitskréften in den Arbeits-
markt

Die Erwerbsintegration &lterer Arbeitskrafte in Osterreich wird durch eine Reihe von arbeits-
marktpolitischen MaBnahmen geférderts?). Unternehmen, die dltere Arbeitskréfte mit einge-
schr@nkten Arbeitsmarktchancen beschdaftigen, erhalten einen Lohnzuschuss durch das
AMS, um strukturellen altersbedingten Arbeitsmarktbenachteiligungen entgegenzuwirken
(Eingliederungsbeihilfe "Come Back" fUr Arbeitsuchende Uber 50 Jahren). Darlber hinaus
gibt es Instrumente zur Anpassung der Arbeitszeit, d. h. die Altersteilzeit>3) und die erweiterte
Altersteilzeit ("Teilpension") fur Beschaftigte mit Anspruch auf Korridorpension, sowie die Qua-
lifizierungsforderung fir — geringqualifizierte und d&ltere — Beschdaftigte und die Beschafti-
gungsinitiative 50+. Weiters gibt es die Reduktion der Arbeitslosen- und der Wegfall der Un-
fallversicherungsbeitrdge fUr Beschdéftigte Gber 60 Jahre und den Wegfall der Dienstgeber-
abgabe fUr geringfUgig Beschdaftigte Gber 60 Jahre. Das "Solidaritatspramienmodell">4) sieht
die gefdrderte Reduktion der Normalarbeitszeit von dlteren Arbeitskraften bei gleichzeitiger
Einstellung von neuen Arbeitskraften vor. Impuls-Qualifizierungsverbinde (IQV)%®), die vom
AMS als Service fUr Unternehmen angeboten werden, um den betriebsGbergreifenden Aus-
tausch von Personal zwischen drei oder mehr Unternehmen (darunter KMUs) fUr Qualifizie-
rungszwecke zu organisieren, haben ebenfalls die Ausschdpfung des Arbeitskraftepotenzials
von benachteiligten Gruppen zum Ziel. FUr Arbeitskrafte mit maximal Pflichtschulabschluss,
Frauen mit maximal Lehre oder einer berufsbildenden mittleren Ausbildung und fir dltere
Arbeitskrafte ab 45 Jahren wird die Hdalfte der Aus- und Weiterbildungskosten in Form der
Qualifizierungsférderung durch das AMS Gbernommen>s).

52) FUr einen Uberblick siehe OECD (2018) sowie die &sterreichische Regierungswebsite: https://www.oester-
reich.gv.at/themen/arbeit und pension/aeltere arbeithehmer/1.html (abgerufen am 20.02.2024).

53) Die Forderung der geblockten Altersteilzeit soll laut Beschluss des Sozialausschusses vom 13.09.2023 bis 2029 schritt-
weise auslaufen, wohingegen die kontinuierliche Altersteilzeit weiter ausgebaut werden soll. Siehe: Parlamentskorres-
pondenz Nr. 914 vom 13.09.2023. Sozialausschuss: Schrittweises Auslaufen der Férderung fir die geblockte Altersteilzeit
bis 2029 von OVP, Grinen und NEOS beschlossen, https://www.parlament.gv.at/aktuelles/pk/jahr 2023/pk0914 (ab-
gerufen am 20.02.2024). Die geblockte Altersteilzeit gilt als umstritten, da es sich beim Modell de facto nicht um Alters-
teilzeit, sondern um eine geférderte FrUhpensionierung handelt (OECD, 2018).

s4) https://www.ams.at/unternehmen/service-zur-personalsuche/foerderungen/solidaritaetspraemien-modell (abge-
rufen am 20.02.2024).

55) https://www.ams.at/unternehmen/personal--und-organisationsentwicklung/impuls-qudlifizierungs-verbund-igv
(abgerufen am 20.02.2024).

%) https://www.ams.at/unternehmen/personal--und-organisationsentwicklung/qualifizierungsfoerderung-fuer-
beschaeftigte#niederoesterreich (abgerufen am 20.02.2024).
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MaBnahmen in Osterreich zur Integration von Menschen mit gesundheitlichen Ein-
schrankungen in den Arbeitsmarkt

Die Osterreichische Arbeitsmarktpolitik setzt bereits eine Reihe von MaBnahmen, um Perso-
nen mit gesundheitlichen Einschrénkungen bei inrer (Wieder-)Eingliederung zu unterstitzen.
Dazu zahlt beispielsweise die Beschdftigungspflicht von Arbeitskraften mit Behinderung ab
einer UnternehmensgréBe von mehr als 25 Beschaftigten. Unternehmen, die der Pflicht, auf
je 25 Arbeitnehmer:innen mindestens eine begUnstige Person mit Behinderung einzustellen,
nicht nachkommen, haben eine Ausgleichstaxe zu entrichten, mit der unter anderem Ar-
beitshilfen, Ausbildungspl&tze und Arbeitsassistenzen fur Arbeitskréfte mit Behinderung finan-
ziert werden¥’). Es existiert ein erhéhter Kindigungsschutz fur Menschen mit Behinderung, die
nur unter Zustimmung des Behindertenausschusses der Landesstellen des Sozialministeri-
umsservices gekundigt werden durfen®8). Eingliederungsbeihilfen bieten Anreize fir Unter-
nehmen, Personen mit physischen, psychischen oder geistigen Beeintrchtigungen mit er-
héhtem Risiko fUr Langzeitarbeitslosigkeit einzustellen. FUr Personen mit langen krankheitsbe-
dingten Fehlzeiten (mehr als sechs Wochen), kann seit 2017 eine geférderte "Wiedereinglie-
derungsteilzeit" fUr die Dauer von maximal sechs Monaten zwischen Arbeithehmer:innen
und Arbeitgeber:innen vereinbart werden>?). Menschen mit gesundheitlichen Einschrénkun-
gen haben die Méglichkeit, an Arbeitstrainings teilzunehmen und Jobcoachings bzw. eine
Arbeitsassistenz in Anspruch zu nehmen. Beihilfen fUr Arbeitstrainings werden in Osterreich
fur maximal 90 Kalendertage gewdhrté0). Ergdnzend zur Beihilfe fUr ein Arbeitstraining unter-
stUtzt das AMS Inklusionsbetriebe und sozialdkonomische Betriebe (SOB), die den (Wieder-
)Einstieg in eine reguldre Beschaftigung férdern. AMS und Sozialministerium férdern auch In-
tegrative Betriebe?!). Vielfaltige Angebote fur Menschen mit Behinderung bietet das Netz-
werk Berufliche Assistenz (NEBA) des Sozialministeriumsservices (SMS) mit dem zentralen An-
gebot der Arbeitsassistenz, das insbesondere Menschen mit gesundheitlichen Einschrédnkun-
gen adressierts2). Das NEBA Beftriebsserviceéd) berdt Betriebe Uber die Mdglichkeiten der Be-
schaftigung von Menschen mit Behinderung (UnterstUtzung bei der Suche nach Arbeitskraf-
ten, Beratung und Servicierung). Finanzielle UnterstUtzungsleistungené4) im AusmaB von 12
Monaten  erhalten Unfernehmen im Rahmen der Inklusionsforderung bzw.

57) https://www.arbeitsinspektion.gv.at/Personengruppen/Menschen _mit Behinderungen/Einstellungspflicht und Dis
kriminierungsverbot.html (abgerufen am 20.02.2024).

%8) https://sozialministeriumservice.at/Menschen mit Behinderung/Ausbildung Beruf und Beschaeftigung/Erhoehte
r_Kuendigungsschutz/Erhoehter Kuendigungsschutz.de.html (abgerufen am 20.02.2024).

%) https://www.bmaw.gv.at/Themen/Arbeitsrecht/Karenz-und-Teilzeit/Wiedereingliederungsteilzeit.html  (abgerufen
am 20.02.2024).

0) https://www.ams.at/arbeitsuchende/aus-und-weiterbildung/so-foerdern-wir-ihre-aus--und-weiterbildung-/beihilfe-
fuer-arbeitserprobung-oder-arbeitstraining (abgerufen am 20.02.2024).

1) https://www.dieintegrativenbetriebe.at/ (abgerufen am 20.02.2024).

62) https://www.neba.at/neba/was-ist-neba (abgerufen am 20.02.2024).

63) https://www.neba.at/betriebsservice (abgerufen am 20.02.2024).

64) Die Hohe der Inklusionsférderung betrégt 30% des Bruttogehalts, ohne Sonderzahlungen. Die monatliche Ober-
grenze betragt 1.000 €; die Hohe der InklusionsférderungPlus betragt 30% des Bruttogehalts, ohne Sonderzahlungen

und 25% Zuschlag zur Inklusionsférderung. Die monatliche Obergrenze betr&gt demnach 1.250 € (Sozialministeriumsser-
vice, 2020).
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InklusionsférderungPlus bei der Neuaufnahme von begUinstigt behinderten Personen vom
Sozialministeriumsservice (SMS)¢5). Die vom AMS geférderte Arbeitsplatznahe-Qualifizierung
(AQUA) sowie die Implacementstiftung auf regionaler Ebene richtet sich mit teils hdheren
Férderquoten sperziell an Menschen mit Behinderung (z. B. "Implacement plus'¢¢) und "Aqua
spezial' bzw. "Aqua plus" in Oberdsterreich¢’)). Ein weiteres regionales Angebot ist das Pro-
gramm "Chance 2" des oberosterreichischen AMS, das Menschen mit Behinderung eine ma-
ximal einwochige Arbeitserprobung inklusive Betreuung durch das AMS und bei Bedarf eine
Arbeitsassistenz durch das Sozialministerium anbietet¢s).

4.1.4 'Teilhabe am Arbeitsmarkt" in Deutschland

Definition und Zielgruppe(n)

Die 2019 in Deutschland in Kraft getretene MaBnahme "Teilhabe am Arbeitsmarki's?) soll be-
sonders arbeitsmarkiferne langzeitarbeitslose Personen durch Lohnkostenzuschisse und indivi-
duelle Coachings wieder n&her zum Arbeitsmarkt bringen”0). Zur Zielgruppe gehdren Personen
Uber 25, die in den letzten sechs von sieben Jahren Sozialhilfe empfingen bzw. finf Jahre lang
keiner sozialversicherungspflichtigen Beschdaftigung nachgegangen sind.

Ausgestaltung

Rechtliche Grundlage fUr die MaBnahme ist das 2019 eingefUhrte "Teilhabechancengesetz'71),
mit dem das Zweite Buch Sozialgesetzbuch (SGB Il) eine neue Bestimmung zur "Teilhabe am
Arbeitsmarkt" (§16i) erhielt. Die aus Mifteln des deutschen Staatshaushalts finanzierte Neuge-
staltung der Eingliederungsleistungen sieht bis einschliellich 2024 vor, dass Teilnehmer:innen im
Rahmen einer maximal fUnfijdhrigen geférderten Beschaftigung praktische Arbeitserfahrungen
sammeln kédnnen und zudem durch eine "ganzheitliche beschaftigungsbegleitende"” Individu-
albetreuung ("Coaching") der Bundesagentur fur Arbeit (BA) bzw. einen durch die BA beauf-
fragten Dritten unterstUtzt werden. FUr die betroffene Zielgruppe wird ein sich am Mindestlohn
bzw. am Tariflohn bemessener Arbeitsentgeltzuschuss von 100% in den ersten beiden Jahren

65) https://www.sozialministerium.at/Themen/Soziales/Menschen-mit-Behinderungen/Berufliche-Teilhabe-von-
Menschen-mit-Behinderungen.html (abgerufen am 20.02.2024).

6¢) https://www.land-oberoesterreich.gv.at/102021.htm (abgerufen am 20.02.2024).
¢7) https://www.land-oberoesterreich.gv.at/102025.htm (abgerufen am 20.02.2024).

68) https://www.ams.at/arbeitsuchende/arbeitslos-was-tun/chance-2---unterstuetzung-fuer-personen-mit-
beeintraechtigung (abgerufen am 20.02.2024).

¢?) Die Beschreibung der MaBnahme basiert auf Informationen der PES Practices des Netzwerks der europdischen Ar-
beitsverwaltungen, verfOgbar unter https://ec.europa.eu/social/main.jsp2catld=1206&langld=en (abgerufen am
20.02.2024). Ergénzt wurden die Informationen durch die Inhalte der Website des deutschen Bundesministeriums fUr
Arbeit und Soziales sowie den Inhalten des "Teilhabechancengesetzes".

70) Parallel dazu wurde im Zuge derselben Gesetzesreform auch eine neue Férderung ("Eingliederung von Langzeitar-
beitslosen") fUr Personen eingefUhrt, die l&nger als zwei Jahre arbeitslos sind.

71} Deutscher Bundestag, Zehntes Gesetz zur Anderung des Zweiten Buches Sozialgesetzbuch — Schaffung neuer Teil-
habechancen fUr Langzeitarbeitslose auf dem allgemeinen und sozialen Arbeitsmarkt (Teilhabechancengesetz — 10.
SGB II-AndG), 17. Dezember 2018.

WIFO


https://www.sozialministerium.at/Themen/Soziales/Menschen-mit-Behinderungen/Berufliche-Teilhabe-von-Menschen-mit-Behinderungen.html
https://www.sozialministerium.at/Themen/Soziales/Menschen-mit-Behinderungen/Berufliche-Teilhabe-von-Menschen-mit-Behinderungen.html
https://www.land-oberoesterreich.gv.at/102021.htm
https://www.land-oberoesterreich.gv.at/102025.htm
https://www.ams.at/arbeitsuchende/arbeitslos-was-tun/chance-2---unterstuetzung-fuer-personen-mit-beeintraechtigung
https://www.ams.at/arbeitsuchende/arbeitslos-was-tun/chance-2---unterstuetzung-fuer-personen-mit-beeintraechtigung
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1206&langId=en

- 39 -

des Arbeitsverhdlinisses gewdahrt, der in den drei darauffolgenden Jahren zundchst auf 90%,
dann auf 80% und schlieBlich auf 70% reduziert wird. Im Zuge der ganzheitlichen Betreuung, mit
Coachings zu den Themen Berufseinstieg, Probleme am neuen Arbeitsplatz und zur Organisa-
fion des Alltags, werden die Teilnehmer:innen im ersten Jahr vom Arbeitgeber bzw. der Arbeit-
geberin freigestellt. Zudem wird die Teilnahme an Weiterbildungen im Wert von bis zu 3.000 €
sowie die Teilnahme an Praktika in anderen Unternehmen geférdert. Im Unterschied zum &ster-
reichischen "Programm Sprungbrett'72) zeichnet sich die deutsche MaBnahme durch eine 1an-
gere maximale Forderungsdauer (funf Jahre staft ein Jahr) und eine hdhere Fdrderquote
(durchschnittlich maximal 88% statt maximal 50%) aus. AuBerdem ist die Zielgruppe im deut-
schen Modell sperzifischer, da sie nur Langzeitarbeitslose mit besonders langer Dauer der Ar-
beitslosigkeit (mehr als finf Jahre) umfasst anstelle aller Langzeitarbeitsloser (mehr als ein Jahr).

Erfahrungen und Evaluierungen

Das neue Férderinstrument wurde laut einer Pressemitteilung’3) des deutschen Bundesarbeits-
ministeriums kurz nach EinfGhrung der MaBnahme vor allem von den Uber 45-Jahrigen (70%)
und von Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung (50%) angenommen. Der GroBtell
der geférderten Beschaftigungsverhdlinisse entfiel auf private Arbeitgeber:innen. Wie eine ak-
fuelle Evaluierung der Bundesagentur fUr Arbeit zeigt, nahmen die meisten Personen kurz nach
EinfUhrung der MaBnahme von Anfang 2019 bis Mitte 2020 teil, danach stagnierte die Zahl bei
durchgehend rund 40.000 Teilnehmer:innen. Von den Uber den gesamten Zeitfraum gerechne-
ten 84.300 Teilnehmer:innen (Stand Juni 2023) beendeten das Programm 28% vorzeitig und 23%
reguldr (die restlichen Personen befanden sich nach wie vor in geférderter Beschaftigung) (BA,
2023). Die Bundesagentur fUr Arbeit bewertet die MaBnahme als Erfolg, da zwei FUnftel der
Teilnehmer:innen sechs Monate nach Beendigung der geférderten Beschdaftigung sich in ei-
nem sozialversicherungspflichtigen Beschdaftigungsverhdlinis befanden, wovon wiederum drei
FUnftel keine ergdnzende Férderung erhielten.

Fazit

Die im Zuge des Teilhabechancengesetz erfolgte Neuausrichtung der geférderten Beschafti-
gung fUr langzeitarbeitslose Personen sieht eine Begleitung der beruflichen Wiedereingliede-
rung durch ein ganzheitliches Betreuungsangebot sowie Mdglichkeiten zur Teilnahme an Wei-
terbildungen und Praktika vor. Wie aus internen Evaluierungen der deutschen Bundesagentur
fUr Arbeit hervorgeht, zeigt die MaBnahme Erfolg und wird insbesondere auch von dlteren Ar-
beitskraften, die sich in Langzeitarbeitslosigkeit befinden, angenommen?4).

72) https://www.bmaw.gv.at/Themen/Arbeitsmarkt/Arbeitsmarktfoerderungen/Programm-Sprungbrett.ntml (abgeru-
fen am 20.02.2024).

73) https://www.bmas.de/DE/Service/Presse/Meldungen/2020/teilhabechancengesetz-teilhabe-am-
arbeitsmarkt.html (abgerufen am 20.02.2024).

74) Das AMS Wien hat 2023 das Pilotprojekt "Schritt fUr Schritt" fUr Personen gestartet, die seit mindestens finf Jahren
beschdaftigungslos sind. Die Teilnehmer:innen beginnen mit einer intensiven Beratung, lernen Arbeitsmoglichkeiten ken-
nen und werden bis zu drei Jahre lang betreut. Dieses Pilotprojekt zeichnet sich durch die lange Betreuungsdauer und
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Exkurs: Erhalt der Beschdaftigungsfahigkeit dlterer Arbeitskrafte — Beispiele aus Eu-
ropa

Laut Angaben der LABREF-Datenbank sind belgische Unternehmen mit mehr als 20 Besch&f-
tigten seit 2013 dazu verpflichtet, einen jahrlichen Beschdaftigungsplan aufzustellen, in dem
MaBnahmen zur Gewinnung oder Bindung von Uber 45-jahrigen Arbeitskraften dargelegt
werden sollen. Die Beschdaftigungspldne mussen unter anderem folgende Aspekte berick-
sichtigen:

e die Auswahl und Einstellung neuer Mitarbeiter:innen,

o die Entwicklung von Kompetenzen und Qualifikationen, einschlieBlich des Zugangs zu
Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen,

e berufliche Entwicklung und Berufsberatung innerhalb des Unternehmens,

o Moglichkeiten des internen Arbeitsplatzwechsels, um dltere Mitarbeiter:innen und Mitar-
beiteriinnen mit Einschrdnkungen auf einen Arbeitsplatz zu versetzen, der ihren Kompe-
tenzen besser entspricht,

e Moglichkeiten der Anpassung von Arbeitszeiten und Arbeitsbedingungen,

o Gesundheit der Mitarbeiter:iinnen und Verhinderung bzw. Beseitigung physischer und psy-
chosozialer Hindernisse bei der Arbeit,

e ein System der Anerkennung erworbener Kompetenzen.

Einen umfassenden Altersplan stellt das von den finnischen Sozialpartnern ausgearbeitete
"Job Life Cycle Model" dar, das sieben Strategien bzw. Handlungsfelder enthdalt (OECD,
2019)7%):

e Altersmanagement: Abschdtzung der zukUnftigen Kompetenzen, Fahigkeiten, Erwartun-
gen und Arbeitsfahigkeiten der Mitarbeiteriinnen durch die Managementebene und For-
derung der Kooperation zwischen Arbeitskraften unterschiedlichen Alters

e Karriereplanung: MaBnahmen zur Verl@ngerung der Laufbahn und Weitergabe von Wis-
sen im Rahmen von Entwicklungsgespréchen

o Kompetenz- und Skills-Management: Bewusstsein fUr die Weiterentwicklung von Kompe-
tenzen und Fdhigkeiten aufseiten der Arbeitgeberiinnen und Arbeitnehmer:innen und
Férderung von Aktivitéten, die diesem Ziel folgen, wie z. B. ergénzende Aus- und Weiter-
bildung, eigenstandige Studien, Beratungs- und Befreuungsaufgaben, Arbeitsplatzwech-
sel (job rotation) und Arbeitsplatzerweiterung (job expansion) sowie Coachings

den Wechselmdglichkeiten zwischen Trainings- und Beschdaftigungsangeboten aus, um individuelle Fahigkeiten und
Interessen ausloten zu kénnen. https://www.ams.at/regionen/wien/news/2023/04/aktuelles-pilotprojekt-fuer-men-
schen-mit-besonders-langer-arbeit (abgerufen am 20.02.2024).

75) Siehe hierzu auch die Prasentation im Rahmen des "Fact finding seminars on active ageing and international soli-
darity" der European Public Service Union im Jahr 2016, https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/finland -
active _ageing fact finding ek sttk.pdf (abgerufen am 20.02.2024).
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o Flexible Arbeitszeiten: Einsatz von Arbeitszeitmodellen, die sowohl der Anforderung von
Unternehmen nach Produktivitét als auch den Bedurfnissen und dem Wohlbefinden der
Arbeitnehmer:innen gerecht werden

e Neudefinition von Jobs: Wissen und Risikoeinschdtzungen fUr einzelne Tatigkeiten einho-
len und Einsatz von Instrumenten wie Job-Rotation, Paararbeit und Arbeitsvereinbarun-
gen, um Arbeitsbedingungen zu verbessern und die Arbeitsfahigkeit zu erhalten

¢ Gesundheitschecks am Arbeitsplatz: Einsatz von Risiko- und Arbeitsplatzbewertungen, die
auf die Arbeitsfahigkeit und GesundheitsfUrsorge von Arbeitskraften unterschiedlichen Al-
ters zugeschnitten sind

e Gesundheitsférderung und Lebensmanagement: Ermittlung von individuellen Risikoprofi-
len einzelner Mitarbeiteriinnen Gber ihre Arbeitsfahigkeit, ihr Wohlbefinden und ihre Fahig-
keit zur Fortsetzung der Arbeit sowie gesundheitsfordernde Empfehlungen in den Themen-
bereichen Erndhrung, Bewegung, Drogenmissbrauch und Stressmanagement

Unternehmen nehmen gerzielte Anpassungen der Arbeitsplatz- und Arbeitszeitgestaltung
vor, um dlteren Arbeitskraften einen ladngeren Verbleib im Betrieb zu ermdglichen.
Nagarajan und Sixsmith (2023) geben folgende betriebliche Fallbeispiele’s):

e Im deutschen BMW Werk Dingolfing wurden technische Anpassungen der Produktions-
stGtte an die BedUrfnisse dlterer Arbeitnehmer:innen vorgenommen, darunter die Instal-
lation beweglicher Bildschirme mit gréBeren Buchstaben und Lupengldser sowie maBge-
schneiderte Arbeitsplatze, die den Positionswechsel erleichtern (Nagarajan & Sixsmith,
2023, S. 52). Die technisch adaptierten Arbeitsplatzumgebungen in Kombination mit Ge-
sundheits- und Kompetenzentwicklung und Teilzeitarrangements erhdhte die Produktivi-
tat der Alteren auf das Niveau der jungeren Belegschaft (OECD, 2019).

e Der schwedische Stahlkonzern SSAB Tunnplat setzt neben technischen Verbesserungen
der Arbeitsplatzumgebung, darunter Brillen fUr Spezialarbeiten, Gesprachsréume mit in-
duktiven Hoéranlagen und spezielle Vorrichtungen zum Verpacken von Stahlcoils und -
blechen, auf individuelle Gesundheitschecks und beurteilt die Eignung von Mitarbeiter:in-
nen zur Schichtarbeit in Abhdngigkeit vom Alter (Nagarajan & Sixsmith, 2023).

76) Betriebliche Fallbeispiele im Bereich alternsgerechter Arbeitsplatzgestaltung in GroBbritannien, den Niederlanden,
Osterreich und Finnland werden von Naegele und Sporket (2007) detailliert beschrieben. Auf der Plattform Arbeit &
Alter prasentieren die &sterreichischen Sozialpartner (inkl. der Industriellenvereinigung) zahlreiche weitere Beispiele der
guten Praxis, abrufbar unter: https://www.arbeitundalter.at/beispiele (abgerufen am 20.02.2024). Eine bewusstseinsbil-
dende MaBnahme ist das vom Sozialministerium verliehene NESTORGOL GUTESIEGEL fir betriebliches Generationen-
management, das an Unternehmen verliehen wird, die sich durch eine alterns-, generationen- und geschlechterge-
rechte Organisationsstruktur auszeichnen, siehe https://www.sozialministerium.at/Ministerium/Preise-und-Guetesie-
9el/NESTORGOLD-GUETESIEGEL-fuer-alternsgerechte-Unternehmen-und-Organisationen.html#verleihung-des-
guetesiegels-019-1 (abgerufen am 20.02.2024).
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¢ Das norwegische Unternehmen Siemens AS sieht ein Mobilitéatsprogramm fUr dltere FOh-
rungskrafte mit speziellen Computertrainings vor, wahrend das schwedische Uppsala Uni-
versitatskrankenhaus auf lebenslanges Lernen (z. B. Ausbildungen in Gesundheitswissen-
schaften) und Anderungen der Organisationsstruktur setzt. Die ddnische Realkredit rekru-
tiert gezielt Arbeitnehmer:innen im Alter ab 50 Jahren fir den Kundenservice, um d&ltere
Kund:innen in Beratungsgesprdchen mit dlteren Beschdaftigen matchen zu kénnen. In
Deutschland hat die Deutsche Bahn flexiblere Arbeitszeiten eingefUhrt, wobei ein soge-
nannter "digital marketplace" den Schichtwechsel zwischen dlteren und jungeren Arbeit-
nehmer:innen erleichtern soll.

4.2 Qualifizierung fir dltere Arbeitskrafte
4.2.1 "CareerFlow" und "Doorstart" in Belgien

Definition und Zielgruppe(n)

Die beiden Pilotprojekte "CareerFlow" (2021-2022) und "Doorstart" (2020-2022) der fldmischen
Arbeitsverwaltung VDAB (Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding) lote-
fenim Zuge der COVID-19-Pandemie neue Strategien zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit und
Erwerbsinaktivitat durch proaktive Ubergénge von Job zu Job (“job-to-job transitions") aus’).
Das Projekt "CareerFlow" adressierte Unternehmen und Beschdaftigte, die vom Risiko einer Ent-
lassung bedroht waren und setzte auf die Vermittlung von Wissen Uber Bedingungen, die einen
reibungsloseren Ubergang von einem Arbeitsplatz zum néchsten Arbeitsplatz erlauben. Im Pro-
jekt "Doorstart" wurden Beschdaftigte in den ersten Phasen einer Massenentlassung unterstitzt,
mit speziellen Angeboten fur dltere Arbeitskrafte.

Ausgestaltung

Die beiden Projekte wurden durch Mittel des Europdischen Sozialfonds (ESF) und der Region
Flandern sowie im Fall von "CareerFlow" auch durch die fldmische Arbeitsverwaltung VDAB fi-
nanziert. Gemeinsamer Hintergrund war der steigende Bedarf an Arbeitsmarktmobilitat im
Zuge der COVID-19-Pandemie und des Strukturwandels der Wirtschaft.

Bei "CareerFlow" Ubernahm der VDAB die Hauptorganisation und Stakeholder wie beispiels-
weise Gewerkschaften und Unternehmensverbédnde steuerten inr Fachwissen im Rahmen von
fallbezogenen Teams bei. Zusatzlich wurde eine universitére Begleitforschung durchgefihrt, die
die rechtlichen, die Motivation betreffenden und die finanziellen Bedingungen fUr reibungslose
Arbeitsplatzwechsel in acht Unternehmen analysierte und erleichternde bzw. behindernde
Faktoren identifizierte. Die fldmische Regierung beabsichtigt mit den Erkenntnissen, Arbeits-
platzwechsel starker zu strukturieren und gréBere Partnerschaften aufzubauen, unter anderem
durch die Etablierung von "One-Stop-Shops".

77) Die Beschreibung der beiden MaBnahmen basiert auf Informationen der PES Practices Datenbank des Netzwerks
der europdischen Arbeitsverwaltungen, verfOgbar unter https://ec.europa.eu/social/main.jsp2catld=1206&langld=en
(abgerufen am 20.02.2024).
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Das Projekt "Doorstart” sollte von Massenentlassung Betroffene bei der Umstellung auf eine po-
sifive Denkweise und bei der Suche nach neuen Beschdaffigungsmoglichkeiten unterstUtzen.
Gewerkschaften arbeiteten mit dem VDAB und mit den Personalabteilungen von zwolf gréBe-
ren Unternehmen zusammen, wobei der Fokus auf dlteren Arbeitskraften lag. Im Laufe des Pro-
jekts konnten Unternehmen und ihre Mitarbeiteriinnen an Workshops zu finanziellen Fragen,
(Neu-)Orientierung, Bewerbungen, regionalen Berufsperspektiven und Stressmanagement teil-
nehmen. Arbeitnehmer:innen erhielten individuelle Beratung, wobei dltere Arbeitskrafte dar-
Uber hinaus spezielle Informationen zu inren sozialen Rechten und Pflichten erhielten und Un-
ternehmen zu Outplacement-Prozessen beraten wurden.

Vergleichbare Beratungsangebote und Services fUr Unternehmen des &sterreichischen AMS
sind die Impulsberatung?8), Impuls-Quadlifizierungsverbinde’?) sowie Outplacement-Arbeitsstif-
tfungensd). Im Fall von unmittelbar bevorstehenden Entlassungen in groBer Zahl, kommt das
FrOhwarnsystem nach § 45a AMFG zur Anwendung.

Erfahrungen und Evaluierungen

Laut Angaben der PES Practices Datenbank wurden beim Projekt "CareerFlow" etwa 30 Unter-
nehmen und 200 Arbeithehmer:innen erreicht sowie 15 Arbeitsplatzwechsel realisiert. Bei den
Teilnehmer:innen sei es zu einem Bewusstseinswandel in Richtung proaktivem Denken Gber Kar-
riereverldufe gekommen. Weitere Erkenntnisse waren, dass die Zusammenarbeit mit verschie-
denen Stakeholdern wichtig fur die Identifikation von Personalbedarf in den verschiedenen
tfeilnehmenden Betrieben sei und dass KMUs rechtliche und organisatorische Regelungen for
die im Zuge des Projekts eingesetzten Varianten des Mitarbeiteriinnen-Poolings8’) bendtigen.
Arbeitsplatzwechsel ereigneten sich insbesondere im Falle von strategischen Unternehmens-
umstrukturierungen wie im Falle von Marktanpassungen, Wegfall bestehender Arbeitsplatze
oder der Veré&nderung von Arbeitsinhaltens?). Eine weitere Erkenntnis war, dass Arbeitsplatz-
wechsel bei der Wiedereingliederung von Arbeitskréften, die sich seit ldngerer Zeit im Kranken-
stand befinden, eine positive Rolle spielen kénnen. Als ermdglichende Faktoren fur erfolgreiche
Arbeitsplatzwechsel wurden eine bereits bestehende Personalpolitik bei den teilnehmenden
Betrieben, die UnterstUtzung des Arbeitsplatzwechsels bei allen Beteiligten und der Erhalt von
Beschaftigungsbedingungen sowie eine - zeitlich begrenzte — Umkehrbarkeit des Wechsels zwi-
schen den teilnehmenden Befrieben erkannt. Eine Schlussfolgerung aus den Erfahrungen mit
den Stakeholderkooperationen war die Planung von "transition one-stop-shops". Laut einem
Medienbericht aus dem Jahr 2023 werden in der Region Flanders sieben solcher "Transition

78) https://www.ams.at/unternehmen/personal--und-organisationsentwicklung/impulsberatung-fuer-betriebel  (ab-
gerufen am 20.02.2024).

79) https://www.ams.at/unternehmen/personal--und-organisationsentwicklung/impuls-qualifizierungs-verbund-igv
(abgerufen am 20.02.2024).

80) https://www.ams.at/unternehmen/personalsicherung-und-fruehwarnsystem/outplacement---arbeitsstifftung  (ab-
gerufen am 20.02.2024).

81) "Pooling" von Mitarbeiteriinnen meint in diesem Zusammenhang das Teilen von Arbeitskraften zwischen Betrieben
und die daftr nétigen rechtlichen und organisatorischen Arrangements.

82) Die COVID-19-Krise stellt den Hintergrund dar, im Zuge dessen die beiden Projekte durchgefUhrt wurden.
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Points" eingerichtet, an die sich Beschaftigte proaktiv wenden kénnen, wenn sie vor einem Ar-
beitsplatzwechsel stehenss).

Im zweiten Projekt — "Doorstart" — wurden 25 Unternehmen im Zuge von Unternehmens- und
individuellen Coachings beraten. Ein Ergebnis war, dass Arbeitnenmer:innen in Karrierefragen
besser informiert waren und sich ihre Beschaftigungsfahigkeit erhdhte. Eine weitere Erkenntnis
war, dass Arbeitnehmer:innen fUr das Programm selektiver ausgewdhlt werden sollten und es
mehr individuelle Coachings brauche, um die Wirkung zu erhbhen.

Fazit

Die beiden Pilotprojekte zeigen Wege auf, wie durch Wissensvermittlung im Rahmen von Sta-
keholderkooperationen zwischen Unternehmen, Gewerkschaften und Arbeitsverwaltungen
(z. B. im Rahmen von One-Stop-Shops) und durch individuelle Beratungen fUr Firmen und Mit-
arbeiter:iinnen Arbeitsplatzverluste nicht in Arbeitslosigkeit, sondern in einem reibungslosen Ar-
beitsplatzwechsel munden kdnnen.

83) https://www.nextconomy.be/2023/01/viaamse-regering-lanceert-pilootproject-om-makkeliker-carrierewissel-te-
redliseren/ (abgerufen am 20.02.2024).
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Finanzierungsinstrumente

Die Datenbank von CEDEFOP zur Finanzierung der Erwachsenenbildung84) gibt einen Uber-
blick Uber die in den EU-Staaten zur Anwendung kommenden Finanzierungsinstrumente fir
formale und nicht-formale allgemeine und berufliche Bildung fUr Personen im Alter ab 25
Jahre. Diese werden unterteilt in Fonds, Steueranreize, Zuschusse, Darlehen, Karenzierung/Ur-
laub und RUckzahlungsmodalitaten. Referenzjahr ist 2020.
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84) https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-adult-learning-db/overview (abgerufen am 20.02.2024).
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4.2.2 "Digital Skills Bridge" in Luxemburg

Definition und Zielgruppe(n)

Das von der luxemburgischen Agentur fUr Beschaftigungsentwicklung ADEM ("Agence pour le
développement de I'emploi") zwischen 2018 und 2019 organisierte Pilotprojekt "Digital Skills
Bridge"s’) zielte auf die SchlieBung jener "QualifikationslGcke", die durch die verdnderte Nach-
frage nach bestimmten Arbeitsanforderungen und Qualifikationen aufgrund von Automatisie-
rung und Digitalisierung entstanden sind. Die Zielgruppe waren Beschdaftigte mit "veralteten”
Quadlifikationen und jene Unternehmen, in denen diese Arbeitskréfte beschaftigt sind.

Ausgestaltung

Das vom luxemburgischen Arbeitsministerium initiierte Programm wurde von ADEM in Zusam-
menarbeit mit der externen Wirtschaftsprifungsgesellschaft PricewaterhouseCoopers (PwC)
organisiert. Mitte 2018 wurden Unternehmen dazu aufgerufen, an einem auf freiwilliger Basis
stattfindenden Sozialdialog teilzunehmen, im Rahmen dessen festgestellt werden sollte, ob ein
veranderter Kompetenzbedarf innerhalb der ndchsten 18 bis 24 Monate aufgrund der EinfGh-
rung neuer Technologien im Unternehmen (u. a. Blockchain, KI, Big Data) oder technologisch
bedingter Marktverdnderungen zu antizipieren war. Arbeitgeber:innen, die diese Vorausset-
zung erfullten, konnten Beratungs-, Planungs- und Coachingangebote in Anspruch nehmen,
um die interne Mobilitadt der Belegschaft zu erhéhen. Dazu gehdrten laut PES Practices Anga-
ben die Ermittlung des kUnftigen Qualifikationsbedarfs inrer Belegschaft, eine Bewertung der
aktuellen Kompetenzen inrer Mitarbeiter:innen, die von Automatisierung und Digitalisierung be-
froffen sind sowie die Identifizierung der besten Opftion fUr betroffene Mitarbeiter.innen auf dem
internen oder externen Arbeitsmarkt sowie die Schulung der neuen Kompetenzen entspre-
chend den Anforderungen des kinftigen Arbeitsplatzes und auch die finanzielle Unterstitzung
fUr Ausbildungskosten der Unternehmen. Finanziert wurden die MaBnahmen vom luxemburgi-
schen Beschaftigungsfonds ("Fonds pour I'emploi”’). Das Pilotprojekt wurde in zehn Unterneh-
men ausgerollt. Zum Einsatz kamen IT-Tools in den Bereichen Personalplanung, Qualifikations-
profile, Job-Matching und Lernmanagement/Training. Im Bereich Personalplanung wurden
qguantitative und qualitative Analysen zur Gestaltung von Kompetenzentwicklungspl@nen
durchgefuhrt, um den kinftigen Arbeitskréftebedarf abzubilden und besonders risikobehaftete
Tatigkeiten und Berufe zu identifizieren. Die Qualifikationsprofile wurden mithilfe eines Profiling-
fools von speziell fUr das Projekt ausgebildeten "SkillsBridge Coaches" erfasst. Beim Job-Mat-
ching kamen neben den persénlichen Coaches Kl-basierte Instrumente zum Einsatz, mithilfe
derer fUr jede:n Mitarbeiter:in auf Basis der jeweiligen Profile, Pr&ferenzen und vorhandenen

85) Die Beschreibung der MaBnahme basiert auf Informationen der PES Practices Datenbank des Netzwerks der euro-
pdischen Arbeitsverwaltungen, verfugbar unter https://ec.europa.eu/social/main.jspgcatld=1206&langld=en (abge-
rufen am 20.02.2024). Ergdnzt wurden die Angaben durch den Tatigkeitsbericht 2018 ("Rapport d'activité 2018") des
luxemburgischen Arbeitsministeriums (Ministére du Travail, de 'Emploi et de I'Economie sociale et solidaire, 2019) und
durch die Website von ADEM, https://adem.public.lu/de/employeurs/futureskills/projet-pilote.html (abgerufen am
20.02.2024).
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Qualifikationen ein individueller Kompetenzentwicklungsplan erstellt wurde, unabhdngig do-
von, ob die Person an derselben Position im Unternehmen bleiben oder wechseln sollte.

Erfahrungen und Evaluierungen

Insgesamt haben sich zu Beginn des Pilotprojekts 20 Unternehmen beworben, von denen elf
eine Zulassung erhielten. Laut Angaben in der PES Practices Datenbank nahmen in der einjah-
rigen Pilotphase zehn Unternehmen in vier verschiedenen Wirtschaftssektoren und mit insge-
samt 330 Beschaftigten teil. Dazu zahlten vier Unternehmen aus dem Bankensektor, ein Versi-
cherungsunternehmen, zwei Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes und drei Hand-
werksunternehmen. 90% wechselten tatsdchlich die Position innerhalb des Betriebs. Laut Infor-
mationen der Projektverantwortlichen wurden mehr Arbeitsplatze im Zuge des Projekts umge-
wandelt (Héherqualifizierung) als vollsténdig beseitigt. Laut ADEMS8¢) lagen die zentralen Vor-
teile fUr Unternehmen in der proaktiven Personalplanung, einem verbesserten Wissen Uber F&-
higkeiten, Motivationen und Interessen der Mitarbeiter.innen, Mitarbeiter.innenbeteiligung und
der UnterstUtzung durch Expertiinnen wdhrend des Qualifizierungsprozesses. Aus Sicht der Ar-
beitnehmer:innen waren zentrale Vorteile erstens die Identifizierung neuer beruflicher Optionen
auf Basis einer umfassenden Bewertung von Kompetenzen, Motivationsfaktoren und Interessen
und zweitens der Erwerb neuer beruflicher Kompetenzen wie Soft Skills, Digital Skills oder arbeits-
platzspezifischer Kenntnisse.

Fazit

Durch die Erprobung und UnterstUtzung neuer innerbetrieblicher QualifizierungsmaBnahmen
versuchte die luxemburgische Agentur fUr Beschdaftigungsentwicklung im Rahmen eines Pilot-
projekts die durch die Digitalisierung entstandene "QualifikationslUcke" zu schlieBen. Im Zentrum
standen digitale Werkzeuge, die den Qualifikationsbedarf in den teilnehmenden Unternehmen
zundchst ermittelten, woraus im Rahmen eines umfassenden Stakeholderprozesses individuelle
MaBnahmen fur einzelne Mitarbeiter:iinnen abgeleitet wurden. Ein zentrales Ergebnis war, dass
ein GroBteil der betroffenen Mitarbeiteriinnen mit "veralteten" Qualifikationen tatsdchlich die
Position innerhalb des Unternehmens wechseln konnte.

8¢) Siehe https://adem.public.lu/de/employeurs/futureskills/projet-pilote.html (abgerufen am 20.02.2024).
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Betriebliches Alternsmanagement in Osterreich

Im Bereich des betrieblichen Alternsmanagements existieren mit dem AUVA-
Altersstrukturcheck, der Demografieberatung (bzw. Demografieberatung Digi+) und dem
Selbstcheck-Fragebogen der Sozialpartnerinitiative arbeit&alter eine Reihe von Services fur
Unternehmen. Bock-Schappelwein et al. (2021) fGhren an, dass aber gerade Klein- bzw.
Kleinstbetriebe, denen die notwendigen Ressourcen fUr Qualifizierung, Gesundheits- und Al-
tersmanagement fehlen, professionelle Unterstitzung mit Blick auf die Alterszusammenset-
zung der Belegschaft bendtigen. In Betrieben mit einer stabilen und alterszentrierten Beleg-
schaft, wo in den ndchsten Jahren viele Arbeitskréfte altersbedingt aus dem Unternehmen
ausscheiden werden, wird UnterstUtzungsbedarf bei Suchprozessen und Neueinstellungen
wichtig sein. Wenn durch Neueinstellungen die Altersstruktur im Betrieb heterogener wird, ist
eine aktive Adressierung und Sensibilisierung unerldsslich, um daraus resultierende Spannun-
gen auf Betriebsebene frOhzeitig zu bewdltigen (z. B. BedUrfnisse unterschiedlicher Genera-
tionen im Unternehmen).

4.3 "Stille Reserve" - (Wieder-)Einstieg von Frauen mit Betreuungspflichten

Weibliche Arbeitskrafte, die nach einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung erstmals
oder erneut in das Berufsleben einsteigen, sind eine wichtige Zielgruppe, um das Arbeitskrafte-
potenzial zu erweitern. Es werden zwei Projekte aus Deutschland vorgestellt, die auf die spezi-
elle Gruppe von Muttern abzielen. Einerseits wird das Projekt "power m — Perspektive Wieder-
einstieg" der Stadt MUnchen vorgestellt, das sich an Personen mit Befreuungspflichten im All-
gemeinen richtet, andererseits die speziell f{Ur Migrant:innen ins Leben gerufene Initiative "Stark
im Beruf — MdUfter mit Migrationshintergrund steigen ein". Beide Programme sollen den
(Wieder-)Einstieg von Arbeitskréften mit familiGren Betreuungspflichten ermoglichen.

4.3.1 "power_m" der Stadt Minchen

Definition und Zielgruppe(n)

Das im Jahr 2009 als Teil des bundesweiten deutschen Aktionsprogramms "Perspektive Wieder-
einstieg" gestartete Projekt "power_m" des Beschdaftigungs- und Qualifizierungsprogramms
(MBQ) der Stadt MUnchen unterstUtzt Frauen und Mdnner nach einer ldngeren (mindestens
zwoélfmonatigen) Familienphase beim Wiedereinstieg in das Berufsleben (Landeshauptstadt
MuUnchen, 2020)¢7). Die primdre Zielgruppe sind Frauen, die nicht beim Jobcenter registriert sind
(stile Reserve)s8). Die durchschnittliche Unterbrechung in der Erwerbsbiografie der Teilneh-
mer:innen liegt bei sechs bis sieben Jahren. Das Projekt richtet sich auch an berufstétige Frauen

87) Die MaBnahme wurde im Rahmen einer Veranstaltung des Netzwerks der europdischen Arbeitsverwaltungen vor-
gestellt. Informationen sind der Projektwebsite, https://www.power-m.net/ (abgerufen am 20.02.2024) und dem "MBQ
Projektehandbuch" der Landeshauptstadt MUnchen (2020) enthommen.

88) Die selektive Ansprache von formal hoch gebildeten Frauen wird in der Dissertationsschrift von Nina Reggi-GraBl,
(2021) kritisch beleuchtet.
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mit Familie, die eine berufliche Verdnderung ansfreben, wie etwa den Ausstieg aus einem Mi-
nijob oder den Aufstieg auf einen qualifikationsaddquaten Arbeitsplatz.

Ausgestaltung

"power_m" wurde als Teil des bundesweiten Aktionsprogramms "Perspektive Wiedereinstieg" in
Kooperation mit der Bundesagentur fur Arbeit umgesetzt und aus Mitteln des Europdischen So-
zialfonds (ESF) und des deutschen Bundesfamilienministeriums gefdrdert. Wéhrend das von
2009 bis 2021 laufende Aktionsprogramm ausgelaufen ist, wird "power_m" von der Landes-
hauptstadt MUnchen weitergefUhrt8?). Das MUnchner Referat fur Arbeit und Wirtschaft koordi-
niert im Rahmen des MUnchner Beschdaftigungs- und Qualifizierungsprogramm (MBQ) sechs lo-
kale Beratungs- und Weiterbildungseinrichtungen, die gemeinsam mit lokalen kleinen und mitt-
leren Unternehmen nach "verborgenen Talenten" innerhalb der stillen Reserve suchen, die in
den Arbeitsprozess reintegriert werden kénnen. Als zentrale Erstangebote und Anlaufstellen
werden die Infopoints der Frauenakademie Minchen (FAM) und der MUnchner Volkshoch-
schule genutzt. Weitere Angebote umfassen die Erstellung persdnlicher Kompetenzprofile
durch den Wiedereinstiegscheck der "Frau und Beruf GmbH", die Kompetenzwerkstatt zur Stér-
kung des Selbstvertrauens von Betroffenen des Vereins "IBPro" sowie das auf IT-Kompetenzen
angelegte Qualifizierungsmodul der Frauen-Computer-Schule (Landeshauptstadt Minchen,
2020). Um die Zielgruppe zu erreichen, setzen die Organisatoriinnen auf die Schaffung einer
starken Marke und Corporate Identity ("power_m") und regelmdBige Events mit Testimonials
sowie Netzwerkireffen mit diversen Stakeholdern wie der Bundesagentur fur Arbeit, Kinderta-
gesstatten, Unternehmensverbdnden und NGOs im Handlungsfeld Mutterschaft/Familie. Unter-
nehmen bietet power_m ein niederschwelliges Stellenservice/einen Stellenpool, um Wiederein-
steiger:innen unbUrokratisch in passende Jobs zu vermitteln. Die Angebote sind kostenfrei. Der
Fokus liegt auf der Starkung von Kompetenzen und Selbstvertrauen sowie auf Hilfestellungen
bei der beruflichen Umorientierung. Die Agentur fUr Arbeit MUnchen nimmt als lokales Jobcen-
ter im Rahmen des Programms eine unterstGizende Rolle ein, etwa durch die Mitorganisation
von Netzwerkireffen, wie z. B. dem "Aktionsforum Wiedereinstieg'?).

Erfahrungen und Evaluierungen

Seit der EinfGhrung im Jahr 2009 unterstUtzte power_m in MUnchen insgesamt 6.000 Personen
(jahrlich ca. 400 Personen)?!). Laut einer Begleitforschung Uber die zweite Férderphase des bun-
desweiten Projekts (2012 bis 2014) durch das IAB (Diener et al., 2015) kamen von den Frauen,
die das Programm abgeschlossen haben, insgesamt wieder zwei Drittel in Beschaftigung und
damit 10% mehr als vergleichbare Nicht-Teilnehmerinnen. Ein GroBteil nahm eine Teilzeitbe-
schaftigung (40% aller Teilnehmerinnen), ein geringer Teil eine geringfugige Beschdaftigung

89) https://www.power-m.net/ueber-power_m/ (abgerufen am 23.02.2024).
90) https://portal.power-m.net/aktionsforum-wiedereinstieg/2L= (abgerufen am 20.02.2024).

1) Informationen von Margret Steinle (Referat Arbeit und Wirtschaft, Stadt MUnchen) aus einem Webinar zum Thema
"Improving outreach to groups farther from the labour market" des Netzwerks der europdischen Arbeitsverwaltungen
am 19.04.2023. Siehe https://ec.europa.eu/social/main.jsp2langld=en&catld=105&eventsid=2086&furtherEvents=yes
(abgerufen am 23.02.2024).
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(16%) und nur ein kleiner Teil eine Vollzeitbeschaftigung (6%) auf. Fast jede zweite Frau, die an
dem Programm teilgenommen hat, war davor I&nger als zehn Jahre ohne Erwerbstatigkeit. Die
Zufriedenheit mit den Angeboten war durchwegs hoch. Teilnehmerinnen kamen hdufiger in
Beschaftigung als Frauen, die lediglich durch das Jobcenter beraten wurden. Faktoren, die
den Wiedereinstieg begUnstigten, waren eine unterstitzende Rolle des Partners bei der Kinder-
betreuung und im Haushalt sowie die Inanspruchnahme von haushaltsnahen Dienstleistungen.

Fazit

Das Beispiel aus MUnchen veranschaulicht, wie die meist weibliche stille Reserve auf unbUro-
kratische und niederschwellige Weise angesprochen werden kann, welche Rolle dabei die Ent-
wicklung einer attraktiven Marke spielen kann, um nicht registrierte arbeitslose Personen auf
die Services der &ffentlichen Arbeitsverwaltung aufmerksam zu machen und welche Rolle
diese innerhalb der arbeitsmarktpolitischen Landschaft im Aufbau lokaler Partnerschaften spie-
len kann. Evaluationsstudien (Diener et al., 2015) bescheinigen dem Projekt eine hohe Zufrie-
denheit der Teiinehmerinnen. Auch die Wirksamkeit fUr die Aufnahme einer Erwerbsarbeit ist
gegeben, wobeijedoch ein GroBteil der teiinehmenden Frauen eine Teilzeitbeschaftigung auf-
nimmt.

4.3.2 "Stark im Beruf — Mitter mit Migrationshintergrund steigen ein” in Deutschland

Zwischen 2015 und Mitte 2022 wurde das ESF-Bundesprogramm "Stark im Beruf — MUtter mit Mig-
rationshintergrund steigen ein" des Bundesfamilienministeriums in Deutschland bundesweit an
90 Standorten durchgefUhrt??),

Im Herbst 2022 startete das neue ESF Plus-Programm "MY TURN - Frauen mit Migrationserfahrung
starten durch". Zielgruppe sind formal geringqualifizierte Frauen mit Migrationserfahrung. Die
Programmlaufzeit ist bis Ende 2028 geplant, wobei die erste Forderphase bis Ende 2025 dauern
wird. Die Finanzierung erfolgt aus Mitteln des ESF, ergdnzt um nationale Kofinanzierung.

Definition und Zielgruppe(n)

Die Projekte richten sich an MuUtter mit Migrationshintergrund, die Uber eine Zugangsberechti-
gung zum deutschen Arbeitsmarkt verfUgen und HUrden bei der Erwerbsaufnahme aufweisen.

Ausgestaltung

"Stark im Beruf" ergéinzt die Regelangebote insbesondere der Jobcenter und Arbeitsagenturen.
Dieses Format ist alltagsspezifischer und umfasst niedrigschwelligen Sprachunterricht, Peer-to-
Peer-Beratungen, sowie ein Mix aus Coaching und Kursen, die MUtter an ihrem jeweiligen Le-
bensstandpunkt abholen und sie bei jedem ihrer Schritte in Richtung Erwerbsleben begleiten.
Ziel ist es, erwerbsfahige MUtter mit Migrationshintergrund nachhaltig in existenzsichernde Be-
schaftigung zu bringen. Die Teilnehmerinnen erhalten eine auf sie zugeschnittene

22) https://www.bmfsfi.de/bmfsfi/themen/familie/chancen-und-teilhabe-fuer-familien/familien-mit-
migrationshintergrund/bundesprogramme-stark-im-beruf-muetter-mit-migrationshintergrund-steigen-ein--234704
(abgerufen am 20.02.2024).
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UnterstUtzung; sie werden individuell auf ihrem Weg in die Berufstatigkeit begleitet (z. B. Beginn
einer Ausbildung, Ubergang in eine weitergehende MaBnahme, Aufnahme einer Beschéfti-
gung).

"Stark im Beruf'-Kontaktstellen haben den Uberblick Uber Férder- und UnterstUtzungsmoglich-
keiten, Uber den regionalen Arbeitsmarkt und Uber Wege fur den Jobeinstieg. DarGber hinaus
verbinden sie niedrigschwellige und alltagsorientierte Sprachbildung mit sozialer Integration
der Teilnehmerinnen und einem geschitzten Umfeld in einer Kombination aus Coaching und
Kursen.

Der Wissens- und Erfahrungsschatz zur zielgruppengerechten Arbeitsmarktintegration wird in ei-
nem Instfrumentenkoffer gebUndelt.

Erfahrungen und Evaluierungen

Das Programm konnte zwischen 2015 und 2021 rund 16.000 Mitter erreichen. Uber 13.000 Mt-
ter durchliefen das Programm komplett, knapp ein Drittel von ihnen wechselte in (sozialversi-
cherungspflichtige) Beschaftigung (Stand: September 2021) (BMFSFJ, 2021).

Laut Wirkungsanalyse zeichnete sich dieses Programm neben dem modularen Aufbau durch
einen Mix aus Coaching und Kursen mit durchgehender Begleitung in allen Phasen der Erwerbs-
aufnahme aus. Dieses umfasste alltagsintegrierte Sprachférderung, soziale Integration durch
die Kontakte zwischen den Teilnehmerinnen und den Einbezug von Netzwerkpartnern und in-
dividuelles Coaching und Beratung der MUtter zu Kinderbetreuung und Vereinbarkeit, Kompe-
tenzen und Berufsperspektiven (BMFSFJ, 2021).

Fazit

Laut BMFSFJ (2021) verdeutlichen die Ergebnisse der Wirkungsanalyse, dass ein eigener, nieder-
schwelliger Ansatz fur Migrantinnen in Familienverantwortung in der Jobberatung notwendig
ist. Es braucht spezifische Programme, in der MUtter in ihrer jeweiligen individuellen Lebens- und
Arbeitssituation geférdert werden. Zudem zeichnet sich dieses Programm dadurch aus, dass
die Angebote der Kontakistellen inre Relevanz auch nach Programmende nicht verlieren.

4.3.3 '"Integration houses" in Ddnemark

In Kopenhagen gibt es drei verschiedene Integrationshduser fUr Frauen mit Migrationshinter-
grund oder Fluchterfahrung: FAKTI, Kringlebakken und Diversity Works (frUher Indvandrer Kvin-
decentret). FAKTI wurde 2002 gegrundet, Kringlebakken 1999 und Diversity Works 1982.

Definition und Zielgruppe(n)

Alle drei Integrationshduser konzentrieren sich auf Frauen mit Migrationshintergrund oder
Fluchterfahrung. Dennoch haben sie sehr unterschiedliche Zielgruppen, Tagesprogramme und
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Ziele. Sie haben aber auch Gemeinsamkeiten und arbeiten auf verschiedene Weise miteinan-
der zusammen. Alle befinden sich im selben Stadtteil?s).

FAKTI?4) unterscheidet sich von den beiden anderen Zentren dadurch, dass es sich auf die am
starksten gef@hrdeten Frauen konzentriert, von denen die meisten Uber 40 Jahre alt sind und
viele mit Traumata und Posttraumatischen Belastungsstorungen zu k&mpfen haben. Kringle-
bakken?s) ist die kleinste der drei Initiativen. Diese konzentriert sich auf die frUhe Integration von
MuUttern und ihren Kindern im Alter bis zu drei Jahren. Diversity Works ist das groBte der drei
Zentren.

Ausgestaltung

Bei FAKTI liegt der Schwerpunkt darauf, diese Frauen zu stérken, indem es ihnnen einen sicheren
Raum bietet, der ihnen hilft, inre eigenen BeduUrfnisse zu bewdltigen und ein soziales Netzwerk
aufzubauen, sowie einen "Therapiegarten” - ein wichtiges und beliebtes Merkmal des Projekis.
FAKTI fungiert z. B. als BrOcke zwischen den Frauen und ihrer Community, dem Gesundheitssys-
tem oder auch der Schule. Die Frauen in dieser Gruppe sind nicht in der Lage, den Anforde-
rungen des ddnischen Arbeitsmarktes gerecht zu werden. Ziel ist, die Frauen aus ihrer Isolatfion
Zu befreien. FAKTI zeichnet aus, dass die Nutzung der Einrichtung freiwillig ist, einschlieBlich der
Gesamtdauer der Nutzung.

Kringlebakken kann als Sprungbrett genutzt werden, bevor die Kinder in einen dé&nischen Kin-
dergarten gehen, und bietet den MUttern einen Ort, an dem sie gemeinsam mit ihren Babys
lernen kd&nnen. Hierunter finden sich auch jungere MUtter, die oft sozial isoliert sind und manch-
mal keinen Zugang zu danischen Sprachkursen und beruflichen Ausbildungsmoglichkeiten ha-
ben.

Diversity Works befindet sich in einem belebten und zentralen Teil von Kopenhagen. Der
Schwerpunkt des Zentrums liegt auf Empowerment, Wissen und Berufsausbildung. Darin enthal-
ten ist das sozialdkonomische Projekt "Send More Spices". Send More Spices?s) ist ein Restaurant,
in dem Frauen aus verschiedenen Landern Speisen zubereiten, die von ihren traditionellen Re-
zepten inspiriert sind. Dort werden nicht nur Arbeitsplatze fUr die Zielgruppe geschaffen, son-
dern auch Selbstwertgefihl und die Anerkennung des Projekts gestérkt. Auf individueller Ebene
werden u. a. Fahigkeiten und Wissen gestarkt.

FAKTI, Kringlebakken und Diversity Works werden hauptsdchlich aus Mitteln der Stadt Kopen-
hagen finanziert; dazu kommen Mitteln des Sozialministeriums sowie aus privaten Stiftungen,

93) https://migrant-integration.ec.europa.eu/index.php/integration-

practices en2f%5B0%5D=age and gender%3A307&f%5B1%5D=geogaraphic_area%3A81&f%5B2%5D=informa-
tion type%3A300&{%5B3%5D=migration reasons%3A313 (abgerufen am 20.02.2024).

94) https://migrant-integration.ec.europa.eu/integration-practice/denmark-integration-houses-women-
copenhagen-13-fakti en (abgerufen am 20.02.2024).

95) https://migrant-integration.ec.europa.eu/integration-practice/denmark-integration-houses-women-
copenhagen-23-kringlebakken en (abgerufen am 20.02.2024).

%) https://heiloomfoodproject.com/food-stories/2019/7/3/send-more-spices-creating-a-place-at-the-table-for-
immigrant-women-in-denmark (abgerufen am 20.02.2024).
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Mitgliedschaften und privaten Spenden. Sie werden als Verein mit einem Vorstand und Mitglie-
dern gefthrt.

Erfahrungen und Evaluierungen

Rund 550 Personen besuchen FAKTI, davon kommen 50 bis 70 Frauen jeden Tag. In Summe gibt
es 10.000 Besuche pro Jahr. Laut Evaluierung gelingt es FAKTI nicht nur, das kérperliche, geistige
und soziale Wohlbefinden zu steigern, sondern auch den Kontakt zu einer Personengruppe zu
gewinnen bzw. aufrechtzuerhalten, die sonst nur schwer zu erreichen wdére. Durch den Besuch
von Kringlebakken konnte das Verstdndnis der Frauen fur die ddnische Gesellschaft gestarkt,
die Interaktion mit inr verbessert und die Beziehung zwischen MUtter und Kinder gestarkt wer-
den. Diversity Works bietet ein hohes Mal an ganzheitlicher Unterstitzung und zeichnet sich
durch einen gemeinschafts- und ressourcenorientierten Ansatz aus, der die Frauen und ihre
Familien durch Empowerment besser integriert und einbezieht. Es werden 14 Vollzeitarbeits-
kr&fte beschaftigt.

Fazit

FAKTI, Kringlebakken und Diversity Works stellen speziell ausgestaltete Instrumente dar, die unter
BerUcksichtigung der Arbeitsmarktndhe bzw. Arbeitsmarkiferne Kontakt zu Frauen aufbauen
bzw. aufrechterhalten, die ansonsten nicht oder nur sehr schwer erreicht werden kénnten.
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Angebote zum (Wieder-)Einstieg nach Betreuungspflichten in Osterreich

Abgesehen von Ansatzen zur Erhéhung der Erwerbsarbeitszeit werden auch Ansatze zur Aus-
schopfung des Arbeitskraftepotenzials bendtigt, die Personen adressieren, die sich aus den
unterschiedlichsten Grinden aus dem Erwerbsprozess zurickgezogen haben (siehe z. B.
SORA, 2022) oder noch nie den Zugang dorthin geschafft haben. Dafir ist es jedoch zualler-
erst notwendig, Kontakt aufzubauen. Die in MUnchen bzw. in Deutschland praktizierten An-
satze, wo neue Kommunikationskandle gesucht werden, um gezielt solche Personen anzu-
sprechen, kdnnten auch in Osterreich genutzt werden, um beispielsweise auf die vorhande-
nen Angebote des AMS zum Thema "Karenz und Wiedereinstieg" aufmerksam zu machen.
Dazu z&hlen Tipps, Informationen und Events, z. B. Infoveranstaltungen im AMS-Kalender, die
auf die Moglichkeiten des Wiedereinstiegs von MUttern und was dabei zu beachten ist, auf-
merksam machen?’). Ein Beispiel fUr ein solches Angebot ist der 10-12-wdchige Kurs "Wieder-
einstieg mit Zukunft'?8), der durchschnittlich 20 Stunden pro Woche umfasst und von Frauen
besucht werden kann, die bereits beim AMS arbeitslos oder arbeitssuchend gemeldet sind.
Der Kurs kann bis zu drei Monate vor Beginn der Arbeitslosigkeit begonnen werden und be-
inhaltet auch die Organisation von Kinderbetreuung und Kinderbetreuungs-Beihilfe durch
den AMS-Betreuer oder die AMS-Befreuerin??). Noch stdrkeres Bewusstsein kdnnte auch fur
die vom AMS empfohlene FiT-Forderung'%) zum beruflichen Wiedereinstieg bzw. zur Neuori-
entierung und fUr die speziellen Frauenberufszentren (FBZ, youngFBZ) geschaffen werden,
ebenso fUr das Adressverzeichnis von Frauen- und Mddchenberatungsstellen und Informati-
onen Uber Kinderbetreuungsstellen01).

4.4 Migrant:iinnen und Personen mit Fluchterfahrung

4.4.1 Integrationsvorlehre (INVOL) in der Schweiz

Im August 2018102 startete die Integrationsvorlehre in der Schweiz (SEM, 2020). Diese war zu-
nachst auf vier Jahre angelegt und wurde nach einer ersten positiven Bilanzierung im Jahr 2021
um weitere zwei Jahre verldngert und auf Jugendliche und junge Erwachsene auBerhalb des
Asylbereichs ausgeweitet (INVOL+) (Michel et al., 2023). 2024 erfolgte die Verstetigung des Pro-
gramms (SEM, 2023a), die erste Programmphase dauert von 2024 bis 2027/28 (SEM, 2023b).

97) https://www.ams.at/arbeitsuchende/karenz-und-wiedereinstieg#oberoesterreich (abgerufen am 20.02.2024).

98) https://www.ams.at/arbeitsuchende/frauen/wiedereinstieg-mit-zukunft#oberoesterreich (abgerufen am
20.02.2024).

99) https://www.ams.at/arbeitsuchende/karenz-und-wiedereinstieg/so-unterstuetzen-wir-ihren-
wiedereinstieg/kinderbetreuungs-beihilfe-#oberoesterreich (abgerufen am 20.02.2024).

100) https://www.ams.at/arbeitsuchende/karenz-und-wiedereinstieg/so-unterstuetzen-wir-inren-wiedereinstieg/fit-
frauen-in-handwerk-und-technik#oberoesterreich (abgerufen am 20.02.2024).

101) https://www.ams.at/arbeitsuchende/karenz-und-wiedereinstieg/adressen-fuer-frauen#oberoesterreich (abgeru-
fen am 20.02.2024).

102) https://www.sem.admin.ch/sem/de/home/integration-einbuergerung/innovation/invol.ntml  (abgerufen am
20.02.2024).
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Definition und Zielgruppe(n)

Die Integrationsvorlehre bereitet Flichilinge und vorlaufig aufgenommene Personen sowie seit
Sommer 2021 auch Jugendliche und junge Erwachsene auBerhalb des Asylbereiches (EU-
Staatsangehdrige, Drittstaatsangehdrige) auf eine Berufslehre vor. Es gibt keine Altersbegren-
zung (SEM, 2023a). Es werden individuelle Teilnahmevoraussetzungen formuliert wie etwa
grundlegende Sprachkenntnisse (SEM, 2023b) oder auch Berufserfahrung. AuBerdem wird die
schulische und praktische Eignung abgeklart (z. B. Schnuppertag).

Ausgestaltung03)

Die Integratfionsvorlehre ist eine einjahrige vorbereitende Ausbildung (ein sogenanntes Bru-
ckenangebot in der Berufsbildung). Sie umfasst eine durchgehende, berufsfeldbezogene
Sprachférderung (einschlieBlich der Vermittlung sprachlicher Kompetenzen in der Landesspra-
che); darUber hinaus sollen schulische Grundkompetenzen, Normen und Werte (kulturelle Kom-
petenzen), Gberfachliche Kompetenzen (z. B. Sozial-, Selbstkompetenzen mit Bezug zum Berufs-
feld, Lerntechnik) sowie berufsbezogene Grundfertigkeiten und Grundlagenwissen (erste Be-
rufskunde) vermittelt werden. AuBerdem ist ein Einsatz im Betrieb vorgesehen (in der Regel drei
Tage pro Woche im Betrieb) (SEM, 2023a, 2023b) (Abbildung 10).

Die Integrationsvorlehre soll grundsétzlich in den Strukturen der Berufsbildung (d. h. an den Gb-
lichen Lernorten wie Berufsfachschulen, Betriebe, dritte Lernorte) durchgefUhrt werden (SEM,
2023a).

Der Betrieb schlieBt mit dem Lernenden einen INVOL-Vertrag ab. Der Kanton Aargau empfiehlt
beispielsweise, den Teilnehmer:innen einen Lohn zu zahlen, der pro Monat zwischen 200 Fran-
ken Netto und 70% des Lohns vom ersten Lehrjahr liegt (Kanton Aargau, 2024).

Die Ausbildung kann sowohl in Voll- als auch in Teilzeit absolviert werden. Teilzeitmodelle erhal-
ten beispielsweise Personen mit Betreuungspflichten; die Ausbildung dauert bei gleichem in-
haltlichen Angebot entsprechend I&nger, z. B. eineinhalb oder zwei Jahre (SEM, 2023a).

Ziel ist, dass die Teilnehmer:innen grundlegende Kompetenzen in einem Berufsfeld erwerben,
die auf die berufliche Grundbildung vorbereiten (2-j@hrige berufliche Grundbildung, die mit
einem eidgendssischen Berufsattest (EBA) abschlieBt). Es sollen die notwendigen grundlegen-
den Kompetenzen im Hinblick auf eine berufliche Grundbildung in einem Berufsfeld vermittelt
werden, wobei auf den Vorerfahrungen und Kenntnissen der Teilnehmenden aufzubauen ist
(SEM, 20230).

103) https://www.sem.admin.ch/dam/sem/de/data/integration/ausschreibungen/2018-integrvorlehre/fs-invol-
d.pdf.download.pdf/fs-invol-d.pdf (abgerufen am 20.02.2024).
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Abbildung 10: Inhaltliche Elemente der Integrationsvorlehre (INVOL)
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Q: SEM (20230, S. 4).

Mittelfristig ist der Abschluss eines eidgendssischen Berufsattests (EBA) anzustreben bzw. der Ab-
schluss der 3- oder 4-jahrigen beruflichen Grundbildung, die mit einem eidgendssischen Fahig-
keitszeugnis (EFZ) abschlieBt. Langfristiges Ziel ist die Integration in den Arbeitsmarkt als ausge-
bildete Fachkraft und damit ein Beitrag zur Fachkraftesicherung. Damit erhalten die Teilneh-
mer:innen eine berufliche Perspektive, die Unternehmen potenzielle Arbeitskrafte (Michel et al.,
2023).

Die Gesamtverantwortung fur Projektumsetzung und -entwicklung obliegt der kantonalen Be-
rufsbildung; die Unternehmen bieten Platze fUr den Betriebseinsatzim Rahmen der Integrations-
vorlehre an. Insgesamt handelt es sich hierbei um ein partnerschaftlich getragenes Instrument
von Bund, Kantonen und interessierten Wirtschaftsverbdnden (Abbildung 11.

Kennzeichen von INVOL ist eine gezielte Auswahl der Teiinehmer:innen, die Berufsfeldausrich-
tung, das kompetenzorientierte Lernen in Schule und Betrieb und die enge Begleitung der Teil-
nehmer:innen und Betriebe (Michel et al., 2023).

Erfahrungen und Evaluierungen

Die P&dagogische Hochschule Bern evaluierte in den Jahren 2019 bis 2022 im Auftrag des
Staatssekretariats fUr Migration das Pilotprogramm Integrationsvorlehre (INVOL) (Michel et al.,
2023). Kammermann et al. (2022) zufolge konnten von den 750 Teiinehmer:innen aus der ersten
INVOL-Kohorte (Ausbildungsjahr 2018/19) rund vier FUnftel die INVOL erfolgreich abschlieBen.
Von jenen Teilnehmer:innen, die die INVOL erfolgreich beenden konnten, konnten rund drei
Viertel eine Lehrstelle finden. Diese Ubertrittsquote von rund 66% war den Autorinnen zufolge
allerdings niedriger als in anderen Brickengeboten mit 86% bzw. 90%.
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Rund drei Viertel der INVOL-Teilnehmer:innen aus der ersten Kohorte, die eine berufliche Grund-
bildung aufnehmen, beginnen die 2-jahrige berufliche Grundbildung (Abschluss mit Eidgends-
sischem Berufsattest (EBA), die Ubrigen treten in die 3-j@hrige Grundbildung mit Eidgendssi-
schem Fahigkeitszeugnis ein (EFZ). Am haufigsten werden berufliche Ausbildungen in den Be-
reichen Malerpraktiker:in EBA, Haustechnikpraktiker:in EBA, Baupraktiker:in EBA, Automobil-As-
sistent:in EBA, Montage-Elekiriker:in EFZ, Logistiker:in EBA/EFZ, Detailhandelsassistent:in EBA, De-
tailhandelsfachmann:frau EFZ oder auch als Kichenangestellte:r EBA bzw. Hauswirtschafts-

praktiker:in EBA begonnen.
Abbildung 11: Integrationsvorlehre
Kantonale Berufsbildung

Rolle / Aufgabe
Gesamtverantwortung fiir Projektumsetzung
und -koordination
Vermittlung von schulischen, sprachlichen und
uberfachlichen Kompetenzen im Berufsfeld
Ansprechpartner fur interessierte Teilnehmende
und Betriebe
Jahrliche Anpassung der Berufsfelder und
Anzahl Platze nach Angebot und Nachfrage

Interesse
Verstarkte und nachhaltige Integration von vorldu-
fig aufgenommenen Personen, Flichtlingen, sowie
Personen mit Status S oder aus EU/EFTA-
und Drittstaaten
Verminderung u.a. der Sozialhilfekosten
Finanzielle Unterstitzung durch den Bund

Teilnehmende

Rolle / Aufgabe
Erfullung der Teilnahmevoraussetzungen
Geeignete Berufserfahrung / Ausbildung aus
dem Herkunftsland
Motivation und Potenzial
Sprachniveau A2 mundlich, A1 — A2 schriftlich

Interesse
Solide Grundlage und Vorbereitung fir den
Einstieg in eine Berufslehre
Perspektive fur eine anerkannte Ausbildung
und anschliessend eine qualifizierte Stelle
Perspektive fur eine dauerhafte finanzielle
Unabhangigkeit
Forderung der Integration und Selbststandigkeit
in der Schweiz

Integrationsvorlehre

Betriebe

Rolle / Aufgabe
Platze fur den Betriebseinsatz im Rahmen
der Integrationsvorlehre anbieten
Bewerbungen von Kandidaten fur Betriebseinsatze
und Lehrstellen gleichwertig prifen
Fuhrung und Teameingliederung von
Teilnehmenden

Interesse
Motivierte Lernende und zukunftige Fachkrafte
kennen lernen und einen Einstieg in die Berufswelt
ermoglichen
Diversitat im Unternehmen fordern
Gesellschaftliches Engagement als Arbeitgebende

Q: www.sem.admin.ch/invol (abgerufen am 20.02.2024).

Organisationen der Arbeitswelt (OdA)
oder andere Verbande der Wirtschaft

Rolle / Aufgabe
Mitwirkung bei der (Weiter)-Entwicklung der
berufsfeldspezifischen Integrationsvorlehren
Information der angeschlossenen Betriebe
Eventuell Mitwirkung bei der Umsetzung der
Module zu den praktischen Grundfertigkeiten
und zum Grundlagenwissen im Berufsfeld

Interesse
Mitbestimmung und Mitwirkung beim Aufbau
und bei der Weiterentwicklung von berufsfeld-
bezogenen Integrationsvorlehren — und damit
massgeschneiderte Abstimmung auf den Bedarf
der Branche
Gesellschaftliches Engagement der Branche
Beitrag zur Linderung des Lernenden- und
Fachkraftemangels leisten
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Hervorgehoben wurde, dass die Teilnehmer:innen durch INVOL ihre sprachlichen Kompeten-
zen deutlich verbessern konnten.

Die zweite INVOL-Kohorte umfasste 867 Personen, wovon 59,3% in eine EBA- bzw. EFZ-Lehre be-
rufliche Ausbildung wechselten; die dritte INVOL-Kohorte 867 Personen mit einer Ubertrittsquote
von 56,6%. In der vierten INVOL-Kohorte (Ausbildungsjahr 2021/22) konnten von den 750 Teil-
nehmer:innen 615 die INVOL abschlieBen bzw. haben 421 Personen eine EBA- bzw. EFZ-Lehre
begonnen; die Ubertrittsquote in die berufliche Grundbildung betrug damit 56,1%.

Ubersicht 5: INVOL - Teilnehmer:innenzahl

Ausbildungsjahr Anzahl an Teilnehmer:innen mit ~ Teilnehmer:innen mit Ubergangsquote in %
Teilnehmer:innen erfolgreichem Ubergang in berufliche
Abschluss Grundbildung
2018/19 750 610 495%) 66,0%)
2019/20 867 737 514 59.3
2020/21 837 722 491 58,7
2021/22 750 615 421 56,1

Q: https://www.sem.admin.ch/sem/de/home/sem/medien/mm.msg-id-87166; html https://www.sem.ad-
min.ch/sem/de/home/sem/medien/mm.msg-id-22750; html https://www.sem.admin.ch/sem/de/home/aktu-
ell/news/2019/2019-11-12.html (abgerufen am 20.02.2024); *) geschatzt.

Fazit

Laut Kammermann et al. (2022) handelt es sich bei der Integrationsvorlehre um ein Instrument,
wo sowohl die Gesellschaft als auch die Teilinehmer:innen profitieren; erstere durch einen Bei-
frag zur Fachkraftesicherung bzw. finanzielle Entlastung der Sozialhilfe, zweitere durch Ausbil-
dungs- bzw. Beschaftigungsoptionen und damit verbundener gesellschaftlicher Inklusion. Der
Erfolg des Programms wird den Autorinnen zufolge schlussendlich am erfolgreichen Berufsab-
schluss der Teilnehmer:innen zu messen sein und auch daran, ob es BerufsabschlUsse in Berufs-
feldern mit Fachkraffemangel geben wird. Sprachliche Schwierigkeiten kénnen ein Hindernis
darstellen, was allerdings mit Engagement und Motivation zu begegnen versucht wird (Michel
et al., 2023).

44.2 BA-MaBnahmen zur Berufswahl und Berufsausbildung: Berufsvorbereitende
BildungsmaBnahmen (BvB) in Deutschland

Definition und Zielgruppe(n)

Die berufsvorbereitende BildungsmaBnahme (BvB) richtet sich an junge Menschen ohne beruf-
liche Erstausbildung in Deutschland, die ihre Vollzeitschulpflicht nach den Gesetzen der Ladnder
erfUllt haben und eine Berufsausbildung anstreben. Personen mit Migrationshintergrund mussen
mindestens das Sprachniveau B1 erfullen. Diese MaBnahme wird in allen Bundesldndern ange-
boten und durchgefUhrt (Beer, 2022).

Die BvB ist ein Bildungsangebot im Ubergangssystem, das die "dritte S&ule" neben dem dualen
System der Berufsausbildung und dem Schulberufssystem darstellt. Es gibt keine Altersbeschran-
kung (Beer, 2022).
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Ausgestaltung

Im Rahmen der BvB wird vorrangig die Vorbereitung und Eingliederung in die Berufsausbildung
angestrebt. Es umfasst Berufsorientierung und Berufsvorbereitung. Die BvB umfasst eine voran-
gestellte Kompetenzanalyse sowie fUnf bedarfsgerecht einzusetzende Foérderzielbereiche.
Diese umfassen Grundkompetenzen, Berufsorientierung/Berufswahl, berufliche Grundfdhigkei-
ten, berufsspezifische Qualifizierung und der Erwerb eines Hauptschul- bzw. gleichwertigen
Schulabschlusses (BA, 2022). Ziel ist, eine Berufswahlentscheidung auf Basis der eigenen Interes-
sen, Fahigkeiten und Fertigkeiten zu treffen und abzusichern (Beer, 2022).

Die Teilnahme ist in Vollzeit (39 Stunden) vorgesehen, kann unter Umstdnden aber auch in Teil-
zeit (mindestens 20 Stunden) erfolgen.

Die Regelférderdauver belduft sich auf 12 Monate (darunter die Kompetenzanalyse funf Wo-
chen), d. h. ein Schuljahr. Jede Woche besteht beispielsweise in Berlin-Brandenburg Uberwie-
gend aus zwei Schultagen in der Berufsschule und drei Tagen beim jeweiligen Bildungstra-
ger'%4), Die Ein- und Austritte der Teilnehmer:innen sind flexibel zu gestalten, Ubergénge in an-
dere, anschlussfahige Bildungsangebote sollen jederzeit mdglich sein (Beer, 2022).

Die BvB ist eine MaBnahme der Bundesagentur fur Arbeit.

Erfahrungen und Evaluierungen

Im Jahr 2022 besuchten laut integrierter Ausbildungsberichterstattung (iIABE) 31.520 Anfdan-
ger:innen berufsvorbereitende Bildungsgdnge (siehe dazu beispielsweise auch Beer, 2022; BIBB,
2022). Der Frauenanteil lag bei 38,2%; der Anteil ausi@ndischer Ausbildungsanfdnger:innen bei
14,5%.

Fazit

Die BvB begleitet und unterstitzt ausbildungssuchende Jugendliche am Ubergang zwischen
Schule und Berufsausbildung und richtet sich an junge Menschen, die eine Berufsausbildung
anstreben.

4.4.3 Berufliche Orientierung fur Zugewanderte (BOF) in Deutschland

Zwischen 2016 und 2023 wurden in Berufsbildungsstétten bundesweit in Deutschland Kurse im
Rahmen des Programms "Berufliche Orientierung fur Zugewanderte (BOF)" des Bundesministe-
riums fUr Bildung und Forschung (BMBF) zur Vorbereitung auf eine Ausbildung angeboten105).

104) https://bildungsserver.berlin-brandenburg.de/lebenslanges-lernen/ausbildung/berufsausbildung-berufliche-
Rbildung/berufsorientierung-berufsvorbereitung-oder-berufsausbildungsvorbereitung-bvb-brandenburg  (abgerufen
am 20.02.2024).

105) hitps://www.berufsorientierungsprogramm.de/bop/de/angebot-fuer-zugewanderte/berufliche-orientierung-
fuer-zugewanderte-bof/bof-in-zahlen/immer-mehr-frauen-erreicht.ntml2nn=720990 (abgerufen am 20.02.2024).
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Definition und Zielgruppe(n)

Die BOF richtet sich an Zugewanderte, die nicht mehr schulpflichtig sind und migrationsbeding-
ten Forder- und Sprachunterrichtsbedarf haben. Vor Beginn eines BOF-Kurses wird geprift, ob
Interessierte das Potenzial und die Kompetenzen fUr eine spétere Vermittlung in die ange-
strebte Ausbildung mitbringen. Voraussetzung sind gute Deutschkenntnisse als auch schulische
Grundkenntnisse sowie personale, soziale und methodische Kompetenzen.

Die Forderrichtlinie vom 24.10.2022 erméglichte die DurchfGhrung von BOF-Kursen bis zum
31. Dezember 2023. Aktuell werden keine Projekte gefdrdert1o¢),

Ausgestaltung

Die Teilnehmer:innen kénnen auf alle betrieblichen und schulischen Ausbildungsberufe vorbe-
reitet werden, die einen berufsqualifizierenden Abschluss vorsehen. Es umfasst eine individuell
ausgestaltete allgemeine berufliche Orientierung und die Mdglichkeit, sich mit bis zu drei Beru-
fen auseinanderzusetzen, wo eine Ausbildung vorstellbar erscheint (BMBF, 2023).

Die Teilnehmer:innen werden in Lehrwerkstatten, Praxisrdumen und Betrieben an eine Ausbil-
dung oder Einstiegsqualifizierung herangefuhrt'07). Wahrend der BOF-Kurse, die auf die Anfor-
derungen in den Berufsschulen vorbereiten sollen, lernen die Teilnehmer:innen die Fachspra-
che und Fachkenntnisse fUr den angestrebten Ausbildungsberuf (BMBF, 2023).

Wdahrend der Werkstatttage, die in den Werkstatten und Praxisrdumen von Berufsbildungsstat-
ten stattfinden, kdnnen die Teilnehmenden ein bis drei Ausbildungsberufe kennenlernen, in de-
nen sie sich eine Ausbildung vorstellen kénnen. Sie testen neun bis maximal 18 Wochen lang,
ob die ausgewdhlten Berufe tatsdchlich ihrer persdnlichen Eignung und Neigung entsprechen
(BMBF, 2023).

Auf der Grundlage ihrer Erfahrungen wahrend der Werkstatttage entscheiden sich die Teilneh-
mer:innen fur einen Ausbildungsberuf, den sie wahrend der Betriebsphase in einem Betrieb ver-
fieft kennenlernen. Hier wenden sie vier bis maximal acht Wochen lang, die zuvor erworbenen
Kompetenzen in der betrieblichen Praxis an. Bei Bedarf kann die Betriebsphase in mehrere Ab-
schnitte unterteilt werden, um unterschiedliche Betriebsabldufe kennenzulernen. Umgekehrt
lernt der Beftrieb die potenziellen Auszubildenden kennen (BMBF, 2023).

Die Teilnehmer:innen werden von einer sozialpddagogischen Fachkraft begleitet, die regelma-
Big mUndliches Feedback gibt und die Lernfortschritte schriftich dokumentiert. Die Begleitung
sorgt auch fUr die Vermittlung auf eine Ausbildungsstelle oder in eine Einstiegsqualifizierung108).
Zus@tzlich ist auch eine ehrenamtliche Betreuung von Fachkrdften im Ruhestand durch den

106)  https://www.bibb.de/de/62186.php (abgerufen am 20.02.2024).

107) Die BOF-Kurse finden in Uberbetrieblichen Berufsbildungsstdtten oder damit vergleichbaren Berufsbildungsstatten
und ihren Kooperationspartner statt (BMBF, 2023).

108) Sozialversicherungspflichtiges Praktikum mit einer Dauer von mindestens sechs und hdchstens 12 Monaten.
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ausbilden/einstiegsqudlifizierung-arbeitgeber (abgerufen am
20.02.2024).
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Senior Expert Service (SES)19?) im Rahmen der Initiative "Verhinderung von Ausbildungsabbri-
chen (VerA)"10) méglich (BMBF, 2023).

Die Teilnahme an der BOF ist sowohl in Voll- als auch Teilzeit méglich.
Ein BOF-Kurs umfasst maximal 12 Teilnehmer:innen.

Das Programm dauert bis zu 26 Wochen.

Erfahrungen und Evaluierungen

Von September 2016 bis Dezember 2022 nahmen rund 6.500 Geflochtete und Zugwanderte
mit besonderem UnterstUtzungsbedarf an einem BOF-Kurs teil; davon beendeten 3.770 den
BOF-Kurs erfolgreich. Von ihnnen begannen rund 1.000 Personen (26%) eine Ausbildung, weitere
16% eine Einstiegsqualifizierung (rund 500) und 12% eine Beschaftigung.

Im Jahr 2022 wurden die Absolventiinnen in 48 verschiedene Ausbildungsberufe vermittelt. Die
funf haufigsten Berufe waren Kraftfahrzeugmechaniker:in, Elektroniker:in, Friseur:in, Anlagen-
mechaniker:in fOr Sanitér, Heizungs- und Klimatechnik und B&cker:in.

Der bei Programmstart sehr geringe Frauenanteil (2016/17: 2%; 2018: 3%) konnte wdhrend der
Projektlaufzeit sukzessive gesteigert werden und lag 2022 bei 36%. Grund fur den Anstieg war
vor allem eine Erweiterung des angebotenen Berufsspekirums, welches zu mehr Interesse bei
den Frauen gefUhrt hat. Ab 2019 bat BOF nicht nur Einblicke in Handwerksberufe, sondern zum
Beispiel auch in Ausbildungsberufe aus den Berufsfeldern Gesundheit/Erziehung und Verkauf.
AuBerdem erhohte die Mdglichkeit, an einem BOF-Kurs in Teilzeit teilzunehmen, die Nachfrage
bei den Frauen. Die Erfahrungen der Projekttrager zeigen auf, wie wichtig es ist, Frauen gezielt
anzusprechen, u. a. Uber niedrigschwellige Beratungsangebote an Orten, an denen sie sich
aufhalten'),

Im Jahr 2023 lag der Anteil der Gefluchteten aus der Ukraine in einem BOF-Kurs bei 20%. Diesen
besuchten Uberwiegend Frauen (Uber zwei Drittel der Teilnehmer:innen aus der Ukraine waren
Frauen); etwa jede dritte ukrainische Teilnehmer:in besuchte 2022/2023 den Kurs in Teilzeit112).

Fazit

Abgesehen von einer Orientierungsphase, Werkstatt- und Praxistagen und einer Betriebsphase,
die Einblickin den Wunschberuf geben, werden die Teilnehmer:innen mit dem Sprachunterricht

109) Der SES ist die fUhrende deutsche Entsendeorganisation fUr ehrenamtliche Fach- und FUhrungskrafte im Ruhestand
oder in einer beruflichen Auszeit. https://www.ses-bonn.de/wir-ueber-uns (abgerufen am 20.02.2024).

110) Das Bundesministerium fUr Bildung und Forschung (BMBF) férdert die Begleitung von Jugendlichen, die in der Aus-
bildung auf Schwierigkeiten stoBen und Uberlegen, die Lehre abzubrechen, durch ehrenamtliche Begleiter des Senior
Experten Service (SES). https://www.ueberaus.de/wws/22223006.php (abgerufen am 20.02.2024).

M) https://www.berufsorientierungsprogramm.de/bop/de/angebot-fuer-zugewanderte/berufliche-orientierung-
fuer-zugewanderte-bof/bof-in-zahlen/immer-mehr-frauen-erreicht.html2nn=720990 (abgerufen am 20.02.2024).

12) https://www.bildungsketten.de/bildungsketten/de/themen/integration-in-ausbildung-und-beruf/berufliche-
integration-von-ukrainern-durch-bof.html (abgerufen am 20.02.2024).
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und dem berufsbezogenen Fachunterricht bereits auch auf den Unterricht in den Berufsschulen
vorbereitet.

MaBnahmen in Osterreich zur Integration von jungen Migrant:innen und Personen
mit Fluchterfahrung

In Osterreich existieren eine Reihe von arbeitsmarktpolitischen Angeboten, die fir die Ziel-
gruppe der jungen Migrantiinnen und Personen mit Fluchterfahrung relevant sein konnen.
Im Rahmen der Ausbildungspflicht (AusBildung bis 18) bzw. der Ausbildungsgarantie bis 25
(fGr Personen mit maximal Pflichtschulabschluss) kénnen unter anderem folgende MaBnah-
men eine UnterstUtzung darstellen: Jugendcoaching, AusbildungsFit, Ausbildungsgarantie -
Uberbetriebliche Lehrausbildung 1+2 und fUr Personen mit Pflichtschulabschluss die Fachar-
beiter:innen-Intensivausbildung, die Uberbetriebliche Lehrausbildung sowie Arbeitsstiftun-
gen oder arbeitsplatznahe Qualifizierung (AQUA). Allerdings gilt die Ausbildungspflicht nur
fUr Jugendliche, die schon Asyl haben oder subsididr schutzberechtigt sind und nicht for
junge Menschen mit laufendem Asylverfahren. Ein weiteres regionales Angebot in Wien, das
insbesondere fur junge Zugewanderte konzipiert wurde, ist das Jugendcollege!'3)114). Das
Jugendcollege Basic richtet sich an Jugendliche im Alter zwischen 15 und 25 Jahren mit
Bedarf an Alphabetisierung in deutscher Sprache, Deutscherwerb (A1/A2) sowie Basisbil-
dung in Mathematik, Englisch und Digitalisierung. Das Jugendcollege Advanced richtet sich
ebenfalls an Jugendliche im Alter zwischen 15 und 25 Jahren mit Deutschkenntnissen auf
mindestens Niveau A2. Sie werden u. a. auf die Berufsausbildung vorbereitet, auf den Pflicht-
schulabschluss (Teilprofungen) sowie auf die OIF-Prifung B1/B2. Das Kursangebot im Rah-
men von Jugendcollege Basic, das von der MENTOR GmbH im Auftrag des AMS Wien an-
geboten wird, umfasst ein dreitdgiges Aufnahmeverfahren mit Informationsveranstaltung,
Einzelclearing und Kompetenzerhebung, auf das Aktivierungs-, Wissens- und Vermittlungs-
module, ein Erprobungsmodul sowie Vermittlungsbegleitung und sozialpddagogische Be-
treuung folgen. Ziel ist der Erwerb der deutschen Sprache, d. h. der positive Abschluss einer
anerkannten OIF-Deutschprifung sowie der Erwerb von Basisbildung, der die Aufnahme ei-
ner (dualen) Ausbildung bzw. bei Uber 18-Jahrigen auch die Aufnahme einer Erwerbsarbeit
am ersten Arbeitsmarkt erleichtern soll. FUr die gleiche Zielgruppe von Jugendlichen, die je-
doch nicht beim AMS gemeldet sind, gibt es ein dhnliches Angebot, das Jugendcollege
StartWien, welches von der Stadt Wien bzw. der gemeinnutzigen GmbH Interface Wien or-
ganisiert und gemeinsam mit dem Europdischen Sozialfonds finanziert wird.

5. Erwartete Effekte und Schlussfolgerungen

Die vorgestellten Detailanalysen lassen noch ungenutzte Optionen zur verbesserten Ausschdp-
fung des Arbeitskréftepotenzials der in Kapitel 2.2 beschriebenen Personen erkennen. In Form
einer Zusammenfassung listet die Matrix (Ubersicht 6) die vorgesteliten MaBnahmen auf,

113 https://www.jugendcollege-basic.at/ (abgerufen am 20.02.2024).
14 https://www.mentor.at/projekte/wien/jugendcollege-ams-wien-basic/ (abgerufen am 20.02.2024).
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beschreibt wie diese wirken sowie die erwarteten Effekte, basierend auf den oben beschrie-
benen Evaluierungsergebnissen. Zudem wird unterschieden, ob die MaBnahme auf eine Aus-
weitung des Arbeitskraftepotenzials oder auf den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit abzielt.

Konzentriert auf die Teilbereiche dltere und gesundheitlich eingeschrdnkte Arbeitskrafte, Qua-
lifizierung fUr Gltere Arbeitskrafte, stille Reserve sowie Migrantiinnen und Personen mit Fluchter-
fahrung werden 12 Programme im Detail vorgestellt, wovon vier Interventionen aus D&dnemark,
Estland und Deutschland auf den Themenbereich dltere und gesundheitlich eingeschrénkte
Arbeitskrafte entfallen, zwei aus Belgien und Luxemburg auf den Bereich der Qualifizierung al-
terer Arbeitskrafte und drei aus Deutschland und D&nemark zur stillen Reserve. Die drei fUr den
Bereich Migrant:iinnen und Personen mit Fluchterfahrung ausgewdhlten Programme stammen
aus der Schweiz und Deutschland.

In Dadnemark kénnen gesundheitlich eingeschrénkte Personen im Rahmen von "Fleksjobs" eine
geférderte Beschdaftigung in spezifisch angepassten Arbeitsplatzen mit flexibel gestaltetem
StundenausmaB aufnehmen. Damit kdnnen gesundheitlich eingeschrdnkte Personen, die
noch keinen Pensionsanspruch haben, I&dnger im Erwerbsprozess gehalten werden. AuBerdem
gibt esin DGdnemark ganzheitliche Rehabilitationskurse fUr besonders vulnerable Personengrup-
pen mit beruflichen, gesundheitlichen und/oder sozialen Problemen und auch die Kombina-
fion von beruflicher Rehabilitation und psychischen Gesundheitsinterventionen. Estland bietet
ebenfalls ein holistisches Rehabilitationsprogramm mit breitem Leistungsangebot fur Personen
mit psychischen Einschrédnkungen bzw. geistiger Behinderung. Deutschland setzt mit dem Pro-
gramm "Teilhabe am Arbeitsmarkt" auf geférderte Beschaftigung mit begleitenden ganzheitli-
chen Individualcoachings fUr langzeitarbeitslose Personen.

CareerFlow und Doorstart sind zwei belgische Pilotprojekte, die auf proaktive Arbeitsplatzwech-
sel durch Vermittlung von Wissen, Beratungsangebote fUr Arbeitskrafte und Unternehmen, Ein-
richtung von One-Stop-Shops sowie auf frihe arbeitsmarktpolitische Interventionen im Fall von
Massenentlassungen setzen. In Luxemburg zielt das Programm "Digital Skills Bridge" auf "Quailifi-
kationslUcken" ab, die durch den Einsatz von digitalen Technologien drohen und setzt auf den
Sozialdialog zwischen Sozialpartnern sowie auf den Einsatz von IT-Tools, um veraltete Qualifika-
fionen zu identifizieren und auf Beratungs-, Planungs- und Coachingangebote, Job-Matching
und Lernmanagement.

Das Programm "power_m — Perspektive Wiedereinstieg" unterstitzt in MUnchen Personen (meist
Frauen) mit lGngeren familienbedingten Erwerbspausen beim Wiedereinstieg. Es konzentriert
sich auf die nicht registrierte stille Reserve, die durch niederschwellige Beratungs- und Weiter-
bildungsangebote, durch Zusammenarbeit mit kleinen und mittleren Unternehmen, durch
Etablierung einer Corporate Identity und eines Stakeholder-Netzwerks und ein niederschwelli-
ges Stellenservice erreicht werden soll. Die Initiative "Stark im Beruf — MUtter mit Migrationshin-
tergrund steigen ein" richtet sich speziell an MUtter mit Migrationshintergrund in Deutschland
und fuhrt sie mit Orientierungs- und Beratungsangebote, Beratung und Begleitung an den Ar-
beitsmarkt heran und unterstitzt bei der Kinderbetreuung. Die Integrationshduser fir Frauen mit
Migrationshintergrund oder Fluchterfahrung in Kopenhagen zeichnen sich dadurch aus, dass
sie unterschiedliche Zielgruppen ansprechen, d. h. arbeitsmarktferne Frauen ebenso wie ar-
beitsmarktnahe Frauen und entsprechend differenziert ausgestaltet sind.
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In der Schweiz bereitet die Integrationsvorlehre (INVOL) als einjdhrige vorbereitende Ausbil-
dung Fluchtlinge und vorlaufig aufgenommene Personen und auch Jugendlichen und jungen
Erwachsenen auBerhalb des Asylbereiches (EU-Staatsangehorige, Drittstaatsangehdrige) auf
eine Berufslehre vor. Es handelt sich hierbei um ein partnerschaftlich getragenes Instrument von
Bund, Kantonen und interessierten Wirtschaftsverbdnden mit dem Ziel der Vermittlung grundle-
gender Kompetenzen in einem Berufsfeld und der Vorbereitung auf die berufliche Grundbil-
dung. In Deutschland richtet sich die berufliche Orientierung fUr Zugewanderte (BOF) an Per-
sonen, die nicht mehr schulpflichtig sind und migrationsbedingten Férder- und Sprachunter-
richtsbedarf haben. In dem 26-wdchigen Programm werden sie schrittweise auf eine Ausbil-
dung vorbereitet, haben Kontakt mit Betrieben und werden dabei kontinuierlich begleitet. Die
berufsvorbereitenden MaBnahmen richten sich an Jugendliche, die eine Berufsausbildung an-
streben und umfassen Berufsorientierung und Berufsvorbereitung.

Von diesen 12 im Detail vorgestellten MaBnahmen konzentrieren sich drei Interventionen auf
den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit, sieben auf die Ausweitung des Arbeitskrafteangebofts
und bei zwei werden beide Aspekte berUcksichtigt.

Bei der sfillen Reserve und der Gruppe der Migrantiinnen bzw. Personen mit Fluchterfahrung
stellen Frauen bzw. junge Menschen die zentrale Zielgruppe dar. Im Falle der Erffahrungen aus
dem Programm "Berufliche Orientierung fur Zugewanderte (BOF)" in Deutschland I@sst sich ab-
leiten, dass fUr Frauen mit Migrationshintergrund spezifische, oftmals niederschwellige Ansétze
notwendig sind, um sie zu erreichen, dhnlich den Erfahrungen mit "Stark im Beruf — MUtter mit
Migrationshintergrund steigen ein", aus dem deutschen Programm "power_m", das in der Stadt
MuUnchen durchgefihrt wird, und den "Integration houses" in Kopenhagen, die sowohl arbeits-
marktferne als auch arbeitsmarkinahe Frauen ansprechen.

Hieraus lasst sich folgern, dass herkdmmliche Kommunikationskandle oftmals nicht geeignet
erscheinen, um Personen, haufig Frauen, die sich aus dem Erwerbsprozess zurickgezogen ha-
ben, zu erreichen. Ein Ansatz ké&nnte hier in niederschwellig zug&nglichen Medien mit hoher
Reichweite liegen. AuBerdem kdénnte eine Kampagne mit Stakeholder-Netzwerken, Veranstal-
tfungen und Stellenservices auch Outreach-Aktivitdten enthalten, die Gber die AMS-Homepage
hinausgehen. Die Kontaktaufnahme musste an jenen Orten stattfinden, die von den betreffen-
den Personen haufig frequentiert werden (z. B. in Parks und an Spielpldtzen). Eine weitere M6g-
lichkeit ware die Ansprache der Personengruppe in regionalen Medien wie beispielweise die
Bezirkszeitungen. AuBBerdem zeigt das Beispiel aus MUnchen, wie wichtig es fur die Zielgruppe
ist, Mut und Selbstvertrauen zu stérken. Zugleich ist auch anzudenken, Informationen in der Of-
fentlichkeit zu lancieren, die die Bedeutung der potenziellen Zielgruppen fur den Arbeitsmarkt
positiv besetzen und dadurch Vorurteile und Diskriminierung gegenUber dlteren und weibli-
chen Arbeitskraften abbauen (siehe dazu beispielsweise Steiner & Kerler, 2018).

Die beiden Programme zur Vorbereitung auf eine Berufsausbildung, einerseits das Brickenan-
gebot der Integrationsvorlehre (INVOL) in der Schweiz und andererseits im Ubergangssystem
die berufsvorbereitenden BildungsmaBnahmen (BvB) zeichnen sich dadurch aus, dass sie for
die Teilnahme ein MindestmalB an sprachlichen Kompetenzen voraussetzen, das die Teilneh-
mer:innen erflllen muUssen, obschon dieses in der Schweiz deutlich niedriger angesetzt ist
(Sprachniveau A2 mindlich) als in Deutschland (B1). AuBerdem richten sie sich gezielt an die

WIFO



- 65 -

Zielgruppe von Migrantiinnen und bereiten diese auf eine Berufsausbildung vor. Die berufliche
Orientierung fur Zugewanderte (BOF) in Deutschland und auch die Integrationsvorlehre
(INVOL) in der Schweiz kennzeichnet zudem, dass der Kontakt zum Betrieb ein zentrales Element
darstellt; bei der INVOL wird sogar ein Vertrag zwischen Betrieb und Teilnehmer:in vorausge-
setzt. AuBerdem werden die Teilnehmer:innen fUr ihre Tatigkeit im Betrieb entlohnt, der sich u. a.
am Lohn im ersten Lehrjahr orientiert.

Die Programme zur beruflichen Rehabilitation fir Menschen mit Behinderung in D&dnemark und
Estland zeichnen sich durch eine Verschrankung von beruflicher, medizinischer und sozialer Re-
habilitation aus. Eine (noch) starkere Verzahnung von bestehenden Rehabilitationsangeboten
kénnte ein Ansatzpunkt sein, um Personen mit komplexen psychischen und sozialen Problem-
lagen moglichst fruh bedarfsgerecht zu unterstitzen.

Aus dem Programm "Teilhabe am Arbeitsmarki" in Deutschland, das sich an Langzeitarbeitslose
mit besonders langer Dauer von Erwerbslosigkeit (mehr als finf Jahre) richtet, IGsst sich ableiten,
dass diese durch vielfdltige Faktoren benachteiligte Zielgruppe ein zusétzliches Programm ge-
férderter Beschaftigung bendtigt, das auf die langfristige Stabilisierung der betroffenen Perso-
nen abzielt. Das deutschlandweite Programm ist sowohl im Hinblick auf die Héhe der Férder-
quote als auch auf die Bezugsdauer umfangreicher ausgestaltet als die bestehenden Instru-
mente gefdrderter Beschéftigung in Osterreich.

Die vorgestellten Beispiele aus Belgien und Luxemburg zeigen auf, wie QualifizierungsmaBnah-
men proaktiv gesetzt werden kénnen, bevor das Veralten von Kompetenzen (z. B. im Bereich
digitaler Skills) sich in Jobverlust niederschldgt. Daraus lasst sich ableiten, dass frohzeitige Quao-
lifizierung moglichst gestérkt werden sollte, da sie langfristig zum Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit beitragt.

Aus diesen Landerbeispielen lassen sich damit Ansafzpunkte ableiten, wie das Arbeitskraftepo-
tenzial einer demografisch alternden Gesellschaft bestmoglich ausgeschépft werden kann.
Diese umfassen, wie in Abbildung 12 dargestellt, u.a. Niederschwelligkeit im Zugang bzw. in der
Kontaktaufnahme, die beispielsweise Uber die Erprobung ,neuer* Kommunikationskandle er-
reicht werden kann. Dazu zdhlen weiters Sprachaspekte wie etwa die Festigung der Erstspra-
che, das Erlernen der Fachsprache und auch die Ausrichtung von bilingualen Aus- und Weiter-
bildungsformaten sowie auf die Zielgruppe zugeschnittene Instrumente wie beispielsweise
MaBnahmen zur Vorbereitung auf die Berufsausbildung. AuBerdem braucht es zeitliche Awa-
reness z.B. bei der Dauer der Begleitung, die in Abh&ngigkeit von den Problemlagen zielgrup-
penspezifisch auszurichten ist, sowie beim Kontaktaufbau, der bei Bedarf langfristig und schritt-
weise auszugestalten ist. Mit Blick auf gesundheitliche MaBnahmen sind berufliche, medizini-
sche und soziale Rehabilitation ,,verschrénkt" zu betrachten.
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Abbildung 12: Ansatzpunkte zur Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials

Niederschwelligkeit im Zugang / in der Kontaktaufnahme
*Neue Kommunikationskandle

Sprache

*Mindestniveau bei unmittelbarem Kontakt mit Betrieben
eFestigung der Erstsprache

*Fokus auf bilinguale Aus- und Weiterbildungsformate

Vorbereitung auf Berufsausbildung

eFachsprache
* Zielgruppenspezifische Formate (siehe INVOL in CH)
ePartnerschaftlicher Ansatz aller relevanten Akteure
*Einsatz im Betrieb als integraler Bestandteil

Integrationsprozess / Daver

*Dauer der Begleitung zielgruppenspezifisch gestalten

*Langfristiger und schrittweiser Kontaktaufbau (z. B.
integration houses, "Stark im Beruf")

Verschrdnkung
eBerufliche, medizinsche und soziale Rehabilitation

Q: WIFO-abif.

Um die Arbeitsmarkfintegrationschancen von Menschen, die bislang nicht oder nur unzu-
reichend am Arbeitsmarkt integriert waren, zu erhéhen, scheint daher ein Zusammenspiel von
Arbeitsmarkt-, Bildungs-, Gesundheits- und Sozialpolitik unverzichtbar zu sein. Zugleich bendti-
gen auch Unternehmen, insbesondere Klein- und Kleinstunternehmen, UnterstUtzung im Um-
gang mit potenziellen Zielgruppen. Hierzu z&hlt u. a. die Hilfestellung im Umgang mit einer dlter
werdenden Belegschaft, bei der Suche nach neuen Arbeitskrdften und die Einbindung &lterer
Arbeitskrafte in Aus- und WeiterbildungsakfivitGten. Sofern negative externe Faktoren Gber das
Erwerbsverhalten von Arbeitskréften mitentscheiden wie beispielsweise die VerflGgbarkeit von
Kinderbetreuungsinfrastruktur, gilt es, zeitnah Alternativoptionen aufzuzeigen, die die
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betroffenen Personen unterstUtzen kdnnten (z. B. Initierung von gemeindeUbergreifenden Initi-
ativen oder Vermittlungsplattformen zwischen Personen mit Betreuungspflichten und auBerin-
stitutionellen Betreuungspersonen, z. B. Leihomas bzw. Leihopas zur Uberbrickung von Rand-
zeiten). DarUber hinaus muss auch Augenmerk auf die VerfGgbarkeit 6ffentlicher Verkehrsinfra-
strukfur gelegt werden, da Frauen oftmals starker als M&nner bzw. Personen im erwerbsfahigen
Alter, die sich aus dem Erwerbsprozess zurickgezogen haben, darauf angewiesen sind und der
Zugang zum Arbeitsmarkt davon maBgeblich bestimmt wird. Ansatzpunkte wdéren hier insbe-
sondere Anpassungen in der Ausgestaltung von Fahrpldnen des 6ffentlichen Nahverkehrs, ins-
besondere an den Tagesrandzeiten oder in den Schulferien (siehe dazu beispielsweise Bock-
Schappelwein et al., 2022).
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Ubersicht 6; Erwartete Effekte

Ausweitung des

Land Instrument Beschreibung Erwarteter Effekt Arbeitskrafte- Bescbqfhggngs—
. fahigkeit
potenzials
Altere und gesundheitlich eingeschrdnkte Arbeitskréfte
Geforderte Beschaftigung am sperzifisch gestalteten Arbeitsplatz mit flexibel Léangerer Verbleib von gesundheitlich
DK Flexi-Jobs ("Fleksjobs") anzupassenden StundenausmaB fUr Personen mit erheblich eingeschrdnkter eingeschrénkten Arbeitskraften in X
Arbeitsféhigkeit onne Anspruch auf Vorruhestand. einer Erwerbsarbeit.
Berufliche Wiederaufnahme und Verbleib in
Rehok?lh’rchonskurse und Ganzheitliche und interdisziplindre Rehabilitationskurse fUr benachteiligte einer EnNe_rt_)sorb_elf von
Integriertes Behandlungs- . . o . gesundheitlich eingeschrankten
DK Personen mit komplexen beruflichen, gesundheitlichen und sozialen G . - X X
und - . . Arbeitskraften, insbesondere mit
. Problemen und Angebote zur Férderung der psychischen Gesundheit. .
Beschaftigungsprogramm komplexen psychosozialen
(IBBIS) Problemlagen.
Wiederaufnahme und Verbleib in
Berufliche Rehabilitation Integration von beruflicher, sozialer und medizinischer Rehabilitation durch einer Erwe_rk_)sorb_elt von
.. - Y e - . . = gesundheitlich eingeschrankten
EE fUr Menschen mit holistisches Rehabilitationsprogramm mit breitem Leistungsangebot for G . . X X
. . - . .. - f Arbeitskraften, insbesondere mit
Behinderung Personen mit psychischen Einschrdnkungen oder geistiger Behinderung. .
komplexen psychosozialen
Problemlagen.
Wiederaufnahme der Erwerbsarbeit
DE Teilhabe am Arbeitsmarkt Gefqrder’re Besc.hofhg_ung und begleﬁende gc.mzher.rhche von Langzeitarbeitslosen mit X
Individualcoachings fUr benachteiligte Langzeitarbeitslose. besonders langer Dauer der
Erwerbslosigkeit.
Qualifizierung fur dltere Arbeitskrafte
Proaktive Arbeitsplatzwechsel durch Wissensvermittlung, Beratungsangebote
BE C | dD + TfUrArbeifskrijfte und Unternehmen, Einrichtung von One-Stop-Shops; L&ngerer Verbleib von dlteren X
areerriow una Loorstart ¢ v intervention im Fall von Massenentlassungen. Arbeitskraften in Erwerbsarbeit.
Einrichtung von "transition one-stop-shops" bzw. "transition points".
SchlieBen technologiebedingter "Qualifikationslicken" unter Einsatz von IT-
Tools, um veraltete Qualifikationen im Zuge der Digitalisierung zu
identifizieren; Beratungs-, Planungs- und Coachingangebote, Job-Matching
und Lernmanagement/Training, Einsatz von "SkillsBridge Coaches';
LU Digital Skills Bridge Sozialdialog Uber den vorhersehbaren Kompetenzbedarf; Einsatz von IT- L&ngerer Verbleib von dlteren X
g 9 Tools, um Kompetenzbedarf empirisch zu messen fUr Personalplanung Arbeitskréften in Erwerbsarbeit

(Kompetenzentwicklungspldne), Qualifikationsprofile, Job-Matching,
Lernmanagement/Training; Identifizierung von risikobehafteten Tatigkeiten
und Berufen; Erstellung von individuellen Kompetenzentwicklungsplédnen;
Ausbildung von speziellen Skills Bridge Coaches
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Ausweitung des

Land Instrument Beschreibung Erwarteter Effekt Arbeitskrafte- Bescbqfhggngs-
. fahigkeit
potenzials
"Stille Reserve" — (Wieder-)Einstieg von Frauen mit Betreuungspflichten
UnterstUtzung beim Wiedereinstieg nach einer I&ngeren Familienpause mit
ower m — Perspektive Fokus auf die weibliche stille Reserve; Kooperation zwischen Beratungs- und Wiedereinstieg nach
DE \Fi/iedeFeinsﬁe P Weiterbildungseinrichtungen, kleinen und mittleren Unternehmen sowie familienbedingter Erwerbspause X
9 Etablierung einer Corporate Identity, eines Stakeholder-Netzwerks und eines insbesondere von Frauen
niederschwelligen Stellenservices
"Stark im Beruf — Mitter Heronfuhr_ung an den Arbgltsmorl_d und Unterstu’rzqu bei derVerembgrkgT Wiedereinstieg in bzw. Aufnahme
IO . . von Familie und Beruf sowie Etablierung von UnterstGtzungsstrukturen fUr die . .
DE mit Migrationshintergrund .. .. N . . . einer Erwerbsarbeit durch X
steigen ein” Zielgruppe der Muﬂe.r mit M|grqhonsh|ntergrgnd und Zugangsberechtigung zugewanderte Arbeitskrdifte
zum deutfschen Arbeitsmarkt, die Hirden bei der Erwerbsaufnahme haben
. Integrationshduser fUr Frauen mit FIuchtlings- oder Migrationshintergrund mit - Aufnahme einer Erwerbsarbeit durch
DK Integration houses o - . N X
sehr unterschiedlichen Zielgruppen, Tagesprogrammen und Zielen zugewanderte Arbeitskréfte
Migrant:iinnen und Personen mit Fluchterfahrung
Vorbereitung von Flichtlingen, vorldufig aufgenommene Personen sowie . .
CH Integrationsvorlehre Jugendliche und junge Erwachsene auBerhalb des Asylbereiches (EU- ?Uuégsvgmng;gifggggi;;:e” dureh X
(INVOL) Staatsangehdrige, Drittstaatsangehdrige) auf eine Berufslehre durch
einjahrige vorbereitende Ausbildung ("BrUckenangebot”)
Bildungsangebote im Ubergangssystem ('dritte Séule" neben dem dualen
System der Berufsausbildung und dem Schulberufssystem) fUr junge
Berufsvorbereitende I;}Aegsch\e/n EhneltberufllcgeE.Ers’:gL(stbndung,(cj;pe éhre ;/O"Zi'%cm'?fl'cm Sl Aufnahme einer Erwerbsarbeit durch
DE BildungsmaBnahmen aben. Vorbereiiung und Eingliederung In cié beruisausolidung; zugewanderte Arbeitskréfte X
(BVB) vorangestellte Kompetenzanalyse und fUnf Férderzielbereiche:
Grundkompetenzen, Berufsorientierung/Berufswahl, berufliche
Grundfahigkeiten, berufsspezifische Qualifizierung und Erwerb eines
Hauptschul- bzw. gleichwertigen Schulabschlusses
Kurse fUr Zugewanderte, die nicht mehr schulpflichtig sind und
migrationsbedingten Férder- und Sprachunterrichtsbedarf haben;
Vorbereitung auf betriebliche oder schulische Ausbildungen, die einen
berufsqualifizierenden Abschluss vorsehen. Individuell ausgestaltete
Berufliche Orientierun fOrcﬂlgemeine berufliche Orientierung in bis zu drei Berufen; HeranfUhrung an  Aufnahme einer Erwerbsarbeit durch
DE Zugewanderte (BOF) 9 eine Ausbildung in Lehrwerkstatten, Praxisr@umen und Betrieben; Im Rahmen zugewanderte Arbeitskrafte X
9 von Werkstatttagen Entscheidung fUr einen Ausbildungsberuf, der wahrend
der Betriebsphase in der Praxis kennengelernt wird. Begleitung durch
sozialpddagogische Fachkraft, die Feedback gibt, Lernfortschritte
dokumentiert und auf eine Ausbildungsstelle oder in eine
Einstiegsqualifizierung vermittelt
Q: WIFO-abif.
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