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KommR Viktor Sigl
Wirtschaftslandesrat
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Dr. Josef Piihringer
Landeshauptmann

Oberosterreich zdhlt zu den wirtschaftlich starksten
Regionen Osterreichs und Europas — eine Position, die
es auch fir die kommenden Jahre und Jahrzehnte
nachhaltig abzusichern gilt. Wohlstand, Wachstum
und soziale Sicherheit sind langfristig nur dann zu
erreichen, wenn wir unser Beschaftigungsniveau halten
bzw. noch steigern konnen und in Oberdsterreich
Vollbeschaftigung herrscht.

Mit dem Strategischen Programm ,Arbeitsplatz
Oberosterreich 2020“ hat das Wirtschaftsressort des
Landes Oberdsterreich — gemeinsam mit dem AMS 00O
als Partner — begonnen, sich in einem breiten Prozess
strategisch mit den Herausforderungen der Zukunft
auseinanderzusetzen. Hier zeigt sich eindeutig: Das
Thema Fachkréftesicherung ist eine dieser groBen
Herausforderungen, der wir mit einer regionalen,
individuellen und innovativen Beschdftigungspolitik
begegnen wollen. Aufgebaut auf fiinf Saulen liefert
die Arbeitsmarktstrategie den Rahmen fiir die
operative Umsetzung der aktiven Arbeitsmarktpolitik,
die alljahrlich in bewahrter Weise im ,Pakt fiir Arbeit
und Qualifizierung” ihren Niederschlag findet.

Im nun vorliegenden Strategischen Programm sind
ambitionierte Ziele definiert, die wir nur gemeinsam

mit den Partnern in der Arbeitsmarktpolitik
erreichen  kénnen. Wir laden alle Akteure
herzlich ein, zur Umsetzung dieser Ziele und

damit auch =zur positiven Weiterentwicklung des
Wirtschaftsstandortes  Oberdsterreich  beizutragen.
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Birgit Gerstorfer
Landesgeschéftsfiihrerin AMS 00

Oberosterreich  wird aufgrund der Anforderun-
gen der wissensbasierten Produktions- und
Dienstleistungsgesellschaft, aber auch  wegen
der demografischen Entwicklungen und den da-
mit einhergehenden Veranderungen im Erwerb-
spotenzial vor neue Herausforderungen gestellt.

Die = Zusammenarbeit zwischen Land, AMS
und der Sozialpartnerschaft im Bereich
der Arbeitsmarktpolitik ist jahrlich im ~Pakt
fir  Arbeit und Qualifizierung” abgebildet.

Mit dem Programm ,Arbeitsplatz Oberosterreich
2020” werden ergdnzend fir die nachsten Jahre die
strategischen Weichen gestellt. Die darin abgebilde-
ten Zielsetzungen und zentralen Handlungsfelder
weisen uns in der Gestaltung der 06. Arbeitsmarkt-
politik den Weg. Dabei orientiert sich das Programm
an den Hauptzielgruppen am Arbeitsmarkt, den
Jugendlichen, den Frauen, den Alteren, den Mig-
rantinnen und Migranten sowie den Menschen mit
gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen.
Natirlich darf auch der Blick der Unternehmen nicht
fehlen.

Der quantitative, qualitative sowie regionale Arbeits-
kraftebedarf der Zukunft ist dabei besonders wichtig!
Aber auch die wissenschaftliche Auseinander-
setzung mit dem Thema Arbeit der Zukunft hat
hohen Stellenwert und ist wertvolle Informati-
onsquelle fiir die Entscheidungen der Zukunft.

Dabei ist mir und dem Arbeitsmarktservice
die Zusammenarbeit aller relevanten Akteu-
re am 00. Arbeitsmarkt besonders wichtig.

Arbeitsplatz 00 2020
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Dr. Johann Kalliauer
Prasident der AK 00
Vorsitzender des OGB 00
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KommR Dr. Rudolf Trauner
Prasident der WKO

DI Klaus Péttinger
Prasident der IV OO

In unserer schnelllebigen Zeit sind langerfristige, gemeinsame Ziele und Strate-
gien besonders wichtig. Mit dem Programm ,Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020”
wurde nun der langjahrige Vorschlag der Arbeiterkammer, die Handlungsfel-
der des jahrlichen Pakts fiir Arbeit und Qualifizierung in eine mehrjahrige Strate-
gie mit klaren Zielen einzubetten, aufgegriffen. Als Interessenvertretungen der
Arbeitnehmer/-innen achten OGB und Arbeiterkammer natirlich darauf, dass
wirtschaftliches Wachstum zu mehr und besseren Beschaftigungsmoglichkei-
ten fiihrt und sich in steigender Lebensqualitdt und sozialer Sicherheit fir die
oberosterreichische Bevolkerung niederschlagt. In der ersten Phase der Stra-
tegieerstellung wurde die gemeinsame Marschrichtung erarbeitet. Wichtig ist
nun der nachste Schritt, die Festlegung von konkreten, messbaren Zielwerten.
Denn daran orientieren sich in der Folge die konkreten Malinahmen, die fir die
einzelnen Zielgruppen wie Jugendliche, Frauen, Altere usw. erlebbar werden.

Der oberosterreichische Arbeitsmarkt ist gegenwartig noch immer in einer sehr
glinstigen Situation. Aufgrund der Gberdurchschnittlichen Wettbewerbsfahig-
keit bzw. der zunehmenden Technologie- und Dienstleistungsorientierung hat
sich Oberdosterreich auch nach der Finanz- und Wirtschaftskrise bestens behaup-
tet. Das vom Land Oberdsterreich initiierte Projekt Arbeitsplatz OO 2020 wird
mit dazu beitragen, dass unsere Arbeitsmarktpolitik auch auf die Herausforde-
rungen der Zukunft optimal vorbereitet sein wird. Fest steht, dass es weniger das
Thema Arbeitslosigkeit sein wird, welches uns Kopfzerbrechen bereiten wird.
Bedingt durch den demografischen Wandel wird es viel eher zu teils dramati-
schen Engpassen bei der Nachbesetzung qualifizierter Fachkrdfte kommen. Als
WKO Oberosterreich unterstlitzen wir das gegenstandliche Projekt deshalb tat-
kréftig, um mitzuhelfen den Standort Oberdsterreich zukunftsfit zu machen.

Die moderne OO. Industrie ist geprdgt von wissensintensiven, fordernden Ti-
tigkeiten, die innovative, kreative und ausgezeichnet ausgebildete Fachkrafte
bendtigt. Mit 17 Prozent der Osterreichischen Bevolkerung ist Oberdsterreich
fir 27 Prozent der Exporte und ein Viertel der industriellen Wertschopfung ver-
antwortlich. Aus der enormen Bedeutung der Industrieproduktion ergibt sich fiir
Oberdsterreich ein tberdurchschnittlich hoher Bedarf an Fachkraften aller Aus-
bildungsstufen - insbesondere im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich.
Weil der Anteil der Osterreicher/innen mit einem Lebensalter Giber 60 Jah-
ren bis 2030 von aktuell 22 auf 30 Prozent steigen wird und gleichzeitig im-
mer weniger Junge in das Erwerbsleben einsteigen, gilt es, das vorhande-
ne Arbeitskraftepotenzial bei Jugendlichen, Frauen, Alteren, Migranten und
Menschen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen besser auszuschopfen.
Der Standort OO benétigt langfristige und nachhaltige arbeitsmarktpolitische
Konzepte, um im internationalen Wettbewerb bestehen zu kénnen. Das strategi-
sche Programm ,Arbeitsplatz OO 2020” wird einen bedeutenden Beitrag leisten.

Arbeitsplatz 00 2020
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Wilhelm Patri
Geschéftsfiihrer RM 00

DI Bruno Lindbrfer
TMG-Geschaftsfuhrer

Die Regionalmanagement OO GmbH, (RMOO), unterstiitzt mit zwei Regionalma-
nagerinnen die Koordinierung des Paktes fiir Arbeit und Qualifizierung (PAQ 00)
in den Regionen. In dieser Funktion ist die RMOO fiir die Schwerpunkte ,Regiona-
ler Fachkraftebedarf” und ,Branchenbezogener Fachkraftebedarf” der 06. Arbeits-
marktstrategie tatig. Der Fachkraftebedarf ist regional verschieden, daher kénnen
Arbeitsmarkt-MaBBnahmen nicht pauschal fiir ganz Oberdsterreich entwickelt und
durchgefiihrt werden, sondern es miissen differenzierte Losungen gefunden wer-
den. Die RMOO unterstiitzt Gemeinden und Akteurinnen vor Ort bei der Erarbeitung
von bedarfsgerechten MaBnahmen fiir die Regionen und deren Arbeitsmarkt. So
leistet die RMOO gemeinsam mit den regionalen Akteurlnnen und Pakt-Partnerin-
nen einen Beitrag zur Sicherung des Lebens- und Wirtschaftsraums Obersterreich.

Auf Initiative von Wirtschaftslandesrat KommR Viktor Sigl und in enger Ko-
operation mit dem Arbeitsmarktservice Oberosterreich, vertreten durch Lan-
desgeschaftsfiihrerin  Birgit Gerstorfer, wurde die Oberdsterreichische Tech-
nologie- und Marketinggesellschaft m.b.H. (TMG) vom Wirtschaftsressort des
Landes Oberosterreich mit der Konzeption und Koordination des arbeitsmarkt-
politischen Rahmenprogramms Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020 beauftragt.

Die optimale Verbindungslinie zwischen Wirtschafts- und Arbeitsmarktpo-
litik und ein gemeinsamer Blickwinkel der gestaltenden Krafte leisten einen
gewichtigen Beitrag zur Sicherung der zukiinftigen Fachkraftebasis fir den
Standort Oberosterreich. Im Hinblick auf steigende Anforderungen in der Ar-
beitswelt und Veranderungen in der Altersstruktur der Bevolkerung erfillt Ar-
beitsmarktpolitik eine Briickenfunktion zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit
der Wirtschaft durch die Starkung der Employability der Erwerbsbevolkerung.

In einem schlanken und kompakten Beteiligungsprozess wurden mit
zentralen  arbeitsmarktpolitischen  Stakeholdern die Inhalte des Finf-
Sdulen-Modells erarbeitet. In Kombination mit den neuen strategi-
schen Programmen 2014 + wird die Konnektivitdit zu Europa 2020
Perspektiven sichergestellt und bestmdglich die knappen Ressourcen gebiindelt.

Wir danken dem Land OO fiir das Vertrauen und den Auftrag zur Pro-
grammkonzeption und Umsetzungsbegleitung und dem  Arbeits-
marktservice  Oberosterreich  flir  die  hervorragende  Zusammenar-
beit und fachliche Expertise bei der Ausarbeitung der Gesamtstrategie.

Wir danken den Sozialpartnern WKOO, AK 00O, IVOO und OGB als stra-
tegische Netzwerkpartner fir die konstruktive Zusammenarbeit und
die fachlichen Mitwirkung zahlreicher Expertlnnen. Zudem dan-
ken wir der RMOO GmbH als Partnerorganisation fiir die ausge-
zeichnete Kooperation und die Abwicklung der Bezirksworkshops.

Wir bedanken uns bei allen weiteren Beteiligten, die ihre Fachkompetenz in den
Beteiligungsprozess eingebracht haben, der Abteilung Statistik des Landes OO
und dem Systemmanagement des AMS OO fiir die Datenaufbereitung, und freu-
en uns auf die weitere konstruktive Zusammenarbeit im Zuge der Umsetzung.

Arbeitsplatz 00 2020



PRAAMBEL

Der oberosterreichische Weg - Mit
der Strategie gemeinsam gegen
den Fachkraftemangel

Gut ausgebildete Menschen bilden fiir die ober-
Osterreichische Wirtschaft den wichtigsten
Standortfaktor in der wissensbasierten Indust-
rie- und Dienstleistungsgesellschaft der Zukunft.

Die demografische Entwicklung bewirkt in Ober-
Osterreich eine dauerhafte Verdanderung der Al-
tersstruktur des Erwerbspotenzials und einen mit-
telfristigen Rlckgang des Arbeitskrafteangebots.
Engpdsse bei qualifizierten Arbeitskrdften sind die
Folge. Somit wird sich am oberosterreichischen Ar-
beitsmarkt der Wettbewerb der Unternehmen um
gut qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter in den kommenden Jahren noch verscharfen.

Der Faktor Arbeit wird zu einem limitierenden Fak-
tor fur die volkswirtschaftliche Entwicklung und
eine der grof3ten Herausforderungen fir Politik und
Wirtschaft. Um die Position Oberosterreichs als ei-
nen der Top-Wirtschaftsrdume in Europa nachhaltig
zu sichern und auszubauen, setzt man auf die akti-
ve Gestaltung der Arbeitsmarkt- und Standortpo-
litik und auf enge Zusammenarbeit zwischen AMS
00 und Land OO in Abstimmung mit den Sozial-
partnern. Die Zusammenarbeit der Institutionen im
Rahmen des Paktes fiir Arbeit und Qualifizierung
00 (PAQ 00) ist dabei ein zentrales Erfolgskriterium.

Im Jahr 2011 verfligte Oberdsterreich mit 4,2 % Uber
die niedrigste Arbeitslosenquote aller Bundeslan-
der. Insgesamt waren 2011 in Oberdsterreich deut-
lich mehr als 600.000 Menschen in Beschaftigung.
Im europdischen Vergleich der Erwerbslosenquo-
ten liegt Oberdsterreich an hervorragender 7. Stelle
der Europdischen NUTS 2-Regionen. Diese sehr po-
sitiven Zahlen untermauern, dass sich das Land in-

tensiv dem Thema Fachkraftemangel widmen muss.
Gleichzeitig gilt es, die Arbeitslosigkeit in Ober-
Osterreich so gering wie moglich zu halten und
die bislang noch nicht genutzten Erwerbspoten-
ziale zu aktivieren. Politik und Wirtschaft kénnen
dem Fachkraftemangel nur gemeinsam durch in-
dividuelle und bedarfsorientierte Ansdtze entge-
genwirken. Eine moglichst hohe Erwerbsquote si-
chert den Wirtschaftsstandort OO und trégt so zu
Lebensqualitdt, Wachstum und sozialer Sicherheit bei.

Mit dem strategischen Programm Arbeitsplatz Ober-
Osterreich 2020 geht Oberdsterreich offensiv und ak-
tiv an die groBen Herausforderungen der Zukunft am
Arbeitsmarkt heran und setzt auf einen langerfristigen
Planungshorizont. Das Programm dient als strategi-
scher Leitfaden und Steuerungsinstrument und biin-
delt die Krafte der finanzverantwortlichen Partner. Die
operative Umsetzung auf MalBnahmenebene erfolgt
jahrlich Gber den Pakt fiir Arbeit und Qualifizierung.

Arbeitsplatz
Oberdsterreich

Arbeitsplatz 00 2020



EXECUTIVE SUMMARY

Die Strategie Arbeitsplatz Oberosterreich 2020 unter-
stitzt die Akteurlnnen am o00. Arbeitsmarkt, um den
Standort OO und dessen Arbeits-, Wirtschafts- und Le-
bensraum zur Exzellenz hinsichtlich Lebensqualitat,
Wachstum und soziale Sicherheit zu entwickeln.

In einem schlanken integrierten Strategieprozess wird
die Perspektive 2020 in einem erstmalig in dieser Breite
durchgefiihrten arbeitsmarktpolitischen Beteiligungs-
prozess mit einem strategischen Planungs- und Hand-
lungsrahmen versehen. Die Einbindung zentraler Akteu-
rinnen und die Abstimmung der wesentlichen Inhalte
sind der Schlissel fir einen erfolgreichen funktionalen
Prozess mit hoher Wirkungsorientierung und Umset-
zungsstarke durch die Verankerung auf der finanzver-
antwortlichen Ebene.

Initiiert vom zustandigen Wirtschaftslandesrat in enger
Kooperation mit dem Arbeitsmarktservice Oberoster-
reich spiegelt sich im Strategieprozess der bislang er-
folgreiche oberosterreichische Weg wider. Die Strategie
Arbeitsplatz Oberosterreich 2020 als integrierte arbeits-
marktpolitische Dachstrategie wird nach den Grundsat-
zen

Wir beteiligen alle wesentlichen Akteurlnnen
und steuern zielorientiert in unserem Verantwor-
tungsbereich

Wir bindeln die Krafte und erh6hen die Wirksam-
keit

Wir handeln zukunftsorientiert durch effizienten
Mitteleinsatz

Wir wertschatzen die Potenziale der Menschen in
Oberodsterreich

entwickelt und umgesetzt. Das Handeln der betei-
ligten Akteurlnnen orientiert sich an den Leitlinien

Wir entwickeln eine balancierte, gemeinsame
Sichtweise

Wir handeln regionalisiert und bedarfsorientiert
Wir setzen wirkungs- und prozessorientiert um

Wir starken Starken und sind offen fuir Neues

und sichert so die langfristige und offensi-
ve Herangehensweise an die groBen zukiinfti-
gen Herausforderungen des 00. Arbeitsmarktes.

Die gemeinsame jihrliche Uberprifung der Ge-
samtstrategie im Rahmen eines strukturiertes Reviews
ermoglicht es, situative Anpassungen und Anderun-
gen vorzunehmen. Diese dynamische Ausrichtung er-
laubt die rasche Reaktion auf endogene und exogene
Einflisse und somit den Ausgleich von Volatilitdten,
ohne die mittelfristige Fokussierung auf die Kernin-
halte aus den Augen zu verlieren. Die bedarfsgerech-
te Anpassung der operativen arbeitsmarktpolitischen
Aktivitditen an die Entwicklungen der Wirtschaft und
des Arbeitsmarktes schafft ein konstruktives Mitein-
ander und gibt Raum fiir die permanente Auseinan-
dersetzung mit strategierelevanten Einflussfaktoren.

Das Finf-Sdulen-Modell wird spezifisch fiir Oberéster-
reich entwickelt, verbindet die Dimensionen Mensch-
Gesellschaft-Wirtschaftzu einer integrativen Gesamtstra-
tegie und ermdglicht es, unterschiedliche Blickwinkel
und inhaltliche Positionen zu biindeln und zusammen
zu fiihren. Alle beteiligten Organisationen tragen die
Inhalte mit und leisten eigenverantwortlich durch Mit-
wirkung der eigenen Organisation an Umsetzungsak-
tivitaten wichtige Beitrdge zur Gesamtzielerreichung.

Durch das gelungene Zusammenspiel von Politik, Ver-
waltung, Sozialpartnern und intermedidaren Organisati-
onen erlangt die Governance-Komponente in der ober-
Osterreichischen Arbeitsmarktpolitik starkeres Gewicht.

>> Ein starkes Netzwerk fiir den oberosterreichischen Arbeitsmarkt

Arbeitsplatz 00 2020



ARBEITSPLATZ OBEROSTERREICH 2020 -
Der strategische Ansatz

Erstmals umfasst Arbeitsplatz Oberosterreich 2020 mit dem Flinf-Saulen-Modell die arbeitsmarktpolitischen Poten-
ziale und Handlungsfelder auf Basis der drei Dimensionen Mensch, Gesellschaft und Unternehmen mit folgender

Mission:

Langfristige Sicherstellung der Verfligbarkeit von Fachkraften fiir die 06. Wirtschaft
Aktivierung, Bindung und Foérderung der Potenziale der Erwerbspersonen

Bestmogliche Vermeidung von Arbeitslosigkeit mit dem Ziel, Vollbeschaftigung zu sichern
Soziale Sicherheit und Perspektiven fiir die Menschen Oberésterreichs durch die Schaffung und

den Erhalt von guten Arbeitspldtzen

Eine enge Verknlpfung von Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitik ist die zentrale Voraussetzung fiir europaische
Exzellenz hinsichtlich Lebensqualitat, Wachstum und soziale Sicherheit.

Die Erstellung des strategischen arbeitsmarktpoliti-
schen Rahmenprogramms Arbeitsplatz Oberdsterreich
2020 wird von Wirtschaftslandesrat Viktor Sigl in Ko-
operation mit dem Arbeitsmarktservice OO beauftragt.

Oberosterreich  will sich  mit Arbeitsplatz Ober-

Osterreich 2020 bestmdglich auf die gro-
Ben arbeitsmarktpolitischen Herausforderun-
gen der Zukunft vorbereiten, indem konkrete

strategische Leitlinien definiert werden und zent-
rale Hebel und Handlungslinien aufgezeigt werden.

Um dem Fachkraftemangel wirksam entgegenzuwir-
ken, muss an vielen Stellschrauben gedreht werden.

Schon jetzt unterstiitzt OO auf vielfiltige Weise seine
Menschen und Unternehmen hinsichtlich der Balance
am Arbeitsmarkt. In der Uberzeugung, die Herausfor-
derungen der zukiinftigen Fachkrafte- und Arbeits-
marktentwicklung gemeinsam meistern zu kdnnen,
eroffnet Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020 eine langer-
fristige Perspektive, um die Krafte noch besser zu biin-
deln und den Wirkungsgrad der Aktivitaten zu erhéhen.

Arbeitsplatz Oberosterreich 2020 ist ein strategisches,
dynamisches Rahmenprogramm, welches aktiv ge-
steuert wird und auf aktuelle Anforderungen der 06.
Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitik reagieren kann.

Wirtschaftslandesrat Viktor Sigl, Land OO - Abt. Wirtschaft

Auftraggeber:

Kooperationspartner: Arbeitsmarktservice 00

Auftragnehmer: 00. Technologie- und Marketinggesellschaft m.b.H.
Netzwerkpartner: AK OO0, IV 00, OGB, WKO, RM 00

Projektzeitraum:

Phase 1 - Erstellung Rahmenstrategie 10/2011 - 12/2011

Phase 2 — Detailausarbeitung und Umsetzung — ab 01/2012
Phase 3 - Umsetzung und Transfer - ab 07/2012
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Das starke Netzwerk fiir den oberosterreichischen
Arbeitsmarkt umfasst jene Organisationen, die funk-
tionell und inhaltlich wesentlich die Arbeitsmarkt-
politik in OO lenken. Unter der Federfiihrung der
wesentlichen finanzverantwortlichen Partner wer-
den durch die Einbindung der Sozialpartner die
moglichst breite Akzeptanz und das Zusammen-
wirken der Krafte auf drei Ebenen sicher gestellt.

Die politische Abstimmung der Auftraggeber mit den
Netzwerkpartnern erfolgt auf prasidialer Ebene im Rah-

men der sozialpartnerschaftlichen Steuerungsgruppe.
Die  operative inhaltliche und  organisatori-
sche Projektsteuerung sowie die Uberpriifung
des  Projektfortschritts werden durch regelma-
Bige Treffen der Lenkungsgruppe sicher gestellt.

In der Netzwerkgruppe werden die grundlegenden Ab-
ldufe und Inhalte mit Vertreterlnnen der Netzwerkpart-
nerorganisationen auf der Expertinnenebene akkordiert.

'ohhdn'hnmrl|
Aultraggeber AME DD
l Kooperationsparines
MG —
1 | 1 1
AK OO o OG0B0 WE O RM OO
[hamwu-cg:-.v:npr] 1r4.:-:\-.~.:|l-pm:|m| |rdpl::-.-.-¢< kpartriee [Npm-.ﬁ-kpruu-ll 1\4:7.-.¢|-:::-.'.-||'.ur]
L]
esamtstrategie

Die Zusammenarbeit der zentralen arbeitsmarktpoli-
tischen Akteure wird durch die organisatorische Ein-
bindung in die Projektstruktur sicher gestellt. Das ge-
meinsame Ziel, fir die oberdsterreichische Wirtschaft
und benachteiligten Personengruppen bestmdgliche
arbeitsmarktbezogene Losungen zu finden, bendétigt
drei Perspektiven um eine ganzheitliche Sichtweise
und moglichst breite Zustimmung zur strategischen
Ausrichtung zu erlangen - die regionale Perspektive,
die Sicht der Arbeitgeberlnnen und die Sicht der Ar-
beitnehmerlnnen. Mehrere Ebenen der Einbindung
sind im operativen Strategieprozess in komprimierter
Form vorgesehen, so gelingt in kurzer Zeit effektiv und

effizient die Ergebnisfindung durch die aktive rollen-
teilige Mitwirkung der beteiligten Organisationen bei
der Organisation und Abwicklung der regionalen und
themenbezogenen Workshops. Die Sozialpartner stel-
len das Expertlnnenwissen ihrer Fachabteilungen zur
Verfligung, das Arbeitsmarktservice ist als Kooperati-
onspartner federfiihrend mit dem Auftraggeber Land
00 bei der inhaltlichen Abstimmung. Das Regional-
management organisiert den regionalen Beteiligungs-
prozess durch die Abwicklung der regionalen Work-
shops und die TMG ist als Auftragnehmer mehrstufig
mit der Organisation des Gesamtprozesses betraut.

Arbeitsplatz 00 2020



Arbeitsplatz Oberosterreich

sich in 3 Phasen. In Phase 1
stellung der Rahmenstrategie, welche die
Grundlage fir die Detailausarbeitung bildet.
Anhand der Analyse und Zusammenfassung vorhan-
dener Daten und Rahmendokumente werden die
aktuelle Situation, die Entwicklung der letzten Jahre
und die Ausgangssituation auf Basis demografischer
Eckdaten beschrieben. Die Rahmenstrategie beinhal-
tet mit den strategischen Leitsdatzen die Pramissen
des Handelns und definiert zentrale arbeitsmarktpo-
litische Potenzialgruppen. Das Fiinf-Saulen-Modell
bildet die inhaltliche Basis firr die Detailausarbeitung
von Arbeitsplatz Oberosterreich 2020 in der Phase 2.

2020 gliedert
erfolgt die Er-

In der Phase 2 erfolgt die inhaltliche Ausarbeitung
des Flnf-Saulen-Modells in einem partizipativen Pro-

Phase 1 - 10/2011 - 12/2011
Erstellung der Rahmenstrategie bis Dezember
2011

Normative Ebene: Vision, Grundsatze und Leitli-
nien

Strategische Ebene: Struktur des Saulenmodells
und strategische Zielsetzungen (Metaebene)

Beschreibung der zentralen Handlungsfelder

Analyse und Zusammenfassung vohandener re-
levanter Daten

Festlegung - Steuerungszyklus und Planung des
Umsetzungsprozesses

Vorbereitung - Struktur und Ablauf fiir Phase 2 -
Detailausarbeitung der Saulen

ZIEL >>
uation und Erstellung des
als Grundlage fiir die De-

splatz Oberosterreich 2020

zess, bei dem wichtige Stakeholder, Forderstellen,
regionale Akteurlnnen und arbeitsmarktpolitische
Netzwerkorganisationen aktiv in den Prozess einge-
bunden sind. In insgesamt 16 regionalen Workshops
und 12 thematischen Workshops werden die strategi-
schen Ziele, die Steuerungsziele und zentrale Hand-
lungsfelder definiert, quantifiziert und ausformuliert.

In der Phase 3 erfolgen die Operationalisierung der
Strategie und der Transfer auf die MaBnahmenebene.
Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020 als strategisches Rah-
menprogramm bildet den langfristigen Handlungsrah-
men, an dem sich zukiinftig der PAQ OO (Pakt fiir Arbeit
und Qualifizierung O0) orientiert. Der Review-Prozess
sichert die strategische Steuerung und ermdglicht so
die dynamische Entwicklung des Strategieprozesses.

Phase 2 - 01/2012 - 06/2012

prozessorientierte Ausarbeitung der Saulen
unter Einbeziehung relevanter Fachabteilungen
und Expertlnnen

Mainstreaming - Informationsarbeit und Be-
wusstseinsbildung/begleitende Offentlichkeits-
arbeit

Entwicklung eines strukturierten Review-Pro-
zesses: Ausarbeitung des strategischen Steuer-
ungsmodells und Erstellung der Datengrund-
lagen

ZIEL >>
ogramm mit operativen
dern bis Juni 2012

Phase 3 - ab 07/2012

Handlungsgrundlage fir den jahrlichen Pakt fiir
Arbeit und Qualifizierung

Operationalisierung und Umsetzung

ZIEL >>
> Uberpriifung der Strate-
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Phase 1
Die Aktivitaten in Phase 1 gliedern sich in drei Achsen.

ndener relevanter Daten

Anhand verfugbarer Daten und Rahmendokumente werden die aktuelle Situation, die Entwicklung der letz-
ten Jahre und vorhandene demografische Prognose-Daten als analytische Grundlage zusammengefiihrt und
bilden somit die Handlungsgrundlage fiir die Entwicklung der Strategie Arbeitsplatz OO 2020. Die Analyse ba-
siert auf einer Desk Research in Zusammenarbeit mit den statistischen Diensten von Land OO und AMS OO.
Zielsetzung ist die Zusammenfihrung relevanter Analysematerialen als Grundlage fiir den Strategieprozess.

eitpapier

Das Strategiepapier wird von der Projektkoordination in enger Abstimmung mit der Len-
kungsgruppe unter Einbindung der Netzwerkpartner erarbeitet. Die Rahmenstrategie glie-
dert sich in mehrere Teile und bildet den strategischen Rahmen, welcher die Projektstruk-
tur, den inhaltlichen Analyseteil, den Handlungskontext und die strategischen Leitlinien beinhaltet.

en und MaBnahmenvorschlagen

In der Phase 1 werden die beteiligten Organisationen der Netzwerkgruppe eingeladen, Vorschlage betref-
fend der fiinf Saulen einzubringen. Diese Vorschlage und Ansatze dienen als Ideenpool fiir zukiinftige Hand-
lungsfelder und Schwerpunktthemen und als Grundlage fur die Entwicklung bedarfsgerechter und innova-
tiver Umsetzungsmafl3nahmen. Die Ausformulierung von zentralen Handlungsfeldern erfolgt in der Phase 2.

Ablaufplan Phase 2

ORA2 | 02M2 | 03H2 | OAMIZ | OSA2 | DANZ | OTAZ | 0@A2 | o842 | f0M2 | 1142 | 132
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orozess

Der partizipative Ansatz in der Ausarbeitung der stra-
tegischen Dimension unterstreicht den regionalen
Stellenwert und die gesellschaftspolitische Bedeutung
der Arbeitsmarktpolitik in Oberdsterreich. Die lang-
jahrige gute Kooperation der zentralen Institutionen
auf Landesebene bietet daflir eine hervorragende
Ausgangsbasis. Um die zukilinftige Fokussierung auf
zentrale Potenzialgruppen und die Durchlassigkeit
der strategischen Ausrichtung auf Landesebene in
den Regionen im Sinne von Governance zu erhdhen,
bedarf es permanenter Interaktion, um den Informa-
tionsgrad zu erhdhen und die Fokussierung der Kraf-
te zu stdarken. Netzwerke erfiillen in den Regionen
eine wichtige Aufgabe im Hinblick auf die Verbin-
dung von Top-down Strategie mit Bottom-up Ansat-
zen und Ideen. Die Erh6hung der Funktionalitat zwi-
schen Landesebene und regionalen Ansatzen sichert
wesentlich den zukiinftigen strategischen Erfolg.

Zur Sicherstellung der Akzeptanz bei den Beteiligten
und zur vertieften inhaltlichen Auseinandersetzung
wird zur Erstellung der Detailstrategie ein zweistufi-
ger Beteiligungsprozess durchgefiihrt, bei dem ent-
sprechende relevante Stakeholder, Forderstellen und
arbeitsmarktpolitische Netzwerkorganisationen aktiv
in den Prozess eingebunden werden. Die bestmogli-
che Biindelung des Wissens der zentralen Akteurlnnen
ermdoglicht einen gemeinsamen Blick auf die zukinfti-

gen Potenziale. In dem schlanken und straffen Setting
gelingt in kurzer Zeit die bestmdgliche Zusammenfiih-
rung unterschiedlicher Perspektiven zu einem gemein-
samen Blickwinkel. Die Kombination von regionalen
Workshops und thematischen Workshops auf Landes-
ebene wirdim Rahmen von Arbeitsplatz Oberdsterreich
2020 erstmalig in diesem Umfang durchgefiihrt und ist
der breiteste arbeitsmarktpolitische Beteiligungspro-
zess, der in Ober0sterreich jemals stattgefunden hat.

Der eingeleitete Vernetzungsprozess und die system-
Ubergreifende Abstimmung werden in Phase 3 - Ope-
rationalisierung und Umsetzung - weitergefiihrt. Das
Zusammenwirken der Akteurlnnen wird im Review-
Prozess standardisiert, um die regionale Durchldssig-
keit der strategischen Handlungsfelder zu erhéhen.
Um auf Landes- und regionaler Ebene die Synergien
zwischen arbeitsmarktpolitischen Interventionen und
anderen Einflussfaktoren zu starken, ist es zunehmend
wichtig, regionale Netzwerke zu biindeln. Wirkungsori-
entierte Integrationsketten sind zielgruppenspezifisch
zu betrachten. Die Rollen und Beitrdge der Stakehol-
der werden abgestimmt und deren aktive Mitwirkung
bei der operativen Ausgestaltung der Handlungsfel-
der leistet einen wichtigen Beitrag zur strategischen
Zielerreichung, der sich alle Partner verpflichtet fiihlen.

Die regionale Dimension - 16 regionale Workshops auf Bezirksebene

Ausgehend von der Schlisselfrage ,Wie sichern wir im
Jahr 2020 die Verfligbarkeit von qualifizierten Arbeits-
kraften flr Unternehmen in unserer Region?” werden
in den Bezirksworkshops die Ist-Situation analysiert
und Herausforderungen sowie zielgruppenspezifische
Ansatze erarbeitet. Zudem werden die strategischen
Uberlegungen seitens des Auftraggebers prasentiert
und die regionalen Schlisselakteurlnnen thematisch
vernetzt. Uber 500 regionale Expertinnen beteiligen
sich in den 16 Bezirksworkshops am Prozess und brin-
gen ihr regionales Wissen und Erfahrungen als quali-

o
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tative Inputs in den Prozess ein. In diesem einmaligen
arbeitsmarktpolitischen Beteiligungsprozess gelingt
es, die regionalen Akteurlnnen gezielt einzubinden
und vor allem im Hinblick auf die Umsetzung zukinf-
tiger Angebote auf regionaler Ebene zu sensibilisieren.
Die Erhoéhung der Durchlassigkeit in den Regionen
und die Abstimmung von Landesangeboten an regi-
onale Bediirfnisse hat hohe Prioritdt. Die Fokussierung
auf zentrale Zielgruppen und die Blindelung der Res-
sourcen sollen eine noch bedarfsgerechtere Ausrich-
tung der Angebote ermdglichen. Trotz der generellen

Bedeutung der Hauptpotenziale und Zielgruppen fir
00 sind regionale Differenzierungen notwendig. Die
Unterschiede zwischen stadtischen Raumen, subur-
banen Regionen und peripheren Rdaumen erfordern
eine differenzierte Betrachtung und Herangehens-
weise. Der Output aus den Bezirksworkshops flie3t in
den strategischen ldeenspeicher ein und bildet mit-
telfristige Handlungsgrundlagen fiir die Entwicklung
von individualisierten und regionalisierten Angeboten
in den jeweiligen Sdulen der Arbeitsmarktstrategie.

Die strategische Dimension - 12 thematische Workshops auf Landesebene

In 12 thematischen Workshops zu 6 strategischen
Schwerpunktthemen - Jugendliche, Frauen, Alte-
re, Migrantlnnen, Menschen mit gesundheitlichen
Vermittlungseinschrankungen  und  Fachkréftebe-
darf - erarbeiten die Projektpartner unter Einbindung
von thematischen Entscheidungstragerlnnen aus 15
Institutionen die strategischen Inhalte des Finf-Sdu-
len-Modells. Erstmalig wird eine verbindliche strate-
gische Ausrichtung, getragen durch die wesentlichen
finanzverantwortlichen Partner, akkordiert. Dies er-
folgt durch Definition und Abstimmung der strategi-
schen Ziele und der Steuerungsziele auf quantitativer
und qualitativer Ebene. Durch die Definition zentra-
ler Handlungsfelder, zu dem sich die Beteiligten be-
kennen, wird eine neue Qualitdt in der strategischen
Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik in Oberdsterreich
erreicht. Durch die Einbindung zentraler Forderstellen
auf Verwaltungsebene wird die bestmdogliche Syner-

« Abstimmung und Yorauswahl der Indikatoren in Abstimmung |
mit Auftraggeber und mittels Vorschlage der Netrwerkpariner |
'l_ bm Thamevaorkshop

» Festiequng der Indikatoren und Kategorisierung - Pridung der
Abfrageplausibilitat und vorhandener Datenguellen

« Festlegen der Ausgangssituation - Zwischemvert-Zickaert mit

den  strategischen  Partnemy  m Thememworkibop  wnd
3. Definition rentraler Handlungsfelder
b \//
: « Endgiiltige  Ausformulierung  der  Handlungsfelder  anhand

Rickmeldungen der strategischen Partner und in Abstimmung
4, mit den Auftraggebern

gie mit verwandten Politikbereichen, die lber Arbeits-
markt-, Standort- und Wirtschaftspolitik hinausgehen,
erzielt. Rahmenbedingungen und Querschnittsthemen,
die zwar nicht unmittelbar mittels Arbeitsmarktpolitik
funktionell bearbeitet werden kénnen, werden so integ-
rativ behandelt. Die stufenweise Erarbeitung sichert mit
Ruckkoppelungsschleifen in den beteiligten Organisati-
onen die bestmogliche Abstimmung der Inhalte. In den
Workshops werden bereits operative Verbindungen und
Institutionen Ubergreifende Ansatze entwickelt. Die Ab-
stimmung in einer intensiv gefiihrten Diskussion erhoht
das Verstandnis flr unterschiedliche Ansdtze und ermog-
licht einen objektiv gefiihrten Diskurs und eine neue
Qualitat in der Erreichung gemeinsam definierter Ziele.

Arbeitsplatz 00 2020
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Balanceakt

Um rechtzeitig den Folgen des demografischen Wan- Strategische Fachkréftesicherung verlangt einen umfas-
dels der Erwerbsbevdlkerung und der Gleichzeitigkeit senden Ansatz, Informationsgrundlagen, das Zusammen-
von Fachkraftebedarf und Arbeitslosigkeit gegenzuwir- spiel der Akteurlnnen und effektiven Instrumentenein-
ken, bedarf es einer strategischen Steuerung. Das Be- satz entlang der arbeitsmarktpolitischen Wirkungskette.

streben, die Oberdsterreicher und Oberdsterreicherin-
nen gut fir die Anforderungen des Arbeitsmarktes zu Acht strategische Leitsdtze bilden zentrale Eck-
risten und gleichzeitig die Nachfrage nach qualifizier- pfeiler von Arbeitsplatz  Oberdsterreich 2020
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern von oberoster- und beschreiben die Intention des Handelns.
reichischen Unternehmen zu stillen, ist ein Balanceakt.

>>

>>

>>

>>

>>

>>

>>

>>

Wir sichern die Fachkréftebasis fiir die 06. Wirtschaft durch

> zielorientierte und langfristige Erhéhung des Qualifikationslevels der erwerbsfahigen
Menschen in Oberdsterreich

> Aktivierung von bislang nicht genutzten Personalreserven durch die Verbesserung der
Beschaftigungschancen von arbeitsmarktpolitischen Zielgruppen

Wir reduzieren Arbeitslosigkeit durch Weiterentwicklung der innovativen Arbeitsmarktpolitik

Wir reagieren pro-aktiv auf Veranderungen und neue Anforderungen in der Arbeitswelt durch die
Prognose von arbeitsmarktpolitischen und konjunkturellen Trends und Férderung der Meinungs-
bildung

Wir verknilipfen Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020 mit relevanten Rahmenstrategien, welche die
Grundlage fur die standortpolitische Ausrichtung und Schwerpunktsetzung Oberésterreichs bil-
den und entwickeln standortstrategische berufliche Aus- und Weiterbildungsprogramme

Wir setzen einen strategischen Handlungsrahmen fiir die Weiterentwicklung des PAQ als zentrales
Instrument der oberdsterreichischen Arbeitsmarktpolitik

Wir biindeln die Interessen samtlicher relevanter Akteurlnnen und Institutionen

Wir sensibilisieren die Offentlichkeit fiir die Relevanz des Themas und die Bedeutung des Faktors
Mensch fiir den Standort Oberdsterreich

Wir leisten einen Beitrag zur Positionierung von Oberdsterreich als attraktive Lebens- und Arbeitsregion in
der Innen- und AuBBenwirkung

Arbeitsplatz 00 2020 12



Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020 umfasst drei strategi-
sche Handlungsebenen, die analog zu den drei Phasen
des Strategieprozesses die langerfristige und dynami-
sche Herangehensweise abbilden und die Operationa-
lisierung der strategischen Ziele und Handlungsfelder
sicher stellen. Die ober0sterreichische Arbeitsmarkt-
politik hat innerhalb ihres Verantwortungsbereiches
und Gestaltungsspielraumes viele Moglichkeiten, um

tenzial aktiviert und qualifiziert wird - je nach aktuel-
ler Situation gibt es jahrliche Schwerpunktsetzungen.
Langfristig wird es wichtig sein, Uber eine Vielzahl der
verfligbaren Hebel das gesamte Potenzial anzusprechen
und zu aktivieren. Anhand des Fiinf-Saulen-Modells wer-
den mdgliche Hebel systematisiert, indem Potenziale
auf der Angebotsseite (Erwerbspotenzial) und auf der
Nachfrageseite (Fachkraftebedarf) betrachtet werden.

das Fachkrafteangebot zu erhdhen, indem Erwerbspo-

* Viskon
» Grundsilze
+ Leitlinden

Mormative Ebene

= Sirategische Ziele
(Metaebens)

* |st-Stand und Prognose

* Handlungsfelder

* Sleuerung

Strategische Ebena

* pperative Ziele

= direkte und indirekie
Malinahmean

+ organisatorische
Sicherstalung

« Monilering und
Evaluierung

Operative Ebene
PAC OO und andere Programme

Normative Ebene

Die normative Ebene bildet die oberste der drei Strategieebenen und legt die generellen Prinzipien des Handelns
fest. Hier werden die Vision, die Grundsatze und die strategischen Leitlinien der Strategie Arbeitsplatz Oberoster-
reich 2020 formuliert.

Strategische Ebene

Die strategische Ebene bildet den inhaltlichen Kern von Arbeitsplatz Oberésterreich 2020 und umfasst finf Saulen,
in denen die drei Dimensionen Mensch, Gesellschaft und Wirtschaft ganzheitlich erfasst sind. Die Festlegung von
guantitativen und qualitativen Zielen und die Definition von zentralen Handlungsfeldern bilden den strategischen
Handlungsrahmen fiir die Arbeitsmarktpolitik in Ober&sterreich. Die strategische Steuerung und Erfolgskontrolle
erfolgt durch einen jahrlichen Review.

Operative Ebene

Die Umsetzung der Strategie obliegt der operativen Ebene. Die operative Ebene wird, wie bereits in den vorange-
gangenen Jahren, im Rahmen des PAQ OO (Pakt fiir Arbeit und Qualifizierung O0) abgebildet. Im Rahmen dieses
jahrlichen MalBnahmenpaketes werden arbeitsmarktpolitische Interventionen zielorientiert geplant und umgesetzt.
Im Rahmen des Monitorings und der Evaluierung der PAQ-Interventionen wird die Wirkungsorientierung gesteuert.
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Die Perspektive 2020 bildet den Zeitrahmen fiir das stra-
tegische Programm Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020.
Der Fokus wird bewusstim Hinblick auf die europaische
Dimension Europa 2020 gewahlt, um die bestmdogliche
Konnektivitdt mit den neuen Strukturprogrammen si-
cher zu stellen und die Anbindung an die neuen re-
levanten strategischen Programme zu gewadhrleisten.

Das strategische Steuerungsmodell von Arbeitsplatz
00 2020 sichert die Uberwachung und Fortschritts-
kontrolle der strategischen Ziele. Das Modell sichert
somit die konsequente strategische Ausrichtung der
00. Arbeitsmarktpolitik in einem strukturierten Review-
Prozess unter Einbindung der strategischen Partner.

Malknahimen-
Uy

Dynamischer Prozess als Kernelement der strategischen Ausrichtung

Die multidimensionalen Dynamiken, die auf den Ar-
beitsmarkt kurzfristig wirken, beeinflussen die Ent-
wicklung des Arbeitsmarktes. Die hohe Volatilitat
der wirtschaftlichen Entwicklung erfordert gerade
in Krisensituationen die schnelle Reaktionsfahigkeit
der regionalen Arbeitsmarktpolitik. Die gute Zusam-
menarbeit zwischen Land OO und Arbeitsmarkt-
service in Abstimmung mit den Sozialpartnern hat
sich bereits in der letzten Wirtschaftskrise bewahrt.
Das engmaschige Netzwerk wird nun auf der stra-
tegischen Ebene vertieft und enger geflochten.

Im Bewusstsein unkalkulierbarer endogener und
exogener Einflussfaktoren werden arbeitsmarktpoliti-
sche Ziele zur Erhéhung des Arbeitskraftepotenzials
quantitativ und qualitativ fir den Planungshorizont
2020 akkordiert und vereinbart. Dieser Grad der Ver-
bindlichkeit setzt Vertrauen und eine hohe Koope-
rationskultur voraus. Das gemeinsame Bekenntnis
zum hohen Detaillierungsgrad in den Zielsetzungen
ist ambitioniert und verlangt einen dynamischen
Begleitprozess, um bestmdglich auf Veranderungen
positiver und negativer Art reagieren zu koénnen.

Arbeitsplatz 00 2020
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Dynamische Ausrichtung des strategischen Steuerungsmodells

Die Auswahl aussagekraftiger Indikatoren und deren
Quantifizierung sind Kernelemente zur quantitativen
und qualitativen Messung und Uberpriifung der stra-
tegischen Ausrichtung. In Zusammenarbeit mit den
strategischen Partnern sind diese anhand definierter
quantitativer und qualitativer strategischer Ziele und
Steuerungsziele erarbeitet worden. Der Fahrplan zur

Strategieumsetzung bis zum Jahr 2020 ist festgelegt
und ermdglicht die dynamische Anpassung der Zielar-
chitektur anhand der definierten Planungszeitraume.
Im Jahr 2016 ist ausgehend von der zur Verfligung ste-
henden Datenbasis des Jahres 2015 ein Zwischenre-
view zur Uberpriifung der Leitstrategie vorgesehen.

Falrplan [.Roadmap”] - Arbeitsplate Oberdstemaich 2020
Mission und Vision - Strategische Ledtsize und Jielsezungen

Planungszeitraum 2012 - 2015
Strategische fiele

Die proaktive Ausrichtung ermdglicht die Adaptie-
rung, Erganzung und Anpassung der Indikatoren,
ohne das strategische Ziel aus den Augen zu verlie-
ren. Die strategische Ziel- und Fortschrittskontrolle
im Rahmen der jahrlichen Reviews bietet laufend die
Méglichkeit zur Korrektur und liefert zudem die Ent-
scheidungsgrundlage fiir die Operationalisierung der

Planungizeitraum 2016 - 2020

Strategische Siele
Strate-

glsche
Zieler-

Umsetzungsaktivititen und der Aktivitdten-Portfolios
der strategischen Partner. Durch Monitoring-Schleifen
im Rahmen des Paktes fiir Arbeit und Qualifizierung
und einer standardisierten Datenbasis ist die Validitat
und auch hohe Aussagekraft gegeben. Die Ergebnis-
se der Reviews werden als Entscheidungsgrundlagen
fur laufende politische Abstimmung herangezogen.

Arbeitsplatz 00 2020

15



Strategische Steuerung - Meilensteine und Prozessschritte
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Mit 07/2012 beginnt die Phase 3 - Umsetzung und
Transfer — des strategischen Prozesses. Als Dach-
strategie bildet Arbeitsplatz Oberosterreich 2020
den langerfristigen Handlungsrahmen fiir den Pakt

Review-Struktur

Die strategische Verbindlichkeit, die durch die ge-
meinsame Definition von strategischen Zielen, Steu-
erungszielen und zentralen Handlungsfeldern ent-
steht, stellt den Anspruch, permanent die Erreichung
der Ziele zu evaluieren und den Umsetzungsgrad
zu reflektieren. Der standardisierte Review-Prozess
ermdglicht durch die Einrichtung von themenbe-
zogenen Review-Gruppen das prozessorientierte
Monitoring der strategischen Ausrichtung. Die Fle-
xibilitat, auf kurzfristige Anforderungen im Rahmen
operativer jahrlicher Programme zu reagieren, wird

fir Arbeit und Qualifizierung OO. Die dauerhaf-
te Prozessbegleitung startet mit der Umsetzungs-
phase und stellt die Review-Grundlagen zur Verfi-
gung. Der jahrliche Review startet mit Friihjahr 2013.

somit nicht eingeschrankt. Um die Hebelwirkungen
systematisch in ein Monitoringsystem zu integrie-
ren, werden eine Zielarchitektur, wirkungsorien-
tierte Indikatoren (quantitiativ und qualitativ) und
strategische Handlungsfelder definiert, die mit den
Expertlnnen Uberprift und weiter entwickelt werden.

SMARTE Ziele und CLEVERE Indikatoren bilden
die Basis fir das Monitoring des strategischen
Programms  Arbeitsplatz ~ Oberdsterreich  2020.
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Zielarchitektur, Indikatorenwahl und Datenbasis

Das strategische Ziel hat {ibergeordnete Bedeutung
und zielt origindr auf die quantitative und qualitati-
ve Erhohung des Arbeitskraftepotenzials ab. In den
Sdulen A (Ausbildungsgarantie) und B (Fachkraf-
teprogramm) wird explizit die quantitative Erho-
hung des Erwerbspersonenpotenzials angestrebt.
Die Steuerungsziele haben Subzielcharakter und um-
fassen zentrale Hebel, die in ihrer Gesamtheit die Er-
reichung des strategischen Ziels unterstiitzen. Con-
trolling-Aspekte sind in den Steuerungszielen zu
beriicksichtigen. Messbare, origindr beinflussbare Kri-
terien werden als Steuerungsziele definiert. Weitere
zentrale Aspekte werden als Beobachtungsindikatoren
in das Review aufgenommen, um die Entwicklung ana-
lysieren zu kénnen und mit etwaigen Anpassungen in
der Zielarchitektur bzw. in den Handlungsfeldern aktiv
reagieren zu koénnen. Die Indikatorenwahl ist prozes-
sorientiert und dynamisch, das heif3t, Indikatoren wer-
den im Review betrachtet und bei Bedarf angepasst.

Um ein effizientes und schlankes Monitoring zu ge-
wabhrleisten, wird bei der Generierung der Datenbasis
eng mit den statistischen Abteilungen des Landes 00
und des Arbeitsmarktservice OO zusammengearbeitet.
Die erforderlichen Daten werden lberwiegend aus Da-
tenquellen der Statistik Austria und des Arbeitsmarkt-
service 00 (Datawarehouse) generiert und anhand
von Sonderauswertungen (spezifischer Datenwiirfel)
zusammengestellt. Bei Zielen, die nicht unmittelbar aus
diesen Primdrquellen ableitbar sind und die im engeren
Verantwortungsbereich der strategischen Partner ange-
siedelt sind werden Datensatze fuir das Review zur Verfu-
gung gestellt (z.B. Lehrlingsstelle der WKOO, Bundesso-
zialamt OO, Gebietskrankenkasse O0). Ergénzend dazu
werden spezifische Auswertungen Uber die Abteilung
Statistik (Land 00) angefordert. Primire Datenbasen
bilden die Abgestimmte Erwerbsstatistik, das Erwerbs-
karrierenmonitoring des AMS und Mikrozensusdaten.

Arbeitsplatz 00 2020
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Ausgangssituation in

Oberosterreich

In einem wirtschaftlich turbulentem Umfeld ent-
wickelte sich der oberosterreichische Arbeitsmarkt
2011 positiv. Obwohl Oberosterreich als exportorien-
tiertes Industriebundesland in hohem Ausmafl vom
Konjunktureinbruch 2009 betroffen war, wurde 2011
bereits zum zwolften Mal in Folge die niedrigste Ar-
beitslosenrate aller Bundeslander erreicht. Der Riick-
gang der Arbeitslosigkeit und der kraftige Anstieg
der Beschaftigung flihrten 2011 zu einer deutlichen
Reduktion der Arbeitslosenquote. Die Frauenarbeits-
losenquote betrug 4,2 %, jene der Manner 4,3 %. Dies
ist als Verdienst der innovativen und leistungsbe-
reiten Unternehmen und Menschen in diesem Bun-
desland zu werten. (AMS 00, Geschiaftsbericht 2011)

Auch mittelfristige Arbeitsmarktprognosen gehen
von einem Beschéaftigungswachstum in den néachs-
ten Jahren aus. Synthesis geht in seinem Ausblick auf
die Beschaftigungssituation davon aus, dass ausge-
hend von zahlreichen neuen Beschaftigungsmog-
lichkeiten das Arbeitslosenregister entlastet wird. Fir
Oberosterreich wird ein Riickgang der Arbeitslosen-
raten prognostiziert. Der erwartete Anstieg der un-
selbstandigen Beschaftigung in Ober6sterreich wird
mit ca. 37.400 geschatzt. In den verschiedenen Bran-
chen werden unterschiedliche Dynamiken erwartet.
(Synthesis, Ausblick auf Beschaftigung und Arbeitslosigkeit
in Osterreich bis zum Jahr 2015)

Die derzeitige Debatte zur Arbeitsmarktsituation in
Oberosterreich ist gepragt vom zunehmenden ,Fach-
kraftemangel” Die zentrale arbeitsmarktpolitische He-
rausforderungen besteht zuklinftig darin, der Gleich-
zeitigkeit der Nichtbesetzung offener Stellen und
Uberdurchschnittlicher Arbeitslosigkeit (wenn auch
auf einem niedrigen Niveau) bei bestimmten Ziel-
gruppen zu begegnen. Schon jetzt herrscht ein sehr
differenziertes Bild von Angebot und Nachfrage vor.
In Oberosterreich als fihrendes Industriebundesland
liegt der Fokus der Mangeldiskussion stark auf den so-
genannten MINT-Berufen entlang aller Qualifikationslevels
(MINT umfasst die Fachgebiete Mathematik, Informatik, Na-
turwissenschaft und Technik und steht als Uberbegriff fiir Be-
rufe mit technischem Hintergrund).

Die duale Berufsausbildung hat in Oberdsterreich als
Industriebundesland hohe Relevanz. Seitens der Un-
ternehmen, wie aktuelle Umfragen und Studien zeigen,

gibt es Riickmeldungen, die auf eine steigende Prob-
lemlage bei der Rekrutierung geeigneter Fachkrafte
hinweisen. Insgesamt ist jedoch Vorsicht geboten,
wenn ganz generell vom Qualifikationsbedarf oder
Fachkraftebedarf der Wirtschaft gesprochen wird. So-
bald es tiber allgemeine Bildung und Basisqualifikation
hinausgeht, zeigt sich ein spartenspezifisches Muster
des Fachkraftemangels und damit auch des Qualifika-
tionsbedarfs. Insgesamt zeigt sich, dass das Einstiegs-
niveau auch fir einfache Berufe und Ausbildungen
hoher ist als zu Zeiten eines hohen Anteils an einfa-

chen Jobs im Agrarsektor und im Produktionsbereich.
(IBW, Fachkraftebedarf der Wirtschaft in Oberdsterreich,
2012)

Im Hinblick auf die mittel- bis langfristige Versor-
gung der oberosterreichischen Betriebe mit Fach-
kraften sind zwei komplexe, miteinander verbun-
dene Zusammenhdnge hervorzuheben, die die
Ubereinstimmung zwischen Angebot und Nach-
frage am Arbeitsmarkt wesentlich beeinflussen.
(Hans Bockler Stiftung, Zukiinftiger Qualifikations- und Fach-
kréftebedarf, 2011)

Die demografische Struktur und Entwicklung
der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter

Die Entwicklung der Qualifikationen auf der
Angebots- und der Nachfrageseite

Vor diesem Hintergrund wird die Entwicklung in
den einzelnen Wirtschaftssektoren und Berufsbe-
reichen in Oberdsterreich sehr unterschiedlich sein.
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nd, Liicke” in 00

Zusammengefasst sind folgende demografische

barkeit von Fachkraften in

Oberosterreich  als

Hinblick auf
von besonderer

die Verflg-
Bedeutung.

Entwicklungen im
Flachenbundesland

Nachhaltige Veranderung der Altersstruktur der Erwerbsbevolkerung im Erwerbsalter

Deutlicher Riickgang der Jugendlichen im Alter von 15 bis 19 bereits in den kommenden Jahren

Entwicklung der Zuwanderung als ein wichtiger Faktor fiir das Bevolkerungswachstum (Zu- und Abwande-

rung)

Regionale Verteilung der Bevolkerung und ein Trend zur Suburbanisierung (Wanderungs- und Geburtensal-
do) als grof3e Herausforderungen fiir die Entwicklung landlicher Rdume

Die Altersstruktur der Erwerbsbevolkerung in Ober-
Osterreich verandert sich nachhaltig. Obwohl die
mittel- bis langfristige quantitative Entwicklung des
Erwerbspersonenpotenzials nicht drastisch abfallt,
wird es unter der Pramisse weiteren Beschaftigungs-
wachstums und niedriger Arbeitslosigkeit zu einem
Mangel an Arbeitskraften kommen. Geburtenentwick-

lung, Binnenwanderung und Zuwanderung sind hier
die treibenden EinflussgroBen. Unabhdngig von der
Qualifikationsstruktur der Bevolkerung bestimmen
die veranderte Altersstruktur und der eklatante Rick-
gang der Jugendlichen neben der regionalen Vertei-
lung die Angebotsseite der zukiinftigen Fachkrafte.

Bevolkerungsprognose 2009
Veranderung 2009 bis 2050

Erwertrsfahige von 18 bis 64 Jahren
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Uber den gesamten Analysezeitraum bis zum Jahr Wels-Land wird es ein Plus von 3,3 bzw. 3,0 Prozent ge-

2050 betrachtet wird die Zahl der erwerbsfdahigen Be- ben. Fiir alle anderen Bezirke werden Riickgange ihres
volkerung (18 bis 64 Jahre) um rund 51.800 von der- Erwerbspotenzials erwartet, die zwischen 5,3 Prozent
zeit 897.300 Personen auf etwa 845.500 Erwerbsfahige und 19,8 Prozent betragen werden. Die vergleichsweise
(-5,8%) sinken. Regional zeigt sich wie bei den anderen groBBten Abnahmen verzeichnen die Bezirke Rohrbach

Altersgruppen, eine recht unterschiedliche Entwick- (-19,8%), Freistadt (-15,4%) und Scharding (-14,5%). Die
lung. In Linz (Stadt), Wels (Stadt) und deren Umland- geringsten Riickgdange dieser Bevolkerungsgruppe er-

bezirken Linz-Land bzw. Wels-Land wird zuwande- fahren die Bezirke Braunau (-5,3%) und Eferding (-6,5%).
rungsbedingt eine Zunahme des Erwerbspotenzials (Land OO Abteilung Statistik, Regionale Bevélkerungsprog-
zu erwarten sein. Die relativen Zuwdchse betragen in nose 2009 - 2050)

Linz-Land 5,9 Prozent, in Linz 4,2 Prozent. In Wels und in

Entwicklung der Anzahl Erwerbsfahiger von 2009 bis 2050

Bezirkes Erwerbsfahige-18-bis-64-Jahrex Index-2008-=100%:x ]

2009u 2015m 2030m 2040u 2050u 2015m 2030m 2040m 20502 |y
Linz-(Stadt)u 122.9529 127.4419 126.5619 126.6649 128.161 103.7 1029 103.0 104.29
Steyr-(Stadt)z 24011 23.854 21.795 21.256 21.300 993 90,8 86,5 86,79
Wels-(Stadt)= 37.367 39.036 35.489 36.190 36.614 1045 103,0 1022 103,39
Braunau-am- Inng 62.431 64.817 61.483 59.628 59.137 103.8 98.5 95,5 94,79
Eferding= 16.962 20.758 19.486 18.753 18.688 103,89 97.5 93,8 93,54
Freistadta 41.211 41.953 37.987 35.958 34.858 101.8 92,2 87.3 84,69
Gmunden= 62.356 63.091 55.086 55.747 55.111 101.2 93,2 894 86,49
Grieskirchens= 39.377 40.524 37.478 35.771 35.244 102,09 95,2 90,8 89.5q;
Kirchdorfa 34.531 35.445 32.857 31.513 31.182 1026 95,2 91,3 90,39
Linz-Land= 89.304 93.604 03.447 93.487 94.614 104.8 1046 1047 105,99
Perge 41.643 42.701 39.611 37.893 37.484 1025 95,1 91,0 90,09
Ried-im-Innkreis= 36.926 37.898 34.650 32.871 32.191 1026 93,86 89,0 87,29
Rohrbachum 36.056 36.623 32.265 30.157 26.909 1016 89,5 83,6 80,29
Schardinge 35.880 36.634 33.252 31.428 30.664 102.1 92,7 87.6 85,59
Steyr-Landz 36.732 37.703 34.805 33.619 33.326 1026 95,0 91,5 90,79
Urfahr-Umgebunges 51.696 53.156 49.862 48.043 47.606 102,68 96.5 92,9 92,149
Vocklabrucke §1.960 83.478 77.732 74.900 74.276 101.8 94.8 914 90,69
Wels-Land= 42.840 44709 44.268 43.767 44125 104 4 103,3 1022 103,09
Oberdsterreicha 897.275q 0234259 874.2149 849.6459 845.490 1029 974 947 94,249}

Land OO: Abteilung Statistik

Der (zukiinftige) Fachkraftebedarf in Oberdsterreich steht natiirlich nicht nur in einem starken Zusam-
menhang zum Qualifikationsbedarf der Wirtschaft, sondern auch zum (verfiigbaren) Fachkréifteange-
bot, welches wiederum stark von der demographischen Entwicklung beeinflusst wird. Dabei wird in
den nachsten Jahren von zwei Seiten ,demographischer Druck” auf das Fachkrafteangebot ausgelibt:

Sinkende Zahl an Berufseinsteigerlnnen (Jugendliche)

Steigende Zahl an Berufsaussteigerinnen (Pensionierungen)
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Besonders plastisch lasst sich diese Entwicklung ver-
anschaulichen, wenn die Zahl der 20- Jahrigen (als an-
genommenes Durchschnittsalter von Berufseinsteige-
rinnen) mit jener der 60-Jahrigen (als angenommenes
durchschnittliches  Pensionsantrittsalter) verglichen
wird. Ab dem Jahr 2016 wird die Zahl der 60-Jahrigen
in Oberosterreich hoher sein als jene der 20-Jahrigen.
Am Hohepunkt dieser demographischen ,Liicke” im
Jahr 2024 werden 23.333 60-Jahrigen lediglich 15.326
20-Jahrige in Oberdsterreich gegeniiberstehen, d.h. die
Zahl der 60-Jahrigen wird jene der 20-Jahrigen um mehr
als 8.000 Personen liberragen. Auch wenn diese Betrach-
tungsweise den Umstand vernachldssigt, dass davon
auszugehen ist, dass diese ,Liicke” durch einen positi-

ven (Zu-)Wanderungssaldo bei den 20-60-Jahrigen ab-
geschwacht wird, so werden die Auswirkungen auf das
Fachkrafteangebot in Oberdsterreich doch massiv sein.
Eine weitere Modellrechnung zu dieser demographi-
schen ,Liicke’, welche auch die gesamte Zuwanderung
(gemal3 Hauptszenario der Bevolkerungsprognose von
Statistik Austria) beriicksichtigt, veranschaulicht dies
deutlich: Die Zahlder20-60-Jahrigen (d.h.in etwa die Zahl
der Personen im erwerbsfahigen bzw. Gblicherweise er-
werbstdtigen Alter) wird ab dem Langzeith6hepunkt im
Jahr 2016 (822.351 Personen) bis zum Jahr 2030 (755.537
Personen) um fast 70.000 Personen zuriickgehen.
(IBW, Fachkraftebedarf der Wirtschaft in Oberdsterreich, 2012).

Entwicklung der Zahl der 20-Jdhrigen und 60-Jahrigen in Oberosterreich

W 60-Jahrige

|  20-Jahrige

20,000 E—E—r

E.Q00

plES S RSl ERELE SRR R R EE

IBW, 2012 (Statistik Austria Daten)

Gemdll WIFO sinkt die Zahl der Erwerbsfdahigen
(15 - 64) ab 2018. Bis 2015 wird eine Arbeitslosig-
keit in Osterreich von 6 % erwartet, nachher stehen
zu wenige Arbeitskrdfte zur Verfiigung. (WIFO 2011)
Das Arbeitsmarktservice OO geht in seiner Darstel-
lung von einer Entwicklung des Erwerbspersonals

von zwei moglichen Szenarien aus. Es wird ein Be-
schaftigungswachstums von 1 % bzw. 0,5 % jahr-
lich angenommen und daraus ein Gap zwischen
Beschaftigten und Erwerbsbevolkerung errechnet.
Fur den Planungszeitraum von Arbeitsplatz Oberdster-
reich 2020 wird von der Abteilung Statistik des Landes
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00 die Entwicklung der Bevélkerung auf Basis der aus dem regionalen Blickwinkel in Oberdsterreich
aktuell verfligbaren Prognosedaten berechnet. Unter- differenziert dar. Die Uberalterung trifft alle Regionen,
gliedert nach Alterskohorten stellt sich die Entwick-  vor allem bei den Jiingeren entwickeln sich die Zent-
lung der Wohnbevélkerung im erwerbsfahigen Alter ralrdume unterschiedlich zu den landlichen Gebieten.

Bevolkerungsprognose 2009
Veranderung 2009 bis 2020

Jugendiche van 15 bis 24 Jahran
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Auch in der Kohorte im Haupter-
werbsalter ist ein leichter Rick-
gang mit der Perspektive auf
das Jahr 2020 festzustellen. Hier
kommt besonders das Potenzial
von Frauen, deren Erwerbsbe-
teiligung bislang nicht im glei-
chen Ausmafl wie bei den Man-
nern gegeben ist, zur Geltung.

0 Durcrsnni: 4 1%

Der Riickgang der Jugendlichen im
erwerbsfahigen Alter ist ein Faktum.
Der Wettbewerb um die Jugendli-
chen hat bereits voll eingesetzt. Die
hohe Prioritat der Jugendlichen in
der Arbeitsmarktstrategie ist auch auf
den demografischen Druck zurilickzu-
fuhren. Oberosterreich kann es sich
nicht leisten, Potenziale jener Jugend-
lichen, deren arbeitsmarktpolitische
Teilhabe aus vielerlei Griinden bislang
nicht gegeben ist, nicht zu nutzen.

Bevolkerungsprognose 2009
Verandemung 2008 bis 2020

Erwachsena von 25 bis 43 Jahren
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Bevdlkerungsprognose 2008
Veranderung 2008 bis 2020

Erwachsene von 45 bis &4 Jahren
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Die Gruppe der arbeitsmarktpolitisch ,Alteren” er-
langt zunehmende Bedeutung. Die Sicherung
und Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit wird
einen erheblich héheren Stellenwert in den Unter-
nehmen erlangen. Die Kir wird somit zur Pflicht.

Die langfristige Prognose von Statistik Austria bis 2075
ergibt paradoxerweise sogar einen Zugewinn der Ge-
samtbevolkerung. Dieser Gewinn ergibt sich jedoch
ausschlieBlich durch einen massiven Anstieg der Be-
volkerung Uber 60 Jahre. Der Anteil des zukiinftigen
Erwerbspersonenpotenzials nimmt ab. Eine Betrach-
tung des derzeitigen bzw. prognostizierten Altersauf-
baus der oberdsterreichischen Bevolkerung zeigt, dass
sich kiinftig die Altersstruktur deutlich hin zu den alte-
ren Menschen verschiebt. So nimmt auch das Durch-
schnittsalter der Ober6sterreicherlnnen bis zum Prog-
nosehorizont 2050 um fast 7 Jahre zu - von derzeit 40,4
auf 47,2 Jahre. (Statistik Austria, Land OO Abteilung Statistik)

Ein sehr pragnantes Bild
on und Perspektive fir
reich 2020 zeichnet

Schlussfolgerung aus der
kraftebedarf der oberosterreichischen

zur Ausgangssituati-
Arbeitsplatz  Oberoster-
eine  zusammengefasste
IBW-Studie zum Fach-
Wirtschaft:

»~Denn aus heutiger Perspektive und unter der Annahme von
relativ konstanten ékonomischen, politischen und gesell-
schaftlichen Rahmenbedingungen (z.B. die Zuwanderung
oder das faktische Pensionsalter betreffend) erscheint klar:
Der Fachkrdftebedarf — genau genommen der Fachkriifte-
mangel — wird das grof8e Thema der Zukunft fiir die ober-
Osterreichische Wirtschaft und Gesellschaft! Vor allem
etwa ab dem Jahr 2016, wenn die zu erwartende Zahl der
Berufsaussteigerlnnen héher sein wird als jene der Berufs-
einsteigerinnen. Dieser Fachkrdftemangel wird vermut-
lich derart massiv sein, dass er nicht nur jene Bereiche be-
treffen wird, in denen besonderes Wachstum notwendig
bzw. méglich wdre. Und ohne politische Gegensteuerung
wiirde dieser Fachkrdftemangel méglicherweise sogar
die Frage tangieren, inwieweit unter diesen Bedingun-
gen wirtschaftliches Wachstum (berhaupt mdglich ist.

Nicht zuletzt, da die Ausbildung von Fachkrdften ja ei-
nen Idngeren Zeitraum in Anspruch nimmt, gilt es bereits
jetzt entsprechende Schritte zu setzen und diesem massiv
drohenden Fachkriftemangel gegenzusteuern.” (Bw, 2012)
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Die Entwicklung der Qualifikationen auf der Ange-
bots- und Nachfrageseite ist einem standigen Wandel
unterzogen. Zwischen Qualifikationsanforderungen
des Beschaftigungssystems und den Qualifikationen
der Erwerbspersonen gab es schon immer Diskre-
panzen, welche als arbeitsmarktbezogener Mismatch
bezeichnet werden. Dieser fehlende Abgleich des
Bildungssystems mit dem Beschaftigungssystem

AMS Standing Committee on New Skills

Auf breiter Basis setzt sich in Osterreich das AMS
Standing Committee on New Skills intensiv mit Qua-
lifikationsanforderungen der Zukunft auseinander.
(Auszug: AMS Report 80 - AMS Standing Committee on New
Skills, 2011)

Die Deckung des aktuellen und kiinftigen Qualifi-
kationsbedarfes lasst sich in einem »Dreisaulen-Mo-
dell« darstellen. Weitere Qualitatssteigerung in der
Erstausbildung durch raschere Reaktion auf aktuelle

>> Anlernkrafte

Flr angelernte und ungelernte Beschaftigte ist, unab-
hangig vom jeweiligen Berufsbereich, eine Héherqua-
lifizierung zur Fachkraft bzw. eine fachliche Speziali-
sierung anzustreben. In Produktionsbetrieben wird es
durch die Verlagerung arbeitsintensiver Produktion in
Niedriglohnlander und durch weitere Automatisierung
zu einer weiteren Rationalisierung von Arbeitsplatzen
kommen. Auch im Bereich Biiro und Verwaltung wer-
den durch den zunehmenden Einsatz von Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien (Schlagwort
Papierloses Biiro) und durch komplexere Projekt- und
Teamstrukturen Betdtigungsfelder zusehends ratio-
nalisiert. In den Clustern Bau und Baudkologie und
Tourismus und Wellness werden durch steigendes

gebot

wurde und wird durch arbeitsmarktpolitische Qua-
lifizierung gemildert bzw. ausgeglichen. Die tech-
nologische Entwicklung und Globalisierung der
Wirtschaft flhrt mittel- und langfristig zu Verschie-
bungen in der Struktur der Qualifikationsanforderun-
gen, die durch bisherige Nachqualifizierungen nicht
mehr ohne weiteres ausgeglichen werden konnen.

Verdanderungen und Anforderungen, dringende Ho6-
herqualifizierung von Fachkraften, aber auch von
Un- und Angelernten, und die Aktualisierung der
Kenntnisse und Fertigkeiten von Beschaftigten und
Arbeitsuchenden, deren Ausbildung langer zurtick-
liegt, haben sich sowohl in den untersuchten Clus-
tern im Rahmen des Standing Committee als auch
in den EU-Sektoranalysen (Cedefop) als zentrale An-
liegen herauskristallisiert. Dies ergibt Konsequen-
zen fir die unterschiedlichen Qualifikationsniveaus:

Qualitatsbewusstsein erhohte Anforderungen an die
Beschaftigten gestellt. Durch Verbesserung der Grund-
kenntnisse (z. B. hinsichtlich Materialien und Werkstof-
fe, Verarbeitungsmoglichkeiten, betrieblicher Ablaufe
und Prozesse), durch erhdhte Kundinnen- und Service-
orientierung, verstarktes Qualitatsbewusstsein, aber
auch durch 6kologisches Bewusstsein und verbesserte
Sprachkenntnisse - insbesondere in Deutsch — kdnnen
die Beschaftigungschancen erhéht werden. Dariiber hi-
nausistvon Anlernkraften eine zunehmende Flexibilitat
—fachlich, zeitlichund 6rtlich - gefordert, dasie sich rasch
an veranderte Rahmenbedingungen anpassen missen.
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>> Fachkréafte (mit Lehre oder BMH)

Die Grundlagen des Fachbereiches sind bei Fachkraften
in der Regel gut vorhanden, bei langer zuriickliegen-
der Ausbildung allerdings haufig nicht am aktuellsten
Stand. Als problematisch wird dabei gesehen, dass bei
Fachkraften mit langer zurlickliegender Ausbildung
nicht nur Kenntnisse Gber neue Materialien und Verar-
beitungsmethoden fehlen, sondern oft auch die Be-
reitschaft, sich Gberhaupt damit auseinanderzusetzen.
Vielfach besteht die Notwendigkeit, sich Spezialwissen,
so z.B. in den Bereichen Materialien und Verarbeitungs-
methoden, Verkaufstechniken, KundIinnenberatung,
Gesundheitsspezifische  Aspekte, Buchungssoftware,
Betriebswirtschaftliche Kenntnisse, anzueignen. Eng-
lischkenntnisse sind auch fir Fachkrafte haufig unab-
dingbar und sollten speziell im unmittelbaren Kun-
dinnenkontakt laufend verbessert werden. Aufgrund
der zunehmenden projektorientierten Arbeit, neuer
Teamstrukturen, Kooperationen und anderer Ande-
rungen in der Arbeitsorganisation werden auch fiir
dieses Qualifikationsniveau der Einblick in andere Wis-
sensgebiete, aber auch Soft Skills immer wichtiger:

Flexibilitat (Umgang mit Veranderungen, so
z. B. hinsichtlich der Arbeitsorganisation)

>> Flihrungskrafte und Expertinnen

Aufgrund der verstarkten Kooperation mit internati-
onalen Unternehmen werden Sprachen immer wich-
tiger: Ausgezeichnetes Englisch ist eine Grundvor-
aussetzung, Sprachen wie Chinesisch und Russisch
gewinnen an Bedeutung. Aber auch die Beherrschung
moderner Kommunikationstechnologien bis hin zu Vi-
deo- und Webkonferenzen spielt durch die zunehmende
Vernetzung eine immer gréBere Rolle. Moglichkeiten
fur den Einsatz neuer Materialien zu erarbeiten, Simu-
lationstechnologien, Verkaufs- und Vertriebskennt-
nisse und unternehmerisches Verstandnis werden

interkulturelle Kompetenz

Umgang mit zunehmender Komplexitat
von Prozessen (die Mitarbeiterlnnen sollen
ein Verstandnis flr die Nachhaltigkeitsket-
te in der Produktion entwickeln)

Teamfahigkeit

Dienstleistungsdenken

Sowohl bei Berufseinsteigerlnnen als auch bei erfah-
renen Fachkraften gilt es, die Kompetenzen im Bereich
von Social Media und Internet (einschliellich Online-
Marketing, Online-Vertrieb, Direct-Mailing etc.) gezielt
auf die Bediirfnisse der jeweiligen Branche auszubauen.
Ein groBBer Handlungsbedarf wurde in den Arbeitsgrup-
pen im Bereich der Social Skills und hier vor allem bei
Selbstmanagementkompetenzen, Stressmanagement,
Serviceorientierung und dergleichen gesehen. Interkul-
turelle Kompetenzen spielen sowohl im Umgang mit
Kundinnen alsauchin derTeamarbeit eine wichtige Rolle.

insbesondere fiir Technikerlnnen immer wichtiger. Im
Bereich der Soft Skills spielen vernetztes Denken lber
Wissensgebiete hinweg, rasches Einarbeiten in The-
menbereiche, die Fahigkeit zur Erfassung komplexer
Themen, interkulturelle Kompetenz, Teamfahigkeit,
innovatives Denken und Kreativitat sowie FlUhrungs-
kompetenzen eine groBe Rolle. Besonders flir Spezia-
listinnen in den Bereichen von Finanz und Controlling,
IT, Marketing, Vertrieb und Verkauf, Forschung und Ent-
wicklung mit hoher Bereitschaft zur Weiterbildung wer-
den anhaltend gute Beschaftigungschancen gesehen.
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Entwicklung der Qualifikationsnachfrage

Das IBW konstatiert in einer aktuellen Fachkraftebe-
darfsstudie ein differenziertes Bild des Bedarfs je nach
Branche, BetriebsgréBe oder Region. Insgesamt gese-
hen sind technische Qualifikationen auf allen Niveaus
knapper als nicht-technische Qualifikationen. Die Fach-
krafteknappheit ist quantitativ bei Lehrabsolventenin-
nen evident. Bei den technischen mittleren und héhe-
ren Qualifikationen ist der Anteil derer, die Probleme
bei der Personalsuche haben, durchgangig hoher als

bei den kaufméannischen Qualifikationen. Ungeachtet
des Wachstums in kompetenzintensiven Arbeitsplat-
zen und Dienstleistungsberufen ist auch die Nachfrage
nach einfachen Qualifikationen nach wie vor vorhan-
den. Unternehmen in Gewerbe/Handwerk, Tourismus
und Handel haben haufig Probleme in der Rekrutie-
rung un- und angelernter Erwerbspersonen. (IBW, 2012)

Entwicklung des Qualifikationsangebots - Wandel in der Qualifikationsstruktur in Oberosterreich

Die Qualifikationsstruktur in Oberosterreich unter-
zog sich in den letzten Jahren einem Wandel. Im Jahr
2009 wiesen uber 81 Prozent der Erwerbstatigen ei-
nen formalen Bildungsabschluss auf, der tber die Ab-

solvierung der 9-jahrigen Schulpflicht hinausgeht.
Die mit Abstand hdufigste Qualifikation in Oberds-
terreich ist der Lehrabschluss mit 45 %. Der Anteil
liegt bei den Mannern mit 55 % noch deutlich héher.

Wandel der Qualifikationsstruktur in Oberdsterreich

Wandel derformalen Qualifikationsstrukturin Oberdsterreich, in %
*Emvwerbspersonen nach Lebensunterhaltskonzept laut Volkszahlung, *"Erwerbstatige laut Mikrozensus
Quelle: Statistik Austria, Volkszahlungen, Mikrozensus; eilgens Berechnungen

2001~ 2009 Differenz:

Héchste abgeschlossene Ausbildung Prozentpunkte
Universitédt, Hochschule 58 8,2 2.4
Akademie 2,8 29 0,1
Berufsbildende Héhere Schule 25 08 23
(inklusive Kolleg)

Allgemeinbildende Héhere Schule 2,9 3.1 0,2
Berufshildende Mittlere Schule 12,1 12,3 0.2
Lehrlingsaushildung 451 452 0,1
Pflichtschule 23,7 18,5 -52
Gesamt 999 100,0 0,1
In Absolutzahlen 655.060 708.600 53.540

Quelle: IBW, 2012

Im Hinblick auf die hohe Relevanz der Lehrlings-
ausbildung in OO bewirkt der absolute Riickgang
des Potenzials zunehmenden Druck auf die Positi-
onierung der dualen Berufsausbildung in Oberos-

terreich (Lehrlingsbundesland Nr. 1). Die zukinf-
tige Entwicklung der Qualifikationsstruktur weist
auf die Akademisierung der Berufsbildung hin.

Arbeitsplatz 00 2020

26
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Durch den Kohorteneffekt eines laufenden Austau-
sches von formal geringer gebildeten dlteren Jahr-
gangen zu Gunsten von formal besser gebildeten
jungeren Jahrgangen, verandert sich die Ausbildungs-
struktur der 25 - 64 Jahrigen in Ober0sterreich bis
zum Jahr 2030 wie folgt : (Land OO, Abteilung Statistik)

Die Tertiarisierung der Bildungsstruktur der Erwerbs-
bevolkerung ergibt sich durch das Nachriicken und
dem Eintritt von jiingeren Jahrgangen mit vergleichs-
weise hoherem formalem Bildungsniveau und dem
Austritt von alteren Jahrgangen mit vergleichswei-
se niedrigerem formalem Bildungsniveau in den Ar-

Nur Pflichtschule: 30% --> 15%

Anteil Lehrlinge : 39% --> 36%

Anteil Matura: 11% --> 23%

Anteil Uni/ FH: 8% --> 17%

beitsmarkt. Zudem ist der Brain drain der Studenten
aus Oberosterreich ein kritischer Faktor. Steigende
Anteile von Zuwanderern mit vergleichsweise nied-
rigem formalem Bildungsniveau bilden ein hohes
Potenzial fiir den zukiinftigen Facharbeiterbereich.

Arbeitsmarktpolitische Verwertbarkeit von Formalqualifikation

Ein wichtiger Grund, warum Osterreich hinsichtlich sei-
ner 6konomischen und arbeitsmarktpolitischen Grund-
daten im internationalen Vergleich glinstige Werte
aufweist, liegt darin, dass die Osterreichische Berufsbil-
dung sehr gut mit der spezifischen Wirtschaftsstruk-
tur abgestimmt ist. Im internationalen Vergleich ist die
aktive Rolle der Unternehmen durch die betriebliche
Lehrausbildung besonders hervor zu heben. Die durch
die Lehrlingsausbildung geformte Ausbildungskultur
lasst vermuten, dass andere Bildungsbereiche und ins-
besondere die berufsbildenden héheren Schulen sowie
die Fachhochschulen profitieren. Unternehmen sind
gewohnt, mit Schulen des ,staatlichen” Bildungssys-

tems zusammenzuarbeiten. Die Stirke Osterreichs im
mittleren und im gehobenen mittleren Qualifikations-
segment trifft auf eine Wirtschafts- und Industriestruk-
tur, die hinsichtlich ihrer Technologieintensitat und In-
novationsneigung ebenfalls im gehobenen mittleren
Bereich angesiedelt ist. Dies gilt in besonderem Aus-
mal flir Oberdsterreich. Dasselbe qilt flir den Bereich
der Dienstleistungen. Nachdem der Entwicklungspfad
der Osterreichischen Wirtschaft in Richtung technolo-
gie- und wissensintensiver Bereiche vorgezeichnet ist,
wird sich mittelfristig auch die Qualifikationsnachfrage

der Unternehmen erhohen. (Thomas Mayr, Leistungen
und Perspektiven der Berufsausbildung in Osterreich, 2011)
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Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht stellen sich zwei Kernfragen:

Entspricht die quantitative Ausbildungsleistung auch den qualitativen Anforderungen?

Entsprechen die Bildungsabschllisse auch dem tatsachlichen Bedarf?

Die zukiinftige Verwertbarkeit von erworbener berufli-
cher Bildung wird ein wichtiger Faktor, um erfolgreich am
Arbeitsmarkt partizipieren zu kénnen. Berufliche Moglich-
keiten ergeben sich entlang der gesamten formalen Bil-
dungskette. Die Notwendigkeit der Hoherqualifizierung
ist heute Norm. Neben der wirtschaftlichen Nachfrage
sind es aber vor allem auch gesellschaftliche Antriebs-
krafte, wie etwa der Wunsch nach Status, Anerkennung
und anderen sozial konstruierten Attributen die zu Bil-
dungsexpansion fiihren. Diese Filter und Signalwirkun-
gen hat insbesondere die Lehrlingsausbildung zu spiiren
bekommen, deren Attraktivitdit abgenommen hat. Das
Fehlen der leistungsstarken Jugendlichen am Lehrstellen-
markt schwécht in Folge die Ausbildungsbereitschaft der
Unternehmen. Um fiir Jugendliche attraktiv zu bleiben,
missen sich die Angebote der Berufsbildung anpassen.
Die mit Abstand haufigste Qualifikation in Oberoster-
reich ist der Lehrabschluss (2010 = rund 44 %). Bedingt
durch die ungebrochen hohe Nachfrage nach Perso-
nen mit Lehrausbildung in Obersterreich, ergibt sich
fir dieses Segment eine doppelte Herausforderung.
Der aus Sicht der Unternehmen gegebene Fachkrafte-
mangel ist nicht mit steigender Beschaftigung in hand-
werklichen und industriellen Facharbeiterberufen ver-
bunden, sondern mit Verlusten in den einschldagigen
Ausbildungsrouten durch Geburtenriickgang und veran-
derte Gegebenheiten im Ausbildungsangebot. (IBW, 2011)

Der Trend zur Hoherqualifizierung ist ein anerkanntes
Faktum und eine Notwendigkeit, es darf allerdings nicht
Ubersehen werden, dass rein quantitativ der mittlere
Qualifikationsbereich der mit Abstand wichtigste bleibt.
Laut CEDEFOP, dem europaischen Zentrum fiir Berufsbil-
dung, bleibt der Anteil an mittleren Qualifikationen mit
rund 50 % bis 2020 stabil. Die Nachfrage nach diesen Qua-
lifikationen soll sogar leicht wachsen. Der Anteil der hohe-
ren Qualifikationen soll von rund 21 % (2006) auf 31 % im
Jahr 2020 wachsen. Daraus lassen sich wichtige Schlussfol-
gerungen fiir die 6sterreichische Berufsbildung und auch
fur arbeitsmarktpolitische Qualifizierungsstrategien fir
Arbeitsuchende und Beschéftigte ableiten. Die 6sterrei-
chische Berufsausbildung der Sekundarstufe fiihrt teilwei-
se auch zu Qualifikationen, die dem Level ,h6here Qualifi-
kationen” entsprechen. Dies gilt vor allem laut CEDEFOP

fur die iberdurchschnittlich wachsende Kategorie ,Tech-
nikerlnnen und gleichrangige nichttechnische Berufe”,

Eine Gleichsetzung des bendtigten Anteils ,hdherer Qua-
lifikationen” mit ,Akademikerlnnen-Quoten” wdre ein
Kurzschluss. Fiir ein derart enges Verstandnis von ,hohe-
ren Qualifikationen” lassen sich aber keine Belege finden.
Derzeit Ubersteigt die Nachfrage der Unternehmen das
Angebot an Hochschulabsolventinnen lediglich im Be-
reich Technik und Naturwissenschaften. Ohne klaren Be-
rufsbezug wird es zunehmend schwierig, eine adaquate
Beschaftigung zu finden. Hier baut sich offenbar ein Prob-
lem auf, das auf eine mangelnde Kongruenz zwischen den
wahrgenommenen Signalen zur Wertigkeit von Abschliis-
sen auf der einen Seite mit dem effektiven Anforderungen
des Arbeitsmarktes auf der anderen Seite schlieBen lasst.
(Thomas Mayr, Leistungen und Perspektiven der Berufsaus-
bildung in Osterreich, 2011)

Die Employability von beruflicher Bildung verlangt auch
auf arbeitsmarktpolitische Ebene eine balancierte Sicht-
weise und eine gute Abstimmung der Interventionen
hinsichtlich der Heranflihrung der Potenzialgruppen an
Bildungsabschliisse durch arbeitsmarktpolitische Auf-
schulung, bzw. Um- oder Nachqualifizierung. Im Finf-
Sdulen-Modell der 06. Arbeitsmarktstrategie wird in meh-
rerlei Hinsicht auf diese Thematik Bezug genommen. In
dieser Hinsicht ist die Verbindung der drei Saulen Mensch-
Gesellschaft-Wirtschaft in einem strategischen Blickwin-
kel ein enorm wichtiger langfristiger, systemischer Ansatz.
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FUNF-SAULEN-MODELL FUR
Lebensqualitat , Wachstum und soziale
Sicherheit in Oberdsterreich

Das Funf-Saulen-Modell umfasst insgesamt 7 strate-
gische Ziele, 27 Steuerungsziele und 42 Handlungs-
felder, die integrativ und ganzheitlich die zentralen
Eckpfeiler der oberosterreichischen Arbeitsmarktpoli-
tik bilden. Zudem werden im Sdaulenmodell relevante
Politikbereiche und Einflussfaktoren in die Uber-
legungen mit einbezogen, um den Querschnitt-
saspekt von Arbeitsmarktpolitik zu stirken und
den Fokus auf zentrale Zukunftsthemen zu lenken.
Viele unmittelbare und mittelbare Faktoren beein-
flussen das Gleichgewicht und die Entwicklung des

Arbeitsmarktes in OO. Die Komplexitit der Arbeits-
markte, das Zusammenspiel von gesellschaftlichen
Verénderungen, konjunkturellen Zyklen und weiteren
exogenen Einflussfaktoren wirken auf den Aktions-
radius ein. Je nach aktueller Situation gibt es derzeit
jahrliche Schwerpunktsetzungen. Langfristig gesehen
ist es wichtig, Uber eine Vielzahl der verfligbaren He-
bel das gesamte Potenzial anzusprechen und zu akti-
vieren. Ebenso gilt es, bestmdglich den zukiinftigen
Arbeitskraftebedarf und die zu erwartenden Qualifi-
zierungsliicken zu antizipieren und zu identifizieren.

Arbeitsplatz 00 2020
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Mit dem Finf-Saulen-Modells wird nun ein sehr ganz-
heitlicher Blickwinkel gewahlt und verschiedene Hebel
betrachtet, die zukiinftige Losungsansatze aufzeigen,
Potenziale transparent machen und Handlungsgrund-
lagen fiir operative Umsetzungsmallinahmen darstellen.
Die Potenziale auf der Angebotsseite (Erwerbspoten-
zial — Dimension Mensch) und auf der Nachfragesei-
te (Fachkraftebedarf — Dimension Wirtschaft) werden
systematisch betrachtet, zudem die Veranderungen in
der Arbeitswelt insgesamt in die strategischen Uberle-
gungen mit einbezogen (Arbeitswelt der Zukunft - Di-
mension Gesellschaft). Gesellschaftliche Traditionen,
Werteverschiebungen und Trends wirken unmittelbar
und mittelbar auf den regionalen Arbeitsmarkt ein.

Die Planungsgrundlagen fiir die aktive Arbeitsmarkt-
politik werden kompakt zu einem strategischen Rah-

menprogramm zusammengefasst. Es werden Zielen
und Indikatoren hinterlegt, die zukilinftigen Potenziale
unterschiedlicher MaBBnahmen und Handlungsfelder
konkretisiert und aufgezeigt. In Summe tragen die stra-
tegischen Aktivitaten proaktiv zur Problemlésung bei.

Die Komplexitat der Handlungsfelder wird im Finf-
Saulen-Modell durch die klare Orientierung an den Di-
mensionen Mensch - Gesellschaft - Wirtschaft reduziert.
Der umstrittene Begriff ,Humankapital” rlickt somit in
den Hintergrund. Es wird die Botschaft vermittelt, dass
Oberosterreich sich seiner Schatze bewusst ist und kon-
sequent auf die Starkung des Humanpotenzials in enger
Verbindung mit den wirtschaftlichen Starkefeldern setzt.
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m Fuinf-Saulen-Modell

Der demografische Wandel und der daraus resultieren-
de Fachkraftemangel werden in Unternehmen in der
Regel erst dann zu einem akuten Thema, wenn sie un-
mittelbar betroffen sind. Die strategische Ausrichtung
zielt darauf ab, das arbeitsmarktpolitische Ungleich-
gewicht zu vermeiden und den zunehmenden Kampf
um die wenigen Fachkréfte zu entscharfen. Auch die
Vermeidung von betrieblichen Ausweichstrategien ist
von Bedeutung. Das Arbeitsangebot und die Verfiig-
barkeit von Humankapital sind sensible Standortfakto-
ren, die direkt die Standortwahl von Unternehmen und
die Standortattraktivitat insgesamt beeinflussen. Die in

der Ausgangssituation dargestellten Veranderungen
und Herausforderungen im Hinblick auf das Vorhan-
densein und die Qualifikation von Fachkraften in Ober-
Osterreich beeinflussen direkt die Standortattraktivitat
Oberdsterreichs. Zur Losung der zukinftigen Heraus-
forderungen ergibt sich ein breites Handlungsportfolio
auf mehreren politischen Ebenen der Arbeitsmarkt-,
Wirtschafts-, Bildungs-, Sozial-, Frauen-, Zuwande-
rungs- und Regionalpolitik. Zudem sind Unternehmen
selbst gefordert, innerhalb der eigenen Méglichkeiten
dem drohenden Fachkraftemangel entgegenzuwirken.

Gesellschaft

Erwerbstatigkeit

Bildung

Arbeitsmarkt

Pension

Aktivierendeund praventive
Arbeitsmarktpolitik

Arbeitsplatz Oberosterreich 2020 fokussiert den Akti-
onsradiusderHandlungsfelderaufdasInstrumentarium
der aktivierenden und praventiven Arbeitsmarktpolitik
in Kombination mit der Wirtschafts- und Standortpo-
litik. Hohe arbeitsmarktpolitische Dynamik, atypische

Erwerbszyklen und Ubergangsproblematiken an den
Schnittstellen Bildung — Erwerbstatigkeit — Pension bil-
den den Spannungsbogen, in dem sich der unmittelba-
re Interventionsradius der Arbeitsmarktpolitik bewegt.
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Zwei Ansatze aus der Bundesrepublik Deutschland setzen sich strukturiert mit der Steigerung des Erwerbsperso-

nenpotenzials auseinander:

ale Hebel

Beispiel: Perspektive 2025 - Bundesagentur fiir Arbeit

Ein Modell der deutschen Bundesagentur flr Arbeit ver-
anschaulicht den denkbaren Losungsraum mit vielfalti-
gen Optionen, um das Fachkrédfteangebot zu steigern.
Die zentralen Hebel dienen dazu, den Losungsraum zu
umreillen und die Potenziale transparent zu machen;
er stellt keine unmittelbare Handlungsempfehlung dar.
(Perspektive 2025 - Fachkrdfte fir Deutschland, Bundes-
agentur fiir Arbeit, 2011)

Mochte man zusatzlich oder

alternativ die Wertschopfung

Zwei Hebel - im Sinne einer Doppelstrategie - kdnnen
eine Steigerung der Gesamtzahl der Erwerbspersonen
bewirken:

Erhohung der Anzahl qualifizierter Fachkrafte
innerhalb Deutschlands

Zuwanderung von qualifizierten Fachkraften

innerhalb des Erwerbspersonenpotenzi-

als steigern, also den Output der Arbeit von Erwerbspersonen, bieten sich etwa folgende Hebel an:

Erhohung des Arbeitszeitvolumens

Quialifizierung fur héhere Anforderungsprofile/Starkere Orientierung der Beschaftigung am tatsachlichen

Potenzial von Arbeitnehmern

Erhohung der Transparenz des Arbeitsmarktes

Das Erwerbspersonenpotenzial kann also einerseits er-
hoht, andererseits besser ausgeschopft werden. Durch
Qualifikation und Anreize sollten diese individuel-
len und gleichzeitig gesellschaftlich-wirtschaftlichen
Chancen erschlossen werden. Dies gilt vor allem fir
Personengruppen, deren Anteil am Fachkraifteange-
bot heute vergleichsweise gering ist: beispielswei-
se Personen Uber 55 Jahre, Frauen, Geringqualifi-
zierte und Menschen mit Migrationshintergrund.

Die Bundesagentur fiir Arbeit betrachtet in einer um-
fassenden Analyse eine Vielzahl von Malinahmen zu
jedem der Hebel und versucht das Potenzial zur mit-

telfristigen Steigerung des Fachkrafteangebotes zu
bewerten. Die Potenziale wurden anhand von Sze-
narien abgeschatzt. Es handelt sich also nicht um
wissenschaftlich basierte Prognosen, sondern um
Schitzungen, die einen ersten Uberblick geben sol-
len, wo noch ungenutzte Reserven vorhanden sind.
(Perspektive 2025 - Fachkréfte fiir Deutschland, Bundesagen-
tur fir Arbeit, 2011)
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Beispiel: Prognos-Modell

Ein Modell fiir zentrale Handlungsebenen wurde z.B.
von Prognos erstellt. Es werden vier zentrale Handlungs-
felder skizziert, die in ihrer Gesamtheit geeignet sind,
den zukiinftigen Fachkraftebedarf zu sichern. Von den
vier Handlungsfeldern gehen unterschiedliche Impul-

- der Erwerbs-
o | arbeit ——,
Paibieh. \ y .
I." sierung der \'\,“ /" Erhohung
Tatigheits- - [ der

I\ orientie-

NE

Flexibilisierung derTatigkeitenorientierung

Erhohung des Arbeitskraftepotenzials durch die Op-
timierung der Passung von Personen und Tatigkeiten.
Der qualitative Mismatch ist durch erhohte Durch-
lassigkeit in den letzten Jahren bereits aufgeweicht
worden. (z.B. Matura und Lehre). Je nach Erstausbil-
dung ist das Ausmal} der Flexibilitat unterschiedlich.
Aufgrund der hohen Arbeitsmarktdynamik dient eine
verbesserte Durchldssigkeit der weiteren Reduzie-

Ausweitung der Erwerbsarbeit

Die Ausweitung der Erwerbsarbeit vorhandener
Arbeitskrafte hat aufgrund der zunehmenden fle-
xibleren Gestaltung der Arbeitszeit Potenzial. Ins-
besonders bei atypisch Beschdaftigten oder Frauen
mit hoher Teilzeitquote kann die Ausweitung von

der
P Bildungs-
beteiligung
Ericarbabwne . g
ligung

se fuir den Arbeitsmarkt aus. Entscheidend fiir die Wirk-
samkeit ist insgesamt die bestmdgliche Zusammenfiih-
rung der vorhandenen Kompetenzen der Arbeitskrafte
mit den bendtigten Kompetenzen der Unternehmen.

/' Erhihung

rung des qualitativen Mismatch. Mogliche Hebel sind
hierbei die weitere Anerkennung von Kompetenzen,
gezielte Fort- und Weiterbildung von Beschaftigten
und Arbeitslosen, gezielte Berufsorientierung auf
nachgefragte Tatigkeiten oder das Zusammenwir-
ken von Wissenschaft und Wirtschaft in der Entwick-
lung durchlassiger Berufsbildern (Modularisierung).

Arbeitszeit, falls individuell gewiinscht, zusatzliches
Potenzial bringen. Die Verbesserung der Beschafti-
gungsfahigkeit gering Qualifizierter bzw. flanieren-
de MaBBnahmen zum Thema Vereinbarkeit Familie-
Beruf werden hier als Handlungsoptionen genannt.
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Erhohung der Erwerbsbeteiligung

Durch die Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Per-
sonen im erwerbsfahigen Alter, die am Arbeitsmarkt
noch unterreprasentiert sind, kénnen Ungleichge-
wichte weiter verringert werden. Weiteres Potenzial
liegt bei Zielgruppen, die nicht erwerbstatig und auch
nicht arbeitsuchend gemeldet sind. In Oberdsterreich
liegt aufgrund der niedrigen Erwerbsbeteiligung alte-
rer Arbeitskrifte Potenzial brach. Insgesamt liegt in 00

Erhohung der Bildungsbeteiligung

Dem Trend zu neuen Qualifikationen sowie generell
steigende Qualifikationsanforderungen kann durch die
Erhohung der Bildungsbeteiligung begegnet werden.
Nachfrageorientierte Qualifizierung und Bildungsli-
ckenschlieBung bei Niedrigqualifizierten durch MaB-
nahmen der Auf-, Um- oder Nachqualifizierung, effek-
tives Ubergangsmanagement und die Bereitstellung
von bedarfsgerechten Fort- und Weiterbildungen
sind hier als beispielhafte Handlungsfelder genannt.

eine sehr hohe Erwerbsbeteiligung vor. Malinahmen
zur Unterstlitzung beim Verbleib bzw. der Rickkehr
in den Arbeitsmarkt haben Relevanz. (Frauen/Man-
ner nach Familienpause, Altere). Beispiele fiir Hand-
lungsoptionen sind: Gestaltung von Arbeitsbedingun-
gen, Fort- und Weiterbildung, Ubergang Schule-Beruf,

alternsgerechte Lern- und Arbeitsgestaltung.
L
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DIMENSION MENSCH -
Saulen Aund B

(Saulen A und B)

Die Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials in
Oberdsterreich, also die Gesamtzahl der Personen,
die in der Lage sind einer Arbeit nachzugehen, be-
stimmt das Angebot an qualifizierten Fachkraften.
Erwerbspersonen sind nicht automatisch Fachkrafte.
Als Fachkrdfte gelten primar jene Personen, die min-
destens Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung
oder einen vergleichbaren Sekundarabschluss ver-
figen. Auch durch die Reduzierung der Geringqua-
lifizierten soll der Anteil der Fachkrafte im qualifi-
zierten Anlernbereich nachhaltig gestarkt werden.
Der aus dem demografischen Wandel resultierende
Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte birgt viel-
faltige Chancen insbesondere fiir Personengruppen,
die bisher eine unterreprasentative Rolle auf dem
Arbeitsmarkt spielen. Angesichts der nachhaltigen
Veranderungen in der Struktur der Erwerbsbevol-
kerung und des Arbeitskraftepotenzials gilt es, zu-
kiinftig vermehrt zusatzliche Bevdlkerungsgruppen
zu mobilisieren und zu qualifizieren. Ausgehend
von der Schlisselfrage ,Wie sichern wir im Jahr 2020
die Verfligbarkeit von qualifizierten Arbeitskraften
fur Unternehmen in Oberdsterreich?” lassen sich
folgende strategischen Aktionslinien formulieren.

Moglichst viele junge Menschen miissen an
Ausbildungsabschliisse herangefiihrt werden

Die Arbeitsmarktintegration und die Erhal-
tung der Erwerbstatigkeit dlterer Arbeitneh-
merlnnen muss vorangetrieben werden

Die Erwerbsquote der Frauen sowie deren
druchschnittliches Stundenausmal bei Teil-
zeitbeschaftigung missen im Blickfeld stehen

Die Arbeitsmarktintegration sowie die Erho-
hung des Qualifikationslevels von Mitbiirger-
Innen mit Migrationshintergrund haben ei-
nen hohen Stellenwert

Die erwerbstdtige Bevolkerung muss durch
Optimierung ihrer Qualifikation den Qualifi-
kationsanforderungen bestmdglich entspre-
chen

Menschen, die zum Studium/Ausbildung
oder wegen ihrer ersten Stelle abgewandert
sind, sollen durch attraktive Angebote zu-
riickgeholt werden

Die Akquisition von gut qualifizierten Ar-
beitskraften auBBerhalb der eigenen Region
hat einen wichtigen Stellenwert
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Die Einbindung neuer Zielgruppen erfordert spezi-
fische MaBnahmen, da unabhdngig von der quan-
titativen Entwicklung der Erwerbspersonen die Ver-
figbarkeit der qualitativen Voraussetzungen der
Potenzialgruppen vermehrt in den Mittelpunkt der
Diskussion riickt. Die steigenden Herausforderun-
gen am Arbeitsmarkt bilden sowohl fir Arbeitslo-
se, Beschiftigte als auch fir Unternehmen eine zen-
trale Herausforderung. Hier erfiillt zunehmend die
Arbeitsmarktpolitik eine wichtige Brlckenfunktion.

GroBes Potenzial liegt in der Aktivierung und Integ-
ration von Menschen, die bislang unterdurchschnitt-
lich in aktiver Beschaftigung stehen und somit ein
hohes Entwicklungspotenzial besitzen. Die Hebelwir-
kung bei diesen Teilgruppen des Erwerbspotenzials

ist aus arbeitsmarktpolitischer Sicht eine hohere als
bei Erwerbspersonen, die aufgrund ihrer Qualifikati-
on und personlichen Voraussetzungen ohne Support
am ersten Arbeitsmarkt reissieren. Die Differenzie-
rung der Potenzialgruppen ist ein strategischer Er-
folgsfaktor. Sicherlich sind derzeit schon viele Unter-
nehmen, die bereits jetzt akuten Fachkraftemangel
haben, offen fiir alternative Zielgruppen, dennoch
braucht es gezielter BegleitmalBnahmen, um die Auf-
nahmebereitschaft und Aufnahmefahigkeit zu erhéhen.

Folgende Zielgruppen gelten aus der strategischen Pers-
pektive in Oberdsterreich als Erwerbspersonengruppen
mit besonderem Entwicklungspotenzial und riicken in
den Fokus der arbeitsmarktpolitischen Handlungsfelder:

1. Erwerbspersonen, die derzeit nicht oder nur teilweise im Arbeitsprozess integriert
sind. Im Hinblick auf die zuklinftige Entwicklung riicken folgende Personengruppen besonders in den Fokus

der arbeitsmarktpolitischen Aktivitaten:

Jugendliche und junge Erwachsene
Frauen
Menschen mit Migrationshintergrund

Altere

Menschen mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen

2. Erwerbspersonen in Beschaftigung, die es zu qualifizierten und in Beschaftigung zu halten gilt.
Diese Zielgruppe ist fir Unternehmen das unmittelbarste Potenzial, bei dem angesetzt werden kann.

Beschaftigte mit Entwicklungspotenzial

Beschaftigte mit Qualifikationsdefiziten

Altere Beschiftigte mit Fokus auf den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit
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3. Qualifizierte Arbeitskridfte auBerhalb Oberdsterreichs gewinnen und Maturantinnen und Studi-
enabsolventinnen, die nicht in Oberdsterreich ihren Bildungsabschluss absolvieren, riickholen.

abgewanderte 00. Fachkrafte und Absolventinnen

Arbeitskrafte aus anderen Bundeslandern und dem Ausland gewinnen

Entwicklung des quantitatives Aktivierungspotenzials von Erwerbspersonen nach
Altersgruppen und Regionen

Erwerbspersonenprognose Akivienung Ererbaperscnenprognose Reglonen [Aktivierung)
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Saule A - Ausbildungsgarantie

>> ZIELGRUPPE JUGENDLICHE UND JUNGE ERWACHSENE BIS 24 JAHRE
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Steuerungsziele
Steuerungsziele dienen der Erreichung des strategischen Ziels

Zielgruppe (n) Strategisches Ziel

NEET-Jugendli- Wir erhdhen den Anteil der Jugendlichen im Alter

Zielindikator

NEET-Jugendliche im Alter von 16 - 25 Jahren

che von von 16 — 24 Jahren, die nicht als NEET bezeichnet
16-24 werden kénnen, um einen Prozentpunkt von 92,4 % Ausgangswert fiir Review 2013 in Prozent: 2010
auf 93,4 %. (Stichtag 31.10.2012)
Wert: AES 2009 - 92,4 % (Anteil NEET: 7,6 %)
Perspektive 2020: zusitzliches Potenzial von 1.800 Ju- Wohnbevélkerung 16 - 25 Jahre: 180.042
gendlichen. NEET: 13.748 (7,6 %)
NEET (not in education, employment or training) - Bezeich- Datenquelle: Statistik Austria: Abgestimmte Erwerbsstatis-
nung fiir die Gruppe Jugendlicher und junger Erwachse- tik (AES) . .. . .
ner, die keine Schule besuchen, keiner Arbeit nachgehen Datenservice: Land OO Abteilung Statistik
und sich nicht in beruflicher Fortbildung befinden und
dies auch nicht unmittelbar anstreben.
Jugendliche Wir bieten jedem beim Arbeitsmarktservice vorge- Anteil der beim Arbeitsmarktservice vorgemerk-
von15-19 merkten Jugendlichen im Alter von 15 - 18 Jahre ei- ten Jugendlichen ohne Ausbildungsplatz
nen Ausbildungsplatz an.
Erfassungsgrad AMS (aktiver und passiver Abgang aus
Das AMS forciert die aktive Kontaktaufnahme und zielt auf Lehrstellensuche)
einen maglichst hohen Erfassungsgrad bei den Jugendli-
chen ab. Datenquelle: AMS—Datawarehouse
Jugendliche Wir férdern das Nachholen des Pflichtschulabschlus- Anteil der Jugendlichen ohne Pflichtschulab-
ohne Haupt- ses bei Jugendlichen im Alter bis 24 Jahre und erh6- schluss
schulabschluss hen somit den Anteil der Jugendlichen mit Pflicht-
ab 24 schulabschluss. AMS hat Mitwirkung bei AufschlieBung
(dzt. ca. 1.000 pro Jahr)
Datenquelle: Statistik Austria: Schulstatistik (Abgang Son-
derschule, HS)
Datenservice: Land OO Abteilung Statistik, Landesschulrat
00
Lehrabbre- Wir heben das Potenzial der ausgebildeten Fachkrdf- Quote der Lehrabbrechenden
chende te, indem wir gemeinsame Aktivitaten zur Erhohung
der Quoten positiver Berufsausbildungsabschliisse Istwert 2011: Lehrabbruchquote 7,5%
setzen. (Potenzial ca. 2.000 Jugendliche)
Datenquelle: WKOO - Lehrlingsstelle
Schulabbre- Wir erhdhen die Zahl der positiven Schulabschliisse Abbruchsquoten ab 10. Schulstufe
chende ab der 10. Schulstufe.
Datenquelle: Statistik Austria: Schulstatistik
Datenservice: Land OO Abteilung Statistik/Landesschulrat
00
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Strategische Relevanz - Ausgangssituation und Datenbasis

Der Saule A gilt besonderes Augenmerk auf EU-, Bun- ne rasche Losung hierfir gibt, sollten laut Kommission
des- und regionaler Ebene. Die Situation der Jugendar- unverziiglich MaBBnahmen zur Steigerung der Produkti-
beitslosigkeit in Europa hat sich in einigen Landern in vitat und zur besseren Anpassung von Qualifikationen
den letzten Jahren zusehends verscharft. Die Arbeits- und AusbildungsmalBnahmen an die Anforderungen
losigkeit - insbesondere unter Jugendlichen - ist nach des Arbeitsmarkts ergriffen werden. Der zum Teil gra-
Ansicht der EU-Kommission ein ernstes Problem und vierende Anstieg der Jugendarbeitslosigkeit in vielen
bedroht die soziale Zukunft Europas. Auch wenn es kei- Landern beinhaltet soziales Spannungspotenzial.
December2007 Harch 2012

Siitzerland® 53 Th

Horway 6,7 e

Germany 11,4 TH

Austria T3 6

Metherlands 64 9.3

Denmark 71 15,1

Turkey 17,1 15,4

United States "7 16,4

Slowvenia 11,6 16,56

Belgiurm 17,3 171

lceland* 66 172

Luzembourg 15,1 17,4

Czech Republic a6 18,0

Finland 16.2 194

France 12,3 218

United Kingdom 138 218

Sweden 18,3 2%

Estania 73 248

Poland 185 26,7

Hungary 199 24

Ireland 94 30,3

Slowak Republic 14,4 339

taly 213 369

Partugal 14,7 26,1

Spain 18,7 £1,1

Greece b 51,2

QECD 128 171

European Union 15,1 225

(OECD; 2012)

Oberosterreich konnte sich dem Trend entziehen und  Arbeitsmarkt noch nicht Ful3 gefasst haben, werden
weist im Jahresdurchschnitt 2011 mit 4,9 % die nied- im strategischen Programm Arbeitsplatz Oberoster-
rigste Jugendarbeitslosenrate in Osterreich auf und reich 2020 von den Partnern ambitionierte Ziele ins
liegt somit hier im europdischen und innerdsterreichi- Auge gefasst. Auch die besondere Problematik der
schen Vergleich an der Spitze. Um auch zukiinftig die- Nahtstellenbildung an der Schwelle Schule - Beruf,
se positive Istsituation nachhaltig abzusichern und die dessen Ubergang bedarfs- und potenzialorientiert zu
Potenziale jener Jugendlichen und jungen Erwachse- organisieren ist, flieBt in diese Betrachtung mit ein.
nen im Alter bis 24 Jahre zu aktivieren, die bislang am
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Ein wichtiger Ansatz ist, den Fachkraftebedarf der Zu-
kunft durch effektive Jugendqualifizierung abzude-
cken und gleichzeitig schwacheren Jugendlichen eine
Ausbildung zu ermdoglichen. Oberdsterreich kann es
sich aufgrund des prognostizierten Riickgangs der Ju-
gendlichen im Alter von 15 - 19 Jahren bis zum Jahr
2020 auf Basis des Jahres 2011 um ca. 15.000 (- 17
%) nicht leisten, auf dieses Potenzial zu verzichten.

Demografische Entwicklungen werden unter anderem
als eine mégliche Erkldrung fiir bisherige Ubergangs-

probleme Jugendlicher in den Arbeitsmarkt nach der
Schulpflicht herangezogen. Der Andrang von Schulab-
gangerlnnen geburtenstarker Jahrgange hatte auch
in den letzten Jahren durchaus zu einer erhéhten An-
spannung auf dem (Lehr)-Stellenmarkt gefiihrt. Die
Prognose bis zum Jahr 2020 zeigt jedoch einen Riick-
gang des Altersjahrganges der 15-Jahrigen in Ober-
Osterreich um ca. 3.000 Jugendliche. Der rapide Ein-
bruch wiirde ab dem Jahr 2014 deutlich zu spiiren sein.
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Prognose des Wters ghrganges der 13- Jabrigen in Oberdste meich
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Quelle: Land OO, Abteilung Statistik

Der Wettbewerb um die 15-Jdhrigen wird somit in
den ndchsten Jahren aufgrund dieser Entwicklung
zunehmen. Berufsinformation und Berufsorien-
tierung leisten vorbeugend einen wichtigen Bei-
trag, um die Jugendlichen dabei zu unterstiitzen,
die moglichst richtige Entscheidung betreffend ih-
res Ausbildungsweges bzw. Berufswahl zu treffen.

Der Teil der jugendlichen Bevdlkerung im Alter zwi-
schen 14 und unter 18 Jahren stellt eine sehr hetero-
gene Altersgruppe dar. Dieser Personenkreis absol-
viert entweder die neunte Schulstufe, geht in eine
weiterflihrende héhere Schule bzw. Fachschule oder

ist bereits als Lehrling oder in einer anderen Form am
Arbeitsmarkt aktiv. Landesweit wird die Zahl der Ju-
gendlichen von derzeit 72.200 mittelfristig bis 2025
auf rund 58.000 Personen (-9,7%) zurlickgehen, be-
dingt durch Zuwanderung junger Menschen bis 2035
wieder leicht ansteigen. Danach setzt eine dauerhaf-
te Abnahme der Zahl der Jugendlichen ein. Die An-
zahl der Jugendlichen im Alter von 15 bis 19 Jahre
reduziert sich bis zum Jahr 2020 auf Basis des Jahres
2011 um ca. 17 Prozent. Es stehen dann insgesamt
15.000 weniger Jugendliche dem Schul- bzw. dem be-
trieblichen Berufsausbildungssystem zur Verfiigung.
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Jugendiche imerwerhsfahigen Alter —
Proignose der 15 bis 19-Jhrgen in Oberdsterreich
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Diese Prognose verdeutlicht, dass neben der auch junge Menschen zwischen 15 und 24 Jahren im
Aktivierung  und  Einbindung  mdglichst  vie- Zentrum des Interesses. Dem Stellenwert der Lehraus-
ler Jugendlichen auch die Ausweitung der In- bildung muss dabei eine starke Bedeutung zukom-
tegration weitere  Zielgruppen unerldsslich ist. men. Die duale Berufsausbildung ist ein wesentlicher
Faktor fir die positive Situation in der Jugendbe-
Die Entwicklung der Kompetenzen der Jugendlichen schéaftigung und gilt in aktuellen Analysen der OECD
steht im Fokus der Saule A des strategischen Programms. als europdisches Best-Practice-Beispiel. (IBW, 2012)
Dabei kommt der Umsetzung der Ausbildungsgarantie
fur Schulabgangerinnen sowie der effizienten Bearbei- Die  Jugendarbeitslosenquoten der  15-  bis
tung der Nahtstelle zwischen Schule und Beruf (Uber- 19-Jdhrigen liegen in  Oberdsterreich  deut-
gangsmanagement) eine wesentliche Bedeutung zu. lich unter dem &sterreichischen Durchschnitt.
Dabei stehen nicht nur Schulabgdngerinnen, sondern
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Entwicklung der Jugendarbeitslosenquoten der 15-19-Jéhrigen (IBW, BMASK BALIweb 2011)
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Bei der Entwicklung der Arbeitslosenquoten der 20-24-Jahrigen zeichnet sich ein @hnliches Bild ab.

Entwicklung der Jugendarbeitslosenquoten der 20-24-Jédhrigen (IBW, BMASK BALIWeb 2011)
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Diese positive Situation ist nicht zuletzt auf die hohe Bedeutung und Entwicklung der Lehrlingsausbildung in Ober-
Osterreich als Lehrlingsbundesland Nummer eins zurtickzufiihren. (IBW, 2011)

Zahl der Lehrlinge nach Bundesldndern (IBW, 2011)
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Die Zahl der Berufseinsteigerinnen entwickelt sich nach Prognose der Statistik Austria in Oberdsterreich wie folgt:

Verdnderung der Zahl der Berufseinsteiger nach Ausbildung
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Quelle: Land 00, Abteilung Statistik (mit freundlicher Genehmigung der IVOO)

Die drohenden Engpésse im dualen System basierend auf dem Ausgangswert 2009 bilden sicher eine der Haupthe-
rausforderungen fiir den Standort Obergsterreich.
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Bildung wird in Osterreich "vererbt". Ein verbesserter Zugang von Jugendlichen aus bildungsfernen Schichten liefert
zusatzliches Potential vor allem im Bereich der zukiinftigen Berufsschiilerinnen.

Schilerfinnen, Studierende und Lehrlinge in Familien
nach héchster abg. Ausbildung des mannl. Elternteils - Osterreich
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Ein zentrales Ziel zur Vergrof3erung des Fachkraftepotenzials ist die Reduzierung des Anteils der Schulabgange-
rinnen ohne Abschluss tiber das Pflichtschulniveau. Das Potenzial umfasst geschatzte 17.000 Jugendliche in OO.

Jugendliche (20- bis 24-jdhrige) mit hochster
abgeschlossener Aushildung "Fflichtschule™
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Subsumiert in dieser Zielgruppe sind jene Jugendlichen, die in weiterer Folge durch verschiedenste Griinde nicht
in den weiteren Bildungsweg oder in das berufliche System integriert sind. Dieses NEET-Potenzial (not in education,
employment or training) betrigt in OO gemaR der abgestimmten Erwerbsstatistik 13.748 Jugendliche im Jahr 2009.

15% 5
13% 1
1% 4
5%
%
[T
3% 4

I*'J.{_.-

dogm o
g sﬂ* ﬁ ﬂf@“kf’
'::1"?:QIL q‘*

Land OO, Abt
Austna

-1%
41.

Statistik, Daten: Statistik

q‘fﬁﬁfﬁqb

Anteil der nicht erwerbstatigen Jugendlichen (16- bis 25<ahrige)
mit keiner laufenden Ausbildung

a.s‘* #’
c;z» aﬂ* &
hManner Gasamt

Der in Osterreich noch wenig verwendete NEET-Indika-
tor umfasst die Anzahl bzw. den Anteil der,Jugendlichen,
die weder in (Aus-)Bildung, Beschaftigung noch in einer
Trainings- oder BildungsmaBnahme” unter einer be-
stimmten Altersgruppe aufscheinen. Der Indikator wird
vorwiegend in angelsdachsischen Landern verwendet
und fiir unterschiedliche Altersgruppen ausgewiesen.
Die betroffene Gruppe wird als NEET (Not in Education,
Employment and Training) bezeichnet. Charakteristisch
fir diese Gruppe ist, dass die Jugendlichen im Refe-
renz- bzw. Erfassungszeitraum nicht mehr zur Schule

gehen, nicht erwerbstdtig sind und auch an keiner Trai-
nings- oder (Weiter-) BildungsmaBBnahme teilnehmen.
(Bacher, Tamesberger, Jugendliche Menschen ohne Berufsaus-
bildung, WISO4/2011)

Diese spezielle Risikogruppe umfasst den ausge-
grenzten und bislang vernachlassigten Teil der Ju-
gendlichen und bildet somit ein Potenzial, auf das
Oberosterreich aufgrund der riicklaufigen Anzahl von
Jugendlichen nicht verzichten kann, will und wird.
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Strategische Handlungsfelder

VISION

Wir verbessern die Beschaftigungs- und Qualifizierungs-
chancen von Jugendlichen und jungen Erwachsenen
in Oberosterreich, indem wir moglichst viele junge
Menschen bis zum Jahr 2020 an Ausbildungsabschlis-
se heranfilhren. Durch die Erhdhung der Bildungs-
beteiligung der Jugendlichen und durch die Schlie-
Bung von Bildungsliicken bei niedrigqualifizierten
Jugendlichen werden zentrale Liicken der beruflichen
Bildung geschlossen. Durch die Integration von be-
nachteiligten Jugendlichen und die Verbesserung der
beruflichen und schulischen Bildung steigern wir nach-
haltig das Fachkraftepotenzial fir die 06. Wirtschaft.

Die Akteurlnnen am Arbeitsmarkt arbeiten gemein-
sam im Sinne einer aktiven Vernetzung aller relevanten
Partner der regionalen Arbeits- und Bildungspolitik zu-
sammen. Dadurch soll die Chance auf institutionsiiber-
greifende Losungen erhoht werden. Das wichtigste Ziel
dabei ist, bereits friihzeitig noch wahrend der Pflicht-
schule und nach deren Abschluss, den Jugendlichen
den Sinn einer Berufsausbildung ndher zu bringen und
diese bis zum Ausbildungsbeginn und im Falle der Not-
wendigkeit auch wahrend der Ausbildung zu begleiten.

Zentrale Handlungsfelder wirken ineinander und bilden
gemeinsam wichtige Hebel zur Erreichung des strate-
gischen Ziels. Die konzentrierte Zusammenarbeit aller
Akteurlnnen ist dazu unbedingt erforderlich. Die ope-
rative Ausgestaltung obliegt den finanziell verantwort-
lichen Partnern in der operativen Umsetzung des Paktes
fur Arbeit und Qualifizierung, der Mitwirkung der Inte-
ressenvertretungen und der Schulverwaltung in ihren
jeweiligen Aufgabenbereichen im Rahmen der jahrli-
chen operativ vereinbarten Umsetzungsmal3nahmen.
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Handlungsfeld - Bildungs- und Berufsorientierung - Berufsinformation

Die ausflihrliche Darstellung der beruflichen Moglich-
keiten in Oberosterreich soll professionell sicher ge-
stellt werden. Das umfassende Bekenntnis zum hohen
Stellenwert von Berufsorientierung und Berufsinforma-
tion ist seitens aller beteiligten Akteurlnnen gegeben.
Die Entscheidung fiir einen Beruf hat langfristige Kon-
sequenzen, die vielfaltigen Moglichkeiten und Wege
gilt es daher mit besonderer Sorgfalt auszuloten. Die
Informationsflut, mit der Schilerinnen, Eltern und Pad-
agoglnnen konfrontiert sind, ist enorm. Zudem wirken
die hohe Volatilitdt der Markte und die raschen Veran-
derungen der Anforderungen in der Arbeitswelt auf
das System der Berufsinformation ein. Empfehlungen
fur die am Arbeitsmarkt bendtigten Kompetenzen wer-
den zum Teil durch unerwartete Entwicklungen Uber-
holt. Im Zuge des zukiinftigen Riickgangs des jungen
Arbeitskraftepotenzials verscharft sich der Wettbewerb
um die Jugendlichen und bringt eine zusatzliche Di-
mension in den Entscheidungsfindungsprozess ein.
Das Wissen um die eigenen Potenziale und Fahigkeiten,
die Motivation zur Eigenverantwortung und die Frage
der arbeitsmarktpolitischen Verwertbarkeit tragen zur
moglichst realistischen Berufsplanung bei. Nach dem
Treffen der beruflichen Erstentscheidung ist es wichtig,
Kenntnisse bezliglich der Durchlassigkeit und Weiter-
entwicklung zu erlangen. Lebensbegleitendes Lernen
bedingt auch lebensbegleitende berufliche Anpassung.

Derzeit orientieren sich viele Jugendliche bei der Be-
rufswahl nur wenig am breiten Spektrum des Ange-
botes in der Wirtschaft. Die Liste der beliebtesten
Lehrberufe ist seit Jahren konstant und die geschlech-
terspezifische Segregation in der Berufswahl wurde
kaum aufgebrochen. Auch im Hinblick auf einen ge-
schlechterneutralen Zugang zu neuen technisch ori-
entierten Berufsfeldern ist enormer Handlungsbedarf
gegeben. Hier liegt auch die besondere Herausforde-
rung fiir die nachsten Jahre. Einerseits gilt es, bestmdg-
lich den Interessen und Fahigkeiten der Jugendlichen
entgegenzukommen und Chancen aufzuzeigen, an-
dererseits gilt es, die Bedirfnisse des Arbeitsmarktes
bestmdglich zu antizipieren und das Matching zwi-
schen Angebot und Nachfrage zu verbessern. Die Treff-

sicherheit der Ausbildungs- beziehungsweise Berufs-
wahl vermeidet Ausbildungsabbriiche und verhindert
damit verbundene nachgelagerte Problemstellungen.

Um die Aktivitaten zur Erhéhung der Treffsicherheit in
der Ausbildungs- und Berufswahl bestmdglich abzustim-
men, ist die Unterscheidung Berufsorientierung und Be-
rufsinformation von Bedeutung. Im Kontext der Berufs-
orientierung wird vorwiegend auf die ehest mogliche
Auseinandersetzung mit der Thematik Bezug genom-
men - hier treffen junge Menschen die Erstentscheidung.
Besonderen Stellenwert dabei nimmt dabei das System
Schule ein, in dem Berufsorientierung als verbindliche
Ubung vorgesehen ist. Unter dem Begriff Berufsinfor-
mation werden samtliche Aktivitdten zusammengefasst,
die von verschiedensten Organisationen, Interessens-
verbanden und Unternehmen angeboten werden und
auch mit konkreter Berufsberatung kombiniert werden.

Erhéhung des Stellenwerts der beruflichen Orientierung
an den Schulen

Im Osterreichischen Schulwesen ist der Berufsorientie-
rungsunterricht in der 7. und 8. Schulstufe in samtlichen
Schultypen (Hauptschule, AHS-Unterstufe, Sonderschu-
len) als ,verbindliche Ubung” verpflichtend im Ausmaf
von je 32 Unterrichtsstunden (dies entspricht einer
Wochenstunde) verankert. Berufsorientierung kann
entweder facherintegrativ — das heif3t, dass Berufsorien-
tierungsstunden im Rahmen mehrerer anderer Pflicht-
gegenstande abgehalten werden — oder als eigenes Fach
unterrichtet werden. Im zweiten Fall entscheidet die je-
weilige Schule autonom, welches andere Fach um diese
Wochenstunde gekiirzt wird. (Quelle: www.bmukk.gv.at)

Der moglichst friihe Beginn von Berufsorientierung steht
im Zentrum der primdren Diskussion. Nach Einschat-
zung der Expertlnnen wiirde ein friihes und gezieltes
Ansetzen der Berufsorientierung in der 6. — 7. Schulstufe
die Treffsicherheit der Beruf- bzw. Ausbildungswahl im
Sinne der arbeitsmarktpolitischen Pravention starken.
Analysen von 20 - 26 Jéhrigen belegen eine hohe be-
rufliche Wechselbereitschaft, welche auch auf die man-
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gelnde Zufriedenheit mit der Erstausbildung zuriick-
zufiihren ist. Zielgruppe fiir Berufsorientierung sollten
demnach nicht nur 15 - 19jahrige sein, weil zu die-
sem Zeitpunkt die Erstentscheidung bereits erfolgt ist.

Auch in der Neuen Mittelschule ist Berufsorientierung
erstab der 7. und 8. Schulstufe verpflichtend mit 32 Wo-
chenstunden vorgesehen. Damit sind aus jetziger Sicht
keine gravierenden Anderungen bzw. zusatzlichen
Ressourcen zu erwarten. Es handelt sich im Wesentli-
chen um die Fortfihrung der bisherigen Bestimmun-
gen. Insgesamt muss Berufsorientierung als Prozess fiir
mindestens zwei Jahre gesehen werden. Es wird die An-
passung der Inhalte und Methoden angestrebt und es
existieren sehr positive Beispiele in einzelnen Schulen
in Oberosterreich. [Als Beispiel wird die Teilnahme am
Wettbewerb Berufsorientierung der WKOO-Sparte In-
dustrie angefiihrt. Im Raum Steyr betreibt zum Beispiel
eine Hauptschule (Minichholz) im Rahmen des Projek-
tes Deine Chance eine intensive Berufsorientierung.]

In der Polytechnischen Schule (PTS) ist der Haupt-
teil der Berufsorientierungsarbeit bereits abgeschos-
sen. Die Schilerinnen haben sich primar fir die du-
ale Ausbildung entschieden und die Berufswiinsche
sind in der Orientierungsphase bereits vorgepragt.
Es gibt bereits Uberwiegend prazise Vorstellun-
gen, die in der PTS noch einmal Uberprift werden.

Der Einfluss der Schule auf die Berufsentscheidung
oder den weiteren Bildungsweg ist unbestritten. Die
Schule hat primdr Informationsaufgaben zu erfiil-
len, auf die individuelle Entscheidung wirken jedoch
auch viele auBerschulische Parameter ein. Dies fiihrt
zur Einschdtzung, dass der reale Einfluss der Schu-
le auf die Berufswahl begrenzt ist, da Entscheidun-
gen unter externen Einflissen getroffen werden.
Erfahrungen aus der Unternehmenspraxis zeigen
ebenfalls, dass Bildungs- und Berufswahlentschei-
dungen oft weder interessens- noch neigungsorien-
tiert gefdllt werden. Der Einfluss von Eltern, Gleich-
altrigen oder diversen Medien ist groB. Auch der
Faktor Zufall wird als ein Hauptentscheidungsgrund
genannt. (Industriellenvereinigung, Fachkrafte 2020)

Die Bedeutung von Berufsorientierung ist dennoch
sehr hoch. Die Aufwertung der Berufsorientierung ist
fir den Wirtschaftsstandort Oberosterreich vor allem

im Hinblick auf den Stellenwert der dualen Ausbildung
von hoher Bedeutung - 60 Prozent aller Industriemit-
arbeiterlnnen sind Absolventen der dualen Ausbildung.

Durchldssigkeit und Abstimmung der aufSerschuli-
schen Berufsorientierungs- und Berufsinformationsak-
tivitéten

Im Anschluss an die Berufsorientierung im schuli-
schen Kontext finden zahlreiche Aktivitdten zur Be-
rufsinformation statt. Insgesamt stehen zukinftig
die Verbesserung der Wirkungsorientierung und die
Durchlassigkeit der Informationskette im Vorder-
grund. Informationen stehen in umfangreichem Aus-
mall zur Verfligung. Zahlreiche Online-Plattformen,
Berufsinformationsaktivitdten, thematische Messen
und zunehmend regionale Aktivitaten bieten Inter-
essierten ein reichhaltiges Angebot, das auch starke
Marketingaspekte beinhaltet. Der zunehmende Infor-
mationsiiberfluss kann auch zur individuellen Uber-
forderung bei der Entscheidungsfindung beitragen.

Entlang der Integrationskette fir Jugendliche am Ar-
beitsmarkt bildet Berufsinformation somit eine zent-
rale Querschnittsachse in der Arbeitsmarktpolitik. Je
nach Betreuungskontext finden Beratungen, Testun-
gen, Potenzialanalysen oder auch praxisorientierte
Erprobungen statt. Im Hinblick auf die neu zu gestal-
tenden Uberginge an den Nahtstellen gilt es, den In-
formationsverlust moéglichst gering zu halten. Somit
wird auch die Erhéhung der Treffsicherheit besser ge-
wahrleistet. Besondere Bedeutung fiir den Standort
Oberosterreich hat der Stellenwert der sogenannten
MINT-Facher  (Mathematik-Informationstechnologie-
Naturwissenschaft-Technik). Die hohe Nachfrage
nach Technikerlnnen entlang aller Qualifikationsstu-
fen fihrt dazu, dass der Technik-Orientierung hohe
Prioritat eingerdumt wird. Allein 49 derzeit laufen-
de Technik-Initiativen in Oberd6sterreich spiegeln
den Handlungsdruck deutlich wider. (www.jidt.at)

Die gendersensible Herangehensweise in der Be-
rufsinformation ist bereits state-of-the.art. Zudem
gibt es bereits Aktivitdten, die besonders auf die
Hinfihrung von Madchen in fir sie atypische Be-
rufe abzielen, um das Spektrum der Berufswahl
zu erhohen und die Segregation aufweichen. Die-
se Aktivitditen werden in der Sdule B (Frauen) des
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strategischen  Programms  genauer  betrachtet.
Regionale Aspekte der Berufsinformation sind im
Wettbewerb um Fachkrifte von steigender Bedeu-
tung. In den letzten Jahren haben sich zahlreiche re-
gionale Berufsinformationsmessen und weitere Ak-
tivitaten in verschiedenster inhaltlicher Auspragung
etabliert. Der Wettbewerb der Berufe und Branchen
regt die Kreation von innovativen Angeboten an. In
diesem regionalen Kontext hat sich durchaus ein po-
sitiver Wettbewerb entwickelt. Es wird davon ausge-
gangen, dass allein der Riickgang der Jugendlichen
in manchen Regionen die Forcierung regionale Ak-
tivitaten noch verstarken wird. Die Ergebnisse der
Bezirksworkshops weisen auch eindeutig in diese
Richtung. Kooperationspotenziale zwischen Schule
und Wirtschaft werden oftmals als wichtiger Faktor
genannt. Diesbeziiglich sind viele Initiativen derzeit
vom durchaus freiwilligen Engagement und der regio-
nalen Verbundenheit handelnder Personen abhdngig.

Vorschldge fiir umsetzungsorientierte Aktivitaten der
Netzwerkpartner

Flachendeckende und offentlich geférderte Po-
tenzial-Analysen am Ende der Schulpflicht

Ausbau und Professionalisierung der Vertriebs-
wege fiir Bildungs- und Berufsinformation

neben Ausbau der ,integrativen Berufsausbil-
dung” auch Einflihrung von ,Einfach-Berufen”
auf Bundesebene

Erhohung der Transparenz der Ausbildungs-
moglichkeiten

virtuelle Arbeitswelt in Schulen fiir praxisorien-
tierten Unterricht

Einsatz von Spielen (z.B. Tischlerspiel) fiir Kinder-
garten und Volksschulen

Berufseinstiegsplattformen, in der Schiilerinnen
und Firmen begleitende Unterstiitzung finden
konnen

Verpflichtende Berufsinformation auch an den
2.und 3. Jahrgangen in Gymnasien

Ausbildungsmappe fiir Betriebe: Betriebe erhal-
ten Filme, Prasentationen und Werbemittel, um
in den Pflichtschulen den Beruf vorzustellen

Veranstaltung fiir Ausbildungsleiterinnen und
Berufsorientierungslehrerlnnen

Berufsinfotage in den kaufmdnnischen Berufs-
schulen

Praxistage fiir Berufsschullehrerlnnen
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Handlungsfeld - Uberginge Schule-Beruf und Schnittstellenmanagement effizient

gestalten und Durchlassigkeit optimieren

Im Masterplan Jugendbeschiftigung wird das Uber-
gangsmanagement Schule/Beruf als eine umfassende
Gesamtstrategie definiert. Diese ist darauf ausgerichtet,
die Ausgrenzung von Jugendlichen auf ihrem Weg von
der Pflichtschule in eine weiterflihnrende (Berufs-)Aus-
bildung beziehungsweise in den Arbeitsmarkt durch
entsprechende Rahmenbedingungen und Angebote
zu verhindern. Vorrangiges Ziel ist es, ausgrenzungs-
gefahrdete Schilerlnnen moglichst lange zu einem
Schulbesuch und einem Abschluss wenigstens auf der
Sekundarstufe | zu motivieren. Dabei wird eine entspre-
chende Begleitung beim Ubergang vom System Schu-
le in ein Folgesystem angeboten, die zu einer nachhal-
tigen Integration fiihren soll. Umfassende Pravention
verlangt eine mdglichst llickenlose Prozesskette von

Erfassung der Ubertritts- bzw. Ausgrenzungsge-
fahrdeten

Kooperation der betroffen Schnittstellenorgani-
sationen

Durchlassigkeit moglichst ohne Hiirden und das

SchlieBen von Liicken - optimales Schnittstellen-
management

Der bedarfs- und bediirfnisgerechte Ubergang Schule-
Beruf ist die erste fundamentale Weichenstellung beim
Eintrittin die Arbeitswelt. Aufgrund der Matching-Proble-
mein einzelnen Berufen und Berufsfeldern bleibt eine be-
stimmte Zahlfreier Stellenam betrieblichen Ausbildungs-
markt unbesetzt. Trotzdem finden leistungsschwachere
Jugendliche derzeit nur schwer eine Ausbildungsstelle.
Es gilt, die bereits bestehenden Unterstiitzungsangebote
zu verknilpfen, beziehungsweise Instrumente zur Schlie-
Bung von Licken zu entwickeln oder zu adaptieren.

Die organisierte Berufseinstiegsbegleitung von Schiile-
rinnen, die Schwierigkeiten beim Erreichen eines positi-
ven Ausbildungsabschlusses und beim Eintritt in ein be-
triebliches Ausbildungsverhaltnis haben, erleichtert die
Einstiegshiirden. Der vereinbarte Paradigmenwechsel

vom Auffangnetz zur Pravention im Rahmen des Mas-
terplans Jugendbeschaftigung fihrt zu einer neuen He-
rangehensweise. Die aktive Erreichung der bislang nicht
erfassten inaktiven Jugendlichen steht im Zentrum der
Bemiihungen. Das Arbeitsmarktservice OO hat sich zum
Ziel gesetzt, Jugendliche moglichst bald, moglichst um-
fassend zu erfassen. Die Erhéhung der Erfassung flihrt
zu steigenden Zahlen in der Statistik. Dieser Zugang
an Lehrstellensuchenden ist derzeit schon spurbar und
wird gewollt forciert. Es gilt die Devise, Jugendliche
maoglichst nicht mehr aus dem System auszulassen. Der
Aufbau von Kooperationen ist der zentrale Schlissel
zur SchlieBung von Licken. Die Kooperation AMS - Ju-
gendservice ist in Weiterentwicklung und hat konkrete
Zielsetzungen, wie den Wissensaustausch und die Be-
seitigung von Doppelgleisigkeiten. Die Qualitat, deut-
lich mehr voneinander liber gefahrdete Jugendliche zu
wissen, optimiert die Verbindungslinie am Ubergang
Schule-Ausbildung. Die Unterscheidung der Angebote
des Jugendservice und des Jugendcoachings (BSB) er-
fordert eine gute Abstimmung mit der Bundesebene.

Prdventionsorientierung

Aus Sicht des AMS liegt ein Schlissel zur Zielerreichung
schwerpunktmafig in der Kompetenz der Schulen und
hier zentral bei der Diskussion der quantitativen Er-
fassung. Zukiinftig muss hier ein starkerer Fokus auf
mittlere Schulen gelenkt werden. Die Kooperation mit
Pflichtschulen und PTS wir permanent ausgebaut. In
einem ndchsten Schritt werden gefahrdete Schiilerin-
nen in berufsbildenden mittleren Schulen (BMS) erfasst.
Hier handelt es sich um eine bislang schwer erfassbare
potenzielle NEET-Gruppe. Das AMS fungiert als Dreh-
scheibe, um das bestverfligbare Angebot in der jeweili-
gen Region herauszufiltern. Es besteht hier kein Betreu-
ungswettbewerb zu anderen Organisationen, vielmehr
werden die moglichst llickenlose Erfassung und die Er-
hohung der Durchlassigkeit in hohem Ausmal sicherge-
stellt. Im Hinblick auf die Aktivitdaten in der Begleitung
eines guten Ubergangs erfolgt die automatische Fo-
kussierung auf die Zielgruppe der NEET-Jugendlichen.
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Vorschldage flr umsetzungsorientierte Aktivitaten der
Netzwerkpartner

Bessere Integration der Schritte in der schuli-
schen Phase der beruflichen Orientierung im
Schulwesen

Thematisierung von Ubergéngen in die berufli-
che Ausbildung

verbindliche Strukturierung von Partnerschaf-
ten zwischen Bildung, Ausbildung und Beschaf-
tigung

Verbesserung der Ausbildung in Grund- und
Pflichtschulen und damit besserer Zugang zu
weiteren Ausbildungen. Spezialunterricht fir
Begabte mit technischem Interesse

Aufwertung der Polytechnischen Schulen, An-
passung der Lehrinhalte beim Einstieg in die
Berufsschule

Optimierung der Ausbildung/Selektion beim
Lehrkorper unter Berlicksichtigung des Aspekts
der sozialen Kompetenz. Bonus/Malus-System
fur Lehrkrafte zur personlichen Beurteilung des
Einsatzes und der Weiterbildungsbereitschaft
sowie verpflichtende jahrliche Weiterbildung in
festgelegtem Ausmal3

Junge Pensionistinnen als Hilfslehrer, Nachhilfe-
lehrerlnnen oder Mentorenlnnen einsetzen

Lobbying fiir notwendige Reformen im (Pflicht-)
Schulbereich

Handlungsfeld - Marktgerechte Ausgestaltung und Weiterentwicklung von dualer

und schulischer Berufsausbildung

Beide Sektoren der beruflichen Ausbildung sollten
moglichst marktkonform agieren. Das Mitdenken der
Beschaftigungsmoglichkeiten im Kontext der Formal-
qualifikation und der Verwertbarkeit am Arbeitsmarkt
ist unerldsslich. Um hier volkswirtschaftlich steuern
zu koénnen, muss die Diskussion der Arbeitsmarktre-
levanz von Ausbildung und Formalabschliissen erfol-
gen. Die strategische Ausrichtung von Arbeitsplatz
Oberdsterreich 2020 zielt auf eine gesamthafte Her-
angehensweise ab. Es sollen nicht quantitative Aspek-
te hinsichtlich der betrieblichen Aufnahmefdhigkeit
oder die schulischen Kapazitaten im Vordergrund des
strategischen Blickwinkels stehen. Im Hinblick auf die
sinkende Grundgesamtheit muss der Blick vielmehr
auf qualitative Aspekte gelenkt werden. Die Prog-
nosen erfordern einen Paradigmenwechsel. Die ba-
lancierte Sichtweise ist der Erfolgsfaktor der Zukunft
- nicht das ,Entweder oder” sondern das ,Sowohl als
auch” gilt als zukiinftiges Prinzip des Handelns. Dies
erfordert einen systemibergreifenden Dialog, den
es systematisch und I6sungsorientiert zu fiihren gilt.

In der dualen und schulischen Kapazitdtsplanung
muss ein starkeres Augenmerk auf die arbeitsmarkt-
politische Verwertbarkeit gesetzt werden. Beide
Sektoren sollten mdoglichst nah am zukiinftigen ar-
beitsmarktpolitischen Bedarf sein. Das Wechsel-
spiel der Gesamtaufnahmekapazitat fur Jugendli-
che ist von verschiedenen Komponenten abhangig.

Eindeutig ist der gesellschaftspolitische Trend zur
schulischen Ausbildung (Tertidrisierung des Bildungs-
wesens) in den letzten Jahren ungebrochen. Insgesamt
ist diese Entwicklung bei Mdadchen noch starker aus-
gepragt als bei Burschen. Der Stellenwert der dualen
Ausbildung kommt dementsprechend unter Druck. Die
konjunkturelle Entwicklung und das Ausbildungsver-
halten der Betriebe hat die Entwicklung ebenfalls zent-
ral beeinflusst. Bislang pragten die Konjunktur und die
Marktverfligbarkeit von qualifizierten Arbeitskraften
die betriebliche Aufnahmefdhigkeit. Aus jetziger Sicht
ist die Wirtschaft aufgrund der demografischen Ent-
wicklung Uberproportional betroffen. Der Fachkréfte-
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mangel ist bereits in vielen Schliisselbranchen vehement
und es werden wieder zusatzliche Lehrlinge ausgebil-
det. Die derzeitige Reduzierung der Ausbildungsplat-
ze ist eine Auswirkung der Nicht-Besetzbarkeit (gerin-
geres Potenzial in den nachsten Jahren). Dieser Trend
wird sich verstdrken. Bis 2016 rechnet die Wirtschaft
aufgrund des demografisch bedingten Riickgangs der
Grundgesamtheit mit einem fortschreitenden Auffillen
der Kapazitaten der Schulen. Hochgerechnet auf den in
den nachsten Jahren starker werdenden Riickgang der
Jugendlichen im Alter von 15 Jahren wiirde dies bei ei-
nem aus Sicht der dualen Berufsausbildung ,Worst-Case
Szenario” eine Reduktion von rund 30 % (ca. 3.000) der
Lehranfangerlnnen in den nachsten Jahren bedeuten.
Dies fuhrt aus Sicht der Wirtschaft zu Gberdimensiona-
len Problemen im Hinblick auf die Entwicklung der du-
alen Ausbildung (46 % der Jugendlichen entscheiden
sich in OO fiir die duale Ausbildung) zur Sicherung der
Fachkréftebasis. Je weniger Arbeitskrafte zur Verfligung
stehen, desto bedeutsamer wird die bedarfsgerechte
Qualifizierung und Bindung des Nachwuchses. Mobilitat
und Flexibilitat im Hinblick auf Durchldssigkeit der be-
ruflichen Ausbildung riicken immer mehr ins Zentrum
der Diskussion. Die Anpassung der Ausbildungsinhal-
te im Rahmen der begleitenden Ausbildung in der Be-
rufsschule spielt in diesem Kontext eine wichtige Rolle.

Erhéhung des Stellenwerts der dualen betrieblichen Aus-
bildung und Entwicklung von Zukunftsberufen

Der arbeitsmarktpolitische Stellenwert und die Bedeu-
tung der dualen Ausbildung fiir den Fachkréftenach-
wuchs in der Wirtschaft sind in Oberdsterreich als Lehr-
lingsbundesland Nr. 1 unumstritten. Das Anpassen an
neue Bediirfnisse fordert das duale System der Berufs-
ausbildung. Schon in den letzten Jahren standen The-
men wie Modularisierung klassischer Lehrberufe, Ent-
wicklung neuer Lehrberufe, Anerkennung informeller
Kompetenzen oder die Forderung Uberbetrieblicher
Ausbildungsinhalte im Vordergrund. Im Hinblick auf
den Bedarfin den nachsten Jahren kommt der Lehrlings-
ausbildung unabhangig vom Trend zur héheren Ausbil-
dung dennoch besondere Bedeutung zu. Hier gilt es
zwei Facetten besonders zu berticksichtigen. (IBW, 2011)

Auf Ebene der handwerklich-technischen Berufe sind
Neuentwicklungen noch kaum vorhersehbar, da zukiinf-
tige technologische Veranderungen schwer antizipiert

werden konnen. Dennoch werden viele der bestehen-
den Lehrberufe im handwerklich-technischen Bereich als
Zukunftsberufe bzw. als Berufe mit hohem zukiinftigem
Potenzial bezeichnet. Aus jetziger Sicht fir sinnvoll und
wichtig werden Bereiche wie Gesundheit/Altenbetreu-
ung, Umwelttechnologie, Sicherheit, IT und Medien ge-
nannt. Aber auch in anderen Branchen wie Handel und
Tourismus stellen Absolventinnen aus der dualen Aus-
bildung zentrale Mitarbeiterinnengruppen der Zukunft.

Bezogen auf die Steigerung der Attraktivitat der Lehre
spielen gesellschaftspolitische Facetten ebenso eine
Rolle wie die Projektion von Karrieredurchlassigkeit.
Vor allem das Thema Lehre und Matura erhielt in den
letzten Jahren grofle Aufmerksamkeit. Oberdsterreich
ist hier im Bundesvergleich das fiihrende Bundesland.
Innovative betriebsbezogene und (iberbetriebliche In-
itiativen wie die Kremstaler Technische Lehrakademie
(KTLA) wurden entwickelt. Der sozialpartnerschaftliche
Firmenausbildungsverbund hat wertvolle Pionierar-
beit im Bereich der Uberbetrieblichen Ausbildungs-
kooperation geleistet. Im Hinblick auf das sinkende
Potenzial und die Frage der Verwertbarkeit muss der
Blick zukiinftig vermehrt auf Schulabbrechende und
Absolventinnen der mittleren und hoéheren Schulen
gelenkt werden, aber auch Jugendliche mit Migrati-
onshintergrund sind bislang unterproportional in der
dualen Berufsausbildung vertreten. Das Thema Matura
und Lehre ist ausbaufahig. Beispiele wie die Privatiniti-
ative Cap future (www.cap-future.eu) seien hier genannt.

Vorschldge fiir umsetzungsorientierte Aktivitdten der
Netzwerkpartner

Modulare Ausbildungen forcieren - bedarfsori-
entierte Zusammensetzung von Bildungsbau-
steinen

Fokus auf Zukunftsberufe und New-Skills

Prioritdt auf betriebliche Lehre — Umstieg in Be-
triebe muss forciert werden

Lehre nach der Matura forcieren

Betriebsnahe von Uberbetrieblichen Lehrwerk-
statten, Produktionsschulen und Ausbildungen
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Aufwertung der Polytechnischen Schulen, An-
passung der Lehrinhalte beim Einstieg in die Be-
rufsschule

Forderung des Nachhilfeunterrichts fiir schwa-
che Lehrlinge ausbauen und fiir Lehrbetriebe
attraktivieren

Verstarkte Unterstlitzung fiir jene Unterneh-
men, die ,benachteiligte Jugendliche” ausbilden

Erhéhung der Arbeitsmarktrelevanz und Durch-
Idssigkeit in den mittleren und hdéheren Schulen

Der gesellschaftspolitische Auftrag des Bildungs-
systems wird auBler Frage gestellt. Der Wabhlfreiheit
Uber den individuellen Bildungsweg kommt obers-
te Prioritat zu. An dieser Stelle wird noch einmal die
hohe praventive Bedeutung von Berufsinformation
und Berufsorientierung erwdhnt. Aus dem Blickwin-
kel des Fachkraftebedarfs und der zukinftigen Po-
tenzialgruppen am Arbeitsmarkt wird dennoch der
Fokus auf jene gelenkt, die sich flr einen hoheren
Bildungsweg entscheiden. Im Bewusstsein, dass aus
schulischer Sicht Kapazitatsanpassungen ein organi-
satorisches Thema sind und sinkende Schiilerinnen-
zahlen ebenso wie in anderen Bereichen hier auto-
matisch zu einer Wettbewerbssituation flihren, steht
vielmehr die Frage der Bewusstseinsbildung fir die
arbeitsmarktpolitische Verwertbarkeit im Vorder-
grund. Individuelle Verwertbarkeit von Bildung ist
letztendlich eine Frage der Eigenverantwortung. Auch
die zunehmende Mobilitdt am Arbeitsmarkt, der stei-
gende Anpassungsdruck an neue Anforderungen und
die steigende individuelle berufliche Mobilitat fordert

Nicht-Zumutbarkeit der Ausbildung im norma-
len Lehrbetrieb fiir manche Jugendliche

Impulsforderungen fiir die Aufnahme von Lehr-
lingen in die Branchen ohne ,Ausbildungstraditi-
on” (z.B. Tabaktrafikanten)

Information und Coaching fiir KMU zum Thema
Fachkrafte-Marketing

jede(n) Einzelne(n) und das System Schule insgesamt.
Im Falle der Entscheidung fiir das System Schule ist
die Adaptierung der Ausbildungsinhalte in den mitt-
leren Schulen ein Hebel zur marktgerechten beruf-
lichen Qualifizierung. Das Mitdenken der Berufsrei-
feprifung spielt eine ebenso wichtige Rolle wie die
Anrechenbarkeit auf einen Lehrabschluss. Insgesamt
ist Prozessorientierung ein zentraler Hebel zur Ge-
wahrleistung von Durchlassigkeit. Die permanente
Reflexion mit den Schiilerlnnen, vor allem mit poten-
ziellen Abbruchkandidatinnen, ist sehr wichtig. Hier bil-
det sich auch die Briicke zum Ubergang Schule-Beruf.
Wenn es zum Beispiel gelingt, Absolventlnnen mitt-
lerer Schulen unter Anrechnung bestimmter Inhal-
te im Rahmen einer verkirzten Lehrzeit rasch in
das Arbeitsleben zu integrieren, ware eine Win-win-
Situation vorhanden. Dies gilt auch fir das Poten-
zial der Abbrechenden. Hier gilt es, Verluste an den
Schnittstellen zu vermeiden. Die bedarfsgerechte
inhaltliche Ausrichtung des schulischen Angebotes
fuhrt dazu, dass neben der bildungspolitischen Er-
hohung der Formalabschliisse auch die Strategie, ar-
beitsmarktpolitische Potenzialgruppen Uberpropor-
tional ins System bringen, Beriicksichtigung findet.

Handlungsfeld - Erh6hung der positiven dualen und schulischen Berufsabschliisse

In den Steuerungszielen wird die Reduzierung der
Lehrabbrechenden durch Arbeitgeber- und Ar-
beitnehmerseite und die Reduzierung der Schul-
abbrechenden strategisch angepeilt. Die Steu-
erbarkeit dieser Ziele ist aufgrund vielfdltiger

Einflussfaktoren auf mehreren Ebenen schwierig.
Auch die Motivationen zum Abbruch einer Lehre
sind vielfaltig. Dennoch wird ein gemeinsames Be-
kenntnis zur Erhohung positiver Abschliisse erzielt.
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Die Reduzierung der Lehrabbrechenden ist dabei ein
zentraler Hebel. Die WKOO iibernimmt in der Strategie
2020 die Themenfiihrerschaft bei der Reduktion der
Lehrabbruchsquote. Einen wichtigen Umsetzungsschritt
bildet dabei die systematische Erfassung der Lehrabbre-
chenden. Die jshrlichen Ist-Daten stellt die WKOO fiir
das Review zur Verfligung. Das Potenzial wird derzeit
auf ca. 2.000 Abbrechende pro Jahr (ca. 7,5 %) geschatzt.
Im Zuge einer neuen Bundesinitiative wird es ein kom-
biniertes Pilotprojekt Lehrlingscoaching/Betriebsbe-
ratung auch in Oberosterreich geben. Die Zielsetzung
der Initiative ist die Reduzierung der Abbruchsquoten.
Die Organisation erfolgt Uber die WKO/Bereich Lehre
fordern. Hier wird mit dem Fokus auf Teilzielgruppen
ein neues Instrument entwickelt. Die Pilotinitiative
ist vorerst bis Ende 06/2013 befristet. Bei Erfolg ist der
bundesweite Roll-out mdglich. In der analytischer Be-
trachtung seitens der WKOO wird festgestellt, dass
im dualen Bereich drei Blocke der Lehrabbrechenden
noch nicht genauer spezifiziert sind. Die Aufteilung
der Abbrechenden nach zeitlichen, branchenmafigen
und regionalen Kriterien ist derzeit noch nicht gege-
ben. Es erfolgt keine systematische Erfassung bei Lehr-
vertragsbeendigung, diese beruht auf Freiwilligkeit.

Der positive Abschluss der Pflichtschule (Hauptschu-
le) bzw. das Nachholen ermdglichen den Zugang zu
weiteren Ausbildungen z.B. im Bereich der Altenbe-
treuung oder in Gesundheitsberufen. Aus arbeits-

marktpolitischer Sicht ist die Erreichung des primaren
Formalabschlusses ein wichtiges Kriterium zur Forde-
rung des Zugangs zu weiteren Qualifikationsschritten.
Zur Reduzierung der Schulabbrechenden kann die
Schule einen Beitrag leisten, indem mehr Jugendliche
zum Abschluss gefiihrt werden oder im Falle des Ab-
bruchs die Kooperation am Ubergang zum Arbeits-
markt gezielt gestaltet wird. Hier gilt es ebenfalls die
verfiigbaren Daten aus schulischer Sicht fiir den Re-
view-Prozess zur Verfiigung zu stellen. Es werden die
Abbrechenden im Pflichtschulbereich, in den mittleren
und in den hoéheren Schulen als Potenzialgruppe her-
angezogen. Die Frage der Nachqualifikation nach der
Pflichtschule ist auch mit einzubeziehen. Derzeit ha-
ben zirka 10 Prozent der Schiilerlnnen in der PTS kei-
nen positiven Abschluss der 4. Klasse der Hauptschule.

In Summe tragen Fortschritte bei diesen Teilzielgruppen
zur gesamten Zielerreichung bei. Aus strategischer Per-
spektive ist es wichtig, die Verbindungen von A nach
B sicherzustellen und die llickenlose Erfassung an den
Schnittstellen zu ermdglichen. Der Aufbau einer syste-
matischen Erfassung von der Pflichtschule bis hin zu
mittleren und hoheren Schulen verbessert die Treffsi-
cherheit und optimiert die Verweildauer im Schulsystem.

Handlungsfeld - Erh6hung der Transparenz und der Wirksamkeit des MaBBnahmen-

angebotes

Im Sinne der strategischen Zielformulierung des op-
timalen Ressourceneinsatzes und der Effizienzstei-
gerung zielt das Handlungsfeld Transparenz auf die
Vermeidung von Doppelgleisigkeiten ab. Es gilt, best-
mdglich Uberlappungen von MaBnahmen fiir Ju-
gendliche im Sinne des Mitteleinsatzes zu reduzieren.

Der optimale Ubergang zwischen Schule und Berufsaus-
bildung braucht ebenfalls Transparenz. Angesichts des
breiten Unterstiitzungsangebotes, welches in den letz-
tenJahren aufgebaut wurde, benétigen Jugendliche und

Eltern oft nicht mehr Angebote, sondern vielmehr den
richtigen Pfad zur richtigen Zeit zum richtigen Angebot.
Am gunstigsten und zielflihrendsten sind mdglichst
frihe Ansatze zu erwdhnen. Hier steht der Praventi-
onsgedanke im Hinblick auf die Heranfiihrung des
Nachwuchses durch Unterstiitzungsstrukturen (Bsp.
Netzwerke) im Vordergrund. Auf Landesebene und
in den Regionen sollen Strukturen besser zusam-
menarbeiten. Im Hinblick auf das Erreichen der Ju-
gendlichen bilden auch Freizeitorganisationen und
die auBerschulische Jugendarbeit Zugange, die bis-
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lang noch wenig strukturiert forciert worden sind.
Die Koordination im Rahmen des Masterplans Jugend-
beschaftigung und die Entwicklung der Jugendland-
karte bilden erste Schritte zur besseren Abstimmung
auf Landesebene. Nachhaltig wirken diese Initiati-
ven, indem auch der regionale Netzwerkaufbau und
die Zusammenarbeit von Unterstitzungsstrukturen
in Regionen oder Bezirken besser abgestimmt wer-
den. Die Problemlagen von Jugendlichen sind regio-
nal sehr unterschiedlich, dementsprechend erlangt
regionale Zusammenarbeit zukiinftig noch starkere
Bedeutung. In einigen Regionen OO gibt es schon
funktionierende regionale Vernetzungsstrukturen,
welche Abstimmungsaufgaben in Bezirken erfiillen.

Die regionale Abstimmung erfordert jedoch unbe-
dingt die top-down Abstimmung, da die Trager von
verschiedenen Auftraggebern abhangig sind und die
Zielvorgaben zu erfiillen haben. Netzwerke auf frei-
williger Basis erleichtern die Zusammenarbeit in der

Region, I6sen jedoch das Kernproblem der Doppel-
gleisigkeit nicht. Ein Beispiel fiir die Beseitigung von
Doppelgleisigkeiten ist die Optimierung der Verbin-
dungslinie Jugendservice - AMS am Ubergang Schule-
Ausbildung. Dies wird ergdnzt durch die Abstimmung
mit der Bundesinitiative Jugendcoaching, die Uber
das Bundessozialamt abgewickelt wird. Die Konkur-
renzierung der Zielgruppen soll vermieden werden.

Das Angebot des Jugendservice zielt derzeit auf
Pflichtschulabsolventinnen und Drop-outs aus den
BMS und BHS ab. Damit niemand verloren geht, wer-
den strategisch verstarkte Aktivitditen besonders
bei den Drop-outs gesetzt. Der Auftrag aus der Aus-
bildungsgarantie zielt auf die Erweiterung um die-
se Zielgruppe ab. Unter den nicht sofort verflg-
baren Lehrstellensuchenden sind viele dabei, die
langer vorgemerkt sind. Diese stehen auf Abruf zur
Verfligung, falls ein geeigneter Job gefunden wird.
Gerade bei den 16 bis 17-Jahrigen liegt hier Potenzial.

Handlungsfeld - Entwicklung, Umsetzung und Evaluierung neuer beschaftigungs-

und qualifizierungswirksamer Aktivitidten

Arbeitsmarktpolitische Entwicklungen in den 90er
Jahren hatten zufolge, dass hinsichtlich des Einrich-
tens eines Auffangnetzes entsprechend Strukturen
aufgebaut worden sind. Aufgrund der bereits be-
schriebenen  Auswirkungen des demografischen
Wandels, des pragnanten quantitativen Rickgangs
der Jugendlichen in den nachsten Jahren, gilt es zu-
kinftig diese Strukturen anzupassen und umzubauen.

Das Anpassen des Angebotes an die neuen Bediirfnis-
se der Zielgruppe und der gednderten Anforderungen
der Unternehmen ist eine zentrale Herausforderung.
Es qgilt zukiinftig die Spielrdume fir die inhaltliche
Ausgestaltung der Beratungs-, Qualifizierungs- und
Unterstlitzungsangebote noch durchlassiger und
bedarfsorientierter zu gestalten. Gestiegene techno-
logische Anforderungen, Veranderungen von klassi-
schen Berufsbildern, berufsiibergreifende Elemente
und die Pramisse der Durchlassigkeit zwischen den
Berufen und entlang der Ausbildungskette sind zu be-
ricksichtigen. Der Pakt flr Arbeit und Qualifizierung

verfligt Uber ein reichhaltiges Angebot im Bereich
der Beratung, Beschaftigung und Qualifizierung. Das
gemeinsame Bekenntnis der Paktpartner zu den stra-
tegischen Zielsetzungen ermdglicht in einem konst-
ruktiven Miteinander innovative Wege zu beschreiten.
Akkordiert ist die konsequent an den Bedirfnis-
sen des Marktes orientierte Planung der Qualifi-
zierungsmallnahmen. Die qualitative und quanti-
tative Gestaltung der AMS-Bildungsangebote fiir
die Zielgruppe ist der konkrete Beitrag des AMS.

Heranfiihren der Jugendlichen an die Ausbildungsreife

Das viel diskutierte sinkende Niveau der potenziellen
Lehranfangerinnen und mangelnde Grundkenntnisse
in den Kompetenzen Rechnen, Schreiben und Lesen
erfordern arbeitsmarktpolitische Reparaturmal3nah-
men mit dem Ziel, diese Jugendlichen an die Ausbil-
dungsreife heranzufiihren. Im Zuge von zwischenge-
schalteten MaBnahmen am Ubergang und auch in
den Uberbetrieblichen Auffangsystemen erfolgt hier
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bereits gezieltes Training. Auch die Betriebe leisten hier
bereits durch Unterstiitzungsleistungen fiir Nachhil-
fe und firmeneigene Trainingsangebote einen Beitrag.

Spezifische Angebote fiir Jugendliche zur Heran-
fihrung an die duale Ausbildungsreife vor Beginn
des Lehrverhdltnisses und auch begleitende Mal3-
nahmen wahrend der Lehrzeit sind zu Uberlegen.

Vorschldge fiir umsetzungsorientierte Aktivitidten der
Netzwerkpartner

Strategie fir Jugendliche mit sonderpadagogi-
schem Forderbedarf

Sdule D und E als integrale Bestandteile der Qua-
lifizierungsstrategien

Einrichtung einer Jugend-Ausbildungsgesell-
schaft zur Koordination samtlicher arbeitsmarkt-
politischer MaBnahmen fiir junge Menschen

formaler Bildungsabschluss muss Ziel sein

bessere Abstimmung der Auftraggeber der Mal3-
nahmen

Zielgruppen klarer definieren (Madchen, Jugend-
liche mit Migrationshintergrund)

Nachholen von Pflichtschulabschlissen erleich-
tern

personliche und fachspezifische Ausbildungsan-
gebote auf Basis der Resultate von Eignungstests
in Pflichtschulen
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Jugendliche - Blick in die Bezirke - Herausforderungen und Handlungsfelder - die

regionale Dimension

Insgesamt wird Jugendlichen als arbeitsmarktpoliti-
sche Potenzialgruppe in allen Bezirken die hdchste
Bedeutung trotz sinkenden Potenzials zugemessen.
Jugendliche mit Lernschwdchen, mit sozialen Benach-
teiligungen oder mit Migrationshintergrund werden
als Teilgruppen mit besonderer Handlungsnotwendig-
keit gesehen. Berufsorientierung hat als Querschnitts-
thema insgesamt hohe Bedeutung. Die Zielgruppe
wird im Spannungsfeld zwischen Ausbildungsgaran-
tie und Ausbildungspflicht aus den unterschiedlichs-
ten Blickwinkeln betrachtet und intensiv diskutiert.

Der differenzierte Diskurs auf Bezirksebene ermdg-
licht den Blick auf unterschiedliche Zugdnge und
Herangehensweisen in den Regionen. Regionale Un-
terschiede ergeben sich vor allem im Hinblick auf
die Relevanz von thematischen Schwerpunkten und
speziellen Zielgruppen innerhalb der Jugendlichen.
Die verstarkte Integration von Jugendlichen mit Mi-
grationshintergrund hat in den Zentralrdumen eine
quantitativ starkere Bedeutung als in landlicheren Re-
gionen. In suburbanen Regionen fallt der Wettbewerb
mit dem wirtschaftlich starken Zentralraum starker ins
Gewicht. Hier steht die Attraktivierung der Arbeit vor
Ort eher im Mittelpunkt, im Kontext zum Teil exorbi-
tant hoher Auspendelraten. In peripheren Regionen
ist die Zentralisierung von Aus- und Weiterbildungs-
moglichkeiten sowie die Nicht-Verwertbarkeit von

>> Prozessorientierung:

schulischer Ausbildung in der Region eine groRe He-
rausforderung. Der demographische Wandel und der
deutliche Riickgang des Potenzials in den nachsten
Jahren in den eher landlicheren Regionen verscharfen
in den Regionen den Wettbewerb um die 15-Jahrigen.

Es bestehen bereits in vielen Bezirken Netzwerke und In-
itiativen. Die Kooperationsstrukturen sind unterschied-
lich ausgepragt und derzeit vielfach vom Engagement
von Einzelpersonen abhdngig. Folgende Themen-
schwerpunkte werden exemplarisch zusammengefasst
und bieten eine kompakte Ubersicht der qualitativen
Einschatzungen der Expertinnen aus den Regionen
zu moglichen Ansdtzen und Schwerpunktthemen.

Datenbasis in den Regionen als Entscheidungsgrundlage fiir regionale Akteurlnnen systematisieren, mehr Verbind-
lichkeit und aktiver Dialog zwischen den Partnern in den Regionen, Netzwerke systematisieren, Elternarbeit insge-

samt noch zu wenig ausgepragt

>> Berufsorientierung:

Regionale Systeme fiir Berufsorientierung forcieren, Kooperationen Schule und Betriebe systematisieren und Ver-
bindlichkeit erhdhen, Berufsorientierung verpflichtend fiir alle Schultypen in den Unterricht integrieren.
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>> Ausbildungssysteme:

Duale Ausbildung gilt generell als Vorzeigemodell, braucht insgesamt Attraktivierung — hoherer Stellenwert der
Facharbeit, Lehre mit Matura wird auch in den Regionen als Chance gesehen, nicht mehr alle Schultypen sind
marktgerecht und in Bezirken stimmen Arbeitsangebot vor Ort und Ausbildungsmadglichkeiten nicht immer zu-
sammen, insgesamt sollten durchldssigere Ausbildungssysteme (Mischformen, modulare Systeme) entwickelt wer-
den

>> Kooperationen auf betrieblicher Ebene:
vor allem in den landlichen Regionen haben innovative Ausbildungsverbiinde fiir KMUs hohen Stellenwert im Hin-
blick auf Angebote zur Attraktivierung der Arbeit vor Ort und zur gemeinsamen Forderung der Ausbildungsreife

>> Regionale Unterstiitzungsangebote:

Betriebe brauchen bedarfsgerechte Unterstlitzung bei der Integration von schwéacheren Jugendlichen - Giberneh-
men zum Teil Bildungsarbeit in ihrer sozialen Verantwortung; Jugendliche brauchen mehr Zeit in Nachreifungsan-
geboten; regionale Angebote zwecks Marktgerechtigkeit Uiberpriifen; innovative Angebote, die sich mit Starken
und Potenzialen der Jugendlichen beschéaftigen und diese férdern

>> Jugendliche mit Migrationshintergrund:

Sprachen als Kompetenzen in den Betrieben nutzen, sprachliche Unterstiitzung schon im friihen Kindesalter, Arbeit
mit Eltern auch im regionalen Kontext forcieren — Aufkldrung, welche Rolle die duale Ausbildung in Osterreich hat.
Ausbildungsbereitschaft der Betriebe fiir jugendliche Migrantinnen erhéhen
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Saule B - Fachkrafteprogramm

>> ZIELGRUPPE FRAUEN
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Steuerungsziele
Steuerungsziele dienen der Erreichung des strategischen Ziels

Zielgruppe (n)

Arbeitslose
Frauen

Frauen in tech-
nische Berufe

Wiedereinstei-
gerinnen

Teilzeitbe-
schiaftigte
Frauen

Strategisches Ziel

Wir qualifizieren gleich viele Frauen wie Ménner in
Angeboten der aktiven Arbeitsmarktpolitik.

Wir erhéhen den Anteil der Frauen in technisch-
orientierten Angeboten und Ausbildungen und for-
dern gezielt Qualifizierung von Frauen in technisch-
orientierten Berufen.

Wir férdern Schulung und Arbeitsaufnahme von
Wiedereinsteigerinnen (Beschéaftigung nach Karenz
unter einem Jahr Berufstatigkeit)

jahrlich mindestens 6.227 Wiedereinsteigerlnnen (Basis-
wert: 2011)

Wir unterstiitzen die Wabhlfreiheit Teilzeit-/Vollzeit
und die Rahmenbedingungen zur individuellen
Ausweitung des Arbeitszeitvolumens.

Zielindikator

Anteil der Frauen in Angeboten des AMS und Land
00

Wert 2011: 42,4 Zugange von Frauen und 57,6 Zugange
von Manner in AL

Datenquelle: AMS-Datawarehouse

Schulungsanteil von Frauen in ausgewdhlten Berei-
chen

Datenquelle: AMS OO - Datawarehouse

Frauenanteil in technischen Lehrberufen
Datenquelle: Lehrlingsstatistik WKOO

Frauenanteil in mittleren und hoéheren technischen
Schulen

Datenquelle: Statistik Austria, Schulstatistik; Datenservice:
Land OO Abt. Statistik

Frauenanteil in technischen Studienrichtungen
Datenquelle: Statistik Austria: Hochschulstatistik

Zugang von Wiedereinsteigerlnnen in Schulung und
Abgang von Wiedereinsteigerinnen in Beschaftigung
aus dem Status Arbeitslosigkeit beim AMS 00

Datenquelle: AMS-Datawarehouse

Durchschnittliches Beschaftigungsausmal von Frau-
en

Datenquelle: Statistik Austria: Arbeitskrafteerhebung - Ar-
beitsvolumen nach ILO-Konzept - Durchschnittliche tat-
sachlich geleistete Arbeitsstunden nach Vollzeit, Teilzeit
Datenservice: Land OO Abteilung Statistik

Entwicklung der Teilzeitbeschiftigung in OO nach
Geschlecht, Bezirken und Branchen

Aktueller Wert fiir OO: Frauen = 45,6 %; Manner = 6,9 %
(2009)

Datenquelle: Statistik Austria - Abgestimmte Erwerbsstatis-
tik (AES)
Datenservice: Land OO Abteilung Statistik
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Strategische Relevanz - Ausgangssituation und Datenbasis

Bereits seit Jahren ist eine Zunahme der Erwerbsquo- zent, wahrend die Quote bei Mdnnern liber 80 % be-
te der Frauen festzustellen. Die Erwerbstdtigenquote tragt. Aus strategischer Sicht ist die Heranflihrung der
der Frauen in Oberdsterreich betragt im Jahr 2009 aus Erwerbsquote von Frauen an die der Manner das Ziel.
Basis der Abgestimmten Erwerbsstatistik 66,9 Pro-

Erwerbstatigenquote in OO der 15- bis 64-jahrigen
AO0HE T - = m = mmmm e eeeoeoaioooos

80% -
60% o - -
40% o --

20% 1--

0%

2006 2010 2011
Land 00, Abt. Statistik; Daten: Statistik Austria

w Frauen mManner
(Arbeitzkrifteerhebung 2011) Gﬂ'

Das steigende Qualifikationslevel von Frauen und die hohere Erwerbsneigung der jiingeren Jahrgange tragen dazu
bei.

Erwerbstatigencuote der 15- bis 64-jahrigen Frauen

nach Altersgruppen
20, 6%

30% 76.8% 77.0%

59.9%

15-190 20-24 ) 25-29 0. 30-49 J 50-54 J 55-60 ). 60-64 ). gesamt
Land OO0, Abt. Statistik, Daten: Statistik Austria, Abgest.. Erwerbsstatistik 2009 ﬁ
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Bislang haben die zunehmende Erwerbsbeteiligung und Qualifikation von Frauen jedoch nicht zu einer signifikan-
ten Gleichstellung der Geschlechter gefiihrt. Dieser noch vorhandene Gap bietet den strategischen arbeitsmarkt-
politischen Interventionsrahmen.

E rverbsquotenvergleich 1981 - 2020 Manner Erwerbsgquetenvergleich 1981 - 2020 Frauen
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Aus dem regionalen Blickwinkel betrachtet, gestaltet sich das Potenzial differenzierter. Auffallig ist, dass in einigen
landlichen Regionen die Erwerbsquote der Frauen hoher ist als in den Zentralrdumen. Dies ist auch auf den hohe-
ren Teilzeitanteil zurtickzufiihren.

Erwerbstitigenquote der Frauen ab 15 Jahren in den 08. Bezirken nach Altersgruppen —
%-Anteil an der Wohnbevdélkerung

Altersgruppen
Bezirke 15-19J. 20-24J. 25-29J. 30-49J. 50-54J. 55-60J. 60-64J. | gesamt
Oberssterreich 394 69.9 76.8 80.6 77 482 135 66.9
Linz(Stadt) 352 B4.4 737 778 74 453 18 64,0
Steyr(Stadt) 33,10 ke 673 747 72 447 11 59,0
els(Stadt) Ba 85,1 715 765 73 452 10,5 B2,
Braunau am Inn 389 718 788 795 74 470 13.7 BB 4
Eferding 420 0.2 773 834 80 482 153 63,0
Freistadt 48,1 770 79,10 B2 6 78 506 173 70,5
Gmunden 3.7 877 794 810 75 486 13,1 86,0
Grieskirchen 408 710 80,1 82,0 78 511 142 68,5
irchdarf a. d. Kr. 412 748 76.2 82,2 78 508 13,8 88,2
LinzLand 7E B0 & 757 82,0 78 48,2 125 B7.5
Perg 418 732 78,1 20,7 7 482 15,3 88,3
Ried im Innkreis 43 70,1 783 808 78 494 155 B7.9
Rohrbach 424 752 808 824 78 530 175 B9,
Scharding 428 716 747 709 74 471 17,2 BE,2
Steyr-Land %2 713 20,1 830 7 508 13,3 67,9
Urfahr-Umgebung 375 35 814 854 81 528 15,0 708
dicklabruck 400 03 78 782 75 472 114 85,8
els-Land 415 726 78,9 83,0 80,9 50,0 14,1 B2

Datenquelle: Statistik Austria, Abgestimmte Enverbsstatistik 2009
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Neben der Erhéhung der Erwerbsquoten stellen auch die Stabilisierung bzw. Verringerung der Anteil von Teilzei-
terwerbstatigkeit sowie der starkere Anteil von Frauen in nicht-traditionellen Berufen wesentliche Hebel dar. In
den zentralen Handlungsfeldern sind forderliche Aspekte beschrieben, die es in den nachsten Jahre konsequent
zu forcieren gilt.

Entwicklung der Teilzeitquoten der Manner und Frauen
in Oberosterreich 2004 bis 2010
Manner mFrauen
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Wesentliches Entwicklungspotenzial liegt in der arbeitszeitbezogenen Unterbeschdftigung von Frauen im Ver-
gleich zu Ménnern. Generell ist die Teilzeitquote in Oberdsterreich gestiegen. Nach Vorarlberg weist OO im Oster-
reich-Vergleich die héchste Teilzeitquote auf.

Anteil der Erwerbstatigtenin Teilzeit
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Ein differenziertes Bild der Teilzeiterwerbstatigkeit er-
gibt sich in der Aufschliisselung nach Regionen. Eine
wesentliche Grundlage zur Einbeziehung der Frauen in
den Arbeitsmarkt bilden MaBnahmen, die die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf beglinstigen und die Chan-
cengleichheit von Mann und Frau férdern. Vor allem in

landlichen Regionen gilt es, die Zugange zur Auswei-
tung des Arbeitszeitvolumens fiir Frauen zu verbessern.

Nach Branchen betrachtet ergibt sich in Fel-
dern mit besonders hohem Frauenanteil eine
entsprechende  Gewichtung des Teilzeitanteils.

Teilzeitbaschiftigte in 00 nach Branchen der Arbeitsstitten
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Ein wesentliches Aktionsfeld zum Aufbrechen der Se-
gregation am Arbeitsmarkt bilden die Zugange zu nicht
traditionellen Berufsfeldern. Dazu gilt es, junge Frauen
frihzeitig auch flr naturwissenschaftliche und tech-
nische Berufe zu gewinnen, in denen der Fachkréfte-
mangel voraussichtlich besonders deutlich zum Tragen

kommen wird. Sowohl in technischen Lehrberufen, in
technisch-orientierten berufsbildenden Schulen und im
universitaren Bereich ist ein groBer Aktivierungsgap vor-
handen. Als Beispiel werden hier der Anteil von Madchen
in technischen Lehrberufen und der Anteil von Frauen
in technischorientierten Studienrichtungen angefiihrt.

M&dchen in technischen Lehrberufen im Vergleich (00)
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Quelle: WKOO0, 2012
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Im Bereich der Lehrlingsausbildung ist nach Information der WKOO bereits ein positiver Trend erkennbar, dennoch

ist noch viel Aufklarungsarbeit zu leisten.

Entwicklung der weiblichen Absolventinnen an technischen Schulen (00)

2010 71

2003 1649

2000 mweiblich

mmannlich
1990
1980
2.000
Quelle: WKOG, 2012

In den technischen orientierten Schulausbildun- nehmend abgeflachter Form fort. Auch im Bereich
gen kam es in den 80er Jahren zu einem grof3en der universitdren Ausbildung ist im Zehnjahres-
Sprung. Seitdem setzt sich der positive Trend in zu- vergleich der Zuwachs vergleichsweise moderat.

Anzahl der inl. ord. Studierenden im Bereich Technik an &ffentl. Universititen - Herkunftsbundesland 08

Manner Frauen Gesamt M anner Frauen Gesamt

WS absolut Anteil in %

2000/ 5.036 881 5917 85,1% 14,8% 100,0%
2005/06 4825 928 5453 83,0% 17,0% 100,0%
2006/07 4.564 961 5.525 82,6% 174% 100,0%
2007/08 4708 1.008 5713 824% 17.6% 100,0%
2008/09 4774 1.028 5.800 82,3% 17.7% 100,0%
2009/10 4.846 1.044 5.880 82,3% 17.7% 100,0%
2010/11 4.896 1.044 5.940 824% 17.6% 100,0%

Anzahl der inl. ord. Studierenden im Bereich Technik an Fachhochschulen - Herkunftsbundesland 06

absolut Anteil in %

WS Manner Frauen Gesamt M anner Frauen Gesamt

2000/01 1.076 178 1.252 85,9% 14,1% 100,0%
2005/06 1.761 447 2.208 79.8% 20,2% 100,0%
2006/07 1.780 448 2.229 79.8% 20,1% 100,0%
2007/08 1.784 443 2.226 80,1% 18,8% 100,0%
2008/09 1.831 474 2.305 79.4% 20,68% 100,0%
2008/10 1.980 501 2481 79,8% 20,2% 100,0%
201011 2038 540 2875 79,0% 21,0% 100,0%

Qr: Statistik Austria, Hochschulstatistik

Der demographische Wandel bietet in den nachsten ben. Im Rahmen der Strategie Arbeitsplatz 2020 bilden
Jahren grof3e Chancen fiir eine noch starkere Teilhabe Frauen somit eine zentrale zukiinftige Potenzialgruppe.

und Chancenverbesserung von Frauen am Erwerbsle-
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Strategische Handlungsfelder

VISION

Frauen stellen einen bedeutenden Faktor am
Arbeitsmarkt dar. Die Entwicklung der Er-
werbskurve im direkten Vergleich zeigt, dass

quantitativ die Ausweitung des Erwerbspersonenpo-
tenzials auch in den letzten Jahren sehr stark durch die
zunehmende Erwerbstatigkeit von Frauen gepragt war.
Die Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen
leistet bis zum Jahr 2020 einen wichtigen Beitrag zur
Fachkréftesicherung in Oberésterreich. Die Steige-
rung des Zugangs zum Erwerbsleben erfordert ge-
meinsame Schritte, die insgesamt die Wahlfreiheit von
Frauen im Zugang zum Erwerbsleben erhohen. Die
Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Verein-
barkeit Familie und Beruf, das Ausweiten des beruf-
lichen Spektrums durch den Abbau geschlechtsspe-
zifischer Segregation und die verbesserte Teilhabe in
einkommensstarkeren Branchen und Berufszweigen
sind dabei wesentliche Hebel. Gleichzeitig gilt es auf
der Seite der Unternehmen attraktive Rahmenbedin-
gungen zu bieten, um die Durchldssigkeit von Karrie-
rewegen in nicht-traditionelle Berufe zu ermdglichen.
Damit zukiinftig noch mehr Frauen in Oberé6sterreich als

Fachkréfte tatig sind, muss die Qualifizierung von Frau-
en einen besonderen Stellenwert einnehmen. Die aktive
Arbeitsmarktpolitik leistet hier einen wichtigen Beitrag
zur Reduzierung der horizontalen und vertikalen Segre-
gation am Arbeitsmarkt. Im hohen Teilzeitanteil von er-
werbstatigen Frauen liegt zusatzliches Potenzial durch
die Ausweitung des Arbeitszeitvolumens, das durch be-
triebliche und U(iberbetriebliche Rahmenbedingungen
zur Erhéhung der Wahlfreiheit aktiviert werden kann.
Die Aktivierung des zusatzlichen Potenzials der Frauen
fur den Arbeitsmarkt verlangt bedarfsgerechte Mal3-
nahmen auf verschiedensten Ebenen. Die Strategie
bendtigt zur Zielerreichung weitere konkretisierende
Umsetzungsschritte und eine breite Beteiligung. Ar-
beitsplatz OO 2020 ist ein arbeitsmarktpolitisches Stra-
tegiepapier der Paktpartner und hat Empfehlungscha-
rakter, tragt aber auch wesentlich zur Sensibilisierung
und Verknlpfung mit anderen Politikbereichen bei.
Im Landesdirektorium des Arbeitsmarktservice OO
wurden Leitsdtze mit strategischer Relevanz formu-
liert, die an dieser Stelle als Pramissen einflieBen:

Sowohl Manner als auch Frauen profitieren von einer starken Mischung der Berufsfelder zwischen den Ge-

schlechtern.

Teilzeit ermoglicht die Berufsunterbrechungen so kurz wie moglich zu halten. Unterstiitzungsangebote sol-
len Teilzeit Arbeitenden rechtzeitig die Chance Richtung Vollzeitbeschaftigung eréffnen.

Mehr Auswahl bei Kinderbetreuungsangeboten bietet optimale Entwicklungsmaoglichkeiten flir Madchen
und Buben. So haben Miitter und Vater bessere Chancen auf die Fortsetzung ihrer Berufstatigkeit.

Der Einkommensunterschied zwischen Mannern und Frauen stellt eine Herausforderung dar. Andere euro-
paische Regionen gehen erfolgreiche Wege. Wir wollen gute Vorgangsweisen nach Oberdsterreich bringen.
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Ubersicht Handlungsfelder

Erhohen der Erwerbsbeteiligung von
Frauen

R /&

Ausbildungswege und Berufswahl
diversifizieren - Starkung der MINT-
Orientierung und nicht-traditioneller
Berufe

N\

Potenzialfaktor Teilzeitzu Vollzeit -
Wahlfreiheitzur Steigerung des
Arbeitszeitvolumens sichern

B /&

Beseitigen der Einkommensunterschiede
zwischen Frauen und Mannern
\

("Verbesserung der Wahlfreiheit von Frauen
und Mannern durch
lebensphasenorientierte Vereinbarkeit
Familie und Beruf

\
-
Geschlechterspezifische und
lebensphasenorientierte Beratung und
Aus- und Weiterbildung
\

Regionale Rahmenbedingungen fiir einen
besserenZugang zur Erwerbstatigkeitvon
Frauen aktiv gestalten

L
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Handlungsfeld - Erhohen der Erwerbsbeteiligung von Frauen

Oberdsterreich weist in der abgestimmten Erwerbs-
statistik fir das Jahr 2009 im Osterreichvergleich die
hochste Erwerbstatigenquote bei Frauen mit 66,9 %
auf. Der Osterreichdurchschnitt liegt bei 63,9 %. Die
Differenz zu der hoheren Erwerbstatigenquote bei
Méannern liegt bei 10,7 %. Das Europa 2020 Ziel, die Be-
schaftigungsquote der 20 - 64 jahrigen Erwerbsbevol-
kerung auf 75 % zu heben, lenkt das Hauptaugenmerk
auf das zusatzliche Potenzial von Frauen. Im Hinblick
auf die stark steigende Bildungsbeteiligung von Frau-
en dirften angesichts der Entwicklung zur wissens-
basierten Industrie- und Dienstleistungswirtschaft
die zukunftigen Beschaftigungschancen von Frauen
steigen. Fiir das traditionell starke Industriebundes-
land Oberdsterreich bedeutet diese Entwicklung die

noch starkere Ausrichtung der Arbeitsplatzmdoglich-
keiten auf die Aktivierung der Potenziale von Frauen.
Das Zusammenwirken vieler Faktoren tragt dazu bei,
die Voraussetzungen fiir die Erwerbsbeteiligung von
Frauen zu verbessern. Die Aktivierung von Neueinstei-
gerlnnen, Umsteigerinnen und Wiedereinsteigerlnnen
entlang der Lebens- und Familienphasen erfordert
qualifizierte Beratung und spezifische, den Beddurfnis-
sen angepasste Aus- und Weiterbildung seitens der
Arbeitsmarktpolitik sowie flankierende MaBnahmen
aus relevanten Politikbereichen, in denen die Rahmen-
bedingungen fir die berufliche Teilhabemoglichkeit
gestaltet werden. Auf die unterschiedlichen Zugangs-
barrieren und Disparitaten in urbanen Raumen und land-
lichen Gebieten ist hier besonders Bedacht zu nehmen.

Handlungsfeld - Ausbildungswege und Berufswahl diversifizieren - Starkung der
MINT-Orientierung und nicht-traditioneller Berufe

Die vermehrte Qualifikation von Frauen in nicht-tradi-
tionelle Berufe, vor allem in sehr mannerdominierten
Berufsfeldern, ist seit Jahren vordringliches arbeits-
marktpolitisches Ziel. Dies wird vor allem praventiv
durch die Diversifizierung in der Wahl der Berufsaus-
bildung erreicht. Das Aufweichen tradierter beruflicher
Segregation und die Erweiterung des Berufsspektrums
flr Frauen sichern die zukiinftige Fachkraftebasis. Dies
erfordert positive Kommunikation und vor allem die
Vermittlung von Rollenbildern mit Vorbildwirkung. Das
technische Spektrum umfasst nicht nur ,Technik” im
Kernbereich sondern auch jene Berufe, die im weites-
ten Sinne als MINT-Berufe definiert werden. Die MINT-
Berufe umfassen die Bereiche Mathematik, Informati-
onstechnologie, Naturwissenschaft und Technik. Viele
Firmen, die bereits aktiv Frauen und Madchen begeis-
tern konnten, bezeugen sehr positive Erfahrungen.

Wirkungsorientierung, Biindelung und Sichtbarma-
chung der Technik-Initiativen

Die strategische Steuerung vieler Aktivitdten und Maf3-
nahmen und verbesserte Abstimmung und Durchldssig-
keit erfordert die Blindelung der Krafte. Derzeit laufen in
Oberdsterreich 49 Initiativen zu ,Jugend in die Technik’,
viele davon zielen primar auf die h6here Beteiligung von
Méadchen in der Technik ab. Die Sichtbarmachung der
Initiativen, die Sicherung deren nachhaltiger Wirkung
und effiziente Abstimmung sind ein groes Thema. In
praventiver Hinsicht fihrt die richtige Entscheidung bei
der ersten Berufswahl zu hoherer Flexibilitat und auch
attraktiverem Einkommen. Auch die Einbindung der EI-
tern und spezifisch der Miitter moglichst zu Beginn des
Bildungsprozesses, also bereits im Kindergarten oder
in der Volksschule, muss starker gewahrleistet werden.
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Neue Modelle wie der Junior-girls-day werden bereits
pilotiert. Im Zuge dessen wird eine Berufsbroschiire fiir
Eltern erstellt und Kinder bekommen einen Technik-
Pass. Die Initiativen sind stark mit den strategischen
Innovationsprogrammen des Landes OO verlinkt. Um
die Entwicklung zu beobachten, wird die Erreichbar-
keit durch Technik-Initiativen im Pflichtschulbereich
betrachtet. Die Ausweitung des Angebotes fiir Pflicht-
schiilerlnnen hat strategische Relevanz und muss ein
operatives Ziel sein. Technik in einem flachendecken-
den Angebot begreifbar zu machen, ist anzustreben.

Beobachtung der Entwicklung der Schiilerinnenzahlen
in technisch-orientierten Berufsausbildungen

Ebenfalls strategisch zu beobachten ist die Entwicklung
der Anzahl der Méadchen, die in technisch-orientierte
Lehrstellen bzw. in eine technische sekundare oder ter-
tidre Berufsausbildung eintreten. Die Wirksamkeit der
Initiativen im Bereich der schulischen und vorschuli-
schen Systeme bzw. Berufsinformation und Berufsorien-
tierung ist langerfristig zu betrachten. Samtliche schuli-
schen und vorschulischen Initiativen zur Férderung der
Technikorientierung in der Berufswahl unterstiitzen ak-
tiv die nicht-traditionelle Berufsorientierung. Als nicht-
traditionelle Berufe werden jene definiert, die traditio-
nell stark mannlich dominiert sind. Insgesamt ldsst sich
mittel- bis langfristig durch die Biindelung der Daten die
Wirkung der Initiativen in ihrer Gesamtheit darstellen.

Alternative Berufsorientierung und durchldssigere Aus-
bildungen in nicht-traditionelle Frauenberufe

Traditionelle Berufsausbildung benétigt eine flexiblere
Gestaltung der Ausbildungswege, um Barrieren und
Vorurteile abzubauen. Auch eine héhere Durchldssig-
keit in der Gestaltung der Systeme tragt zu mehr Diver-
sitat in der Berufswahl bei. Hinzu kommt der steigende
Stellenwert der Berufsorientierung in der Schule im Hin-
blick auf die arbeitsmarktpolitische Relevanz der Aus-
bildung. Die aktive Beteiligung von Schulen an attrakti-
ven unternehmensbezogenen Projekten und Modellen,
die einen personlich praktischen Einblick in alternative
Berufswelten bieten, hat steigende Bedeutung. Alter-
native Berufsorientierung ist eine wichtige Beeinflus-
sungstaktik. Das Sichtbarmachen von Berufen anhand
der Arbeit mit Beispielen und Bildern ist sehr wichtig.

Da die primare Segregation beim Eintritt in die Ausbil-
dung erfolgt, ist eine praventive Herangehensweise zu
wabhlen. Die Beeinflussung in der 6. — 8. Schulstufe wirkt
langfristig. Generell steckt noch viel Potenzial in der Be-
rufsorientierung. Das Multiplizieren und Verstarken von
Initiativen in der Unterstufe ware ein nachster Schritt,
dainsgesamt die moglichst friihe und auch spielerische
Auseinandersetzung mit dem Thema Technik verstar-
kend wirkt. Qualitatsstandards in der Berufsorientie-
rung missen vereinheitlicht werden. Die zielgruppen-
orientierte, didaktische Aufbereitung und glaubhafte
Ansatze bieten eine Mdglichkeit zur Kurskorrektur. Ins-
gesamt konnen durch die Modularisierung von Ausbil-
dungssystemen Lenkungseffekte durch leichtere Uber-
gdnge entlang des Erwerbspfades ermdglicht werden.
Die Bereitschaft zum Wechsel bei der 2. oder 3. beruf-
lichen Veranderung ist ebenfalls aktiv zu unterstiitzen.

Individuelle betriebliche Zugdinge fiir Frauen in techni-
schen Ausbildungen verbessern

Ja, wenn das Potenzial vorhanden ist, braucht es Rah-
menbedingungen auf betrieblicher Ebene, um tatsach-
lich die Zugange auch zu schaffen. Hier geht es weniger
um technische oder sanitdre Voraussetzungen, die ja
ohnedies in vielen Betrieben vorhanden sind, sondern
vielmehr um den ersten Schritt. Auch der Betrieb be-
tritt Neuland. Positive Beispiele konnen hier verstar-
kende Bewusstseinsbildung erzeugen. Gerade auf
regionaler Ebene sind hier innovative Zugange mog-
lich. In spezifischen Kontexten wirken raumliche und
infrastrukturelle Gegebenheiten stark auf die individu-
elle Situation ein. Das Thema Vereinbarkeit und/oder
der Zugang zu Ausbildungsangeboten oder zur Ar-
beitsstatte stellen in vielen Regionen ebenso eine He-
rausforderung dar wie die Erstellung individueller Bil-
dungsplane. Es bedarf einer starker individualisierten
Herangehensweise zwischen Frau, Betrieb und Umfeld.

Vice-Versa - Mdnner in Ausbildungen in Sozial- und Ge-
sundheitsberufen

Die umgekehrte Form der beruflichen Segregati-
on, der niedrige Anteil von Mannern in Sozial- und
Gesundheitsberufen, konnte bislang ebenfalls nicht
aufgebrochen werden. Aufgrund der zu erwarten-
den quantitativen Steigerungen in diesen Berufsfel-
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dern gilt es, die geschlechterneutrale Zugangswahr-
scheinlichkeit aktiv zu erhéhen. Arbeitsmarktpolitisch
gesteuert wird hier seitens des AMS zum Beispiel
durch die Schaffung spezieller Qualifizierungsange-
bote fir Manner im Bereich der Sozial- bzw. Gesund-

heitspadagogik (z.B. Ausbildung zum Kindergarten-
padagogen). Die Lehrgange wenden sich primar an
Manner, offene Platze werden mit Frauen besetzt.

Handlungsfeld - Potenzialfaktor Teilzeit zu Vollzeit — Wahlfreiheit zur Steigerung

des Arbeitszeitvolumens sichern

Mit einem Anteil von 45,6 Prozent ist die Teilzeitquo-
te bei Frauen im Oberosterreichschnitt im Vergleich
Zu 6,9 Prozent bei Mannern gemal3 abgestimmter Er-
werbsstatistik der Statistik Austria eklatant héher. Auf-
grund der Wahlfreiheit des Arbeitszeitvolumens bedarf
es vor allem Rahmenbedingungen, die es all jenen er-
moglicht, das Arbeitsvolumen zu erhéhen, die unfrei-
willig in TZ-Beschaftigung stehen - hier liegt auch das
arbeitsmarktpolitische Potenzial. Vielfach besteht der
Wunsch nach Teilzeit. Fiur viele Betriebe bildet auch
die Organisation von Teilzeitbeschaftigung bei einem
hohen Frauenanteil eine grof3e Herausforderung. Laut
letzter verfligbarer Teilzeiterhebung der Abteilung Sta-
tistik des Landes OO betrug der Anteil von Frauen, die
unfreiwillig teilzeitbeschaftigt sind, im Jahr 2008 ca.
18.000 Frauen - ein nicht unbetrdchtliches Potenzial.

Die Rahmenbedingungen fiir Wahlfreiheit sind zen-
trale Einflussfaktoren fiir jene, die gerne mehr arbei-
ten mochten, aber aus verschiedensten Griinden nicht
koénnen. Einige zentrale Handlungsfelder sind explizit
in der Strategie angefiihrt. Insgesamt braucht es noch
viel Bewusstseinsbildung im Hinblick auf die Auswir-
kungen von dauerhafter Teilzeitbeschaftigung wah-
rend der gesamten Berufslaufbahn. Bei all jenen, die
freiwillig in Teilzeit bleiben, hat das Arbeitszeitvolumen
groBe Auswirkungen auf das Lebenseinkommen und
damit verbundener sozialer Versicherungsleistungen.

Die Beobachtung der Teilzeitbeschaftigung ist als Steu-
erungsziel definiert. Auch die Entwicklung in den Be-
zirken und Branchen wird betrachtet. Die Beeinfluss-
barkeit ist von vielen Faktoren abhdngig. Die Griinde
fur Teilzeit sind ebenso komplex. Neben dem Faktor
Kinderbetreuung ist auch die Betreuung pflegender
Angehoriger unbedingt mit einzubeziehen. Die Be-

treuungskette bei Frauen endet nicht nach der Kinder-
betreuung, sondern umfasst den Generationenzyklus.
Den Betreuungskontext nur auf Kinder zu reduzieren
ware nicht zielfihrend - hier kann durchaus von le-
bensphasenbezogener Betreuung gesprochen werden.

Insgesamt konnen verschiedene Hebel dazu beitra-
gen, zumindest den Teilzeitanteil bei Frauen nicht
noch mehr wachsen zu lassen bzw. den Unterschied
zu den Mannern zu verringern. Die Aufweichung der
Segregation und die Vereinbarkeit Familie und Be-
ruf sind in dieser Hinsicht zentrale Handlungsfelder.
Die Qualifizierung von Frauen in Branchen, die unter-
durchschnittliche Teilzeitanteile haben, ist zu forcieren.
echte

Zusammenfassend wird festgehalten, dass

Wabhlfreiheit gewahrleistet werden soll, um die Durch-
lassigkeit von Teilzeit zu Vollzeit zu ermoglichen.
Erst dies ermoglicht Handlungsoptionen und den
Aufbau einer dauerhaft existenzsichernden Arbeit.
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Beseitigung der Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Ma@nnern

Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht sind das Erreichen
von mehr Einkommensgerechtigkeit zwischen Man-
nern und Frauen und die damit verbundene Verringe-
rung des Gender-pay-gap eng an die Erhéhung des
Zugangs von Frauen in attraktive zukunftsfahige Be-
rufsfelder gekoppelt. Die Ist-Situation ist in ihrer kumu-
lierten Dimension auf mehrere Einflussfaktoren zurlick-
zufiihren. Faktoren wie die Tatigkeit nach Branche, Alter,
traditionelle Rollenbilder, Unterbrechungen, Arbeits-
zeitverteilung und auch die Raumdimension im Hin-
blick auf Mobilitat bezliglich des Zugangs zum Arbeits-
platz wirken auf die Situation ein. Gelingt es vermehrt,
Frauen in Zukunftsfeldern zu qualifizieren, in technisch-
orientierten Berufen zu beschéftigen und auch die
Wahlfreiheit zur Ausweitung des Arbeitszeitvolumens
zu erhohen, leisten diese Handlungsfelder einen wich-
tigen Beitrag zur Steigerung des Fraueneinkommens.

Dies ermdglicht Frauen in weiterer Folge eine nach-
haltige Existenzsicherung und mehr wirtschaftliche
Unabhangigkeit, da die Entlohnung zum Grof3teil tra-
ditionell bedingt héher angesetzt ist als in typischen
Frauenberufen.

Im Pakt flr Arbeit und Qualifizierung 2012 wird be-
reits auf die Chancen durch die Verédnderungen der
Struktur der Erwerbstatigen und der einhergehenden
Fachkrafteknappheit und die damit verbundenen ver-
mehrten Arbeitsmoglichkeiten fir Frauen in jenen
Branchen Bezug genommen. Im strategischen Beob-
achtungskontext sind die begleitende Betrachtung der
geschlechterspezifischen  Einkommensentwicklung
beziehungsweise tiefergehende Analysen relevant.

Handlungsfeld - Verbesserung der Wahlfreiheit von Frauen und Mannern durch le-
bensphasenorientierte Vereinbarkeit Familie und Beruf

Arbeitsmarktpolitik wirkt nicht unmittelbar auf die
Infrastrukturplanung in den Gemeinden ein. Das
Angebot von Kinderbetreuungsstrukturen ist eine
politische Aufgabe. Die Hebelwirkung der Kinderbe-
treuung zur Erhéhung der Wahlfreiheit ist eindeutig
eine sehr grole. Die Vereinbarkeit Familie und Beruf
ist ein Schllsselfaktor zur Hebung der Erwerbsbe-
teiligung. In Kombination mit bedarfsgerechten ar-
beitsmarktpolitischen Ansdtzen und der Forderung
der Familienorientierung in Unternehmen entstehen
sinnvolle Synergien und Verstarkungseffekte durch
zusatzliche Hebelwirkungen. Durch echte Wahlfreiheit
wird die Henne-Ei Problematik in der bedarfsgerech-
ten Angebotsbereitstellung geldst, an der sich in der
Realitdt die Grenzen der Wabhlfreiheit manifestieren.

Jene Lander, in denen Familie und Beruf bestmoglich
vereinbar ist, beweisen durch eine hohere Erwerbs-
quote und eine hohere Geburtenrate, dass dieser

Hebel sehr wirkungsvoll ist. In skandinavischen Lan-
dern ist Kinderbetreuung eine Selbstverstandlich-
keit, zum Teil ist auch ein Rechtsanspruch gegeben.

Zur Ermoglichung einer schnellen Rickkehr in den Be-
ruf ist der Ausbau der Betreuungsmaoglichkeiten fiir un-
ter-3-Jahrige von hoher Bedeutung. Neue Modelle und
flexible Formen, die auch fiir Betriebe attraktive Mog-
lichkeiten darstellen, bekommen einen hoheren Stel-
lenwert. Sie tragen dazu bei, Frauen eine schnelle Rlick-
kehr in den Beruf zu ermoéglichen. Auch Betriebe haben
zunehmend hohes Interesse im Hinblick auf die starke-
re Bindung der Mitarbeiterinnen an das Unternehmen.

Zur Beobachtung der Entwicklung in Oberdster-
reich kénnen fir den vertieften internen Review-
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Kindertagesheimstatistik - Betreuung unter
3-Jahriger - Quote fir Ausbauplan vorhanden —
Blickwinkel auf betreute Kinder (Land O0)

Kinderbetreuungsatlas — Gemeinden im Blick-
winkel (AKOO)

Inanspruchnahme
Bundesdaten

Kinderbetreuungsgelder -

Bestand an Kinderbetreuungsgeldbezieherlnnen
— Relation jahrliche Geburtenzahl - (Bundesda-
ten)

Anderung beim einkommensbezogenen Kinder-
betreuungsgeld — Auswahl der Sorte ist abhangig
von Dauer — mehrere Varianten

Vater-Karenz - Entwicklung

Innovative Angebote fiir Frauen in Karenz - schnelle
Riickkehr in den Beruf erméglichen

Interessant ist die Frage, wie viele Frauen nach Auslaufen
der Karenz in OLF-Status (Out-of-labour-force) verwei-
len. Jenes Potenzial, welches nicht zur Vormerkung beim
AMS registriert ist, bildet eine stille Arbeitsmarktreser-
ve. Informationsdefizite zum Berufswiedereinstieg sind
offensichtlich vorhanden, gemal3 der letzten Mikrozen-
susergebnisse von Statistik Austria wiirden ca. 11.000
Frauen in OO gerne arbeiten. Eine spezielle Zielgruppe
bilden hier junge Frauen mit Migrationshintergrund.
Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht haben Schulung und
Arbeitsaufnahme von Wiedereinsteigerinnen hohe Pri-
oritat. Hier zielen die zuklinftigen Aktivitaten vermehrt
darauf ab, einen mdglichst kurzen Einstieg zu gewahr-
leisten. Eine raschere Wiederaufnahme reduziert die
Karenzzeit, bedingt aber auch entsprechende Rahmen-
bedingungen im Umfeld und auf betrieblicher Ebene.

Bedarfsgerechte alternative Organisation von Kinderbe-
treuung

Zur starkeren Bindung von Frauen nach der Babypause
ans Unternehmen gibt es auch seitens der Unternehmen
eine zunehmende Offenheit, in der Organisation von
Kinderbetreuung neue Wege zu gehen. Die Férderung

innovativer Modelle auf betrieblicher Ebene, betriebs-
Ubergreifende Angebote und auch die Zusammenarbeit
von Gemeinden und Betrieben im Sinne einer Public-
Private-Partnership sind zu forcieren. Die Spielraume fir
betriebliche Modelle der Kinderbetreuung sind in ho-
hem Mal3 ausbaufahig. Die Sichtbarmachung von bereits
erfolgreichen Initiativen mit guter Beispielwirkung un-
terstiitzt ebenfalls auf Ebene der Bewusstseinsbildung.

Entwicklung der Viterkarenz

Aspekte wie die Férderung von Vaterkarenz, die damit
verbundene Aufteilung der Arbeitszeit Frau/Mann in
Betreuungsphasen und Mobilitdtsfragen, spielen eine
zunehmend wichtige Rolle. Auf betrieblicher Ebene sind
familienorientierte, flexible und starker individualisierte
Arbeitszeitmodelle fiir beide Geschlechter erforderlich.

Alternative bedarfsgerechte Angebote fiir Lebensorga-
nisation

Ein Aspekt, der bislang im Zuge der Vereinbarkeitsdis-
kussion stark vernachldssigt und perspektivisch enorm
an Bedeutung gewinnen wird, ist die familiare Organi-
sation weiterer Pflegeaufgaben entlang der Lebens-
phasen. Die Betreuungskette fordert familidre Syste-
me bis hin zur Pflege bediirftiger Alterer. Intelligente
regionale Support-Systeme konnen einen flankieren-
den Beitrag zur besseren Vereinbarkeit Familie und
Beruf auch in einer anderen Betreuungsphase leisten.

Handlungsfeld - Betriebliche Handlungskompetenz hin-
sichtlich Familienorientierung insgesamt stdrken

Das Management von Karenzphasen und die Organi-
sation des Wiedereinstiegs erfordern von Arbeitneh-
merlnnen und Arbeitgeberlnnen eine hohe Flexibilitat
und die moglichst bedarfsgerechte Organisation fir
beide Seiten, damit der Berufswiedereinstieg nachhal-
tig gelingt. Familienorientierte Betriebe weisen eine
um vieles hohere Riickkehrquote von Frauen auf. Die
Organisation von Betreuung und Arbeitszeit muss best-
moglich abgestimmt werden. Betrieben, denen dies
gelingt, weisen auch eine geringere Fluktuationsrate
auf. Zur Erhéhung der betrieblichen Handlungskom-
petenz im Hinblick der Organisation der Riickkehr aus
der Karenz ist bedarfsgerechte Arbeitszeitmodellent-
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wicklung erforderlich. Im Hinblick auf die Attrakti-
vitdt als Arbeitgeber ist das Thema familienfreund-
liches Unternehmen zentral. Hier liegt noch grof3es
Potenzial bei Betrieben fir Initiativen in verschiedens-
ter Hinsicht. Innovative und offene Unternehmen koén-
nen sich als frauenférderndes Unternehmen hinsicht-
lich der Attraktivitat als Arbeitgeber gut positionieren.

Neue Medien — neue Méglichkeiten nutzbar machen

Neue Kommunikationsformen schaffen ein zu-
satzliches Angebot und neue Mobilitdt. Zahlen
aus der BRD belegen zum Beispiel, dass die Nut-
zung von Social Media und der Einsatz von mobi-
len Media Office Technologien die Arbeitsmarkt-
beteiligung speziell von Frauen positiv beeinflusst.

Handlungsfeld - Geschlechterspezifische und lebensphasenorientierte Beratung

und Aus- und Weiterbildung

Wabhlfreiheit, Individualisierung der Berufsverlaufe
und der Arbeitszeitorganisation, Orientierung in neue
Berufsfelder - all diese Faktoren bilden Herausforde-
rungen fir effektive und zielorientierte Qualifizierung.
Die Entwicklung von spezifischen Qualifizierungs-
angeboten, die moglichst nahe an den Bediirfnissen
der beteiligten Schulungspartner liegen, erhoht die
Durchlassigkeit und Anschlussfahigkeit in bestimm-
ten Lebensphasen vor allem im Hinblick auf berufli-
che Um- und Neuorientierung. In den Angeboten sei-
tens der Arbeitsmarktpolitik ist der Mitteleinsatz von

mindestens 50 % flir Frauen vorgegeben. Dieses Ziel
ist operativ aufgrund unterschiedlicher Zugange von
Maéanner und Frauen in Arbeitslosigkeit bzw. unter-
schiedlicher Kostenstrukturen in den Ausbildungsvari-
anten schwer zu erreichen und daher sehr ambitioniert.

Es gibt bereits auf operativer Ebene individuelle Pilot-
modelle von Betrieben, die darauf abzielen, Frauen
bedarfsgerecht in technischen Ausbildungen héher zu
qualifizieren. Hier gilt es einen strategischen Rahmen
zur Férderung innovativer Modelle zu standardisieren.

Handlungsfeld - Regionale Rahmenbedingungen fiir einen besseren Zugang zur

Erwerbstitigkeit von Frauen aktiv gestalten

Das Arbeitskraftepotenzial schrumpft in den Regionen,
vor allem in den peripheren Raumen. Zusehends fiirch-
ten Betriebe im landlichen Raum um ihr Potenzial. Das
Umfeld bzw. die regionale Infrastruktur werden somit
zu wichtigen Standortfaktoren, um den Zugang von
Frauen zum regionalen Arbeitsmarkt zu verbessern.
Dies bedeutet eine massive Herausforderung fiir die
Gemeindestrukturen in ihrer jetzigen Grof3enordnung
und Struktur. Vor allem kleinere Gemeinden geraten
vermehrt in doppelter Hinsicht unter Druck. Zum ei-
nen verordnet Budgetknappheit eine restriktive Fi-
nanzgebarung, zum anderen garantieren nur attraktive
Standortfaktoren und regionale Rahmenbedingungen
zur Erhéhung der Wahlfreiheit Wettbewerbsfahigkeit.
Fragen der Erreichbarkeit von Krabbelstuben kénnen
zum Beispiel nicht mehr an den Gemeindegrenzen

halt machen. Es gilt die Krafte biindeln und durch
funktionale Kooperationen neue Ansdtze zur Verbes-
serung der Rahmenbedingungen zu gewahrleisten.

Regionale Mobilitit und Zugang zum Arbeitsmarkt

Mobilitat ist vielfach ein KO-Kriterium beim Zugang
zum Beruf, dies vor allem im ldndlichen Raum. Die Fra-
ge des Matchings stellt sich real bei Frauen in haufige-
rem Ausmal als bei Manner. Firmen brauchen eben die
richtigen Leute am richtigen Ort. Fehlendes Arbeitsan-
gebot vor Ort bedeutet fiir Frauen, vielfach durch ge-
ringere Mobilitat keinen Zugang zum Arbeitsmarkt zu
haben. Die Arbeitsmarktrelevanz des offentlichen Ver-
kehrsinfrastrukturangebotes ist insgesamt sehr hoch.
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Frauen - Blick in die Bezirke - regionale Herausforderungen und Handlungsfelder -

die regionale Dimension

Aus dem regionalen
Blickwinkel ist die Er-
moglichung der  Er-
werbsteilhabe stark
abhangig von der Ver-
fugbarkeit regionaler
Rahmenbedingungen
im Zugang zum Ar-
beitsmarkt. Die le-
benszyklusorientierte
Vereinbarkeit  Familie
und Beruf ist vor allem
im landlichen Raum
der zentrale Hebel, um
die Durchldssigkeit am
Arbeitsmarkt sicher zu
stellen. Mobilitat, Zu-
gang zu Aus- und Weiterbildung und arbeitsorgani-
satorische Voraussetzungen sind weitere wichtige
Aspekte, die das Berufswahlspektrum erweitern und
somit die berufliche Situation von Frauen positiv be-
einflussen. Insgesamt werden speziell Wiedereinsteige-
rinnen, gut ausgebildete Frauen in niederschwelligen
Jobs und Madchen in der Berufswahlphase als Poten-
zialgruppen mit besonders hohem Entwicklungspo-
tenzial von den regionalen Expertinnen eingeschatzt.

Regionale Unterschiede ergeben sich vor allem im
Hinblick auf die Struktur der Rahmenbedingungen

vor Ort und hier besonders fiir die Akteurlnnen in der
Regionalentwicklung. In landlichen Rdumen sind auf
Grund der kleinbetrieblichen Struktur Arbeitsmog-
lichkeiten fir gut qualifizierte Frauen nicht in dem
Ausmall vorhanden wie in zentraleren Raumen. Die-
ser Aspekt beglinstigt die Abwanderung von Frauen
nach Abschluss einer hoheren Schule. In Hinblick auf
die Diversifikation bei der Berufswahl ist hier hohes
Handlungspotenzial vorhanden. Auch Vereinbarkeits-
strukturen flr Kinder und fiur Pflegebediirftige sind
tendenziell in dichter besiedelten Agglomerationsrau-
men besser aufgebaut. Hier wirken Urbanisierungs-
tendenzen strukturell auf landliche Raume ein. Die
systematische Entwicklung relevanter Standortfak-
toren in Kombination mit bedarfsgerechten arbeits-
marktpolitischen Angeboten bieten Ansatzpunkte fir
Kooperationen der regionalen Handlungstragerinnen.

Verschiedenste Initiativen seitens regionaler Initia-
tivgruppen, Gemeinden und Unternehmen leisten
im Regionalkontext sehr wichtige Basisarbeit, diese
darf nicht dem Wettbewerb um insgesamt knappe-
re Ressourcen hintan gestellt werden. Der Priorita-
tensetzung in den Regionen kommt zunehmend
Bedeutung zu. Folgende Themenschwerpunkte
werden exemplarisch zusammengefasst und bie-
ten eine kompakte Ubersicht der qualitativen Ein-
schatzungen der Expertlnnen aus den Regionen
zu moglichen Ansdatzen und Schwerpunktthemen.

>> Betreuung von Kindern und pflegebediirftigen Angehorigen:
bedarfsgerechte Betreuungssysteme entwickeln und ausbauen, individuelle Betreuungsmodelle in Kooperation
von Betrieben und Gemeinden forcieren, verlassliche, nicht jahrlich wechselnde Angebote schaffen — Pramisse ,An-

gebot schafft Nachfrage”

>> Frauen in die Technik/Berufswahl:

Viele einzelne Angebote vorhanden, die derzeit in Einzelfillen greifen; die Breitenwirkung muss erhéht werden,
breiteren Zugang ermaoglichen, Initiativen sollen langerfristigen Charakter haben und nicht im ,Projektstatus” blei-

ben
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>> Wiedereinstieg:
Individuelle Arbeitszeitmodelle entwickeln, Qualifizierungsangebote nach zeitlicher Kapazitat der Frauen und Be-
darfe der Wirtschaft planen, ausbildungsadaquate Angebote.

>> Mobilitat:
in landlichen Raumen gro3er Handlungsbedarf, intelligente regionale Losungen durch die arbeitsmarktbezogene

Betrachtung des offentlichen Verkehrs ermoglichen

>> Madchen mit Migrationshintergrund:

wird als groBe Potenzialgruppe gesehen, zu wenig gezielte Angebote in den Regionen vorhanden, Zugang zu Ziel-
gruppe Uber regionale Initiativen und Netzwerke ermdglichen, Bewusstsein bei Eltern und Betrieben flankierend
erhdéhen
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Saule B - Fachkrafteprogramm

>> ZIELGRUPPE ALTERE
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Steuerungsziele
Steuerungsziele dienen der Erreichung des strategischen Ziels

Zielgruppe (n) Strategisches Ziel

Arbeitslos ge-
meldete Man-
ner und Frauen
uber 50

Manner und
Frauen liber 45

Beschiftigte
Manner und
Frauen in 00
Unternehmen

Unternehmen

Wir erhdhen den Anteil jener Personen, die nicht aus
Arbeitslosigkeit in die Pension eintreten und gestal-
ten den Ubergangsprozess in die Pension aktiv.

Der Ausgangswert der Pensionszuerkennungen soll stabil
gehalten werden.

Wir erhéhen den Anteil der Erwerbstédtigen im Alter
von 45 bis 64 Jahren an beruflichen Weiterbildungs-
aktivitaten.

Wir erhalten die Gesundheit und die Arbeitsfahigkeit
der Erwerbsbevélkerung auf hohem Niveau.

Alle Partner/-innen des Netzwerkes ,Alter werden.
Zukunft haben!” engagieren sich, dass bis 2020 pro
Jahr 10 neue Betriebe mit den Generationenmana-
gement-Angeboten der Partnerlnnen erreicht wer-
den.

Zielindikator

Anteil der Méanner und Frauen ab 50, die vor Eintritt in
Pension AL gemeldet sind

Ausgangswert 2011: Pensionszuerkennungen aus AL ge-
samt: 24,4 %)

Datenquelle: Pensionsversicherungsanstalt (PVA) — ab Da-
tenverfiigbarkeit

Datenservice: AMS 00

Anteil der Teilnahme von Erwerbstétigen tiber 45 Jah-
ren an beruflicher Weiterbildung

Sonderauswertung aus dem Strukturindikator Lebenslan-
ges Lernen - Anteil beruflicher Kurse bei Erwerbstatigen

Ausgangswert flir Review 2013 in Prozent: 2012 (verfligbar
04/2013)
6,7 % (Manner: 6,6 %, Frauen 6,8 %)

Datenquelle: Statistik Austria — Mikrozensus-Arbeitskrafte-
erhebung
Datenservice: Land OO Abteilung Statistik

00. Gesundheitsziel ,Arbeitsplatze gestinder gestal-
ten”

Bis zum Jahr 2020 setzen rund 10 Prozent der Unternehmen
mit finf bis 50 Mitarbeiterlnnen und rund 30 Prozent der
Unternehmen ab 50 Mitarbeiterlnnen nachhaltig wirksame
MaBnahmen zum Thema Gesundheit im Unternehmen.
Die individuell auf den Betrieb abgestimmten MaBnahmen
sind breit gefachert und in den Angeboten der Plattform-
Mitglieder zu finden.

Datenquelle: 06. Plattform BGF und Pravention (Koordina-
tion OOGKK)

Anzahl der Mitgliedsbetriebe im Betriebsnetzwerk
“Alter werden! Zukunft haben”.

Alle Partner/-innen des Netzwerkes ,Alter werden. Zukunft
haben!” transportieren die Netzwerkbotschaften bei ihren
Aktivitditen mit den Betrieben mit und werben aktiv Be-
triebe fiir das Betriebsnetzwerk. Ziel ist es, die Angebote
und MaBBnahmen der Netzwerkpartner/-innen bekannt zu
machen, die Durchldssigkeit der Angebote zu erhohen und
damit die individuellen Bedarfe vor allem kleinerer Betrie-
be zu decken.

Ausgangswert 2012: 40 Betriebe
Datenquelle: 00 Netzwerk,, Alter werden! Zukunft haben”
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Strategische Relevanz - Ausgangssituation und Datenbasis

In Osterreich wurde die Frithpension vor allem in Zei-
ten der groB3en wirtschaftlichen Umbriiche und Krisen
in den 80er Jahren als effektiver Weg gesehen, die Ein-
stiegsmaoglichkeiten der (damals noch) geburtenstarken
Jahrgange in den Arbeitsmarkt zu erleichtern. Aufgrund
okonomischer und arbeitsmarktpolitischer Herausfor-
derungen herrschte breiter politischer Konsens. Seit
diesen Jahren kam es zu keinem weiteren signifikanten
Riickgang des realen Pensionsantrittsalters, jedoch auch
nicht zu einer Anhebung. Aufgrund des demografischen
Wandels bezogen auf die Altersstruktur der Bevolkerung

sind nun zukiinftig vollig andere Rahmenbedingungen
gegeben und der Beschaftigung alterer Arbeitneh-
merlnnen kommt eine neue Rolle zu. Die schrittweise
Anhebung des Pensionsantrittsalters verringert staat-
lich subventionierte Pensionsleistungen an dltere Per-
sonen. Anstatt dessen werden die Erhaltung der Be-
schaftigungsfahigkeit der dlteren Arbeitnehmerlnnen
und die Wiedereingliederung von dlteren Menschen,
die von Arbeitslosigkeit betroffen sind, eine der funda-
mentalen Herausforderungen in der Arbeitsmarktpolitik.

Die Veranderungen der Alterskohorten in der Bevolkerung unterstreichen den Paradigmenwechsel.

Verdnderung der Personenzahl gegentber dem Jahr 2010
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Quelle: Land 00, Abteilung Statistik (mit freundlicher Genehmigung der IVOO)

Differenziert nach Geschlechtern und dem derzeitig re-
alen Pensionsantrittsalter wird die Zielgruppe im stra-

tegischen Programm geschlechterspezifisch betrachtet.

Frauen werden im Korridor von 50 — 59 betrachtet. Bei
Maénnern wird die Kohorte der 55 - 64 Jahrigen als Ziel-
gruppe definiert.
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Einen wesentlichen Einfluss auf die Erwerbsbetei-
ligung Alterer hat die Qualifikation. Vor allem Aka-
demiker sind auch im hoheren Alter hdufiger noch
berufstatig, wahrend Qualifizierte auf anderen Skill
levels Uberdurchschnittlich frih aus dem Erwerbs-
leben ausscheiden. Dies liegt nicht zuletzt darin be-
griindet, dass einfachere Tatigkeiten vielfach mit kor-
perlichen Anstrengungen verbunden sind, die Altere
nicht mehr leisten kénnen. Im Hinblick auf die Fach-
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krafteproblematik auf dem Qualifikationslevel der
dualen Ausbildung und des schulischen Sekundar-
abschlusses, innerhalb der die Menschen im Schnitt
10 Jahre friher in das Erwerbsleben eintreten, hat
das Thema besondere Relevanz, da quantitativ der
Fachkraftebedarf in den mittleren Qualifikationsle-
vels auch zukinftig am grof3ten ist. Bei der Erwerbs-
tatigenquote der Frauen, differenziert nach Bildungs-
abschluss ergibt sich folgende Ausgangssituation:
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Bei den Mannern ergibt sich ein dhnliches Bild, jedoch auf geringerem Niveau, da das reale Pensionsantrittsalter im
Schnitt niedriger ist als bei Frauen.

Die Erwerbsbeteiligung Alterer stellt an Arbeitneh-
merlnnen sowie Betriebe gleichermaBen vielfiltige
Anforderungen hinsichtlich der Qualifizierung sowie
des Erhalts der Erwerbsfahigkeit. Langere Durchrechen-
zeitraume und diskontinuierliche Erwerbskarrierenver-

Erwerbstitigenguote nach hichster abgeschl, Aushildung =
Manner 60 bis 64 Jahre
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ldufe kénnen aus gesundheitlichen Griinden zu mehr
Briichen und Veranderungen fiihren. Die bestmdgliche
Vermeidung von Berufsunfahigkeit und die Reduzie-
rung von Arbeitslosigkeit befdhigt Menschen zu einem
geregelten Ubergang vom Erwerbsleben in die Pension.

WAt Arbeitslosigkeit % | Erwerbslosigkeit | % [Erwerbstatiokeit| %% | Krankengeld | % |Gesamt| %
Berufsunfihigkeitspensionen ab 50 Jahre 1.554| 44.9 207 6.0 893|258 808|23.3) 3.462 1000
Korridorpension nur Minner 184| 39,6 35 7.5 245/ 52,7 1] 0.2 465 1000
Langzeitversichertenpensionen 241| 5.8 210 5.1 3.651 886 21| 0.5 4.123] 1000
Schwerarbeiterpensionen 13| 17,8 0 0.0 58| 79,5 2| 27 73| 100,0
Vorz.Altersp langer Versicherungsdauer 256 23.6 227 20,9 590| 54.4 12| 1.4 1.085| 100,0
Summe 2.248| 24 4 679 T4 5.437| 59,0 844| 9.2 9.208| 1000
Quelle: Pensionsversicherungsanstalt, Datenservice AMS 00
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Einen wesentlichen Beitrag zur Sicherung der Erwerbs-
fahigkeit leistet berufliche Aus- und Weiterbildung. Die
Teilnahmebereitschaft sinkt mit zunehmendem Alter
signifikant ab. Betriebe und Mitarbeiterlnnen sind ge-
fordert, den Stellenwert von Weiterbildung vor allem

bei dlteren und hier besonders bei niedrig qualifizier-
ten Mitarbeiterlnnen zu heben. Die Herausforderung
des lebensbegleitenden Lernens im betrieblichen Kon-
text gestaltet sich aufgrund der zunehmend alternden
Belegschaften zu einem wichtigen Handlungsfeld.

Anteil Personen mit Weiterbildungsaktivitat 2010 nach Alter
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25-29 30-34 35-39
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Land 00, Direktion Prisidiem, Abt. Statistik; Daten: Statistik Austria

Flr die europdischen Staaten gibt der Strukturindika-
tor ,Lebenslanges Lernen (LLL)" Auskunft Gber die Be-
teiligung der 25- bis 64-jahrigen Wohnbevélkerung an
Aus- oder Weiterbildung in den letzten vier Wochen
vor der Befragung. Die Haufigkeit der Teilnahme an
Weiterbildung andert sich auch mit dem Lebensalter.
Im Jahr 2010 besuchten 13,0% der Personen im Alter
von 15 bis 24 Jahren in den letzten vier Wochen vor
der Befragung Schulungen und Kurse. Bei den 25- bis
34-Jahrigen lag der Anteil bei 12,4%. In der Altersgrup-
pe 35 bis 44 Jahre betrug die Teilnahmequote 11,9%,
bei den 45- bis 54-Jahrigen 10,6% und in der Alters-

L

gruppe 55 und alter 4,2%. In allen Altersgruppen la-
gen die Weiterbildungsteilnahmequoten der Frauen
Uber jenen der Manner. Als besonders lerneifrig erwie-
sen sich Frauen im Alter von 15 bis 24 und 25 bis 34
Jahren mit einer Teilnahmequote von jeweils 13,7%.
Die Europdische Union hat sich dabei zum Ziel ge-
setzt, dass die Beteiligungsquote im EU-Durchschnitt
mindestens 12,5% betragen soll. Osterreich hat die-
ses Ziel bereits 2005 erreicht. Im Jahresdurchschnitt
2010 hatte Osterreich eine Beteiligungsquote von
13,7% und lag damit unter den EU-Staaten im oberen
Mittelfeld. (Statistik Austria, Bildung nach Zahlen 2011)

Filtert man aus dem Strukturindikator die Beteiligung an beruflichen Kursen heraus, so ergibt sich ein folgende Situ-

ation fiir die Beteiligung der 45 - 64-Jahrigen.

Arbeitsplatz 00 2020

82



Erwaricatigs i 00 woos 45 w5 G4 Jabean - Fahrs b ool 1001

[T T ¥ PR
IB5 Tl

133 BUY
(R
B

F ]

s

Ireabistatice
reilaw Lidilibiig

ndastey randormaler fadikdeng?
bk B

il s w e orbegtered B A e Mt
o e T HY P T L R 1 Y ey | PR

b P v L e g

LLETL T
11k S
FILINE ]
1 B
T B0
W)
[ .9

148 Wi
144 Jou
15
LR
FETY
LR

T Rk Bt b il O b

T T T S WS Y S S NSRS T [ N S | S PR
1] et e Vi orm el 'alsiimsorn rabersBl b il siden mbeston Db don bt bon v Beclem

el )

250000

L0000

L]

Sl Tl

Erwertiitige  micht w lotmdler

Aarufipd 8
Bindldung  inilfoder none Forslsnae
ibin Funduidung

W g
W Nanner

™ P

s -
gargnter in
il
pivuflichin
Kt

Quelle: Land 00 Abteilung Statistik (Daten Statistik Austria), Grafik TMG

Die Ansatzpunktgesundheitspravention und betriebli-
ches Gesundheitsmanagement haben einen vorbeugen-
den Charakter. Wie sich das Alter auf die Erwerbsfahigkeit
eines Menschen auswirkt ist individuell verschieden, ins-

gesamt nehmen jedoch wahrgenommene Beschwerden
zu. Die personliche Beurteilung des Gesundheitszustan-
des wirkt mittelbar auf die personliche Arbeitsfahigkeit.

Beurteilung Gesundheitszustand nach Altersgruppen 2007
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Im Hinblick auf 2020 ergeben sich bei dieser besonde-
ren Zielgruppe aufgrund der jahrlichen Zunahme der
Lebenserwartung und Anpassungen bei Pensionskorri-
dorregelungen spezielle dynamische Komponenten im
Hinblick auf den strategischen Handlungsrahmen mit
der Perspektive 2020. Die Rahmenbedingungen sind
sehr wesentlich abhangig von politischen Entschei-
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dungen. Die Erh6hung der durchschnittlichen Lebens-
arbeitszeit ist im Stabilitdtspakt festgeschrieben. Dies
schafft eine schwierige Ausgangsposition fiir eine Ziel-
prognose. Aus strategischer Sicht wird deshalb eine dy-
namische Zielarchitektur mit einer geplanten jahrlichen
Steigerung gewahlt. In den Reviews besteht die Moglich-
keit, auf gednderte Rahmenbedingungen zu reagieren.
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Strategische Handlungsfelder

VISION

Die Generation 50+ bildet aufgrund Ihrer Erfahrung
und des erworbenen Wissens ein wichtiges Potenzi-
al fur die oberdsterreichische Wirtschaft. Die Siche-
rung der Beschaftigungsfahigkeit und die Erhéhung
der Erwerbsbeteiligung alterer Generationen sind
zentrale arbeitsmarktpolitische Hebel fir den Wirt-
schaftsstandort Oberosterreich. Im europaischen
Vergleich weist die Erwerbsquote der 55-64 Jahri-
gen in Osterreich hohes Entwicklungspotenzial auf.
Unabhdngig von der Qualifikationsstruktur der Be-
schaftigten verfligt diese Zielgruppe Uber gro3es zu-
kiinftiges Aktivierungspotenzial. Die Zahl der alteren
Beschaftigten steigt in den nachsten Jahren signifikant.
Das Netzwerk ,Alter werden. Zukunft haben!” mit sei-
nen beiden Teilen ,Strategienetzwerk” und ,Betriebs-
netzwerk” mit insgesamt mehr als 60 Partner/-innen
ist eine bewahrte nachhaltige Struktur, die fiir die Um-
setzung der Arbeitsmarktstrategie 2020 zum Schwer-
punkt ,Demografie und alter werdende Erwerbsbe-
volkerung” als Planungs- und Steuerungsgruppe
fungieren soll. Das Netzwerk arbeitet seit 2004 auf
Basis des finnischen Modells ,Haus der Arbeitsfahig-
keit” und hat zum Thema und den sechs in der Stra-
tegie definierten Handlungsfeldern Grundlagenar-
beit in OO geleistet, auf der aufgebaut werden kann.

Die Aktivierung des Potenzials von Alteren ist eng
gekoppelt an die gezielte Férderung der Beschafti-
gungsfahigkeit und den Erhalt der Erwerbstatigkeit.
Quialifizierung, Forderung der Gestaltung altersge-
rechter Arbeitswelten, Arbeitsorganisation, Gesund-
heitspravention und Bewusstseinsbildung bilden hier
zentrale Handlungsfelder, die insgesamt zusammen-
wirken und die bestmdgliche Abstimmung und Ver-
netzung der Aktivititen bedingen. Die gemeinsame
strategische Ausrichtung sichert mittel- bis langfris-

tig eine hohere Wirksamkeit der Interventionen und
eine hohere Wahrscheinlichkeit, die Ziele zu erreichen.
Gesellschaftspolitisch sichert die gleichzeitige Vermei-
dung von Altersarbeitslosigkeit und die Steigerung
der Teilnahme an beruflicher Qualifizierung die Teil-
habe am Erwerbsleben und sorgt fiir einen geregel-
ten Ubergang von der Berufstitigkeit in die Pension.

Einflussfaktoren wie das Senioritatsprinzip, Klindigungs-
schutzthematiken, das Pensionssystem an sich oder die
Diskussion um Lohnnebenkosten werden in den gesell-
schaftspolitischen Diskurs eingebracht. Diese Themen
haben jedoch (iber die Grenzen von Oberdsterreich
hinaus Wirksamkeit. Die Formulierung von Zielen und
die Definition von zentralen regionalen Handlungsfel-
dern konzentrieren sich daher auf Bereiche, die unmit-
telbar oder mittelbar durch endogene Aktivitaten und
Ressourcenlenkung steuerbar und beeinflussbar sind.

Von der Problem- zur Chancenorientierung

Das produktive Miteinander der Generationen im Be-
trieb beinhaltet insgesamt viele Chancen fiir Unter-
nehmen, wenn diese in der Lage sind, Kommunikati-
on und Prozesse an die Bedirfnisse der Generationen
anzupassen. Zukunftsforscher Peter Zellmann spricht
von der 4. Generation am Arbeitsmarkt, die Trendfor-
schung (Zukunftsinstitut) pragt den Begriff der Sil-
bernen Generation. Neue Markte, Produkte und Be-
schaftigungsmdglichkeiten fiir Altere schaffen viele
Perspektiven und alternative Chancen. Diversitat dient
als Uberbegriff fiir mehr Offenheit und Toleranz - die
vielzitierte Generationengerechtigkeit wird in einem
lebensphasengerechten Unternehmen zur Realitat.
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Ubersicht Handlungsfelder

In Anlehnung an,das Modell” Haus der
Arbeitsfahigkeit nach limarinen
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Quelle: www.arbeitundalter.at
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Handlungsfeld - Aktive Beschaftigung sichern - Erh6hen der Erwerbsquote der

Manner (55 - 64) und Frauen (50 - 59)

Altere Arbeitnehmer sind nicht ausreichend ins Er-
werbsleben integriert. Zwar ist die Erwerbstatig-
keitsquote der 55 - 64-jahrigen Manner von 2004 bis
heute in Oberdsterreich von 38,9 % auf rund 51,6%
gestiegen, ein Grof3teil der Arbeitnehmerinnen
scheidet jedoch deutlich vor dem gesetzlichen Ren-
tenalter aus dem Berufsleben aus. Bei Frauen stieg
die Erwerbstatigkeitsquote von 19,9 % im Jahr 2004
auf 34,2 % im Jahr 2010. (Land OO, Abteilung Statistik).

Die Entwicklung der Erwerbstatigkeit der 55-64-Jah-
rigen gestaltet sich differenziert nach Geschlecht
seit 2004 insgesamt positiv. Der leichte Rickgang
im Krisenjahr 2009 traf Manner in héherem Aus-
maf. Die Alterung der Gesellschaft und der Be-
legschaften stellt zugleich die Unternehmen und
Beschiftigten vor neue Herausforderungen. Al-
tere Mitarbeiterinnen im Arbeitsprozess gesund
und fit zu halten, hat einen gleich hohen Stellen-
wert wie das lebensbegleitende Lernen. (PAQ 2012)

Neben dem praventiven Erhalt der Beschaftigungs-
fahigkeit ist die Unterstiitzung beim Wiedereinstieg
von Alteren in Beschaftigung nach Briichen, bei be-
ruflichen Veranderungen oder gesundheitlichen Ein-
schrankungen ein zentraler Hebel. Die Vermeidung

von Arbeitslosigkeit bendtigt den fokussierten Einsatz
des arbeitsmarktpolitischen Mix aus Qualifizierungs-,
Beratungs- und VermittlungsmaBnahmen in einem
starkeren Ausmal} als bislang. Der aktiven Arbeits-
marktpolitik kommt bei der betrieblichen Wieder-
eingliederung von Arbeitnehmerlnnen mit Gesund-
heitseinschrankungen bzw. nach einer gesundheitlich
bedingten Veranderung der Berufstatigkeitim Rahmen
beruflicher RehabilitationsmalBnahmen besondere Be-
deutung zu. (Bad Ischler Dialog der Sozialpartner 2011)

Im Rahmen der Strategie 2020 wird das Bestreben
zur  arbeitsmarktpolitischen  Brickenbildung ver-
starkt. Auch im Hinblick auf das zusatzliche Fachkraf-
tepotenzial ist es notwendig, die Ubertritte méglichst
ohne Briiche zu gestalten. Der Status der Erwerbsteil-
nahme, aus welchem die Pensionszuerkennungen
erfolgt, ist hier ein wichtiger Indikator. Erfolgt der
Ubertritt aus Beschiaftigung, aus Arbeitslosigkeit oder
aus Krankheit? In den nachsten Jahren besteht eine
groBBe Herausforderung darin, die alternde Babyboo-
mer-Generation fit zu halten, damit nicht starker als
frither der Pensionsantritt aus Arbeitslosigkeit oder
Krankheit erfolgt. Um das gemeinsam formulierte
Ziel zu erreichen, ist es wichtig die Krafte zu blindeln.

Handlungsfeld - Gesundheitspravention - Lebenszyklusorientierte Forderung des
Erhalts der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit

Praventive ganzheitliche Gesundheitsférderung un-
terstlitzt synergetisch den Erhalt der psychischen und
physischen Arbeitsfahigkeit entlang des gesamten
Erwerbszyklus. Darum ist hier die Durchlassigkeit ent-
lang aller Altersstufen wichtig. Das Mainstreaming
von gesundheitsfordernden Aktivitaten, vor allem in
jenen Branchen oder Betriebsstrukturen, die bislang
unterdurchschnittliche Aktivitaten setzen, unterstitzt
sehr wesentlich arbeitsmarktpolitischen Aktivitaten.

Die unterschiedliche Herangehensweise von Unterneh-
men wird anhand der Evaluierung von durchgefiihrten
MaBnahmen ersichtlich. Beratungsprojekte zur Errei-
chung von KMUs wurden beauftragt und durchgefihrt.
Am Beispiel des AB-Coachings wird deutlich, dass ein
signifikant hoher Anteil der Unternehmen - nur ca. 10
Prozent von 40 beteiligten Betrieben - aus eigener Mo-
tivation Gesundheitsférderung anbietet. Gro3betriebe
sind mit eigenen Ressourcen im Hinblick auf Personal-
und Organisationsentwicklung besser ausgestattet. In
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dieser Kategorie werden auch zunehmend Aktivitaten
gesetzt. Die Bewusstseinsbildung in KMU-Betrieben ist
aufgrund der Betriebsstruktur in OO ein Schliisselfaktor.
Hier gestaltet sich auch die BetriebsaufschlieBung als
schwierig. Das Zusammenwirken der strategischen Part-
ner ist in diesem Zusammenhang von hoher Bedeutung.

Initiative Giitesiegel der 06. Plattform BGF und Préiven-
tion

Trager der Initiative ist die neu gegriindete 06. Plattform
BGF und Pravention mit den beteiligten Partnern Land
00, AKOO, WOO, AUVA und OOGKK (Koordination). Das
Angebot richtet sich an KMUs und Betriebe ab 50 Be-
schiftigten. Der Fokus wird nicht spezifisch auf Altere ge-
richtet, sondern bezieht die Belegschaft gesamthaft ein.
Ausgehend von der Durchleuchtung der betrieblichen

Prozesse werden MalBnahmen abgeleitet und betriebs-
spezifische gesundheitsférdernde Angebote entwickelt.
Das Hauptziel ist die Implementierung von nachhaltig
gesundheitsférdernden MaBnahmen. Die zentrale He-
rausforderung ist die Motivation der Betriebe, diese ist
schwierig und ein mithsamer Weg. Der Leidensdruck ist
in vielen Unternehmen noch nicht wirklich angekom-
men. Die Forcierung von aktiver Information zum Ange-
bot, das auf Unternehmen abgestimmt ist und flexibel
gestaltet wird, ist strategisch wichtig. Um die bestmog-
lichen Querverbindung zu ahnlichen Beratungsange-
boten herzustellen, etwa im Bereich der AMS-geférder-
ten Flexibilitdts- und Qualifizierungsberatung, ist die
Durchlassigkeit zu erhohen. Fiir Betriebe wiirden sich
synergetische Vorteile ergeben, da weiterfliihrende An-
gebote auch bei verwandten Fragestellungen ansetzen.

Handlungsfeld - Berufsbegleitendes Lernen - Erh6hung der Teilnahme an

beruflicher Aus- und Weiterbildung

Die Anpassung und Erhéhung der beruflichen Quali-
fikation hat bei der alter werdenden Erwerbsbevélke-
rung hohe Prioritat. Lebenslanges Lernen ist im Zuge
der raschen Veranderungen in der Arbeitswelt notwen-
dig, um die personliche Weiterentwicklung sicher zu
stellen. Die Erhaltung der Lernfahigkeit bis ins Alter ist
bestmdglich sicher zu stellen. Die Teilnahme an Weiter-
bildungsaktivitdten nach Alter weist auf einen ,Aktivie-
rungs-Gap” hin. Nur 10,5 Prozent der 50 — 54-Jdhrigen
nehmen z.B. an Weiterbildungsaktivitaten teil. Der Anteil
an beruflichen Kursen betragt nach der Mikrozensus-
Arbeitskrafteerhebung 2011 gar nur 6,6 Prozent bei
Maéannern und 6,8 Prozent bei Frauen. Die degressive
Kurve des lebenslangen Lernens muss im Hinblick auf
die Altersstruktur kiinftiger Belegschaften abgeflacht
werden. Insgesamt nahmen im Jahresdurchschnitt 2010
9.900 Manner und 7.900 Frauen an beruflichen Kursen
teil. (Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Statistik Austria)

Lernen im fortgeschrittenen Berufsalter braucht das
entsprechende Umfeld, um die Motivation zur Wei-
terbildungsteilnahme zu erhdhen. Bedarfsgerechte

Lernbedingungen, altersgerechte didaktische Kon-
zepte und selbstbestimmtes Lerntempo bilden hier
organisatorische betriebliche Voraussetzungen. (Kloi-
mdller, 2010) Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht ist
die gezielte Forderung der Teilnahme an Aus- und
Weiterbildung Alterer sinnvoll. Hier kénnen durch in-
telligente Anreize Lenkungseffekte erzielt werden.

Es bestehen derzeit Anreize fiir die Inanspruchnahme
von Qualifizierungsférderungen im Rahmen des PAQ.
Die gezielte Férderung Alterer und die Verstirkung von
Anreizen zur Verfolgung dieses strategischen Ansatzes
sind vorgesehen. Einzigartig in Oberosterreich ist der
verbindliche Altersstruktur-Check und die Verpflich-
tung, innerhalb eines Qualifizierungsverbundes einen
bestimmten Anteil von Alteren zu schulen. Diese Her-
angehensweise flihrt zu einem deutlich héheren Anteil
von Bildungsangeboten in Verblinden. Oberdsterreich
wird hier als einziges Bundesland den ESF-Vorgaben
gerecht. Zudem handelt es sich um steuerbare opera-
tive Vorgaben zur Steigerung der Teilnahme von alte-
ren Mitarbeiterlnnen. In weiterer Folge flihrt dies auch
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zur Vorbildwirkung in der Férdervergabe. Ein grund-
satzliches Bekenntnis der AMS-Bundesvorstande zur
Weiterfihrung des Instruments ist vorhanden. Falls
nicht ausreichend ESF-Mittel in der neuen Periode vor-
handen sind, wird die Substituierung durch nationa-
le Mittel in Aussicht gestellt, da es sich beim QVB um
ein sehr erfolgreiches praventives Instrument handelt.
DasBildungskarenzmodell sollteimHinblickauf die alter
werdende Erwerbsbevoélkerung weiterentwickelt wer-
den, um zusatzliche Anreize zur beruflichen Weiterbil-
dung zu bieten. (Bad Ischler Dialog der Sozialpartner 2011)

Zur Steigerung der Kompetenz und Lernbereitschaft
tragt auch die Anerkennung von informell erworbe-
ner Kompetenz bei, die gerade bei Alteren durch jah-
relange Praxis und dem steigenden Erfahrungsschatz

erworben wurde. Modelle zur Erhéhung der Durchlas-
sigkeit mussen ausgebaut werden. Niederschwellige,
unkomplizierte Angebote zum Qualifikationserwerb
senken die Hemmschwelle bei niedrigqualifizierten
und wenig weiterbildungsbereiten Beschaftigten
und erhéhen deren Chancen arbeitsfahig zu bleiben.

Der Anteil der Alteren in beruflichen Schulungsange-
boten der gro3en Trager der Erwachsenenbildung in
00 (BFI und WIFI) ist zur Beobachtung heranzuziehen
und lasst Riickschliisse auf die Weiterbildungsaktivita-
ten zu. Derzeit betrdgt der Anteil der Gber 40-jahrigen
Kursteilnehmerlnnen am WIFI zum Beispiel 20 %. Auch
das Erwachsenenbildungsforum Oberosterreich (EB
Forum OO0) wird bei der strategischen Vertiefung der
Datenbasis und Bewusstseinsbildung miteinbezogen.

Handlungsfeld - Einstellungen und Motivation - Information und

Bewusstseinsbildung

Aufgrund der demografischen Rahmenbedingungen
kommt es in den nachsten Jahren zu einem steigen-
den Problemdruck. Der Wettbewerb wird scharfer,
denn es fehlen zunehmend die Schulabgangerinnen
aus den schwacheren Geburtenjahrgangen. Unter-
nehmen werden verstarkt auf das Arbeitsangebot der
Uber 50-Jahrigen angewiesen sein. Diesen Paradig-
menwandel missen sowohl die alteren Arbeitneh-
merlnnen als auch die Unternehmen aktiv nachvoll-
ziehen. (Bad Ischler Dialog der Sozialpartner 2011). Dieser
fundamentale Wandel bedingt noch sehr viel an Infor-
mation und Bewusstseinsbildung auf beiden Seiten.
Gesellschaftspolitisch spielen Faktoren wie der indi-
viduelle Stellenwert der Arbeit im Alter, Bilder zum
eigenen Alter, Wertehaltungen, negative Beispiele
durch Wellen von Friihpensionierung im offentlich-
keitsnahen Bereich oder individuelle Pensionsmoti-
vationen eine wichtige Rolle in dieser Phase des Er-
werbslebens. Der Diskurs wird auch von rechtlichen
Rahmenbedingungen beeinflusst. Veranderungen bei
den Korridoren im Zugang zum Pensionssystem verur-
sachen Unsicherheiten bei Beschaftigten und Betrie-
ben. Rechtssicherheit hat hier fiir alle Beteiligten nur
Vorteile und ermdglicht einen individuellen Planungs-
horizont fiir geordnete Wissensiibergabe und Nach-

folgeplanung. Der Druck, vorbeugend zu agieren wird
in Unternehmen starker werden. In dieser Hinsicht ist
die Fokussierung auf Bewusstseinsbildung wichtig.
Die Sicherstellung der Beschaftigungsfahigkeit muss
prioritar behandelt werden. Unternehmensbezoge-
ne Alterspyramidengrafiken veranschaulichen den
Handlungsdruck und stellen die zukiinftige Anpas-
sungsfahigkeit einer Organisation fest. Die Unterneh-
men mussen sich in einem ersten Schritt der Alters-
struktur ihrer eigenen Beschaftigten bewusst werden:
Kloimdller formuliert diesbeziiglich drei Schlissel-
fragen: (Kloimdiller 1.: Erfolgsfaktor gesunde Arbeit, 2010)

Sind gentigend jingere Mitarbeiterinnen da,
die nachriicken kénnen?

Ist der Mittelbau stark genug, der einerseits
schon Uber Praxisroutine verfligt, aber auch
Uber die korperliche Reserven, korperlich bean-
spruchende Tatigkeiten gut zu meistern?

Gelingt es mir, Altere und Erfahrene in Beschiaf-
tigung zu halten, damit sie ihr Wissen und ihre
Erfahrung einbringen und auch an Jiingere wei-
tergeben kénnen?
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Instrumente wie der Demografie-Rechner der WKO bil-
den wertvolle Hilfestellungen fir Unternehmen. Die
Darstellung von Entwicklungen und Statistiken ist in
jeder Hinsicht flr Sensibilisierungsaktivitaten hilfreich.
Der Kompetenzaufbau in Unternehmen hinsichtlich
des richtigen Umgangs mit zunehmender Diversitat in
der Altersstruktur tragt zur Bewusstseinsbildung und
somit zur Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit bei.

Netzwerk , Alter werden. Zukunft haben!”
Im Netzwerk ,Alter werden. Zukunft haben!” wird ein

ganzheitlicher Ansatz vertreten. Das aus einem EU-
Projekt WAGE hervorgegangene Netzwerk ist seit

mehreren Jahren im Bereich der Bewusstseinsbildung
fir die Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit Alterer
aktiv. Fragen der Werte, Motivation oder Arbeitsumge-
bung werden in Veranstaltungen und Kampagnen the-
matisiert. Auch ein Betriebsnetzwerk mit good-practice
Betrieben wurde aufgebaut. Im europdischen Kontext
ist das Netzwerk ebenfalls aktiv und beteiligt sich an
strategisch und thematisch relevanten Projekten (Bsp.
Central ageing plattform) und Plattformen zur Sensibi-
lisierung und Bewusstseinsbildung fiir das Thema. Die
Aktivitdten des Netzwerkes werden mit den strategi-
schen Zielen von Arbeitsplatz 00 2020 in Verbindung
gebracht. Vor allem im Hinblick auf Informationsarbeit
kann das Netzwerk ,Alter werden. Zukunft haben!”
wertvolle Beitrdge zur Strategieumsetzung leisten.

Handlungsfeld - Arbeitsgestaltung - Organisation von alter(n)sgerechter Arbeit

Alter(n)sgerechte Organisation von Arbeit zielt auf den
Erhalt von mdglichst hoher Arbeitsbewaltigungsfahig-
keit bis zum Pensionsantritt ab. Die Schaffung alter(n)
sgerechterer Verhéltnisse in Betrieben erfordert die An-
passung der Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisa-
tionsformen an die Erfordernisse der dlteren Belegschaf-
ten und die Entwicklung beziehungsweise Adaptierung
von arbeitsmarktpolitischen Beratungsinstrumenten
zur Umsetzungsbegleitung. Die Zusammenarbeit von
Unternehmensfiihrung und Belegschaftsvertretung ist
in diesem Kontext sehr wichtig. In Oberésterreich hat
es mit der sozialpartnerschaftliche Verbundberatung
einen ganzheitlichen Beratungsansatz gegeben. Auch
im Zuge der Flexibilitatsberatung, die Uber das AMS
und den ESF geférdert wird, werden diesbeziigliche
Fragestellungen erldutert. Aufgrund der zukiinftigen
starkeren Relevanz sollte der zielgruppenspezifische
Kontext bei Beratungsangeboten verstarkt werden.
Themenauswahl fiir arbeitsmarktpolitische Angebote:
(Kloimller, 2010)

Informationsgrundlagen in den Unternehmen
schaffen — Messung der Arbeitsbewaltigungsfa-
higkeit

Alter(n)sgerechtes Fiihren

Alter(n)sgerechte laterale Karriereplanung (Karri-
ereplanung, Job Rotationen)

Altersgemischte Teams
Alter(n)sgerechte Arbeitszeiten

Alter(n)sgerechte Arbeitsplatzgestaltung
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Handlungsfeld - Arbeitsgestaltung - Organisation von alter(n)sgerechter Arbeit

Durch die oft sehr plétzliche Trennung beim Ubertritt
von der Berufstatigkeit in die Pension entstehen auch
Verluste an innerbetrieblicher Qualifikationen und
Kompetenz. Die Ermdglichung eines fir beide Seiten
passenden gleitenden Ubergangs, die Erhéhung der
Durchldssigkeit vom System Arbeit zur System Pension

sichert einen langeren Verbleib im Berufsleben sowie
einen geregelten Ubergang in den Ruhestand. Flexib-
le Korridore bzw. Arbeitszeitmodelle unterstiitzen die
Sicherung des vorhandenen Wissens in den Unterneh-
men. Innerbetrieblich gilt es, unternehmensbezogene
Modelle des geregelten Wissenstransfers zu entwickeln.
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Altere - Blick in die Bezirke - regionale Herausforderungen und Handlungsfelder -

die regionale Dimension

Die Referenzgruppe der Alteren wird in den Bezirken
vor allem auf der betrieblichen Handlungsebene wahr-
genommen. Die Benachteiligungen von Alteren sind
auf gesetzliche und gesellschaftspolitische Rahmen-
bedingungen - Stichworte wie unsichere Pensions-
korridormodelle, Senioritatsprinzip und erhdhter Kin-
digungsschutz werden genannt - zurlickzufiihren, die
wenig auf der regionalen Ebene beeinflussbar sind. Ein-
hellig wird die Anpassung von Gesetzen an die Realitat
gefordert. Zudem werden die fehlende Wertschdtzung
der Erwerbsbeteiligung Alterer als auch fehlende Syste-
me und Methoden zur Férderung der alternsgerechten
Arbeit wahrgenommen. Gesellschaftspolitisch bilden
innere Wertehaltungen zur Arbeit im Alter Barrieren,
die durchaus kritisch gesehen werden. Insgesamt ist
das Problembewusstsein ausgepragt vorhanden und es
wird ein Paradigmenwechsel gefordert,damites gelingt,
von der Absicht endlich ins Tun zu kommen. Der grund-
satzliche gesellschaftspolitische Diskurs zum Stellen-
wert von Arbeit im Alter wird als sehr wichtig erachtet.

Nach Einschatzung der Akteurlnnen ist das Bewusst-
sein fur das Thema in Unternehmen zwar vorhanden,
dennoch fehlt es noch an unmittelbarem ,Leidens-
druck” bzw. betrieblicher Umsetzungskompetenz vor
allem bei den Klein- und Mittelbetrieben, die einen
Uberwiegenden Teil der Unternehmen in den landli-

chen Raumen ausmachen. Erste Ansdtze im Bereich der
betrieblichen Gesundheitsférderung sind vorhanden,
tendenziell eher in gréBBeren Betrieben und hier wie-
derum in Leitbetrieben, die liber ein systematisches
Personalmanagement verfligen. Qualitative Einschat-
zungen lassen Rickschllsse darauf zu, dass der Kom-
petenzverlust durch den Abgang erfahrener Mitarbei-
terinnen ohne Ubergangsfristen im Hinblick auf die
Sicherstellung des Wissens in vielen Betrieben prob-
lematisch ist. Gesetzliche Korridorregelungen werden
durch die mangelnde Rechtssicherheit fir Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer durchaus kritisch betrachtet.

Folgende Handlungsanséatze werden von den regionalen Akteurlnnen als Beispiele fiir zukiinftige Aktivitaten

genannt:

>> Lebensphasenbezogene Arbeitsplatzgestaltung:
Kompetenztransfer und Beratungsbedarf, groBer Handlungsbedarf vor allem bei kleineren und mittleren Betrieben

>> Modelle fiir die Beschiftigung und die Gestaltung von Arbeitsplitzen fiir Altere:
Know-how Transfer durch Beratungsangebote und Pilotprojekte
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>> Langerfristiges Ubergangsmanagement und individuelle Entlohnungsmodelle:
Neue Modelle, um flexiblere, abgesicherte, langerfristige Ubergangskorridore zu schaffen, individuell bedarfsge-
rechte Ubergiange zwischen Arbeitnehmer und Arbeitsgeber erméglichen, Teilzeit-Pensionsmodelle entwickeln

>> Betriebliche Kooperationen forcieren:
gemeinsame Angebote im Rahmen von betrieblichen Kooperationen entwickeln (Weiterbildung in Verbiinden), ge-
sundheitsférdernde Angebote, Kompetenzaufbau im Hinblick auf alternative Ubergangsmodelle

>> Lebensbegleitendes Lernen:
Wege und Méglichkeiten fiir 2. Bildungsweg auch fiir Altere aufzeigen - Berufswechsel mit 45 +, attraktive Modelle
zur Umquialifizierung anbieten, langerfristige Planung erméglichen

>> Regionale Ansatze und dezentrale Angebote:
das Wissen Alterer in den Regionen wertschatzen, Potenzial fiir Regionalentwicklungsprojekte, ehrenamtliches En-
gagement, generationeniibergreifender Wissenstransfer

>> Information und Bewusstseinsbildung:
Insgesamt besteht hoher Bedarf an Information und somit Potenzial flir bewusstseinsbildende MaBnahmen und
gezielte Informationsarbeit vorort
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Saule B - Fachkrafteprogramm

>> ZIELGRUPPE MENSCHEN MIT MIGRATIONSHINTERGRUND
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Steuerungsziele
Steuerungsziele dienen der Erreichung des strategischen Ziels

Zielgruppe (n) Strategisches Ziel

Junge Migran-
tinnen - Out of
labour force

Migrantinnen

Migrantinnen

Jugendliche
mit Migrations-
hintergrund

in Lehrausbil-
dung

Migrantinnen
in Beschaf-
tigung nach
Branchen

Wir integrieren verstarkt junge Migrantinnen in den
Arbeitsmarkt und forcieren die Aktivierung des Po-
tenzials.

Wir verbessern die Beschaftigungsmaoglichkeiten zu-
gewanderter Menschen gema@ ihrer Qualifikation.

Wir steigern kontinuierlich den Qualifikationslevel
von Menschen mit Migrationshintergrund und ver-
bessern damit die Beschaftigungsfahigkeit.

Mehr Menschen mit Migrationshintergrund treten
entsprechend ihrem Bevolkerungsanteil in die du-
ale Berufsausbildung ein.

Wir erhéhen die Durchlassigkeit flir Menschen mit
Migrationshintergrund in Branchen mit Fachkrafte-
bedarf

Zielindikator

Reduzierung des Anteils von migrantischen Jugend-
lichen im Status out of labour force durch Zugang
in Vormerkung beim AMS, Schulung und Beschfti-

gung

Datenquelle: AMS-Datawarehouse - Erwerbskarrierenmo-
nitoring

Forderung und Unterstiitzung bei formellen und in-
formellen Kompetenzanerkennungsverfahren, um
Dequialifikation zu vermeiden.

Datenquelle: Bundesinitiative Kompetenzzentrum fiir An-
erkennung - ab Datenverfligbarkeit

Datenservice: AMS-Datawarehouse

Anteil von Migrantinnen an arbeitsmarktpolitischen
Qualifizierungsmafinahmen

Anteil der eingesetzten Budgetmittel im Vergleich
zum Anteil Vorgemerktenstand

Datenquelle: AMS—-Datawarehouse

Anteil der Jugendlichen mit Migrationshintergrund
in Berufsschulen.

4,7 % - andere Staatsbirgerschaft - Kontrollvariable

4,9 % - nicht deutsche Muttersprache - sollte jahrlich mehr
werden - vereinheitlicht

(vgl. PTS - 18 %)

Anteil der migrantischen Jugendlichen in Lehrberufen
(nach Staatsbiirgerschaft, nicht-deutsche Muttersprache -
freiwillige Meldung)

Datenquelle: WKOO Lehrlingsstelle
Anmerkung: Unterscheidung AMS - Abgang in Lehre zu-
kunftig erfasst

Beschaftigung von Migrantlinnen der 1. und 2. Gene-
ration nach NACE-Branchen

Datenquelle: AMS OO - Datawarehouse
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Strategische Relevanz - Ausgangssituation und Datenbasis

und  Geburtsland
Eltern gibt es ver-

Je nach Staatsangehorigkeit
bzw. dem Geburtsland der

schiedene Maoglichkeiten, Bevolkerungsgrup-
pen mit ,Migrationshintergrund” oder ,auslandi-
scher Herkunft” zu bestimmen (Statistik Austria):

Auslanderinnen und Auslander: Als Ausldnde-
rinnen werden alle Personen bezeichnet, die kei-
ne osterreichische Staatsbiirgerschaft haben.

Im Ausland geborene Bevoélkerung: Die Her-
kunft einer Person lasst sich auch anhand ihres
Geburtslandes definieren. Dieses ist im Gegen-
satz zur Staatsangehdrigkeit, die zum Beispiel
durch Einblrgerung gewechselt werden kann,
ein unveranderliches Merkmal.

Bevolkerung auslandischer Herkunft: Fiir zahl-
reiche Analysen im Rahmen des Integrationsbe-
richts werden die beiden Merkmale ,Staatsange-
horigkeit” und ,,Geburtsland” kombiniert, so dass
zusatzlich zu den Auslanderinnen und Auslan-
dern auch jene Personen bertlicksichtigt werden,
die im Ausland geboren sind, aber inzwischen
die Osterreichische Staatsbirgerschaft erlangt
haben.

Bevolkerung mit Migrationshintergrund: In-

ternationalen Definitionen zufolge umfasst die
.Bevolkerung mit Migrationshintergrund” alle
Personen, deren Eltern im Ausland geboren sind,
unabhangig von ihrer Staatsangehdrigkeit.

Mitdem Stichtag 1.1.2011 lebtenrund 192.500 Per-
sonen auslandischer Herkunft in Oberdsterreich,
das entsprach 13,6% der Gesamtbevolkerung.
Rund 32.000 deutsche Migrantinnen stellten die
groite Zuwanderungsgruppe, gefolgt von zwei
Staaten aus dem ehemaligen Jugoslawien: Auf
Platz zwei lagen bosnische Migrantinnen (28.900),
auf dem dritten Rang Zuwanderer aus Serbien,
Montenegro und Kosovo (25.500). Mit 28,9% war
der Anteil der Migrantinnen im Bezirk Wels (Stadt)
am hochsten, gefolgt von den Bezirken Linz
(Stadt) mit 24,6% und Steyr (Stadt) mit 21,5%. Der
Bevolkerungsanteil mit ausléandischer Herkunft
war im Bezirk Freistadt mit 4% am niedrigsten.

Nach dem Kriterium der Staatsbiirgerschaft gestaltet sich der Anteil der Bevélkerung nach Staatangehdérigkeit in

Oberosterreich wie folgt:

Bevélkerung zu Jahresbeginn seit 2002 nach zusammengefasster Staatsangehérigkeit - Oberdsterreich

Staatsangehdrigheit | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2000 2010 2011 2012

Insgesamt 1377802 13825632 1387488 1394726 1400287 1403663 1406664 1410403 1411238 1412640 1416772
Bisterreich 1277644 1281660 1287200 12031586 1207107 1300610 1300573 1300124 1208856 1207731 1206505
NichtBsterreich 100,158 100,873 100,188 101571 103180 103,083 106,091 110278 112282 114908 120178
Auslinderanteilin % 73 73 72 73 74 73 75 73 &0 g1 85
ELl-Staaten, EWR, Schweiz 21845 22138 22 885 24,480 26 321 28.109 31027 34315 36,065 38,483 4z 260
Betrittslander bis 1995 (EL-14) 13062 13266 12.942 14803 16.170 17 464 15868 20,481 21,366 22 521 23780
Deutschland 10.750 10,905 11428 12332 12.441 14593 15781 17.134 17 964 18994 19855
Betrittslinder 2004 (EL-10) 4952 4988 5037 5506 £.191 6728 7261 8093 382 8760 0393
Betritislinder 2007 (EL-2) 3361 3308 3425 3474 3445 3388 4331 5177 5716 £.503 7966
Schwe/EWR (nkl. assoziiete Kleinstaaten) a0 ag9 ag1 517 515 523 567 584 &01 f19 fi21
Drittstaatangehirige 78313 78735 77313 77 081 78,850 74994 75.084 75984 78217 78,415 77 916
Europa 65275 65 670 64,636 £4.180 £i3 841 fi2 561 fi2 484 63278 £i3.323 £i3 634 64474
ehem-Jugoslawien (shne Slowenien) 47 335 47 486 a5.702 48 000 45 665 44 351 44304 44 651 44 651 24,955 a5 653
Tiiteei 17.196 17.045 16.087 14801 14203 13499 13639 12871 13.990 14026 14.120
sonstige europdische Staaten 744 1139 1787 3208 3973 4z01 4431 4756 ansz aps3 angs
Afrka 1315 1518 1791 2018 2168 2208 2288 2410 2478 2415 2566
Amerka 1145 1307 1.408 1536 1615 1503 1677 1788 1868 1859 1,966
Nordamerka 533 583 547 586 503 604 fi28 644 f54 653 fEs
Lateinameria 613 749 a5 50 1023 a8 1049 1.154 1214 1.206 1278
Asien 2074 3547 4306 4944 5365 5561 so78 6524 6752 294 7418
Ozeanien 112 17 112 18 124 17 128 142 137 142 133
unbekanntiungeklitistastenlos 7401 6476 5083 az77 3744 2914 2528 1812 1688 1522 1,359

Q: STATISTIK AUSTRIA, Statistk des Bevdkerungsstandes. Erstelt am: 14.05.2012.
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Im Beobachtungszeitraum 2002 bis 2009 haben sich
in Oberdsterreich rund 44.000 Auslander dauerhaft
niedergelassen. Das entspricht einer durchschnitt-
lichen Nettozuwanderung von 5.500 Personen pro
Jahr. Die Finanzkrise und deren unmittelbare Auswir-
kung auf den Arbeitsmarkt bewirkten einen enor-
men Rickgang des Zuzugs aus dem Ausland. Die
Nettozuwanderung 2009 verringerte sich gegenuber
dem Vorjahr von 5.600 auf 3.200 Personen (-42,4 Pro-
zent). Im Jahr 2009 zogen insgesamt 10.116 nicht- 6s-
terreichische Staatsbiirgerlnnen aus dem Ausland
nach Oberosterreich zu und 6.906 Auslander ver-
legten ihren Wohnsitz von OOQ. ins Ausland (Saldo =

Q6. Bevilkerung 2007 mit
Migrationshintergrund
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3.200 Personen). Nach Nationalitaten(gruppen) be-
trachtet, zeigt sich ein vermehrter Zuzug deutscher
Staatsbirgerlnnen bzw. von Biirgerlnnen aus dem
EU-Raum zu Lasten der klassischen Zuwanderungsna-
tionen Tirkei und Ex-Jugoslawien (ohne Slowenien).

Da auch zukiinftig das Bevélkerungswachstum in 00
nahezu ausschlie3lich tber die Zuwanderung erfolgt,
ist ein Blick auf die regionale Verteilung in Oberos-
terreich interessant. Die Abteilung Statistik des Lan-
des hat eine Prognose fiir die Bezirke erstellt. Auch
hier spiegelt sich der Trend zur Urbanisierung wider.

-

~

_’_m'r

Quelle: Land 00, Abteilung Statistik (mit freundlicher Genehmigung der IVOO)

Die Absolutzahlen der internationalen Zuwanderung
sind durch die (ibergeordnete Bevolkerungsprogno-
se fiir Osterreich und die Bundesldnder vorgegeben.
Die Verteilung dieser Zahl auf die Bundeslander er-
folgt nach einem bestimmten Schliissel. Die Analyse
der Wanderungsstatistik fiir die Jahre 2002 bis 2008
zeigt relativ stabile Muster, sodass fiir die Prognose
kiinftig eine gleichbleibende Abwanderungsstruk-
tur unterstellt wird. Das bedeutet, dass auf Bundes-,
Landes- und Bezirksebene langfristig mit konstanten
alters- und geschlechtsspezifischen Abwanderungs-
raten gerechnet wird. Fiir die Landeshauptstadt Linz
wird eine durchschnittliche jahrliche Zuwande-
rung aus dem Ausland von knapp 3.200 Personen

erwartet, was im Bezirksvergleich den Hochstwert
darstellt. Die internationale Abwanderung wird
im Jahresschnitt rund 1.950 Personen betragen.

Damit ergibt sich im Jahresschnitt eine Nettozu-
wanderung aus dem Ausland von etwas (ber 1.200
Personen. Die geringsten internationalen Zuwande-
rungen wird der Bezirk Eferding mit 212 Personen
(Abwanderungen: 132 Personen) jahrlich bewaltigen
miissen. Mit 80 Personen pro Jahr fallt dessen Netto-
zuwanderung kiinftig vergleichsweise gering aus. Wer-
te in einer ahnlichen GroRenordnung erreichen die
Bezirke Freistadt, Steyr-Land und Urfahr-Umgebung.
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Durchschnittliche jahrliche internationale Wanderung 2009 bis 2050 -
absteigend sortiert nach Zuziigen

Linz (Stadt)
Vocklabruck
Linz-Land
Wels (Stadt)
Braunau
Gmunden
Wels-Land
Steyr (Stadt)
Perg

Bezirke

Schérding
Kirchdorf
Ried i I
Grieskirchen

Urfahr-Umg.

Steyr-Land
Rohrbach 268 1 Zuziige

Freistadt 242 Wegziige

Eferding

0 400 200 1.200 1.600 2.000 2.400 2800 3.200

Jahresdurchschnitte @I’
Quelle: Statistik Austriz; Land 00, Abt. Statistik e

Sowohl das Bildungsniveau als auch die Erwerbsquote der in OO lebenden Migrantinnen liegt deutlich unter jenem
der einheimischen Bevolkerung.

Auslinder in 00 nach Bildungsstand 2007
Manner Frauen
A% I%

EUZS ExJug.  Turkei  Anders EUZS5 ExJug.  Torkei  Armdere
m Pflichtschule » Lehre m BMS+AHS+BHS  UNI

Quelle: Land 00, Abteilung Statistik (mit freundlicher Genehmigung der IVOO)
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Bildungsniveaus der mig-
rantischen Bevolkerung, aber auch der Arbeits-
markteintritt von nicht beschéftigten migranti-
schen Personen unterstitzt die Abdeckung des
Arbeits- und Fachkrdftebedarfs der Zukunft. Da-
bei muss der Verbesserung der Deutschkennt-

Die Anhebung des

nisse grofBes Augenmerk geschenkt werden.
Als besondere Herausforderung, aber auch Chance des
insgesamt sehr erfolgreichen (ober-) 6sterreichischen
Berufsausbildungssystems kann die Integration von
Jugendlichen mit Migrationshintergrund in das Ausbil-
dungs- und Beschaftigungssystem bezeichnet werden.

Anteil Schiilerlnnen mit nicht-6sterreichischer Staatsbiirgerschaft bzw.
nicht-deutscher Umgangssprache in der Sekundarstufe Il (IBW, 2011)

Antell Schilerinnen mit nicht-0sterreichischer Staatsblrgerschaft bzw, nicht-

deutscher Umgangssprachein der Sekundarstufe I (Schuahr 200872010,
Obertsterreich
Micht-osterreichische
Staatsbirgerschaft
Micht-de utsche
20 8% Umgangssprache
20
16,1%
14,00%
- 2 0%
7.8%
B.6%
4.3% AT% 42w 4,75
Folytechnische AHS-Obersiufe Berufsschule BN 5 BHS

Schule

Es ist sehr augenscheinlich, dass Jugendliche mit Mi-
grationshintergrund im weiterfiihrenden Bildungs-
wesen stark unterreprasentiert sind und wesentlich
haufiger bereits nach dem Erflllen der Schulpflicht
aus dem Bildungssystem ausscheiden. Dies kann
aber auch als eine ganz besondere Chance begrif-
fen werden: Denn hier existiert noch ein (bisher oft
ungenliitztes) Potential fiir den drastischen Fachkraf-
temangel, welcher zukiinftig erwartet werden kann.

Besonders aussagekraftige Zahlen Uber das friihe
Ausscheiden von Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund aus dem (weiterfiihrenden) Bildungswesen lie-
fert die Schulstatistik. Hierin wird ndmlich nicht nur die
Staatsburgerschaft, sondern auch die (Uberwiegend)
verwendete Umgangssprache erhoben. Die Unter-
reprasentation von Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund in der Sekundarstufe Il ist besonders stark
ausgepragt in der Lehrlingsausbildung. (IBW, 2011)
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Personen nach Erwerbsstatus und Migrationshintergrund in OO (Quelle: AMS O0, Daten Hauptverband)

Zusammen
. Migraticns- Migrations-  Ohne Migrations-  Gesamt
Bestand (Anteile in Prozent) hintergnmd ~ hintergrund — hintergrund
(1.Gen.) {2.6en,
unvollstandig)
2011 Beschiftigung Uinselbstindioe Besohaftioung 69,0 654 74,5 736
Selstandige Beschaltioung 84 0,7 9.5 9,3
Beschaftigung 7748 66,1 84,0 829
AMS-Vormerkung  Arbeltshosigkelt G0 7.2 32 38
A -Crualifik ation 14 93 1.2 1,3
AMS-¥ormerkung 8.8 16,5 4.4 51
Sonstige Gesicherte erwerbsterne Position 5.7 54 G0 59
HY-Yormeskung 11 0,2 04 0,5
Geringfigige Beschaftigunag 24 10,5 28 28
Sonst. erwer bsfieme Position 4,7 1,3 24 2.7
Linbestimmt 0,0 0,0 0,0 0,0
Sonstige 13,8 17,4 116 120
E-Status 100,0 100,0 100,0 100,0

Der Migrationshintergrund nach AMS-Definition um- dieser Personen als Migrantinnen der 2. Generation.
fasst Personen mit dokumentierter auslandischer Staats- Der AMS-Indikator bildet die Grundlage fiir zielgrup-
biirgerschaft (aktuell oder in der Vergangenheit) als penorientierte arbeitsmarktpolitische Interventionen
Migrantinnen 1. Generation bzw. mitversicherte Kinder und wird auch als Datenbasis flir das Review verwendet.
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Strategische Handlungsfelder

VISION

Qualifizierte Zuwanderung und das Heben des Po-
tenzials der in Oberdsterreich lebenden Migrantinnen
sind unabdingbare Faktoren zur Sicherung der zu-
kiinftigen Fachkraftebasis. Da auch zukiinftig das Be-
volkerungswachstum nahezu ausschlieB8lich Gber Zu-
wanderung erfolgt, sind das Gelingen einer besseren
Integration von Menschen mit Migrationshintergrund
in den Arbeitsmarkt und die Vermeidung von Dequa-
lifikation besonders wichtige Herausforderungen im
Hinblick auf die Forderung qualifizierter Beschafti-
gung. Die formelle und informelle Férderung und An-
erkennung von Qualifikationen unterstitzt dabei die
Durchlassigkeit in qualifizierte Beschaftigung. Sowohl
das Bildungsniveau als auch die Erwerbsquote der in
Oberosterreich lebenden Migrantinnen liegen deutlich
unter jenem der einheimischen Bevodlkerung. Die An-
hebung des Bildungsniveaus der migrantischen Bevol-
kerung, aber auch der Arbeitsmarkteintritt von nicht
beschiaftigten migrantischen Personen unterstiitzt die
Abdeckung des Arbeits- und Fachkraftebedarfs der
Zukunft. Dabei muss der Verbesserung der Deutsch-
kenntnisse groBes Augenmerk geschenkt werden.

Im Jahr 2010 hatte lediglich ein Drittel der Erwerbstati-
gen mit auslandischer Staatsangehorigkeit eine Lehre
oder berufsbildende mittlere Schule abgeschlossen; dies
waren deutlich weniger als bei einheimischen Erwerbs-
tatigen (57 Prozent). Hingegen war der Anteil der Er-
werbstatigen, die lediglich einen Pflichtschulabschluss
aufwiesen, bei auslandischen Staatsangehérigen mehr
als doppelt so hoch (30 Prozent) wie bei der osterreichi-
schen Bevolkerung (14 Prozent). Bei Staatsangehdrigen
der Tirkei verfligten 70 Prozent der erwerbstatigen Be-
volkerung, bei ex-jugoslawischen Staatsangehorigen
43 Prozent lediglich Gber einen Pflichtschulabschluss.
Auch unterschied sich der Akademikerlnnenanteil bei
auslandischen Staatsangehorigen deutlich von jenem
der 6sterreichischen Erwerbstitigen. Wahrend in Os-
terreich erwerbstatige EU-Blrgerlnnen mit 30 Prozent
und Angehorige sonstiger Nicht-EU-Staaten mit gar 42
Prozent einen deutlich héheren Akademikerlnnenan-
teil als Osterreicherlnnen (14 Prozent) aufwiesen, war
dieser bei Erwerbstatigen mit tlrkischer oder ex-jugo-

slawischer Staatsangehdrigkeit sehr gering (3 Prozent
bzw. 4 Prozent). Die Anerkennung auslandischer Bil-
dungsabschliisse gestaltet sich fiir viele Migrantinnen
und Migranten schwierig. Neben den hohen Kosten
bestehen vor allem formale Schwierigkeiten zum Nach-
weis der Vergleichbarkeit mit einer osterreichischen
Ausbildung. Daher sind viele Zuwanderer in Osterreich
unter ihrem Qualifikationsniveau beschaftigt — man
spricht hier von ,Dequalifikation”. (Statistik Austria, 2011)

Die ErschlieBung der Potenziale von Arbeitskraften mit
Migrationshintergrund ist eine arbeitsmarktpolitische
und gesellschaftspolitische Aufgabe. Ganzheitliche
Integration fangt bereits bei frihkindlicher Sprachfér-
derung an und fiihrt Gber bessere Zugange zur berufli-
chen Bildung bis hin zur Anerkennung von formaler und
informeller Qualifikation. Zur nachhaltigen Verbesse-
rung der Erwerbsbeteiligung ist ein offenes, tolerantes
Klima ebenso wichtig wie die Integration in die sozialen
Systeme vor Ort. Arbeitsplatz 00 2020 kann hier auf die
vorbildhafte Formulierung des Paktes fir Vielfalt Bezug
nehmen, in dem die pluralistische, offene Grundhal-
tung des innovativen, export- und technologieorientier-
ten Wirtschaftsstandortes zum Ausdruck gebracht wird.

Prdambel des 06. Paktes fiir Vielfalt:

Der Pakt fur Vielfalt in Oberosterreich ist ein gesell-
schaftspolitisches Commitment zur Pluralitdt. Ober-
Osterreich ist ein Einwanderungsland, dessen Bevol-
kerungsstruktur sich stets verandert hat und auch
weiterhin verdandern wird. Die Gesellschaft ist von
der Vielfalt der hier lebenden Menschen gepragt. Fir
ein friedliches und konstruktives Zusammenleben
und eine positive gesellschaftliche und wirtschaft-
liche Entwicklung braucht es Verstandnis auf allen
Seiten und gegenseitiges Aufeinander zugehen. Es
ist wichtig, die Menschen in einer pluralistischen Ge-
sellschaft zu fordern und zu fordern, damit sie Fa-
higkeiten und Talente entfalten und zum Nutzen der
Gemeinschaft einbringen kénnen. Dies gilt fiir Oberos-
terreichs Bevolkerung im Ganzen ebenso wie filr spezi-
fische Gruppen oder Lebensbereiche. (06. Pakt fiir Vielfalt)
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Handlungsfeld - Anheben der Erwerbsquote von Migrantinnen mittels einer funkti-

onierenden Prozesskette

Aufgrund des zunehmenden Fachkraftemangels steigt
die Notwendigkeit, sich mit alternativen Besetzungs-
strategien zu beschéftigen. Diese Situation ergibt
neue Perspektiven flr Zielgruppen, die bislang nicht
im primdren Fokus der Besetzungsstrategien stan-
den. Veranderungsprozesse sind derzeit in Gang. Die
Knappheit erhoht die Motivation, die Suchstrategien
auf ein breiteres Spektrum auszudehnen. Hier bieten
sich Chancen fir Potenzialgruppen wie Migrantinnen,
die bislang mit Vorurteilen beim Zugang zu Beschéfti-
gung behaftet waren. Permanente Meinungsbildung
und Beratungsangebote sind begleitend zu forcieren.

Arbeitsmarktpolitische Schwerpunktgruppenbildung
und Vernetzung - Stdrkung zielgruppenspezifischer Ba-
sisangebote fiir Risikogruppen

Migrantinnen sind eine spezielle Zielgruppe beim
AMS und bekommen somit einen héheren Stellenwert.
Durch die Etablierung eines eigenen Migrationsbe-
auftragten wird auch die institutionelle Kompetenz
gestarkt und es erfolgt die integrationspolitische Pro-
fessionalisierung. Zusammenfassend ist es wichtig, die
Zielgruppe explizit zu nennen und eigene Aktivitaten
zu setzen. So bekommt das Thema auch systemisch Ge-
wicht und aus einem positiven und wertschatzenden
Blickwinkel betrachtet mehr Relevanz. Ab 2013 wird
das AMS in der Lage sein, eine Differenzierung der Ar-
beitslosenquote nach migrantischen und nicht-migran-
tischen Personen zu errechnen, die in die strategische
Beobachtung der Entwicklung mit einbezogen wird.

Die adaquate Zuteilung des Mitteleinsatzes erwirkt
inhaltliche Schwerpunktsetzungen, die ein breite-
res bedarfsgerechtes arbeitsmarktpolitisches Ange-
bot ermdglichen. Durch diese Ausrichtung wird die
Durchlassigkeit entlang der Prozesskette der arbeits-
marktpolitischen Integration zusatzlich erhéht und
ein Beitrag zur Deckung des Fachkrdftebedarfs ge-
leistet. Die Verzahnung regionaler Angebote im Sin-

ne einer Prozesskette ist als Querschnittsthema zu
sehen. (IQ-Netzwerk Integration durch Qualifizierung)

1. Zugang, Ansprache, Information - Zugang zu In-
formationen und Beratungsangeboten schaffen

2. Berufliche Orientierung und Planung - Ent-
wicklung einer beruflichen Perspektive
Verbesse-

3. Umsetzung und Qualifizierung -

rung der individuellen Arbeitsmarktchancen
4. Einstieg in die Erwerbstatigkeit - Gestal-
tung des qualifikationsaddquaten Einstiegs

5. Erwerbstatigkeit sichern und entwickeln - Siche-
rung und Weiterentwicklung der Erwerbstatigkeit

Zur Reduzierung der Dauer von Arbeitslosigkeit
wird passgenaue und schnelle Vermittlung forciert.

Spezifische Zielgruppe Migrantinnen mit Hilfsarbeiter-
status der 1. Generation (Migrationshintergrund 1)

Bedingt durch gezielte Anwerbungen in den 70er
Jahren ergeben sich aufgrund der Altersstruktur spe-
zifische Gruppen, bei denen die Erhaltung der Ge-
sundheit und Arbeitsfahigkeit im Mittelpunkt des
Interesses steht. Es wird auch aus praventiver Sicht
Augenmerk auf diese Zielgruppe gelenkt. 2011 umfass-
te diese Zielgruppe 3.741 Personen (davon ca. 1.000
Frauen) mit Migrationshintergrund 1 - 2.084 Manner
mit Pflichtschulabschluss finden sich in der Zielgrup-
pe 45 +. Veranderungen im System der Anerkennung
der Berufsunfahigkeitspension ermdoglicht es unter
50-Jahrigen ab 2014 nicht mehr in Berufsunfahigkeit-
spension zu gehen. Diese Situation erfordert arbeits-
marktpolitische Umschulungen. Das Potenzial in Ober-
osterreich wird auf ca. 800 bis 1.000 Personen geschatzt.
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Handlungsfeld - Qualifizierung - Forderung des Zugangs zu Aus- und Weiterbildung

Potenziale sind in Oberdsterreich vorhanden — um diese
zu bewegen, muss massiv in Beschaftigung und beson-
ders in Hoherqualifizierung investiert werden. Die For-
derung des Zugangs zu Aus- und Weiterbildung ist ein
wichtiger Hebel zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit
und Sicherung der Beschéftigungsfahigkeit von Men-
schen mit migrantischem Hintergrund. Ein deutliches
Warnsignal fir den dringenden Handlungsbedarf ist
die nachweisbare Bildungsbenachteiligung der 2. Ge-
neration von Mitgrantinnen in Oberdsterreich. Hier hat
im Bundeslandervergleich eine Verschlechterung des
Zugangs stattgefunden. Es sind mehrere Selektionsstu-
fen dafiir verantwortlich. Neben der oftmals nicht vor-
handenen Anerkennung der in der Heimat erworbenen
Qualifikation sind bei spezifischen Migrantinnengrup-
pen mangelhafte Deutschkenntnisse verantwortlich.
Zudem sind bedingt durch den hoheren Anteil bei Nied-
rigqualifizierten ohnehin die Hemmschwellen zur Bil-
dungsbeteiligung hoher. Eine weitere Selektion erfolgt
im dualen System, weil in beiden Systemen (Schule und
Betrieb) und auf Seiten der Migrantinnen Selektionsme-
chanismen wirken. Erste Erklarungsansatze liefert dies-
bezliglich eine aktuelle Studie des IBE aus dem Jahr2011.

Bedarfsgerechte Qualifizierungsangebote

Die Teilnahme von Migrantinnen an betrieblicher Wei-
terbildung zu steigern ist aus verschiedenen Griinden
schwierig. Aus diesem Grund erfiillen hier arbeitsmarkt-
politische Qualifizierungsangebote eine wichtige Len-
kungsfunktion. Hier kommt der zukiinftigen Maf3nah-
menableitung im Pakt fir Arbeit und Qualifizierung
besondere Bedeutung zu, zudem seitens des AMS die
Budgetmittelzuteilung gleich bzw. iberproportional er-
folgen wird. Die Wirksamkeit von Qualifizierungsange-
boten wird durch Evaluierungsdaten belegt. Einer Erhe-
bung zufolge gehen migrantische Teilnehmerinnen aus
AMS-Angeboten schneller in Beschaftigung nach Quali-
fizierungen (Messung des Abgangs nach Qualifizierung:
Manner in ungeforderte Jobs - Frauen auch in OLF). Im
Falle der Datenverfligbarkeit ist die Weiterbildungs-
teilnahme an beruflicher Bildung (ev. Bildungskon-
to — Kriterium allerdings nur Wohnort) zu beobachten.

Handlungsfeld - Entgegenwirken der Dequalifikation mittels Anerkennung von for-

maler Qualifikation

Ein komplexes Thema stellt die Dequalifizierung von
Beschaftigten dar, die im Ausland bereits berufstatig
waren oder dort eine Ausbildung abgeschlossen haben.
Hier qgilt es, vorhandenes Potential mittel Kompetenz-
analyse festzustellen, Anerkennung und Nostrifizierung
von erworbenen Kenntnissen und Fertigkeiten zu er-
leichtern, sowie QualifizierungsmaBnahmen zielgrup-
penorientiert anzubieten. Die Entscheidungen Uber die
Anerkennung von Bildungs- und Ausbildungsabschlus-
sen betreffen in hohem AusmaBle Bundeskompetenzen.
Hier sind oberosterreichische Entscheidungstrager auf-
gerufen, entsprechende Anderungen an die Bundes-

ebene weiterzutragen (Land OO, Integrationsleitbild 00).
Im Sinne des Empowerments unterstiitzen regionale
Netzwerke bei der Bekanntmachung von MaBnahmen
zur Anerkennung und erhdhen die Transparenz in Ober-
Osterreich. Synergien mit neuen Schwerpunktinitiativen
auf Bundesebene sind bestmdglich zu férdern. Migran-
tinnensind unabhangig vonderabsolvierten Ausbildung
Uberdurchschnittlich von Arbeitslosigkeit betroffen.
Jene Teilgruppe mit schlechter Ausbildung ist tGberpro-
portional starker betroffen. Die Mikrozensuserhebun-
gen nach abgefragter Qualifikation beinhaltet zwar Feh-
lerschwankungen, dennoch ist bessere Verwertbarkeit
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von Ausbildung ein wichtiger Hebel zur potenzialori-
entierten Nutzung der Fahigkeiten von Migrantinnen.

Je nach Ausbildungslevel sind unterschiedliche Mi-
nisterien mit dem Thema Nostrifikation befasst. Ne-
ben dem Zugang ist die Verfahrensgeschwindigkeit
ein kritischer Aspekt. Eine Anlaufstelle zur unkom-
plizierten informellen Anerkennung im Bereich des
Hochschulabschlusses ist das nationale Informations-
zentrum fir akademische Anerkennung ENIC NARIc
AUSTRIA beim Bundesministerium fur Wissenschaft
und Forschung. Die Anerkennung bei dualen Ab-
schliissen erfolgt Uber die WKO-Lehrlingsstelle und
ist somit auch regional steuerbar. Ab Maturaniveau
ist das Unterrichtsministerium zustandig. Studie-
nanerkennung fallt ebenfalls in Bundeskompetenz.
Aufgrund der Kompetenzverteilung steht wenig
geblindeltes valides Datenmaterial zur Verfiigung.

Steuerbare Entwicklung von Instrumenten in OO for-
cieren

Die Entwicklung von Instrumenten zur Anerkennung
von nicht-formaler und informell erworbenen Kom-
petenzen in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern
wird von der OECD als Handlungsfeld in der aktuellen
Studie ,Die Arbeitsmarktintegration von Zuwanderern
und deren Kindern in Osterreich” empfohlen (OECD,
2012). Im Bereich der fiir OO wichtigen dualen Aus-
bildung ist die Handlungskompetenz auf Oberdster-
reichebene gegeben. Hier gilt es, bereits erfolgreiche
Wege konsequent weiter zu beschreiten. Im Rahmen
der Anerkennungsverfahren von,Du kannst was” konn-
te man zum Beispiel die Teilnahme von Menschen mit
Migrationshintergrund gezielt forcieren. Das Ziel, mehr
positiv abgeschlossene LAPs von Menschen mit Mig-
rationshintergrund im Rahmen von,Du kannst was” zu
erreichen, konnte operationalisiert werden.,Du kannst
was” wurde als Erfolgsmodell in das Berufsausbil-
dungsgesetz auf Bundesebene libernommen und gilt
als Vorzeigebeispiel in Osterreich. Der Vorteil der Initia-
tive ist der Zugang zu Anerkennung ohne grof3e indivi-
duelle Investitionen und aufwdndige Kursteilnahmen.

Handlungsfeld - Diversitatsorientierung und interkulturelle Kompetenz auf allen
Ebenen durch Information und Bewusstseinsbildung

Der verbesserte Zugang zum Arbeitsmarkt und die Nut-
zung des Beschaftigungs- und Qualifikationspotenzi-
als von Migrantlnnen sind untrennbar mit gesellschaft-
licher Integration verbunden. Offenheit und Toleranz
sind zu fordern, um auf beiden Seiten Hemmschwellen
abzubauen. Aus dem engeren arbeitsmarktpolitischen
Blickwinkel geht es in diesem Handlungsfeld primar
darum, die interkulturelle Handlungskompetenz in Un-
ternehmen zu starken und gleichzeitig integrative Rah-
menbedingungen vor Ort zu unterstiitzen. Der Zugang
zu Wohnmaglichkeiten sowie die Einbindung in regi-
onale sozialen Aktivitditen und Communities sind fur
eine ganzheitliche Integration am Arbeitsplatz nétig.
Speziell in regionalen Kontexten ist Unterstiitzung bei

der Zurverfigungstellung von Wohnraum und gesell-
schaftliche Integration vor Ort wichtig. Unternehmen
und regionale Akteurlnnen sind dabei zu unterstitzen,
Hirden zu Gberwinden und neue Wege zu beschrei-
ten. Zur Férderung des bewussten Einstellens von Mi-
grantlnnen ist permanente Meinungsbildung wichtig.
Den Betrieben ist bewusst zu machen, dass lhnen
auch Potenzial entgeht. Offentlichkeitsarbeit und
Bewusstseinsbildung koénnen hier einen wichti-
gen flankierenden Beitrag leisten. Beispiele fir ge-
lungene Integration erzeugen positive Bilder und
wirken meinungsbildend. In diesem Kontext sind
die Netzwerke, die im Rahmen des Paktes fur Viel-
falt bereits geknipft worden sind, gezielt zu nutzen.
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Interkulturelle Kompetenz und Sprachkenntnisse von
Migrantinnen nutzen Firmen

Ein Aspekt der Chancenorientierung liegt in der in-
terkulturellen Kompetenz und in den Sprachkennt-

nissen, die Migrantinnen als ihr spezielles Know-
how in Firmen einbringen kénnen. Im Hinblick auf
Export- und Diversitatsorientierung stellen diese
wertvolle Ressourcen fiir offene Unternehmen dar.

Handlungsfeld - Verbesserter Zugang zum System der dualen betrieblichen Berufs-

ausbildung

Der bessere Zugang zum dualen System erschlie3t ein
wichtiges Potenzial. Die Teilhabe von Migrantinnen
im System der betrieblichen Berufsausbildung ist aus-
baufdhig. An dieser Schnittstelle wirken mehrfache
Selektionsmechanismen wie zum Beispiel hohe Auf-
nahmeanforderungen der lehrausbildenden Betriebe.
Dies ist auf die Motivation, moglichst die besten Lehr-
linge fur den Betrieb zu gewinnen, zurlick zu fihren. Im
Hinblick auf den drohenden Fachkraftemangel wird es
zunehmend nicht mehr leistbar sein, um die Leistungs-
tragerlnnen zu streiten und schwachere Schiilerinnen
mit anderen Starken auBlen vor zu lassen. (IBE, 2011)

Das Finden einer Lehrstelle gestaltet sich flir migranti-
sche Jugendliche schwieriger. Die vorhandene, aber zu
wenig genutzte Durchlassigkeit zum dualen System
spiegelt sich in der Relation des Anteils von SchiilerIn-
nen mit migrantischem Hintergrund in der PTS (ca. 23
%) und des Anteils von migrantischen Schiilerlnnen in
der Berufsschule (4,2 % Berufsschule) wider. Vielfach ist
hier der Besuch einer mittleren Schule die Alternative.

Der Einfluss der Eltern auf die Berufsentscheidung wird
im Kontext der niedrigen Beteiligung von Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund an der dualen Ausbil-
dung von den Expertinnen als sehr hoch eingeschatzt.
Hier werden andere Informationszugange als bislang
notwendig sein mussen, um die Einmiindungen zu er-
hohen. Grundsatzlich wird davon ausgegangen, dass
das System Lehre zwar bekannt ist, dennoch die mo-
netare Komponente im Hinblick auf schnelleren Ver-
dienst eine wichtige Rolle spielt. Aus einem kurzfristigen
Blickwinkel betrachtet, ist der moglichst rasche Berufs-
einstieg in eine Anlerntatigkeit oftmals interessanter

und flihrt zu schnellerem und héherem kurzfristigen
Verdienst. In diesem Kontext findet zu wenig Langfrist-
betrachtung im Hinblick auf die Einkommensentwick-
lung nach einem erfolgreichen Berufsabschluss statt.

Innovative Zugdnge zu beruflicher Orientierung schaf-
fen und Rollenbilder beriicksichtigen

Der Zugang zu beruflicher Orientierung in einem in-
terkulturellen Setting und abgestimmt auf die zum
Teil unterschiedlichen Rollenbilder von migrantischen
Madchen und Burschen ist durch entsprechende MaR3-
nahmen sicher zu stellen. Es ist anzumerken, dass Mig-
rationshintergrund sicherlich ein Kriterium ist, dennoch
auch andere Zusammenhange deutlich werden. Tradi-
tionell beginnen mehr Burschen im Industriebundes-
land OO mit der Lehre als Mddchen. Die Ist-Situation
hat somit einen systemischen Zusammenhang und ist
nicht nur aus der Migrationsperspektive zu erklaren.
Multikausale Einwirkungen spielen im Zugang zum
Beruf eine Rolle. Madchen mit Migrationshintergrund
treten vielfach aus religios-soziokulturellen Griinden
nach der Schulausbildung nicht mehr in das Erwerbs-
leben ein. Traditionelle Rollenbilder spielen in diesem
Kontext ebenso eine Rolle wie in manchen traditionell
geprigten landlichen Regionen in O0. Hier sind eben-
falls starkere Auspragungen feststellbar. Ein Blick auf
das Verhaltnis zum sozialen Umfeld zeigt, dass Jugend-
liche mit Migrationshintergrund und aus bildungsbe-
nachteiligten Elternhdusern starke Parallelen aufweisen.
Die Familie und das soziale Umfeld nehmen bei beiden

Gruppen einen wichtigen Stellenwert ein. (IBE, 2011)
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Handlungsfeld - Potenzial der jungen Migrantinnen am Ubergang Pflichtschule -
Beruf bzw. weiterfithrende Ausbildung nutzen

Der gréBte zukiinftige Hebel setzt am Ubergang
Schule-Beruf an. Hier setzt bereits der Ausleseprozess
an. Faktum ist, dass hier am meisten bei gering- oder
niedrigqualifizierten jungen Migrantinnen zu bewir-
ken ist. Uberqualifizierung ist natirlich ein Individu-
alproblem, wird insgesamt als quantitativ nicht so re-
levant gesehen. Auch hinsichtlich der Erfassung und
Steuerbarkeit der MaBhahmen wirken die Hebel am
Ubergang am effektivsten. Im Rahmen der innovativen
MafBnahmen des ESF wurden zwei Studien beauftragt,
die sich konkret mit dem Ubergang Schule-Beruf aus-
einandersetzen. Die Erfassung der Zielgruppe nach
Abgang ist sehr wichtig, um die richtigen Angebote
zur richtigen Zeit zu setzen. Die Briickenbildung ist
fir die Ubergangsgruppe von hoher Relevanz. Hier
gilt es, auch den Zugang Uber Eltern zu schaffen. Die-
se Arbeit erfordert viel Geduld und Ehrlichkeit gegen-
Uber der Zielgruppe um das Vertrauen aufzubauen.

Schliisselfaktor Berufsorientierung

Insgesamt geht es nach den Empfehlungen der IBE-
Studie ,Berufsorientierung von Jugendlichen mit Mig-
rationshintergrund” aus dem Jahr 2011 um die Uber-
prifung und Adaptierung der Informationsangebote
hinsichtlich der Zielgruppenorientierung. Die Analyse

zeigt, dass Jugendliche mit Migrationshintergrund
Beratungsangebote in hoéherem MaBe annehmen
und aufgeschlossener hinsichtlich auBerfamilidrer
Informationsquellen sind. Die Analyse der Generati-
onen verdeutlicht, dass sich Migrantinnen der ersten
Generation hinsichtlich Beratungsangebote signifi-
kant informierter zeigen als jene der zweiten Genera-
tion. Ein zentrales Problem liegt allerdings darin, dass
der Prozess der Informationssuche deutlich spater
einsetzt als bei Jugendlichen ohne Migrationshinter-
grund. Umso groBer ist die Orientierungslosigkeit ge-
gen Ende der Pflichtschulzeit bzw. bestehen Umset-
zungsprobleme im Hinblick auf unrealistische Plane,
obwohl eine hohe Bildungsaffinitdt gegeben ist. Fir
die Konzeption von wirkungsorientierter Berufsorien-
tierung wird ein Paradigmenwechsel in Richtung ei-
nes prozessorientierten Ansatzes vorgeschlagen. Der
moglichst frihe Beginn des Berufsorientierungspro-
zesses muss auch in Richtung eines ressourcenorien-
tierten Ansatzes gelenkt werden. Begleitend kdnnten
bereits im Schulsystem Kompetenzprofile erstellt wer-
den. Im Hinblick auf die Strukturierung der Informa-
tionsflut kommt alternativen Zugdangen - wie etwa
dem Internet - eine grof3ere Bedeutung zu. (IBE, 2011)

Handlungsfeld - Verkniipfung Arbeitsmarktintegration und regionale gesellschaftli-

che Integration

Integration ist eine Querschnittsthematik, die vie-
le Politikbereiche tangiert. Migration in all seinen

trieb und in der Gemeinde erlangt interkulturel-
le Kompetenz unmittelbaren Bezug zur Praxis und

vielschichtigen Aspekten sollte auch als gesell-  zum alltdglichen Miteinander. Die zentrale Botschaft
schaftspolitische Herausforderung wirklich  beim soll lauten: ,Migration gibt es und sie ist wertvoll”
Namen genannt werden. Vor allem vor Ort im Be-
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Handlungsfeld - Deutsch ist ein Schliissel zur Integration

Das Vorhandensein deutscher Sprachkenntnisse wird kritischen GroBe ist in periphereren Regionen somit
seitens der Wirtschaft als bedeutendes Kriterium im eine mdgliche Barriere. Der Erwerb von Sprachkennt-
Zugang zum Arbeitsmarkt genannt. Deutsche Sprach- nissen hat einen Langfristcharakter und ist integrativer
kenntnisse und verwertbare Qualifikation lassen den Bestandteil im Bildungswesen. Sprachschulung soll-
Migrationshintergrund in den Hintergrund treten. Ein te bereits idealerweise im Rahmen der Friihférderung
wichtiger Aspekt, der vor allem in den landlicheren beginnen. Potenzial besteht beim Ausbau von be-
Regionen eine Rolle spielt, ist das Zustandekommen rufsspezifischen Sprachkursen, die auch berufsbeglei-
eines addquaten Kursangebotes. Es gibt geférderte tend angeboten werden kdnnten und gezielt auf den
Angebote, die zum Beispiel durch zu geringe Anmel- Eintritt in eine berufliche Qualifizierung vorbereiten.
dungen nicht zustande kommen. Das Erreichen einer
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Migrantinnen - Blick in die Bezirke - regionale Herausforderungen und Handlungs-

felder - die regionale Dimension
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Das arbeitsmarktpolitische Potenzial von Menschen
mit Migrationshintergrund wird in den Regionen mit
unterschiedlicher Intensitat wahrgenommen. Zuwan-
derung passiert hauptsachlich fokussiert in den Zen-
tralrdumen und hat auch in stadtischen Raumen die
grofite quantitative Bedeutung. Der Integration als
gesellschaftspolitische Querschnittsmaterie wird in
den Regionen ein wichtiger Stellenwert eingeraumt.
Auch die Potenzialgruppe der Migrantinnen insgesamt
wird differenziert betrachtet. Auf bedarfsgerechte
Angebote zur Integration von Kindern und Jugendli-
che, der Qualifizierung von Beschaftigen und der Ak-
tivierung von Frauen wird explizit Bezug genommen.
In den Zentralrdumen wird das Potenzial der migran-
tischen Jugendlichen besonders hoch eingeschatzt.
Die Rahmenbedingungen fiir Integrationsarbeit in
den Bezirken sollen gestarkt werden und der Zu-

gang zu Angeboten ermdglicht werden. Vor allem
in landlicheren Raumen sind aufgrund der kleineren
Grundgesamtheit niederschwellige Zugange erfor-
derlich. Eingeschrankte Mobilitdten, besonders bei
Frauen, sind eine Herausforderung fiir die Planung
von Aktivitaten vor Ort. In Stadten bzw. Zentralrdu-
men sind Kursangebote in der Regel besser zugang-
lich. Die Schaffung und Verfligbarkeit von Wohn-
moglichkeiten sind fiir viele Betriebe ein Thema, um
Arbeitsplatze mit Migrantinnen besetzen zu kdnnen.

In einigen Regionen wird auch die aktive Forcierung
von qualifizierter Zuwanderung thematisiert. In man-
chen Branchen besteht hohe Nachfrage an Arbeits-
kréften, die aus dem Inland nicht mehr zu decken ist.
Um die Integration in der Region vor Ort bestmdglich
zu gewabhrleisten, braucht es das Bewusstsein fiir re-
gionale Integrationsaktivitaten. Die FOrderung von
Sprachkenntnissen wird als sehr wichtig erachtet und
als ein Schlisselkriterium fir erfolgreiche Integration
gesehen. Die Bandbreite der Sprachférderung reicht
von sprachlicher Friihférderung unter Einbeziehung
der Eltern bis hin zu berufsbegleitenden Angebo-
ten. Regionale Netzwerke der Zivilgesellschaft leisten
im Rahmen der ehrenamtlichen Arbeit einen wich-
tigen Beitrag, zugewanderte Familien zu erreichen
und in das regionale soziale System zu integrieren.
Als positive Beispiele kdnnen hier privat organisier-
te Lerncafes fur Mitter und Kinder angefiihrt werden.

Als Handlungsfelder mit hoher regionaler Relevanz werden folgende Punkte exemplarisch zusammengefasst:

>> Berufsorientierung bei Jugendlichen:

hohe Bedeutung der dualen Ausbildung, bedarfsgerechte Angebote zur speziellen Férderung von Madchen, Un-

terstlitzung bei Berufsschulbesuchen, Lernférderung

>> Frauen mit Migrationshintergrund:

groB3e Potenzialgruppe, die derzeit kaum erreicht werden kann; gezieltere Instrumente, um diese Frauen zu errei-

chen
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>> Vorbereitung bei Bewerbungen:
(Jugendliche mit Migrationshintergrund werden als benachteiligt bei Bewerbungen eingeschatzt), gezielte Vorbe-
reitung, um Starken besser zum Vorschein zu bringen

>> Diversity Management in Betrieben:

Starken von Menschen mit Migrationshintergrund gezielt in Unternehmen einsetzen, Betriebsanalysen zum geziel-
ten Einsatz von Menschen mit Migrationshintergrund, Kompetenzaufbau zum Thema Bewerbung - Bewerberlnnen
mit ,auslandischem” Namen sto3en auf erhéhte Ablehnung

>> Anerkennung von Ausbildungen:
verbesserte regionale Zugange und gezieltere Systeme, um im Ausland erworbene Ausbildungen bzw. Qualifizie-
rungen anzuerkennen, gezieltere Beschaftigung in erlernten Berufen férdern

>> Rahmenbedingungen der Integrationsarbeit in Bezirken starken:
Wohnmoglichkeiten, schnellerer Zugang zum Arbeitsmarkt (z.B. Asylwerberlnnen) sprachliche Friihférderung unter
Einbeziehung der Eltern
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>> ZIELGRUPPE - MENSCHEN MIT GESUNDHEITLICHEN (PHYSISCH, PSYCHISCH
ODER KOGNITIV) VERMITTLUNGSEINSCHRANKUNGEN

INDIKATORENSET - Saule B Fachkridfteprogramm - Zielgruppe Menschen mit gesundheitlichen
(physisch, psychisch und/oder kognitiven) Vermittlungseinschrankungen

Strategisches Ziel (Basis - PAQ 2012)

Zielgruppe (n) Strategisches Ziel Zielindikator

Menschen mit  Wir integrieren verstarkt Menschen mit ge- Anteil der Arbeitsaufnahmen bei Menschen mit

gesundheit- sundheitlichen Vermittlungseinschrankungen gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen
lichen Ver- in den Arbeitsmarkt.

mittlungsein- Der Anteil wird auf dem Niveau von 2011 (32,9
schrankungen Prozent) gehalten.

Anmerkung: Indikator wird aufgrund der Entschei-
dungen im Rahmen des Solidaritatspaketes eventu- Datenquelle: AMS-Datawarehouse
ell noch angepasst.

Arbeitsplatz 00 2020 110



Steuerungsziele
Steuerungsziele dienen der Erreichung des strategischen Ziels

Zielgruppe (n) Strategisches Ziel

Potenzielle
Berufsunfahig-
keits-kandida-
tinnen

Einstellungs-
pflichtige
Unternehmen

Begiinstigt
Behinderte in
Unternehmen

Qualifizierung von potenziellen Berufsunfahigkeits-
kandidatinnen zur Sicherstellung der Erwerbsfahig-
keit.

Wir erhéhen den Anteil der Firmen, die Menschen
mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrankun-
gen beschaftigen

Wir steigern die Beschdftigung von begiinstigt Be-
eintrdchtigten in Unternehmen.

Zielindikator

Berufsunfahigkeitskandidatlnnen in Qualifizierung
zukinftige Zielgruppe ab 2013
Status der Vormerkung - Beriicksichtigung sobald Abfrage

moglich ist

Datenquelle: AMS-Datawarehouse

Anteil der Firmen mit Erfiillung der Einstellungspflicht
Wert 2010: 00 30,4 % - 935 von 3.016 Unternehmen
Datenquelle: Bundesrechenzentrum

Datenservice: BSB 00 (Bundessozialamt O0)

Relation der Abgdnge in Arbeit von Menschen mit
Feststellungsbescheid im Vergleich zu Menschen
ohne Vermittlungseinschrankungen.

Datenquelle: AMS-Datawarehouse
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Strategische Relevanz - Ausgangssituation und Datenbasis

Gemessen am Risiko, von Arbeitslosigkeit Uberdurch-
schnittlich betroffen zu werden bzw. Gberdurchschnitt-
lich oft von Langzeitarbeitslosigkeit betroffen zu sein,
zdhlen Menschen mit gesundheitlichen Vermittlungs-
einschrankungen durchaus zu den Hauptrisikogruppen
am Osterreichischen Arbeitsmarkt. Die Differenzierung
nach Art der gesundheitlichen Vermittlungseinschran-

kung ermdglicht eine detailliertere Betrachtung und
erstmalige Erfassung der heterogenen Potenzialgruppe
als strategisch relevante Hauptzielgruppe. Die zum Teil
quantitativ sehr kleinen Teilzielgruppen sind vor allem
fur die Abstimmung operativer MalBnahmen notwendig.

Arbeitslose nach gesundheitlicher Vermittlungseinschrankung und

Altersgruppenin 00, JD 2008-2011

Pean <25 Jahre
2009 A - Laut AMS 27

- Beides(lu. L} 3

- Baglinstigtnach BeinstGuJo. OFG 36

- Bagiinstigtnach LEehG &

P - Personan mit Eehindertenpass 0

ohne gesundh. Verm, sinschinkung 5.848

Gesamt 6169

2010 A- Lout AMS 278

E- Beides(lu. L) z

- Beglinstigtnach BeinstGuJjo. OFG ig

L- Beglinstigtnach LEehG 4

P - Parsonen mit Eehindettenpass 1

ohne gesundh. Verm.sinschriankung 5480

Gesamt 5783

2011 A - Laut AME 273

B - Beides(lu. L) 2

- Baglinstigtnach BeinstGuJo. OFG 37

L- Beglinstigtnach LEehG 3

P - Parsonan mit Eehindertenpass 5

ohne gesundh. Verm.einschrankung 4,910

Gesamt 5.230

Antell an | 25-44

Artellan 45 Jahre  Antell an

gesamt | Jahre | gesamt w dlter  gesamt
45% 182 11.7% 1668 18.3%
0,0% 2 01% 18 0,2%
0.6% 22 14% 383 3.9%
0.1% 13 0.1% 11 01%
0.0% 0 0.0% 0 0.0%
948% 13556 S68% 7048  T7.5%
100.0% 15622 100.0%  9.097 100,0%
48% 1,754 120% 1,705 155%
0.0% g 0% 18 0,2%
0.7% 213 1.5% g4 4,2%
0.1% 12 0.1% 11 01%
0.0% 10 0.1% 13 0,1%
94.4% 12572 86.3% 7.108  T76.9%
100,0% 14570 100,05 9,238 100,0%,
5% 1816 124% 1754 20,1%
0.0% 10 1% 22 0,2%
0.7% 188 1.5% 366 4.2%
0.1% 10 0.1% 7 0,1%
0.1% 28 0.2% 46 0,5%
93.8% 11180 85T% 5514 ?4.3‘:-‘»:
100,0% 13.041 100,0% 8700 100,0%

Quelle: AMS Datawarehouse

Seit Anfang 2008 werden in der AMS-Statistik nur mehr
jene arbeitslosen Personen als behindert ausgewiesen,
deren Behinderung tatsachlich im Sinne des Behinder-
teneinstellungsgesetzes, des Opferfiirsorgegesetzes
oder eines Landesbehindertengesetzes festgestellt
wurde. Zusatzlich werden auch weiterhin ,Personen
mit sonstigen gesundheitlichen Vermittlungseinschran-
kungen” (ehemalige behinderte Personen laut AMS-
Definition) erfasst. Diese beiden Gruppen finden sich
ab dem Jahr 2008 unter dem Oberbegriff ,Personen
mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen”.

In der Altersgruppe der 15 bis 25-Jahrigen sind in
Relation zu Personen ohne gesundheitliche Vermitt-
lungseinschrankung nur wenige Personen vorgemerkt,
dafiir Gberproportional viele in der Altersgruppe ab
45+, Dies macht deutlich, dass Behinderungen oft erst
im Laufe des Erwerbslebens entstehen oder altersbe-
dingt sind. Bedingt durch die Verschiebungen in der
Altersstruktur der Erwerbstatigen erlangt diese Po-
tenzialgruppe zunehmend gréBere Bedeutung. Aus
diesem Grund wird der Anteil der Arbeitsaufnahme
bei Menschen mit gesundheitlichen Vermittlungs-
einschrankungen als strategisches Ziel verankert.
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Anteil der Abgange AL mitiohneVermittiungseinschrankungin
Arbeitsaufnahme (A+B), an allen Abgangen in O0., 2007-2011
und Janner-April 2012

Anteil

Abgang AL

AL Abgang AL Aml' inA+E an

gesamt Abgang AL

gesamt
it gesundh. Verm.einschrinkung 21.696 5983 I22%
2007 ohne gesundh. Verm. einschiiinkung 115991 82.205 53.8%
137.687 69.188 50.3%
it gesundh. Verm.ginschrinkung 19.203 6.258 32.8%
2008 ohne gesunch. Verm einschwiinkung | 114601 | 60.225 526%
133.804 66.483 49,7%)
mit gesundh. Verm.einschrinkung 19155 s819 S0.4%
2009 ohne gesunch \erm.einschiinkung | 134500 | 67851 _50,3%
Gesamt 153.655 73470 47.8%)
mit gesundh. Verm. sinschrinkung 20,357 E.509 32.0%
2010 hne gesundh, Verm sinschiinkung 138,130 72424 52.4%
Gesamt 158487 78.933 49.8%
mit gesundh. Verm.einschrinkung 18,757 6.508 32.9%
2011  ohne gesundh, \Verm einschiinkung 125645 69,3245 55,2%:
Gesamt 145406 75.853 52,29
Jﬁl‘l.'ﬁllr mit gesundh. Verm einschrénkung T.400 2706 36, 6%
2092 phnegesunch. Vermeinschiankung | 52328 | 33.011 _63.1%
59.728 35.717 59.8%

Auf Grund der eingeschrankten Beschaftigungschan-
cen sind Personen mit gesundheitlichen Vermittlungs-
einschrankungen mitunter wesentlich langer arbeitslos
und finden schwerer eine Beschéaftigung. Sie sind auch
in der Gruppe jener Arbeitslosen, die langer als sechs

Nach Regionen differenziert gestaltet sich der jeweilige Anteil der Bezirke am Grundpotenzial wie folgt:

Quelle: AMS Datawarehouse

Anteil der arbeitslosen Personen 2011
mit gesundh. Vermittlungseinschrinkungen

an allen Arbeitslosen im Bezirk

25%
20%
15%
108

- B B R R R R R R R R R R R
*EHEEEEEEEE R EREEEE
8y A———

Larnd OO, Akt Stabistik, Daten. 2045 Osterreach

COLLISIE SIS
@arr

Monate vorgemerkt sind, erheblich starker vertreten
als jene ohne vermittlungsrelevante Gesundheitsein-
schrankungen. Diese Tatsache spiegelt sich im niedri-
geren Anteil der Menschen mit Vermittlungseinschran-
kung am Abgang aus Arbeitslosigkeit in Beschaftigung.
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Betrachtet man die Entwicklung des Anteils iber einen tenstatus, als auch bei Menschen mit gesundheitlichen
Zeitraum von sechs Jahren, sind sowohl bei den arbeits- Vermittlungseinschrankungen, Zuwachse feststellbar.
los gemeldeten Personen mit festgestelltem Behinder-

Arbeitslose behinderte Personen in 00
2005 bis 2011

TS50 =
TOO <
B50
00
550 4
£00 4
450
400 v - . - . - .
2005 2006 2007 2002 2009 2010 2011
Land OO0, Akt Statishik: Daten: AMS Osterraich ﬂ"""
Anteil der Personenin 00 2005 bis 2011
mit gesundh. Vermimtlungseinschrinkungen
25 08
19,5

20 4 19.4
§ =

T
E " 144 16.8 '
= :
E w 12,0

5

0 . v . . . . \

05 2006 2007 2008 noa 2010 2011
Land 00, Abt_ Statictil: Daten: AMS Osterreich [ S

Differenziert nach Geschlechtern spiegelt sich die hohe- der Erwerbsfahigkeit als auch bei gesundheitlicher Ver-
re korperliche Arbeitsbelastung bei Mannern wider. Der mittlungseinschrankung markant hoher als bei Frauen.
Anteil der Mannerist sowohl beifestgestellter Minderung
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Ein wesentlicher Beitrag zur erfolgreichen Arbeits-
marktteilnahme von gesundheitlich beeintrachtigen
Menschen ist die Einstellbereitschaft von Unterneh-
men. Diese gilt es strategisch konsequent zu erhéhen,
um die Durchldssigkeit in den ersten Arbeitsmarkt
fur die Zielgruppe zu erhéhen und wertvolle Mitar-
beiterlnnen fir die Wirtschaft zu gewinnen. Da die
Einstellung von Menschen mit Beeintrachtigung an

gesetzliche Rahmenbedingungen gekniipft ist, wird
aufgrund der Messbarkeit dieser Aspekt der Einstel-
lung herausgenommen. Zudem gibt es in kleineren
Betrieben, die nicht unter die Ausgleichstaxenrege-
lung fallen, ein zusdtzliches Potenzial fir Arbeitsm-
arktintegration. Mit Stand 2010 existieren in Oberds-
terreich 3.016 einstellungspflichtige Unternehmen.

Einstellungspflichtige Unternehmen 2010
in den Bundeslandern

] aes ]
4.00 Gsterreich insgesamt
3 50 SHiE 17.261 Untermehmen
=00 2541
2 800 3182
% 00 1723

. 1455
) I:ﬁ 1,089 P
o 492

500

Wien fals] [Jla) Stmk Tiral Sbg Kin Vbag Egld

Land D0, Abt, Statistk; Daten: Bundessozialamt L

In Oberosterreich erfiillt zirka ein Drittel der einstel-
lungspflichtigen Unternehmen die gesetzlichen Vor-
gaben. Im Osterreichvergleich liegt Oberdsterreich

somit an erster Stelle. Diese positive Situation spie-
gelt die hohe soziale Verantwortung der regionalen
Wirtschaft wider, an die strategisch angeknipft wird.

Anteil der Unternehmen in den Bundeslandern 2010
mit Erfullung der Einstellungspflicht
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2.082 Betriebe erfiillten im Jahr 2010 ihre gesetzliche Einstellpflicht nicht und bezahlten Ausgleichstaxe.

Untemehmen 2010 nach Bundeslandem
mit Vorschreibung einer Ausgleichstaxe
3500 4 3218
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2.500 1 2 & -
2000 4 1610 a0
1,500 1 1307
1.000 4 744 853
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Die Strategie Arbeitsplatz Oberdsterreich zielt darauf ab, Vermittlungseinschrankungen in den ersten Arbeits-
auch in konjunkturell schwierigen Phasen mehr Raum  markt zu schaffen.
fur die Integration von Menschen mit gesundheitlichen
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Strategische Handlungsfelder

VISION

,Es ist scheinbar paradox. Der durchschnittliche Gesundheits-
zustand der Bevolkerung verbessert sich kontinuierlich, doch
immer mehr Menschen im erwerbsfdahigen Alter steigen auf-
grund gesundheitlicher Probleme oder einer Behinderung aus
dem Arbeitsleben aus. Sie leben dauerhaft von Krankengeld
oder Invalidenrenten. Das ist eine soziale und wirtschaftliche
Tragddie, die nahezu alle OECD-Lander betrifft.” (OECD, 2010)

Menschen mit gesundheitlichen Vermittlungseinschran-
kungen bilden eine wichtige menschliche Ressource
fir den Arbeitsmarkt. Fakt ist, dass unabhdngig von
der Konjunktur die Arbeitsmarktchancen fiir Arbeitssu-
chende, besonders fiir Menschen mit gesundheitlichen
Vermittlungseinschrankungen, erheblich geringer sind,
wobei es je nach Alter und Geschlecht unterschiedli-
che Chancen gibt. Eine differenzierte Betrachtung der
Zielgruppe ist wichtig, um die Beschaftigungschancen
insgesamt zu heben. Chancengleichheit in Beschaf-
tigung und Beruf hat einen hohen gesellschaftspo-
litischen Stellenwert, dem sich die Arbeitsmarktak-
teurlnnen in  Oberdsterreich  verbunden fihlen.

Im Fokus der Strategie Arbeitsplatz OO 2020 stehen
jene Personengruppen, die tempordre oder dauerhafte
gesundheitliche Vermittlungseinschrankungen aufwei-
sen. Diese Einschrdankungen konnen psychischer oder
physischer Art sein. Somit wird eine sehr ganzheitliche
Sichtweise ins Auge gefasst. Auf Basis verschiedener
Feststellungsverfahren und Zustandigkeiten werden
jene Personen als primdre Potenzialgruppe gesehen,
die aufgrund ihrer Leistungsfahigkeit fir eine dauer-
hafte Integration in den ersten Arbeitsmarkt in Frage
kommen. Es gibt ein grundlegendes Bekenntnis der
Akteurlnnen, das Potenzial von Menschen mit gesund-
heitlichen Vermittlungseinschrankungen fiir Oberdster-
reich besser zu niitzen und mdglichst viele Personen
am ersten Arbeitsmarkt zu integrieren. Dabei bilden
vorgeschaltete Information, Beratung, Begleitung und
Qualifikation im Rahmen von MalBnahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik wichtige Meilensteine fir einen
gelungenen dauerhaften Berufseinstieg. Zudem sind

aufgrund der zum Teil Gberlappenden Zustandigkeiten
die Abstimmung der Angebote und die Erh6hung der
Transparenz und Durchlassigkeit zentrale Ansatzpunkte.

Unter der Pramisse des Fachkraftemangels erlangt die
differenzierte Zielgruppenbetrachtung grofle Bedeu-
tung. Es gilt, zum einen die Integration von Menschen
mit dauerhaften Einschrankungen zu verbessern und
andererseits eine moglichst schnelle Riickkehr trotz tem-
pordren Beeintrachtigungen in den Arbeitsprozess zu si-
chern. Die breit gefacherte Zielgruppe umfasst arbeits-
marktferne Personen mit Benachteiligungen, Menschen
mit Beeintrachtigungen oder Personen mit bescheidma-
Biger Feststellung der Behinderteneigenschaft, die noch
starker in den Arbeitsmarkt integriert werden mussen.

In Branchen und Berufen mit guten Wachstumsaussich-
ten und verstarktem Bedarf an Arbeitskraften steigen
auch die Chancen fir die Arbeitnehmerlnnen mit Be-
hinderungen. Dazu gehéren etwa unternehmensbe-
zogene Dienstleistungen, Sozial- und Gesundheitswe-
sen, Informations- und Kommunikationstechnologie.
Oft geniigt eine flankierende Mal3nahme technischer,
organisatorischer oder baulicher Art, um die Beschafti-
gung von Menschen mit Behinderungen zu erméglichen.
Ein Teil der Menschen mit Behinderungen wird diese
Chance der neuen Entwicklung besser nutzen kdnnen.
Dazu bedarf es verstarkter MaBnahmen zum Ausgleich
von Benachteiligungen und zur Beschleunigung der
Integration. Dieser Wandel zu einer Politik des "Main-
streamings” (d.h. Aspekte von Behinderungen in allen
Bereichen zu beachten und mitzudenken) ist effizien-
ter und effektiver, als die Folgen der mangelnden Inte-
gration zu beseitigen. (www.arbeitundbehinderung.at)
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Ubersicht Handlungsfelder
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Handlungsfeld - Zielgruppendifferenzierung und Erh6hung der Systemdurchlassig-

keit

Im Kreis der Menschen mit gesundheitlichen Ver-
mittlungseinschrankungen ist Potenzial fir den
ersten Arbeitsmarkt vorhanden. Die Differenzie-
rung innerhalb der Zielgruppe ermoéglicht eine
zielorientierte Herangehensweise und eine bes-
sere Abstimmung der integrativen Angebote auf
operativer Ebene. Strategisch erfolgt die Systema-
tisierung von Potenzialgruppen auf Basis der zur
Verfligung stehenden Datenbasis und der Zusam-
menflihrung strategischer Ansdtze der Akteurlnnen.

Die Entwicklung der Arbeitslosigkeit stellt sich fiir Men-
schen mit Behinderung und Menschen ohne Behinde-
rung unterschiedlich dar.In der Wirtschaftskrise hat sich
zum Beispiel die Arbeitslosigkeit bei Menschen mit ge-
sundheitlichen Vermittlungseinschrankungen weniger
drastisch entwickelt als bei den Arbeitslosen, die keine
derartigen Vermittlungseinschrankungen aufweisen.
Dies ist zum einen auf den erweiterten Kiindigungs-
schutz zurlickzufiihren. Zum anderen sind Menschen
mit Beeintrachtigung oftmals auch in weniger konjunk-
tursensiblen Bereichen eingesetzt. Zusatzlich ist auch
zu berticksichtigen, dass sich sowohl sinkende als auch
steigende Arbeitslosenzahlen jeweils verspatet auf die
Zielgruppe der Menschen mit Behinderung auswirken.

Die vergleichsweise niedrigeren Zuwachsraten bei
vorgemerkten Personen mit gesundheitlichen Ver-
mittlungseinschrankungen gegeniiber den Gesamt-
arbeitslosen sind mit Vorsicht zu interpretieren. Aus
fordertechnischen Griinden (Sonderprogramm fir
Behinderte) wurden Arbeitslose mit behinderungs-
bedingten Vermittlungshindernissen im Jahr 2007
vermehrt als ,mit Behinderung” eingestuft. Dazu ist
zu bemerken, dass die AMS-Richtlinien den Behinde-
rungsbegriff breiter definieren und eine Vielzahl der als
beeintrachtigt erfassten Personen nicht als behindert
im Sinne der BSB-Richtlinien gelten. Es ist auch zu be-
riicksichtigen, dass die registrierte Arbeitslosigkeit nur
einen Ausschnitt der Arbeitsmarktlage von Menschen
mit Behinderung widerspiegelt. Gerade der berufliche
Ersteinstieg, die Berufseinmiindung von Jugendlichen
oder von arbeitsmarktfernen Personen mit Behinde-
rung gestalten sich zunehmend schwieriger. Diese

Problematik bildet sich aber nicht in den Arbeitslo-
senzahlen ab. (Regionales arbeitsmarktpolitisches Behin-
dertenprogramm RABE 2010-2011, Bundessozialamt OQ)

Leistungsdifferenzierung und verbesserte Durchldssig-
keit

Zur Erhohung der Durchlassigkeit ist in der statisti-
schen Erfassung die Differenzierung nach Leistungs-
anspruch erforderlich. Die gewdhrte Leistung ist ab-
hangig vom Status. Fiir manche Leistungen mussen
Nachweise Uber die dauerhafte und erhebliche Be-
eintrdchtigung, wie zum Beispiel Berufsunfahigkeit
oder Nachweis per Feststellbescheid, erbracht werden.
Zentrale Ansprechstellen sind in Oberdsterreich das
AMS, das BSB und die Sozialabteilung des Landes OO.
Die Unterscheidung nach Zielgruppen ermdglicht die
genauere Differenzierung bei operativen MalBnahmen.

Insgesamt ist die Erwerbsbeteiligung zu starken, wo-
bei folgende drei Kategorien, die durch ein optimal
abgestimmtes  arbeitsmarktpolitisches  Instrumen-
tarium begleitet werden, zu bericksichtigen sind.

Einstieg in den Regelarbeitsmarkt ermoglichen

Verbleib im Arbeitsleben und Beschaftigungsfa-
higkeit sichern

Schnelle Rickkehr bzw. berufliche Neuorientie-
rung unterstutzen

AMS-Definition als primdres arbeitsmarktpolitisches
Kriterium fiir das Monitoring des strategischen Ziels
(Review)

Das AMS definiert den Status der gesundheitliche Be-
eintrachtigung nicht nach den Kriterien des Feststell-
bescheides, sondern nach Vermittlungshemmnissen
mit Blick auf die Integrationsmdglichkeit der Person
am Arbeitsmarkt. Menschen, die zum Beispiel im Sinne
des Gesetzes Uber einen offiziellen Behindertenstatus
durch eine festgestellte Minderung der Erwerbsfa-
higkeit verfligen, kdnnen durchaus aufgrund der Ta-
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tigkeit und Arbeitsplatzeinrichtung voll einsatzfahig
sein. Es liegen in diesem Kontext keine Vermittlungs-
hemmnisse vor. Die Vermittlungsrelevanz (Feststel-
lungsbescheid) ist bislang nur relevant, wenn der AMS-
Kunde den Einstellschein erwdhnt. Dies wurde bislang
nicht aktiv forciert, konnte sich aber zukiinftig andern.

Das AMS-Datenerfassungssystem erfolgt auf Ba-
sis einer Codierung nach gesundheitlicher Vermitt-
lungseinschrankung, wobei hier zwischen zwei
grundsatzlichen Kategorien unterschieden  wird:
1. Beglinstigt behindert (Feststellbescheid)
2. Status der gesundheitlichen Einschrankungen
die eine Vermittlung erschweren (falls nicht be-
glinstigt) — extra Codierung - hier handelt es sich
um eine deutlich gréBere Anzahl von Menschen

Diese  Definition  bietet  weiteren  Spielraum
fur die Auslegung. Es erfolgt keine Differen-
zierung nach  Grad oder  Behinderungsart.

Folgende Potenzialgruppen haben, bezogen auf die Inte-
grationinden ersten Arbeitsmarkt, strategische Relevanz.

Potenzialgruppe - begiinstigt Behinderte mit Feststell-
bescheid

Registrierte Arbeitslosigkeit spiegelt nur einen Aus-
schnitt der Arbeitsmarktlage von Menschen mit Behin-
derung wider. Gerade der berufliche Ersteinstieg von
Jugendlichen oder von arbeitsmarktfernen Personen
mit Behinderung gestaltet sich zunehmend schwieriger.
Diese Problematik bildet sich aber nicht in den Arbeits-
losenzahlen ab. Vor diesem Hintergrund sind Menschen
mit Behinderung in hohem MaRe auf bedarfsgerechte ar-
beitsmarktpolitische MaBnahmen zur Heranfiihrung an
den Arbeitsmarkt, zur Integration in ein Dienstverhaltnis
und zu dessen Aufrechterhaltung angewiesen. Unabhan-
gig von der Konjunktur sind fiir Arbeitssuchende mit Be-
hinderung die Arbeitsmarktchancen erheblich geringer,
wobei es je nach Alter und Geschlecht unterschiedliche
Auspragungen gibt. (Regionales arbeitsmarktpolitisches Be-
hindertenprogramm RABE 2010-2011, Bundessozialamt O0)

Die Arbeitsmarktintegration von Menschen mit be-
scheideter Behinderung hat auch gesellschaftlich hohe
Relevanz, da die Teilhabe am Arbeitsmarkt Chancen-

gleichheit gewahrleistet. Der BSB-Indikator zur Situ-
ation von Menschen mit Feststellbescheid ist einmal
pro Jahr abrufbar. In Relation zur Gesamtentwicklung
des Arbeitsmarktes ist die Entwicklung der zielgrup-
penspezifischen Arbeitsmarktchancen ableitbar. Die-
ses Verhaltnis trifft Aussage liber die Entwicklung der
Chancengleichheit am Arbeitsmarkt. Die Integrations-
beihilfe fir nicht in Beschaftigung stehende Menschen
mit beglinstigter Behinderung kann zur Erlangung ei-
nes Arbeitsplatzes als Zuschuss zu den Lohnkosten ge-
wahrt werden und fallt seit 01/2012 in die Zustandig-
keit des Arbeitsmarktservice. Derzeit ist kein Anstieg
der Feststellbescheide seitens des BSB zu vernehmen.

Potenzialgruppe - Menschen mit psychischen Einschrdn-
kungen

Um Menschen mit psychischer Beeintrachtigung (z.B.
Burn-out Diagnosen) nachhaltig in den Arbeitsprozess
zu integrieren, braucht es neue Ansitze. Die Ubergangs-
phase ist sensibel und bedingt aufgrund psychischer
Instabilitdt eine schrittweise Heranflihrung in den Ar-
beitsprozess. Die Phase verlangt vom Dienstgeber Fle-
xibilitdt und bedarf eines finanziellen Ausgleichs in
zweifacher Hinsicht. Der/die Arbeitnehmerln braucht
Existenzsicherung in der Phase der Arbeitsmarkther-
anfiihrung aus Arbeitslosigkeit — zum Beispiel durch
geférderte geringfligige Beschaftigung. Der Dienst-
geber bendtigt ebenfalls finanzielle Anreize, um das
erhohte Ausfallsrisiko abzumildern. Die Integration im
Ausmal} von wenigen Stunden bedeutet einen Tabu-
bruch im AMS-System, wiirde aber fiir diese Zielgrup-
pe die Riickkehr in den Regelarbeitsmarkt erleichtern.

Potenzialgruppe - Menschen mit Beeintrdchtigung auf
Maturaniveau bzw. mit Studienabschluss

Die Anschlussperspektive von Menschen mit gesund-
heitlichen Vermittlungseinschrankungen, die es trotz
erschwertem Zugang zu Bildung geschafft haben, eine
héhere Ausbildung zu absolvieren, stoen beim Berufs-
eintritt auf neue Grenzen. Die berufliche Verwertbarkeit
von Bildung hat fir diese Zielgruppe einen besonderen
Stellenwert. Ergebnissen einer qualitativen Befragung
im Rahmen einer von der Sozialabteilung des Landes
00 beauftragten Diplomarbeit zufolge bestehen dem-
nach groBBe Schwierigkeiten, nach erfolgreicher Absol-
vierung der Ausbildung einen Arbeitsplatz zu finden.
Gemadl Daten des AMS haben mit Stand Mai 2012 108
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vorgemerkte Personen aus dieser Zielgruppe eine
hohere Ausbildung, 34 Personen einen Studienab-
schluss. Hier bedarf es wirksamer Instrumente im re-
gionalen Kontext. Bei korperlicher Beeintrachtigung
spielt zum Beispiel Mobilitdt eine Rolle im Zugang
zum Arbeitsplatz. Das Angebot an spezifischen Ar-
beitspldtzen ist regional sehr differenziert und im Zen-
tralraum wesentlich dichter als in landlichen Raumen.

Zukiinftige Potenzialgruppe - potenzielle Berufsunfd-
higkeitskandidatinnen (Invaliditéitspension)

Diese Zielgruppe ist derzeit noch schwer zu definieren.
Sie qgilt grundsatzlich als zukiinftiges vages Arbeits-
kraftepotenzial fir die Wirtschaft. Auf jeden Fall han-
delt es sich um eine Potenzialgruppe, die im Vorfeld
Investitionen in die Wiederherstellung der Arbeitsfa-
higkeit verlangt. Die Implementierung als eigene ar-
beitsmarktpolitische Zielgruppe beim AMS erfolgt ab
2014. Es handelt sich um eine klar definierte Personen-
gruppe, die Uber den zeitlich befristeten bescheideten
I-Pensionsstatus verfligt. Zeitlich befristete Personen
werden unabhdngig vom Alter Zielgruppe des AMS.
Durch die Ausweitung der Reha-Kompetenz werden
in der aktiven Arbeitsmarktpolitik Budgetmittel fiir
Schulungen vorhanden sein. Jene Personen sind real
ab den Jahren 2015 bis 2016 verfiigbar. Friihestens
2017 werden operative Angebote zur Umschulung
zur Verfliigung stehen. Die Einfiihrung des Rehabili-
tationsgeldes ab 2014 bedeutet eine grundlegende
Auftragsveranderung beim AMS. Es macht strategisch
Sinn, diese Zielgruppe als Potenzial mitzudenken,
obwohl derzeit keine Quantifizierung moglich ist.

Potenzialgruppe - Menschen aus Geschiitzten Werk-
stditten in den ersten Arbeitsmarkt integrieren

Auf Basis der UN-Behindertenrechtskonvention sieht
der nationale Aktionsplan fiir Menschen mit Behin-
derungen 2012-2020 mehr Durchlassigkeit in den
ersten Arbeitsmarkt vor. Durch diese Infrage-Stellung
der Struktur der Geschiitzten Werkstatt miissen mehr
Personen in den Primararbeitsmarkt integriert werden.
In Oberosterreich werden seitens der Sozialabteilung
des Landes unterschiedliche Beschaftigungsumfelder
fur Menschen mit Beeintrachtigung angeboten. Die
leistungsfahigeren Personen werden in Geschiitzten
Werkstatten (GW) beschiftigt. Diese Zielgruppe bil-
det durchaus ein Potenzial fiir den ersten Arbeitsmarkt.

In einer GW sind gemaR UN-Behindertenkonvention
arbeitsfahige Leute beschiftigt, die Uber keine nor-
male Leistungsfahigkeit verfligen. Derzeit befinden
sich viele Menschen in LandesmalRinahmen, die nicht
zwingend dort sein missten. Hohe Vermittlungsquo-
ten mit durchschnittlich 50 bis 60 Prozent belegen
diese Annahme. Mit integrativen BegleitmalBnahmen
wurde die Durchlassigkeit erhoht und mehr Personen
dem ersten Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen. Im
Gesamtsystem ware zudem eine Kostenersparnis zu
erzielen, da integrative MaBnahmen generell glins-
tiger sind. Die Zielgruppe der in Geschiitzten Werk-
statte beschéftigten Personen ist aktuell nicht als
AMS-Zielgruppe definiert. Die Potenzialgruppen aus
Landesmalinahmen der Behindertenhilfe werden sei-
tens der Fachabteilung des Landes wie folgt beziffert:

Geschiitzte Werkstatten: 672 Teilnehmende
mit Stichtag 31.12.2011 - Potenzial von ca.
50 % fur den ersten Arbeitsmarkt — (integrati-
ve MalBnahmen wie Supported Employment)

Berufliche
mende mit
quoten mit
schen 50

Qualifizierung: 330  Teilneh-
31.12.2011 - Vermittlungs-
durchschnittlich Werten zwi-
und 60 % bieten Potenzial

Fahigkeitsorientierte Aktivitat: 4472 Teilneh-
mende mit 31.12.2011 - geringes Potenzial fur
ersten Arbeitsmarkt - dauerhafte Integration
in Tagesstrukturen, Werkstatten ist erforderlich.

Potenzialgruppe - Menschen mit kognitiven Beein-
trdichtigungen

Dieses Grundpotenzial wird derzeit seitens des AMS
auf ca. 2.000 Personen in Oberdsterreich geschatzt.
Dieses Potenzial mit kognitiven Schwierigkeiten ware
fur bestimmte Tatigkeiten im qualitativen Anlernbe-
reich gut einsetzbar. Aufgrund des ebenfalls spirbaren
Arbeitskraftemangels im Bereich der Anlerntatigkeiten
waren zukiinftig Chancen fiir diese Personengruppe
zur Teilhabe im Arbeitsprozess gegeben. Diese Ziel-
gruppe braucht langere Ausbildungsphasen zur Be-
rufsvorbereitung. Flr Personen, die keine formale
Ausbildung schaffen, sollten Zugangskriterien nicht
zu hoch angesetzt werden. Auf der Umsetzungsebe-
ne bestehen mehrere Qualifizierungsprojekte. Hier
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stellen sich Fragen der nachhaltigen Ausrichtung. Lan-
gere Qualifizierungsmodule in Verbindung mit Prakti-
kumszeitraumen konnen eine bessere Verbindung zu
Unternehmen herstellen. Insgesamt handelt es sich um
eine steigende Potenzialgruppe. Das Bundessozialamt
definiert zum Beispiel als Zugangskriterien fir integra-
tive Berufsausbildung, dass mindestens die Berufsschule
schaffbar sein muss. Ansatzpunkte bei dieser Zielgrup-
pe bilden Teilqualifizierungen oder individuell den kog-
nitiven Fahigkeiten angepasste verlangerte Lehrzeiten.

Potenzialgruppe - Jugendliche mit sozialer Fehlanpas-
sung

Eine ebenfalls wachsende Gruppe mit strategischer Rele-
vanz bilden jene Jugendlichen, die Verhaltensmuster ei-

ner massiven sozialen oder emotionalen Fehlanpassung
aufweisen. Die Definition einer moglichen Vermittlungs-
einschrankung gestaltet sich allerdings problematisch.
De facto schwer erkennbare soziale Muster sind oft nur
durch Wahrnehmung belegt und sind erst durch sorg-
faltige Dokumentation fachlich genauer zu betrachten
und eventuell medizinisch dokumentierbar. Soziale Auf-
falligkeiten an sich werden beim AMS derzeit nicht er-
fasst, aul3er es handelt sich um eine psychisch attestierte
Erkrankung. Die Einstufung wird nicht auf integrations-
hemmende Verhaltensmuster bezogen. Die individuelle
Interpretation ist Auslegungssache der Beraterlnnen.

Handlungsfeld - Verbesserung des Qualifikationslevels durch berufliche Aus- und

Weiterbildung

Qualifizierung insgesamt ist ein wichtiger strategischer
Ansatz, um zunehmenden Anforderungen des Arbeits-
marktes erfolgreich begegnen zu kénnen. Die Teilhabe
an Qualifizierung stellt besonders fiir Menschen mit ge-
sundheitlicher Beeintrachtigung eine erste Barriere dar.
Ein grof3es praktisches Problem ist es, fiir einen freien Ar-
beitsplatz eine/n Bewerberln mit Behinderung zu finden,
die/der die nachgefragte Qualifikation aufweist. Defizite
in der schulischen Integration bzw. hinsichtlich einer ad-
dquaten Berufsausbildung sind hier das Hindernis. Aber
selbst bei Vorliegen eines Ausbildungsabschlusses kann
auf Grund der Behinderung nicht jedes Berufsbild voll-
standig ausgelibt werden. (www.arbeitundbehinderung.at)

Arbeitsmarktpolitik leistet mit bedarfsgerechten Ange-
boten einen wesentlichen Beitrag zur Verbesserung des
Zugangs zu Formalqualifikation. Das Ausbildungsni-
veau der vorgemerkten Personen mit gesundheitlichen
Vermittlungseinschrankungen ist tGberdurchschnittlich
niedrig. Von den 2007 jahresdurchschnittlich vorge-
merkten Personen mit gesundheitsbedingten Vermitt-
lungseinschrankungen in Osterreich hatten rund 91
Prozent maximal einen Lehrabschluss. Etwa 5 Prozent
hatten einen hoheren oder akademischen Abschluss.

In der Altersgruppe der 15 bis 25 Jahrigen waren in
Relation zu nicht behinderten Personen nur wenige
Personen vorgemerkt, dafiir Uberproportional viele
in der Altersgruppe ab 45+. Dies macht deutlich, dass
Behinderungen oft erst im Laufe des Erwerbslebens
entstehen oder altersbedingt sind. (Diplomarbeit ,Erfah-
rungen beruflicher Teilhabe und Formen der Unterstiitzung
von Menschen mit intellektueller Behinderung’, Karlo, 2010)

Eine der groBten Barrieren fir die berufliche Integra-
tion von Menschen mit Behinderungen ist eine meist
unzureichende Ausbildung. Diese Tatsache hat mehre-
re Griinde. Zum einen wurden Personen, deren Behin-
derung seit ihrer Geburt bzw. ihrer Kindheit besteht,
vor 1993 vom Regelschulsystem ausgeschlossen und
waren daher aufgrund fehlender BegleitmalBnahmen
meist chancenlos, hohere Qualifikationen zu erwerben.
Zum anderen haben gerade jene Personen, die weniger
qualifizierten Beschaftigungen nachgehen, das grofite
Risiko, nach einem Arbeitsunfall behindert bzw. berufs-
unfahig zu bleiben. AuBerdem muss darauf hingewie-
sen werden, dass viele MalBnahmen fiir Menschen mit
Behinderungen nur punktuelle Unterstiitzungen bieten,
z.B. durch eine Umschulung, wobei das soziale Umfeld,
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die veranderten Lebensbedingungen und die Be-
rufschancen mit einzubeziehen sind, was fiir eine ge-
lungene Integration ins Berufsleben unabdingbar ist.
(Diplomarbeit ,Erfahrungen beruflicher Teilhabe und For-
men der Unterstlitzung von Menschen mit intellektueller
Behinderung®, Karlo, 2010)

Auf Grund von Veranderungen am Arbeitsmarkt
(Wegfallen der sogenannten Nischenarbeitsplatze,
etc.) verandert sich auch die berufliche Situation von
Frauen und Manner mit gesundheitlichen Vermitt-
lungseinschrankungen. Besonders junge Frauen und
Manner mit einer (Lern-)Behinderung finden wesent-
lich schwieriger einen Arbeitsplatz, wenn sie in Regi-
onen wohnen, in denen es kaum Ausbildungs- und
Arbeitsmaoglichkeiten gibt. Eine Ausbildung weit weg

von der Familie ist oft nicht mdglich, da der Ablo-
sungsprozess von der Familie vielfach noch nicht ab-
geschlossen ist, oder sie noch die daflir notwendige
Selbstandigkeit erlangt haben. Dies flihrt dazu, dass
junge Frauen und Manner mit einer (Lern-) Behinde-
rung lange Zeit arbeitslos sind, weil der Arbeitsmarkt
im landlichen Raum keine berufliche Teilhabe ermdg-
licht. Landliche Regionen haben zudem wenig 6ffent-
liche Verkehrsanbindungen, was bedeutet, dass jun-
ge Frauen und Manner mit einer (Lern-) Behinderung
Schwierigkeiten bei der Erreichung ihres Arbeitsplat-
zes haben, sofern sie keinen Fiihrerschein besitzen.
(Diplomarbeit ,Berufliche Teilhabe von jungen Frauen
und Méannern mit einer (Lern-) Behinderung am allge-
meinen Arbeitsmarkt unter Berlicksichtigung ihres in-
dividuellen  Unterstiitzungsbedarfes”,  Karlovits, 2010)

Handlungsfeld - Aktivierende Information und Bewusstseinsbildung fiir mehr

Transparenz am Arbeitsmarkt

Auf der einen Seite bleiben zahlreiche "Pflichtstellen”
fur Mitarbeiterlnnen mit Behinderungen unbesetzt
und auf der anderen Seite sind viele Menschen mit
Behinderungen arbeitslos. Teilweise bestehen objek-
tiv nachvollziehbare Barrieren, aber oft handelt es sich
auch um hartnackige Vorurteile, denen es zu entgeg-
nen gilt. Im Pakt fir Arbeit und Qualifizierung werden
auf Basis der Strategie individuelle operative Mal3nah-
menangebote und Umsetzungsschritte intensiviert.
Die Ausdifferenzierung auf dieser operativen Ebene
ist gut moglich. Strategisch werden Personengruppen
angesprochen, die aus jetziger Sicht neue Zielgrup-
pen im Rahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik bilden.

Fir die berufliche Teilhabe sind die Art der gesundheit-
lichen Vermittlungseinschrankung bzw. Behinderung
und der Zeitpunkt des Eintretens ausschlaggebend.
Die Anforderungen der Arbeitswelt werden auch von
immer alteren Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen zu bewal-
tigen sein, wobei zu bedenken ist, dass mit dem Alter
auch gesundheitliche Probleme und Behinderungen
vermehrt einhergehen kénnen. Das ergibt ein Szenario,
das es fur Unternehmen tatsachlich notwendig macht,
sich mit einer vielfaltigen Belegschaftsstruktur ausein-

anderzusetzen. Es gibt eine Reihe von Einflussfaktoren,
welche die Einstellung von Firmen zu Menschen mit
gesundheitlichen Einschrankungen pragen. So ist vor
allem die personliche Erfahrung, die Verantwortliche
in Betrieben mit der Beschaftigung von betroffenen
Menschen gemacht haben, entscheidend fiir die Be-
reitschaft Arbeitsplatze anzubieten. Unternehmen, die
keine Menschen mit Beeintrachtigung beschéftigen,
beurteilen deren Leistungsfahigkeit viel negativer und
sind deshalb auch prinzipiell weniger bereit, betroffe-
ne Personen einzustellen. Im Gegensatz dazu sind viele
Firmen, die ihre Pflicht zur Einstellung gehandicapter
Menschen bereits erfillt haben, eher dazu bereit, wei-
tere einzustellen. Zudem bestehen in vielen Unterneh-
men noch immer Informationsdefizite betreffend For-
derungsmaoglichkeiten wie Lohnkostenzuschusse oder
zur technischen Umgestaltung eines Arbeitsplatzes.

Zudem bestehen Unsicherheiten Gber Mdoglichkeiten
der Arbeitsplatzvorbereitung und Betreuung am Ar-
beitsplatz. Dazu gibt es bereits verschiedenste unter-
stlitzende Angebote. Begleitende Arbeitsassistenz
oder betriebliche Praktika ermdglichen Firmen ein
unverbindliches und langsames Heranfiihren an den
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Betriebsalltag. Entsprechend der Art und des Grades der
Beeintrachtigung miissen Arbeitsablaufe adaptiert wer-
den. Auch innerbetriebliche Ausbildungen erleichtern
die Eingliederung. Die Einbeziehung der Arbeitgebe-
rinnen ist fiir die (Wieder-)Eingliederung von Menschen
mit Behinderung von entscheidender Bedeutung. (Di-
plomarbeit ,Berufliche Teilhabe junger Frauen und Manner
mit verschiedenen Behinderungen am allgemeinen Arbeits-
markt - Die Sicht der Betriebe’, Schwarzbauer-Steurer, 2010)

Mehr Transparenz durch Information und Bewusstseins-
bildung

Es gibt viele erfolgreiche Beispiele zur Integrationen von
Menschen mit gesundheitlichen Einschrankungen und
Beeintrachtigungen, die ihre Begabungen und Talente
zur vollen beruflichen Entfaltung bringen. Dennoch gibt
es noch vielfach Skepsis und Verunsicherung zur Anstel-
lung von Menschen mit Behinderungen bzw. gesund-
heitlichen Einschrankungen. Die Vermittlung von guten
Beispielen - am besten durch Bezugnahme auf konkre-
te Role-Models - lenkt den Blick von der Problemorien-
tierung hin zur Chancenorientierung. Es bedarf konse-
quenter Informationsarbeit und bewusstseinsbildender
Aktivitaten, um den bestehenden Vorurteilen und Barri-
eren entgegen zu wirken. Wichtig ist dabei auch der in-
nerbetriebliche Arbeitsmarkt, der durch Qualifizierung,
Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung (etwa
durch Telearbeit etc.) vergroBert werden kann. Dazu ge-
hort auch die Weiterbeschaftigungschance von Mitar-
beiterlnnen nach Erkrankungen und Unféllen und erfolg-
ter Rehabilitation. Ein Weg, der in vielen Unternehmen
selbstverstandlich ist. (www.arbeitundbehinderung.at)
Aus Sicht der Unternehmen ist die Integration von
behinderten Menschen mit Unsicherheiten behaftet
und bedeutet das Eingehen eines eventuellen Risi-
kos. Es besteht vorab weitgehend Unklarheit, was die
Integration im Unternehmen, vor allem hinsichtlich
Arbeitsklima, Unternehmenskultur und Produktivitat
auslosen kann. Dementsprechend kann der Integrati-
onsprozess aus unternehmerischer Sicht auch kaum
zielgerichtet geplant bzw. gestaltet, sondern vielmehr
muss auf eventuell neue innerbetriebliche Bediirfnisse
und Verhdltnisse bedarfsgerecht reagiert werden. (Di-
plomarbeit ,Berufliche Teilhabe junger Frauen und Manner
mit verschiedenen Behinderungen am allgemeinen Arbeits-
markt - Die Sicht der Betriebe” Schwarzbauer-Steurer, 2010)

Transparenz am Stellenmarkt im Hinblick auf Barriere-
freiheit

Die Zusammenfiihrung von Angebot und Nachfrage
gestaltet sich in Bezug auf mogliche Barrieren am Ar-
beitsplatz sehr differenziert. Passgenau fir einen freien
Arbeitsplatz eine/n Bewerberln zu finden, die/der die
nachgefragte Qualifikation aufweist, ist unabhangig von
einer Vermittlungseinschrankung oftmals nicht einfach.
Menschen mit Behinderungen erbringen in der Regel
die von ihnen erwartete Arbeitsleistung. Manche von
ihnen bendtigen je nach Art und Grad der Einschran-
kung entsprechende Hilfestellung und/oder Arbeits-
platzadaptierungen. Riickmeldungen seitens der Unter-
nehmen aus den Bezirksworkshops, die Bereitschaft zur
Einstellung von Menschen mit Behinderungen haben,
weisen auf fehlende Transparenz am Stellenmarkt hin.
Offene Stellen, die fiir Menschen mit gesundheitlichen
Beeintrachtigungen geeignet sind, sind vielfach nicht
publik. Hier braucht es schnelle und unbirokratische
Schnittstellen, die auch regional bezogen das Matching
im Recruiting bzw. Bewerbungsprozess erleichtern
und die Transparenz fiir Betroffene und Unternehmen
erhohen. Barrierefreiheit ist vielfach nicht das aus-
schlaggebende Problem. Je nach Einschrankung kann
zum Teil auch nur mit wenig Aufwand eine bedarfs-
gerechte Adaptierung eines Arbeitsplatzes erfolgen.

Relevanz von Einstellungspflicht und Kiindigungsschutz

Erfahrungen aus den Bezirksworkshops bestati-
gen in hohem MaBe noch immer bestehende In-
formationsdefizite zur Neuorganisation des Kiindi-
gungsschutzes. Zur Verbesserung der Transparenz
sollten Uberlegungen zur verbesserten Wirksamkeit
von Informationsangeboten angestellt werden. Es
sollte intensive Aufklarungsarbeit zum Abbau der In-
formationsdefizite in Unternehmen geleistet werden.

Weitaus hohere Bedeutung als die Beschaftigungs-
pflicht (Anmerkung: Unternehmen, die 25 oder mehr
Dienstnehmer/innen beschéftigen, sind verpflich-
tet, auf jeweils 25 Beschaftigte eine/n beglinstigte/n
Behinderte/n einzustellen) und die damit verbundene
Ausgleichstaxenregelung hat im Zusammenhang mit
der Einstellungsbereitschaft von Unternehmen das
wohl umstrittenste Instrument des BEinstG, namlich
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der besondere Kiindigungsschutz, der insbesondere
aufgrund von Informationsdefiziten von vielen Arbeit-
gebern/Arbeitgeberinnen als faktische Unkulindbarkeit
missverstanden wird. Obwohl die Fakten zeigen, dass
der Kiindigungsschutz keinesfalls mit Unkiindbarkeit
gleichzusetzen ist und wesentlich gelockert wurde,
schrecken nach wie vor viele Unternehmen davor ab,
beglinstigte Behinderte zu beschéftigen. Die Schutz-
bestimmung stellt aus Sicht der Unternehmen eines
der groBten Einstellungshemmnisse dar. Zahlreiche
qualitative Rliickmeldungen seitens der Betriebe besta-
tigen diese Annahmen. Fiir nicht beschéftigte beglins-
tigte Behinderte ist die Klindigungsschutzbestimmung
somit eine zusatzliche Barriere, einen Arbeitsplatz zu
finden. Hingegen bedeutet der Kiindigungsschutz fiir
bereits beschéftigte beglinstigte Behinderung gro-
Bere Arbeitsplatzsicherheit, da eine allfdllige Kiindi-
gung fiir das Unternehmen mit zusatzlichem Aufwand
verbunden ist. In diesem Zusammenhang wird von

Jnsider-Outsider- Problematik gesprochen. (Diplom-
arbeit ,Berufliche Teilhabe junger Frauen und Manner mit
verschiedenen Behinderungen am allgemeinen Arbeits-
markt - Die Sicht der Betriebe” Schwarzbauer-Steurer, 2010)

Die Wirksamkeit der MaBhahmen hangt letztlich von
der Bereitschaft der Arbeitgeberlnnen ab, Menschen
mit Behinderung bei der Fortsetzung und Aufnah-
me einer Beschéaftigung zu unterstiitzen. Die Herstel-
lung eines angemessenen Gleichgewichts zwischen
der Beschéftigungsforderung und der Verhdangung
Ubertrieben harter Auflagen fiir die Arbeitgeber ist
eine grofle politische Herausforderung, zumal auch
Schutzbestimmungen unbeabsichtigt zu einer wei-
teren Diskriminierung von Menschen mit Behinde-
rung bei Einstellungen fiihren kénnen (vgl. OECD 2003).

Handlungsfeld - Corporate Social Responsibility—-Ausrichtung und Diversitatsorien-

tierung starken

CSR-Orientierung ist ein Ansatz fir Unternehmen, die
bereit sind gesellschaftspolitische Verantwortung zu
Ubernehmen. Die Unterstlitzung sozialer und kultu-
reller Aktivitdten innerhalb und auBBerhalb des Betrie-
bes starkt die Motivation der Mitarbeiterinnen und
hebt zudem das Image. Eine sehr konkrete Aktivi-
tat ist die Beschaftigung behinderter Menschen. Die
Produktivitat und die Einsatzmoglichkeiten von be-
hinderten Menschen konnten in den letzten Jahren
durch technische Arbeitshilfen sowie durch den Aus-
bau von beratenden Serviceleistungen betrachtlich
angehoben werden. (www.arbeitundbehinderung.at)
Es gibt eine Reihe an Argumenten, die fir die
Einstellung von Menschen mit Behinderun-
gen sprechen: (www.arbeitundbehinderung.at)

Soziale Verantwortung und gesellschaftspoliti-
scher Auftrag

Imageverbesserung des Betriebes und Gewinn
an Attraktivitat fir neuen Kundinnenkreis

Positive Wahrnehmung des Unternehmens in
der Offentlichkeit

Gewinn motivierter, qualifizierter und engagier-
ter Mitarbeiterlnnen

Verbesserung der sozialen Kompetenzen im ge-
samten Unternehmen

Férderung von QualifizierungsmalBnahmen
Finanzielle Forderungen (durch Bundessozial-
amt, AMS, Lander, Sozialversicherungstrager

etc.)

Professionelle und kostenlose Vorauswahl Ihres
Personals (Unternehmerservice)
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Diversitdt als Chance

Obwohl Diversity Management-Orientierung in Os-
terreich noch nicht Mainstream ist, bekennen sich
immer mehr Unternehmen zu diesem Ansatz. Viele
Verantwortliche in Betrieben sehen die Heterogenitat
ihrer Mitarbeiterlnnen als Chance zum Anheben des
Images und Umsatzes gleichermalBen und gehen mit
diesem Bild auch an die Offentlichkeit. Dieser Trend
bedeutet neue Chancen zur Teilhabe von Menschen
mit Behinderung in Betrieben des allgemeinen Arbeits-

marktes. Da Diversity Management selbstverstand-
lich Menschen mit Beeintrachtigungen einschlief3t,
konnte es einen konzeptionellen Beitrag dazu leisten,
inklusive Arbeit denkbarer zu machen. Tatsachlich
gelebtes Diversity Management baut systematisch ne-
gative Einstellungen gegeniliber Menschen mit Behin-
derung ab. Diese Vorurteile stellen fiir die berufliche
Teilhabe von Menschen mit Behinderung eine beson-

dere Erschwernis dar. (www.arbeitundbehinderung.at)

Handlungsfeld - Gestaltung und Entwicklung innovativer bedarfsorientierter Ange-
bote zur Erleichterung des Einstiegs in den Regelarbeitsmarkt

Allgemein gilt es, die Briicken im Kopf zu Uber-
winden, nur dann beginnen bedarfsgerechte An-
gebote zu greifen. Durch aktive Interaktion mit
dem Dienstgeber lassen sich gemeinsame Ent-
wicklungspfade definieren. Dies gilt sowohl fiir die
Phase des Berufseinstiegs als auch nach dem Wie-
dereintritt nach einer gesundheitlichen Verande-
rung, die eine berufliche Neuorientierung erfordert.

Neue Férderansdtze - Riickkehr von Zuschlissen

Bei dauerhafter oder chronischer Erkrankung ist ein zu-
satzlicher Aspekt zu bertlicksichtigen. In diesen Fallen ist
flr die Betroffenen unter bestimmen Voraussetzungen
eine dauerhafte Unterstitzung Uber die Einstiegsfor-
derung hinaus noétig. Kriterien fiir langerfristige Lohn-
forderungen bzw. finanzielle Absicherung oder zur
Sicherstellung der Barrierefreiheit im Betrieb bzw. erfor-
derlicher dauerhafter Assistenzleistung sind erforderlich.
Flr die steigende Zielgruppe von Menschen mit ge-
sundheitlichen  Vermittlungseinschrankungen ist
real kein groBer Arbeitsmarkt vorhanden. Die Bud-
getvolumina reichen fiir offentlich bereitgestell-
te Mallnahmenangebote nicht aus. Es braucht un-
bedingt die vermehrte Integration und erhohte
Durchlassigkeit in den ersten Arbeitsmarkt. Friiher
gab es beim AMS eine spezielle Beihilfenart, die so-

genannte ,Minderertragsbeihilfe”. Bei arztlich attes-
tierter verminderter Leistungsfahigkeit gab es einen
dauerhaften Zuschuss zum Entgelt. Wenn bestimmte
Zielgruppen als zukiinftige arbeitsmarktpolitische Kun-
dengruppen definiert werden dann kdnnte es als stra-
tegischen Ansatz zukiinftig wieder einen Zuschuss bei
attestierter minderer Leistungsfahigkeit in Kombina-
tion mit begleitenden integrativen Aktivitaten geben.

Falo: & AMS § Petra Spiola

Arbeitsplatz 00 2020

127



Menschen mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen - Blick in die Bezirke
- regionale Herausforderungen und Handlungsfelder - die regionale Dimension

Die Zielgruppe von Menschen mit gesundheitlichen
Vermittlungseinschrankungen wird insgesamt am we-
nigsten hdufig als Potenzialgruppe genannt. Eine Er-
klarung dafir ist das wenig vorhandene Wissen Uber
die Quantitdat und Gliederung der Zielgruppe. Der
Arbeitsmarkt gestaltet sich fiir die Akteurlnnen nicht
sehr transparent, da Bewerbungen von Menschen
mit Vermittlungseinschrankungen am freien Markt
kaum wahrgenommen werden. Die Vermittlung er-
folgt vielfach Uber Betreuungsorganisationen, also
durch Dritte. Diese arbeitsmarktpolitischen Unter-
stitzungsstrukturen werden als sehr gut funktionie-
rend wahrgenommen. Da die Zielgruppe aufgrund
der unterschiedlichsten Einschrankungen sehr dif-
ferenziert wahrgenommen wird, beziehen sich die
regionalen Expertinnen vielfach auf personliche Be-
zugspunkte und gesetzliche Rahmenbedingungen.

Innerhalb der Potenzialgruppe werden in erster Linie
jene Menschen wahrgenommen, die Uber eine be-
scheidete Minderung der Erwerbsfahigkeit verfiigen.
Der sogenannte Feststellbescheid ist ein Kriterium, das
vielfach als Barriere genannt wurde. Hierbei wurde er-
sichtlich, dass grof3e Informationsdefizite zur tatsachli-
chen gesetzlichen Ist-Situation bestehen. Die bereits
erfolgte Aufweichung bzw. Neuregelung gesetzlicher
Schutzvorschriften (Einstellschein) wird vielfach noch
nicht wahrgenommen. Hier bedarf es regionaler In-

formationsinitiativen zur aktuellen Situation - die-
se Aspekte wurden in hohem Ausmal thematisiert.

Die Bereitschaft zur Aufnahme seitens der Unterneh-
men ist gekoppelt an bedarfsgerechte Unterstiitzungs-
mafnahmen. Die Beratungsstruktur ist gut ausgebaut,
nicht immer passend sind die finanziellen Férderrah-
menbedingungen, falls eine dauerhafte bzw. langerfris-
tige Minderung der Erwerbsfahigkeit gegeben ist. So-
ziale Verantwortung spielt im regionalen Kontext eine
groB3e Rolle. Positive Beispiele finden sich in den Regio-
nen durch das personliche Engagement von Personen
und den Aufbau von regionalen Netzen. Hier waren
mehr Transparenz und fundierte Informationsgrundla-
gen bezlglich des Potenzials in den Regionen hilfreich.

Regionale Handlungsfelder spielen im Hinblick auf soziale und regionale Verantwortung bei dieser Zielgruppe eine

besondere Rolle:

>> Information und Bewusstseinsbildung:

Normalisierung der Beschaftigung von Menschen mit Beeintrachtigung (emotional, finanziell, rechtlich) nétig, Ta-
buthema Kiindigungsschutz gezielt ansprechen, positive Beispiele in den Regionen aufzeigen

>> Langerfristige Ausgleichszahlungen bei Beschaftigung schwer beeintrachtigter Personen:
Lohnausgleich - langerfristiger Planungszeitraum statt Impulsférderung
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>> Potenzial fiir integrative Modelle zum Ubertritt in den Regelarbeitsmarkt:
Transparenz beziiglich der regionalen Situation und durchldssige Angebote zum Eintritt in den Regelarbeitsmarkt

>> Mobilitat:

Die Erreichbarkeit eines Arbeitsplatzes ist bei Menschen mit Einschrankungen ein Thema, hohe Relevanz eines Ar-
beitsplatzes mdglichst vor Ort
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>> BETRIEBLICHE HANDLUNGSOPTIONEN - ANREGUNGEN ZUR AKTIVIERUNG VON
UNGENUTZTEM UND VORHANDENEM ERWERBSPOTENZIAL IN UNTERNEHMEN

Fir Unternehmen wird es zunehmend zu einem Wett-
bewerbsfaktor, ob sie in der Lage sind, brach liegen-
des Erwerbspotenzial zu nutzen. Die Produktivitdt in
der WissensOkonomie hangt wesentlich davon ab,
inwieweit ein Unternehmen vermag, das in der ei-
genen Organisation und in ihrem gesellschaftlichen
Umfeld verfligbare Potenzial an Wissen, Fahigkeiten
und Begabungen zu mobilisieren, einzusetzen und
weiterzuentwickeln. Das muss unabhangig davon ge-
schehen, ob die Tragerlnnen dieses Wissens mannlich
oder weiblich, behindert oder nichtbehindert, deutsch-
sprachiger Herkunft oder mit Migrationshintergrund,
hierarchisch niedrig oder hoch stehend, alt oder jung
sind - Diversitatsorientierung wird zum Mainstream.

Inwieweit dies gelingt, ist im Wesentlichen eine Fra-
ge der Unternehmenskultur. Die Entwicklung einer
integrativen Unternehmenskultur der Vielfalt und
Wertschatzung, in der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter verschiedener ethnischer Herkunft und un-
terschiedlicher Generationen gerne und produk-
tiv zusammenarbeiten konnen, wird damit zum
zentralen Erfolgsfaktor in der Wissensokonomie.

Auch viele Arbeitnehmerlnnen muissen umden-
ken und aktiv neue Herausforderungen anneh-
men. Lebenslanges Lernen heit hier die Devise.
Unternehmen miissen zeitgerecht auf die demo-
graphischen Entwicklungen reagieren. Sie kdnnen
lernen, sich auf die neue Situation des demografi-
schen Wandels einzustellen. Durch kontinuierliche
Fort- und Weiterbildung, Know-how-erhaltende Wis-
sensarbeit, gesundheitsfordernde MalBnahmen und
gezieltes Age-Management stehen ihnen Inst-
rumente zur Verfligung, um dem Fachkrafte-
mangel vorzubeugen und aktiv zu begegnen.

Mc Kinsey sieht fiir Unternehmen zum Beispiel grund-
satzlich zwei proaktive Handlungsoptionen zur Gegen-
steuerung (Mc Kinsey, Wettbewerbsfaktor Fachkrafte, 2011)

Eigene Potenziale ausschopfen und Attraktivitat
als Arbeitgeber erhéhen

Kooperationen und Partnerschaften eingehen

Unternehmen sollten bestmoglich dabei unterstiitzt
werden, die eigenen Potenziale auszuschopfen. Ins-
besonders fiir Klein- und Mittelbetriebe, die auch in
Oberosterreich einen erheblichen Teil der Unterneh-
men ausmachen, sollten Kooperationen gezielt un-
terstiitzt werden. Auf jeden Fall hat die Vermeidung
der Bedarfssenkung und andere betrieblicher Aus-
weichstrategien Prioritdt. Betrieben steht ein um-
fangreiches personalpolitisches Portfolio zur Verfu-
gung, das je nach Bedarf eingesetzt werden kann.

Bindung von Mitarbeiterlnnen starken
Talentquellen erschlieBen/besser ausschdpfen
Generationengerechte Personalentwicklung
Productive ageing

Bedarfsgerechte Qualifizierung

Managing diversity

Personalmarketing (Employer branding)

Im Gegensatz zu vielen gro8eren Unternehmen be-
treiben die wenigsten KMU eine vorausschauende,
strategieorientierte Personalplanung und Personalent-
wicklung. Viele Betriebe richten aus Kapazitatsgriinden
ihre Personalplanung oft nur kurzfristig am jeweiligen
Bedarf aus. Der aus dem demografischen und tech-
nologischen Wandel resultierende Fachkraftemangel
erfordert jedoch zusehends eine rechtzeitige Anpas-
sung der Personalplanung an die Entwicklungen und
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vorhandenen Potenziale am Arbeitsmarkt. In Oberds-
terreich eingesetzte Instrumente der aktiven Arbeits-
marktpolitik wie zum Beispiel Qualifizierungsberatung,
Qualifizierungsverbliinde und  Flexibilitatsberatung
unterstiitzen Unternehmen gezielt beim Kompetenz-
aufbau, um bei der Gewinnung, Integration und Qua-
lifizierung von Mitarbeiterlnnen wettbewerbsfahiger
zu werden. Zukiinftig werden folgende Aspekte der
betrieblichen Personalagenden noch starker einge-
setzt weden missen, um im Szenario eines zunehmend
umkampften Fachkrdftemarktes bestehen zu koénnen.

Forderung betrieblicher und Uberbetrieblicher
Initiativen zur Entwicklung der Humanressourcen

Forderung von Diversitdtsmanagement

potenzialorientierte Qualifizierungsférderung fir
Beschaftigte

Unterstlitzung von kooperativen Ansdtzen mit
Fokus auf KMU

Information und Bewusstseinsbildung
Im Sinne einer umfassenden Gesamtstrategie ist die

bestmdgliche Weiterentwicklung proaktiver, innova-
tiver arbeitsmarktpolitischer Begleitinstrumente auf

die neuen Anforderungen fiir die Unternehmensland-
schaft in Oberosterreich anzustreben, um bestmog-
lich betriebliche Ausweichstrategien zu vermeiden.
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>> QUALIFIZIERTE ZUWANDERUNG - FACHKRAFTEPOTENZIAL VON AUSSERHALB
OBEROSTERREICHS (RUCK-)GEWINNEN

Da aufgrund der demografischen Entwicklung das
Bevolkerungswachstum in den letzten Jahren Uber-
wiegend Uber Zuwanderung erzielt wurde, wird die
Gestaltung von qualifizierter Zuwanderung in Kom-
bination mit der Riickholung von abgewanderten

Arbeitskraften bzw. Absolventinnen von zunehmen-
der Bedeutung sein. Ebenso bedeutsam ist die Frage
der langfristigen Bindung der Arbeitskrafte. Europai-
sche und internationale Zuwanderung ist der Motor
fur eine positive zukiinftige Bevolkerungswachstum.

EBevdlkerungsverinderung nach Komponenten 2009 bis 2050 -
absteigend sertiert nach Einwehnerveranderung

Linz-Land

Wiels-Laml

‘Wels (3tadl)

Ling (Btadt)

Eraunau

Urlahr-Umg

Elrrdny

Pery

= Sieyr-Land

WhcklARruck

Grieskirchen

B chdor!

Gmunden

Framladi
e |

Sehdrding

Sdepr (Sact)

Rerebach

Qoerbasermeich

3.7
A
4
T
i
]
.2

Limwohnenseranderung
WandsTungsbianz
Getyrientdanz

53

0

5%

Veranderung in %

10% 20%

Im Jahr 2010 sind 12.200 Personen nach Oberoster-
reich zugewandert, zugleich wanderten 9.300 Perso-
nen ab. Daraus ergab sich eine Netto-Zuwanderung
(Wanderungssaldo) von 2.900 Personen. Bei Auslan-
derlnnen standen 10.400 Zuziige rund 7.000 Wegzi-
gen gegeniber, was einen Wanderungsgewinn von

3.400 Personen ergab. Fir die Jahre 2006-2010 be-
trug die Netto-Zuwanderung nach Oberdsterreich
in Summe 19.500 Personen. Da 2.800 Osterreiche-
rinnen mehr abwanderten als zuriickkehrten, war
der Wanderungsgewinn bei auslandischen Staats-
angehorigen mit 22.300 Personen deutlich hdéher.
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Wanderungssalden Oberdsterreichs nach Binnen- und
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Von den 12.200 Zuziigen des Jahres 2010 nach Oberds-
terreich entfielen 47% (5.800) auf Angehdrige anderer
EU-Staaten. Weitere 1.800 Zugezogene waren Osterrei-
cherlnnen. Mit rund 2.000 Zuziigen stellten deutsche
Staatsangehorige die gréBte Gruppe, gefolgt von Ru-
maninnen (1.400). Die Zahl rumanischer Migrantin-
nen verzeichnet seit 2006 einen starken Anstieg. Aus
Drittstaaten (Nicht-EU-Staaten) zogen 2010 insgesamt
rund 4.600 Personen nach Oberdsterreich zu, darunter
1.600 aus dem ehemaligen Jugoslawien (ohne Sloweni-
en) und 460 aus der Tirkei. (Land 00, Abteilung Statistik)
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Nationaler ,Brain drain”

Ein Faktor, der bislang in der Diskussion um Fachkraf-
tesicherung vernachldssigt wurde, ist jenes Potenzial
aus Oberosterreich, welches an einer Universitat au-
Berhalb Oberdsterreichs studiert. Da Oberosterreich
Uber kein breites universitares Angebot verfligt, bleibt
nur ein geringer Anteil der Studierenden im Her-
kunftsbundesland, die Mehrheit wandert fir die Stu-
dienzeit ab, mehr als die Halfte davon nach Wien.
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Gemal der Studierenden-Sozialerhebung 2009 liegt
Oberosterreich im Hinblick auf die Abwanderung im
Zuge des Studiums mit 60 % an 6. Stelle unter den Bun-

Smsconcrte ob, Studiarandor (WS 20411): Sesaest: 31,337
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Im Wintersemester 2011 belegten nach aktuel-
len Zahlen des Bundesministeriums fiir Wissen-
schaft und Forschung nur knapp 40 Prozent aller
00. Studierenden ein Studium in Oberdsterreich.

Insgesamt ist Oberdsterreich ein Bundesland mit ver-
gleichsweise geringen Anteilen an Auspendlerinnen
in andere Bundeslander oder ins Ausland bzw. Ein-
pendlerinnen aus anderen Bundeslandern. Wichtige
Ziele der Auspendlerlnnen sind der Salzburger Zen-
tralraum sowie die angrenzenden bayrischen Regi-
onen. Seit Anfang der 1990er Jahre haben sich auch
grenzuberschreitende Arbeitsmarktbeziehungen tber
die Tschechische Staatsgrenze hinweg entwickelt.
(AMS Osterreich, Bundeslandprofil 00 2010, OIR-Projekthaus)

Im Gegenzug dazu haben die Binnenpendler-
verflechtungen hohe Relevanz in den ober-
Osterreichischen Rdumen (siehe Kapitel Aus-
gangssituation Sdule D und E Fachkraftebedarf).

Internationaler ,Brain gain”
Die Anwerbung von neuen Arbeitskraften aus dem

EU-Raum, aber auch das aktive Nutzen neuer Berechti-
gungsarten im Auslanderbeschaftigungsgesetz = Rot-

II. ....
Stewermark Tirod

ThSG — Catengrundiages: BRIVT Linkdata [Stichiag: 1301201

deslandern. Der geplante Verbleib nach Studienende

fuhrtzueinem geschatzten,Brain drain“von 29 %. (Ober-
Osterreichs Bildungssystem im Benchmarking, IHS, 2010)
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Weil3-Rot-Card, soll die Abdeckung der Arbeitskrafte-
bedarfe der Zukunft unterstiitzen. Zusatzlich zu einer
aktiven Zuwanderungsstrategie sind die Rahmenbe-
dingungen am Standort fiir Schlusselkrafte zu verbes-
sern. Im Hinblick auf die prekare Arbeitsmarktsituation
in stideuropdischen Landern ist die Akquisition von
Schlusselkraften im Falle der Nicht-Deckung eine Opti-
on, die bereits andere Lander gezielt in Angriff nehmen.

Handlungsfelder

gezielte Akquise von Fachkraften auBerhalb
von 00

Menschen, die OO fiir Ausbildungszwecke ver-
lassen haben, zuriickholen

Fachkrafte in OO binden (Binnenmarketing)

Bewusstseinsbildung fiir Offenheit und Tole-
ranz (Diversitatsorientierung auf allen Ebenen)

Entwicklung der weichen Standortfaktoren zur
Integration vor Ort
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DIMENSION GESELLSCHAFT -

Saule C

,Probleme kann man nie durch dieselbe Denkweise l6sen, durch

die sie entstanden sind.”
Albert Einstein

Arbeitsplatz Obero6sterreich 2020 - die Strategie fir
Wachstum, Lebensqualitat und soziale Sicherheit - ver-
leiht dem Stellenwert der Arbeitsmarktpolitik in Oberos-
terreich Ausdruck. Es ist Schliisselaufgabe der Politik, die
Rahmenbedingungen und Interventionen, gestiitzt auf
standige und systematische Beobachtung des Arbeits-
markts, so zu steuern, dass ein moglichst hoher Beschaf-
tigungslevel erreicht und abgesichert werden kann.

Der rasante technische Fortschritt und die globalen Ver-
flechtungen fiihren fast taglich vor Augen, mit welcher
Dynamik sich der Wandel in der Arbeitswelt vollzieht.
Die rasche Weiterentwicklung der Organisation von
Arbeit und der Anforderungen in der Arbeitswelt, im-
mer kirzer werdende konjunkturelle Zyklen und sich
stetig verandernde globale Einflussfaktoren wirken
auf die Entwicklung der Arbeitsmarkte ein. Oberdster-
reich setzt sich strategisch mit Fragen der Entwicklung
der Arbeitswelt auseinander, um die Antizipationsfa-
higkeit Oberosterreichs zu starken und im Sinne eines
regionalen Transformationsmanagements bestmog-
lich die Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit Oberds-
terreichs aktiv mit zu gestalten. Aufgrund der knap-
pen Ressourcen muss sich Arbeitsmarktpolitik auf ihre
wirksamen Bereiche konzentrieren. Permanente Ver-
anderungen am Arbeitsmarkt verlangen die laufende
Anpassung der Qualifikationsstrukturen in der Erwerbs-
bevolkerung an die nachgefragten Qualifikationen,
um den Arbeitsmarkt zukunftsfahig zu organisieren.

Die Zukunftsallianz Wirtschaft OO 2020 hat zentrale Fra-
gestellungen formuliert, fir die es gilt, Lo6sungsansat-
ze zu entwickeln, innovative Modelle zu erproben und
wirkungsorientiert einzusetzen: (www.zukunftsallianz.at)

Wie gestaltet sich die Arbeitswelt im Jahr 20207
Welche Beschéftigungstrends zeichnen sich ab?

Welche demographischen Entwicklungen haben
wir zu bewaltigen und welche Lésungsansatze
gibt es?

Wie verandern neue Technologien und grenzen-
lose Kommunikation unsere Arbeitsplatze?

Wie wandeln sich die Arbeitsformen/Arbeitsar-
chitekturen? Werden wir zum Arbeitskraftunter-
nehmer? Welche Qualitaten der Arbeitnehmerlin-
nen und Arbeitgeberlnnen sind kiinftig gefragt?

Haben wir kiinftig genug qualifizierte Arbeits-
krafte? Genug Hochqualifizierte?

Was wird fir die Forderung von Talenten und
Hochbegabten unternommen?

Wie entwickelt sich die Wissensgesellschaft und
was sind die Auswirkungen?

Wie gewinnt man die besten Kopfe fiir eine Re-
gion?

Jeder hat Talente — wie kann man sie finden?
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Diese Fragen sind eingebettet in Megatrends, da-
runter befinden sich zukilnftige Migrationsstrome
und die damit verbundenen Chancen der Diversi-
tat in der Gesellschaft von morgen, die unter dem
Einfluss des demografischen Wandels steht. Zudem
wirken technischer Fortschritt, Individualisierung
und die organisatorische Revolution auf die Ar-
beitswelt ein. Dies erfordert grundsatzlich nationa-
le Politikgestaltung und Rahmenbedingungen und
auch konkrete regionale Losungen und Initiativen.

Strategisches Ziel

,Die Arbeit geht uns nicht aus, aber sie verdndert sich -
dem Stellenabbau durch Wettbewerb und technischen
Fortschritt steht ein Stellenaufbau durch neue Mdrkte auf
der anderen Seite gegeniiber. Neue Mdrkte entwickeln
sich aus neuen Bedtirfnissen, die sich aus der gewonnenen
Zeitund den gewonnenen technischen Méglichkeiten ent-
wickeln — konstant ist lediglich der strukturelle Wandel.”

(Dr. Hilmar Schneider, Institut zur Zukunft der Arbeit)

Basierend auf der strategischen Kernfrage ,Wie sichern wir im Jahr 2020 die Fachkrafte fiir die Unterneh-
men in Oberdsterreich?” soll das Zusammenwirken von innovativer Arbeitspolitik und innovativer Arbeits-
marktpolitik mit wissenschaftlicher Begleitung vorangetrieben werden und durch die Antizipation von
Trends eine Radarfunktion erfiillen. Die Entwicklung von Modellen und Pilotprojekten sowie institutiona-
lisierter Diskurs tragen zur Antwortfindung auf kommende Herausforderungen bei. Durch diese intensive
Auseinandersetzung mit den zentralen Fragenstellungen wird der Handlungsspielraum fiir die oberdster-
reichische Politik erweitert, um die Rahmenbedingungen fiir die Arbeitswelt der Zukunft aktiv zu gestalten.
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DIMENSION WIRTSCHAFT -
Saulen D UND E

VISION

Wir erhohen die Treffsicherheit arbeitsmarktpoliti-
scher Interventionen und Qualifizierungen, indem wir
bestmdglich die Informationsgrade betreffend der
zukilinftigen quantitativen und qualitativen Fachkraf-
tebedarfe in Branchen und Regionen erhdhen. Die
Orientierung an Branchen mit hohem Entwicklungspo-
tenzial und die gezielte Bearbeitung von Starkefeldern
sind ebenso wichtig wie auch die Beriicksichtigung
der Unternehmensstruktur in Ober&sterreich und de-
ren regionale Auspragungen. Die Verfligbarkeit von
Fachkrdften entlang der gesamten Ausbildungskette
ist die fundamentale Basis fiir die wirtschaftliche Ent-
wicklung des Standortes Oberdsterreich. Regionale
Differenzierung und branchenspezifische Empfehlun-
gen sind insofern zu berlicksichtigen, da vor allem im
Hinblick auf das Feld der zukunftstrachtigen MINT-Be-
rufsfelder dahnliche Fachrichtungen letztendlich um das
knapper werdende verfligbare Potenzial konkurrieren.
Die balancierte Herangehensweise stellt die bestmdg-
liche Ausgangssituation fiir alle Unternehmen im Kon-
text eines Wettbewerbsszenarios sicher. Oberdsterreich
ist als exportorientiertes Industriebundesland mit einer
leistungsfahigen Wertschopfungskette, deren Basis in
der Dichte an starken Industriebetrieben in der Zentral-
raumsachse liegt, sehr wettbewerbsfahig. Gleichzeitig
bildet die mehrheitlich klein- und mittelbetriebliche
Struktur mit vielen spezialisierten Gewerbe- und Dienst-
leistungsbetrieben ein wichtiges Riickgrat fiir eine sta-
bile Wirtschaft und fiir die Fachkradfteausbildung. Als
Flachenbundesland gilt dem vermehrt zunehmenden
Wettbewerb der landlichen Regionen mit dem Zent-
ralraum um Arbeitskrafte besonderes Augenmerk. Der
Wettbewerb mit Grof3betrieben, dem o&ffentlichen Be-
reich und den Schulen fordert besonders kleinere Unter-
nehmen, welche eine hohe Ausbildungsintensitat auf-
weisen. In der Konkurrenz und Kooperation zwischen
KMUs und GroBbetrieben sollten gut funktionierende
Modelle zum beiderseitigen Nutzen Beachtung finden.
Die Unterstlitzung des gesamthaften Ansatzes steht
im Vordergrund der Strategieentwicklung - der ori-

gindre Wettbewerb findet nicht zwischen Branchen
und Regionen, sondern bereits zwischen grundle-
genden Ausbildungswegen statt. Es geht erst in zwei-
ter Linie um die Entscheidung Handel oder Gewer-
be, vorher féllt die Primarentscheidung - schulische
oder betriebliche Ausbildung. Der Fokus auf grof3e
Entscheidungswege - besonders im Hinblick auf
die bessere Positionierung der dualen Ausbildung
im Gesamtkontext - sollte stets gewahrleistet sein.
Der Anpassungsdruck insgesamt fiihrt zu einem Wettbe-
werb im positiven Sinne, da Unternehmen und Arbeits-
kréfte gleichermal3en aktiviert werden, die Leistungsfa-
higkeit bestmdglich zu erhdhen. Die demografischen
Veranderungen des Arbeitskraftepotenzials flihren auto-
matisch zu einer steigenden Diversitatsorientierung und
unterstitzen das aktive Herangehen an neue Zielgrup-
pen. Das Schlagwort der ,alternativen Besetzungsstrate-
gien” wird zur Realitdt und 6ffnet Wege fiir arbeitsmarkt-
politische Zielgruppen, die somit von der Problem- zur
Potenzialgruppe werden. In der Konkurrenz zwischen
den Standorten und Regionen herrscht grundsatzlich in-
nerregionaler Wettbewerb. Dieser Wettbewerb um Fach-
krafte ist per se nicht negativ zu bewerten sondern viel-
mehr das Wesen eines funktionierendes Arbeitsmarktes.
Die Forderung der Fachkraftebasis fur Wirtschaftsfelder
mit hoher Wertschopfung sichert gute Einkommen und
somit den zukinftigen Wohlstand in Oberdsterreich.
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>> DIMENSION WIRTSCHAFT - REGIONALER UND BRANCHENBEZOGENER FACH-

KRAFTEBEDARF
INDIKATORENSET - Sdulen D und E regionaler und branchenbezogener
Fachkraftebedarf
Strategisches Ziel
Strategisches Ziel Zielindikator

Wir erhéhen den Informationsgrad betreffend des quantitati-
ven und qualitativen Fachkraftebedarfs der Wirtschaft in Ober-
osterreich und verbessern die Transparenz am Arbeitsmarkt und
die Durchlassigkeit zwischen Angebot und Nachfrage durch die
Implementierung eines systematischen Arbeitsmarkt-Monito-
rings.

Erhdhung der Genauigkeit der Bedarfsprognose fiir den qua-
litativen und quantitativen Fachkrdftebedarf und Schaffung
von detaillierteren Planungsgrundlagen.

Wirkungsmessung durch systematische Beobachtung des
quantitativen und qualitativen Angebots und der Nachfrage
am Arbeitsmarkt. (Monitoring-System)
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Steuerungsziele

Steuerzungsziele

Wir heben des Qualifikationslevel der Beschaftigten und star-
ken damit die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen durch
die Entwicklung von branchenbezogenen, individuellen und
innovativen Weiterbildungsprogrammen

Wir starken die Starken des Standortes Oberdsterreich, indem
wir gezielt in definierten zukiinftigen wirtschaftlichen Starke-
und Innovationsfeldern mit Entwicklungspotenzial Qualifizie-
rungsaktivitaten setzen.

Wir forcieren alternative Besetzungsstrategien, um fiir die Un-
ternehmen zusatzliche Personengruppen mit Entwicklungs-
potenzial zu erschliefen.

Wir forcieren Berufsbilder mit Zukunft zur Erh6hung der beruf-
lichen Mobilitat und Durchlassigkeit am Arbeitsmarkt.

Dies ist durch die bedarfsorientierte Ausrichtung von Ausbil-
dungssystemen, Modularisierung und Anerkennung von Kom-
petenzen sicher zu stellen — besonderer Stellenwert kommt
der MINT-Orientierung zu.

Wir erhéhen die Transparenz am Arbeitsmarkt durch einen
moglichst hohen Einschaltgrad offener Stellen beim AMS.

Die Stellenandrangsziffer ist ein bedeutender Indikator fiir die
GroRe oder Knappheit des Arbeitskrafteangebotes in einem
Berufssegment.

Zielindikatoren

Arbeitsmarktpolitische Qualifizierungsangebote orientieren
sich noch starker an den Bedarfen der Wirtschaft und erhéhen
so die Treffsicherheit.

Wirkungsmessung im Rahmen des Fachkréfte- und Qualifikationsmo-
nitoring-Systems

Sicherstellung der standortstrategischen Kompetenzen durch
Kompetenzentwicklung in den definierten Starkefeldern der
00. Wirtschafts-, Forschungs- und Standortpolitik

Dies erfolgt durch Rickkoppelungssysteme und Anbindung an die
bestehenden bzw. zukiinftigen strategischen Programme.

Laufende Wirkungsmessung und Rickkoppelung durch Be-

obachtung der Besetzungsgrade bei alternativen Zielgruppen
und des Erfolgs von Férderinstrumenten.

Erhéhung der Durchlassigkeit, beruflicher Mobilitat und Trans-
parenz am Arbeitsmarkt.

Steigerung der Fahigkeiten und Kompetenzen der Arbeitskraf-
te und der Anpassungsfahigkeit der Unternehmen.

Einschaltgrad des AMS OO nach Branchen und Regionen
Datenquelle: AMS-Datawarehouse
Stellenandrangsziffer nach Berufsgruppen

Datenquelle: AMS-Datawarehouse
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Strategische Relevanz - Ausgangssituation und Datenbasis

Fachkréfteverfligbarkeit und wirtschaftliche Entwick-
lungsperspektiven bedingen einander. Der qualita-
tive und quantitative Arbeitskraftebedarf nach Re-
gionen, Branchen und Stdrkefeldern steht im Fokus
dieser beiden Saulen D und E des strategischen Pro-
gramms Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020. Die Ent-
wicklung regionaler, bedarfsorientierter beruflicher
Aus- und Weiterbildungsprogramme im Dialog mit
der Wirtschaft sichert das Wachstum der Unterneh-
men in OberOsterreichs Regionen und Starkefeldern.
Die langfristige Sicherung von standortstrategischer
Qualifizierung ist der entscheidende Faktor zur Zu-
kunftssicherung des Wirtschaftsstandes Oberdsterreich.

Wie kann Oberésterreich nun zukiinftig durch die prézise
Analyse und somit die Planung des Fachkrdftebedarfs, der
Anforderungen der Unternehmen an die Menschen und
somit des zuklinftigen Qualifikationsbedarfs eine optima-
le Verbindungslinie zur Arbeitsmarktpolitik herstellen?”

Die Bedeutung dieser Schlisselfrage resultiert aus
der Tatsache, dass die Struktur der registrierten Ar-
beitslosen hinsichtlich Qualifikation, Vermittelbarkeit,
sozialer und regionaler Mobilitdt oft nicht mit den
Anforderungen seitens der Nachfrage in den Unter-
nehmen Ubereinstimmen. Strukturelle Veranderungen,
Anpassungsprozesse im Bereich der Produktion und
der Dienstleistungen ziehen eine weitgehende Flexi-
bilisierung der Arbeitswelt und zunehmende Mobili-
tatsanforderungen nach sich. Die Offnung der Grenze
gegeniiber Tschechien sowie der EU-Beitritt haben
auch Auswirkungen auf den (grenziiberschreitenden)
Arbeitsmarkt. Raumstrukturelle und/oder Wohlstands-
unterschiede bestimmen neben Verfligbarkeit und Qua-
litdt von Arbeitskraften, Giitern und Dienstleistungen
auch ganz wesentlich die Richtung und Intensitat regi-
onsuberschreitender Beziehungen wie Pendlerstrome,
(Einzel-)Handel, Bildung, betriebliche Kooperatio-
nen (z.B. Verlagerungen, Beschaffung usw.). Eine
permanente Qualifizierung sowie Aus- und Weiter-
bildung der Arbeitskrafte wird als wichtige Voraus-
setzung einerseits fur den Verbleib sowie die Integ-
ration in den Arbeitsprozess und andererseits fir die

Innovationsfahigkeit von Betrieben gesehen. Nicht
zuletzt deshalb wurde der Aspekt ,Lebensbeglei-
tendes Lernen” als wichtiger Bestandteil einer Eu-
ropdischen Beschaftigungsstrategie aufgenommen.
(Regio 13 - operationelles Programm, Land OO 2007)

Hohe Attraktivitdt des Standortes Oberosterreich als
Ausgangsbasis

Rund ein Viertel der Industrieproduktion und der
Exporte Osterreichs kommen aus Oberdsterreich.
00 ist damit die Nr. 1 unter den neun &sterreichi-
schen Bundeslandern. Osterreichs fiihrende Indus-
trieregion ist durch eine sehr starke Dynamik und
wirtschaftliche Stabilitdit gekennzeichnet. Starkes
Beschaftigungswachstum und niedrige Arbeitslo-
sigkeit sind das Ergebnis der Wettbewerbsstarke der
Region und ihrer Unternehmen. Die Griinde fir die
im nationalen und internationalen Vergleich sehr gu-
ten Wirtschafts- und Arbeitsmarktdaten sind durch
mehrere Faktoren begriindet. Es sind dies vor allem:

hohe Qualifikation und Motivation der Arbeits-
krafte

gesunde Mischung der Wirtschaftsstruktur nach
Branchen und Unternehmensgréf3en mit einer
Vielzahl von innovativen, flexiblen und damit
wettbewerbsstarken Unternehmen

innovative Starke und Flexibilitat der Unterneh-
men
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Viele dieser Unternehmen haben sich auf Markt-
nischen konzentriert und zdhlen in diesen be-
zliglich des Marktanteils und der Technologie
zu den fiihrenden Unternehmen Europas. (TMG)

Die Bedeutung erfolgreicher Arbeitsmarktpolitik fir
den Standort Oberdsterreich wird im Standortradar
des Management Clubs unterstrichen. Oberdsterreich
punktet insbesonders beim Faktor Arbeit und liegt im
Hinblick auf samtliche abgefragten Teilaspekte (Wirt-
schaftsfreundlichkeit, Standortkosten, Wissen, weiche
Standortfaktoren) an der Spitze. Oberosterreich fihrt
im aktuell verfigbaren Standortradar im Bundeslan-
derranking des Jahres 2009. Beim Teilindex Arbeits-
markt konnte OO seine Spitzenposition im Bundeslan-
dervergleich halten. Oberosterreich konnte fiir sich die
beste Managerlnnenbewertung fiir den regionalen Ar-
beitsmarkt im Hinblick auf die aktuelle Arbeitsmarktsi-
tuation, die Arbeitslosenquote und den Ausblick auf die
Arbeitsmarktsituation, verbuchen. Der relative hohe
Abstand zum zweitplatzierten Bundesland Salzburg
ist sicher auch auf den hohen Beitrag des Landes zu
MalBnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik in enger
Abstimmung mit dem Arbeitsmarktservice zuriickzu-
fuhren. (Standortradar, Management Club Osterreich, 2010)

Das WIFO attestiert OberOsterreich in seiner Stu-
die zur Arbeitsmarktpolitik einen besonders in-
tensiven Einsatz von Landesmittel in der akti-
ven Arbeitsmarktpolitik. Diese Mitteleinbringung
ermdglicht einen hohen Erfassungsgrad der Arbeits-
losen in Mallnahmen und ist einer der Erfolgsfakto-
ren, die aufrechterhalten werden sollen. (WIFO, 2009)

Im Teilaspekt Wissen des Standortradars wurden Qua-
litdt und Moglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung,
Forschung & Entwicklung und der Verfligbarkeit von
hochqualifizierten Mitarbeiterlnnen am Standort be-
urteilt. Nach Meinung der befragten wirtschaftlichen
Entscheidungstrager bewegt sich das regionale Wis-
sen in Osterreich insgesamt auf sehr hohem Niveau.
56 Prozent der Managerlnnen bewerten das verfiig-
bare Wissen am Standort mit sehr gut bzw. gut. Auch
die Forschungs- und Entwicklungskompetenz in Os-
terreich wird mit 53 Prozent mit sehr gut bzw. gut be-
wertet. (Standortradar, Management Club Osterreich, 2010)
Fir Oberosterreich zeigt sich bei diesen Faktoren, dass
mit der Strategie einer Starkung von standortstrate-

gischer Qualifizierung und enger Abstimmung mit
der Forschung der richtige Weg beschritten wurde.

Wirtschaftliche Ausgangssituation

Der Beschaftigtenanteil (unselbstdandig Beschaftigte)
im sekunddren Sektor lag 2010 in Oberosterreich mit
34% (hochster Wert neben Vorarlberg) deutlich tber
dem Osterreich-Wert (25%). Die Industrie Oberdster-
reichs zeichnet sich durch eine hohe Kompetenzin den
Bereichen Stahl, Chemikalien, Kunststoff, Fahrzeuge,
Maschinenbau, Anlagenbau, Autozulieferung, Metall-
waren, Zellstoff und Papier aus. In bestimmten Tech-
nologiefeldern nutzte Oberdsterreich seine industrielle
Tradition und entwickelte neue Kompetenzbereiche:
metallurgische Verfahren, Fahrzeugbau, Mechatronik,
Softwareentwicklung und Industriemathematik. In die-
sen Branchen herrschen in erster Linie Gro3betriebe vor.

Gemessen an der Bruttowertschopfung sind
laut den letztverfligbaren Zahlen der Statis-
tik Austria aus dem Jahr 2008 folgende Bran-
chen der Sachgiitererzeugung besonders wichtig:

Maschinenbau (1,93 Mrd. €)

Metallerzeugung und -verarbeitung
(1,34 Mrd. €)

Automotive-Bereich (1,3 Mrd. €)

Hersteller von Metallerzeugnissen
(1,1 Mrd.€)

Nahrungs-, Genussmittel- und Getrankeindust-
rie (976 Mio. €)

Chemieindustrie (878 Mio. €)
Kunststoffindustrie (644 Mio. €)

Herstellung von Mébeln, Schmuck, Sportgerate,
etc. u. sonstige Erz. (534 Mio. €)

Herstellung von Geraten der Elektrizitatserzeu-
gung, -verteilung u. a. (476 Mio. €)

Herstellung und Verarbeitung von Papier und
Pappe (428 Mio. €)

Be- und Verarbeitung von Holz (405 Mio. €)
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Zusatzlich zur Sachgutererzeugung sind vor allem die Bauindustrie und die Energieversorgung wesentliche Berei-
che des produzierenden Sektors in 00. (IV 00, Positionspapier Exzellenzstrategie OO 2009 - 2015)

Die Unternehmensstruktur gliedert sich in Oberosterreich wie folgt:

Betriebe mit Kammermitgliedschaft in Oberdsterreich nach Sparte und Betriebsgrofie 2011
Quelle: Wirtschaftskammer Oberé&sterreich

Mitarbeiterzahl Gesamt
Sparte 10 bis 19 20 bis 49 50 bis 99 100 und
mehr
Gewerbe und Handwerk 1.286 898 275 220 2.679
Industrie 108 165 112 233 618
Handel 602 417 148 110 1.277
Bank und Versicherung 38 41 32 28 139
Transportund Verkehr 240 153 34 44 471
Tourismusund Freizeit 374 152 44 22 592
Information und Consulting 227 163 50 28 468
Gesamt 2.875 1.989 695 885 6.244
Im Vergleich zu anderen Bundeslandern hat in Ober- Diese Beschaftigungszunahme im Dienstleistungssek-
osterreich der Strukturwandel in Richtung Dienst- tor betrifft in besonderer Weise die unternehmensbezo-
leistungen nicht mit derselben Dynamik stattge- genen und produktionsorientierten Dienstleistungen
funden. Der Anteil der unselbstandig Beschaftigten (z.B. Planung, Konstruktion, Marketing etc.) sowie den
im tertidren Sektor lag 2010 mit 66% deutlich unter Bereich der Informations- und Kommunikationstech-
dem Osterreichwert (74%). In einzelnen Regionen nologien. Nicht zuletzt, da diese Bereiche eng mit dem
Oberosterreichs hat der Tourismus gréBere Bedeu- Produktionssektor verknipft sind (oft auch erst durch
tung (bspw. im Seengebiet des Salzkammerguts). Auslagerungen an Bedeutung gewonnen haben), soll-
te aber - trotz unmittelbarer Beschaftigungsriickgan-
Das IBW bestatigt in der Analyse der Beschaftigungs- ge in manchen Bereichen - auch die Bedeutung des
entwicklung in Oberosterreich den weiteren fortschrei- Produktionssektors als treibende Kraft der wirtschaft-
tenden Trend zur ,Tertidrisierung” (wirtschaftlicher lichen Entwicklung und technologischen Innovati-
Strukturwandel zugunsten des Dienstleistungssektors). on hervorgehoben und beachtet werden. (IBW, 2011)
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Veranderung der Beschiftigtenzahl der wichtigsten Branchen in OO 1998 - 2007
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Oberosterreich - das Lehrlingsbundesland Nummer 1
(WKOO, 2012)

7033 Lehrbetriebe bilden mit Engagement in 7779 Aus-
bildungsstatten ihre insgesamt 27.361 Lehrlinge aus
und schaffen damit in allen Wirtschaftszweigen quali-

fizierten Berufsnachwuchs. Als Lehrlingsausbilder Nr.
1 in Oberosterreich behauptet sich nach wie vor die
Sparte Gewerbe und Handwerk mit 12.421 Lehrlingen.
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WKOO Lehrlingsbilanz 2011

mannlich

weiblich

total %

Gewerbe und Handwerk 9.799 2.622 12.421 45,40%
Industrie 4084 713 4797 17,53%
Handel 1.097 2.820 3917 14,32%
Bank und Versicherung 118 118 236 0,86%
Transport und Verkehr 472 199 671 2,45%
Tourismus und Freizeitwirtschaft 778 1.055 1.833 6,70%
Information und Consulting 264 232 496 1,81%
Micht WK- Mitglieder 751 1.085 1.836 6,71%
§ 29 BAG, Ausbildungseinrichtungen 0,000%
§ 30 BAG, Uberbetriebliche Lehrausbildung 28 25 53 0,19%
§ 3b BAG Ausbildungseinrichtungen (Integ 243 203 446 1,63%
530b-Uberbetriebliche Lehrausbildung AMS 374 281 655 2,39%
Gesamtergebnis 18.008 9.353 27.361 100,00%
Quelle: WKOO 2011
Die Hitliste der Lehrberufe fiihrt 2011 der Modul- schieden — das sind immerhin 31,69 Prozent al-

lehrberuf Metalltechnik vor Einzelhandel und dem
Modullehrberuf Elektrotechnik an. 8669 Madchen
und Burschen haben sich fir diese 3 Lehrberufe ent-

ler Lehrlinge. In den 9 Modullehrberufen werden
bereits 4300 (15,72%) aller Lehrlinge ausgebildet.

WKOO - Hitliste der Lehrberufe

Metalltechnik 3) 3.5 12,91%

Einzelhandel 1) 3.118 11,40% 31,69%
Elektrotechnik 4) 2.020 7,38%
Blirokaufmann/-frau 1.644 6,01%
Kraftfahrzeugtechnik 2) 1.621 5,92%
Installations- und Gebaudetechnik 963 3,52%
Friseur/in und Periickenmacher/in (Stylist/in) 945 3,45%
Koch/Kdachin 721 2,64%
Tischlerei 699 2,65%
Gastronomiefachmann/-frau 637 2,33%
Summe TopTen 15.899 57,62%|
195 sonstige Lehrberufe 11.462 47 ,38%

Quelle: WKOO 2011

Arbeitsplatz 00 2020 144



Zum Jahreswechsel wurden in OberOsterreich 1654 aller Lehrlinge. Deutschland ist hinter Bosnien-Herze-
Lehrlinge auslandischer Herkunft aus 67 Nationen aus- gowina und vor Kroatien an 2. Stelle.
gebildet. Dies entspricht einem Anteil von 6,05 Prozent

WKOO - Lehrlinge nach Staatsbiirgerschaft

Land Anzahl Lehrlinge Prozent

Bosnien-Herzegowina (BIH) 353 21,34%
Deutschland (D) 242 14,63%
Kroatien (HR) 219 13,24%
Tiirkei (TR) 212 12,82%
Serbien (SRB) 171 10,34%
Kosovo (KOS) 89 5,38%
Mazedonien (MK) 66 3,99%
Ruménien (RO) 52 3,14%
Ruf3land (RUS) 23 1,39%
Palen (PL) 19 1,15%
Tschechien (CZ) 19 1,15%
Ukraine (UA) 18 1,09%
Thailand (T} 15 0,91%
Sonstige 156 9,43%
Gesamt auslandische Lehrlinge 1.654 100,008

Quelle: WKOO 2011

Im Hinblick auf die regionale Verteilung der Lehrlinge ist ~ ge, gefolgt von Vécklabruck mit 9,22 Prozent und Linz-
Linz Spitzenreiter der Bezirke mit 20,02 der 06. Lehrlin-  Land mit 8,56 Prozent.

WKOO - Lehrlinge und Lehrbetriebe nach Bezirken

Lehirlinge per
122011

Linz SATT -1.65% 20,02%
Vocklabruck 7524 3,578 5,273 Linz 1.045 1,57 13,47%
Linz - Land 2.342 1,975 Buhs | ieMaBuck o 0.28% .75
Gmunden 1871 5125 oy | el - L 8, 29%
Genunden 518 1.8 T.43%
Wels 1.775 0,34% 495 ) = -
Bwaunau am lnn 55T 1.h0% T8N
Braunau am lnn 1.651 M= &,03% Wals . IRT T
Riied im Innkreis 1340 0,99% 4, B&% Grinskirchan 306 P— 9
Stayr 1,166 1.37% 4,345 Faed 1m Innkring an 0,545 4.T9%
Ferg 1182 1.97% 4, 32% Krchdor an der Krems 369 0,54 4. 74%
Greskirehen 1162 0,17 4,25% Scharding I5E 0.56% | 4,58%
Kirchdarf an der Krems 1.058 1.52 4,01% Walt - Land 19 1,8% 4.10%
Scharding 1.055 4,52 3, BA% Fresrad 316 A ¥, R
Wels - Land 969 1,795 3.54% Perg 36 2.27% 4,045
Rohrbach 913 2.0% 3, 3% Rohebach Ny 1.29% 4.02%
Frevsladt T35 Lnx 2,9% Stayt - Land 30 0,9% 31.87%
Stayr - Land TE1 1,300% 1,65% Urfahr - Umgebung 2 1.69% | 3.4
Urahr - Umgebung T42 -1,20% 1,M% Steyr 243 6,50 3.91%
Eferding 505 0,00% 1,65% Eferding 177 0.5 | 2,289
UM 27.361 0,03% 100, 0:0% AR r.I1re 1,08% A Oy, O

Quelle: WKOO 2011
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Auch bei der Anzahl der Lehrbetriebe ist Linz mit 13,43
Prozent aller oberosterreichischen Lehrbetriebe, an
erster Stelle des Bezirksvergleichs, gefolgt von Vockla-
bruck mit 9,78 Prozent und Linz-Land mit 8,29 Prozent.

In der offentlichen bildungspolitischen Diskussion
Uber die Lehrlingsausbildung spielt die Frage der Ein-
gangsqualifikation der Lehrstellenbewerberinnen eine
wichtige Rolle, wenn es um den Umfang der Ausbil-
dungsbeteiligung geht. Die schulische Eingangsquali-

fikation sowie das Interesse fir den Beruf sind wichti-
ge Variablen fiir den Erfolg der Ausbildung, aber auch
fir das Verstandnis der Kosten-Nutzenaspekte der
Ausbildung aus Sicht der Unternehmen. Der Befund
zeigt zwar, dass die Mehrheit der Betriebe gewisse
Mangel beziglich der Eingangsqualifikationen der
Lehrstellenbewerberlnnen feststellt. Altere und reifere
Lehrlinge als Ausweg werden aber trotzdem nur von
einer Minderheit als Alternative gesehen. (IBW, 2012)

Fakten und Einschatzungen beziiglich der Lehrlingsausbildung im Betrieb (nur Betriebe, die
zum Befragungszeitpunkt Lehrlinge ausgebildet haben®), in % (Zeile}
* Diese Differenzierung erfolgt mittels eines Filtersim Fragebogen

“*Vorteile gegentber Betrieben, die nicht ausbilden

Quelle: Unternehmenshefragung in Oberdsterreich (Betriebe ab 10 Beschaftigten), Marz/April 2011

Trifftvellund Trifftteilweise Trifftnichtzu n
Eehauptung
ganzzu 2u
Eingangsqualifikationen
Die Eingangsqualifikationen vieler
a7 54,0 8.3 4535
Lehrstellenbewerber sind mangelhaft
Eswiire besser, die Lehranfanger wiren alter
17.2 42,0 40,7 4517
undreifer
Duale Ausbildungsanlage
Wir haben Kentakte zur Berufsschule 40,7 47,2 121 4583
Eignung der Aushildungsordnungen
Die Lehrberufe unserer Branche passen nicht
2u den Eingangsqualifikationen der 4.8 43,2 52,0 4476
Jugendlichen
Wir bréuchten sinen neuen Lehrberuf 52 10.4 84.4 4464
Die Lehrberufe unserer Branche entsprechen =
nicht den Praxisanforderungenim Betrieb 5.1 30.8 64.0 4516
Lukrierung der Aushildungsergebnisse**
Wir kénnen uns die besten Lehrlinge zur
) : 25,4 371 375 4.543
Weiterbeschafligung aussuchen
Ausbildete Lehrlinge werden oftabgeworben 12,3 48,5 41,2 4,555

Quelle: IBW, 2012

Fachkraftebedarf und Fachkrafteengpass - eine aktuelle Bestandsaufnahme

Die Umfrage , Fachkrafte — die aktuelle Situation in
Osterreich” des Market-Instituts im Auftrag der Wirt-
schaftskammer Osterreich aus dem Jahr 2011 hat repra-
sentativen Charakter und lasst auf die Perspektiven und
Erwartungen der Unternehmen betreffend die zukiinf-
tige Situation schlieBen. In etwa zwei Drittel der befrag-
ten Unternehmen quer durch Branchen, Regionen und
Mitarbeiterinnenanzahl kritisiert die Verfligbarkeit von
Fachkraften allgemein. In Hinblick auf die kommenden
Monate und Jahre befragt, duBern ebenfalls mehr als die
Halfte bis zu knapp 2/3 der Unternehmen erhoéhte Pro-

bleme bei der Suche nach geeigneten Mitarbeiterinnen.
Auf die Frage, ob bei Bedarf die geeigneten Mitarbeite-
rinnen zu finden sind, antwortet % der befragen Unter-
nehmen negativ. Als diesbezligliche Problemfelder bei
der erfolglosen Suche nach Mitarbeiterlnnen werden
vor allem die Aspekte mangelhafter Qualifikation und
mangelnder Einstellung angefiihrt. (Market Institut, 2011)

Das Problemfeld Qualifikation scheint mitunter auf
den Anpassungsdruck auf den Arbeitsmdrkten zu-
rickzufihren sein, die eine Qualifizierungssteige-
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rung auf allen Ebenen erforderlich macht. Der hohe

ob sie als Selbststandige oder Unselbststandige ta-

Anpassungsdruck auf die Osterreichischen Unter- tig sind. (STRAT.AT 2007|2013 Nationaler Strategischer

nehmen bedeutet auch wesentliche Veranderungen

fur die in ihnen Beschaftigten, unabhdngig davon,

Rahmenplan Osterreich 2007-2013, Hrsg. OROK, 2006)

IBW-Studie Fachkraftebedarf der Wirtschaft in Oberdsterreich - Trends und Perspektiven

Im Jahr 2011 wurde eine umfangreiche Studie im Auf-
trag des Landes Oberdsterreich (Wirtschaftsressort)
zum Fachkraftebedarf der 06. Wirtschaft seitens des IBW
durchgefihrt. Einige wichtige Teilaspekte zur Ausgangs-
situation werden im folgenden Abschnitt erlautert.

Zur Analyse der konkreten Qualifikationsnachfrage der
Unternehmen in Bezug auf Ausbildungsebene bzw. Be-
rufe eignet sich vor allem die Untersuchung der gemel-
deten bzw. veroffentlichten offenen Stellen. Diese Daten
sowie auch jene Indikatoren, die unter Einbeziehung der
offenen Stellen errechnet werden (wie z.B. die Stellen-
andrangsziffer), leiden darunter, dass Analyse und Ver-
teilung der Zahl der offenen Stellen nach Ausbildungs-

ebene in besonders hohem Mal3e von der Meldung/
Bekanntgabe der offenen Stellen im verwendeten Me-
dium abhangig sind. Fachkrafte (Lehrabsolventinnen)
werden vor allem Uber die Kanale Printmedien bzw. AMS
gesucht, weniger (ber Internet-Jobborsen. (IBW, 2012)

Absolut betrachtet wurden in Oberdsterreich 2010 die
meisten offenen Stellen eindeutig fir Absolventinnen
einer Lehre/Meisterpriifung angeboten. In 36.459 Inse-
raten in Printmedien, in 30.769 gemeldeten offenen Stel-
len beim AMS sowie in 293 Online-Inseraten wurden Ab-
solventinnen einer Lehre/Meisterpriifung gesucht. Dies
unterstreicht eindrucksvoll die Bedeutung der Lehraus-
bildung fiir den Fachkraftenachwuchs in Oberdsterreich.

Stellenangebote in Printmedien, bei AMS und Online (Oherdsterreich)
Zugange nach hichster abgeschlossener Ausbildung (2010)- ABSOLUT

o 5.000 10.000

15.000

2000 25000 30000 35.000 40000

Pflichtschule/keine H"'*H | I |

Aushildung 54

Lehre/Meisterprifung
203

mittlere 3.507

Schule/Fachschule 126

i 3 sz

Matura/College 4023

I 1.7
1.475
144

Universitat

, . 916
Ausbildung nicht 147

erkennbarik.A. |7

| 36.45p

3?.‘J55

30.769

m Printmedien
AMS
Online

CQuele: Kostera, Doris (2011} Der Stellenmarktin Osterreich 2010, Wien + ibw-Berechnungen

Anmerkung: Ohne Teilzeitstellen

Quelle: IBW, 2012
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Unter den beim AMS gemeldeten (sofort und nicht sofort verfiigbaren) offenen Stellen in Ober&sterreich im Jahres-

durchschnitt 2010 ragen vier Berufsgruppen heraus:

Metall-Elektroberufe (1.980 offene Stellen im Jah-

resdurchschnitt 2010)

Fremdenverkehrsberufe (1.312 offene Stellen)

Gesundheitsberufe (1.240 offene Stellen)

Berufe des Handels (1.158 offene Stellen)

Ctfona Stellan nach Berulsohargruppen in Ohercostarreich (AN S)

L esdurchschnitl 2010 Bestandsdatan)

Quwdle EALIve b Datenbasin, AW Sp d nivenkong Solomund nkcbteofor verfughbare offens Steflen | Bastandsdaen)
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Quelle: IBW, 2012

Diese vier Berufsgruppen (Metall-Elektroberufe, Frem-
denverkehrsberufe, Gesundheitsberufe, Berufe des
Handels) weisen (aus Sicht der Arbeitssuchenden)
auch vergleichsweise giinstige Stellenandrangsziffern
auf. Ganz besonders im Bereich der Gesundheitsberu-
fe. Hier kommen im Jahresdurchschnitt 2010 auf eine
beim AMS gemeldete offene Stelle lediglich 0,6 beim
AMS gemeldete Arbeitssuchende. Hier lasst sich auch
recht deutlich erkennen, dass das bestehende Aus-
bildungsangebot im Bereich der Gesundheitsberufe
den aktuellen Bedarf nicht decken kann. (IBW 2012)

Am wenigsten glinstig (aus Sicht der Arbeitssuchen-
den) gestaltet sich die Stellenandrangsziffer unter
den vier Berufsgruppen mit den meisten beim AMS
gemeldeten offenen Stellen im Bereich des Han-
dels. Hier stehen im Jahresdurchschnitt 2010 ei-
ner beim AMS gemeldeten offenen Stelle 2,4 beim
AMS vorgemerkte Arbeitssuchende gegenitiber.
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Stellenandrangszitfern nach Berulsobergruppen in Oberdeterreich (AMS)

(Slellenandrang =Zahl der Arbeltsiosan ¢ Zahl der offenen Sellen: JO 20109
Quele BaLkvebiDetenbasin: A4 5) = bwe-Barechnungen

Anmatngen Sofofund nicht sofortverfil ghats clfens Stelan Iehresduchachnm 2010 (Gestandudaten
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Quelle: IBW, 2012

Kurziiberblick IBW-Unternehmensbefragung 2011

Die Vorausschau auf die Beschaftigungs-
entwicklung in den nachsten Jahren fallt
optimistisch aus. Etwas unter 30 Prozent

Voraussichtliche Beschaftigungsentwicklung im Unternehmenin den nachsten drei Jahren nach
Spartenzugehdrigkeit, in % (Zeile)
Behauptung: /n den ndchsten drei Jahren werden wir voraussichtlich zuséatz liche Mitarbeiter einstellen

Quelle: Unternehmenshefragung in Oberdsterreich (Betriebe ab 10 Beschéaftigten), Marz/April 2011

der Unternehmen in Oberdsterreich ge- Sparte Trifft voll und Trifft Trifft Anzahl
hen davon aus, dass sie in den nachsten ganzzy teilweise zu nichtzu | gesamt
drei Jahren zusitzliches Personal einstel- infermation und Gensulting 2o 29 2 408
len werden. Uberdurchschnittlich haufig industre 07 %8 18 °ot
. . o Handel 30,5 52,5 17,0 1.277
fallen diese positiven Beschaftigungs- Gewerbe und Handwerk 278 520 402 2 649
einSChétZUngen in den Sparten Infor— Tourismus und Freizeit 255 433 31,2 569
mation und Consulting sowie Industrie Bank und Versicherung 147 60,9 24,4 139
und Handel aus, deutlich am schwaéchs- Transport und Verkehr 128 46,8 194 471
ten in den Sparten Transport und Ver- Gesamt 28.2 50,7 21,0 6174
kehr sowie Bank und Versicherung. Quelle:IBW, 2012
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Einschatzung des Fachkrafteangebotes in der Branche nach Spartenzugehdarigksit, in % (Zeile)
Héchster Wert je Zeile hervorgehobenQuelle: Unternehmensbhefragung in Oberésterreich (Betriebe ab

10 Beschaftigten), Marz/April 2011

Es gibt zu wenig Fachkrdfte unserer Branchein Anzahl
Sparte Oberdsterreich gesamt
Trifft voll und Trifft teilweise zu  Trifft nichtzu
ganzzu
Gewerbe und Handwerk 58.7 353 6,0 2.655
Tourismus und Freizeit 58.0 36,3 58 582
Bank und Versicherung 51.3 20,4 19,4 139
Transport und Verkehr 48.5 47.3 4.2 471
Industrie 43,8 51.6 4.6 618
Information und Consulting 395 421 18.4 468
Handel 35,6 50,4 14,0 1.270
Region
Hausruckviertel 54,7 36,6 87 1.440
Muhlviertel 53.3 377 9.0 1.185
Traunviertel 494 428 7.8 1.709
Innviertel 48.0 45.4 6.6 941
Linz Stadt 427 453 12,0 889
Gesamt 50,0 41.4 8.6 6.202

Quelle: IBW, 2012

In der unmittelbaren Beschaftigungsvoraus-
schau fiir die nachsten beiden Jahre nach Qua-
lifikationsniveau sehen die befragten Firmen
steigende Beschaftigungsmaoglichkeiten bei
Erwerbspersonen mit Lehrabschluss und tech-
nischen Qualifikationen. Analog zu den Rekru-
tierungsproblemen gibt es einen deutlichen
Unterschied zwischen kaufméannischen und
technischen Qualifikationen. Technische mitt-
lere und hohere Qualifikationen werden in der
Beschéaftigung deutlich haufiger als zuneh-
mend vorausgesehen als kaufmannische Qua-
lifikationen aufdem jeweiligen Level. (IBW,2012)

Die Bewertung des branchenspezifischen
Fachkradfteangebots differenziert nach
Sparten. Uberdurchschnittlich hiufig ne-
gativ fallen die Bewertungen hierzu in Ge-
werbe und Handwerk und im Tourismus
aus. Bei der Aufgliederung nach Raum-
einheiten hebt sich nur Linz-Stadt ab, wo
das Fachkrdfteangebot im regionalen Ver-
gleich am glnstigsten eingeschatzt wird.

Voraussichtliche Beschaftigungsentwicklung im Unternehmenin den ndchsten zwei Jahren
nach Qualifikationsniveau, in % (Zeile}* Zum Bespiel Tourismus
Quelle: Unternehmensbefragung in Oberdsterreich (Betriebe ab 10 Beschatftigten), Marz/April 2011
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Eher Gleich Eher Trifft aufuns
Veraussichtiche Baschifigungsentiickiing zunehmend  bleibend abnehmend| nichtzu
Vorwiegende einfache Qualifikationen
Lehrahschluss 30.8 46 4 8.7 141
Pflichtschule (plus Einarbeitung) 14.1 493 14.8 21,4
Sonstige Fachschulen® 6.6 254 5.4 62,6
Kaufménnische Qualifikationen
Handelsakademie 7.8 289 4.4 58,9
Fachhochschule: Wirtschaft u.a. 6.4 15,3 3.1 752
Universitét: Wirtschaft u.a. 6,2 14,5 3.1 76,2
Andere Héhere Schulen® 5.4 17,7 4.7 722
Handelsschule 5.0 28,0 10,9 56,1
Technische Qualifikationen
HTL 20,9 18,8 21 58,2
Technische Fachschule 18,0 237 5.5 52,7
Fachhochschule: Technik 15.3 11,8 28 70,2
Universitat: Technik 12,0 1,2 1.9 74,9
Werkmeisteraushildung 9.3 205 29 67,3
Quelle: IBW. 2012
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Von Interesse ist die Aufgliederung der Qualifikati-
onsvorausschau nach BetriebsgréBe und Sparten.
Der Lehrabschluss ist zum Beispiel in allen Betriebs-
groBenklassen eine Qualifikation, fiir die relativ hoher
zunehmender Bedarf seitens der befragten Betriebe
gesehen wird. Fast 30 Prozent der Betriebe unter 50
Beschaftigten und Uber 40 Prozent der Betriebe ab
50 Beschiftigten sehen zunehmende Beschéftigung
in diesem Kernbereich der oberdsterreichischen Qua-
lifikationslandschaft. Ab 100 Beschaftigten nimmt die

HTL den Spitzenwert ein. Mehr als die Halfte der Un-
ternehmen sieht wachsende Beschéftigungschancen
fur Erwerbspersonen mit HTL-Qualifikation. Das liegt
noch Uber den ebenfalls glinstigen kurzfristigen Be-
schaftigungserwartungen bei der FH-Technik und
der UNI-Technik. Die Erwartungen betreffend die Zu-
nahme hoher Qualifizierter in den kaufméannischen
Sparten sind ebenfalls bemerkenswert, liegen aber
auf allen Ebenen unter jenen der Technik, . (IBW, 2012)

Eher zunehmende Beschaftigungsentwicklung im Unternehmenin den nédchsten zwei Jahren nach

Qualifikationsniveau und Betriebsardfie, in %

Die drei héchsten Werte je Spalte sind hervorgehobenQuelle: Unternehmenshefragungin Oberdsterreich

(Betriebe ab 10 Beschaftigten), Marz/April 2011

Formale Qualifikation 10bis 19

Mitarbeiterzahl

20bis 49 50 bis 99 100 und mehr
HTL 1.5 18.0 345 51.2
Lehrabschluss 27.8 26,9 aM.7 43,3
FH: Technik 7.9 1.2 324 37.7
Technische Fachschule 11,6 20,2 2386 30,8
Universitat: Technik 7.2 8.7 22,4 20,5
Werkmeisterausbildung 50 9.6 11,3 234
FH: Wirtschaftu.a. 3.3 4.3 15,0 15,7
Handelsakademie 6,3 7.7 9.3 12,7
Pflichtschule 16.6 1.9 1.0 12,8
Sonstige Fachschulen 6,1 4.5 9.2 12,2
Universitat: Wirtschaftu.a 4,2 4.7 13,0 11,5
Andere Hohere Schulen 4.0 50 7.3 10,1
Handelsschule 4.5 3.8 6.0 9,0

Quelle: IBW, 2012

Insgesamt ist der strukturierte Qualifikationsbedarf der
Wirtschaft in Oberosterreich evident. Ungebrochen
ist auch ein erheblicher Strukturwandel in Richtung
computerbasierter Produktion und Dienstleistungen
die betriebliche Nachfrage nach Praktikerlnnen und
Erwerbspersonen, die fiir Anlerntatigkeiten qualifizier-
bar sind. Die Basisqualifikationen in diesem Bereich
sind aber hoher als in der Vergangenheit, als im Ag-
rarsektor und im Produktionsbereich noch viele ein-

fache Tatigkeiten gegeben waren. Deutschkenntnisse,
Teamfahigkeit, Kundenorientierung, solide Pflichtschul-
kenntnisse (Lesen, Schreiben Rechnen) und oft auch
informell erworbene Kenntnisse, wie etwa elemen-
tare Computernutzung, werden haufig auch bei Jobs
vorausgesetzt oder verlangt, die keine langere fach-
liche Spezialisierung etwa auf dem Niveau eines
Lehr- oder Fachschulabschlusses erfordern. (IBW, 2012)
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Eher zunehmende Beschiftigungsentwicklung im Unternehmen in den ndchsten zwei Jahren nach Qualifikations-
niveau und Spartenzugehdaorigkeit, in % Die drei hdchsten Werte je Spalte sind hervorgehoben
Quelle: Unternehmensbefragung in Oberdsterreich (Betriebe ab 10 Beschaftigten), Marz/April 2011

Gewerbe Handel  Tourismus Transport  Bankund  Industrie  Information
und und und Ver- und
Qualifikation Handwerk Freizeitwit-  Verkehr  sicherung Consulting
schaft

HTL 21.8 11.1 4.5 10,0 0.0 48.8 379
Lehrabschluss 39.0 237 224 21.9 31,9 42,7 5.0
FH: Technik 12,9 9.1 0.0 83 0.0 36,2 45,7
Uni Technik 89 [X:) 0,0 55 0,0 204 429
Technische Fachschule 243 13.5 43 11,32 0.0 203 8.6
Werkmeisteraushildung 12,3 7.7 0.0 4.5 0.0 209 0.0
Pflichtschule 16,1 14,5 19.2 13,5 0.0 12,3 2.4
Sonstige Fachschulen 7.6 7.3 10.5 37 0.0 6.6 0.0
Handelsakademie 55 12,3 0.0 10,4 24.8 6,0 12,7
Andere Hohere Schulen 4.8 6.6 7.7 8.9 0.0 6.0 0.0
FH: Wirtschaft u.a. 48 9.0 0.0 87 14,9 5,9 11,1
Uni Wirtschaft u.a. 3.8 9.7 0.0 7.2 4.6 53 18.5
Handelsschule 28 12,9 0.0 56 5,0 1.5 54

Quelle: IEVY, 2012

Das aufféllige Ergebnis zur weiteren positiven Be-
schaftigungsentwicklung bei den Erwerbspersonen
mit HTL-Abschluss - insbesondere bei den Unterneh-
men ab 50 Beschaftigten - zeigt, dass hier ein beson-
ders kritischer Punkt in der Qualifikationsentwicklung
in Oberosterreich zu finden ist. Vorstellungen eines
Funktionsverlustes der HTL durch die Fachhochschul-
entwicklung entbehren in Oberdsterreich jedenfalls
jeder Grundlage. Die Industrie fragt nach wie vor
HTL-Qualifikation nach, auch wenn die Fachhoch-
schul-Studiengédnge ebenfalls gefragte Qualifikatio-

Universitat

Fachhochschule

HTL

Lehre

nen hervorbringen. Offensichtlich koexistieren bei-
de Qualifikationstypen am Arbeitsmarkt. (IBW, 2012)

Die Mitgliederbefragung der IV OO aus dem Jahr 2011
unterstreicht ebenfalls die quantitative Bedeutung
der technischen Kern-Qualifikationen. Auf die Frage
+Mitarbeiter mit welchen der folgenden technischen
Ausbildungen benétigen Sie in den nachsten 5 Jahren
am dringendsten?” dominierten die technisch-prak-
tisch orientierten Skills der HTL- und Lehrausbildung.

0% 10%

20%

30%
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Regionaler Fachkriftebedarf und weitere Einflussfaktoren

Regionale Standortentwicklung und Regionalent-
wicklung sind bewdhrte Modelle zur Starkung der
Funktionalitat der Raume. Hierbei soll im Rahmen der
Standortentwicklung auf die regionalen Bediirfnisse
(Ballungsraum, landlicher Raum, suburbaner Raum) und
die Unternehmensstruktur (Leitbranchen, Zukunfts-
felder, KMU-Struktur) Riicksicht genommen werden.

Austrian Busineas Agency (ABA):
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Quelle: OIR-Projekthaus

Herab gebrochen auf die Bezirke zeigt sich
ein differenzierteres Bild. In allen 06. Bezirken
konnten in den Jahren 2007 bis 2010 Projekte
erfolgreich realisiert werden. Insgesamt wurden
3.347 Arbeitsplatze durch die Neuansiedelung
und Erweiterung von Betrieben geschaffen.

Im Wettbewerb der Regionen konnte sich Oberdster-
reich auf hohem Niveau gut behaupten. Die regionale
Darstellung zeigt auf, dass durchaus der Fokus der An-
siedelungen auch in den Regionen Ober0sterreichs
liegt. Die Nahe zur Bundesrepublik Deutschland und
die Verkehrsachsen von Ost nach West bilden die geo-
graphischen und infrastrukturellen Voraussetzungen.

wogprojekthaus
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Quelle: OIR-Projekthaus, Betriebsansiedelungen in Ober&sterreich, 2011
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Einen wichtigen

Beitrag zur langfristigen

Fla-

chensicherung und Entwicklung leistet auch die

Entwicklung  interkommunaler
lungsgebiete (INKOBAs),

Betriebsansiede-
die federfihrend von

der O0. TMG in Zusammenarbeit mit den Gemein-
den, der WKOO und der RMOO realisiert wurden.

In der nach Regionen differenzierten Bedarfsschat-
zung hebt sich vor allem die Landeshauptstadt Linz
durch einen héheren Anteil an Grol3betrieben (21 Pro-
zent mit 100 oder mehr Beschaftigten zu elf Prozent im

Durchschnitt), hoherer formaler Qualifikation der Be-
volkerung, haufigeren Weiterbildungsaktivitaten und
der relativ starken Tendenz zu liberregionaler Rekrutie-
rung im Bundesland ab. Engpasse bei der Rekrutierung
von Personal mit Lehrabschluss hatten im Beobach-
tungsjahr (2010) mehr als ein Drittel der Unternehmen
aller Regionen, im Hausruckviertel betrug dieser Anteil
weit Uberdurchschnittliche 46 Prozent. Auch Knapp-
heit an Anlernkraften wurde von Unternehmen aus
dem Hausruckviertel berdurchschnittlich haufig be-
richtet (rund 38 Prozent zu durchschnittlich 31 Prozent).

Einschéatzung der Beschaftigungsentwicklung in den ndachsten 2 Jahren im Unternehmen
nach Ausbildung und Region, in % Ausgewiesener Wert: Antwortkategorie ,Eherzunehmend";
Anmerkung: der héchste Weit je Zeile ist hervorgehoben™ zB Tourismus

Quelle: Unternehmensbefragungin Oberésterreich (Betriebe ab 10 Beschaftigten), Marz/April 2011

Hausruck-  Innviertel Mihlviertel Traunviertel Linz Stadt
Ausbildung viertel
Technische Qualifikationen
Technische Fachschule 16,1 20,5 17,8 221 11,6
HTL 20,0 21,5 17,7 225 23,6
Fachhochschule Technik 14,5 14,9 10,0 16,1 21.6
Universitat Technik 9.1 12,3 7.7 12,5 18.9
Kaufménnische Qualifikationen
Handelsschule 4.8 4.8 4.2 4.9 6.6
Handelsakademie 11.0 5.6 5.1 10,0 55
Fachhochschule Wirtschaft u.a. 4,2 6,8 2,6 9,2 9.2
Universitat Wirtschaftu.a. 6,8 4.1 3.4 7.3 9.7
Andere Qualifikationen
Sonstige Fachschulen® 7.0 6.5 9.0 6,5 3.8
Andere Héhere Schulen™ 6,1 55 3,5 6.2 52
Werkmeisterausbildung 8,1 9,1 12.5 9,4 7.7
Lehrabschluss 31,5 33,9 29,6 34.3 22,5
Pflichtschule (plus Einarbeitung) 12,3 16.2 15,6 13,6 131

Quelle: IBW, 2012

Ansonsten zeigt die generelle Tendenz, dass das Ange-
bot an kaufmannischen Qualifikationen im Verhaltnis
zur betrieblichen Nachfrage ausreichender gegeben
war als im technischen Fachbereich. Dies liegt nicht da-
ran, dass es weniger Jobs fir kaufmannisch Qualifizier-
te als fiir technisch Qualifizierte gibt, sondern dass das
Angebot an Bewerbernlnnen gréBer ist. Trotz der brei-
teren Rekrutierungsbemiihungen berichten die Unter-
nehmen der Landeshauptstadt deutlich haufiger alsim

Durchschnitt tber Schwierigkeiten bei der Rekrutie-
rung technisch Hochqualifizierter im letzten Geschafts-
jahr. Im Hinblick auf die Beschaftigungsvorschau nach
formalen Qualifikationen zeigt sich ebenfalls, dass von
Seiten der Unternehmen in Linz ab 10 Beschaftigten
insbesondere im Segment der technisch hoher Qua-
lifizierten ein Beschaftigungszuwachs erwartet wird.
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Regionales Arbeitsplatzangebot und Pendelverflechtungen (Land OO/Abteilung Statistik)

Aufgegliedert nach den politischen Bezirken, ergab sich
im Jahr 2009 nachfolgende Situation: Misst man die
Auspendler an den Erwerbstatigen am Wohnort, so wies
der Bezirk Urfahr-Umgebung mit 75,9% den gréBten
Auspendleranteil auf. Das bedeutet, dass mehr als drei
Viertel der in diesem Bezirk wohnhaften Erwerbstatigen
aus ihrer Wohngemeinde zur Berufsausiibung auspen
deln mussten. Den geringsten Auspendleranteil ver
zeichnete mit 23,2% der Bezirk Ried. Von hier pendelten
knapp 6.800 Personen zur Arbeit in einen anderen Be
zirk. Linz stellte das gro3te Angebot an Arbeitsplatzen.
In der Landeshauptstadt waren zum Stichtag 31.10.2009
knapp 164.900 Menschen erwerbstdtig, wovon rund
100.600 Personen bzw. 61,0% nach Linz einpendel-

Linz (Stast)

Ber Linz-Land

Bez Vackiabiuck

absolute Verinderung der Aus- und Einpendler in den Bezirken 300112009

Bz Wels-Land
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™
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u||q

ten. Gemessen an der Zahl der in Linz wohnhaften Er-
werbstatigen ergab sich ein positiver Arbeitsplatzsaldo
von (iber 79.700 Arbeitsplitzen. Ahnliches gilt auch fir
die beiden Statutarstidte Steyr (8.779 Arbeitsplatze)
und Wels (15.956 Arbeitsplatze) bzw. in bescheidenem
Ausmass fiir den Bezirk Ried (175 Arbeitspldtze). Alle
anderen Bezirke weisen negative Arbeitsplatzsalden
auf. Es gab jeweils mehr wohnhafte Erwerbstdtige als
vorhandene Arbeitsplatze. Im Bezirk Urfahr-Umgebung
standen um Uber 20.200 Arbeitspldtze weniger zur Ver-
fuigung als wohnhafte Erwerbstdtige. Die meisten Aus-
pendler ins Ausland verzeichneten die Bezirke Brau-
nau (3.089 Personen) und Scharding (1.298 Personen).

B Einpander
N Agpendier

2000 4,000

& 000 8000 A0.000 12 000

Personen

Verglichen mit den Ergebnissen der Volkszahlung 2001
lassen sich auf der Ebene der politischen Bezirke fol-
gende Verdanderungen feststellen: Mit Ausnahme der
Statutarstadt Steyr hat die Zahl der Erwerbstdtigen in
allen Bezirken zugenommen. Den gréf3ten Zuwachs
erfuhr der Bezirk Linz-Land mit Uber 6.100 Erwerbs-

tatigen, Steyr jedoch musste einen Rickgang von
knapp 1.100 Erwerbstétigen verkraften. Ahnliches zeigt
sich bei der Entwicklung der Zahl der Arbeitsplatze.

Besondere Aussagekraft erhalten die Ergebnisse der
abgestimmten Erwerbsstatistik 2009, wenn man die
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Erwerbspendler nach ihren Wohngemeinden analy-
siert. In Oberosterreich gab es 154 Gemeinden, in de-
nen mehr als drei Viertel der wohnhaften Erwerbsta-
tigen ihren Wohnort verlassen mussten, um zu ihrem
Arbeitsplatz zu gelangen. Diese Gemeinden - in der
unten stehenden Karte dunkelrot eingefarbt - kon-
zentrierten sich im Wesentlichen um die drei Statu-

Pendleranteil 2009
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In 67 Gemeinden (griine Kreise) ist ein Arbeits-
platziiberschuss vorhanden. Es gibt mehr Arbeits-
platze als Erwerbstdtige in der Wohngemeinde
wohnen. Das sind neben den Statutarstadten die

Versorgung der Erwerbstatigen
mit Arbeitsplatzen in dar
Wohngemeainda 2009

LasaiCo7} dar Sunatis Cames B pecieess Frosn munsls 009 as fonas doamy

tarstadte und die Bezirkshauptorte. Das gut ausge-
baute Strallennetz ermdglicht es den Berufspendlern,
aus allen Landesteilen zu den Arbeitszentren zu ge-
langen. Das waren Uberwiegend weitere 194 Wohn-
gemeinden (orange Einfdarbung), in denen der Aus-
pendleranteil zwischen 65 und 75 Prozent betrug.

Bezirkshauporte und andere Arbeitszentren. In den
restlichen 377 Gemeinden (rote Kreise) liegt der
potenzielle Versorgungsgrad unter 100 Prozent.
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Die grof3en Einpendlerzentren sind die Statutarstad-
te, die Bezirkshauptorte Ried im Innkreis, Vocklabruck,
Braunau und Gmunden sowie die Stadtgemeinden
Leonding, Traun und Ansfelden. In diesen Einpendl-
erzentren stehen um 70 Prozent mehr Arbeitsplatze

(306.395) zur Verfligung, als dort Erwerbstdtige woh-
nen (180.467). Damit vereinigen diese zehn Zentren
26,3 Prozent der wohnhaften Erwerbstatigen, aber etwa
45,3 Prozent der inlandischen Arbeitsplatze auf sich.

Die zehn groRten Einpendelzentren 2009 — Land OO/Abteilung Statistik

- . Einpendler | Einpendler
Gemeinde E:ﬁf&zﬁ:gﬁ A';Z:tt:é zus 0d. aI:s and.| Auspendler

Gemeincden | Bundesland.
Linz 85.135 164.880 86.913 13.682 20.850
Wels 26.022 41.978 23.134 2.397 9575
Steyr 15.998 24777 9925 4.311 5457
Riedim Innkreis 5.003 13.071 9.829 249 2.010
Vécklabruck 5.204 11.801 9.095 224 2722
Leonding 12.111 11417 8.269 396 9.359
Braunauam Inn 6.961 10.678 7.097 474 3.854
Traun 10.994 10.531 6.452 326 7.241
Gmunden 5.805 9462 5688 427 2.458
Ansfelden 7.234 7.800 4.992 673 5.099
gesamt 180.467 306.395 171.394 23.159 68.625

Sieben der elf Bezirkshauptorte stellen fiir die in de-
ren Umlandgemeinden wohnenden Erwerbstatigen
wichtige Arbeitszentren dar. Folgende Abbildung
verdeutlicht den Sachverhalt, wobei hier die drei Sta-

Pendlereinzugsbereiche 2009

Bezirkshauptorte und Statutarstadte
nach ob. Herkunftsgemeinden
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tutarstadte als wichtige Arbeitszentren in der Dar-
stellung beriicksichtigt wurden. Aus den rot einge-
farbten Gemeinden pendeln mindestens 20 Prozent
der Erwerbstatigen in den jeweiligen Bezirkshauptort.
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Der Uberwiegende Teil der in den Bezirken Eferding, me nachvollzogen werden. In der folgenden Darstel-

Perg und Rohrbach wohnhaften Erwerbstatigen pen- lung sind nur jene Pendlerstrome ausgewiesen, wo
delt aufgrund der guten Verkehrsanbindung in den mindestens 100 Erwerbstdtige einer Wohngemeinde
Zentralraum. Die meisten Erwerbspendler der Gemein- zu einem bestimmten Arbeitsort auspendelten. Dabei
den des Bezirks Scharding pendeln innerhalb dessel- zeigt sich wiederum, dass das groBte Angebot an Ar-
ben Bezirks oder in den nahegelegenen Bezirk Ried. beitsplatzen insbesondere in den drei Statutarstadten,

aberauchindenBezirkshauptorten zurVerfligung steht.
Anhand der Verflechtungen zwischen Wohn- und Ar-
beitsgemeinde kdnnen die sogenannten Pendlerstro-

Erwerbspendler 2009 ::‘“
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Ubersicht Handlungsfelder

Informationsstand erhdhen - Systematisches
Fachkréfte- und Qualifikationsmeonitoring
entwickeln und implementieren

-
P

Forderung der Starkefelder und Nutzen von
Branchennetzwerken - Innovative
Kooperationen forcieren

-
s

Farderung der Technikorientierung auf allen
Qualifikationsebenen

.
-

alternative Ansatze zur Fachkréftegewinnung
forcieren und bedarfsgerecht qualifizieren

Berufs-/Weit erbildungsinformation und
Fachkraftemarketing

N

branchenspezifische Qualifizierung -
Forderung der Kompetenzentwicklung durch
lebensbegleitendes Lernen

Bedarfsorientierte Ausrichtung der
betrieblichen und schulischen
Berufsausbildung
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Handlungsfeld - Informationsgrad erhohen - Systematisches Fachkrafte- und Quali-
fikationsmonitoring entwickeln und implementieren

Regionales und branchenbezogenes Fachkréfte- und
Qualifikationsmonitoring erhéht das Reaktionsvermo-
gen der Arbeitsmarktpolitik auf Veranderungen. Die
Zielsetzung ist die Schaffung einer fundierten regio-
nalen Datenbasis zur Antizipation der wirtschaftlichen
und arbeitsmarktpolitischen Entwicklung in Ober&ster-
reich. Das Steuerungssystem von Arbeitsplatz 00 2020
sieht einen jahrlichen Review der Strategieumsetzung
vor und gibt so Auskunft Uiber die Wirkungsorientie-
rung des eingesetzten arbeitsmarktpolitischen Instru-
mentariums. Nur mit einer strategischen Perspektive
ist der bestmdgliche Ausgleich des qualifikatorischen
Mismatchings letztendlich langfristig zu schaffen. Das
Monitoringsystem soll keine Sektorenstudien oder Pro-
gnosen ersetzen, sondern auf einer standardisierten
Basis Informationsgrundlagen zu zentralen Entwick-
lungen in Oberdsterreich generieren, die in das jahrli-
che Review der Strategie einflieBen. Die permanente

Beobachtung der Angebots- und Nachfrageseite hin-
sichtlich Entwicklung des Arbeitskrafteangebotes nach
Tatigkeiten, Fachrichtungen und Qualifikationen sowie
die Prognose der Entwicklung von Branchenstrukturen
und unternehmensbezogenen Arbeitsmarktindika-
toren werden systematisiert. Den Arbeitskraftebedarf
mittel- bis langfristig prazise zu antizipieren ist schwie-
rig, die Planungssicherheit wird dennoch erhoéht.

Die Entwicklung regionaler, bedarfsorientierter berufli-
cher Aus-und Weiterbildungsprogramme im Dialog mit
der Wirtschaft sichert das Wachstum der Unternehmen
in Oberosterreichs Regionen und Starkefeldern. Regi-
onale und branchenorientierte Fachkraftesicherung
erfordert ein umfassendes Informationsmanagement
zu Angebot und Nachfrage auf den Arbeits- und Bil-
dungsmarkten, die es gleichermallen mit der Entwick-
lung des Arbeitskrafteangebotes zu beobachten gilt.

Handlungsfeld - Forderung der Stiarkefelder und Nutzen von Branchennetzwerken -

innovative Kooperationen forcieren

Als exportorientiertes Industriebundesland steht Ober-
oOsterreich im internationalen Wettbewerb und in star-
ker Konkurrenz zu anderen Regionen. Weltweite Ver-
flechtungen bedingen eine hohe Anpassungsfahigkeit
der Wirtschaft. Das Vorhandensein und die Qualifika-
tion von Fachkraften in der Arbeitsmarktregion sind
zentrale Assets im Standortwettbewerb. Auf Basis der
strategischen Forschungs- und Wirtschaftsprogramme
werden Starkefelder mit besonderer standortstrategi-
scher Relevanz definiert. Im Hinblick auf die Absiche-
rung zukilinftiger Wertschépfungsketten am Standort
gilt diesem Bereichen besonderes Augenmerk im Hin-
blick auf die Sicherstellung des Fachkraftepotenzials.

Stdrkefelder bearbeiten

In diesem Handlungsfeld wird die Bezugnahme auf
bestehende Wirtschaftsprogramme, wie den strate-

gischen Programmen - Innovatives OO 2010plus und
Regio 13, und auf zukilnftige relevante strategische
Programme des Landes OO sicher gestellt. Im Hinblick
auf die neue EU Programmperiode 2014 — 2020 sollen
noch engere Synergien zwischen den wirtschafts- und
arbeitsmarktpolitischen Rahmenprogramm und Ar-
beitsplatz Oberdsterreich 2020 sichergestellt werden,
um Wachstumshemmnisse und betriebliche Aus-
weichstrategien durch einen mdglichen Fachkréfte-
engpass in Starkefeldern bestmdoglich zu vermeiden.
Insgesamt ist die Steigerung der Standortattraktivi-
tat auch fir internationale Fach- bzw. Schlisselkrafte
und deren Familie (vom Kindergartenangebot bis hin
zu Studienangeboten - Bsp. Studienangebote auch
in Englisch) in OberGsterreich ein zentrales Thema, in
dem zukinftig verstarkt Aktivitditen gesetzt werden.
Das Bewusstsein fiir eine internationale Ausrichtung
ist fiir den stark exportorientierten Standort OO sehr
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bedeutend. Das Thema qualifizierte Zuwanderung
wird in einem Abschnitt in der Saule B - Fachkraftepro-
gramm behandelt, da es hohe Arbeitsmarktrelevanz hat.

Cluster und Branchennetzwerke gezielt nutzen

Im Rahmen der clusterorientierten Wirtschafts- und
Technologiepolitik haben sich in Oberdsterreich leis-
tungsfahige Kooperationsplattformen entwickelt, die in
Summe einen nicht unwesentlichen Teil der internatio-
nal wettbewerbsorientierten Wirtschaftssektoren um-
fassen und mittlerweile als europdische Good-Practice
Beispiele im Bereich der Clusterpolitik gelten. In den
ca. 2.300 Unternehmen, die derzeit in den 8 Branchen-
clustern und 4 Netzwerken organisiert sind, stehen ca.
280.000 Menschen in Beschaftigung. Die Initiativen wer-
den von der Clusterland OO (6 Cluster und 3 Netzwerke),
WKOO (1 Cluster), Energiesparverband OO (1 Cluster)
und dem Verein Netzwerk Logistik (1 Netzwerk) getra-
gen. Zuklinftig wird es strategisch gesehen wichtig sein,
diese Strukturen hinsichtlich der Entwicklung von Fach-
krafteprogrammen noch starker bei arbeitsmarktpoli-
tischen Planungen und Entwicklungen einzubeziehen.
SeitensderClusterlandOOlaufenzumBeispieldreikonkre-
te Initiativen in wichtigen Starkefeldern Oberdsterreichs
(Mechatronik und Kunststoff), die in vielen Aspekten
auch das Thema Fachkréaftesicherung zum Inhalt haben:

In den Initiativen Mechatronik-Standort OO und
Kunststoff-Standort OO kristallisiert sich der
steigende Bedarf an Technikerlnnen in allen Bil-
dungsebenen immer mehr als Schlisselthema
heraus. Die Verlinkung der Systeme Schule-Wei-
terbildung- Wirtschaft ist eines der Schlisselthe-
men. Auch das Coaching von Lehrerlnnen im
Hinblick auf die Heranfiihrung der Schiilerinnen
in technische Berufe wird forciert. Die Begeiste-
rung fur Kunststoff und Mechatronik zu wecken,
ist ein langerfristiges Hauptziel der Initiativen.

Die Fachkraftethematik steht auch bei den Akti-
vitaten im Netzwerk Humanressourcen hoch im
Kurs. Von der Lehre bis zur HTL spiiren Unterneh-
men den Fachkraftemangel vor allem im tech-
nischen Bereich und reagieren zum Teil schon
durch eigene Initiativen, zum Beispiel durch die
Einrichtung von eigenen Werkstdtten und Forcie-
rung von Weiterbildung. Die Steigerung der be-
trieblichen Handlungskompetenz im Hinblick auf
Personalmanagement wird gezielt vom Netzwerk
unterstitzt. Im Fokus der regionalen und bran-
chenbezogene Kooperationen zur Starkung der
Wettbewerbsfahigkeit stehen vor allem KMUs.

Handlungsfeld - Forderung der Technikorientierung auf allen Qualifikationsebenen

Die Bedeutung von MINT-Fachrichtungen auf allen Qua-
lifikationsebenen steht in Ober6sterreich aufler Frage.
Schon heute zeichnet sich ab, dass Fachkrafte in MINT-
Berufen verstarkt gesucht werden und Mangelerschei-
nungen auftreten. Die Erhohung von Berufsabschliissen
in technisch-orientierten Berufsfeldern entlang der be-
ruflichen Ausbildungskette ist strategisch anzustreben.

Als Querschnittsthema hat die MINT-Orientierung vor
allem in den Handlungsfeldern Berufsorientierung und
Berufsinformation und Erhhung des Anteils von Mad-
chen und Frauen in technisch-orientierten Berufen

in den Sdulen A und B des strategischen Programms
hohe Relevanz. Unternehmen und Branchennetzwer-
ken kommt hier eine sehr wichtige aktivierende und
unterstiitzende Rolle zu. Die hohe Bereitschaft vieler
Betriebe, bei den zahlreichen Technikinitiativen aktiv
mitzuwirken, dokumentiert die Relevanz der Thematik.
Die Bereitstellung auflerschulischer Informations- und
Bildungsangebote und die mdglichst friihzeitige Einbin-
dung von Schiilerinnen und Schilern in Veranstaltun-
gen und Initiativen spielen eine wichtige Rolle. Derzeit
gibt es in Oberdsterreich 49 Technikinitiativen, die auf
mehreren Ebenen das Thema bearbeiten. Die bessere
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Abstimmung und Koordination der vielen Einzelini-
tiativen, die inhaltliche Fokussierung auf die Bedarfe
der Wirtschaft und nachhaltige Ansdtze und Einbezie-
hung von Eltern sind hier wichtige Herausforderungen.

Hoher Stellenwert der HTL-Ausbildung

In Relation zur Bedeutung des industriellen Sektors
in Oberdsterreich ist die Quantitat der HTL-Ausbil-
dungspldtze regional und branchenspezifisch nicht
ausreichend. Die Wirtschaft kénnte mehr Absolven-
tinnen aufnehmen als jahrlich eine HTL-Ausbildung
abschlieBen. Im OECD-Vergleich ist die Auspragung
von High-tech Jobs in OO im unteren Feld angesie-
delt. (OECD) Aufgrund der unterschiedlichen Kate-
gorisierung der Ausbildungen in Europa ist diese Ein-
schatzung jedoch mit Vorsicht zu betrachten, da ein

HTL-Abschluss durchaus tertidgren Charakter aufweist,
wenn man die nationalen Qualifikationsrahmen im eu-
ropdischen Vergleich differenzierter betrachtet. (IBW)

Gemal einer aktuellen Umfrage der IVOO besteht
quantitativ der hochste Bedarf im technischen Sektor
im Bereich der dualen Ausbildung bzw. Ausbildung
auf HTL-Niveau. Die hohe Qualitdt und Bedeutung
der in den HTLs vermittelten technischen Hard-skills
wird auch seitens der Unternehmen in den Bezirks-
workshops oftmalig angefiihrt. Der allgemeine Trend
zu Hoherqualifizierung hat die Anzahl jener HTL-
Absolventlnnen, die weiterfihrend eine Universitat
oder FH besuchen, stark erhoht. Dies fuhrt zu einem
Rickgang der verfligbaren Absolventinnen, die nach
dem HTL-Abschluss in den Arbeitsmarkt eintreten.

Handlungsfeld - alternative Ansatze zur Fachkraftegewinnung forcieren und be-

darfsgerecht qualifizieren

Alternative Zielgruppen als Fachkraftepotenzial zu ge-
winnen hat gesellschaftspolitisch gro8e Wirkung. Die
Verdanderung der Arbeitskraftestruktur bedingt be-
triebliche Anpassung an geanderte Marktbedingungen
seitens der Angebotsseite. Als Zielformulierung wird
das Schlagwort ,alternative Besetzungsstrategien” des-
halb bewusst gewahlt. Leistungsschwachere Jugend-
liche, Migrantinnen, Frauen, Altere und Personen mit
gesundheitlichen Vermittlungshemmnissen bilden in
allen Arbeitsmarktszenarien ein wichtiges Potenzial fur
den Stellenmarkt. Diese Zielgruppen gewinnen an Be-
deutung und bedingen fiir Unternehmen auch zum Teil
andere Herangehensweisen und mehr Offenheit. Auf-
grund der Knappheit an qualifizierten jungen Arbeits-
kréften, denen das primare Augenmerk im Recruiting
noch immer gilt, wird die ureigenste Motivation von
Unternehmen, die besten Mitarbeiterlnnen” fir sich zu
gewinnen in Frage gestellt. Schon jetzt konnen auch
hochst attraktive Leitbetriebe nicht mehr aus dem Vol-
len schopfen. Die Herausforderung besteht in weiterer
Folge vermehrt darin, bestimmte Stellenprofile, Quali-
fikationsforderungen und Bewerbungsverfahren so in-
teressant gestalten, dass diese fiir alternative Potenzial-
gruppen wie Migrantlnnen, Altere oder Frauen keinen

Ausschlusscharakter darstellen. Die Fokussierung auf
vorhandene Zielgruppen vor Ort ist ebenso bedeutsam.

In diesem Kontext sollte auch der Migrationsschwer-
punkt im dualen System stdrker in Betracht gezogen
werden. Zahlen von Statistik Austria belegen die nied-
rige Relevanz des dualen Systems flr Migrantinnen.
Nur ca. 4,7 % der Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund finden sich im Berufsschulsystem, die faktische
Zahl wird noch niedriger geschitzt. (Anmerkung: Os-
terreichische Schulstatistik: PTS = 23.2 % Berufsschule
= 8.8 % Anteil — 2009/2010 nicht deutsche Mutterspra-
che). In der AHS ist Anteil von Menschen mit Migrati-
onshintergrund hoher als in der Berufsschule. Dieser
Umstand ist auf das doppelte Auswahlsystem in der
dualen Ausbildung zurlickzufiihren (Schulkriterium
und Dienstgeberauswahl). Die Starkung der Diversity-
Orientierung von Lehrberechtigten bzw. Ausbilderin-
nen ist ein wichtiger Ansatz, um die Hemmschwellen
in der dualen Ausbildung fiir Migrantinnen zu senken.

Die Zielgruppe von Menschen mit gesundheitlichen
oder sonstigen Vermittlungshemmnissen werden
explizit als Potenzialgruppe seitens der Wirtschaft
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wahrgenommen. Hier liegt das Augenmerk auf arbeits-
marktferne Personengruppen (Langzeitarbeitslose,
Mindestsicherungsempfangerinnen) mit mehrfachen
Vermittlungshemmnissen. Insgesamt wird es wichtig
sein, Programme und Forderungen noch besser auf
diese Zielgruppen und Unternehmen abzustimmen.

Es gibt Zielgruppen, bei denen klassische arbeitsmarkt-
politische Instrumente nicht sofort wirksam werden.
Dies gilt zum Beispiel fiir Mindestsicherungsempfan-
gerlnnen (Menschen, die bereits langer aus dem Ar-
beitsprozess ausgeschlossen sind) und auch fir Ju-
gendliche mit Defiziten. Da auch die Nachfrage nach
Fachkréften in niederschwelligen Bereichen gegeben
ist, diirfen diese Zielgruppen aus gesamthafter Sicht
neben den Hauptzielgruppen nicht auBer Acht gelas-
sen werden. Arbeitsmarktpolitik kann diesbeziiglich
bestmdoglich bei der Hebung und Qualifizierung des
bestehenden Potenzials unterstiitzen. Die Entwicklung
des endogenen Potenzials hat Prioritat. Alternativ gilt
es, zudem gezielt Fachkrafte aus dem Ausland zu wer-
ben. Qualifizierte Zuwanderung bedarf einer strate-
gischen Herangehensweise und auch interkultureller
Kompetenz, die es zu entwickeln bzw. auszubauen gilt.
Im Hinblick auf die Forcierung alternativer Beset-
zungsstrategien wird der unmittelbar Bezug zu den
Hauptzielgruppen in den Saulen A und B hergestellt.

Eine schlissige Strategie muss gesamthaft das best-
mogliche Matching von Angebot und Nachfrage si-
cherstellen. In samtlichen arbeitsmarktpolitischen Stra-
tegien wird der Fokus auf diese Zielgruppen gelenkt.

Zuwanderung

Qualifizierte Zuwanderung ist ein Hebel, den es zur
langfristigen Sicherstellung der verfligbaren Fachkrafte
braucht. Im engeren Sinne geht es primar um die He-
bung der Standortattraktivitdt im internationalen Kon-
text, um Oberosterreich als Arbeitsort fir Top-Arbeits-
krafte attraktiv zu prasentieren. Neben der strategische
Ausrichtung des Bildungssystems und Arbeitsmarkt-
politik gilt es, Fachkrdfte, sofern diese auf den regiona-
len Teilarbeitsmarkten nicht vorhanden sind, aus dem
Ausland zu gewinnen. Das System der Rot-Weil3-Rot
Card bietet das Regelsystem dafiir. 60 Prozent des Kon-
tingents sind fiir die Anwerbung von Schlisselkraften
reserviert. Bestimmte Fachqualifikationen, die seitens
des AMS-Stellensystems erfasst werden und mit einer
niedrigen Stellenandrangziffer bewertet werden, flie-
Ben in das System ein. Um bedarfsorientierte Aussagen
zur regionalen Situation treffen zu kdnnen, ist die mog-
lichst hohe Transparenz am Stellenmarkt erforderlich.

Handlungsfeld - Berufs-/Weiterbildungsinformation und Fachkridftemarketing

Die personliche Berufswahlentscheidung ist vom per-
sonlichen Erfahrungshintergrund abhangig. Oft fuhrt
erst die Frustration Uber die Nicht-Verwertbarkeit einer
Ausbildung zu einer Alternativentscheidung. Informati-
onsgrundlagen zu Ausbildungswegen, gesuchten Qua-
lifikationen und Berufen mit Zukunftsperspektiven wer-
den Uber verschiedenste Kanale zur Verfligung gestellt.
Der Wettbewerb um die Fachkréfte erzeugt zusatzlich
entsprechende Informationsangebote, vor allem zur
Imagebildung von Branchen oder Berufen. Die Profes-
sionalisierung und Standardisierung von betrieblichen
Aktivitaten wie die Beteiligung an Schulprojekten, das

Ermoglichen von Schnuppertagen oder Praktika, die
Beteiligung an Berufsinformationsmessen erlangen zu-
kiinftig einen noch hoheren Stellenwert, werden sogar
unverzichtbar. Gleichzeitig werden die potenziellen
Zielgruppen zukiinftig breiter gesehen und aktiver be-
worben, dies bedingt auch Anderungen in der Herange-
hensweise im Fachkraftemarketing und in der Berufsin-
formation. Die Bedeutung des Fachkraftemarketings im
Sinne eines umfassenden Employer brandings wird zu-
nehmen. Neben einzelbetrieblichen Initiativen werden
vor allem bei KMUs verstarkt branchenbezogene oder re-
gionsbezogene kooperative Aktivitaten gesetzt werden.
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Vorschldge fiir umsetzungsorientierte Aktivitdten der
Netzwerkpartner

Forderung fiir berufsbezogene Vorbereitungs-
kurse zur auBBerordentlichen Lehrabschlusspri-
fung am WIFI

Verstarkte Nutzung neuer Kommunikationska-
nale wie Internet und soziale Netzwerke

Aktionslogo ,Lern was gscheit’s - Der Handel”
Junior Sales Champion (Verkaufswettbewerb)

Kinowerbung mittels Einzelhandelskaufmann-/
frau Spot

Ill

Infofolder ,Lehrberufe im Hande
Iron Star

Lehrberufe werden in Filmen vorgestellt (11
Stiick in Planung)

Entwicklung einer Lehrlingskarte fur Lehrlinge
im Tourismus (Vorteile wie Einkaufscard)

Informationskampagne an den Hauptschu-
len (,Get a job") - Information fiir Lehrerlnnen,
Schiilerinnen und Eltern iber Tourismusausbil-
dung

Zunehmende Bedeutung erlangen auch Informati-
on und Beratung zu beruflichen Aus- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten. In Branchen oder Betrieben, in
denen die Weiterbildungsbeteiligung bzw. Ausbil-
dungsbereitschaft niedriger als im Durchschnitt liegt,
besteht besonderes Aktivierungspotenzial. Gerade
bei Klein- und Mittelbetrieben ist aufgrund der knap-
peren Ressourcen im Bereich der strategischen Per-
sonalentwicklung die  Weiterbildungsbereitschaft
geringer ausgepragt als bei GroBBbetrieben. Auch der
bessere Zugang zu Aus- und Weiterbildung fiir gering
qualifizierten Beschaftigten erlangt zur Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit hohere Bedeutung, ebenso
wie die Hebung der Qualifizierungsbeteiligung alte-
rer Arbeitnehmerlnnen. Die Rolle der Arbeitsmarkt-

politik liegt hier in der Bereitstellung moglichst be-
darfsgerechter Zugange und Foérdermdglichkeiten,
um die Weiterbildungsbeteiligung von Unterneh-
men und Arbeitnehmerinnen aktiv zu unterstiitzen.

Duales System — Herausforderungen und hohe Konzen-
tration

Die Anzahl der Ausbildungsbetriebe ist seit Jahren
riicklaufig. Die Ursachen dafiir sind aus Sicht der WKOO
in der strategischen Dimension mitzudenken. Das
Berufsausbildungssystem ist in einer permanenten
Umbruchsituation. Branchen mit traditionell hoher
Ausbildungsbereitschaft brechen weg, strukturelle Ver-
anderungen in der Berufsausbildung sind auch durch
die Verbreitung von Ketten- oder Franchise-Systemen
bedingt. Ebenso entstehen neue Branchen, die bis-
lang Uber keine Ausbildungsschienen verfligen. Es
wird strategisch zunehmend wichtig, Branchen ohne
Ausbildungstradition fiir die betriebliche Berufsaus-
bildung zu begeistern und zu motivieren, die Ausbil-
dungstatigkeit aufzunehmen. Derzeit besteht immer
noch eine hohe Konzentration in der dualen Ausbil-
dung. Ein Drittel der Lehrlinge findet sich in drei Lehr-
berufen wider. Am Beispiel der Handelslehrplatze, die
addiert insgesamt ein Fiinftel der gesamten Ausbil-
dungspldtze ausmachen, sorgt allein der Marktanteil
fur hohe Bekanntheit und somit fiir hohe Segregation.
Sozial- und Gesundheitsberufe werden in vielen Studi-
en als Branchen mit zukiinftig gro3tem Bedarf gesehen.
Hier besteht auch zukiinftig Potenzial fiir die Etablie-
rung neue Lehrberufe. (Bsp. Modell zur Lehrausbildung
in der Altenbetreuung nach dem Modell der Schweiz)

Jugendliche lassen sich zum Beispiel fiir Ausbildun-
gen in den Sozialberufen beim AMS vormerken und
wiirden auch eintreten. Das AMS ist jedoch fiir Grund-
ausbildung im Sozial- und Gesundheitsbereich nicht
verantwortlich. Die massiven Kostenaufwande waren
Uberproportional, daher ist allgemein die Gesundheits-
ausbildung auf AMS-Kosten nicht méglich. Eine finanzi-
ell abgesicherte Ausbildung etwa d@hnlich einer dualen
Ausbildung ware eine zukiinftige Option. Die Bedarfe
der Arbeitgeberinnen und Bediirfnisse der Interessen-
tinnen missten abgeglichen werden, sonst fallt die
Wahl aufgrund der mangelnden finanziellen Absiche-
rung wahrend der Ausbildungszeit auf Alternativen.
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Handlungsfeld - branchenspezifische Qualifizierung - Forderung der Kompetenz-
entwicklung durch lebensbegleitendes Lernen

Die Bereitstellung von branchenspezifischen Qualifizie-
rungsangeboten, mit denen der zunehmende Bedarf
an bislang nicht vermittelten Qualifikationen gedeckt
werden kann, ist ein zentraler Hebel zur Forderung des
lebensbegleitenden Lernens und der Steigerung der
Fahigkeiten und Kompetenzen der Arbeitskrafte und
Unternehmen. Durch die verbesserte Verfligbarkeit von
Entscheidungsgrundlagen erfolgt auch die Erhéhung
der Treffsicherheit der Angebote. Standort- und for-
schungspolitische Starkefelder sollten besondere Rele-
vanz haben und strategische Berlicksichtigung finden.

Strategische Verbindungslinien und neue kooperative
Ansdtze ermdoglichen der oberdsterreichischen Wirt-
schaft im Sinne einer unternehmensbezogenen Gover-
nance-Grundhaltung innovative Wege im Hinblick auf
Fachkraftesicherung zu beschreiten. Branchenbezogene
Erfolgsmodelle in der Cluster-Entwicklung belegen die-
ses Potenzial. Im Hinblick auf gemeinsame Aus- und Wei-
terbildungsplanung und -umsetzung kann auf diese Star-
ken zukiinftig noch intensiver aufgebaut werden. Neue
Arten von Betriebskooperationen zur Fachkraftegewin-
nung, Fachkraftebindung und Fachkrafteentwicklung
werden entstehen. Im Zuge der steigenden Anforderun-
gen, die vor allem durch die zunehmende Komplexitat
und Dienstleistungsorientierung im technischen Sektor
bedingt sind, kommt dem Faktor Qualifikation besonde-
re Bedeutung zu. Regionale (z.B. Qualifizierungsverbiin-
de) und branchenbezogene (z.B. Okojob-Programm)
Modelle sind ebenso verstarkt zu entwickeln wie indi-
viduelle, auf die spezifischen Bedlirfnisse von Betrieben
mafgeschneiderte modulare Qualifizierungsangebote.
Die steigende Mobilitdit und Flexibilitdit am Ar-
beitsmarkt erfordert ebenfalls die Erhéhung der
Durchlassigkeit auf allen Ebenen. Die Forcierung
regionaler und branchenspezifischer Qualifizierungs-
netzwerke und der Ausbau bedarfsorientierter Unter-
stlitzungsangebote kdnnen hier richtungsweisend sein.

Derzeit erfolgt bereits die permanente Individualisie-
rung der Bildungsplane beim AMS. Der Bildungsbedarf
seitens der Unternehmen wird bestmdglich abgebildet.
Im Idealfall wird der Bildungsplan zwischen Unterneh-
men und Auszubildenden abgestimmt. Fir die syste-

matische, quantitativ umfassendere Entwicklung von
Bildungsangeboten, die sich ausschliefllich am Markt
orientieren, gilt es, den Bedarf mdglichst systematisch
zu erfassen. Das AMS generiert Information hier pri-
mar aus der Meldung der offenen Stellen. Wird eine
kritische GroBe erreicht, besteht die Moéglichkeit der
Bedarfsabdeckung durch Kurse in gréeren Gruppen.

Vorschldge fiir umsetzungsorientierte Aktivitéiten der Netz-
werkpartner

Fachkrafte- und Qualifizierungserfordernisse be-
riicksichtigen

Bezug zum regionalen Bedarf und somit zu Saule D

Zahlen, Daten, Trends als Entscheidungsgrundlage
bereitstellen

Qualifizierungsverbiinde einrichten

Forderung des vorerst 2-jahrigen Masterlehrgangs
Gewerbe/Handwerk

Offentliche Unterstiitzung der exzellenten mafRge-
schneiderten Ausbildung in der Bauakademie BWZ
00

Unterstltzung von Programmen flir Quereinsteiger:
Angehende Betriebslibernehmerinnen, die z.B. ein
BWL-Studium absolviert haben, sollen den fachlich-
theorietischen und fachlich-praktischen Teil eines
Handwerks in einem Ausbildungsjahr bis zur Meis-
terreife erlernen.

Train-the-trainer Angebote

Ausbildungsschwerpunkt ,Finanz- und Risikoma-
nagement — FiRi” in den Handelsakademien - be-
vorzugte Ferialpraxisplatze fir Schiilerinnen
Branchenbezogene Implacement-Stiftung fiir Len-
kerberufe einrichten

Forderung fiir C/D-95 Weiterbildung

Kooperationspartner im Ausland suchen (Be-
triebsentsendungen, Ausbildungskooperationen)

Arbeitsplatz 00 2020

165



Handlungsfeld - Bedarfsorientierte Ausrichtung der betrieblichen und schulischen

Berufsausbildung

Die attraktive Gestaltung der betrieblichen dualen Be-
rufsausbildung und die bedarfsorientierte Ausrichtung
der schulischen Berufsausbildung nach Branchen und
Regionen sind zentrale Schlisselelemente zur Siche-
rung des betrieblichen Fachkraftenachwuchses. Durch
die Erhdhung der Arbeitsmarkrelevanz der Systeme
wird die engere Koppelung der Ausbildungsinhalte an
die zukinftigen Bedarfe der Branchen in den Regio-
nen sicher gestellt. Zu dieser Thematik wird in Saule A
- Ausbildungsgarantie ausfuihrlich Bezug genommen,
da im Hinblick auf den Riickgang des quantitativen Po-
tenzials bei den Jugendlichen die Entscheidungswege
an den Ubergingen Schule-Beruf und die Verwertbar-
keit von Berufsausbildung vermehrt in den Fokus der
arbeitsmarktpolitischen Herausforderungen rlicken.

Stellenwert der dualen Ausbildung erh6hen

Die duale betriebliche Ausbildung hat in Ober&ster-
reich besonderen Stellenwert. Entlang der indust-
riellen Wertschopfungskette bilden Lehrlinge auch
zahlenmaBig ein beachtliches Fachkraftepotenzial.
Die Attraktivierung und Starkung der Zukunftsfahig-
keit und Durchlassigkeit der dualen Ausbildung ist
ein erkldrtes strategisches Ziel der Wirtschaft. Ober-
Osterreich schneidet bei der Entwicklung und Einfiih-
rung innovativer Ansatze im Bundesvergleich sehr
gut ab. Beispiele wie der sozialpartnerschaftliche
Firmenausbildungsverbund, der hochste Anteil bei
Lehre mit Matura und Pilotmodelle wie ,Du kannst
was” belegen die Innovationskraft der oberdsterrei-
chischen Akteurlnnen in der dualen Berufsausbildung.
Diese Qualitaten gilt es im strategischen Programm
Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020 zur Entwicklung
neuer zukunftsweisender Modelle gezielt zu nutzen.

Kombination Matura und Lehre forcieren

Ein zusatzliches Potenzial an Fachkraften fir die Wirt-
schaft ist durch die starkere Einbeziehung der Kombi-

nation Matura und Lehre in strategische Uberlegungen
vorhanden. Wie bereits erwahnt, ist Oberdsterreich
beim Angebot von Lehre mit Matura im Bundeslan-
dervergleich mit hohem Vorsprung fiihrend. Es soll-
te gezielt die Kombination Matura und Lehre (Bsp.
AHS-Matura) zukiinftig systematisiert und ausgebaut
werden. Hier gibt es besonders fir Handwerksberufe
noch Mdoglichkeiten. Die Ausweitung des Angebotes
ware auch fir Betriebe attraktiv. Insgesamt werden
die Anforderungen in den Unternehmen nach oben
geschraubt, somit muss das Potenzial mitgehoben
werden. Um strategisch Fachkraftestellen besetzen
zu kénnen, muss zum Beispiel das AHS-Potenzial ge-
samthaft mitgedacht werden. Die intelligente Ver-
kniipfung dieser Kombination mit Berufsberatung an
den Ubergdngen wire ein richtungsweisender Weg.
Seitens des AMS wird die Initiative ,Cap future” als
innovativer Ansatz genannt. Diese private Initiative
bietet interessierten Schiilerinnen der AHS-Oberstufe
die Maoglichkeit, den schulbegleitenden Mechatronik-
Lehrabschluss in der AHS-Oberstufe im Rahmen einer
erganzenden theoretischen und praktischen Ausbil-
dung wahrend des Schuljahres und in den ersten Feri-
enwochen zu absolvieren. Das Programm bietet auch
Trainingsmodule fiir Sozialkompetenz und ist eine pri-
vate Initiative einer Firmenstiftung unterstiitzt durch
ein ehrenamtliches System. Dieser innovative Ansatz
konnte systematisiert und standardisiert werden.

Férderung der technisch-orientierten Berufsausbil-
dung

Samtliche aktuelle Studien und Analysen belegen
den steigenden Stellenwert und zunehmenden Be-
darf technischer Berufsausbildungen entlang aller
Qualifikationsstufen. Qualitative und quantitative
Aspekte sind hinsichtlich der bedarfsorientierten
Ausrichtung des schulischen Berufsausbildungs-
angebotes auch in der regionalen Dimension zu
berlicksichtigen. Aus strategischer Sicht ist die ar-
beitsmarktpolitische Perspektive im Hinblick auf die
Verwertbarkeit von beruflicher Bildung zu verankern.
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Férderung der technisch-orientierten Studienrichtun-
gen an den FHs und Universitdten

Qualitative und quantitative Aspekte sind hinsicht-
lich der bedarfsorientierten Ausrichtung des regi-
onalen Studienangebotes zu berlicksichtigen. Im
Vergleich sind technische Qualifikationen auf allen
Niveaus eher knapp als nicht-technische Qualifi-
kationen.  Rekrutierungsschwierigkeiten bei  Gra-
duierten zeigen sich bezlglich Wirtschaftsstudien
deutlich seltener als bei Technikstudien. (IBW, 2011)

A r

Die Erhéhung der Absolventinnen in technisch-ori-
entierten Studien ist erkldrtes strategisches Bildungs-
ziel in Oberosterreich. Aus arbeitsmarktpolitischer
Perspektive ist diese Ausrichtung duBerst wertvoll.
Durch die Bereitstellung von Informationsgrundla-
gen und bewusstseinsbildende Aktivitaten vor al-
lem im Bereich der Berufsinformation werden auch
zukinftig alle Bestrebungen, die zur Erhéhung der
Eintritte in flir die oberdsterreichische Wirtschaft
wichtige Schlusselstudien beitragen, seitens der
Akteurlnnen der Arbeitsmarktpolitik unterstiitzt.
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Regionaler Fachkraftebedarf - Blick in die Bezirke - Herausforderungen und Hand-

lungsfelder - die regionale Dimension

Regionale Fachkraftesicherung erfordert ein umfas-
sendes Zusammenwirken der Akteurlnnen vor Ort.
Die Qualitat des regionalen Netzwerkes macht den
Unterschied und den Vorteil des Handelns aus. Im Fla-
chenbundeslandes Oberdsterreich liegt eine zentrale
Herausforderung im innerregionalen Wettbewerb um
qualifizierte Arbeitskrdfte, dem sich die Regionen ak-
tiv stellen und regionale Losungsansatze entwickeln
missen. Die Sogkraft des industriell stark entwickel-
ten Zentralraumes steht diametral zu der spezialisier-
ten, wettbewerbsfahigen klein- und mittelbetrieblich
strukturierten Unternehmenslandschaft in den ldnd-
lichen Raumen. Periphere und suburbane Regionen
mit sehr hohen Pendlerinnenanteilen setzen den Fo-
kus verstarkt auf Strategien zur Attraktivierung der
Arbeit vor Ort. In vielen Regionen wird die Gruppe
der Pendlerinnen somit als eine Hauptpotenzialgrup-
pe aus regionaler Sicht gesehen. Auch die Betriebe
in den Zentralrdumen spuren, dass sich die Regionen
vermehrt dem Wettbewerb stellen und Initiativen
zum regionalen Arbeitskraftemarketing forcieren. Die
Rickgewinnung fiir die regionalen Arbeitsmarkte hat
hohe Prioritat in der regionalen Agenda. Attraktive Ar-
beitsplatze vor Ort sind ein wesentlicher Baustein zur
Absicherung der Lebensqualitat in Idandlichen Raumen.

Im Bewusstsein der demografischen Situation und der
Herausforderungen der landlichen Rdume insgesamt
treten die Hauptzielgruppen der Strategie Arbeitsplatz
Oberosterreich 2020 in den Regionen als zusatzliches
Potenzial starker in den Vordergrund. Die Starkung der
Ausbildungsfahigkeit der Jugendlichen wird vielfach
aufgrund der wahrgenommenen sinkenden Ausbil-
dungsreife als zentrale zukiinftige Aufgabe gesehen.
Neben den Jugendlichen werden vor allem Frauen im
Hinblick auf die Vereinbarkeitsthematik und dem nicht
ausgeschopften Potenzial in technischen Berufen und
auch Altere im Hinblick auf den Erhalt der Beschafti-
gungsfahigkeit in den Regionen als Arbeitskraftereser-
ve mit dem gréBten Entwicklungspotenzial genannt.

Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht kommt regiona-
len Rahmenbedingungen, vor allem der weichen
Standortfaktoren wie Schaffen von attraktiven Wohn-,
Weiterbildungs-, Kultur- und Freizeitangeboten, zu-
kiinftig noch starkere Bedeutung zu. Die funktionelle
Ausrichtung und stédrkere Kooperationsbereitschaft
der Gemeinden im Hinblick auf die Erhohung der
Standortattraktivitdit schaffen  Grundvoraussetzun-
gen fir die Attraktivierung arbeitsmarktpolitischer
Potenzialgruppen. In Fragen der Integration und
der Vereinbarkeit Familie-Beruf kénnen Gemeinden
viele Akzente in ihrem Handlungsspielraum setzen.
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Handlungsfeld - Neue Arten von Unternehmenskooperationen und Zusammenarbeit

Schule-Wirtschaft forcieren

Kooperation ist der Schlissel - Insgesamt wird Koopera-
tionen auch auf betrieblicher Ebene zukiinftig groRerer
Stellenwert beigemessen. Vor allem bei KMUs werden in
mehrfacher Hinsicht Kooperationspotenziale geortet,
die Uber die gemeinsame Qualifizierung von Mitarbeite-
rinnen hinausgehen:

Starkung der Arbeitgeberattraktivitat in der Regi-
on (kooperatives Employer branding)

Bewusstsein flr Arbeitsmdglichkeiten vor Ort
schaffen

gemeinsame Angebote im Verbund fir Lehrlinge
zur Attraktivierung der Lehre

Betriebsiibergreifende MalBnahmen fiir die Be-
schaftigungsfahigkeit alterer Mitarbeiterlnnen

Vereinbarkeit Familie-Beruf (z.B. betriebsiiber-
greifende Kinderbetreuung)

Eine gute Kooperationsbasis von regionalen Leit-
betrieben und KMUs ist insgesamt von Vorteil, um
die regionale Perspektive insgesamt zu starken. Die
Kooperation zwischen Schule und Wirtschaft wird
in unterschiedlicher Intensitat betrieben und be-
kommt in den Regionen starkere Relevanz. Bezogen
auf regionale Berufsinformation wird vor allem das
Nicht-Erreichen der Eltern als Bezugspersonen der
Schiilerlnnen, die mitunter starken Einfluss auf die Be-
rufsentscheidung einliben, als problematisch gesehen.

Handlungsfeld - regionale Qualifizierungsbedarfsplanung und dezentrale Angebote

Bedarfsgerechte Ausbildungsmdglichkeiten in den Re-
gionen und die Forcierung regionaler Qualifizierungs-
angebote erh6hen den Zugang zu lebensbegleitenden
Lernen in den Regionen. Zum Teil ware die Bereitschaft
zu Weiterbildung gegeben, dennoch existieren Schwel-
len zur tatsachlichen Teilnahme im Hinblick auf man-
gelnde Erreichbarkeit oder durch das nicht vorhandene
Angebot in der jeweiligen Region. Die Zentralisierung
von Ausbildungszweigen hat Auswirkungen auf peri-
phere Regionen. Mobilere Systeme fiir Qualifizierung
durch Nutzung moderner Infrastruktur werden als L6-
sungsansatze genannt. Pendeln die Auszubildenden

bereits zur beruflichen Erstausbildung aus, werden
auch zum Uberwiegenden Teil die ersten beruflichen
Weichen gestellt. Auf der anderen Seite gibt es auch
viele Beispiele in Bezirken mit einer gut ausgebau-
ten Infrastruktur im Bereich der hoheren Schulen auf
der Angebotsseite, jedoch kaum bildungsadaquaten
Arbeitsmoglichkeiten vor Ort auf der Nachfragesei-
te. Diese regionale Inkompatibilitat ist ein Faktor, der
nur langfristig durch die bestmdgliche Abstimmung
der Ausbildungsinhalte auf die regionalen Bedarfe
und die Kooperation Schule-Wirtschaft abzufedern ist.
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Handlungsfeld - Standortentwicklung - aktive Gestaltung der Rahmenbedingungen

und Standortfaktoren

Regionale Standortentwicklung und Regionalent-
wicklung sind bewahrte Modelle zur Starkung der
Funktionalitat der Rdume in Oberdsterreich. Aktive
Standortentwicklung geht auf regionale Bediirfnisse
(Ballungsraum, landlicher Raum, suburbaner Raum)
und regionale Unternehmensstruktur (Leitbranchen,
Zukunftsfelder, KMU-Struktur) ein. Seitens der WKOO
wird betont, dass der Fokus nicht von der regionalen
Betriebsstruktur in Oberdsterreich weggelenkt wird.
1000 Betriebe beschaftigen 25 Prozent der Arbeit-
nehmerlnnen - 10.000 Betriebe mit KMU-Charakter
beschaftigen 75 Prozent der Arbeitnehmerlnnen. Es
herrscht eine hohe Ausbildungsintensitat in Gewer-
be und Handwerk (54 %). Die Attraktivitat des Ar-
beitsgebers in der Region spielt im Wettbewerb um
zukiinftige Fachkrdfte eine wichtige Rolle, hier sind
besonders die KMUs in einer schwierigen Position.

Auch im Hinblick auf die Wertschopfung sind fol-
gende Aspekte zu berlcksichtigen: In Phasen der
Konjunktureinbriiche haben klassische KMUs Mitar-
beiterinnen durch die Krise getragen, wahrend die
Industrie zum Teil flexibilisiert hat. Im Hinblick auf
die Gesamtentwicklung ist grundsatzlich festzustel-
len: Facharbeiterlnnen von morgen sind Betriebs-
Ubernehmerlinnen von (ibermorgen - ohne dieses
Potenzial gehen auch potenzielle zukiinftige Arbeit-
geberlnnen ab. Diese Kurve geht derzeit runter. Im
Hinblick auf flachendeckende regionale Strukturen

sollte dieser Aspekt nicht auBer Acht gelassen werden.
Vorschldge fiir umsetzungsorientierte Aktivitdten der
Netzwerkpartner

Regionale Fachkrafte- und Qualifikationserfor-
dernisse berlicksichtigen

Weiterbildungsangebot in den Regionen durch
Fernlehre starken

Kompetenzfelder der Regionen noch besser am
Bedarf ausbilden (z.B. Raum Perg fiir Kunststoff-
technik - Raum Scharding fir Landmaschinen-
technik)

wanderungsgerechte Infrastrukturplanung

Behandlung regionaler Herausforderungen in
den Regionen (regionaler Beschaftigungspakt)

Umsetzungsvermogen fiir regionale Pakte (fi-
nanziell und rechtlich) und verbindliche Partner-

schaftsstruktur

Zusammenschau offentlicher, privater und Non-
Profit Arbeitsmarkt als Orientierungsrahmen

regionale Kooperationskultur erhéhen

Bezirksgrenzen (iberschreitende Vermittlung
des AMS forcieren
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Den innovativen Wirtschaftsstandort OO weiterzuent-
wickeln ist eines der Hauptanliegen der Landespolitik.
Aktive Wirtschaftsforderung sowie die Schaffung und
der Erhalt von Arbeitsplatzen haben hohe Prioritdt. Das
zentrale Instrument zur Entwicklung des Erwerbspoten-
zials ist der Pakt fur Arbeit und Qualifizierung. Mit dem
arbeitsmarktpolitischen Rahmenprogramm Arbeitsplatz
Oberosterreich 2020 wird die Anbindung der aktiven Ar-
beitsmarktpolitik des Landes OO mit den formulierten
wirtschafts- und forschungspolitischen Schwerpunkten
angestrebt. Das Zusammenspiel von Standort-, Wirt-
schafts- und Arbeitsmarktpolitik trdgt so zur nachhal-
tigen Starkung der Wettbewerbsfihigkeit in OO bei.

Die Verkniipfung von Standortentwicklung, Wirt-
schaftspolitik und Arbeitsmarktpolitik ist ein zent-
rales Element zur Forderung von Beschiftigung in
Oberosterreich.

Die Basis dafiir bietet in OO das Strategische Wirt-
schafts- und  Forschungsprogramm  Innovatives
Oberosterreich 2010 plus. Mit der Anbindung von
Arbeitsplatz OO 2020 an dieses Programm hinsicht-
lich der Definition von standortstrategischen Quali-
fikationen und die Ausrichtung auf wirtschaftspoliti-
sche Stirkefelder folgt das Land OO der Empfehlung
des Rechnungshofberichts zur Arbeitsmarktpolitik:

«Die arbeitsmarktpolitischen Ziele sollten klar und trans-
parent formuliert und in das in Arbeit befindliche stand-
ortpolitische Konzept des Landes Oberdsterreich ,In-
novatives Oberdsterreich 2010plus” integriert werden.”
(Quelle: Bericht des Rechnungshofes — Arbeitsmarktpolitische
MaBnahmen der Lander Wien und Oberosterreich, Wien 2011)

Um die Position Ober0sterreichs als das fiihrende In-
dustrie- und Exportbundesland Osterreichs abzusichern,
sind gemaBl WIFO weitere konsequente Anstrengun-
gen zur Hoherentwicklung beruflicher Qualifikationen
erforderlich. Der technische und strukturelle Wandel
erzwingt generell die Hoherentwicklung der Qualifi-
kation der gesamten Erwerbstatigenstruktur, in der es
noch Verbesserungspotenziale gibt. Fur Oberoster-
reich besonders relevant ist der Bereich der technisch-

starkefelder

naturwissenschaftlichen Qualifikationen entlang der
gesamten beruflichen Ausbildungskette. Die Qualifi-
kationsstrukturen verandern sich rasch, die regionale
Weiterbildungsquote bei Kursen fiir berufliche Zwe-
cke ist die zweithochste unter den Bundeslandern.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wan-
dels und deren potentiellen Effekten auf Innova-
tionskraft und Produktivitit wird es fir 00 wich-
tig sein, durch weitere Initiativen im Hinblick auf
standortstrategische ~ Aus- und  Weiterbildung
zur weiteren positiven Entwicklung beizutragen.

Eine wichtige Rolle im Bereich der Bildungspolitik
spielt der weitere Ausbau der Fachhochschulen, die
Weiterentwicklung universitarer Strukturen und Mal3-
nahmen zur Steigerung der Attraktivitdt technisch-
naturwissenschaftlicher Berufsbilder bei Jugendlichen.
Die Basis fiir die gute Ausgangssituation bilden die
gut entwickelte Forschungslandschaft und die enge
Kooperation zwischen Wissenschaft und Wirtschaft.

Im Rahmen des Strategischen Programms OO 2010+
sollen jene Forschungsbereiche ausgebaut wer-
den, die als Stdrkefelder im nationalen und interna-
tionalen Vergleich mit starker Einbindung der Wirt-

schaft ein exzellentes Umfeld fiir Spitzenforschung
bilden. Insgesamt werden sechs Starkefelder definiert:

Mechatronik und Prozessautomatisierung
Informations- und Kommunikationstechnologie
Life Sciences

Innovative Werkstoffe, ressourcenschonende Pro-
zesstechnik und Leichtbau

Logistik und Unternehmensnetzwerke

Energieeffizienz, Energiemanagement und Erneuer-
bare Energien
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Bezugnehmend auf Arbeitsplatz OO 2020 han-
delt es sich bei diesen Starkefeldern um stand-
ortstrategische  Schlisselbereiche, deren Weiter-
entwicklung fir die bendtigten Kompetenzen des
zukilinftigen  Erwerbspotenzials von Bedeutung
ist. Umgekehrt hdngt die Wettbewerbsfahigkeit
stark vom Angebot an qualifiziertem Personal ab.

Das Themenfeld 2 - Bildung und Karriere - des Strategi-
schen Programm legt den Fokus auf die Verfligbarkeit
von hochqualifizierten und motivierten MitarbeiterIn-
nen. Die Uberdurchschnittliche Beschaftigungsent-
wicklung der letzten Jahre und auch die niedrigste
Arbeitslosenquote im Bundeslandervergleich unter-
streichen die hohe Zielorientierung der 06. Arbeits-
marktpolitik. Im Kontext des demografischen Wan-
dels und der Entwicklung des Erwerbspotenzials sind
jedoch zusatzliche Anstrengungen im Qualifizierungs-
und Weiterbildungsbereich notwendig, um das Ziel
der Technologieflihrerschaft zu erreichen. Exzellente
Qualifikationen der Erwerbstatigen sind dafiir die zen-
trale Grundlage. Neben der friihzeitigen Forderung
des Interesses fiir Technik gilt es Talente und Spitzen-
krafte zu fordern und die soziale Kompetenz zu starken.

Zu folgenden Leitsatzen kann die Arbeitsmarktpolitik
wichtige Beitrage leisten:

Hohe fachliche Qualifikation, soziale Kompetenz
und berufliche Mobilitat aller Arbeitskrafte sind
von zentraler Bedeutung fiir die zukiinftige Wettbe-
werbsfahigkeit der oberdsterreichischen Wirtschaft.

Lernen: verstarkte und
der Firmen ausgerichte-
Weiterbildungsangebote.

Lebensbegleitendes
auf den Bedarf
te, altersgerechte

Das Qualifizierungspotenzial von Frauen muss
besser genutzt werden. Familiengerechte und
flexible Qualifizierungsprogramme, um den Wie-
deeinstieg ins Berufsleben zu ermdglichen, sind
zu schaffen. Die Motivation und Forderung von
Frauen fir technische Berufe muss erhht werden

(Quelle: Innovatives Oberosterreich 2010 plus, Technolo-
gie- und Marketinggesellschaft mbH, 2010)

Arbeitsplatz 00 2020 nimmt in den Siulen Bezug darauf.
Im Themenfeld 4 — Wirtschafts- und Technologiestand-
ort Oberosterreich — wird die Verknipfung von Wirt-
schafts-, Technologie- und Regionalférderung sowie ei-
ner aktiven Arbeitsmarktpolitik explizit angefiihrt. Auch
in diesem Themenfeld gibt es Leitsatze, die einen unmit-
telbaren Bezugsrahmen zu Arbeitsplatz 00 2020 bilden:

Oberosterreichs Position im Bereich der Arbeits-
marktkennzahlen soll im Ranking der Regio-
nen gehalten bzw. weiter verbessert werden.

Wirtschafts- und
Einklang mit den
kreativ weiterentwickeln

Die  oberosterreichische
Standortférderung im
EU-Regelwerken

Oberosterreich als eine Musterregion Europas fiir
Innovation durch Kooperation weiterentwickeln.

Auf den PAQ wird in MaBnahme 25 - Instrumente der
Wirtschaftsforderung und aktiven Arbeitsmarktpo-
litik - Bezug genommen. Im Rahmen des jahrlichen
Paktes flir Arbeit und Qualifizierung sollen spezielle
Aktivitaten und MalBnahmen der aktiven Arbeitsmarkt-
politik des Landes Oberdsterreich in Abstimmung mit
den formulierten wirtschafts- und forschungspoliti-
schen Schwerpunkten des Landes festgelegt und ab-
gewickelt werden. (Innovatives Oberdsterreich 2010+)
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DIE EUROPAISCHE
Dimension

CEDEFOP - das Europaische Zentrum fiir die Férderung
der Berufsbildung - sagt fiir den Zeitraum bis 2020
rund 83 Millionen Beschaftigungsmaoglichkeiten vor-
aus. Acht Millionen neue Arbeitsplatze (Ausweitungs-
nachfrage) sowie rund 75 Millionen Arbeitsplatze, die
neu zu besetzen sein werden, weil Arbeitnehmerlnnen
in den Ruhestand treten oder aus dem Erwerbsleben
ausscheiden. (Ersatznachfrage). Auf allen Qualifikations-
niveaus werden kiinftig Arbeitsplatze angeboten, die
nicht-routinemaBige Aufgaben beinhalten und nicht
so leicht im Zuge des technologischen und organisa-

torischen Wandels wegfallen kdnnen. Bei den in der
Erwerbsbevolkerung vorhandenen Qualifikationsty-
pen und -niveaus git es Unterschiede zwischen den
Mitgliedsstaaten. Dies ist auf unterschiedliche Tradi-
tionen in der allgemeinen und beruflichen Bildung
und die unterschiedliche Qualifikationsnachfrage in
den Mitgliedsstaaten zurlickzufiihren. (Cedefop, 2012)
Demografie und Qualifikation bilden fiir Euro-
pa somit zwei zentrale Einflussfaktoren im Hin-
blick auf die Ausgestaltung der Arbeitsmark-
te mit Fokus auf die Europa 2020 Strategie.

Demografie - ein bestimmender Faktor in Europa

Die Wirkungen der Alterung auf Struktur und Dynamik
des Erwerbspotentials werden in Europa nach den re-
zenten Prognosen (EUROPOP2008) durchaus erheblich
sein. Schon bis 2030 wird die Bevolkerung im erwerbs-
fahigen Alter in den EU 27 bei grof3en regionalen Un-
terschieden um 19,8 Mio. (-0,3% p.a.) schrumpfen, was
- ohne einen weiteren Anstieg von Erwerbsbeteiligung
und/oder Migration — das Arbeitskrafteangebot in Eu-
ropa dampfen wird. Gleichzeitig wird dieses Erwerbspo-
tential dlter, entsprechende (negative) Effekte auf die ge-
samtwirtschaftliche Produktivitat kénnen die Folge sein.

Die wichtigsten Ergebnisse des europadischen De-
mografie-Berichts 2010 zeigen, dass die Bevol-
kerung immer groBer, alter und vielfaltiger wird.

Die Geburtenraten stiegen in der gesamten EU lang-
sam an, und zwar zwischen 2003 und 2009 von 1,47
auf 1,6 Kinder je Frau. Damit die Bevolkerungszahl Eu-
ropas stabil bleibt, miissten es jedoch 2,1 Kinder je

EU-Bevolkerung ab 2040 schrumpft. Im Jahr 2008 be-
trug die durchschnittliche Lebenserwartung in der EU
82,4 Jahre fur Frauen und 76,4 Jahre fiir Manner. Der
Bericht zeigt auch, dass die Lebenserwartung wei-
terhin jedes Jahr um zwei bis drei Monate ansteigt.

In gewisser Hinsicht wurde Europa das Opfer des eige-
nen Erfolgs, denn der steigende Wohlstand ermdglicht
es den Menschen, ein gesiinderes und langeres Leben
zu flhren und dabei langer aktiv zu bleiben. Diese Ent-
wicklung ist zwar positiv, aber ihre Kehrseite ist, dass
zu wenige junge Menschen die alteren Arbeitskrafte,
die in den Ruhestand gehen, auf dem Arbeitsmarkt er-
setzen. Nach Angaben der EU wird die Zahl der Men-
schen im arbeitsfahigen Alter (20 bis 64 Jahre) ab 2013
zurlickgehen, wahrend Europa mehr Arbeitnehmerln-
nen braucht, die fiir die Renten aufkommen und die
Sozialsysteme unterstiitzen. Vermutlich werden die
Sozialsysteme in den ndchsten 20 Jahren noch star-
ker unter Druck kommen, weil die geburtenstarken

Frau sein und nur zwei EU-Mitgliedstaaten liegen in Jahrgange aus dem Arbeitsleben ausscheiden werden.

der Nahe dieses Wertes. Falls die derzeitigen Trends
bei Migration und Lebenserwartung anhalten, bedeu-
tet das bei den derzeitigen Geburtenraten, dass die

(Europdische Kommission - GD fiir Beschédftigung, Sozia-
les und Integration: Europdischer Demografiebericht 2010)
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 und regionale Verantwortung

Europdische Exzellenz sichern und ausbauen

Im Ranking der 271 europdischen NUTS Il - Regionen si-
chertsich OberosterreichimJahr2010gemaB EUROSTAT
den hervorragenden 7. Platz hinsichtlich der Erwerbs-

losenquote und ist somit europaische Exzellenz-Regi-
on im Hinblick auf erfolgreiche regionale Arbeitsmarkt-
politik und die Erwerbsbeteiligung der Bevdlkerung.

Perspektive 2020 - Oberosterreich orientiert sich an europaischen Zielen

Die Orientierung der Strategie Arbeitsplatz OO 2020
an die generellen Zielsetzungen der 6sterreichischen
Arbeitsmarktpolitik hat hohe Relevanz. Seit vielen Jah-
ren hat sich die gute Zusammenarbeit zwischen Land
00 und Arbeitsmarktservice im Rahmen des territori-
alen Beschaftigungspaktes - Pakt flr Arbeit und Qua-
lifizierung - etabliert. Viele Synergien konnten durch
die optimale Abstimmung von Bundes- und Landes-
forderschwerpunkten gehoben werden. Seit dem
Beitritt zur Europdischen Union haben die beschafti-
gungspolitischen Leitlinien der EU und europdische
Strategien unmittelbaren Einfluss auf die nationale
Beschaftigungspolitik. Deshalb wird ausdriicklich auf
die Kohadrenz zur europdischen Dimension in Arbeits-
platz Oberosterreich 2020 Bezug genommen. Zudem

Europa 2020

Europa 2020 ist die Wachstumsstrategie der EU, mit
der diese bis zum Jahr 2020 funf ehrgeizige Zie-
le in den Bereichen Beschaftigung, Innovation, Bil-
dung, soziale Eingliederung, Klimaschutz bzw.
Energie verwirklichen will. Die Strategie sieht Leitin-
itiativen vor, von denen drei die Bereiche Beschafti-
gung, Soziales und Integration unmittelbar betreffen:

,Jugend in Bewegung’, um die Beschaftigungs-
chancen junger Menschen zu erhdhen, indem man
es Studentlnnen und Praktikantinnen erleichtert,
Erfahrungen im Ausland zu erwerben und die Qua-
litat und Attraktivitat der allgemeinen und berufli-
chen Bildung in Europa verbessert.

ist die oberosterreichische exportorientierte Wirt-
schaft stark in Europa verankert und hat in hohem
Mafe von der EU-Erweiterung durch die strategische
Lage im Dreilandereck profitiert. Als europdische
Spitzenregion kommt der regionalen Dimension in
Oberosterreich durch die strategische Einbindung in
europadische Programme mit grenziberschreitendem
Charakter besondere Bedeutung zu. Arbeitsmarktpo-
litisch von dhnlichen Herausforderungen gepragt, er-
langt in der neuen EU-Férderperiode 2014 - 2020 die
Kooperation mit den unmittelbaren Nachbarlandern
im Rahmen der grenziberschreitenden territorialen
Zusammenarbeit (Europaregion Donau-Moldau) und
der Kooperation im Donauraum (Europadische Strategie
fur den Donauraum) besondere strategische Relevanz.

,Eine Agenda fiir neue Kompetenzen und neue Be-

schaftigungsmaoglichkeiten”, um Arbeitsmarktre-
formen neue Impulse zu geben, die darauf abzie-
len, den Erwerb entsprechender Qualifikationen
flr kinftige Berufstatigkeiten zu fordern, neue Ar-
beitsplatze zu schaffen und die arbeitsrechtlichen
Vorschriften der EU neu zu gestalten.

+Europdische Plattform gegen Armut und soziale
Ausgrenzung”: Unterstiitzung von MalBnahmen auf
allen Ebenen zur Verwirklichung des vereinbarten
EU-Kernziels, die Zahl der von Armut und Ausgren-
zung betroffenen Menschen bis 2020 um mindes-
tens 20 Millionen zu reduzieren.
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Europa 2020 betont die Notwendigkeit einer hohen
Erwerbsquote, wenn Europa sich dem Problem ei-
ner alternden Gesellschaft erfolgreich stellen will. Ei-
nes der obersten Ziele der Strategie besteht darin, bis
zum Jahr 2020 eine Beschaftigungsquote von 75 %
bei Mannern und Frauen der Altersgruppe von 20 bis
64 Jahren zu erreichen. Dieser Wert steht flr die ange-
strebte Vollbeschaftigung bis zum Ende des Jahrzehnts.

Um dieses Ziel zu erreichen, wird der Europa 2020 Leit-
initiative ,Agenda fiir neue Kompetenzen und neue Be-
schaftigungsmoglichkeiten” eine besondere Bedeutung
zukommen. Die Initiative soll dazu beitragen, dass die
Menschen die Fahigkeiten erwerben, die sie benétigen,

Europaéische Beschaftigungsstrategie

Im Rahmen der Strategie Europa 2020 sollen mit der
Europaischen Beschaftigungsstrategie (EBS) in der ge-
samten EU mehr und bessere Jobs geschaffen werden.
Zu diesem Zweck foérdert die EBS MaBnahmen, mit de-
nen bis 2020 drei Hauptziele erreicht werden sollen:

75 % der Personen im Alter von 20 bis 64 Jahren sind
erwerbstatig

Es gibt weniger als 10 % Schulabbrechende und min-
destens 40 % der 30 - 40 Jahrigen haben einen terti-
aren Bildungsabschluss.

Die Zahl der von Armut und sozialer Ausgrenzung
betroffenen oder bedrohten Personen wird um min-
destens 20 Millionen gesenkt.

Die europdische Beschdftigungsstrategie bietet
den EU-Ldndern einen Rahmen (die ,offene Metho-
de der Koordinierung”), in dem sie Informationen
austauschen, diskutieren und ihre Beschaftigungs-
politik koordinieren. Jedes Jahr erstellen die Regie-
rungen der Mitgliedstaaten, vertreten durch den
Beschaftigungsausschuss und die europaischen In-
stitutionen das sogenannte ,Beschaftigungspaket”:

Richtlinien fiir nationale Beschaftigungsstrategien:
Sie werden von der Kommission vorgeschlagen und
von den Regierungen der Mitgliedstaaten anerkannt
und enthalten gemeinsame Prioritdten und Ziele.

um gute Arbeitsplatze zu finden und langer arbeiten
zu konnen. Ein weiteres Ziel der Initiative besteht darin,
die Effizienz der Arbeitsmarkte zu verbessern, mit dem
Ziel, die Erwerbsquote und die Produktivitadt zu steigern.
(Europdische Kommission, GD fiir Beschdftigung, Sozi-
ales und Integration: http://ec.europa.eu/social/main.
jsp?catld=958&langld=de)

Arbeitsplatz Oberosterreich 2020 tragt auf regionaler
Ebene mit seiner Ambition, das Arbeitskraftepotenzial
Oberosterreichs bestmoglich zu entwickeln und in den
Erwerbsprozess zu integrieren, vollinhaltlich zur Zieler-
reichung des Europa 2020 Kernziels 1 —Beschaftigung bei.

Berichte der einzelnen Mitgliedstaaten Uber ihre Be-
schaftigungsstrategien: Sie werden von der Kommis-
sion auf Ubereinstimmung mit den Zielen von Euro-
pa 2020 und den wichtigsten Initiativen lGberprift.

Bericht der Kommission: Er wird gegebenenfalls
durch Empfehlungen an nationale Regierungen er-
ganzt.

Parallel dazu findet ein standiger Dialog zwischen der
Kommission, den Regierungen der Mitgliedstaaten, den
Gewerkschaften, Arbeitgeberverbdanden und den ande-
ren europdischen Institutionen statt (Europdisches Par-
lament, Europdischer Wirtschafts- und Sozialausschuss,
Ausschuss der Regionen usw.). Die beschaftigungspoliti-
schen Leitlinien, die von der Kommission vorgeschlagen
und vom Rat angenommen werden, stellen gemeinsa-
me Prioritaten fiir die nationalen Beschaftigungspoliti-
ken dar. Sie sind in den Grundziigen der Wirtschaftspo-
litik seit 2005 integriert. (Quelle: Europaische Kommission)
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Beschaftigungspolitische Leitlinien

Seit Oktober 2010 sind folgende Leitlinien die Basis fiir
die nationalen Beschaftigungsprogramme:

Erhéhung der Beschaftigungsquote von Frauen
und Mannern, Abbau der strukturellen Arbeitslo-
sigkeit und Forderung der Arbeitsplatzqualitat;

Heranbildung von Arbeitskraften, deren Qualifi-
kationen den Anforderungen des Arbeitsmarkts
entsprechen und Férderung des lebenslangen Ler-
nens;

Steigerung der Qualitdt und Leistungsfahigkeit der
allgemeinen und beruflichen Bildungssysteme auf
allen Ebenen und Verbesserung des Zugangs zur
Hochschulbildung oder zu einer gleichwertigen Bil-
dung;

Bekampfung von gesellschaftlicher Ausgrenzung
und Armut.

Agenda fur neue Kompetenzen und Beschéaftigungsmoglichkeiten

(Quelle: Europdische Kommission, 2010)

Unsere Vision fiir 2020: Wir wollen ein Europa, in dem
Burgerinnen mehr und bessere Kompetenzen haben. In
dem Menschen sowie Organisationen in der Lage sind,
besser Entscheidungen Uber Bildung, Aus- und Weiter-
bildung zu treffen. In dem Bildung und Ausbildungs-
systeme innovative und gerechte Ansatze vorschlagen,
wie beispielsweise flexible Bildungswege und sich da-
rauf konzentrieren, die grundlegenden intellektuellen
sowie fachspezifischen Kompetenzen zu entwickeln.

Eine der groBten Herausforderungen fiir Europa
besteht heute darin, die Kompetenzen einer/s je-
den auf den neuesten Stand zu bringen, zu erwei-
tern und anzupassen, neue Arbeitsplatze zu schaf-
fen und in ihnen tatig zu sein. Alle missen sich
steigern und noch mehr Ehrgeiz fir die Zukunft
entwickeln: Einzelpersonen, private und offentliche
Arbeitgeberlnnen, der Bildungssektor und Regie-
rungsinstanzen auf alle Ebenen. Die Verbesserung
der Kompetenzen der Menschen ist eine echte "win-
win" Situation fur alle - fir die Wirtschaft, fir die Ge-
sellschaft, fur die Arbeitgeberlnnen und natirlich
fir jede/n Einzelne/n. Die in der ,Agenda fiir neue
Kompetenzen und Beschaftigungsmoglichkeiten” be-
schriebenen Aktionen sind fir die Verwirklichung
der Hauptziele von Europa 2020 unerlasslich. In
der Agenda werden eine Reihe von konkreten Mal3-
nahmen vorgestellt, die Folgendes bewirken sollen:

Beschleunigung der Reformen zur Verbesserung
der Flexibilitdat und Sicherheit auf dem Arbeits-
markt (,Flexicurity”);

bedarfsgerechte Ausstattung der Menschen mit
den noétigen Kompetenzen fiir die Arbeitsplatze
von heute und morgen;

Verbesserung der Qualitdt der Arbeitsplatze und
Gewahrleistung besserer Arbeitsbedingungen;

Verbesserung der Bedingungen fiir die Schaffung
von Arbeitsplatzen.

Die Entwicklung von Kompetenzen ist eine der vier
wichtigsten Arbeitsbereiche der Agenda. Die Agenda
stellt eine Erweiterung der Initiative ,Neue Kompeten-
zen flr neue Beschaftigungen” aus dem Jahr 2008 dar.
Diese formuliert folgende Leitsatze zur Zielverwirkli-
chung:

Wir brauchen massive und 'smarte’ Investitionen in
Kompetenzen. Dazu bedarf es der richtigen Anreize
fur Einzelpersonen und Arbeitgeberlnnen, Kompe-
tenzen weiterzuentwickeln und besser zu nutzen:
Wir brauchen bessere Anreize und Dienstleistun-
gen fir alle Biirgerinnen, und bessere Anreize fiir
alle Firmen, in Kompetenzen zu investieren und sie
bestmdglich zu nutzen.
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Wir mussen die Bereiche Bildung, Aus- und Weiter-
bildung und die Arbeitswelt ndher zusammen brin-
gen. Wir brauchen Innovation, um Bildung und Aus-
und Weiterbildung flexibler und offener zu machen
und effektive Beziehungen zwischen Anbietern im
Bereich Bildung und Aus- und Weiterbildung, Ar-
beitgeberlnnen sowie Dienstleistern im Bereich der
Karriereberatung und Arbeitsplatzvermittlung zu
entwickeln. Mehr Interaktion wird das Herausbilden
starker kompetenzbasierter Qualifikationen und
weiterflihrendes und lebenslanges Lernen fiir alle
sicherstellen.

Wir missen die richtige Mischung von Kompeten-
zen entwickeln. Spezifische, arbeitsplatzbezogene
Kompetenzen, die durch Bildung, Aus- und Weiter-
bildung erworben wurden, missen durch facher-
Ubergreifende Kompetenzen untermauert werden,
insbesondere IT- und unternehmerische Kompe-
tenzen. Dies tragt zu mehr Initiative an Stelle einer
einfachen Reproduktion von Wissen bei, sowie zu
einer starkeren Anpassung an den Bediirfnissen von
Lernenden und Arbeitgeberninnen. Wir miissen den

Europa 2020 — Osterreichisches Reformprogramm

Die Europa 2020 Strategie sieht vor, dass jedes Mit-
gliedsland bis spatestens Ende April jeden Jahres ein
Nationales Reformprogramm fiir Wachstum und Be-
schaftigung zeitgleich mit dem Stabilitdts- bzw. Konver-
genzprogramm vorlegt. Beide Programme sind zentrale
Bausteine der neuen wirtschaftspolitischen Koordinie-
rung. Ma3gebliches Steuerungsinstrument fiir die Um-
setzung der Europa 2020 Strategie ist das Europaische
Semester, welches im Janner dieses Jahres erstmals
mit dem Jahreswachstumsbericht der Europaischen
Kommission gestartet wurde. Der Jahreswachstumsbe-
richt wurde auf Grundlage einer ersten Uberpriifung
der im Entwurf vorliegenden Nationalen Reformpro-
gramme erstellt und wurde von den Staats- und Regie-
rungschefs als richtungweisendes Dokument fir die
unmittelbar anstehenden Reformprioritaten bestatigt.
Vor dem Hintergrund der notwendigen Haushalts-
disziplin und makrodkonomischen Stabilitat legt die

zukiinftigen Bedarf an Kompetenzen durch verbes-
serte Informationssysteme zum Arbeitsmarkt besser
antizipieren, so dass wir tber Frihwarnsysteme ver-
figen und Europa Talenten aus anderen Teilen der
Welt zuganglich machen.

Um diese in die Tat umzusetzen, bedarf es
des dauerhaften Engagements von Regierun-
gen, lokalen Behorden, Arbeitgeberinnen, An-
bieterinnen von Bildung und Aus- und Wei-
terbildung sowie Einzelpersonen. Dies ist eine
ambitionierte Herausforderung: eine Herausforde-
rung, der wir gerecht werden miissen, wollen wir Eu-
ropa in der kommenden Dekade Wohlstand sichern.

Osterreichische Bundesregierung im Rahmen der Bud-
getkonsolidierung ihr Augenmerk auch auf Wachs-
tums- und Beschaftigungswirkungen, soziale Ausge-
wogenheit und Wettbewerbsfahigkeit. Zudem wird
darauf geachtet, dass zukunftsorientiertes Wachs-
tum unterstlitzt und grundlegende Strukturreformen
durchgefiihrt sowie Standort- und Produktivfaktoren
- wie u.a. auch das Sozialsystem - gesichert werden.

Trotz der sehr guten Ausgangsposition im europadi-
schen Kontext miissen in Osterreich verschiedene Pro-
blembereiche angegangen werden, damit das Land
angesichts einer alternden Bevodlkerung und eines
prognostizierten Mangels an qualifizierten Arbeitskraf-
ten sein Arbeitskraftepotenzial voll ausschépfen kann.
(Quelle: Europa 2020, Nationales Reformprogramm 04/2011;
BMASK)
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Fir Arbeitsplatz 00 2020 sind folgende Punkte aus dem Reformprogramm von besonderer Relevanz.

Kernziel Beschiaftigung - Nationale Zielsetzung

Unter den 20- bis 64-Jahrigen Frauen und Mannern
wird eine Beschéaftigungsquote von 77 bis 78% ange-
strebt, der Fokus soll dabei vor allem auf einer deutlich
starkeren Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitnehmerin-
nen, insbesondere durch die Anhebung des effektiven
Pensionsantrittsalters liegen. Weiteres Augenmerk soll
auf die Qualitat der Arbeit sowie die Beschaftigung von
Frauen, und (jugendlichen) Migrantinnen gelegt wer-
den. Zur Zielerreichung soll ein wirksames Monitoring
fur diese Subgruppen eingesetzt werden. Die Mal3nah-
men sollen dazu dienen, das langfristige Wachstumspo-
tenzial der Osterreichischen Volkswirtschaft angesichts
einer zunehmend alternden Bevdlkerungsstruktur ab-
zusichern, die Beschaftigung zu erhéhen und finanzi-
elle Nachhaltigkeit sicherzustellen. Die Europdische
Kommission bestatigt die dsterreichischen Ziele als an-
gemessen und ambitioniert. Insgesamt betrachtet ist
die Arbeitsmarktsituation in Osterreich vergleichswei-
se gut. Mit niedrigen Arbeitslosenzahlen liegt Oster-

reich regelmafig im Spitzenfeld der EU-27. Trotz dieses
Erfolges im Allgemeinen gibt es Problemfelder und He-
rausforderungen, die im Interesse der Zielerreichung
erfolgreich beseitigt bzw. bewaltigt werden missen.

Wichtigste Herausforderungen und Maf3nahmen auf
nationaler Ebene:

Arbeitsmarktbeteiligung dltere Arbeitnehmerlnnen
Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen
Arbeitsmarktbeteiligung von Jugendlichen, Perso-
nen mit Migrationshintergrund und Niedrigqualifi-

zierten

Qualitat der Arbeit

Die Rolle des ESF in der Osterreichischen Arbeitsmarktpolitik

ImHinblickaufdie Umsetzung von ArbeitsplatzO0 2020
wird auf den Europaischen Sozialfonds als zentrales eu-
ropdisches Kofinanzierungsinstrument zur Sicherung
und Forderung der Beschaftigung und Arbeitsmarktin-
tegration Bezug genommen. Vor allem die inhaltliche
Ausgestaltung und Zielgruppenorientierung des ESF in
der neuen EU-Forderperiode 2014 — 2020 ist fiir die Ent-

Ausblick auf den ESF 2014 - 2020
(Quelle: Europaische Kommission)

Am 6. Oktober 2011 legte die Kommission ihren Vor-
schlag fur die Regelungen vor, die festlegen werden,
wie der ESF im Zeitraum von 2014 bis 2020 arbeiten
wird. Der Vorschlag ist Teil eines umfassenden Geset-
zespakets fir die Zukunft der Kohéasionspolitik der Uni-
on. Er wird es auch weiterhin ermdglichen, dass der ESF
konkrete Hilfe flr die Menschen bietet, die Unterstit-
zung bei der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz be-

wicklung von MalBnahmen und Instrumenten in Ober-
Osterreich interessant. Auch der Territoriale Beschafti-
gungspakt (TEP) Oberosterrreich — oberosterreichische
Pakt flir Arbeit und Qualifikation (PAQ) orientiert sich
operationell zum Beispiel an der Zielarchitektur des
operationellen Programms ESF Osterreich 2007 - 2013.

notigen oder in ihrem Beruf Fortschritte erzielen moch-
ten. Jedes Jahr nehmen im Durchschnitt 10 Millionen
Menschen an ESF-MafBnahmen in ganz Europa teil.

Die Kommission ist sich dartber im Klaren, dass dem
Humankapital als treibender Kraft des Wachstums
eine besondere Bedeutung zukommt. lhr Vorschlag
stellt einen Mindestanteil der Mittel der Kohasi-
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onspolitik fir den ESF zur Verfligung; dieser betragt
mindestens 84 Mrd. EUR. Der ESF wird anteilig min-
destens zu 25 % fir die weniger entwickelten Regio-
nen, zu 40 % fiir die Ubergangsregionen und zu 52 %
fur die starker entwickelten Regionen bereitgestellt.

Die Mitgliedstaaten werden die Unterstiitzung aus dem
ESF auf eine begrenzte Anzahl von Zielen und Investi-
tionsprioritaten konzentrieren mussen, die an der Stra-
tegie Europa 2020 ausgerichtet sind, damit die Wirk-
samkeit erh6ht und eine kritische Masse erreicht wird.

Der Bekdmpfung der Jugendarbeitslosigkeit wird
eine groBere Bedeutung beigemessen, genauso wie
der Forderung des aktiven Alterns und der Schaf-
fung von Mdoglichkeiten fiir die am starksten benach-
teiligten Menschen und Gruppen, wie beispielsweise
die Roma. Die Kommission schldagt vor, dass mindes-
tens 20 % der Mittel des ESF fiir Tatigkeiten in Bezug
auf die soziale Eingliederung bereitgestellt werden,
im Vergleich zu den 13 %, die momentan zu verzeich-
nen sind. Darliber hinaus wird der ESF Mitgliedstaa-
ten dabei unterstlitzen, ihren Arbeitsmarkt sowie ihre
Sozialpolitik zu modernisieren, und er wird innovati-
ven Tatigkeiten und der grenziibergreifenden Zusam-
menarbeit mehr Unterstiitzung zukommen lassen.

Auszug aus dem Vorschlag fiir eine VERORDNUNG DES
EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES iber den
Europdischen Sozialfonds und zur Aufhebung der Ver-
ordnung (EG) Nr. 1081/2006 des Rates — Briissel 03/2012

Artikel 2 — Auftrag

1. Der ESF fordert hohe Beschaftigungsniveaus und
die Qualitat der Arbeitsplatze, unterstiitzt die geo-
grafische und berufliche Mobilitdt der Arbeitskrafte,
erleichtert ihnen die Anpassung an den Wandel, for-
dert ein hohes Niveau der allgemeinen und beruf-
lichen Bildung, die Gleichstellung der Geschlechter,
die Chancengleichheit und die Nichtdiskriminie-
rung, begiinstigt die soziale Eingliederung und be-
kampft die Armut; auf diese Weise tragt er zu den
Prioritaten der Europadischen Union im Hinblick auf
die Starkung des wirtschaftlichen, sozialen und ter-
ritorialen Zusammenhangs bei.

2. Zu diesem Zweck unterstlitzt er die Mitgliedstaaten
bei der Verfolgung der Prioritditen und Kernziele
der Strategie Europa 2020 fiir intelligentes, nach-
haltiges und integratives Wachstum. Der ESF un-
terstiitzt die Ausgestaltung und Umsetzung von
Strategien und MaBnahmen unter Berlicksichtigung
der integrierten Leitlinien fir die Wirtschafts- und
Beschaftigungspolitik der Mitgliedstaaten und der
Empfehlungen des Rates zu den nationalen Reform-
programmen.

3. Der ESF kommt den Menschen zugute, auch be-
nachteiligten Gruppen, wie Langzeitarbeitslosen,
behinderten Menschen, Migranten, Angehérigen
ethnischer Minderheiten, Randgruppen und Men-
schen, die von sozialer Ausgrenzung betroffen sind.
Der ESF leistet auch Unterstlitzung fiir Unterneh-
men, Systeme und Strukturen, um ihre Anpassung
an neue Herausforderungen zu erleichtern sowie
verantwortungsvolles Verwaltungshandeln und die
Durchflihrung von Reformen insbesondere in den
Bereichen Beschaftigung, Bildung und Sozialpolitik
zu fordern.

Artikel 3 - Interventionsbereich

1. Im Rahmen der nachstehenden thematischen Ziele
und in Einklang mit Artikel 9 der Verordnung (EU) Nr.
[...] unterstlitzt der ESF folgende Investitionspriori-
taten:

(a) Forderung der Beschaftigung und Unterstlitzung
der Mobilitat der Arbeitskrafte durch Mal3nahmen,
die auf Folgendes abzielen:

(i) Zugang zur Beschaftigung fir Arbeitsuchende
und Nichterwerbstdtige, u. a. durch lokale Be-
schaftigungsinitiativen, und Foérderung der Mobi-
litdt der Arbeitskrafte;

(i) dauerhafte Eingliederung von jungen Men-
schen, die weder einen Arbeitsplatz haben noch
eine schulische oder berufliche Ausbildung absol-
vieren, ins Erwerbsleben;

(iii) Selbstandigkeit, Unternehmertum und Exis-
tenzgriindungen;
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(iv) Gleichstellung von Frauen und Mannern
sowie Vereinbarkeit von Berufs- und Privatle-
ben;

(v) Anpassung der Arbeitskrafte, Unternehmen
und Unternehmer an den Wandel;

(vi) aktives und gesundes Altern;

(vii) Modernisierung und Starkung von Arbeits-
markteinrichtungen, einschlie3lich Maf3-
nahmen zur Férderung der transnationalen
Mobilitat der Arbeitskrafte;

(iv) Verbesserung des Zugangs zu erschwing-
lichen, nachhaltigen und qualitativ hochwer-
tigen Dienstleistungen, u. a. Dienstleistungen
im Bereich der Gesundheitsversorgung und
Sozialdienstleistungen von allgemeinem Inte-
resse;

(v) Forderung der Sozialwirtschaft und von So-
zialunternehmen;

(vi) auf ortlicher Ebene betriebene Strategien
fur lokale Entwicklung;

(b) Investitionen in Bildung, Kompetenzen und le- (d) Verbesserung der institutionellen Kapazitaten
benslanges Lernen durch MalBnahmen, die auf Fol- und Forderung einer effizienten 6ffentlichen Ver-
gendes abzielen: waltung durch:

(i) Verringerung der Zahl der Schulabbrecher
und Foérderung des gleichen Zugangs zu ei-
ner hochwertigen Friiherziehung und einer
hochwertigen Grund- und Sekundarbildung;

(ii) Verbesserung der Qualitat, Effizienz und Of-
fenheit der Hochschulen und von gleichwerti-
gen Einrichtungen zwecks Steigerung der Zahl
der Studierenden und der Abschlussquoten;

(iii) Forderung des Zugangs zum lebenslan-
gen Lernen, Steigerung der Fahigkeiten und
Kompetenzen der Arbeitskrdfte sowie Erho-
hung der Arbeitsmarktrelevanz der Systeme
der allgemeinen und beruflichen Bildung;

(i) Investitionen zugunsten der institutionellen
Kapazitdaten und der Effizienz der 6ffentlichen
Verwaltungen und Dienste im Hinblick auf
Reformen, bessere Rechtsetzung und verant-
wortungsvolles Verwaltungshandeln. Diese
Investitionsprioritat gilt nur fir Gebiete von
Mitgliedstaaten mit mindestens einer Region
auf NUTS-Ebene 2 gemal Artikel 82 Absatz 2
Buchstabe a der Verordnung (EU) Nr. [...] oder
in Mitgliedstaaten, die fiir eine Unterstiitzung
aus dem Kohasionsfonds in Frage kommen;

(i) Aufbau der Kapazitdaten von Stakeholdern,
die in den Bereichen Beschéftigung, Bildung
und Sozialpolitik tatig sind, sowie sektorale und
territoriale Buindnisse, durch die Reformen auf
nationaler, regionaler und lokaler Ebene ange-

(c) Férderung der sozialen Eingliederung und Be- stoRen werden.
kampfung der Armut durch MaBnahmen, die auf

Folgendes abzielen: . N
9 2. Im Rahmen der Investitionsprioritditen nach Ab-

satz 1 tragt der ESF auch zu den anderen thema-
tischen Zielen nach Artikel 9 der Verordnung (EU)
Nr. [...] bei, vor allem durch folgende MalBnahmen:

(i) aktive Eingliederung;

(ii) Eingliederung marginalisierter Bevolke-

rungsgruppen, wie etwa der Roma; (a) Unterstiitzung des Umstiegs auf eine CO2-arme,

dem Klimawandel standhaltende, ressourceneffizi-
ente und umweltvertragliche Wirtschaft durch eine
Reform der Systeme der allgemeinen und berufli-
chen Bildung, die Anpassung von Kompetenzen
und Qualifikationen, die Hoherqualifizierung der

(iii) Bekdmpfung von Diskriminierung aus
Grunden des Geschlechts, der Rasse, der ethni-
schen Herkunft, der Religion oder der Weltan-
schauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Ausrichtung;

Arbeitsplatz 00 2020 180



Arbeitskrafte und die Schaffung von Arbeitsplatzen
in den Bereichen Umwelt und Energie;

(b) Verbesserung der Zuganglichkeit, Nutzung und
Qualitat der Informations- und Kommunikations-
technologien durch Entwicklung der digitalen Kom-
petenzen und Investitionen in digitale Integration,
digitale Qualifikationen und einschldagige unterneh-
merische Fahigkeiten;

(c) Starkung von Forschung, technologischer Ent-
wicklung und Innovation durch Entwicklung von
Postgraduiertenstudiengangen, Fortbildung von
Wissenschaftlern und vernetzte Zusammenarbeit
und Partnerschaften zwischen Hochschuleinrich-
tungen, Forschungs- und Technologiezentren sowie
Unternehmen;

(d) Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit kleiner
und mittlerer Unternehmen durch Forderung der
Anpassungsfahigkeit der Unternehmen und der Ar-
beitskrafte sowie durch héhere Investitionen in das
Humankapital.
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teriums fir Inneres — Staatssekretariat fiir Integration,
Wien 2011

Statistik Austria: Bildung nach Zahlen 2010/2011, Wien
2012

Statistik Austria: Statistik des Bevolkerungsstandes
Statistik Austria: Bevolkerungsprognose 2030

Statistik Austria: diverse Datenabfragen, www.statistik.
at

Synthesis-Forschung - Ausblick auf Beschaftigung und
Arbeitslosigkeit in Osterreich bis zum Jahr 2015, Wien
2011

Wirtschaftskammer Oberosterreich: Lehre, Meister und
mehr ... - Lehrlingsausbildung in OO 2011 Herausfor-
derungen 2012, Linz 2012

www.arbeitundalter.at: Modell Haus der Arbeitsfahig-
keit nach Ilmarinen

Zukunftsallianz Wirtschaft Oberdsterreich 2020 — www.
zukunftsallianz.at
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CREDITS

Beteiligung an den Themenworkshops

Wir bedanken uns herzlich bei folgenden Expertin-
nen und Experten der Netzwerkpartner und beteilig-
ten Fachabteilungen und Institutionen fir die aktive

Mitwirkung bei den 12 Themenworkshops und die

fachliche Expertise bei der Erstellung der Ziele und
Handlungsfelder und dem Arbeitsmarktservice Oberds-
terreich fir die Zurverfiigungstellung der Infrastruktur:

Christa Aistleitner Bundessozialamt Oberdsterreich

Werner Auer 00. Technologie- und Marketinggesellschaft m.b.H

Fritz Bauer AK OO - Abteilung Bildungs- und Jugendpolitik

Friedrich Dallamassl WK OO - Abteilung Bildungspolitik/Lehrlingsstelle

Helmut Gann AMS OO0 - Service fiir Arbeitssuchende

Andreas Geiblinger Clusterland OO - Netzwerk Humanressourcen

Birgit Gerstorfer AMS 00 - Landesgeschiftsfiihrung

Elisabeth | Gierlinger Amt der O0. Landesregierung - Abteilung Soziales/Integrationsstelle
Beate Gotthartsleitner | OGB OO - Bereich Jugend

Walter Haberl OGB 00 - Landessekretar

Renate Hackl Amt der O0. Landesregierung - Abteilung Soziales/Behindertenhilfe
Doris Hagspiel RM OO GmbH

Eva-Maria | Hauser WK 0O

Gudrun Kainz AK OO - Abteilung Bildungs- und Jugendpolitik

Manfred Luger Industriellenvereinigung 00

Christian Mayer 00. Technologie- und Marketinggesellschaft m.b.H.

Heinrich Mayr WK OO - Sparte Gewerbe und Handwerk

Edwin Mayrhofer Amt der O0. Landesregierung - Abteilung Wirtschaft/Arbeitsmarktpolitik
Daniel Merten WK OO - Service-Center Recht

Rudolf Moser AK OO - Abteilung Wirtschaftspolitik

Christian Miilleder Amt der O0. Landesregierung - Jugendservice

Thomas Oberngruber WK 0O - Abteilung Wirtschaftspolitik

Karl Pock WK OO - Lehrvertragsservice

Johannes | Pointner AK OO - Abteilung Wirtchaftspolitik

Barbara Postl WK OO - Abteilung Sozial- und Rechtspolitik

Mirna Prebanda AK OO - Netzwerk Alter werden. Zukunft haben!

Walter Prehofer WK OO - Migrationsservice

Erhard Prugger WK 0O - Abteilung Sozial- und Rechtspolitik

Anna Pucher RM 00 GmbH

Herman Piihringer WK OO - Abteilung Wirtschaftspolitik
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Peter Scheinecker WK 0O - Abteilung Sozial- und Rechtspolitik

Sandra Schinagl Amt der OO. Landesregierung - Abteilung Wirtschaft/Arbeitsmarktpolitik
Kordula Schmidt AK OO - Frauenbiiro

Bettina Stadlbauer OGB OO - Bereich Frauenarbeit/Migrantinnen

Bettina Stadimayr OOGKK - Bereich betriebliche Gesundheitsférderung

Verena Stallinger Burro Wirtschaftslandesrat Viktor Sigl

Martin Steinbichl Amt der O0. Landesregierung - Abteilung Wirtschaft/Arbeitsmarktpolitik
Dennis Tamesberger AK OO - Abteilung Wirtschafts-, Sozial- und Gesellschaftspolitik

Nicola Vogl WK OO - Verein Integratio

Beate Zechmeister Amt der O0. Landesregierung - Frauenreferat

Johann Zillner Landesschulrat OO

Beteiligung an den Bezirksworkshops

Unser Dank gilt den 503 regionalen Expertinnen und
Experten, die sich an den Bezirksworkshops beteiligt
haben und ihre Erfahrungen und Stellungnahmen
eingebracht haben, die einen wertvollen Einblick
in die regionale Situation ermdglichen. Gleichzei-
tig bedanken wir uns beim Netzwerkpartner RMOO
GmbH fir die professionelle Vorbereitung und

Datenservice

Wir bedanken uns fiir die auBerordentlich gute Zusam-
menarbeit bei der Erstellung der Datengrundlagen fir
die Zielarchitektur und die Servicierung bei der Abtei-
lung Statistik des Landes Oberosterreich, hier insbeson-

e @S

STATIETIK OO Arbeitsmarkisendice
Oerosterraich

Durchfiihrung der Workshops, bei den AMS Bezirks-
stellen fir die Fachexpertise und den Bezirksstellen
der 06 Sozialpartner fiir die Unterstiitzung vor Ort.
Die Protokolle und Unterlagen der Bezirkswork-
shops stehen auf der Homepage der RMOO
GmbH zum Download bereit: www.rmooe.at

ders bei Dr. Ernst Fiirst und Dr. Thomas Raferzeder. Sei-
tens des AMS OO. gebiihrt unser Dank Mag. Margarete
Mitterhumer vom Systemmanagement des AMS OO.
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Projektteam - Lenkungsgruppe Arbeitsplatz Oberdsterreich 2020:

Birgit Gerstorfer, Landesgeschaftsflihrerin AMS Oberésterreich

Verena Stallinger, Biro LR Viktor Sigl

Martin Steinbichl, Amt der OO. Landesregierung, Abteilung Wirtschaft

Werner Auer, Oberdsterreichische Technologie- und Marketinggesellschaft m.b.H.
Christian Mayer, Oberosterreichische Technologie- und Marketinggesellschaft m.b.H.

Impressum:

Herausgeber: OO. Technologie- und Marketinggesellschaft m.b.H. und Amt der 0OO. Landesregie-
rung, Abteilung Wirtschaft | Redaktionsadresse: Hafenstralle 47 — 51, 4020 Linz, Telefon +43 732 79810,
Fax +43 732 79810-5040, E-Mail: info@tmg.at, Web: www.tmg.at | Fiir den Inhalt verantwortlich
DI Bruno Lindorfer und Dr. Werner Schiffner, MBA | Redaktion: Mag. Christian Mayer |
Martin Steinbichl, MPA | Layout: Susanne Walch-Trostmann | Grafische Darstellungen: b2-Grafik, TMG, Amt
der 00. Landesregierung, Abteilung Statistik | Bildnachweis Amt der OO. Landesregierung, TMG, 0O. Tou-
rismus/Robl, Cityfoto/Schenk, Clusterland OO./Leutner, Global Hydro Energy, Arbeitsmarktservice Osterreich
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ARBEITSPLATZ OBEROSTERREICH 2020 -
Ein starkes Netzwerk - Projektpartner

Auftraggeber
Viktor Sigl » iscdef :
Wirtschaftslandesrat OBEROSTERREICH

Kooperationspartner

Auftragnehmer und Projektkoordination

RLF

Netzwerkpartner
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INDUSTRIELLENVEREINIGUNG

OBEROSTERREICH

" . WIRTSCHAFTSKAMMER OBEROGSTERREICHE
Oberdsterreich

OGB Oberdsterreich ﬁ@






