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1 Einleitung

Viele europdische Linder beschiftigen mit dem Thema des
steigenden Fachkriftebedarfes und den Strategien zu dessen
Deckung. Insbesondere in Deutschland wurden diesbeziiglich
zahlreiche Gesetze, Mafinahmen und Férderungen in Gang ge-
setzt. Aber auch in der Schweiz, in Schweden und in Danemark
ist das Thema virulent und fithrt zu verschiedenen Aktivititen,
so z.B. in Bereichen wie der verbesserten Vorhersage des kiinf-
tigen Bedarfes — regional oder nach Branchen differenziert -,
der Entwicklung von fachkriftebezogenen Qualifizierungs- und
Personalentwicklungsstrategien, der Anerkennung im Ausland
non-formal oder informell erworbener Kompetenzen, der Befra-
gung von Arbeitgebern beziiglich ihres Fachkriftebedarfes und
der Unterstiitzung von Unternehmen bei der Rekrutierung von
Fachkriften im In- und Ausland. Auch die nationalen Arbeits-
marktservices (Public Employment Services, kurz: PES) sind
immer stirker mit dem Thema der Sicherung des zukiinftigen
Fachkriftebedarfes befasst und bieten verschiedene Angebote fiir
Unternehmen an.

Im Rahmen der vorliegenden Studie im Auftrag der Abt. Ar-
beitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich,
die mit Jahresbeginn 2020 vom Wiener Institut fiir Bildungs- und
Arbeitsmarktforschung (WIAB)' abgeschlossen wurde,” wurden
einerseits arbeitsmarktpolitische Mafinahmen sowie Strategien
und die daraus resultierenden Angebote der PES zur Deckung des
Fachkriftebedarfes bei Unternehmen verglichen und andererseits
einzelne Good-Practice-Beispiele der PES zum Thema »Fachkrif-
tebedarf« genauer analysiert.

Dabei wurde vor allem mit einer Desktop-Recherche und
qualitativen Interviews gearbeitet. Die Linderauswahl erfolgte
dabei zweistufig: Zunéchst wurde eine Basisrecherche in zehn eu-
ropaischen Landern durchgefiihrt (Belgien, Ddnemark, Deutsch-
land, Frankreich, Finnland, Luxemburg, Niederlande, Schweden,
Schweiz, Slowenien), um passende Kandidaten fiir eine detaillier-
te Analyse eruieren zu konnen. Basierend auf der Basisrecherche
wurden Lander ausgewiéhlt, die im Bereich »Fachkraftebedarf«

1 www.wiab.at.
2 Die Langfassung zu dieser Studie steht als Download unter www.ams-forschungs-
netzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13108 zur Verfiigung.
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tiber einige Erfahrung verfiigen und in denen damit die jewei-
ligen PES entsprechende Angebote fiir Unternehmen zur Verfii-
gung stellen, die genauer untersucht werden konnten. Basierend
auf den Ergebnissen wurden Schlussfolgerungen abgeleitet und
Empfehlungen fiir Osterreich aufgezeigt.

2 Kurze Begriffsklarung

Obwohl das Thema »Fachkriftebedarf« bzw. verschiedene Be-
zeichnungen, wie z.B. »Fachkriftemangel«, »Skill Gap«, »Skill
Shortage«, »Skill Mismatch« oder »Mangelberufe«, seit vielen Jah-
ren Teil der politischen Debatte sind, werden die Begriffsvarianten
oft nur unzureichend definiert bzw. voneinander abgegrenzt. Auch
gibt es bislang keine einheitliche Definition zum deutschen Begriff
»Fachkriftemangel«.

Nach Kettner (2012) kann allgemein von einem Arbeitskréaf-
temangel gesprochen werden, wenn »(...) auf einem in geeigne-
ter Weise regional abgegrenzten Arbeitsmarkt (...) die Zahl der
bendtigten Arbeitskrifte die Zahl der verfiigbaren Arbeitskrifte
ubersteigt. In der einzelbetrieblichen Realitdt duflert sich diese
Situation darin, dass es keine oder nur wenige Bewerbungen auf
offene Stellen gibt«.?

Fir Kégi etal. (2014) zeigt sich ein Fachkriftemangel durch
den Abgleich von Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt:
»Das Arbeitsangebot ergibt sich aus den Erwerbspersonen (Er-
werbstitige und Erwerbslose) einer bestimmten Qualifikation (er-
lernter Beruf), die Nachfrage aus den besetzten (ausgeiibter Beruf)
und offenen Stellen im betreffenden Beruf. Ein Fachkréftemangel
besteht dann, wenn die Nachfrage das Angebot bei den vorherr-
schenden Arbeitsbedingungen iibersteigt«.*

Die Definitionen eines so genannten »Fachkriftemangels«
bzw. von so genannten »Fachkrifteengpédssen« unterscheiden sich
auch in den untersuchten Landern zum Teil grundlegend, da auf
verschiedene Daten und Betrachtungszeitriume Bezug genom-
men wird: So basiert die deutsche Fachkrifteengpassanalyse der
Bundesagentur fiir Arbeit z.B. im Wesentlichen auf deren statis-

3 Kettner 2012, Seite 15.
4 Kaigi et al. 2014, Seite 2.
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tischen berufsbezogenen Daten, so etwa mit den durchschnitt-
lichen abgeschlossenen Vakanzzeiten oder dem Stellenzugang
und Stellenbestand an gemeldeten sozialversicherungspflichtigen
Arbeitsstellen, dem Bestand an Arbeitslosen sowie der berufsspe-
zifischen Arbeitslosenquote.” Demgegeniiber basiert der schwedi-
sche Mangelberufsindex auf einem gewichteten Durchschnitt der
Einschédtzungen der Arbeitsagenturen zur Arbeitsmarktsituation,
in den auch Daten von Unternehmensbefragungen tiiber deren zu-
kiinftigen Bedarf an Fachkriften miteinflieflen.®

Auch zur Definition des Begriffes »Fachkrafte« gibt es unter-
schiedliche Herangehensweisen, und es kann sich dabei um Per-
sonen mit unterschiedlich hohen Qualifikationsprofilen handeln.
Mit Fachkriften sind nicht nur formal hochqualifizierte Personen
gemeint, denn Fachkrifte gibt es potenziell in allen Tatigkeits-
bereichen anzutreffen, »(...) aufler in jenen, in denen keinerlei
besondere Kenntnisse erforderlich sind, z.B. fiir Hilfsarbeiten«.”
Fachkrifte zeichnen sich laut Kettner (2012) durch fachspezifische
Qualifikationen aus, die sie dazu befidhigen, bestimmte Titigkeiten
mit einer bestimmten Produktivitit auszuiiben.®

So unterscheidet etwa die deutsche Fachkrifteengpassana-
lyse nach dem qualifikationsbezogenen Anforderungsniveau,
das fiir die Ausiibung einer beruflichen Tétigkeit erforderlich
ist, zwischen (1) HelferInnen, die Hilfs- und Anlerntétigkeiten
verrichten, (2) Fachkriften, die fachlich ausgerichtete Tatigkei-
ten ausiiben, (3) Spezialistinnen, die komplexe Spezialistenté-
tigkeiten durchfithren, und (4) ExpertInnen, die hochkomplexe
Tatigkeiten auf akademischem Niveau ausiiben. Der Begriff
»Fachkraft« bezieht sich einerseits konkret auf das Anforderungs-
niveau 2 (Fachkrifte), andererseits aber auch auf die Summe der
Anforderungsniveaus 2 bis 4 (Fachkrifte, Spezialistinnen und
ExpertInnen).’

3 Arbeitsmarktpolitische MaBnahmen und
Strategien

In den untersuchten Lindern - Schweiz, Danemark, Deutsch-
land und Schweden - gibt es seit einigen Jahren umfangreiche
Programme und Mafinahmen, die sich dem Thema »Fachkréfte-
bedarf« widmen bzw. wurden Strategien entwickelt, den Bedarf
nach qualifizierten Fachkriften fiir die Unternehmen besser de-
cken zu koénnen. Dabei werden sowohl Erhebungsinstrumente
der PES eingesetzt, die zumeist den aktuellen Stand hinsichtlich
Angebot und Nachfrage fiir verschiedene Branchen und Regionen
aufzeigen, als auch Kooperationen mit Forschungseinrichtungen
eingegangen, die umfangreiche Prognosemethoden einsetzen, um
mittel- bis langerfristig abschétzen zu konnen, fiir welche Berufe
die Nachfrage stark ansteigen wird, um frithzeitig Gegenmafinah-
men einleiten zu konnen.

Eine wichtige Strategie des déanischen PES (»Styrelsen for
Arbejdsmarked og Rekruttering«, STAR) ist die Bewiltigung des
Fachkriftemangels auf regionaler Ebene. So bereitet das lokale

5 Vgl. BA 2019Db, Seite 3.

6 Vgl. Arbetsformedlingen 2019a, Seite 44; Lindskog 2004, Seite 9.
7 Kettner 2012, Seite 16.

8 Vgl. ebenda.

9 Vgl. BA 2018b, Seite 6.

Jobbarometer (»Jobbarometre«) monatlich Informationen zu ge-
fragten Berufen bzw. Mangelberufen basierend auf aktuellen Zah-
len zu Arbeitsuchenden sowie offenen Stellen von Unternehmen
in den einzelnen Jobcentern regional auf.”®

Die Arbeitsmarktbilanzen (»arbejdsmarkedsbalancen«) basie-
ren auf Registerdaten von STAR zu Arbeitslosen und Beschiftigten
sowie einer Umfrage mit rund 17.500 Unternehmen zu Rekrutie-
rung und Einstellungsschwierigkeiten. Die Arbeitsmarktbilanzen
werden seit 2009 halbjahrlich aktualisiert und bilden die Situation
auf dem Arbeitsmarkt fiir jeweils sechs Monate ab. Sie sind also
keine Einschétzung der zukiinftigen Angebots- oder Nachfra-
geentwicklung in den einzelnen Bereichen, sondern sie beschrei-
ben die aktuelle Situation."

Die Arbeitsmarktbilanzen zeigen auf, ob es z.B. Arbeitskréaf-
tebedarf oder weniger gute Beschiftigungsmoglichkeiten fiir tiber
900 bezeichnete Berufe in jeder der acht Regionen gibt.'?

In Deutschland wurden in den letzten Jahren einige Gesetze
verabschiedet, die sich mit dem Thema »Fachkrifte und Qualifi-
zierung« auseinandersetzen, so z.B. das Qualifizierungschancen-
gesetz (2019) oder das Fachkrifteeinwanderungsgesetz (2020).
Ersteres bietet sowohl fiir Arbeitslose als auch fiir Beschiftigte
und Unternehmen eine umfangreiche Foérderung hinsichtlich der
Ausbildung von geringqualifizierten Personen zu Fachkriften so-
wie im Bereich der Anpassungsqualifizierung mit Blick auf den
Strukturwandel und die Digitalisierung.” Letzteres ermdglicht
einen rechtlichen Rahmen fiir die gezielte Zuwanderung von
Hochqualifizierten und Fachkréften mit einer Berufsausbildung
aus Drittstaaten.

Schweden hat eine Reihe von Reformen durchgefiihrt, um fiir
Gefliichtete, Asylsuchende und erst kiirzlich zugewanderte Per-
sonen die gesellschaftliche Integration sowie den Einstieg in den
Arbeitsmarkt zu vereinfachen.

Eine zentrale Strategie des schwedischen Arbeitsmarktservice
ist es, Fliichtlinge so schnell wie mdglich in den Arbeitsmarkt zu
integrieren und diesen dadurch eine eigenstindige Sicherung
ihres Lebensunterhaltes zu ermdglichen. Zudem wird den neu
zugewanderten Personen hinsichtlich der Berufsbildungs- und
Unterstiitzungsangebote auch Selbstverantwortung zugeschrie-
ben, um aktiv an den Mafinahmen zu partizipieren und um sich
einzubringen (ExpertInneninterview).

In der Schweiz wurde im Jahr 2011 die so genannte »Fachkrifte-
initiative« (FKI) aufgrund der demographischen Entwicklung
und der damit einhergehenden Engpésse gestartet. Es wurde ein
Grundlagenbericht veroffentlicht,'* der u.a. eine Situationsanalyse
zu Knappheit und Potenzialen von Fachkriften enthielt und un-
ter Berticksichtigung von demographischen und wirtschaftlichen
Entwicklungen Handlungsfelder fiir entsprechende Gegenmaf3-
nahmen definierte.

Als Ziele der FKI wurde festgehalten, dass die Schweiz den
Fachkriftebedarf vermehrt durch Personen aus der Schweiz deckt
und somit freie Potenziale der Schweizer Erwerbsbevolkerung

10 Vgl www.star.dk/viden-og-tal/udvikling-paa-arbejdsmarkedet/det-lokale-jobba-

rometer [2019-08-06].
11 Vgl. www.arbejdsmarkedsbalancen.dk/historik [2019-08-07].
12 Vgl. www.arbejdsmarkedsbalancen.dk [2019-08-07).
13 Vgl. Kapitel 4.7.2 in der Langfassung zu dieser Studie.
14 Vgl. EVD 2011.
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nutzt sowie die Qualifikationen der Menschen in der Schweiz
gestdrkt werden sollen, damit sie ihre Fahigkeiten besser im Be-
rufsleben einbringen und sich kontinuierlich weiterbilden. Die
Steigerung des Fachkriftepotenzials wird als gemeinsame Aufgabe
von Privatwirtschaft, Zivilgesellschaft und der 6ffentlichen Hand
angesehen.'®

4 Zielgruppen

Die untersuchten Good-Practice-Beispiele wenden sich an unter-
schiedliche Zielgruppen und umfassen Geringqualifizierte, Per-
sonen in der Sozialhilfe oder mit Mehrfachproblematik, Personen
mit Migrations- oder Fluchthintergrund sowie gut bis sehr gut
qualifizierte Stellensuchende.

Es fallt allerdings auf, dass ein klarer Fokus der Angebote
iiber die Lander hinweg auf geringqualifizierten Personen liegt,
was auch damit zusammenhéngen kann, dass 6ffentliche Arbeits-
marktservices vor allem ein geringqualifiziertes Klientel aufweisen
und daher insbesondere fiir diese Zielgruppe Mafinahmen ange-
boten werden. Bei geringqualifizierten Erwachsenen geht es oft
darum, die Verdnderungsbereitschaft zu erhohen und die Angst
zu nehmen, im Arbeitsmarktwettbewerb abgehingt zu werden.
Dabei kann bei Beschiftigten darauf abgezielt werden, die Be-
schaftigungsfihigkeit zu erhalten bzw. durch Weiterbildungen in
einen mittleren Qualifikationsbereich aufsteigen zu konnen. Da-
durch konnen Unternehmen frithzeitig auf auftretende Nachfrage
reagieren und ihre MitarbeiterInnen durch kontinuierliche Wei-
terbildung auf dem Weg zur Fachkraft begleiten. Diese profitieren
wiederum in Form von hoéherer Bezahlung und einer besseren
Absicherung am Arbeitsmarkt, der immer noch, so vor allem fiir
Geringqualifizierte, mit Phasen der Arbeitslosigkeit und generell
mit Unsicherheit verbunden ist.

Fiir geringqualifizierte Arbeitsuchende wurden Mafinahmen
entwickelt, die einen Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt unter-
stlitzen — in manchen Fillen bleiben die Personen (vorerst) im ge-
ringqualifizierten Bereich (z.B. kurze Kurseinheiten, um Kompe-
tenzen in Branchen zu erlernen, die eine hohe Personalnachfrage
aufweisen, wie z.B. Reinigung oder Gastronomie) und werden so
an den Arbeitsmarkt herangefiihrt und auf eine mogliche fachli-
che Weiterqualifizierung vorbereitet. Diese Strategie wurde z.B.
bei erst vor kurzer Zeit zugewanderten Fliichtlingen in Schweden
angewandt. In anderen Good-Practice-Beispielen wird hingegen
versucht, geringqualifizierte Arbeitsuchende dabei zu unterstiit-
zen, einen beruflichen Abschluss nachzuholen und damit in eine
lingerfristige Qualifizierung investiert, um nachhaltig am Arbeits-
markt verankert zu sein.

Auch bei Personen im mittleren Qualifikationsbereich, die
oft im Erwerbsleben stehen, ist es wichtig, diese entsprechend
weiterzuqualifizieren, damit sie in einer sich rasch verandernden
Arbeitswelt am aktuellen Stand der Zeit sind. Dabei ist auch in
die Bewusstseinsbildung bei Unternehmen zu investieren, damit
der interne Fachkriftebedarf gestillt werden kann, indem z.B.
Personen im mittleren Qualifikationsniveau durch kontinuier-
liche Weiterbildungen dabei unterstiitzt werden, neue Anforde-

15 Vgl. Bundesrat 2018, Seite 5

rungen bewiltigen zu kénnen. Diese Personen miissen auf Ver-
anderungen aufgrund der Digitalisierung durch entsprechende
Kurse vorbereitet werden, wenn z.B. bisherige Tatigkeiten auf-
grund von Automatisierung weniger werden bzw. sich grundle-
gend dndern.

Auch iltere Arbeitsuchende sind eine wichtige Zielgruppe, fir
die verschiedene Angebote entwickelt werden. Dabei zeigt sich
z.B. in der Schweiz die Bandbreite dieser Zielgruppe anhand eines
Programmes'® fiir hochqualifizierte Personen, die durch Work-
shops, Weiterbildungen, Coaching und Mentoring dabei unter-
stiitzt werden, eine neue Stelle auf ihrem Qualifikationsniveau zu
finden. Das Ziel ist, die TeilnehmerInnen dabei zu unterstiitzen,
eine passende neue Stelle zu finden und gleichzeitig Vorurteile ge-
geniiber Alteren in Unternehmen abzubauen.

Im Rahmen eines Programmes bei den Verkehrsbetrieben
St. Gallen wurde hingegen ganz gezielt nach BuschauffeurIn-
nen gesucht,'” wobei Personen 50+ beim RAV speziell auf dieses
Angebot hingewiesen wurden und die TeilnehmerInnen nach
Abschluss der Ausbildung eine entsprechende Anstellung bei
den Verkehrsbetrieben erhielten. Diese Mafinahme richtete sich
vor allem an Personen 5o+ im mittleren Qualifikationsbereich,
die ganz konkret fiir eine bestehende Nachfrage vor Ort ausge-
bildet wurden.

Des Weiteren wurden in allen Landern spezielle Program-
me fiir Personen mit Fluchthintergrund entwickelt, vor allem
in Schweden sind derzeit viele Mafinahmen von »Arbetsfor-
medlingen« fiir diese Zielgruppe vorhanden, - zumal Schwe-
den 2015/2016 viele Fliichtlinge aufgenommen hat und diese
moglichst rasch in den Arbeitsmarkt zu integrieren versucht.
Bei dieser Zielgruppe zeigt sich in allen Lindern einerseits die
Schwierigkeit, dass fiir viele Berufe und Ausbildungen ein ent-
sprechendes Sprachniveau in der Landessprache vorausgesetzt
wird. Andererseits mochten viele Fliichtlinge gerne schnell eine
Arbeit beginnen und sehen oft nicht die Notwendigkeit, an einer
langeren Mafinahme, die z.B. zu einer ersten beruflichen Quali-
fikation fiihrt, teilzunehmen. Gleichzeitig ist der Arbeitsmarkt
im Bereich der Hilfs- und Anlerntitigkeiten sehr umkampft bzw.
oft mit Phasen der Arbeitslosigkeit verbunden, sodass eine lang-
fristige Integration in den Arbeitsmarkt eine langere Ausbildung
voraussetzt.

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf Klein- und Mittelun-
ternehmen (KMU), die oft keine langfristige Personalplanung
aufweisen und dabei unterstiitzt werden, im eigenen Haus Ver-
anderungen anzugehen. Hier wenden sich PES proaktiv an die
KMU und informieren iiber bestehende Fordermoglichkeiten
und spezifische Programme zur Deckung des internen Fachkraf-
tebedarfes, aber auch zu Optionen, extern KandidatInnen fiir
offene Stellen zu gewinnen - wobei sich KMU im Vergleich zu
grofleren Unternehmen oft schwer damit tun, sich als attrakti-
ver Arbeitgeber zu positionieren und passende BewerberInnen
anzusprechen. Allerdings zeigt sich vor allem bei Klein- und
Kleinstunternehmen, dass es fiir diese schwierig sein kann, z.B.
an der Entwicklung entsprechender Angebote mitzuwirken, da
ausreichend Know-how, Zeit und auch Ansprechpersonen in den

16 Vgl. Kapitel 6.7.6 in der Langfassung zu dieser Studie.
17 Vgl. Kapitel 6.7.4 in der Langfassung zu dieser Studie.
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Unternehmen vorhanden sein miissen, um von Angeboten profi-
tieren zu kénnen. Hier kénnen Zusammenschliisse von KMU zu
Qualifizierungsverbiinden oder Kooperationen mit Bildungstra-
gern, die bestimmte Dienstleistungen und administrative Aufga-
ben tibernehmen, eine Losung sein.

Generell ist zu beachten, dass die Sozialsysteme in den unter-
suchten Landern vor allem auf kurzfristige Arbeitslosigkeit ausge-
legt sind: Personen sind einige Monate arbeitslos (z.B. in Branchen
mit saisonaler Beschaftigung oder im geringqualifizierten Bereich)
und finden rasch wieder eine neue Stelle. Allerdings verdndert sich
die Arbeitswelt aufgrund von Digitalisierung und Automatisie-
rung kontinuierlich, und kurze Kurseinheiten sind oft nicht mehr
die passenden Angebote, wenn Personen z.B. in einen anderen
Berufsbereich wechseln sollen oder ein hoheres Qualifikations-
niveau angestrebt wird. Dabei handelt es sich um lidngerfristige
Mafinahmen, die oft auch mehrere Jahre dauern konnen - wenn
z.B. geringqualifizierte Erwachsene Lehrabschliisse nachholen —
und somit ein langfristiges, auch finanzielles Engagement der PES
voraussetzen. Daher braucht es auch Veranderungen bei den PES
selbst und mehr Moglichkeiten, in langerfristige Ausbildungen
oder Umschulungen investieren zu konnen —, wozu auch gesetzli-
che Neuerungen erforderlich sind, da z.B. in der Schweiz oder in
Diénemark solche linger dauernden Angebote derzeit nur unter
Einschriankungen moglich sind.

5 Good-Practice-Beispiele

In der vorliegenden Studie wurden insgesamt 19 Good-Practice-
Beispiele ndher untersucht. Im Folgenden werden einige dieser
Beispiele kurz angefiihrt, die unterschiedliche Zielgruppen an-
sprechen bzw. verschiedene Methoden und Tools anwenden, um
beispielhaft die grofle Bandbreite der Mafinahmen abbilden zu
kénnen.

Das ddnische Programm »Jobrotation«'® unterstiitzt Unter-
nehmen dabei, ihre geringqualifizierte Belegschaft weiterzubil-
den und intern Fachkrifte aufzubauen, anstatt geringqualifizierte
MitarbeiterInnen abzubauen und extern nach besser Qualifizier-
ten zu suchen. Fiir den/die MitarbeiterIn in Weiterbildung kann
ein/eine StellvertreterIn fiir maximal sechs Monate angestellt
werden, wodurch der Ausfall der Arbeitsleistung weitgehend ab-
gedeckt wird. Der/ Die StellvertreterIn ist bei STAR arbeitsuchend
gemeldet und erhalt durch den Einsatz im Unternehmen die Mog-
lichkeit, sich einerseits im Unternehmen zu beweisen, andererseits
einen Schritt auf den 1. Arbeitsmarkt zu setzen. Unternehmen pro-
fitieren, indem sie einerseits die Kosten fiir den/ die Stellvertrete-
rIn ersetzt bekommen und gleichzeitig neue potenzielle Kandida-
tInnen fiir offene Stellen kennenlernen kénnen."

Die Mafinahme ist sehr beliebt und bei den StellvertreterInnen
zeigt sich laut Schétzungen der ddnischen Gewerkschaft und des
dénischen Arbeitgeberverbandes, dass rund 70 Prozent der Teil-
nehmerInnen eine Beschiftigung finden konnten.?

18 Vgl. Kapitel 3.7.1 in der Langfassung zu dieser Studie.

19 Vgl. www.eurofound.europa.eu/observatories/emcc/erm/support-instrument/job-
rotation [2019-09-20].

20 Vgl. www.eurofound.europa.eu/observatories/emcc/erm/support-instrument/job-
rotation [2019-09-20].

Angebote, die in mehreren Landern beobachtet werden
konnen, sind kurzfristige Programme, die innerhalb mehrerer
Wochen (sechs Wochen in Dianemark) oder mehrerer Monate
(drei bis sechs Monate in der Schweiz) speziell fiir die vorhan-
dene Nachfrage in bestimmten Branchen vor Ort ausbilden: In
Diénemark sind dies die regionalen Kurse in Branchen mit Ar-
beitsfachkraftemangel in Ostddanemark,” in der Schweiz sind
es die branchenspezifischen Qualifizierungen in den Bereichen
»Gastro«, »Gastro Service«, »Hauswirtschaft«, »Industrie und
Gewerbe« sowie »Biiro«.”? In Danemark zielt das Programm auf
geringqualifizierte Personen mit Migrationshintergrund ab, die
bereits erste Arbeitserfahrung in der jeweiligen Branche mitbrin-
gen. Basierend auf dem regional erhobenen Arbeitskraftebedarf
wird von den regionalen Jobcentern entschieden, in welchen
Branchen gezielte Weiterbildung fiir die vor Ort herrschende
Nachfrage angeboten wird. Die Kurse dauern sechs Wochen,
und die TeilnehmerInnen sind anschliefSend dafiir ausgebildet,
offene Stellen in Unternehmen der Region anzunehmen. Bei
diesem Beispiel handelt es sich um eine sehr kurze Mafinahme,
die ganz gezielt im geringqualifizierten Bereich (vor allem in der
Gastronomie, in der Reinigung, im Verkehr und im Bauwesen)
eingesetzt wird.

Auch in der Schweiz werden vor allem Geringqualifizierte, oft
auch mit Migrationshintergrund, fir die branchenspezifischen
Qualifizierungen angesprochen. Dies auch, da es sich dabei oft
um Titigkeiten handelt, die mit noch geringen Sprachkenntnis-
sen ausgeiibt werden kénnen, und durch die Beschiftigung eine
Integration in den Arbeitsmarkt und in die Gesellschaft erzielt
werden soll.

Einen dhnlichen Ansatz verfolgte in Schweden auch das
SYSKOM-Projekt,” das primar darauf abzielte, Unternehmen
schwer rekrutierbare Arbeitskrifte (Fachkrafte wie auch andere)
zur Verfiigung zu stellen und dafiir insbesondere kiirzlich erst
zugewanderte Gefliichtete fiir vakante Positionen mittels kurzer,
modularer Bildungsangebote (ein bis maximal zwei Wochen
Dauer pro Modul) passgenau zu schulen. Die Aus- und Weiter-
bildungsangebote dauerten dabei, abhéngig von der vorhande-
nen Qualifizierung der geschulten Personen und den Anforde-
rungen der vakanten Stelle, insgesamt meist nicht mehr als drei
bis sechs Monate.

Ein Beispiel fiir Anwerbung von Fachkriften im Ausland ist
das Programm »Triple Win«.?* Dieses wurde vor dem Hinter-
grund des deutschlandweit bestehenden und auch kiinftig weiter
steigenden Fachkriftebedarfes in der Kranken- und Altenpflege
(ca. 150.000 zusitzliche Pflegekrifte bis 2025) entwickelt. Da-
bei rekrutiert die Zentrale Auslands- und Fachvermittlung der
Bundesagentur fiir Arbeit in Kooperation mit der Deutschen
Gesellschaft fiir Internationale Zusammenarbeit Pflegekrifte aus
Serbien, Bosnien-Herzegowina, Tunesien und den Philippinen,
bereitet diese auf die berufliche Tadtigkeit in Deutschland vor,
vermittelt sie an deutsche Kliniken und Pflegeeinrichtungen und

21 Vgl. Kapitel 3.7.2 in der Langfassung zu dieser Studie.

22 Vgl. Kapitel 6.7.1 in der Langfassung zu dieser Studie.

23 Vgl. Kapitel 5.7.4 in der Langfassung zu dieser Studie.

24 Vgl. www.arbeitsagentur.de/vor-ort/zav/content/1533715565324 [2019-10-10].
Vgl. auch Kapitel 4.7.1 in der Langfassung zu dieser Studie.

@



begleitet sie vor, wihrend und nach der Einreise.” Die Mafinah-
me richtet sich an Pflegekrifte, die bereits in ihrer Heimat eine
Ausbildung zur Pflegekraft absolviert haben und idealerweise
Berufserfahrung aufweisen.

Ein weiteres Good-Practice-Beispiel aus dem Pflegebereich ist
»Perspektive Pflege 2.0«* in der Schweiz: Dieses Angebot richtet
sich an anerkannte Fliichtlinge und vorlaufig aufgenommene Per-
sonen, die sich fiir eine Ausbildung im Pflegebereich interessieren.
Ziel ist, dass die TeilnehmerInnen basierend auf der Unterstiit-
zung, die sie im Rahmen der »Perspektive Pflege 2.0« erhalten
haben, eine Ausbildung im Gesundheitsbereich Stufe »Assisten-
tin / Assistent Gesundheit und Soziales EBA (AGS)« oder »Fach-
frau/Fachmann Gesundheit EFZ (FaGe)« absolvieren konnen.
Dabei handelt es sich allerdings um ein lingerfristiges Programm,
das sowohl von den TeilnehmerInnen als auch den Unternehmen
einen langen Atem verlangt. Daher wird auch auf bestehende Un-
terstiitzungsangebote fir Flichtlinge zuriickgegriffen, um einen
Verbleib im Programm zu erméglichen.

In einigen der untersuchten Lander gibt es auch intensive
Bemiithungen, Unternehmen nachhaltig bei der Ausbildung von
jungen Menschen zu Fachkriften zu unterstiitzen. In Deutschland
fallt hinsichtlich der Aktivititen der Bundesagentur fiir Arbeit z.B.
auf, dass es zahlreiche Férderungen im Bereich der Ausbildung
junger Menschen und am Ubergang von der Schule in die Ausbil-
dung gibt, mit denen versucht wird, einerseits Schulabbriiche zu
reduzieren, andererseits allen Jugendlichen einen gelungenen Ein-
stieg in eine betriebliche Ausbildung und einen erfolgreichen Be-
rufsabschluss zu ermoglichen. Dabei wird sowohl auf aufeinander
aufbauende Bildungsketten als auch auf die frithzeitige Beratung,
Berufsorientierung und Begleitung von der Schule bis zum erfolg-
reichen Berufsabschluss gesetzt. Coaching- und Betreuerteams
stehen dabei nicht nur der Zielgruppe selbst, sondern auch den
Betrieben zur Verfiigung. Letztere werden u.a. in administrativ-
organisatorischen Dingen unterstiitzt werden und erhalten eine
Anlaufstelle fiir Fragen und im Fall von Schwierigkeiten. In die-
sem Kontext hat die Bundesagentur fiir Arbeit mehrere Mafinah-
men entwickelt, wie z.B. die »Assistierte Ausbildung«,” die eine
kostenlose Unterstiitzung durch einen von der Bundesagentur be-
auftragten Bildungstréger vorsieht. Diese Mafinahme kann auch
mit anderen Angeboten kombiniert werden, z.B. fiir junge Ge-
fliichtete, um deren Integration in den Arbeitsmarkt zu unterstiit-
zen. Unternehmen werden so durch die Serviceleistungen Dritter,
wie z.B. durch Trégerorganisationen, entlastet und dahingehend
unterstiitzt, dass sie sich moglichst fokussiert auf die Ausbildung
der Auszubildenden konzentrieren kénnen.

Fir die Integration von gefliichteten Menschen stellt das
schwedische Arbeitsmarktservice verschiedene Mafinahmen be-
reit: Eine zentrale Mafinahme ist »Snabbspér«,?® das auf eine Ver-
besserung der Berufsanerkennung und Beschiftigungsaufnahme
von gefliichteten und neu zugewanderten Personen abzielt. Dabei
wird eine Kombination aus Validierung vorhandener Kompeten-
zen, Praktika, Sprachtrainings und mafigeschneiderten Zusatzaus-

25 Vgl. www.arbeitsagentur.de/vor-ort/zav/content/1533715565324 [2019-10-10].
BA 2019c, Seite 4.

26 Vgl. Kapitel 6.7.5 in der Langfassung zu dieser Studie.

27 Vgl. Kapitel 4.7.3 in der Langfassung zu dieser Studie.

28 Vgl. Kapitel 5.7.1 in der Langfassung zu dieser Studie.

bildungen eingesetzt, um neu zugewanderte Personen moglichst
rasch und effizient in Beschiftigung zu bringen, wenn bereits eine
entsprechende Ausbildung im Ausland absolviert oder berufli-
che Erfahrungen erworben wurden.” Es gibt aktuell zahlreiche
»Snabbspar«-Angebote fiir unterschiedliche Branchen (rund 40
Berufe®), in denen Fachkriftebedarf herrscht. Die Angebote um-
fassen verschiedene Bildungsaktivititen, die von Arbeitgeber- und
Gewerkschaftsvertretungen gemeinsam mit dem schwedischen
PES fiir jede Branche bzw. jeden Beruf festgelegt werden. Eines
der bekanntesten »Snabbspar«-Angebote ist jenes, das es zuge-
wanderten Lehrkréften ermdglicht, ihre im Ausland erworbenen
Kompetenzen und Qualifikationen anerkennen zu lassen und sich
mit Sprachkursen und individuell abgestimmten, je nach Aner-
kennung verkiirzten Weiterbildungsangeboten zu LehrerInnen fiir
Schulen, an denen Kinder mit Flucht- und Migrationshintergrund
unterrichtet werden, ausbilden zu lassen.

Im Bereich der IKT sowie fiir Engineering und Wirtschaft
wurde in der Schweiz das Programm »Informa«® entwickelt,
das u.a. mit der Anerkennung von non-formal und informell
erworbenen Kompetenzen arbeitet und dadurch die Dauer ei-
ner Ausbildung im Durchschnitt um 6o Prozent verringert. Die
Bildungs- und Studienginge werden mit den tiblichen Qualifika-
tionsverfahren abgeschlossen und sind im tertidren Bereich ange-
siedelt, wobei die Angebote flexibel gestaltet sind und die Dauer
der Weiterbildung individuell angepasst werden kann. »Informa«
kann als Beispiel fiir gut qualifizierte Personen angefithrt werden,
die viel Berufserfahrung haben und - basierend auf der Anerken-
nung vorhandener Kompetenzen - schneller und damit giinstiger
formale Abschliisse in Branchen mit hohem Fachkriftebedarf er-
langen konnen. Die Idee dabei ist, dass diese Personen oft tiber
veraltete oder branchenferne Qualifikationen verfiigen, jedoch in
Bereichen titig sind, wo sie bei einem Arbeitgeberwechsel oder
auch bei Ausschreibungen zu grofien Projekten aktuelle Abschliis-
se benotigen. »Informa« unterstiitzt mit zeitlich flexiblen Angebo-
ten sowie Anerkennung, um die Dauer bis zum Abschluss einer
tertidren Ausbildung zu verkiirzen. Hier muss allerdings auch bei
Unternehmen in Bewusstseinsbildung investiert werden, dass in-
tern — vor allem auch élteren Personen - Weiterbildung angeboten
wird, um Personal weiterentwickeln zu konnen. Oft wird, laut be-
fragter Expertin, auf der einen Seite Personal abgebaut und auf der
anderen Seite iiber Fachkriftemangel geklagt — ohne den Konnex
herzustellen, dass intern fiir entsprechende Positionen weiterge-
bildet werden kann.

Die Zielgruppe der Frauen wurde in den untersuchten Beispie-
len vor allem mit einem Fokus auf Frauen mit Migrations- oder
Fluchthintergrund angesprochen, wobei im Fall der deutschen
Initiative »Stark im Beruf«® versucht wird, arbeitsuchende Miitter
mit Migrations- oder Fluchthintergrund im Rahmen verschiede-
ner Angebote eine Stabilisierung ihrer Lebenssituation, Arbeits-
marktorientierung, bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Anerkennung vorhandener Qualifizierungen, Spracherwerb und
Kontakte in die Berufswelt zu ermdglichen. 9o Kontaktstellen bie-

29 Vgl. www.anlaufstelle-anerkennung.at/articles/view/207 [2019-10-30].

30 Vgl. www.arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/stod-och-ersattning/stod-a-
o/snabbspar [2019-10-31].

31 Vgl. Kapitel 6.7.2 in der Langfassung zu dieser Studie.

32 Vgl. Kapitel 4.7.4 in der Langfassung zu dieser Studie.
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ten dazu verschiedene, flexibel kombinierbare Module bzw. Pro-
jekte an, die u.a. Einzelcoachings zur Aktivierung, Kompetenzfest-
stellungen, Sprachkurse sowie Begleitung bei der Arbeitsuche und
bei Arbeitspraktika umfassen kénnen.

Das schwedische Beispiel »Yalla Trappan«® stellt insofern ei-
nen Sonderfall dar, als es sich um ein Sozialunternehmen handelt,
das sich aus einem Projekt entwickelt hat und nun einerseits zur
sozialen Inklusion von zugewanderten Frauen beitragt, anderer-
seits Geschiftsmodelle entwickelt hat, die es arbeitsmarktfernen
Frauen erméglichen, iiber erste Arbeitserfahrungen in den Be-
reichen »Catering«, »Reinigung« oder »Naherei« mehr Selbstver-
trauen zu entwickeln und einen niederschwelligen Zugang zum
Arbeitsmarkt zu vermitteln. Dabei werden in Zusammenarbeit
mit lokalen Arbeitsagenturen auch Praktika angeboten, die die
Frauen in den Arbeitsalltag einfithren. Anschlieflend konnen sie
entweder in die fixe Belegschaft von »Yalla Trappan« aufgenom-
men werden und dort in den Bereichen »Catering«, »Reinigung«
oder »Naherei« arbeiten — und gegebenenfalls auch in Fiihrungs-
positionen aufsteigen — oder ausgehend von der gewonnenen Ar-
beitserfahrung und dem Empowerment, das sie erfahren haben,
ihren weiteren beruflichen Weg gemeinsam mit » Arbetsférmed-
lingen« planen.

6 Conclusio

Die Lander bzw. die nationalen PES gehen durchaus unterschied-
liche Wege bei Angeboten, die rund um den Fachkraftebedarf
entwickelt werden: In Danemark ist z. B. auffallend, dass die Maf3-
nahmen zumeist kurz angelegt sind - nur die »Berufsausbildung
fiir Erwachsene«* kann aufgrund des Nachholens eines forma-
len beruflichen Abschlusses mehrere Jahre dauern. Dies wurde
von einer RAR-Vertreterin damit erklért, dass der Schwerpunkt
auf einer raschen Vermittlung in den Arbeitsmarkt liegt. Auch
koénnen in Dédnemark nur jene arbeitsuchenden Personen, die
in Gewerkschaften organisiert sind, lingere Ausbildungen in
Anspruch nehmen. Diese konnen Arbeitslosengeld bis zu zwei
Jahre beziehen und somit eine entsprechend lange Ausbildung
absolvieren - fiir die meisten anderen werden jedoch nur kurze
Kurse angeboten, die zwischen sechs und acht Wochen dauern
(ExpertInneninterview).

In der Schweiz konnen die RAV vor allem kurzfristige Maf3-
nahmen, die auf eine rasche Integration in den Arbeitsmarkt ab-
zielen, finanziell unterstiitzen. (Weiter-)Bildungsmafinahmen sind
begrenzt und werden im Hinblick auf die Zielsetzung der eflizien-
ten und raschen Integration in den Arbeitsmarkt eingesetzt.*® Al-
lerdings ergeben sich durch Restrukturierungen Verdnderungen
am Schweizer Arbeitsmarkt, die nicht kurzfristig durch Qualifizie-
rungskurse gelost werden konnen - da braucht es einen Mentali-
tatswechsel, um Hoherqualifizierungen oder Umqualifizierungen
in andere Bereiche zu ermdglichen — und lingerfristige Angebote,
die dabei unterstiitzen (ExpertInneninterview).

Die Mafinahmen, die von »Arbetsférmedlingen« angeboten
werden, fokussieren zwar allesamt auf arbeitsmarktferne Perso-

33 Vgl. Kapitel 5.7.2 in der Langfassung zu dieser Studie.
34 Vgl Kapitel 3.7.3 in der Langfassung zu dieser Studie.
35 VGL WBF 2018, Seite 8.

nengruppen, es fallt jedoch auf, dass insbesondere die rasche In-
tegration von Gefliichteten und neu zugewanderten Personen in
den Arbeitsmarkt ein zentrales Anliegen in Schweden darstellt.
Es werden zur Erreichung dieses Zieles verschiedene Mafinah-
men und Instrumente eingesetzt. U.a. ist vorgesehen, dass neu
zugewanderte Personen gemeinsam mit dem PES im Rahmen
eines Etablierungsprogrammes einen Plan iiber berufliche Bil-
dungsaktivititen definieren, die es ihnen ermdglichen sollen,
rasch eine Arbeit zu finden. Der Feststellung und Anerkennung
im Ausland erworbener Kompetenzen und Qualifikationen
kommt dabei grofle Bedeutung zu, da dadurch verkiirzte Wei-
terbildungsangebote méglich und potenzielle kiinftige Fachkrifte
ausgemacht werden konnen. Zum rascheren Spracherwerb wur-
den neben dem linger dauernden, verpflichtend vorgesehenen
Spracherwerbsprogramm »Schwedisch fiir ImmigrantInnen«
auch kiirzere Sprachkurse entwickelt, die den berufsbezogenen
Spracherwerb meist parallel zur Arbeit im Unternehmen unter-
stiitzen. Sowohl das Programm »Snabbspér« auf nationaler Ebe-
ne* als auch »Jobbspar«-Programme auf lokaler Ebene bieten so
genannte »Schnellzuginge« fiir Gefliichtete in den Arbeitsmarkt.
Diese basieren auf einer Kombination aus Beratung, Kompetenz-
feststellung sowie Aus- und Weiterbildungen, die von den Arbeit-
geber- und Gewerkschaftsvertretungen einer Branche gemeinsam
mit dem PES definiert werden. Eine Besonderheit stellt dabei die
berufsbezogene Kompetenzfeststellung im Rahmen eines dreiwd-
chigen betrieblichen Praktikums durch eine vorgesetzte Person
im Unternehmen dar.

In Deutschland werden auf Basis einer Einschitzung des luk-
rierbaren Fachkriftepotenzials bei den verschiedenen Zielgruppen
mehrere parallele Strategien zur Fachkriftesicherung angewendet.
Dabei spielt einerseits die Gewinnung von bereits ausgebildeten
Fachkriften aus Europa und Drittlindern, die eine weitgehend
vergleichbare Ausbildung zu Deutschland haben, eine wichtige
Rolle, andererseits wird der Vermeidung von Schul- und Aus-
bildungsabbriichen viel Aufmerksamkeit gewidmet, und es wird
auch versucht, StudienabbrecherInnen fiir Fachkrifteausbildun-
gen zu gewinnen. Bemerkenswert ist in diesem Zusammenhang
die Bemithung der stirkeren Vernetzung verschiedener Akteure
und der Sicherstellung von ineinandergreifenden Mafinahmen.
Auch die Bereitstellung von Begleitung von besonders unterstiit-
zungsbediirftigen auszubildenden oder umzuschulenden Perso-
nen kann genannt werden.

Bei Frauen wird vor allem mit Informationsangeboten sowohl
fir die Zielgruppe selbst als auch in Unternehmen versucht, die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie den Wiedereinstieg
zu verbessern.

Programme, die vormals auf die Qualifizierung élterer und ge-
ringqualifizierter Personen ausgerichtet waren, wurden kiirzlich
dahingehend erweitert, dass nun auch andere Beschaftigte Forde-
rungen, so z.B. fiir Anpassungsqualifizierungen, erhalten konnen,
wobei die Forderung fiir die Weiterbildung von Geringqualifizier-
ten zu Fachkréften parallel dazu angeboten wird. Unternehmen
erhalten finanzielle Unterstiitzung, wobei insbesondere kleine
und mittlere Unternehmen (KMU) durch hohe Forderanteile an-
gesprochen werden.

36 Vgl. Kapitel 5.7.1 in der Langfassung zu dieser Studie.
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Insgesamt wiéren {iber alle Lander hinweg mehr Kooperati-
onen mit Unternehmen anzuraten, um bereits fiir Beschiftigte
entsprechende Angebote entwickeln zu kénnen, noch bevor sich
diese bei den PES als Arbeitsuchende melden. Fiir jene, die bereits
bei den PES arbeitsuchend gemeldet sind, wire eine enge Koope-
ration mit Unternehmen und Moglichkeiten der Arbeitsplatzer-
probung am 1. Arbeitsmarkt ein guter Einstieg in Beschiftigung.
Unternehmen konnten KandidatInnen z.B. im Rahmen von kur-
zen Praktika oder Schnuppertagen kennenlernen, herausfinden,
ob die Chemie passt und eine entsprechende Probezeit vereinbart
werden soll, sowie mit Hilfe finanzieller Unterstiitzung durch das
PES austesten, ob eine Zusammenarbeit ldngerfristig Sinn macht.
Auch dazu kénnten in Osterreich noch mehr Initiativen gestartet
und Kooperationen auf den Weg gebracht werden.

7 Abgeleitete Empfehlungen

Basierend auf den Ergebnissen der Studie konnen folgende Emp-
fehlungen abgeleitet werden:

Mehr und verbesserter Austausch und Kooperation aller wich-
tigen Akteure vor Ort, wie z.B. lokale Biiros des PES, Unter-
nehmen, Bildungsanbieter, Berufsschulen, Fachhochschulen,
Universitdten, um gemeinsam Strategien zur Deckung des Fach-
kriftebedarfes zu entwickeln.

Differenzierte Erhebung und Prognosen des Fachkriftebedar-
fes vor Ort, genaue Analyse der Griinde fiir lingere Vakanzen
(fehlende Qualifikation, geringe Bezahlung, schlechte Arbeits-
bedingungen, zu wenige AbsolventInnen entsprechender Aus-
bildungen etc.) und eine darauf abgestimmte Entwicklung von
Mafinahmen.

Bewusstseinsbildung bei Unternehmen, so z.B. auch in élteren
MitarbeiterInnen, geringqualifizierten Beschéftigten, arbeitsu-
chenden sowie gefliichteten Personen eine Ressource im Kampf
gegen den Fachkriftemangel zu sehen bzw. generell ihre Rekru-
tierungsstrategien zu diversifizieren.

Sensibilisierung, Beratung und Unterstiitzung von Unter-
nehmen und insbesondere KMU zum Thema »Fachkrifte-
sicherung«: PES konnten hier proaktiv eine Angebotspalette
entwickeln, von Personalplanungsstrategien iiber Rekrutierung
bisher noch nicht bedachter Zielgruppen bis hin zu konkreten
Unterstiitzungsangeboten.

Spezifisch auf die Bediirfnisse der Unternehmen abgestimmte
Beratungs-, Service- und Unterstiitzungsangebote, bei denen
Drittanbieter, wie z.B. Bildungstréger, weitgehende Serviceleis-
tungen fiir die Betriebe erbringen und diese auch in administ-
rativen Belangen unterstiitzen.

Modularisierung und Flexibilisierung der Qualifizierungs-
mafinahmen: Individuelle Losungen anbieten, auch fiir kleinere
Unternehmen, um mittels Modularisierung und Flexibilisierung
der Qualifizierungsmafinahmen spezifisch auf die, auch lokale,
Nachfrage vor Ort reagieren zu konnen, z.B. durch Qualifizie-
rungsverbiinde und Kooperationen.

Forderung der Weiterbildung: Die Weiterbildung von Ge-
ringqualifizierten — Beschiftigte und Arbeitsuchende - verstarkt
fordern und dadurch unternehmensintern sowie unterneh-
mensextern KandidatInnen fiir bestehenden Fachkriftebedarf
rekrutieren.

o Arbeitsplatznahe Qualifizierungen: Modular strukturierte, ar-
beitsplatznahe Qualifizierungen von Arbeitsuchenden am 1. Ar-
beitsmarkt erméglichen und die Chancen auf Wiedereinstieg
z.B. durch Praktika, Schnuppertage bzw. Schnupperwochen
sowie finanzielle Unterstiitzung durch die PES verbessern.

Praxisbezogene und arbeitsplatznahe Kompetenzfeststel-
lungsverfahren fiir bereits erworbene Kompetenzen (weiter-)
entwickeln, um z.B. geringqualifizierten Personen oder auch
Personen mit Flucht- oder Migrationshintergrund passgenaue
Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote zur Fachkraft an-
bieten zu konnen.

Anerkennung von bereits erworbenen beruflichen Qualifika-
tionen: Die Anerkennung von bereits erworbenen beruflichen
Qualifikationen kénnte vor allem fiir Zugewanderte mit héherer
beruflicher Ausbildung weiter vorangetrieben und gegebenen-
falls auch mit weiterfithrenden (modularen) Bildungsangeboten
kombiniert werden.

Benachteiligte Personen: Fachkriftebedarf kann auch eine
Moglichkeit sein, Personen in den Arbeitsmarkt zu integrieren,
die bisher weniger im Fokus von Angeboten waren, wie z.B. Per-
sonen mit Mehrfachproblematik oder Behinderungen. Fiir diese
Gruppen sollten spezifische Angebote entwickelt werden.

Vereinbarkeit: Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist

kein Frauenthema, sondern geht alle an. Ein grofSes Potenzial
an Fachkriftesicherungsmoglichkeiten liegt z.B. in der Hebung
des Arbeitszeitvolumens von Frauen, ebenso in Programmen,
die nachkommende Generationen, die mehr Wert auf Work-
Life-Balance legen, besser ansprechen.

Strategien: PES sollten mehrere Strategien gleichzeitig anwen-
den und verschiedene Zielgruppen parallel ansprechen, um
moglichst breit Fachkrafte zu entwickeln.

Abschlieflend muss festgehalten werden, dass nicht jeder Fach-
kraftebedarf durch vom PES bereitgestellte Mafinahmen gedeckt
werden kann. Daher ist es wichtig, klar zu definieren, in welchen
Bereichen das PES aktiv ist und wo insbesondere Kapazititen zur
intensiveren Betreuung vorhanden sind, und zwar sowohl was die
Arbeitsuchenden vor Ort als auch die Unternehmen und Bran-
chen betrifft.
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