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Michaela Gadermayr und Robert Zoister (Interview)

»Beim Querschnittsthema  
›Kreislaufwirtschaft und Nachhaltigkeit‹  

sind wir gut positioniert«
Michaela Gadermayr, Geschäftsführerin, und Robert Zoister, Personalentwickler,  

von der Halleiner Arbeitsinitiative HAI GmbH in Salzburg im Gespräch

Soziale Unternehmen im Gespräch (2)

Ihre beruflichen Werdegänge, die Sie zur HAI1 geführt haben, 
wären sehr interessant, und was waren Ihre Beweggründe? 
Michaela Gadermayr: Ich bin seit 1996, also schon fast seit drei 
Jahrzehnten, in der HAI. Nach der Matura habe ich im Büro in 
verschiedenen Firmen gearbeitet. Nach der Geburt meines Sohnes 
habe ich auf selbständiger Basis unter anderem Weiterbildungs-
veranstaltungen organisiert und parallel dazu am 2. Bildungs-
weg das Psychologie-Studium in Klagenfurt begonnen und dann 
Pädagogik in Salzburg abgeschlossen.

HAI war in Hallein schon bekannt. Mich hat die Idee einfach 
gefesselt, dass man arbeitslosen Personen dabei hilft, sich zu inte-
grieren, also dieses soziale Thema. 

Robert Zoister: Ich hatte nach der Matura überhaupt keine 
beruflichen Vorstellungen und habe mich deshalb beim AMS 
beraten lassen. Die Beraterin hat mich auf eine Option im AMS 
selbst hingewiesen, die ich dann sozusagen als ersten berufli-
chen Gehversuch einfach wahrgenommen habe. Ich begann, 
recht schlecht bezahlt und zu Anfang sehr langweilig übrigens, 
als Eignungspraktikant. Aber ich habe dort auch Kurse gemacht 
und die Welt der Arbeitsmarktpolitik und der Arbeitslosen ein 
bisschen kennengelernt und gemerkt, das ist ja sehr vielfältig 
und sehr interessant. Ich kann mich besonders an einen Kurs 
erinnern, wo ein Arbeitsmarktbetreuer uns gezeigt hat, was er 
macht: Personen mit schwereren Hintergründen betreuen. Er ist 
zu ihnen hingefahren und hat sie auch im Betrieb begleitet. Das 
hat mich sehr fasziniert. In der RGS2 Bischofshofen tat sich einige 
Zeit später die Option auf, Berater für berufliche Rehabilitation 
zu werden beziehungsweise dieses Arbeitsgebiet zu erlernen. Be-
rufliche REHA-Beratung, also Unterstützung bei Berufsorientie-
rung, Ausbildungsplatzsuche, Förderung und Arbeitsplatzsuche, 
war dann ein Teil meiner Tätigkeit. Der zweite Teil war Berater 
für Personengruppen mit schwieriger Position am Arbeitsmarkt, 
die nicht REHA-Klientel sind. Darunter fielen langzeitarbeitslose 

1 � www.hai-hallein.at.
2 � RGS = Regionale Geschäftsstelle des AMS.

Menschen, ältere Arbeitslose oder auch Frauen mit Betreuungs-
pflichten. Auch bei der Entstehung eines Sozialökonomischen 
Betriebes konnte ich in diesen Jahren als AMS-Projektperson 
mitarbeiten.

Was sind Ihre Hauptaufgaben in der HAI? 
Michaela Gadermayr: Ich mache die Geschäftsführung, bin für 
die jährliche Budgetplanung verantwortlich, damit die Finanzie-
rung gesichert ist. Das AMS ist unser Vertragspartner, und das 
Land Salzburg unterstützt die HAI fast in gleicher Höhe. Zu mei-
ner Arbeit gehört auch das Berichtswesen, also Quartalsberichte, 
Jahresabschluss, Tätigkeitsberichte und so weiter. Wichtig ist der 
regelmäßige Austausch mit den Fördergebern, und ganz entschei-
dend für unsere gute Arbeit ist das Team. Dazu braucht es einen 
wertschätzenden Umgang und Weiterbildung, aber auch die Ei-
geninitiative der Kolleg_innen, damit wir ein gutes Arbeitsumfeld 
schaffen und uns weiterentwickeln können. Zusätzlich nutzen wir 
unsere Netzwerke, wie zum Beispiel arbeitplus und Re-Use Aust-
ria. Gerade in der Alttextilsammlung gibt es immer Änderungen 
von Richtlinien, und so sind wir immer gut informiert. Ich selbst 
bin im Vorstand vom Netzwerk arbeit plus, regional für Salzburg,3 
und in der Steuergruppe für Qualitätsmanagement für das Güte-
siegel für Soziale Unternehmen.4 Insgesamt ist meine Arbeit sehr 
interessant und abwechslungsreich.

Robert Zoister: Ich bin für den Kernprozess der Personalent-
wicklung zuständig. Das beginnt beim Kontakt mit dem AMS als 
Zuweiser und bei Institutionen wie Kursträgern, Therapeut_innen 
et cetera hinsichtlich Interessent_innen für potenzielle Transitmit-
arbeit. Es geht dann weiter Richtung »Clearing-Gespräche« – wie 
ist die konkrete Situation der Personen, wo sind mögliche Ar-
beitsmarkthemmnisse oder Umstände im Leben, die verbessert 
werden möchten  – und hin zu Bewerbungsgesprächen. Dann 
erfolgen die Aufnahmen der Personen, Einschulungen, Anamne-

3 � https://salzburg.arbeitplus.at.
4 � https://arbeitplus.at/guetesiegel.
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sen und Kennenlernen, Zielplanung mit ihnen gemeinsam und 
natürlich die intensive Zusammenarbeit mit unseren Fachschlüs-
selkräften, was die einzelnen Transitmitarbeiter_innen anbelangt: 
Stärken, Schwächen, Persönlichkeiten, Problemfelder, da passiert 
ganz viel Austausch. Kernarbeit ist dann natürlich die Suche und 
Umsetzung von Verbesserungen der lebensweltlichen Aspekte 
der Transitmitarbeiter_innen. Das betrifft alle möglichen Le-
benslagen. Von Gesundheit über Psyche, Finanzielles, Persönlich-
keitsaspekte, Arbeitsverhalten, Familie, Sucht, Wohnen und vieles 
mehr. Auch Krisensituationen, die immer wieder mal auftreten 
können, sind zu meistern. Die Vielfältigkeit der Lebensfelder, in 
denen unterstützt oder weiterentwickelt wird, bedingt natürlich 
auch eine Vielzahl von Netzwerkpartner_innen und Institutio-
nen, mit denen man teilweise sehr eng zusammenarbeitet. Psy-
chotherapeut_innen, Ärzt_innen, Zahnärzt_innen, Schuldenbe-
ratung, Ausbildungseinrichtungen, Förderstellen und so weiter. 
Und schlussendlich fällt auch die konkrete Reintegration in den 
Arbeitsmarkt, also die Vermittlung der Personen in Arbeit oder 
Berufsausbildungen in meinen Bereich. Wobei ich dabei glück-
licherweise auf die Unterstützung einer Kollegin zurückgreifen 
kann, die hauptsächlich Outplacement-Arbeit in der HAI macht. 
Teilweise mache ich dann noch Nachbetreuungsarbeiten und na-
türlich das Berichtswesen mit dem AMS.

Das ist Personalentwicklung auf allen Ebenen. Sie sind ja 
ein recht kleines Team, sind Sie da mobil unterwegs zu den 
einzelnen Standorten? Sie haben ein umfassendes Tätigkeits-
feld: Second-Hand-Hand-Verkauf, Re-use-Betreuung von 
Recyclinghöfen, Verkaufsgeschäfte, Grünraumbetreuung –  
also wirklich ein großes, umfassendes Gebiet … 
Michaela Gadermayr: Beide Second-Hand-Shops sind ja bei 
uns am Standort auf zwei Ebenen, das ist ein großer Vorteil was 
die Personalplanung betrifft. Die Recyclinghöfe sind in Hallein 
verstreut  – von Gamp bis Rif/Rehhof. Unsere Transitmitarbei-
ter_innen vor Ort werden von einem Vorarbeiter angeleitet und 
unterstützt. Er macht die Einschulung, hilft beim täglichen Ar-
beitsablauf und ist fast täglich im Austausch mit der Stadtgemein-
de und mit den Entsorgern. 

Robert Zoister: Die Personalentwicklungsarbeit erfolgt fast nur 
direkt am Standort. Transitmitarbeiter_innen, die außerhalb ihre 
Hauptarbeitsbereiche haben, arbeiten zumindest einen Tag in der 
Woche auch im Haus. Damit ist ein regelmäßiger Kontakt durch 
die Personalentwicklung gesichert. Draußen werden sie von den 
Fachschlüsselkräften begleitet. Wenn ich selber hin und wieder 
rausfahre, dann geht es meist darum, ein bisschen Kontakt zu hal-
ten und einfach mal da zu sein. Zu schauen, wie es geht. Oder, 
selten allerdings, wenn akute Krisen vorliegen. 

Michaela Gadermayr: Wir haben einen Bereitschaftsdienst 
organisiert, falls etwas passiert, da es sehr fordernde Tätigkeiten 
sind. Auch die Kundenkommunikation ist nicht immer einfach. 
Damit immer jemand von uns erreichbar ist, haben wir abwech-
selnd im Team Bereitschaft, auch an den Samstagen.

Welches räumliche Einzugsgebiet betreuen Sie?
Michaela Gadermayr: Wir bieten unsere Dienstleistungen vor-
wiegend im Bezirk Hallein und im angrenzenden Flachgau an. 
Da haben wir die kürzesten Anfahrtswege. Ausnahmen machen 
wir, wenn einmal kurzfristig ein größerer Auftrag ausfällt oder wir 

eben nicht ausgelastet sind. Im Winter fallen die Grünraumarbei-
ten weg, da sind wir dann oft auch flexibler. 

Robert Zoister: Zuweisungen von Transitmitarbeiter_innen 
kommen vom AMS überwiegend aus dem Bereich Tennengau, 
also RGS Hallein mit vielleicht neunzig bis fünfundneunzig 
Prozent, zu einem kleinen Teil aber auch aus den angrenzenden 
Bezirken, also RGS Bischofshofen, RGS Salzburg-Land und RGS 
Salzburg-Stadt. Es gibt auch Interessent_innen aus diesen drei Be-
zirken, bei denen der Erstkontakt über die Arbeitsassistenz oder 
über andere unterstützende Netzwerkpartner_innen stattfinden.

Sie haben neunundzwanzig befristete Dienstverhältnisse …
Michaela Gadermayr: Ja, wir haben aktuell einen Vertrag mit 
neunundzwanzig Transitarbeitsplätzen. Vor Corona waren es 
vierunddreißig und bis zum Jahr 2021 vierundzwanzig Plätze. 
Der Umfang hängt auch immer mit den jeweiligen Arbeitslosen-
zahlen zusammen. Je besser der Arbeitsmarkt ist, desto weniger 
Maßnahmen werden gefördert. Meistens ist aber die Anzahl der 
langzeitarbeitslosen Personen recht stabil, und es braucht für diese 
Personen ein Angebot.

Robert Zoister: Langzeitarbeitslose oder von Langzeitarbeits-
losigkeit bedrohte Personen sind unsere Zielgruppe. Im Endeffekt 
heißt das, alle Personengruppen, die Arbeitsmarkthemmnisse ha-
ben. Zielgruppe sind da auch Menschen, die relativ frisch arbeits-
los sind, aber den Beruf nicht mehr machen können, oder Men-
schen, wo Einschränkungen da sind. Oder die zum Beispiel gerade 
frisch von einer Alkoholentwöhnung kommen. Also immer dann, 
wenn Berufskarrieren nicht mehr fortsetzbar sind und Langzeit-
arbeitslosigkeit droht. Die maximale Verweildauer ist ein Jahr. Es 
gibt aber Ausnahmen: Drei Personen können sogar dreieinhalb 

Michaela Gadermayr
Geschäftsführerin, Halleiner Arbeitsinitiative HAI GmbH
www.hai-hallein.at
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Jahre bei uns bleiben, wenn von Seiten der Pensionsversicherung 
fix ist, dass der Pensionsantritt in diesem Zeitraum stattfinden 
wird. Während der Corona-Pandemie war das sogar für fünf Men-
schen möglich. Für uns ist es wichtig, mit ein paar längerfristigen 
Dienstverhältnissen besser planen zu können. Vor allem bei den 
Recyclinghöfen hilft uns das. Erstens, weil die Einschulungsphase 
sehr lang dauert, bis man das wirklich gut kann, mit Kund_innen 
umzugehen, gewisse Kundensituationen oder Konflikte alleine zu 
meistern. Es hilft uns aber auch, mit der Stadtgemeinde als Auf-
traggeber, dass wir da eine gewisse Kontinuität und Verlässlich-
keit bieten. Dass sie unsere Mitarbeiter_innen kennen, wissen, 
was dort und wie es passiert. Die anderen Transitmitarbeiter_in-
nen können maximal ein Jahr bei uns sein. Es gibt welche, wo 
man schon frühzeitig mit der Arbeitssuche beginnen kann, weil 
Themen erledigt sind und weil die Situation gerade günstig ist. 
Manche beginnen erst nach zehn Monaten mit der Arbeitssuche. 
In manchen Fällen gibt es auch Verlängerungsoptionen von drei 
Monaten, mit Ansuchen bei der Landesgeschäftsstelle des AMS, 
wenn etwa Entwicklungen positiv laufen, aber eben noch nicht 
ganz abgeschlossen worden sind. Ebenfalls gibt es Personen, bei 
denen auch das eine Jahr inklusive Verlängerung zu kurz ist oder 
wo Entwicklungsrückschritte passieren. Es kann zu Abbrüchen 
kommen, und manche Menschen brauchen einfach viel länger 
Unterstützung, als ihnen ein SÖB bieten kann. Im Schnitt ist die 
Verweildauer der Transitmitarbeiter_innen bei uns circa sieben 
oder acht Monate.

Michaela Gadermayr: Und oft sind es längere Krankenstände, 
die eine Verlängerung einfach notwendig machen, man kann dann 
doch noch das Ziel erreichen. Hundertprozentig ist gar nichts, 
aber es macht schon Sinn im Sinne einer nachhaltigen Betreuung.

Laut den Vorgaben, die Sie vom AMS bekommen, steht da 
eher die Vermittlungsquote oder die Durchlaufanzahlquote im 
Vordergrund, also wie viele Menschen bei Ihnen im Jahr sind? 
Oder eher, wie viele im Jahr am Arbeitsmarkt oder auch in der 
Pension unterkommen?
Michaela Gadermayr: Für uns sind beide Kennzahlen sehr wich-
tig. Unser Kernprozess ist natürlich die Vermittlung der Klient_in-
nen. Wir versuchen wirklich, jede Person mit ihren Stärken und 
Potenzialen zu verstehen und bestmöglich auf die Vermittlung 
vorzubereiten und dann auch in den 1. Arbeitsmarkt zu vermit-
teln. Trotzdem gelingt es nicht immer, aber im Schnitt erreichen 
wir fünfzig Prozent, da liegen wir gut. Unsere Vorgabe vom AMS 
Salzburg sind vierzig Prozent. Übrigens ist jede einzelne ver-
mittelte Person für uns alle eine Freude, die unsere Arbeit sehr 
bereichert. Ja, und natürlich brauchen wir gleichzeitig auch die 
personelle Auslastung, damit wir die vorgegebenen Umsatzzah-
len schaffen können. Aber die Auslastung ist auch Teil unseres 
Vertrages mit dem AMS, und nur mit einer guten Auslastung ist 
unser SÖB effizient, was unsere Kosten betrifft. Und die werden 
spätestens angeschaut, wenn es um die Genehmigung des Budgets 
für das Folgejahr geht. 

Welche Organisationsform hat Ihr Betrieb?
Michaela Gadermayr: Wir sind jetzt eine GmbH seit 1998, und 
vorher war die HAI ein Verein.

Sind Ihnen Unterschiede bei den Qualifikationsdefiziten der 
Transitarbeitskräften in den letzten Jahren aufgefallen? 
Robert Zoister: Unterschiede gibt es natürlich deswegen, weil sich 
ja auch der Betrieb und die Zielgruppe geändert haben. Früher 
waren wir ein fast reiner Männerbetrieb, also auch mit quasi 
»typischen Männerarbeiten«. Schwerere körperliche Hilfsarbei-
ten im Freien, also wirklich von der Berufsausbildung und von 
der Bildungsschicht her ganz weit unten. Mit dem Verkaufsbe-
reich kamen die Frauen dazu und qualifiziertere Tätigkeitsbe-
reiche. Da hat sich dann alles ein bisschen aufgeweitet, und auch 
unsere Möglichkeiten sind größer geworden. Die Zuweisung vom 
AMS ist ebenfalls anders und damit breiter geworden. Es gibt 
inzwischen auch manchmal Akademiker_innen bei uns, es gibt 
Leute mit Berufsausbildung oder früher erfolgreiche Selbstän-
dige. Aber in den meisten Fällen sind es nach wie vor Personen 
ohne Berufsausbildung oder ohne spezielle Qualifikationen. 
Transitmitarbeiter_innen mit Führerschein B sind inzwischen 
auch deutlich mehr geworden. Was sich ganz klar verstärkt 
hat – aber das hat mit Qualifikation an sich nichts zu tun –, ist 
die Zunahme von psychischen Problemen und Persönlichkeits
störungen.

Haben Sie den Eindruck, dass diese Tätigkeit im Nachhal-
tigkeitsbereich, wie es zum Beispiel durchgehend in Ihrem 
Betrieb funktioniert, mit allem, was da im Re-use-Bereich 
gemacht wird für den Verkauf oder auch von der Sortierung 
her, inzwischen auch bei den Transitarbeitskräften mit ein 
Grund ist, dass sie sagen: »Wenn ich was mache, ich würde 
gerne dorthin gehen …«? 
Robert Zoister: Eher nicht. Also bei den Transitarbeitskräften gibt 
es manche im Second-Hand-Verkauf, die es sehr schätzen, dass 
die Sachen wiederverwertet werden und nicht am Müll landen. 

Robert Zoister
Personalentwickler, Halleiner Arbeitsinitiative HAI GmbH
www.hai-hallein.at
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Eigentlich geht es aber doch um sehr existentielle, grundlegende 
Themen, warum man in den SÖB5 geht. Darüber hinaus, glaube 
ich, haben wir den Ruf, dass bei uns zu arbeiten recht angenehm 
ist. Das ist mit ein Grund, warum manche sagen, ich würde ger-
ne in die HAI gehen. Manchmal entwickelt es sich, dass Transit-
mitarbeiter_innen, etwa am Recyclinghof, eine Wahrnehmung 
für Nachhaltigkeit bekommen, und wir versuchen das auch sehr 
zu fördern. Aber der Zugang zur HAI ist sicher nicht die Kreis-
laufwirtschaft, sondern auf jeden Fall die Chance auf persönliche 
Entwicklung in Richtung eines besseren Lebens und einer Arbeits-
marktintegration.

Und von den Personen, die bei Ihnen einkaufen, die stöbern: 
Haben Sie da Veränderungen bemerkt in den letzten Jahren?
Michaela Gadermayr: Wir haben unseren Second-Hand-Shop 
erst seit dem Jahr 2010. Damals mussten wir in ein neues Objekt 
in Neualm umziehen und haben den »fair-kauf« eröffnet, da-
durch konnten wir erstmals auch Frauenarbeitsplätze schaffen. 
Mit der Anfrage vom AMS, zusätzliche Corona-Arbeitsplätze zu 
schaffen, haben wir auf dem aktuellen Standort im Obergeschoss 
einen weiteren Shop eröffnet und konnten so zehn zusätzliche 
Arbeitsplätze anbieten. Das erweiterte Angebot haben unsere 
Kund_innen sehr gut angenommen, und wir wollen, dass alle 
Kund_innen etwas bei uns finden. Weil, der Kundenkreis ist 
sehr heterogen. Die einen wollen oder müssen einfach günstig 
einkaufen, eine andere Gruppe sucht nach Unikaten und Rari-
täten, Sammler kommen auch immer wieder und freuen sich 
über das eine oder andere Schnäppchen. Und die Kund_innen, 
die bewusst bei HAI einkaufen, weil sie ökologisch und sozial 
nachhaltig etwas Gutes tun wollen, werden auch mehr. Es gibt 
auch Kund_innen, die fast täglich kommen, weil sie nicht versäu-
men wollen, wenn wieder neue Ware eintrifft und sie vielleicht ein 
Schnäppchen machen können. Unabhängig vom Grund kommen 
immer mehr Kund_innen, und das merken wir auch bei den Um-
sätzen. Genauso wie die Käufer_innen mehr werden, bekommen 
wir auch immer mehr Spenden. Hier fällt uns auf, dass sich der 
Gedanke »Wiederverwenden statt Wegwerfen« mehr und mehr 
durchsetzt. Viele wollen die gut erhaltene Couch nicht auf den 
Sperrmüll schmeißen, da kommen sie mit dem Hänger vorbei 
und zeigen uns die Möbel oder auch Elektrogroßgeräte. Auch von 
Firmen bekommen wir gelegentlich Restbestände von Neuwaren, 
um ihr Lager zu entlasten.

Freilich fragen manche auch, ob wir reparieren, aber das 
schaffen wir mit dem aktuellen Personal nicht, würde aber gut in 
unser nachhaltiges Geschäftsmodell passen.

Wir verkaufen auch einige Produkte über die Online-Platt-
form WIDADO – da sind nur gemeinnützige Second-Hand-Ver-
käufer_innen aus Österreich dabei. Dafür wählen wir spezielle 
Produkte und Marken aus. Beim WIDADO geht es mehr darum, 
dass unsere Klient_innen digitale Grundkompetenzen lernen und 
dann bei diesem Tätigkeitsbereich eigenständiges Arbeiten unter 
Beweis stellen können.

5 � SÖB = Sozialökonomischer Betrieb.

Erfahrung, Kritik und Vorschläge in der Zusammenarbeit mit 
Fördergebern oder anderen wichtigen Akteuren aus Politik, 
Wirtschaft und so weiter. Was möchten Sie zu diesen Stichwor-
ten sagen?
Michaela Gadermayr: Grundsätzlich haben wir da eine sehr gute 
partnerschaftliche Zusammenarbeit mit dem AMS. Sowohl AMS 
als auch das Land Salzburg, sie schätzen unsere Arbeit und das 
seit fast vierzig Jahren. Meine Wahrnehmung ist, dass die HAI von 
der Politik über die Parteigrenzen hinweg positiv gesehen wird. 
Wichtig ist uns auch die Zusammenarbeit mit der Stadt Hallein, 
das ist gleichzeitig auch ein wichtiger langjähriger Kunde von uns. 
Ideal wäre, wenn bei öffentlichen Vergaben und Ausschreibungen 
zukünftig mehr die soziale Nachhaltigkeit berücksichtigt werden 
könnte, um Arbeitsplätze für benachteiligte Menschen zu schaffen 
oder zu sichern.

Wo sehen sie aktuelle wie zukünftige Herausforderungen für 
die HAI?
Michaela Gadermayr: Vor allem bei den Transporten aber auch 
bei der Alttextilsammlung ist viel Gewicht zu stemmen, das ist oft 
eine Herausforderung, weil viele unserer Transitmitarbeiter_in-
nen sind körperlich nicht so belastbar und haben Hebebeschrän-
kungen. Teilweise kommen wir da an unsere Grenzen, dann müs-
sen öfter die Vorarbeiter einspringen und das übernehmen. Beim 
Querschnittsthema »Kreislaufwirtschaft und Nachhaltigkeit« sind 
wir gut positioniert. Unser Angebot wird immer stärker von den 
Kund_innen angenommen, diese Sparten entwickeln sich sehr 
gut, und wir versuchen, die steigende Nachfrage zu bewältigen. 
Ein privatwirtschaftlicher Betrieb würde vermutlich ausbauen, 
und wir sind da ja durch die Rahmenbedingungen nicht so flexi-
bel. Wenn aber Thema »Kreislaufwirtschaft« weiter forciert wer-
den sollte, würden wir die Reparatur als wichtigsten Hebel sehen, 
um noch mehr Ressourcen zu sparen und Produkte wieder in den 
Kreislauf zu bringen. Die Umsetzung ist schwierig, weil es beim 
Reparieren längere Einlern- und Schulungsphasen, also Learning 
by Doing, braucht. Da müsste man auch schauen, wie sich das 
mit der Eigenerwirtschaftung ausgeht, und dann muss man auch 
überlegen, welche Tätigkeiten für die Klient_innen passen. Aber 
vielleicht ergibt sich da einmal eine Möglichkeit, den Bereich der 
Kreislaufwirtschaft auszubauen. Aber natürlich gehört das nicht 
zum eigentlichen Auftrag unseres Fördergebers AMS.

Meinen Sie das Klimaschutz- und Umweltministerium zum 
Beispiel?
Michaela Gadermayr: Ja, zum Beispiel. Und tatsächlich hat das 
BMK kürzlich eine Ausschreibung mit dem Schwerpunkt »Kreis-
laufwirtschaft« veröffentlicht. Da gibt es eine eigene Kategorie für 
SÖBs. Das könnte auch gut für die HAI passen. Ich glaube, wir 
sozialwirtschaftlichen Betriebe leisten da schon einen wichtigen 
Beitrag. Auch machen wir viel Öffentlichkeitsarbeit im Rahmen 
unserer Second-Hand-Shops oder bei der Online-Plattform 
WIDADO und durch entsprechende Veröffentlichungen in den 
sozialen Medien sowie bei Veranstaltungen. Wir versuchen, ver-
schiedene Zielgruppen anzusprechen, beispielsweise bieten wir 
für Schulklassen Exkursionen an. Das wissen die Lehrpersonen 
schon, die besuchen uns im Rahmen des Lehrplan-Schwerpunktes 
»Nachhaltigkeit«. Da machen wir eine Info-Veranstaltung, und 
mit einem kurzen Film erklären wir, was der Auftrag von HAI ist. 
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Bei der Führung durch unseren Betrieb sehen sie, wie die Dinge 
wieder ein zweites Leben bekommen und welche Arbeiten dafür 
notwendig sind.

Auch mit der Modeschule in Hallein6 haben wir schon öfter 
Projekte gemacht. Dort wurden die Konsumdialoge zuletzt ver-
anstaltet, da haben wir uns beim Tauschmarkt beteiligt und Ware 
zur Verfügung gestellt. Bei einem anderen Projekt haben die Schü-
ler_innen alte Produkte upgecycelt, also aus gebrauchten Mate-
rialien neue Produkte kreiert, zum Beispiel haben sie aus einer 
Schallplatte eine Tasche gefertigt oder aus einem Fussballtrikot 
wurde ein Minikleid. Ein anderes Projekt haben wir mit der FH 
Salzburg7 und ihrem Schwerpunkt »Holz« gemacht. Die Student_
innen haben für uns eine Schatzkiste konstruiert und gefertigt, mit 
einer neuen Technologie, einer Leichtbauweise, die jetzt auf dem 
Recyclinghof in Rif steht. Alle Bürger_innen können dort gut er-
haltene Gegenstände deponieren. Wir schauen nochmals d’rüber 
und Verwertbares nehmen wir mit für den Shop.

Also man kann sagen, dass sich das Thema »Kreislaufwirtschaft  
und Nachhaltigkeit« durch den ganzen Betrieb zieht, und wir  
alle leben das auch. So wollen wir nachhaltigen Nutzen schaffen. 

Robert Zoister: Ich hätte noch ganz gerne zu den Erfahrungen 
mit den Fördergebern etwas ergänzt. Wir sind ein relativ teures 
arbeitsmarktpolitisches Projekt, wir versuchen sehr qualitätsvoll 
zu arbeiten. Ich nehme zunehmend wahr, dass seit einigen Jah-
ren diese Qualität vom AMS, von den RGS sowie von den Bera-
ter_innen sehr geschätzt und mitgetragen wird und wir nicht nur 
benutzt werden, um Leute kurzfristig aus der Arbeitslosenstatistik 
herauszuholen, sondern da oft auch Intentionen dahinter stecken, 
dass jemand konkret unsere Unterstützung brauchen könnte, da-
mit es nachhaltig am Arbeitsmarkt klappt. 

Michaela Gadermayr: Ich finde, ein SÖB ist ein geniales Ins
trument, zwar teuer, das stimmt. Aber die Klient_innen bekom-
men laufende Beratung in verschiedenen Bereichen, arbeiten und 
sind voll versichert. Daneben können sie auch noch Kurse ma-
chen – beispielsweise Stapler oder Sprachkurse. Und nach circa 
einem halben Jahr kommen sie in den Vermittlungsprozess, wo 
sie noch in verschiedenen Firmen schnuppern können. Da kön-
nen sie ausprobieren, was genau dort zu tun ist und ob es für sie 
zu schaffen ist.

Das ist Goldes wert, weil wir die Personen ganzheitlich be-
treuen können. Wichtig ist natürlich, dass das Team gut zusam-
menarbeitet, dass sich Arbeitsanleitung und Personalentwicklung 
regelmäßig über die Entwicklung austauschen und dass sie an ei-
nem Strang ziehen und das gemeinsame Ziel sehen. Es ist schon 
herausfordernd, aber das Team arbeitet sehr professionell, und das 
ist ein wesentlicher Teil unseres Erfolges.

Also die Leute bringen nicht nur Packerl mit, also es ist wirk-
lich toll, wenn das Team da super zusammenarbeiten kann. 
Und auch die einzelnen Tätigkeitsfelder ineinandergreifen, das 
ist es ja eigentlich …
Robert Zoister: Dieses Spannungsfeld von Sozialem und Öko-
nomischem verstehen zu können, danach zu handeln und sich 
danach auszurichten, das kann nicht jeder, kann nicht jede. Das 

6 � www.modeschule-hallein.at.
7 � www.fh-salzburg.ac.at.

muss man teilweise lernen. Wir sind da aktuell an einem Punkt, 
wo man wirklich für alle Kolleg_innen sagen kann, dass wir als 
Team diesen scheinbaren Widerspruch verinnerlicht haben und 
die Rücksichtnahme, in diese oder jene Richtung, zum richtigen 
Zeitpunkt gewährleistet ist.

Wie schätzen Sie die zukünftige Entwicklung von HAI in Zu-
sammenhang mit der Kreislaufwirtschaft ein? 
Michaela Gadermayr: Wir werden unsere Dienstleistungen und 
Geschäfte mal so weiterführen. Wir glauben ja, dass der Boom 
bei Second-Hand weiter anhalten wird, dennoch muss man den 
Markt auch immer beobachten. Es gibt immer mehr Online-Platt-
formen, die den Verkauf von Gebrauchtwaren anbieten – neben 
willhaben sind es jetzt beispielsweise Ikea oder auch H&M – im-
mer mehr Firmen springen auf den Zug auf und sehen Potenzial, 
oder vielleicht geht es auch mehr um den Nachhaltigkeitsbericht. 
Aus heutiger Sicht werden wir aber kein Problem haben, genug 
Ware zu bekommen. Für die Zukunft hoffen wir, dass wir den Per-
sonalstand der Transitmitarbeiter_innen halten können und keine 
größeren Einschnitte kommen. Und man muss auch sagen, dass 
ein SÖB nicht so schnell zum Umbauen geht. Verschiedene Kenn-
zahlen hängen zusammen, da kann man nicht schnell an einem 
Rädchen drehen. Aber wir freuen uns, dass das BMK eine Aus-
schreibung für die SÖBs mit dem Schwerpunkt »Kreislaufwirt-
schaft« rausbringt, und wir werden uns informieren und wenn es 
mit den Rahmenbedingungen des AMS vereinbar ist, auch einen 
Antrag einbringen. Und da denken wir in erster Linie an Repara-
tur, Upcycling, Refurbishing und an die Wiederverwendung von 
gebrauchten Materialien. Immer mit dem Ziel, wertvolle Ressour-
cen einzusparen, aber auch, dass unsere Klient_innen etwas lernen 
können. 

Aber alle Abläufe müssen wir ja auch immer wieder adaptie-
ren und verändern, damit es weiterhin gut läuft. Gerade auch, was 
die Digitalisierung betrifft. Da gibt es schon Tools, die auch die 
Arbeit mit den Klient_innen unterstützen. 

Herzlichen Dank für das Gespräch!
Das dieser Publikation zugrundeliegende Interview mit Michaela 
Gadermayr und Robert Zoister führte Doris Lang-Lepschy von 
der gleichnamigen Unternehmensberatung (www.dielepschy.com) 
im März 2024 im Auftrag der Abteilung Arbeitsmarktforschung 
und Berufsinformation des AMS Österreich. �
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Jakob Doppler (Interview)

»Auch praktische Gesundheitsberufe und  

mobile Pflege brauchen digitale Kompetenzen«

Jakob Doppler, Studiengangsleiter »Digital Healthcare« und Center-Koordinator  

des »Center for Digital Health and Social Innovation« an der FH St. Pölten,  

über Interdisziplinarität im Studium und Prozesse im Gesundheitssystem 

New-Skills-Gespräche des AMS (60)  

www.ams.at/newskills

»Angewandte Forschung im Bereich Digital Health und Social 

Innovation kann man nur betreiben, wenn man interdisziplinär 

arbeitet«, sagt Jakob Doppler. »Es braucht neben Spezialistinnen 

und Spezialisten auch Generalistinnen und Generalisten, die be-

reit sind, an gesellschaftlich relevanten Fragestellungen  – über 

Berufsgrenzen hinweg – zu arbeiten und die Schnittstellen zwi-

schen der sozialen Arbeit, den Sozialwissenschaften, den Gesund-

heitswissenschaften und der Technologie zu beleuchten.« Im be-

rufsbegleitenden Masterstudiengang Digital Healthcare1 arbeiten 

jedes Jahr Studierende aus Gesundheitsberufen und der Technik 

gemeinsam an Projekten, die Patientinnen und Patienten, Ange-

hörige und Personen aus Gesundheitsberufen in Zukunft unter-

stützen werden.

Was versteht man unter dem Begriff »Digital Healthcare«? 

Welche Bereiche umfasst er?

Jakob Doppler: Digital Healthcare umfasst Treiber im Bereich der 

Digitalisierung, der Gesundheitswissenschaften, Gesundheits-

strukturen und politischen Prozesse, aber auch immer die per-

sönliche Motivation, sich um die eigene Gesundheit kümmern zu 

wollen. Die technologischen Treiber sind bekannt: Miniaturisier-

te Kleinstsensorik eingebettet in das Arbeits- und Lebensumfeld, 

Datenverarbeitung in der Cloud, kontextsensitive Dienste2 und 

Feedbacksysteme bis hin zur Assistenzrobotik. Dadurch können 

teilautomatisierte Dienste, möglicherweise auch im Zusammen-

spiel mit Künstlicher Intelligenz, nicht nur für wenige Personen, 

sondern auf einmal für viele Menschen weltweit zugänglich 

gemacht werden. Das führt dazu, dass Tätigkeiten, die früher 

händisch ausgeführt wurden, immer öfter von einer Maschine 

gemeinsam mit einem Menschen, also einer Mensch-Maschine-

1  www.fhstp.ac.at/de/studium-weiterbildung/medien-digitale-technologien/digi-

tal-healthcare. 

2  Miniaturisierte Kleinstsensorik könnte zum Beispiel, eingebaut in einer Smart-

watch, Vitaldatenparameter (Puls, Atemfrequenz, Blutdruck etc.) zur medizini-

schen Überwachung über cloudbasierte Dienste an eine Ärztin oder an einen Arzt 

übertragen. 

Interaktion, gestaltet werden. Dadurch werden sich auch Lebens-

realitäten rund um das Thema der psychischen und körperlichen 

Gesundheit sowie deren Begleitfaktoren ändern. Nehmen wir das 

Beispiel der Ernährungsgewohnheiten: Wenn Ihnen persönliches 

Einkaufen und Kochen in Zukunft noch wichtig sind, werden Sie 

in den Supermarkt gehen, den Einkaufswagen befüllen und hi-

nausgehen können, während der Betrag automatisch von Ihrem 

Konto abgebucht wird.

Sie haben als zweiten Bereich die Gesundheitspolitik 

 genannt …

Jakob Doppler: Wir haben durch den demographischen Wandel 

große Herausforderungen im Gesundheitswesen, weil die Zahl 

an älteren Menschen zunimmt. Das kann dazu führen, dass wir 

die Patientinnen und Patienten aufgrund der hohen Anzahl nicht 

mehr in jeder Situation vor Ort adäquat behandeln und betreuen 

können werden, wenn wir Prozesse nicht optimieren – wozu wir 

neben den Fachkräften auch die Digitalisierung benötigen. Im Ge-

sundheitswesen bedeutet das im einfachsten Fall, dass ich nicht 

bei jedem niederschwelligen Anliegen eine Ärztin oder einen 

Arzt oder eine Gesundheitsprofessionistin oder einen Gesund-

heitsprofessionisten aufsuchen muss, sondern gewisse Dinge wie 

eine Erstabklärung auch von zu Hause aus über Videotelefonie 

und Datenaustausch beziehungsweise Vitaldatenaustausch erle-

digen kann. Auch im Bereich der psychosozialen Versorgung war 

es während der Pandemie möglich, gewisse Gespräche mit einer 

Psychotherapeutin oder einem Psychotherapeuten über Video zu 

führen. Das bedeutet in einzelnen Situationen für die Patientinnen 

und Patienten auch eine Erleichterung, weil sie sich etwa den An-

fahrtsweg in die Praxis sparen.

Welche Rolle spielt die persönliche Motivation in der 

 Gesundheitsversorgung?

Jakob Doppler: Jeder Mensch wünscht sich die bestmögliche 

Gesundheitsvorsorge für sich selbst. Die beste Versorgung er-

reichen wir heutzutage nicht mehr nur alleine durch einen Ärz-

tinnen- oder Arztbesuch oder den Gang in die nächstgelegene 
1
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Vera Immitzer (Interview)

»Ab 2030 geht es dann erst richtig los!«

DI Vera Immitzer, Geschäftsführerin Bundesverband Photovoltaic Austria,  

im Gespräch 

New-Skills-Gespräche des AMS (61)  

www.ams.at/newskills

Vera Immitzer arbeitet seit Jahren im Themenbereich »Photo-

voltaik« und ist seit 2019 Geschäftsführerin des Photovoltaic-

Austria-Verbandes.1 Die Aufgabengebiete sind, wie es eine mo-

derne Technologie erfordert, sehr vielfältig und beginnen bei 

A  wie Ausbildung und enden bei Z wie Zentralwechselrichter. 

In diesem New-Skills-Gespräch gibt Vera Immitzer u.a. eine 

fundierte Einschätzung aktueller wie zukünftiger Trends im 

 Photovoltaikbereich.

Bei diesem New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt 

auf dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, 

 Greening Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlag-

worten aus Sicht des Photovoltaic-Bundesverbandes?

Vera Immitzer: Ich finde, der Begriff »Green Jobs« ist ein etwas 

veralteter Begriff. Als ich noch studiert habe, wurde alles zwischen 

Müllabfuhr und Elektrotechnik als »Green Jobs« eingestuft. Ich 

denke aber, wir sollte uns jetzt nicht so stark auf die Kategori-

sierung konzentrieren, sondern darauf, dass wir genügend Leute 

haben, die Arbeiten im Energiebereich und Klimabereich über-

nehmen wollen. Wir als Photovoltaik-Branche brauchen, genauso 

wie die Netzbetreiber, Pelletsofeninstallateure und Windradbauer, 

händeringend mehr Leute. Wir sollten also darüber diskutieren, 

ob wir genug Fachkräfte haben, und nicht darüber, ob dies jetzt ein 

»Green Job« ist oder nicht.

Wie findet man dieses Personal, und welche Skills 

braucht  dieses?

Vera Immitzer: Wir brauchen entlang der gesamten Photovoltaik-

Wertschöpfungskette Personal. Für die Produktion der Photovol-

taik-Elemente braucht es Industriepersonal. Für die Ausführung 

ist das Gewerbe zuständig. Hier braucht es Personal für Beratung, 

der Montage, aber auch in den Lagern. Dann muss die Anlage 

1  www.pvaustria.at.

an das Netz angeschlossen werden, dazu braucht es Personal 

beim Netzbetreiber. Aber auch die Behörden brauchen mehr 

Personal für die Prüfung und Genehmigung. Die Montage von 

Photovoltaik-Anlagen und alles darum herum ist derzeit sehr 

 personalintensiv.

Welche Qualifikationen und Kompetenzen sind hier 

 besonders nachgefragt?

Vera Immitzer: Je nachdem, an welchem Punkt entlang der Wert-

schöpfungskette man sich befindet, braucht es unterschiedliche 

Qualifikationen. Ein Kernberuf ist aber sicherlich der konzes-

sionierte Elektrotechniker:in, der:die Fachelektriker:in. Diese 

dürfen die Anlage planen, montieren und anschließen. Es gibt 

aber auch noch andere Gewerke, die verschiedene Arbeiten 

durchführen dürfen, zum Beispiel Wechselrichter montieren ist 

ein freies Gewerbe. Das können teilweise Mechatroniker:innen 

oder Dachdecker:innen übernehmen, aber im Ende ist der Be-

ruf »Elektrotechnik« der Schlüsselberuf für die Installation einer 

Photovoltaik-Anlage. Wobei Beratung auch Personen aus anderen 

Berufsbereichen durchführen können.

Welche Formen der Aus- und Weiterbildung sind hier 

 besonders wichtig?

Vera Immitzer: Die klassische Ausbildung dafür ist der Lehrberuf 

»Elektrotechnik«, der dreieinhalb Jahre dauert. Diese ausgebilde-

ten Fachkräfte sollten in der Lage sein, die Anlage zu planen, zu 

montieren und an das Netz anzuschließen. Absolvent:innen einer 

höheren Schule oder einer Hochschule werden benötigt, wenn es 

darum geht, komplexe Anlagen- und Energiesysteme gemäß den 

Netzerfordernissen zu kalkulieren.

Was wir jetzt auch merken ist, dass andere Gewerke in das The-

ma einsteigen. Es gibt zum Beispiel Dachdeckerunternehmen, die 

Elektrotechniker:innen anstellen, damit sie auch als Dachdecker 

Photovoltaik-Anlagen montieren und anschließen dürfen. Dassel-

be gilt für Spenglerbetriebe. Für gewisse Arbeiten ist kein Gewerbe 

notwendig, die Montage von Modulen und Wechselrichtern ist 

1
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Michaela Reitterer (Interview)

»Wir haben keine Minibar, dafür sparen  

wir einundzwanzig Tonnen CO2 im Jahr«

Michaela Reitterer, Eigentümerin und Geschäftsführerin des Boutiquehotels Stadthalle,  

über nachhaltige Konzepte im Tourismus 

New-Skills-Gespräche des AMS (62)  

www.ams.at/newskills

»Nachhaltigkeit muss die europäische Zukunftsstrategie im 

 Tourismus sein«, ist Michaela Reitterer überzeugt. Sie selbst ist 

Vorreiterin: Ihr Boutiquehotel1 Stadthalle im 15. Wiener Ge-

meindebezirk ist seit 2009 das weltweit erste Stadthotel mit Null-

Energie-Bilanz. Die Fassade ist begrünt, der Garten wird mit dem 

Brunnenwasser der Wasser-Wärmepumpe bewässert, ebenso 

das mit Lavendel und Rosen bepflanzte Dach, welches den haus-

eigenen Bienen Lebensraum in der Stadt bietet. Die Gäste können 

sich beim biologischen Frühstück über Honig direkt vom Dach 

freuen. In 16 Gästezimmern und dem Frühstücksraum wurden die 

17  Ziele für globale nachhaltige Entwicklung aus der Agenda 2030 

der Vereinten Nationen kreativ dargestellt.

Mit dem thermisch sanierten Stammhaus aus dem neunzehnten 

Jahrhundert und der Erweiterung um einen Passivhausanbau 

wurde Ihr Hotel 2009 zum weltweit ersten Hotel mit Null-Ener-

gie-Bilanz. Welche Maßnahmen haben Sie dafür umgesetzt?

Michaela Reitterer: Wir erzeugen mit einer Wasser-Wärmepum-

pe, einer Photovoltaikanlage und einer Solaranlage über das gan-

ze Jahr gesehen so viel Energie wie wir im Passivhaus benötigen. 

Der hauseigene Grundwasserbrunnen liefert die Kühlenergie für 

das Haus und versorgt die Wärmepumpenanlage für die Heizung. 

Eine Photovoltaikanlage erzeugt Strom für das Hotel, Solarpa-

neelen erzeugen Energie für heißes Wasser. Ich werde oft gefragt, 

wann sich diese Investition gerechnet hat. Das kann in jedem 

Jahr schwanken, aber in einem Jahr wie diesem, in dem die Ener-

giepreise massiv gestiegen sind, ergibt sich eine noch nie dage-

wesene Return-on-Investment-Kurve. Aber für mich persönlich 

hat es sich immer schon gerechnet, weil es für mich moralisch 

richtig ist. 

1  Der Begriff »Boutiquehotel« beschreibt individuelle Hotels, die meistens von 

dem / der Inhaber*in sehr persönlich geführt werden.

War es schwierig, als erster Betrieb dieses Konzept so 

 konsequent umzusetzen?

Michaela Reitterer: Es gab damals viele, die meinten, ich sei nicht 

ganz dicht. Da passte dann auch unser Slogan »Null-Energie- 

Bilanz ist zwar nicht sexy, aber wir haben trotzdem jede Nacht einen 

anderen im Bett liegen« ganz gut. Techniker und Wissenschaftler 

haben im Nachhinein zu mir gesagt: »Eigentlich war es ein Vor-

teil, dass Sie sich damals nicht ausgekannt haben, sonst hätten Sie 

das vielleicht gar nicht gemacht.« Ich setze Maßnahmen dann um, 

wenn ich davon überzeugt bin, und versuche dabei, die Sicht der 

Gäste in den Vordergrund zu rücken. Sie sollen sich schließlich bei 

uns wohlfühlen, das ist unsere oberste Prämisse.

Nachhaltigkeit spielt auch in der Gestaltung ihrer Zimmer eine 

große Rolle. Seit 2020 ist das Boutiquehotel Stadthalle auch 

das erste SDG2-Hotel der Welt. Wie kamen Sie auf die Idee, die 

von den Vereinten Nationen für die Agenda 2030 festgelegten 

SDGs – Sustainable Development Goals – umzusetzen?

Michaela Reitterer: Unsere ersten acht Upcycling-Zimmer ha-

ben wir bereits 2014, also vor der Veröffentlichung der SDGs, 

gestaltet. Das war etwas Neues, aber es passte zu unserem Kon-

zept, und bei uns buchen Gäste, die das verstehen und unseren 

Humor teilen. Das SDG-Projekt ist etwas ganz Besonderes. Die 

Firma Gabarage3 designt Upcycling-Produkte aus Industrieres-

ten, Überproduktionen oder Materialien, die in Ordnung sind, 

aber entsorgt werden würden. Eines Tages ist Gabarage auf mich 

zugekommen und hat gefragt, ob wir etwas gemeinsam machen 

könnten, zum Beispiel eben jedem SDG ein Zimmer zu widmen. 

2  Die 17 Ziele für nachhaltige Entwicklung (Sustainable Development Goals, SDGs) 

sind politische Zielsetzungen der Vereinten Nationen (UN), die weltweit der Si-

cherung einer nachhaltigen Entwicklung auf ökonomischer, sozialer sowie ökolo-

gischer Ebene dienen sollen. Sie traten am 1. Januar 2016 mit einer Laufzeit von 

15 Jahren (bis 2030) in Kraft (www.unric.org/de/17ziele). https://de.wikipedia.org/

wiki/Ziele_f%C3%BCr_nachhaltige_Entwicklung#Entwicklung).

3  www.gabarage.at.
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Michaela Neumann (Interview)

»Wir brauchen ein breites Verständnis  

von Green Jobs, damit wir die Gesellschaft  

klimafit und zukunftsfähig machen können«

Michaela Neumann von der AK Wien im Gespräch  

zu den Zielsetzungen einer klimagerechten Arbeitsmarktpolitik 

New-Skills-Gespräche des AMS (63)  

www.ams.at/newskills

Michaela Neumann ist Referentin in der Abteilung Arbeitsmarkt 

und Integration der AK Wien. Die Auswirkungen von Klima­

krise und Klimapolitik auf den Arbeitsmarkt sind im Fokus ihrer 

 Arbeit. Sie setzt sich für eine gerechte Arbeitsmarktpolitik ein, 

die dazu beiträgt, Klimaschutzziele zu erreichen. Im folgenden 

 New­Skills­ Gespräch erläutert sie diese Zielsetzungen.

In diesem New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 

dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 

Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten 

aus Sicht Ihrer Expertise?

Michaela Neumann: So, wie Arbeit derzeit organisiert ist, steht 

 Arbeit in direktem Zusammenhang mit einem steigenden 

 Ressourcen­ und Energieverbrauch. Arbeit, die mit gesellschaftli­

chem Ansehen und einem guten Einkommen verbunden ist, dient 

aber häufig nicht dem Gemeinwohl, sondern orientiert sich am 

 Privatgewinn.
Durch diese Verknüpfung zwischen Arbeit und Materialver­

brauch beziehungsweise Energieverbrauch haben wir aber einen 

großen Hebel für eine ambitionierte Klimapolitik. Wenn wir Ar­

beit anders organisieren, können wir zu einer klimafreundlichen 

Welt beitragen. Wir müssen die Art und Weise, wie wir produ­

zieren, fundamental verändern. Hier sind auch die Unternehmen 

und Arbeitgeber gefordert. 

Wir treten für eine breitere Definition von Green Jobs ein. 

Zwar sind die vielen technisch orientierten Berufe zentral für 

die Energie­ und die Mobilitätswende, aber es gibt aber auch 

viele dienstleistungsorientierte Beschäftigungen, die jetzt 

schon  klimafreundlich und zukunftsfähig sind. Dazu zählen 

auch  Berufe, die gemeinwohlorientiert sind, so etwa in der 

Pflege, in der Bildung und in der Kreislaufwirtschaft. Zwar 

wird auch hier CO2 emittiert, aber ich denke, wir sollten das 

noch vorhandene CO2­Budget für Tätigkeiten verwenden, die 

möglichst vielen  Menschen zugutekommen und zentral für die 

Gesellschaft als Ganzes sind. Es gibt bereits ganz viele Green 

Jobs und Klimaheld:innen, die zentral für das Funktionieren 

einer Gesellschaft sind. Diese sollten gefördert und aufgewertet 

werden.

Gibt es Klimaheld:innen mit besonders großem Potenzial,  

die hervorgehoben werden sollten?

Michaela Neumann: Kindergartenpädagog:innen, die mit Kindern 

über die Wichtigkeit von Umweltthemen sprechen und sie in dem 

Bereich aufklären und somit weitere Klimaheld:innen erziehen, 

sind hierfür ein Beispiel. Oder Buslenker:innen im öffentlichen 

Verkehr: Diese tragen zu einer inklusiven, zukunftsfähigen und 

klimafreundlichen Mobilität bei. Und natürlich auch Personen, 

welche Photovoltaik­Anlagen technologisch aufbereiten, um den 

Ressourcen­ und Energieverbrauch zu senken, das sind genauso 

Klimaheld:innen.

Welche großen Trends und Veränderungen am 

 Arbeitsmarkt sehen Sie durch die grüne Transformation?  

Welche  Tätigkeitsfelder, Branchen und Kompetenzen werden 

in der nahen Zukunft stärker gefragt sein?

Michaela Neumann: Hier muss die Politik den Anstoß geben. Bis 

jetzt passiert im Bereich der Klimapolitik nicht viel. In der Ar­

beitsmarktpolitik sollte der Fokus nicht nur auf Arbeitsuchende 

gelegt werden, sondern auch darauf, wie der Umbau der Branchen 

und der notwendigen Kompetenzen für die grüne Transformation 

begleitet werden kann. Das AMS sollte hier eine begleitende Rolle 

bei diesen Umstrukturierungen einnehmen. 

Wachstumspotenzial für Beschäftigung gibt es beispielsweise 

besonders bei thermischen Sanierungen, erneuerbarer Energie, 

Bauwirtschaft, Elektromobilität beziehungsweise Öffis, Abfall­

wirtschaft, Recycling und Daseinsvorsorge, so vor allem im Pfle­

ge­ und Gesundheitsbereich. Bei letzterem muss die Politik auch 

entsprechend bezahlen und aufwerten.
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Susanne Formanek (Interview)

»Bauwerksbegrünerin beziehungsweise  

Bauwerksbegrüner sind sicher  

auch ein eigener Beruf«

Susanne Formanek von Grünstattgrau über Innovationsprojekte,  

die Entwicklung neuer Berufe und entsprechender Anforderungen  

im Bereich der Bauwerksbegrünung 

New-Skills-Gespräche des AMS (64)  

www.ams.at/newskills

»Im Bereich der Bauwerksbegrünung werden noch mehr Berufe 

entstehen«, meint Susanne Formanek, Geschäftsführerin des In-

novationslabors Grünstattgrau.1 Sie ist auch Vorständin von Reno-

wave2 und Präsidentin des IBO-Vereins3 für ökologisches Bauen. 

Innovation und nachhaltiges Bauen waren stets zentrale Themen 

ihres Werdeganges: Sie studierte Holz- und Forstwirtschaft, war 

im Holzhandel und Holzbau tätig und ist schließlich in die For-

schung gegangen. In der Leitung eines Green-Building-Clusters 

hat sie sich viel mit Innovationsthemen auseinandergesetzt und 

mit ihrer damaligen Geschäftspartnerin, Vera Enzi, sowie dem 

Verband für Bauwerksbegrünung ihr eigenes Innovationslabor 

gegründet. Im Interview erzählt sie über die Aufgaben eines In-

novationslabors und die Entwicklung neuer Tätigkeitsfelder, Be-

rufsbilder und  Anforderungen in der Bauwerksbegrünung.

Was versteht man unter dem Begriff »Green Building«?

Susanne Formanek: Was unter Green Building zu verstehen ist, 

hängt sehr stark vom Land beziehungsweise Bundesland ab, in 

dem der Begriff verwendet wird. Green bedeutet in unserem Fall, 

dass etwa das Wasser effizient genutzt wird, die Materialien öko-

logisch sind und ein Kreislaufwirtschaftsdenken vorherrscht, das 

Gebäude also sehr energieeffizient ist und dafür nur die tatsäch-

lich benötigte Fläche zur Verfügung gestellt wird. Früher wurde 

unter Green Building oft das Passivhaus verstanden. Heute gibt 

es spezielle Definitionen dazu, über welche Standards ein Gebäu-

de verfügen muss, um als eines mit geringem Energieverbrauch 

zu gelten. Daran setzt die Bauwerksbegrünung ebenfalls an. Sie 

ist eine passive Strategie zur Reduktion des Energieverbrauches. 

Zunächst wird also versucht, den Energieverbrauch möglichst auf 

Null zu reduzieren, und anschließend wird das Gebäude mit so 

wenig wie möglich erneuerbarer Energie gespeist. Green Building 

zieht sich von der Stadtplanung bis hin zum Facility Management, 

1  Vgl. www.gruenstattgrau.at.
2  Vgl. www.renowave.at.
3  Vgl. www.ibo.at.

weil beim Betrieb des Gebäudes viel mehr Energie und Ressourcen 

verbraucht werden als im gesamten Entstehungsprozess. 

Mit welchen Herausforderungen sind Sie bei diesen 

 Aufgaben konfrontiert?
Susanne Formanek: Von den gesetzlichen beziehungsweise recht-

lichen Rahmenbedingungen über die Kosten und neue Prozesse 

und Entwicklungen bis hin zur integrierten Dämmung und den 

Bewässerungssystemen gibt es Hindernisse, Hemmnisse und Bar-

rieren, zu denen auch Vorbehalte gegen die Bauwerksbegrünung 

zählen. So haben wir immer wieder gehört, dass mit der Bau-

werksbegrünung mehr Ameisen und Wespen angelockt werden, 

was so pauschal nicht stimmt. Diese Herausforderungen haben 

wir zu Beginn unserer Tätigkeit identifiziert und versuchen sie 

step-by-step aus dem Weg zu räumen. Ein großes Ziel des Innova-

tionslabors ist es, Forschungsbedarf zu identifizieren und Lösun-

gen zu entwickeln, weil wir mit unseren Klimawandelanpassungs-

maßnahmen nicht sehr viel Zeit haben.

Als Innovationslabor verwirklichen Sie unterschiedliche 

 Innovationsprojekte. Wie laufen diese ab?
Susanne Formanek: Unsere Projekte haben eine besondere Struk-

tur, denn wir brauchen für die Umsetzung nicht nur die Wissen-

schaft und die Wirtschaft im Boot, sondern auch die öffentliche 

Hand, die Politik und die Bevölkerung. Nur so können wir auch 

zu mehr Akzeptanz für das Thema beitragen, und die Umsetzung 

kann viel schneller vonstattengehen. Neue Technologien müssen 

heutzutage rasch umgesetzt werden. Wir hatten früher einen 

Innovationszyklus von sieben Jahren – das können wir uns gar 

nicht mehr leisten. Und in der Bauwerksbegrünung wissen wir 

auch schon, wie gut die Wirkungen sind, sodass jetzt die Zeit für 

die Anwendung gekommen ist. Dafür braucht es eben nicht nur 

die entsprechende Technologie, sondern auch Akzeptanz und die 

rechtlichen Rahmenbedingungen. Oft herrschen Rahmenstruk-

turen vor, unter welchen wir ein Gebäude kaum begrünen könn-

ten. Wir suchen dann nach Lösungen und probieren es anders. 

Dieses Probieren und Nach-Lösungen-Suchen ist auch das Wesen 
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Leonard Sonten (Interview)

»Wir können den Menschen zeigen,  
wie wir produzieren«

Leonard Sonten, ehemaliger Betriebsleiter der Wiener Lebensmittelproduktion blün,  über nachhaltige Geschäftsmodelle und die Automatisierung in der Lebensmittelproduktion 

New-Skills-Gespräche des AMS (65)  
www.ams.at/newskills

»Auf dem Papier bin ich Biologe, aber ich muss auch viel sozia-
le Kompetenz mitbringen«, sagt Leonard Sonten, bis vor kurzem 
Betriebsleiter der Lebensmittelproduktion blün im 22. Wiener Be-
zirk, über seinen ehemaligen Arbeitgeber. Blün betreibt Aquapo-
nik1 und hat in der Lebensmittelproduktion damit ein regionales 
Alleinstellungsmerkmal: Das Wasser aus der eigenen Fischpro-
duktion wird in einem Kreislauf als Dünger für den Gemüseanbau 
genutzt. Im Gespräch erzählt der ausgebildete Biologe Sonten über 
sein Erfahrungswissen in der Fischproduktion, das Berliner Vor-
bild für das Geschäftsmodell, automatische Anlagen und nachhal-
tige Trends in der Lebensmittelproduktion.2

Wie sieht das Geschäftsmodell von blün aus?
Leonard Sonten: Wir sind das erste Unternehmen in Österreich, 
das Aquaponik kommerziell betreibt, und produzieren im zwei-
undzwanzigsten Wiener Bezirk in Essling. Gegründet wurde 
blün von Bernhard Zehetbauer, Stefan Bauer, Michael Berlin und 
Gregor Hoffmann. Gregor Hoffmann ist Agrarberater, und die 
anderen drei sind Landwirte. Wir haben damals mit Wels und 
Buntbarsch gestartet. Der Buntbarsch kam nicht so gut an, weil 
er schwer zu filetieren ist. Daher haben wir uns auf den Wels kon-
zentriert. Unsere Produktionsweise nennt sich Aquaponik und 
besteht darin, dass wir das Schmutzwasser des Fischbeckens zur 
Bewässerung und Düngung unserer Pflanzen nutzen. In unserem 
Glashaus stehen große Kulturen verschiedener Sorten von Me-
lanzani und Paradeiser sowie Minigurken, Gurken und Paprika. 
Wir verkaufen unsere Produkte vor allem selbst in unserem Hof-
laden. Und wir beliefern Gastronomie und Wiederverkäufer in 
und außerhalb Wiens. Unser einziger großer Vertriebspartner ist 
gurkerl.at, mit dem wir seit letztem Jahr zusammenarbeiten. 

1  https://de.wikipedia.org/wiki/Aquaponik.2  Anmerkung: Zum Zeitpunkt des Interviews war Leonard Sonten Betriebsleiter von blün und hat mittlerweile das Unternehmen gewechselt.

Die Aquaponik ist ein Alleinstellungsmerkmal. Wie sind Sie 
darauf gekommen?
Leonard Sonten: Michael Berlin kam zunächst auf die Idee, und 
Gregor Hoffmann kannte damals einen Gärtner, der sich mit dem 
Thema auseinandergesetzt hatte. Anschließend haben sie verein-
bart, mit den anderen Gründern nach Berlin und die Schweiz zu 
fahren, um dort Aquaponik-Betriebe anzusehen, die mit Bunt-
barsch arbeiten. Und sie haben dann entschieden, so etwas auch 
in Wien auf die Beine zu stellen. Besonders die ECF Farm Berlin3 
war ein großes Vorbild. Es hat sich bewährt, es gibt uns noch, und 
wir machen weiter.

Was für Arten von Kundinnen und Kunden hat blün?
Leonard Sonten: Wir beliefern die gehobene Gastronomie. Wir 
sind mitunter in den besten Restaurants in Wien gelistet, aber 
auch in kleineren. Viele Restaurants heften sich auf die Fahnen, 
dass sie unseren Fisch anbieten, weil wir in Wien produzieren. Das 
ist unser Steckenpferd, auch weil unsere Produktionsweise trans-
parent ist: Wir können den Menschen zeigen, wie wir produzie-
ren. Das ist in der Lebensmittelherstellung nicht gang und gäbe. 
Neukunden bieten wir immer an, sich unseren Betrieb anzusehen, 
und deshalb vertrauen uns die Kunden. Im Supermarkt gibt es 
zwanzig verschiedene Paradeisersorten, und viele Menschen grei-
fen zu einer Sorte, weil Bio dabeisteht, und vertrauen darauf, dass 
damit Qualität und Nachhaltigkeit verbunden sind. Uns vertrauen 
die Menschen, weil sie sich unsere Produktion ansehen können. 
Dadurch ist klar, wo das Essen herkommt. Im Supermarkt fin-
det man zum Beispiel viele Steaks, bei denen man oft nicht weiß, 
wo sie herkommen. Sämtliche Kinder denken dann, die wachsen 
im Kühlregal. Das merke ich auch bei Führungen, die wir hier 
durchführen, denn viele Kinder haben den Bezug zur Lebensmit-

3  www.ecf-farm.de.
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Michael Sturm (Interview)

»Fachkräfte müssen fachlich kompetent,  kooperativ, resilient und kreativ sein,  um mit den Herausforderungen von  morgen umgehen zu können«Michael Sturm, Geschäftsführer des Berufsförderungsinstitutes Österreich, im Gespräch über den 
Umbau des Arbeitsmarktes und die Qualifizierung für selbigen in Richtung einer Green Economy 

New-Skills-Gespräche des AMS (66)  www.ams.at/newskills

Was verbinden Sie aus Sicht Ihrer Expertise in der Erwachsenen­bildung mit Schlagworten wie Green Jobs, Green Transition oder Green Economy? 
Michael Sturm: Der für alle spürbare Klimawandel hat uns wach­gerüttelt und zum Umdenken bewogen. Mit Zunahme der Treib­hausgasemissionen und der Erderwärmung zerstören wir unse­re Umwelt und gefährden unsere Zukunft. Damit muss endlich Schluss sein, und daher braucht es Maßnahmen und Instrumente, die den grünen Wandel unterstützen und zugleich zu einer egalitä­ren Gesellschaft beitragen. Das hat die Europäische Union erkannt und einen Green Deal beschlossen, der zentraler Bestandteil der europäischen Klimapolitik werden soll. Ziel der Europäische Uni­on ist es, bis 2050 klimaneutral zu werden. Mit dem Green Deal soll die Umstellung auf eine emissions­freie Wirtschaft unterstützt werden. Das Thema »Nachhaltigkeit« wird dabei auch für die Wirtschaftspolitik immer wichtiger, und es soll daher begleitend die Kreislaufwirtschaft gestärkt werden, um den Einsatz von Rohstoffen effizienter zu gestalten. Es geht also da­rum, den grünen Transformationsprozess auf allen Ebenen voran­zubringen. Dafür ist es wiederum erforderlich, nicht nur das ent­sprechende Bewusstsein zu schaffen, sondern vor allem konkrete finanzpolitische Steuerungsinstrumente wirksam einzusetzen, die Wirtschaft bei der Anpassung beziehungsweise Neuausrichtung gezielt zu unterstützen und den veränderten Qualifikationsanfor­derungen Rechnung tragend den Menschen die relevanten Kom­petenzen für die neuen beziehungsweise veränderten Berufsbilder zu vermitteln. 

Welche großen Trends und Veränderungen am Arbeitsmarkt sehen Sie durch diesen »Grünen Übergang« für Österreich? Michael Sturm: Positiv gedacht sind mit dem Übergang zur Klima­neutralität beträchtliche Chancen für unsere Gesellschaft und Wirtschaft verbunden. Denn es ergeben sich daraus große Poten­ziale für das Wirtschaftswachstum, neue Geschäftsmodelle und Märkte, neue Arbeitsplätze und technologische Entwicklungen, die uns allen zugutekommen.

Die Dekarbonisierung – also der Umstieg von fossilen Ener­gieträgern auf erneuerbare Energien – steht im Zentrum dieser Transformation. Betroffen sind alle Wirtschaftszweige, neben der Energieerzeugung besonders die Bereiche der Produktion be­ziehungsweise im Besonderen der industriellen Produktion, des Verkehrs und der Logistik, der Gebäude, der Ökologie und der Landwirtschaft. Das Hauptaugenmerk wird sich auf die Gewin­nung erneuerbarer Energien wie Sonnenenergie, also Photovoltaik und Solarthermie, Wasserkraft, Windkraft, Geothermie und Um­gebungswärme sowie Bioenergie konzentrieren. Wichtige Impulse sind durch Investitionen in umweltfreundliche Technologien, in Elektromobilität und öffentliche Verkehrsmittel, in die energieef­fiziente Gestaltung von Gebäuden und des öffentlichen Raumes sowie in den Umweltschutz, in die Abfallvermeidung und Abwas­serentsorgung zu erwarten. 
Das deutsche Umweltbundesamt geht davon aus, dass die De­karbonisierung unmittelbare Auswirkungen auf ein Fünftel der Arbeitsplätze und ein Viertel der gesamten Wirtschaftsleistung haben wird. Das wird zu Verschiebungen von Arbeitsplätzen und Berufsbildern führen. Besondere Relevanz wird der Übergang zur Green Economy für Berufe in den Bereichen von Technik und Naturwissenschaften, Bau, Umweltschutz und Logistik haben. 

Welche Tätigkeitsfelder, Branchen und Kompetenzen werden in der nahen Zukunft stärker gefragt sein? Michael Sturm: Arbeitsplätze in der Herstellung von Produkten, Technologien und Dienstleistungen, die natürliche Ressour­cen nutzen und keine umweltschädigende Wirkung haben, sind nicht nur in den verschiedensten Sparten, sondern auch auf un­terschiedlichen Qualifikationsniveaus zu finden. Sie reichen von einfachen Hilfsarbeiten über Lehrberufe bis hin zu akademischen Ausbildungen. Gut die Hälfte davon entfällt laut Schätzungen auf Jobs, die eine abgeschlossene Berufsausbildung als Vorausset­zung haben. 
Grundsätzlich sind alle bestehenden Berufsbilder einem stän­digen Wandel unterworfen. Eine besondere Dynamik ist zwei­
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Tina Renner (Interview)

»Es sind vor allem auch  

soziale Kompetenzen gefragt«

Tina Renner, Human Resource Managerin bei ImWind,  

über zukunftsträchtige Tätigkeitsbereiche der erneuerbaren Energiewirtschaft 

New-Skills-Gespräche des AMS (67)  

www.ams.at/newskills

»In Gesprächen am Mittagstisch geht es auch um Themen der 

Nachhaltigkeit«, sagt Tina Renner im Interview zu diesem aktu-

ellen New-Skills-Gespräch. Sie ist Human-Resource-Managerin 

bei der ImWind Erneuerbare Energie GmbH1 und berichtet im 

Interview über die Kernbereiche des Unternehmens und aktuelle 

Herausforderungen im Recruiting.

Im Namen Ihres Unternehmens findet sich bereits  

ein  Hinweis auf eine erneuerbare Energiequelle:  

Ist die  Windkraft Ihr  Kerngeschäft?

Tina Renner: Ja, genau. ImWind ist seit fünfundzwanzig Jahren 

im Geschäft und gehört damit auch zu den Pionieren in der ös-

terreichischen Windkraft. Wir sind ein privater Projektentwickler 

für Windkraftprojekte und damit auch einer der größten in Öster-

reich. Wir starten aber gerade mit der Entwicklung des Bereiches 

»Photovoltaik«. Wir gehören zu einer Unternehmensgruppe, in 

der es einige Projektgesellschaften gibt. Die Gesamtgruppe hat 

über hundert Mitarbeiter*innen, im erneuerbaren Bereich sind es 

so um die fünfzig Mitarbeiter*innen. 

Durch welche Merkmale lässt sich das Berufsfeld 

»Projektentwickler*in« in Ihrem Bereich charakterisieren?

Tina Renner: Dieses Berufsfeld zeichnet sich vor allem dadurch 

aus, dass man die Leidenschaft für erneuerbare Energie direkt 

bei den Menschen entfachen muss, bei denen der Windpark 

eventuell entstehen soll. Es geht darum, Gemeinden und Grund-

stückbesitzer mit anderen Stakeholdern zusammenzubringen, 

um Projekte zu initiieren. Dazu braucht es Leidenschaft für die 

Materie, aber auch ein gewisses technisches Verständnis. Denn 

unsere Projektentwickler*innen machen auch die Grundplanung. 

Ausschlaggebend sind ferner sozial-kommunikative Kompeten-

1  www.imwind.at.

zen, so vor allem für die Kommunikation mit Bauern bezie-

hungsweise Bäuerinnen und Bürgermeister*innen, aber auch ein 

gewisses Maß an politischem Engagement, für die Arbeit in der 

Gemeindepolitik und zum Teil auch in der Bundespolitik. Ge-

nehmigungen und Vertragsabschlüsse sind auch Teil der Tätig-

keit, und dafür bedarf es überdies einer genauen Arbeitsweise. 

Projektentwickler*innen müssen ihre Zeit selbst managen können 

und flexibel bleiben, denn in der Arbeit mit Stakeholdern läuft 

vieles auch spontan ab.

Welche anderen Tätigkeitsbereiche gibt es für 

Projektentwickler*innen?

Tina Renner: Teil des Tätigkeitsfeldes von Projektentwickler*innen 

ist auch das so genannte »Grundstückssichern«. Dabei sichern sie 

mit Grundstückseigentümer*innen und Gemeinden Verträge 

für Grundstücke für die zu errichtenden Windräder. Es geht um 

Pachtverträge mit Grundstückbesitzer*innen für Flächen, auf de-

nen ein Windpark gebaut werden kann. Projektentwickler*innen 

kooperieren mit Gemeinden und veranstalten Bürgersprechtage, 

um die Akzeptanz für das Thema zu erhöhen und bei Bürgerab-

stimmungen eventuell eine Zustimmung für das jeweilige Projekt 

zu erzielen. 

Welche Qualifikationen sind für diesen Tätigkeitsbereich 

entscheidend? 

Tina Renner: Einige Mitarbeiter*innen kommen aus dem Bereich 

der Landschaftsplanung. Diese sind zum Beispiel Absolvent*innen 

von Studiengängen der BOKU.2 Mitarbeitende, die als Projekt-

entwickler*innen bei uns arbeiten, haben Studien im Bereich der 

erneuerbaren Energien absolviert. 

2  BOKU = Universität für Bodenkultur Wien (www. boku.ac.at).
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Doris Kiendl (Interview)

»Das Thema betrifft alle Unternehmen,  

Organisationen und Branchen«

Doris Kiendl, u.  a. Leiterin des Institutes für  

Internationales Management und Entrepreneurship an der FH Joanneum,  

zum Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening Economy« 

New-Skills-Gespräche des AMS (68)  

www.ams.at/newskills

FH-Prof.in Dr.a Doris Kiendl ist u.  a. Leiterin des Institutes für 

Internationales Management und Entrepreneurship an der 

 FH   Joanneum und Co-Geschäftsführerin der Green Tech Aca-

demy Austria.1 Sie beschäftigt sich u.  a. mit Themen der Emplo-

yability von Personen unterschiedlicher Bildungsniveaus und 

mit Skills-Gap-Analysen zur Optimierung der Aus- und Weiter-

bildungslandschaft. In diesem aktuellen New-Skills-Gespräch er-

läutert sie einige Herausforderungen, die sich aus einer umfassen-

den Green Transition ergeben.

Bei diesem New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 

dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 

Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten aus 

Sicht Ihrer Expertise?

Doris Kiendl: Unser Fokus hier am Institut für Internationales 

 Management und Entrepreneurship2 liegt auf Innovation im 

 Bereich »Entrepreneurship«. Wir beschäftigen uns aus betriebs-

wirtschaftlicher Sicht mit neuen Business-Modellen, die auf 

 Nachhaltigkeit fokussieren. Das Institut bietet in diesem Bereich 

das Master studium »Global Green and Social Business«3 an. Ziel 

ist es, zukünftige Manager und Managerinnen zu einem ver-

antwortungsvollen und nachhaltigen Umgang mit Ressourcen 

und Rohstoffen bei der Güterproduktion und Dienstleistungen 

auszubilden. Wir bringen uns auch am europäischen Projekt 

»Greenovet«4 ein, das sich mit grünen Innovationen und einer 

entsprechenden Aus- und Weiterbildung beschäftigt.

1  www.greentech.at/green-tech-academy-austria.

2  www.fh-joanneum.at/institut/international-management-and-entrepreneurship. 

3  www.fh-joanneum.at/global-green-and-social-business/master.

4  www.greenovet.eu.

Welche Trends sehen Sie hinsichtlich der grünen 

 Transformation am österreichischen Arbeitsmarkt?

Doris Kiendl: Das Hochschulwesen hat den Auftrag, Prognosen 

für die Zukunft zu erstellen, um den zukünftigen Bedarf an qua-

lifizierten Arbeitskräften abzuschätzen. Daher haben wir diesen 

Trend auch früh antizipiert. Aus unserer Sicht kommen hier 

mehrere Trends zusammen. Zunächst einmal der Trend der Digi-

talisierung, der noch nicht vollständig abgearbeitet ist. Die Öko-

logisierung, das heißt der verantwortungsvolle und nachhaltige 

Umgang mit Ressourcen, ist der zweite zentrale Trend. Digitali-

sierung und Ökologisierung schließen sich aber nicht gegenseitig 

aus, sondern ganz im Gegenteil. Diese zwei Trends können gut 

miteinander verbunden werden, um beispielsweise innovativen 

Ressourceneinsatz und schonende Produktionsprozesse zu ge-

stalten und umzusetzen. Als einen dritten großen Trend sehen 

wir einen Umbruch in den Arbeitswelten. Wir sehen bei unseren 

Studierenden, dass sie eine ganz andere Sicht auf das Arbeitsleben 

entwickeln. Sie setzen andere Prioritäten in ihrem Leben und ge-

hen anders mit ihren persönlichen Ressourcen um. Es gibt einen 

Trend zur Teilzeitarbeit, und es findet eine stärkere Betonung der 

Zeitressourcen für Freizeit, Freundschaft und Hobbies statt. Wir 

sehen also hier eine große Verschiebung bei den Werten der jun-

gen Menschen und Arbeitskräfte.

Gibt es Branchen, die besonders von diesen Veränderungen 

betroffen sind?

Doris Kiendl: Ich würde sagen, diese Trends ziehen sich durch alle 

Branchen. In manchen Branchen ist der Leidensdruck aber beson-

ders groß, wie zum Beispiel im Tourismus, im Handel oder in der 

IT-Branche. Auch in der Finanzbranche ist dieser Umbruch hin zu 

nachhaltigem Finanzmanagement und nachhaltigen Investitionen 

stark im Trend. Die Veränderung lässt sich also nicht nur auf ein-

zelne Branchen beschränken, sondern es herrscht derzeit ein fun-

damentaler Umbruch in allen Sektoren. Unsere  Absolventinnen 

und Absolventen werden vom Arbeitsmarkt regelrecht aufge-
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Albert Scheiblauer (Interview)

»Materialschonendes Sanieren  

von bestehen Gebäuden wird zukünftig  

von enormer Bedeutung sein«

Albert Scheiblauer, Experte in der Gewerkschaft Bau-Holz (GBH),  

über die aktuellen Herausforderungen in der Branche am Weg zu einer Green Economy 

New-Skills-Gespräche des AMS (69)  
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Albert Scheiblauer ist seit 2014 bei der Gewerkschaft Bau-Holz 

(GBH)1 beschäftigt und dort für Kollektivverträge, Arbeitsrecht 

und berufliche Bildung verantwortlich. Seit 2017 ist er als Vertre-

ter der Gewerkschaft Bau-Holz Mitglied im Bundes-Berufsaus-

bildungsbeirat, der in der Wirtschaftskammer Österreich ange-

siedelt ist.2 Er ist Vater von zwei Kindern und seit 2010 Mitglied 

des Gemeinderates seines Heimatortes Brunn am Gebirge in 

 Niederösterreich.

Was verbinden Sie aus der Sicht Ihrer Expertise mit Schlagwor­

ten wie etwa Green Jobs, Green Transition oder Green Economy?

Albert Scheiblauer: Wir haben eine positive Assoziation mit die-

sen Schlagworten. Wir sehen hier eine Chance, dass die klassi-

schen Berufe der Bau- und Holzwirtschaft, die ja auch immer mit 

körperlicher Arbeit verbunden werden, in ein besseres Licht zu 

rücken. In Bezug auf die Diskussion um Klimawandel, die Reduk-

tion von CO2 und so weiter wollen wir diese Chancen dazu nutzen, 

um unsere Berufe zu verändern. 

Gleichzeitig ist damit aber auch eine gewisse Angst verbun-

den. So beispielsweise, wenn wir über Bodenversiegelung diskutie-

ren und der Schluss gezogen wird, dass dann nichts mehr gebaut 

werden darf. Diese Entwicklung könnte auch unsere Arbeitsplätze 

und Berufe gefährden, da beim Bauen in gewisser Weise immer 

Emissionen ausgestoßen werden. Die große Frage ist daher, schaf-

fen wir es im Zuge dieser Veränderung, auch unsere Berufe mit-

zuverändern, damit wir zukunftsfit sind. 

Was braucht es, damit es gelingt?

Albert Scheiblauer: Die Sozialpartner und die Gewerkschaft sehen 

hier, dass es notwendig ist, zu handeln. Wir bemerken, dass unsere 

Berufsbilder immer komplexer werden. Wir haben jetzt schon fast 

in allen Sparten vierjährige Lehrberufe, in denen auch ein Fokus 

1  www.bau-holz.at.

2  www.wko.at/service/bildung-lehre/Wie_entsteht_neuer_Lehrberuf.html.

gelegt wird beispielsweise auf Produktionsprozesse, Nachhaltig-

keit und, wo immer auch möglich, auf thermische Sanierungen. 

Die Berufe beschäftigen sich also stärker mit dieser Thematik. 

Gleichzeitig ist aber auch der Fachkräftemangel in allen produzie-

renden Berufen ein großes Thema. Wir brauchen immer weniger 

Hilfskräfte, sondern immer mehr Fachkräfte.

Können Sie Beispiele für Kompetenzen im Nachhaltigkeits­

bereich geben, die aus ihrer Sicht besonders wichtig sind?

Albert Scheiblauer: Das ist von Beruf zu Beruf sehr unterschied-

lich. Wir sind insgesamt für dreiundzwanzig Branchen verant-

wortlich. Beispielsweise sollten Holztechniker:innen sehr große 

Kenntnis vom Material haben, das verarbeitet wird. Die Wahl des 

Holzes hat Auswirkungen darauf, wie lange das Gebäude steht 

und wie wartungsintensiv es ist. Aber es gibt beispielsweise auch 

im vierjährigen Lehrberuf »Tiefbau« einen Schwerpunkt auf 

Wasserbau, bei dem es insbesondere darum geht, mit den Aus-

wirkungen des Klimawandels zurecht zu kommen – Stichwort: 

Hochwasserschutz. In der Branche »Bau und Holz« geht es vor 

allem um fachliche Kompetenzen, die je nach Berufsbereich sehr 

verschieden sind.

Welche Veränderungen sehen Sie durch die grüne Transfor­

mation am österreichischen Arbeitsmarkt? Welche Tätigkeits­

felder werden in Zukunft noch stärker gefragt sein?

Albert Scheiblauer: Es treten bereits erste Veränderungen ein, 

auf die man nicht vorbereitet war. Die Arbeitsplätze gehen 

nicht – so wie befürchtet – verloren. Sondern ganz im Gegenteil, 

die Beschäftigung ist stabil bzw. sogar zunehmend. Und es wird 

auch in den nächsten, voraussichtlich etwas schlechteren Jahren 

so bleiben. Gleichzeitig hat sich die Beschäftigungszusammen-

setzung verändert. Es braucht keine Hilfsarbeiter mehr, da viele 

Vorgänge mechanisiert und automatisiert werden. Wenn Hilfs-

kräfte eingesetzt werden, dann über Subunternehmen aus dem 

Ausland. Aber die österreichischen Betriebe setzen auf Fachkräf-

te. Gleichzeitig ist in den letzten zehn bis fünfzehn Jahren auf 
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Thomas Kaissl (Interview)

»Wir müssen es schaffen, dass sich  

die Unternehmen nicht mit dem ›weniger‹,  

sondern mit dem ›anders‹ beschäftigen«

Thomas Kaissl vom Business Development Climate Lab  

im Gespräch über die grüne Transformation 

New-Skills-Gespräche des AMS (70)  

www.ams.at/newskills

Beim diesem aktuellen New-Skills-Gespräch liegt der Schwer-

punkt auf dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, 

Greening Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlag-

worten aus Sicht Ihrer Expertise?

Thomas Kaissl: Meine Standpunkte speisen sich aus dem Bereich 

»Klimaschutz und Nachhaltigkeit«. Ich bin jetzt beim Impact Hub 

in der Initiative Climate Lab tätig.1 Das ist eine Plattform, mit der 

wir auf Unternehmen, Start-ups, Scale-ups, NGOs, Verwaltung 

und die Wissenschaft zugehen, um zum Austausch zu kommen 

und Anregungen zu geben. Hier kommen nicht nur rein ökolo-

gische Themen zur Sprache, sondern auch soziale, ökonomische, 

technische und regulatorische Themen.

Eine Transformation, wie sie derzeit ansteht, wird Heraus-

forderungen mit sich bringen. Es gibt einen alten Zustand, der 

häufig glorifiziert wird. Dann kommt die Transformation, und 

es knirscht. Dann am Ende steht hoffentlich ein neuer Zustand, 

bei dem wieder alles passt. In unserem Fall eben die Klimaneu-

tralität. Der Weg dorthin wird Gewinner und Verlierer mit sich 

bringen.
Das hat auch Folgen für den Arbeitsmarkt. Firmen machen 

sich vermehrt Gedanken darüber, wie sie Personen rekrutieren 

können, die zunehmend andere Interessen haben. Die meisten 

jungen Menschen streben keine Vollzeitanstellung mehr an und 

wollen auch nicht mehr für Großkonzerne oder Kohlekraftwerke 

arbeiten. Es gibt hier ein zunehmendes grünes Bewusstsein bei der 

jungen Generation hinsichtlich der Wahl des Arbeitgebers.

Gleichzeitig eröffnen sich für den Bereich der erneuerbaren 

Energie viele Chancen, insbesondere zum Beispiel für die Berufe 

Elektriker:innen und Installateur:innen, da herrscht so viel Ar-

beitskräftebedarf und -mangel. Wenn ich heute ein junger Mann 

wäre, würde ich mir dreimal überlegen, ob ich studiere oder einen 

handwerklichen Beruf erlerne. Im Handwerk würde ich mehr ver-

1  www.climatelab.at.

dienen, und auch das Image von Akademiker:innen ist im Wandel. 

Hier gibt es also sehr viele Chancen und Potenziale. Es ist also eine 

Sowohl-als-auch-Situation.

Können Sie hier ein Beispiel bringen?

Thomas Kaissl: Ich habe gemeinsam mit der Arbeiterkammer zwei 

Workshops mit Fokus auf die Luftfahrtbranche durchgeführt. Der 

simple Umstieg auf E-Fuels wird nicht reichen, sondern das Flie-

gen wird wohl generell hinterfragt werden müssen. Diese Branche 

wird, was die Beschäftigten betrifft, eine Veränderung erfahren. 

Beschäftigte der Flugbranche werden häufig von den privaten 

Flugfirmen ausgebildet. Hier gibt es wenig öffentliche Ausbil-

dungen. Es muss für die Beschäftigten möglich sein, mit dem 

Abschluss einer Fachhochschule und minimalen Umschulungen 

auch in andere Branchen umsteigen zu können.

In welchen Bereichen am Arbeitsmarkt wird es 

 besonders  knirschen?

Thomas Kaissl: Ich glaube, es zieht sich wie ein roter Faden durch 

alle Branchen. Es müssen sich auch alle Branchen verändern, um 

dem Klimawandel entgegenzuwirken. Dienstleistungsunterneh-

men sind hier aber möglicherweise etwas weniger betroffen als 

klassische Industriekonzerne. Die Zementindustrie beispielsweise, 

die bei uns auch an Bord ist, sagt, dass es unmöglich ist, Zement 

ohne CO2-Ausstoß zu produzieren. Zement ist einer der Grund-

baustoffe in unserer Zivilisation, ob jetzt damit Gebäude oder 

Straßen gebaut werden.

Die Frage hier ist, ob die Kreislaufwirtschaft bei CO2 wirklich 

der Weisheit letzter Schluss ist. Diese Botschaft der Suffizienz, des 

»wenigers«, wird bei den Branchen nicht positiv aufschlagen. Wir 

müssen es schaffen, dass sich die Unternehmen nicht mit dem 

»weniger«, sondern mit dem »anders« beschäftigen. Die Auto-

branche beispielsweise könnte weniger Autos produzieren, aber 

dafür andere Mobilitätsdienstleistungen anbieten, so zum Beispiel 

Mobilitätscluster. Das ist genau jene Transformation, von der im-

mer die Rede ist. Ich bin mir hier aber nicht ganz sicher, wo die 
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Sven Krumpel (Interview)

»Wenn wir an die Klimakrise denken,  

kommen wir immer wieder auf  

die Elektronik zurück«

Sven Krumpel, CEO der Codico GmbH, über kleine Bauteile mit großer Wirkung,  

weltrettende Technologien und den Wettbewerb um Talente 

New-Skills-Gespräche des AMS (71)  
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»Was machen wir mit 15-Jährigen in unserem Ausbildungssystem, 

die offenbar technisch affin und begeistert sind, aber an der HTL 

scheitern?«, sagt Sven Krumpel zu den Drop-outs in technischen 

berufsbildenden Schulen und zum Fachkräftemangel, den auch 

sein Unternehmen zusehends spürt. Krumpel ist CEO der  Codico 

GmbH1 und spricht im Interview am Hauptsitz von Codico in 

Perchtoldsdorf über das Geschäftsfeld des Elektronikunterneh-

mens, also darüber, wie wenige kleine elektronische Bauteile, die 

über Qualität entscheiden, vom Hersteller zum Endproduktprodu-

zenten kommen und über die Entwicklung von Batteriemanage-

mentsystemen für E-Mobilität sowie Sonnen- und Windenergie. 

Außerdem gibt er einen Einblick in die Tätigkeitsbereiche an der 

Schnittstelle zwischen Elektronikproduktion und Vertrieb sowie 

die Berufsbilder im Unternehmen.

Welche technologischen Produkte und Leistungen bietet Ihr 

Unternehmen an?

Sven Krumpel: CODICO steht für COmponent Design In  COmpany. 

Component steht dabei für elektronische Bauteile und Module. 

Design In bedeutet, dass man hochkomplexe Technologien in ein 

neues Produkt hineinentwickelt und designt. Elektronische Bauteile 

sind kleine elektronische Produkte, die in jedem elektronischen Ge-

rät vorhanden sind. Wir konzentrieren uns auf spezialisierte hoch-

technologische Bauteile, die nur fünf Prozent der Bauteile in einem 

Gerät ausmachen, aber den entscheidenden Unterschied erzielen. 

Auf Leiterplatten, zum Beispiel in einer Fernbedienung, in einem 

Computer oder im Handy, befinden sich tausend kleine Bauteile. 

Von diesen tausend Bauteilen entscheiden zwanzig darüber, ob ein 

Produkt am Markt erfolgreich ist. Nehmen wir als Beispiel das iPho-

ne: Abgesehen von der Optik machen zehn bis fünfzehn Bauteile 

den Unterschied aus, etwa das Display, der Kommunikations-IC2 

1  www.codico.com.
2  Kommunikations- und Funkmodul ICs ermöglichen die Übertragung, Empfang 

und Analyse von Daten und Signalen.

oder die Bluetooth-Schnittstelle. Ein trivialer Bauteil wäre der Spei-

cher, dieser macht aus technischer Sicht keinen Unterschied. Mit 

unseren Leistungen decken wir ein weites Spektrum ab, und unsere 

Produkte sind damit vermutlich im Haushalt und Alltag von je-

dem / jeder Österreicher*in regelmäßig im Hintergrund im Einsatz. 

Mit welchen Herstellern arbeiten Sie zusammen, und wie sieht 

die Zusammenarbeit aus?

Sven Krumpel: Unsere Produkte sind absolute High-Tech-Produkte, 

die auf der ganzen Welt von High-Tech-Unternehmen hergestellt 

werden, zum Beispiel aus dem Silicon Valley, Japan oder Taiwan. 

In Europa gibt es nicht viele Anbieter von High-Tech-Elektronik. 

Sie entwickeln Technologien, die uns als Privatmenschen und 

 Nicht-Techniker*innen in den nächsten fünf bis zehn Jahren begeg-

nen werden, nur wissen wir noch nichts davon. Codico vertritt etwa 

siebzig solcher High-Tech-Anbieter, zum Beispiel Qualcomm, ohne 

dessen Technologien kein Handy dieser Welt funktionieren würde. 

Sobald ein Produkt oder eine Technologie industriell nutzbar ist, 

müssen diese an Kund*innen, die Elektronikprodukte oder Elektro-

technikprodukte3 entwickeln und produzieren, vermarktet und ver-

kauft werden. Einen Teil dieses Vermarktungsprozesses machen die 

Unternehmen selbst, so zum Beispiel, wenn ein Displayhersteller di-

rekt mit einem Smartphone-Hersteller zusammenarbeitet. Für einen 

Großteil des Marktes wird die Vermarktung an Unternehmen wie 

Codico übergeben. Wir machen die Technologien bekannt, stellen sie 

bei Entwicklungs- und Produktionsunternehmen vor und überzeu-

gen Produzenten davon, dass die entsprechenden Bauteile in der Pro-

duktion von Prototypen angewendet werden. Wenn dann ein Proto-

typ in die Serienproduktion übergeht, sind wir das Unternehmen, 

das die Bauteile liefert. Wir verkaufen nicht ein einziges Stück, wenn 

wir nicht in der Entwicklung der Produkte im Vorfeld mitwirken.

3  Unterschied Elektronik und Elektrotechnik: Die Elektronik setzt sich mit einzel-

nen Geräten, kleineren Systemen und Installationen auseinander, die Elektrotech-

nik mit größeren Systemen, Anlagen und dem Zusammenspiel von Systemen. 
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Beate Lubitz-Prohaska (Interview)

»Wir haben dreimal so viel Anfragen,  

als wir bewältigen können«

Beate Lubitz-Prohaska, Geschäftsführerin und Gesellschafterin der pulswerk GmbH,  

im Gespräch über die Transformation in Richtung eines CO2-neutralen Gebäudebestandes

New-Skills-Gespräche des AMS (72)  
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Beate Lubitz-Prohaska ist Geschäftsführerin und Gesellschafterin 

der pulswerk GmbH,1 einem Tochterunternehmen des Österrei-

chischen Ökologie-Institutes.2 pulswerk berät Unternehmen und 

Politik themenübergreifend bei der Planung und Umsetzung 

nachhaltiger Lösungen. Als Architektin und Bauphysikerin be-

schäftigt sie sich insbesondere mit dem Themenfeld »Nachhaltiges 

Bauen«, mit den unterschiedlichen Aspekten der Gebäudeopti-

mierung und Fragen der Zertifizierung. Gleichzeitig ist sie Vor-

standsvorsitzende der Österreichischen Gesellschaft für Nachhal-

tiges Bauen (ÖGNB).3

Beim diesem aktuellen New-Skills-Gespräch liegt  

der Schwerpunkt auf dem Themenkomplex »Green Jobs,  

Green Transition, Greening Economy«. Was verbinden Sie  

mit derartigen Schlagworten aus der Sicht Ihrer Expertise?

Beate Lubitz-Prohaska: Mein Arbeitsschwerpunkt in der pulswerk 

GmbH ist »Nachhaltiges Bauen« und die Unterstützung der Trans-

formation zu einem CO2-neutralen Gebäudebestand. Wir merken 

jetzt seit einem Jahr, also seit der Gaskrise, dass es eine enorme 

Dynamik in diesem Sektor gibt. Wir haben dreimal so viele An-

fragen, als wir bewältigen können. Das Thema »Nachhaltigkeit« 

bekommt in vielen Wirtschaftsbereichen eine sehr hohe Wichtig-

keit. Die Anfragen explodieren. Wir haben zu wenige Menschen, 

um diese Aufgabe zu bewältigen.
Die Nachfrage nach Expertise im Baubereich wird noch wei-

ter ansteigen: Wir haben bisher sehr viel im Bereich des Neubaus 

gearbeitet und hier mittlerweile sehr hohe Standards gesetzt, was 

nachhaltiges Bauen und damit die Energieeffizienz eines Gebäu-

des, die Sommertauglichkeit, die Versorgung mit erneuerbaren 

Energieträgern und so weiter betrifft. Die große Aufgabe der 

nächsten zwanzig Jahre wird es sein, den Gebäudebestand zu sa-

1  www.pulswerk.at.
2  www.ecology.at.
3 www.oegnb.net.

nieren und die Energieversorgung auf erneuerbare Energieträger 

umzustellen. Das ist eine enorme Herausforderung, für die es sehr 

viele Fachkräfte braucht, und zwar von der Beratung und Planung 

bis hin zur Ausführung und Umsetzung.

Was verändert sich durch die Verschiebung vom Neubau  

hin zur Sanierung?
Beate Lubitz-Prohaska: Um die Klimaziele zu erreichen, muss man 

sich mit dem Gebäudebestand auseinandersetzen. Dies ist häufig 

etwas schwieriger als ein Neubau. Oft gibt es keine Planungsunter-

lagen, das heißt, es muss zuerst einmal der Bestand aufgenommen 

und dokumentiert werden. Bei umfassenden Sanierungen kommt 

es immer wieder zu Überraschungen, da häufig die Pläne von der 

Realität abweichen. Beim Neubau kann eine Decke einfach geplant 

werden, bei der Sanierung muss zuerst einmal geprüft werden, wie 

die Decke überhaupt aussieht, um zu wissen, wie mit dem Bestand 

umgegangen werden sollte.
Leider beschäftigen sich Planerinnen und Planer oft lieber 

mit Neubauten, die einen größeren kreativen Spielraum bieten. 

Gleichzeitig wird bei Sanierungen auf der Auftraggeberseite an 

der Planung gespart. Das führt zum Beispiel dazu, dass wir bei 

den Einreichungen zum Staatspreis für Architektur und Nachhal-

tigkeit nach wie vor wenige architektonisch herausragende Sanie-

rungsprojekte haben.

Ist der Bereich der Sanierung personalintensiver als der Neubau?

Beate Lubitz-Prohaska: Das kann so pauschal nicht gesagt werden, 

es kommt immer auf die Größe und Komplexität der Bauaufgabe 

an. Oftmals sind Sanierungen tatsächlich komplexer, die Heraus-

forderung liegt in der Vielzahl an unterschiedlichen Anschlüssen, 

die gute Detaillösungen verlangen.

Was bedeutet dies für Aus- und Weiterbildung im Bereich  

des nachhaltigen Bauens?
Beate Lubitz-Prohaska: Meiner Meinung nach ist immer der 

Fokus auf fundierte Ausbildungen zu legen. Es fehlen nicht 
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Peter Mayer (Interview)

»Das nachhaltige Waldmanagement  
bleibt wichtiger Bestandteil der Ausbildung«

DI Dr. Peter Mayer, Leiter des Bundesforschungszentrums für Wald (BFW),  über die ökologische, wirtschaftliche und soziale Bedeutung des Waldes  
und moderne Berufe rund um den Wald

New-Skills-Gespräche des AMS (73)  
www.ams.at/newskills

»Seit den 1960er-Jahren hat sich der Wald etwa um die Fläche 
des Mühlviertels vergrößert. Gerade in Zeiten des Klimawandels 
kann uns diese Entwicklung interessante Informationen liefern, 
also zum Beispiel, wie gesund der Wald ist, welche Baumarten 
gepflanzt wurden und wie sich die Zusammensetzungen über 
die Zeit geändert haben«, sagt Peter Mayer, der sich als Leiter des 
Bundesforschungszentrums für Wald (BFW)1 in seiner Tätigkeit 
u.a. damit befasst, wie der Wald an den Klimawandel angepasst 
werden und wie er wirtschaftlich genutzt werden kann. Die Ergeb-
nisse der Forschungsarbeit des BFW werden auch in zwei eigenen 
Ausbildungseinrichtungen weitervermittelt.

Welche Aufgaben hat das Bundesforschungszentrum  
für Wald?
Peter Mayer: Wir erforschen den Wald in Österreich anhand ei-
nes landesweiten Netzwerkes von elftausend Probepunkten. Die 
so gewonnenen Fakten und Daten geben Auskunft über den ak-
tuellen Zustand und die Entwicklung des Waldes. Gleichzeitig 
arbeiten wir auch an Zukunftsthemen wie Klimawandel, Bio-
diversität und Waldbewirtschaftung. Das Projekt »Klimafitter 
Wald«2 beschäftigt sich zum Beispiel damit, welche Baumarten 
jetzt an welchen Standorten gepflanzt werden sollten, damit der 
Wald auch noch in den nächsten fünfzig bis hundert Jahren ge-
sund bleibt. Gleichzeitig stellen wir uns die Frage, wie wir bei 
all diesen Veränderungen Biodiversität, also Artenvielfalt, för-
dern können.

Sie widmen sich der Gesundheit des Waldes. Wie groß ist die 
Herausforderung durch Schädlinge wie den Borkenkäfer?
Peter Mayer: Den Borkenkäfer kennt inzwischen jede und jeder 
als eine der Bedrohungen des Waldes. Unser Forschungsschwer-
punkt zum Thema »Insekten« beschäftigt sich mit genau diesen 

1  www.bfw.gv.at.
2  www.klimafitterwald.at. 

Phänomenen. Der Klimawandel begünstigt manche Insekten, es 
werden aber auch neue Arten durch den globalisierten Handels-
verkehr eingeschleppt. Die Covid-Pandemie hat uns allen gezeigt, 
wie schnell sich ein Virus verbreiten kann. So ist das auch bei In-
sekten, die Pflanzen befallen.

Totholz in den Wäldern ist für Biodiversität und einen 
nährstoffreichen Waldboden wichtig. Wie kann eine Balance 
zwischen der Bekämpfung des Borkenkäfers und der Erhaltung 
der Artenvielfalt hergestellt werden?
Peter Mayer: Bei Borkenkäferbefall sind die Waldbesitzer*innen 
verpflichtet, die betroffenen Bäume zu entfernen, um eine Aus-
breitung zu verhindern. Deshalb ist es wichtig, regelmäßig die 
Wälder zu kontrollieren und wenn frisches Bohrmehl auftritt, 
so schnell wie möglich den befallenen Baum aus dem Wald zu 
schaffen. Anderes Totholz ist tatsächlich sehr wichtig als Indika-
tor für Biodiversität im Wald, denn es gewährleistet, dass manche 
Insektenarten, Spechte und andere Tiere weiterhin hier ihren Le-
bensraum finden. Ist das Totholz bereits zu trocken, dann wird 
es von den Borkenkäfern nicht mehr besiedelt. Deshalb wird in 
einem Wirtschaftswald empfohlen, einen gewissen Teil an liegen-
dem oder stehendem Totholz zu belassen. Zur Frage, wie groß 
dieser Anteil sein soll, gibt es unterschiedliche Auffassungen. Es 
gibt aber auch Hotspots der Diversität, die außer Nutzung gestellt 
sind. Diese Diversität untersuchen wir zum Beispiel mit unserem 
Programm »Naturwaldreservate«,3 in dem wir uns mit hundert-
zweiundneunzig Reservaten, die auf insgesamt achttausendsechs-
hundertsechsundsechzig Hektar Fläche über ganz Österreich ver-
teilt sind, befassen.

3  www.naturwaldreservate.at und www.bfw.gv.at/naturwaldreservate-programm-oesterreich.
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Hanns Moshammer (Interview)

»Der Klimawandel hat deutliche Auswirkungen  auf die Leistungsfähigkeit«
Hanns Moshammer, Leiter der Abteilung für Umwelthygiene  

an der Medizinischen Universität Wien, über gesundheitliche Herausforderungen  
in der Arbeitswelt und die Nachhaltigkeit von Klimatisierungsmaßnahmen

New-Skills-Gespräche des AMS (74)  www.ams.at/newskills

»Es wird viel weggeworfen, und das ist nicht immer notwendig«, sagt Hanns Moshammer über den übermäßigen Verbrauch von Einmalprodukten im Gesundheitssektor. Der Leiter der Abtei-lung für Umwelthygiene an der Medizinischen Universität Wien1 befasst sich seit langer Zeit mit den Veränderungen von Klima-bedingungen, Luftzusammensetzung und den gesundheitlichen Auswirkungen. In diesem New-Skills-Interview spricht Mosham-mer über Hitzetage, Vernebelungsanlagen, Gebäudebegrünung und über (zukünftige) klimatische Herausforderungen, mit denen verschiedene Bereiche, so etwa die Landwirtschaft und der Ge-sundheitssektor, konfrontiert sind.

Welche Folgen hat der Klimawandel für die Arbeitswelt?Hanns Moshammer: Menschen in der Arbeitswelt sind natürlich stark vom Klimawandel betroffen. Ein Hauptproblem sehe ich in den warmen Nächten. Die Erholung der Menschen, die für die Ar-beitsleistung so wichtig ist, ist deutlich beeinträchtigt. Nach einer heißen Nacht bin ich nicht so leistungsfähig wie sonst. Wir haben an Schulen untersucht, wie sehr Fehleranfälligkeit und Geschwin-digkeit standardisierter Prüfungsaufgaben von Schülern und Schülerinnen mit der Klassenraumtemperatur zusammenhängen. Der Klimawandel hat deutliche Auswirkungen auf die Leistungs-fähigkeit. Vergleichbare Studien mit ähnlichen Ergebnissen gibt es auch zur Arbeitswelt.

Welche nachhaltigen Lösungen bieten sich für die Hitze  an Indoor-Arbeitsplätzen an?
Hanns Moshammer: An Industrie- und Büroarbeitsplätzen können technische Lösungen eingesetzt werden, so etwa Klimatisierungs-anlagen. Hier stellt sich aber auch die Frage der Nachhaltigkeit, denn die aktive Klimatisierung erzeugt wieder einen zusätzlichen Energiebedarf. Man kühlt dabei den Raum und führt die Wärme 

1  https://zph.meduniwien.ac.at/umwelthygiene.

aus dem Gebäude in die Umgebung, die damit gewärmt wird. Bis zu welchem Grad ist das sinnvoll? Und inwieweit sind passive ar-chitektonische Lösungen zur Klimatisierung sinnvoller, also zum Beispiel die Beschattung von Gebäuden oder der Einsatz natürli-cher Belüftungen. Die Dach- und Fassadenbegrünung bietet viele nachhaltige Möglichkeiten.

Welche Möglichkeiten bieten Dach- und Fassadenbegrünung?Hanns Moshammer: In einigen Forschungsprojekten mit der Uni-versität für Bodenkultur2 sind wir der Frage nachgegangen, welche Pflanzen optimal für die Dach- und Fassadenbegrünung sind. Da-bei müssen beispielweise die hohen Temperaturen an der Fassade, die Austrocknungsgefahr an Flachdächern und dergleichen be-rücksichtigt werden, und dafür eignet sich nicht jede Pflanze. Wir haben auch beobachtet, dass eine Begrünung die Fassade generell abkühlt, aber bei schlechter Installation sich durch die Feuchtig-keitsproduktion der Pflanzen zwischen den Befestigungen und der Fassade feucht-warme Zonen herausbilden können. Wenn das nicht gut belüftet wird, kann das bei schlecht geplanten Fassaden-begrünungen auch negative Folgen für das Gebäude haben. Die Fassadenbegrünung ist komplex und erfordert nicht nur Kennt-nisse der Statik, der Botanik, des Landschaftsbaus, der Klimalüf-tungstechnik, sondern auch jene der Mikrobiologie und Medizin. Ich selbst habe mich im Rahmen von Bewohnerbefragungen mit den medizinischen und mikrobiologischen Auswirkungen von Fassadenbegrünungen beschäftigt. Wir haben die Bewohner auch über ihr Wohlbefinden dazu befragt. Für viele Menschen sind die begrünten Fassaden neu, und sie haben beispielsweise Angst, dass Ameisen in die Wohnung gelangen. Und die Pflanzen, die unter Stress geraten, können Pollen produzieren, die noch allergener sind, als solche mit einem geeigneteren Lebensraum. Dieses Phä-nomen kennen wir aus Parks. Es gibt viele Probleme, die dann 

2  www.boku.ac.at
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Gabriele Schmid (Interview)

»Das neue Schlagwort ›Twin Transition‹,  

also die Kombination von Digitalisierung und 

 Dekarbonisierung, wird der bedeutsamste Wandel 

am Arbeitsmarkt seit Jahrzehnten werden«

Gabriele Schmid, Stabstelle Koordination Fachkräfte der Arbeiterkammer Wien,  

im Gespräch

New-Skills-Gespräche des AMS (75)  

www.ams.at/newskills 

Beim aktuellen New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 

dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 

Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten aus 

Sicht der Expertise der Stabstelle Koordination Fachkräfte der 

Arbeiterkammer Wien?1

Gabriele Schmid: In der Wissenschaft und in der Arbeitsmarkt­

forschung ist die Erkenntnis, dass künftig Ausbildungen und 

Ausbildungswege klimafit und zukunftsgewandt in Bezug auf 

eine Green Transition et cetera gestaltet werden müssen, in­

zwischen sehr gut angekommen. Auch Fragestellungen wie bei­

spielsweise Energiewende und erneuerbare Energien – und hier 

insbesondere etwa der Bereich der Dekarbonisierung – sind in 

diesem Zusammenhang natürlich hochrelevant. Dazu kommt 

das Feld des Recyclings, Reuse und Refurbish, das in der jünge­

ren Vergangenheit bekanntlich ebenfalls deutlich an Bedeutung 

gewonnen hat.

Das sind die konkreten Inhalte, die ich mit diesen Schlagwor­

ten verbinde, und ich sage gleich dazu: Im Zuge der Zunahme 

der Bedeutung des Themas hat auch das so genannte »Greenwa­

shing« an Umfang zugelegt. Es wird alles Mögliche als »green« 

oder »klimaneutral« et cetera bezeichnet, wo sicher nicht drin ist, 

was d’rauf steht. Es ist jetzt nicht jede Kleinigkeit Ausdruck einer 

Green Economy, so etwa, wenn man in einem Büro ein bisschen 

Papier einspart, was ohnehin im Zuge der Digitalisierung der 

Fall wäre.

Welche großen Trends beziehungsweise Veränderungen am 

Arbeitsmarkt sehen Sie durch diesen »Grünen Übergang«, 

wo wird für Österreich künftig besonders viel »Bewegung« 

erwartet? Welche Tätigkeitsfelder, Branchen beziehungsweise 

Kompetenzen werden in der nahen Zukunft stärker gefragt 

sein? Könnte dies an einem Beispiel veranschaulicht werden?

1  https://wien.arbeiterkammer.at.

Gabriele Schmid: In Abgrenzung zur wissenschaftlichen For­

schung sind konkrete Veränderungen hin zu mehr Klimage­

rechtigkeit am heimischen Arbeitsmarkt selber noch nicht 

richtig präsent. Wenn ich beispielsweise das Thema der Ener­

giewende herausgreife: Es gibt hier sowohl in der Lehrausbil­

dung als auch in der Weiterbildung aktuell sehr, sehr viele gut 

aufbereitete Ausbildungsangebote in Bezug auf erneuerbare 

Energiesysteme, Photovoltaik, Wärmepumpennutzung, Wär­

medämmungssysteme bis hin zur Energieplanung und zur 

Energieberatung 

In den Betrieben sind die herkömmlichen Verfahren, Pro­

dukte und Methoden leider immer noch vorherrschend. Es gibt 

natürlich engagierte Betriebe, die in ihrer Branche vorangehen, 

so etwa im Bereich der Montage von Photovoltaikanlagen. Aber 

was die wirklich entscheidenden Punkte anbelangt, um eine 

Energiewende herbeizuführen, also etwa die neuen Heizungs­

systeme auf erneuerbare Energie umzustellen, da tut sich noch 

relativ wenig. Und das scheitert nicht etwa an fehlenden För­

dermöglichkeiten für die Unternehmen, denn solche Förder­

mittel gibt es aktuell in ausreichendem Umfang. Das ist nicht 

das Problem. Die Betriebe reagieren auf diese gesellschaftlichen 

Trends, auf die gesellschaftliche Notwendigkeit wenig. Dies 

ist so aufgrund der Betriebsstruktur. Im Fall der notwendigen 

Energiewende ist die klein­ und mittelständische Betriebsstruk­

tur dafür verantwortlich, dass hier nicht schnell und effizient 

genug gehandelt wird. Es ist auch aufgrund der aktuell guten 

Auftragslage so, dass hier konventionell Aufträge abgearbeitet 

werden und Investition in Neues unterbleibt. Wenn beispiels­

weise ein KMU und seine Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen – 

möglicherweise über Jahre hinweg – auftragsmäßig ausgelastet 

ist, so stehen einfach keine weiteren Ressourcen zur Verfügung, 

um in die Aus­ und Weiterbildung zu investieren oder sich mit 

neuen Ausbildungsinhalten zu beschäftigen. Das hat also nicht 

mit einem mangelnden Interesse zu tun. Trotzdem resultiert das 

letztlich auch darin, dass sich in puncto Green Transition nicht 

viel bewegt.
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Martin Reiter (Interview)

»Es muss also sichergestellt werden,  

dass diese Transformation auf gesellschaftlicher 

Ebene auch gerecht erfolgt«

Martin Reiter, Leiter des ÖGB Klimabüros, im Gespräch

New-Skills-Gespräche des AMS (76)  

www.ams.at/newskills 

Beim aktuellen New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 

dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 

Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten aus 

Sicht Ihrer Expertise?

Martin Reiter: Der Begriff »Green Transition« ist aus meiner Sicht 

etwas unscharf. Unser Konzept beziehungsweise die Herange-

hensweise des ÖGB1 – generell auch als Gewerkschaftsbewegung 

im internationalen Kontext – ist die so genannte »Just Transition«. 

Es muss also sichergestellt werden, dass diese Transformation auf 

gesellschaftlicher Ebene auch gerecht erfolgt. Nur eine solch so-

zial gerechte Veränderung kann die Basis sein für ambitionierte 

klimapolitische Maßnahmen. Dies ist natürlich auch im Kontext 

der Arbeitsmärkte zu betrachten. Die Rettung des Planeten kann 

demnach nicht entkoppelt von den Jobs beziehungsweise deren 

Rahmenbedingungen erfolgen, sondern diese beiden Thematiken 

sind gemeinsam zu betrachten. Diese Diskussion hat sich dann auf 

Ebene der UN verlagert und ist dann letztlich auch im Klimaver-

trag von Paris aufgenommen worden.

Der inhaltliche Ansatz der Just Transition beinhaltet, dass das 

Augenmerk und der Fokus auf gute und qualitativ hochwertige 

Jobs gelegt werden, also das, was auch als »Decent Work« bezeich-

net wird. Die Green Jobs müssen auch gute Jobs in diesem Sinne 

sein. Das ist eine der wesentlichen Grundvoraussetzungen, dass 

diese Berufe auch attraktiv für die Arbeitskräfte sind. Die Lebens-

qualität der im Rahmen der Green Transition betroffenen Men-

schen wird in den aktuellen Diskussionen immer wieder vergessen 

oder vernachlässigt. Wenn neue Berufe oder Beschäftigungsfel-

der entstehen, die aber mit Einkommensverlusten oder anderen 

negativen Begleiterscheinungen einhergehen, dann ist es wenig 

attraktiv, beispielsweise aus einem bestehenden Beschäftigungs-

verhältnis dort hin zu wechseln.

1  www.oegb.at/der-oegb/das-oegb-klimabuero-stellt-sich-vor.

Eine Frage ist auch, ob der Bereich der Green Transition und 

der Green Jobs tatsächlich so stark von rein technischen Gesichts-

punkten dominiert wird, wie dies in den Diskussionen häufig er-

scheint. Man hat in diesem Zusammenhang beispielsweise immer 

das Bild eines Installateurs vor Augen, der eine Photovoltaikanlage 

montiert. Wenn es um die Voraussetzungen für ein klimafreund-

liches Leben geht, so reicht dieses Thema jedoch über diese tech-

nischen Aspekte hinaus und betrifft ganz wesentlich auch soziale 

Fragestellungen. Ob ich klimafreundlich leben kann, entscheidet 

sich ja zum Beispiel auch über die Tatsache, ob es ortsnahe Kinder-

bildungseinrichtungen gibt, die ich erreichen kann, ohne das Auto 

zu benutzen. Wenn wir bei unserem Modell der Just Transition 

daher etwa von der Infrastruktur sprechen, so meinen wir damit 

nicht nur die technische Infrastruktur, sondern selbstverständlich 

auch die soziale Infrastruktur als wesentlichen Eckpfeiler für eine 

erfolgreiche Green Transition.

Welche großen Trends beziehungsweise Veränderungen am 

Arbeitsmarkt sehen Sie durch diesen »Grünen Übergang«, 

wo wird für Österreich künftig besonders viel »Bewegung« 

erwartet? Welche Tätigkeitsfelder, Branchen beziehungsweise 

Kompetenzen werden in der nahen Zukunft stärker gefragt 

sein? Könnte dies an einem Beispiel veranschaulicht werden?

Martin Reiter: Die Frage ist, ob man diese Thematik nicht von 

der anderen Seite kommend betrachtet, und zwar danach, wo der 

größte Handlungsbedarf besteht. In klimapolitischer Hinsicht sind 

das klarerweise der Verkehrs- und der Energiesektor. Das sind 

natürlich ganz große Bereiche, wo ja aktuell auch entsprechen-

de Maßnahmen gesetzt werden, sei es jetzt etwa hinsichtlich der 

thermischen Sanierung oder beim Heizungstausch. Hier werden 

natürlich auch entsprechende Fachkräfte verstärkt nachgefragt.

Ich glaube, eine Herausforderung in diesem Zusammen-

hang ist es, dass wir aktuell keine Daten und Zahlen auf regio-

naler und betrieblicher Ebene zur Verfügung haben, wie sich die 

Veränderungen tatsächlich auswirken werden. Hier wäre noch 

Forschungsarbeit zu leisten. Es gibt zwar Studien mit Entwick-
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Manfred Denk (Interview)

»Ein grundlegendes Interesse an Technik  

ist daher unabdingbar«

Mst. Ing. Manfred Denk, MBA (Sanitär- und Heizungs- und Lüftungstechniker,  

Landesinnung, Wirtschaftskammer Niederösterreich), im Gespräch

New-Skills-Gespräche des AMS (77)  

www.ams.at/newskills 

Beim aktuellen New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 

dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 

Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten aus 

Sicht Ihrer Expertise beziehungsweise Ihres Unternehmens?

Manfred Denk: Wir haben in der Branche fast ausschließlich 

Green Jobs zu bieten. Das ist auch klar, da etwa im Bereich der 

Heizungstechnik derzeit die Dekarbonisierung eine wesentliche 

und große Aufgabe und Herausforderung darstellt, und zwar auch 

für die kommenden Jahrzehnte. Das bedeutet, dass Gas- und Öl-

anlagen mit fossilen Brennstoffen auf andere, also erneuerbare 

oder zumindest CO2-neutrale Energieformen umgebaut wer-

den – Stichworte: »Wärmepumpen« oder »Biogene Brennstoffe« 

wie etwa Pel letheizungen oder andere holzbasierte Brennstoffe. 

Diese neuen technischen Entwicklungen haben auch Auswirkun-

gen auf den Kern des Berufsbildes, weswegen hier auch entspre-

chende Änderungen vorgenommen wurden und werden. Es ist 

ganz logisch, dass wir im Unterricht den Fokus jetzt nicht mehr 

auf klassische Themen wie Öl- und Gasheizungen legen, obwohl 

diese Inhalte natürlich bis zu einem gewissen Grad immer noch 

vermittelt werden müssen.

Zum anderen gibt es in der Branche aktuell einen riesigen 

Trend hin zu Photovoltaik. Dies ist ein Bereich, den zum einen 

die Elektrik-Branche bedient, aber eben auch unsere Sparte, die 

aufgrund ihrer Erfahrungen aus dem Bereich der thermischen So-

larenergie, beispielsweise die Montage von Solarkollektoren, hier 

über entsprechende Expertise verfügt. Auch im Beschäftigungs-

bereich der Installateure finden Themen der Nachhaltigkeit und 

der Ressourcenschonung immer stärkeren Einzug, so etwa bei 

der Sanierung von Bädern. Insgesamt kann man sagen, dass un-

sere Branche einen wichtigen Beitrag zur Green Transition leistet, 

indem sie diese Umstellung von einer fossilen Welt hin zu einer 

erneuerbaren Welt entscheidend mitgestaltet.

Mit dem Thema der Nachhaltigkeit müsste man sich allerdings 

noch intensiver befassen; das betrifft in unserer Branche beispiels-

weise die Lebensdauer von Produkten sowie die Möglichkeit, Pro-

dukte zu reparieren, und die Verfügbarkeit von Ersatzteilen. Auch 

wenn unsere Branche im Vergleich mit anderen Branchen diesbe-

züglich durchaus gut aufgestellt ist, denke ich, dass hier durchaus 

noch Verbesserungspotenzial besteht.

Art und Ausmaß der Aktivitäten in Bezug auf diesen ganzen 

Themenkomplex hängen aber neben den Technologien auch von 

den jeweiligen Vorgaben beziehungsweise Rahmenbedingungen 

ab, sprich: Wie gut ausgeprägt ist die Förderlandschaft? Wie hoch 

sind die aktuellen Strompreise? Gibt es Probleme bei den Liefer-

ketten? Et cetera.

Welche großen Trends beziehungsweise Veränderungen am 

Arbeitsmarkt sehen Sie durch diesen »Grünen Übergang«, 

wo wird für Österreich künftig besonders viel »Bewegung« 

erwartet? Welche Tätigkeitsfelder, Branchen beziehungs-

weise Kompetenzen werden in der nahen Zukunft stärker 

gefragt sein? Könnte dies an einem Beispiel veranschaulicht 

werden?

Manfred Denk: Die technischen Welten und die Verbindungen 

in diesen Welten werden immer komplexer und anspruchsvoller. 

Ein grundlegendes Interesse an Technik ist daher unabdingbar. 

Das geht heute in die Richtung, dass sogar das »schnödeste« 

Gerät einen Internet-Anschluss hat, eine Visualisierung, Da-

tentabellen, aus denen man auslesen muss et cetera. Deshalb 

benötigen wir Personal, das diese Verbindungen herstellen und 

bedienen kann.

Um da ein Beispiel zu nennen: Wenn wir eine Photovol-

taikanlage errichten, dann gibt es Wechselrichter, die mit dem 

Netzwerk des Herstellers verbunden werden müssen. Dazu gibt 

es dann auch für den Konsumenten eine entsprechende App, 

mittels der kontrolliert werden kann, wie viel Energie die jewei-

lige PV-Anlage erzeugt, ob Störungen vorliegen et cetera. Das 

Schlagwort vom »Smart Home« hört man zwar oft; die konkrete 

Herausforderung für die Handwerker ist jedoch, verschiedene 

Produkte zu verbinden und für die Kunden eine tatsächlich 

»smarte« Lösung zu finden, die auch sinnvoll bedient und be-

nutzt werden kann.
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Martina Majcen (Interview)

»Ich denke, dass es gerade in Bezug auf die  

Digitalisierung für Frauen sehr viele Potenziale gibt«

Martina Majcen, AEE – Institut für Nachhaltige Technologien,  

im Gespräch

New-Skills-Gespräche des AMS (78)  

www.ams.at/newskills 

Beim aktuellen New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 

dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 

Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten aus 

Sicht Ihrer Expertise?

Martina Majcen: Wir sind ein außeruniversitäres Forschungs-

institut1 mit mehr als fünfundsiebzig Mitarbeiterinnen und 

Mitarbeitern und hatten eigentlich von Anfang an nur Green 

Jobs, weil wir seit inzwischen fünfunddreißig Jahren im Schwer-

punktbereich »Erneuerbare Energien und Ressourcenmanage-

ment« arbeiten. Dies betrifft insbesondere die Themen rund um 

Gebäude, Städte, Netze, industrielle Systeme und Technologie-

entwicklung. Ich bin im Gebäudesegment2 tätig und möchte da-

her vor allem auf die Baubranche eingehen. Wir sehen zurzeit 

gerade durch den so genannten »European Green Deal«, der ja 

in Europa bis 2050 die Klimaneutralität vorsieht, einen großen 

Schub in Richtung »Green Transition«. In der Bauwirtschaft 

sind es vor allem auch die finanziellen Mittel, die über die EU-

Taxonomie-Verordnung vorzugsweise in nachhaltige Projekte 

gelenkt werden, die hier massive Veränderungen bewirken wer-

den. Nicht-nachhaltiges Bauen wird somit immer schwieriger 

zu finanzieren sein.

Welche großen Trends beziehungsweise Veränderungen am 

Arbeitsmarkt sehen Sie durch diesen »Grünen Übergang«, 

wo wird für Österreich künftig besonders viel »Bewegung« 

erwartet? Welche Tätigkeitsfelder, Branchen beziehungsweise 

Kompetenzen werden in der nahen Zukunft stärker gefragt 

sein? Könnte dies an einem Beispiel veranschaulicht werden?

Martina Majcen: Wir sehen einige große Trends im Bereich 

 »Nachhaltiges Bauen«: Das eine ist die Tatsache, dass der Neu-

bau von Objekten zugunsten der Sanierung von Gebäuden an 

Bedeutung verlieren wird. Diese Verschiebung des Fokus wird 

1  AEE – Institut für Nachhaltige Technologien (www.aee-intec.at).

2  www.aee-intec.at/gebaeude-pk3.

sich auch auf die benötigten Kompetenzen beziehungsweise Tä-

tigkeitsbereiche auswirken, und zwar hin zu Sanierung, Adap-

tierung und Nachverdichtung. Das bedeutet, dass wir in diesem 

Beschäftigungssegment sehr viele Arbeitskräfte benötigen werden. 

Dies betrifft einerseits die klassischen Gewerke, wie zum Beispiel 

Dachdecker:innen, Fensterbauer:innen oder den Fassadenbau. 

In diesen traditionellen Berufen werden jedoch auch neue Skills 

notwendig. Einerseits sind zum Beispiel die herkömmlichen 

Wärmedämmverbundsysteme bei Sanierungsarbeiten zwar im-

mer noch sehr gefragt. Es gibt aber auch Entwicklungen in Rich-

tung  energieaktiver Fassaden, wobei aktive Komponenten wie 

Heiz- und Kühlelemente für die Außenwände, Lüftungstechnik 

oder Kleinwärmepumpen eingebaut werden, um Gebäude mög-

lichst ohne große Eingriffe im Wohnraum zu sanieren. Es wird 

auch vermehrt versucht, Gebäude seriell zu sanieren, das heißt, 

man verwendet vorgefertigte, erprobte Elemente, um die Arbei-

ten schneller und effizienter über die Bühne zu bringen und die 

Sanierungsrate so zu erhöhen.

Der Themenkomplex »Sanierung« wird durch einige heimi-

sche Initiativen wie etwa das österreichische Innovationslabor 

Renowave bearbeitet. Dennoch muss man sagen, dass wir in Ös-

terreich diesbezüglich wirklich den Turbo zünden müssen. Wir 

haben aktuell eine Sanierungsrate, die viel zu niedrig ist, um die 

Klimaziele zu erreichen, die wir uns gesetzt haben.

Was wir ebenfalls benötigen werden, sind Fachkräfte in der 

Elektrotechnik und in der Installationstechnik. Diese brauchen 

ebenfalls neue Skills für den qualifizierten Umgang mit Techno-

logien wie beispielsweise der Photovoltaik oder Wärmepumpen-

technologien. Es wird auch immer wichtiger, dass es in diesen 

Bereichen Arbeitskräfte gibt, die nicht nur die einzelnen Techno-

logien beherrschen, sondern diese auch intelligent miteinander 

vernetzen können und damit einen Überblick über das Gesamt-

system besitzen. Als Beispiel: Wer entwickelt und baut die Rege-

lungstechnik ein, die sowohl den PV-Strom als auch die Wärme-

pumpe und die Warmwasserbereitung oder eine E-Ladestation 

intelligent miteinander verbinden kann?
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Petra Ziegler (Interview)

»Man kann sagen, dass das Thema der  

Green Transition im höheren beruflichen 

 Schulsystem angekommen ist«

Petra Ziegler, Co-Gründerin und Senior Researcher bei WIAB – Wiener Institut für Arbeitsmarkt-  

und Bildungsforschung, im Gespräch

New-Skills-Gespräche des AMS (79)  

www.ams.at/newskills 

Beim aktuellen New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 

dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 

Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten aus 

Sicht Ihrer Expertise?

Petra Ziegler: WIAB1 hat erst kürzlich eine Studie zum Thema 

durchgeführt.2 Eines der Forschungsergebnisse zeigt, dass es ei-

gentlich keine einheitliche Definition von so genannten »Green 

Jobs« gibt beziehungsweise dass sich die beteiligten Akteur:innen 

nicht wirklich auf eine verbindliche Begriffsbestimmung einigen 

können. Grundsätzlich würde ich sagen, dass es sich dabei um Be-

rufe handelt, die einen Beitrag zur Erhaltung und Wiederherstel-

lung der Umwelt leisten. Diese Jobs sind einerseits in neu entstan-

denen Beschäftigungssegmenten wie beispielsweise dem Bereich 

der erneuerbaren Energien zu finden, andererseits aber auch in 

»traditionellen« Wirtschaftssektoren wie etwa der Bauwirtschaft. 

Ich denke, dass auch das »Ergrünen« der traditionellen Gewerke 

beziehungsweise schon länger bestehender Berufe durch neue An-

forderungen eine spannende Entwicklung ist: In vielen alteingeses-

senen Berufen werden aufgrund der Green Transition neue Kom-

petenzen benötigt, wodurch sich natürlich auch diese Berufsbilder 

verändern und einer entsprechenden Dynamik unterworfen sind.

Welche großen Trends beziehungsweise Veränderungen am 

Arbeitsmarkt sehen Sie durch diesen »Grünen Übergang«, 

wo wird für Österreich künftig besonders viel »Bewegung« 

erwartet? Welche Tätigkeitsfelder, Branchen beziehungsweise 

Kompetenzen werden in der nahen Zukunft stärker gefragt 

sein? Könnte dies an einem Beispiel veranschaulicht werden?

1  www.wiab.at.
2  Vgl. Ziegler, Petra / Eder, Andrea/Wöhl, Wolfgang (2023): Berufskundliche Studie 

zu grünen Qualifikationen und grünen Kompetenzen. Green Skills im Aufwind? 

Zur Bedeutung von grünen Kompetenzen und Qualifikationen für die Ausbildung 

an Berufsbildenden höheren Schulen, Universitäten und Fachhochschulen. Stu-

die im Auftrag des AMS Österreich. Internet: www.ams-forschungsnetzwerk.at/

deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=14003.

Petra Ziegler: Der Übergang zu einem nachhaltigeren Wirtschaf-

ten ist sicherlich als ein Megatrend zu bezeichnen. Leben und 

Wirtschaften sind heutzutage mehr auf Nachhaltigkeit ausgerich-

tet, wodurch sich selbstverständlich auch viele Veränderungen in 

der Arbeitswelt ergeben. Auch die Digitalisierung ist in diesem 

Zusammenhang zu erwähnen, die in einem engen Zusammen-

hang mit der grünen Transformation steht. Die demographischen 

Entwicklungen sollten ebenfalls Berücksichtigung finden, da die 

geburtenstarken Kohorten in den nächsten Jahren durch Pensi-

onierungen die Arbeitsmärkte verlassen werden und somit das 

Problem des Fachkräftemangels wahrscheinlich weiter verschärft 

werden wird. Hier gibt es ja bereits einzelne heimische Initiativen, 

die versuchen, über verschiedene Anreizsysteme die Arbeitskräfte 

länger in Beschäftigung zu halten.

Generell zeigen sich Veränderungen aufgrund der Green 

Transition in so gut wie allen Berufsbereichen und Branchen – 

sei es durch das Aufkommen generischer neuer Green Jobs oder 

aufgrund von sich verändernden Kompetenzanforderungen, die 

durch neue grüne Technologien oder Regulierungen entstehen.

Wo werden oder wie können die dazu nötigen Kompetenzen 

erworben werden, so zum Beispiel im Hinblick auf Erstausbil-

dungen, Lehre, Hochschule, Umschulungen, Weiterbildungen 

im Betrieb, Validierungsverfahren oder die Fragestellung 

»Fachliche versus transversale Kompetenzen« und so weiter? 

Wie kann das hohe Tempo der Veränderungen berücksichtigt 

werden, zum Beispiel beim aktuellen Solaranlagenboom?

Petra Ziegler: Bevor man über die Implementierung von solch 

neuen Kompetenzen und Fertigkeiten in das Ausbildungssystem 

nachdenken kann, muss zunächst geklärt werden, was eigentlich 

diese Green Skills sind. Hier gibt es verschiedene Zugänge: Es gibt 

einerseits fachspezifische Kompetenzen, die sehr technisch orien-

tiert sein können, so etwa im Bereich der Umweltwissenschaften. 

Andererseits kann man auch fachübergreifende grüne Themen 

identifizieren wie beispielsweise Nachhaltigkeit, die in vielen ver-

schiedenen Ausbildungs- und Berufsfeldern von Relevanz ist.
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Stefan Brunnauer (Interview)

»Wir haben in den letzten zehn Jahren  
eine Arbeitsplatzentwicklung erlebt,  

die ihresgleichen sucht, insbesondere  
im Bereich der Gebäudebegrünung«

Stefan Brunnauer, Geschäftsführer Neuland Garten & Landschaftsbau GmbH sowie Verband für 

 Bauwerksbegrünung – Leiter Fachausschuss Fassadenbegrünung, im Gespräch

New-Skills-Gespräche des AMS (80)  
www.ams.at/newskills 

Beim aktuellen New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 

dem Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 

Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten aus 

Sicht Ihrer Expertise?
Stefan Brunnauer: Für mich ist natürlich der »wichtigste« Green 

Job der Gärtner, der ja in sich sehr vielfältig differenziert ist, bezie-

hungsweise, genauer gesagt, der Landschaftsgärtner, der lange Zeit 

nicht als grüner Job wahrgenommen worden ist und auch nicht 

wirklich im öffentlichen Fokus war. Aber selbstverständlich denke 

ich bei diesem Thema auch an die vielen neu entstandenen Berufe, 

die sich beispielsweise mit Energiewirtschaft beschäftigen wie die 

Solartechniker:innen. Aber wie gesagt: Der eigentliche Green Job 

aus meiner Sicht ist der Gärtner, obwohl ich diesbezüglich natür-

lich etwas vorbelastet bin.

Welche großen Trends beziehungsweise Veränderungen am 

Arbeitsmarkt sehen Sie durch diesen »Grünen Übergang«, 

wo wird für Österreich künftig besonders viel »Bewegung« 

erwartet? Welche Tätigkeitsfelder, Branchen beziehungsweise 

Kompetenzen werden in der nahen Zukunft stärker gefragt 

sein? Könnte dies an einem Beispiel veranschaulicht werden?

Stefan Brunnauer: Was sich in den letzten fünf bis zehn Jahren auf 

jeden Fall stark verändert hat, ist der Mehrbedarf an Gebäudebe-

grünung. Dieser Beschäftigungs- und Fachbereich ist deutlich ge-

wachsen und wird auch in unmittelbarer Zukunft weiter zulegen, 

weil es in Anbetracht der aktuellen Klimasituation inzwischen 

auch der breiten Bevölkerung klargeworden ist, dass hier viele 

Dinge nicht so laufen, wie sie laufen sollten. Das Thema »Klima« 

ist in aller Munde, und gerade in vielen urbanen Gebieten gibt es 

aktuell zu wenige Ausgleichs- und Grünflächen. Natürlich ist es 

begrüßenswert und sinnvoll, auch in städtischen Regionen viele 

Bäume zu pflanzen, aber es fehlen einfach oftmals die hierzu not-

wendigen Flächen.
Die beste Möglichkeit, wie wir gegen den urbanen Hitzein-

seleffekt, der einen maßgeblichen Teil zur sommerlichen Über-

hitzung beiträgt, effizient gegensteuern können, ist die Nutzung 

von Gebäudebegrünungen. Dies auch deshalb, weil kaum anzu-

nehmen ist, dass Gebäude oder Wohnflächen abgerissen werden, 

um Platz für Grünflächen zu schaffen. Auch die Straßensysteme 

sind teilweise zu eng und kleinteilig, als dass hier Baumbestand 

in ausreichendem Ausmaß angepflanzt werden könnte. Wo dies 

möglich ist, sollte es natürlich auch umgesetzt werden, aber oft 

bleiben eben nur Gebäude als letzte sinnvolle Option für Begrü-

nungsmaßnahmen. Während etwa Dachgärten schon Jahrzehnte 

lang ein relevantes Thema waren, so sind Fassadenbegrünungen 

erst in den letzten Jahren zunehmend in den Fokus gerückt. Hier 

hat sich eine deutliche Marktbewegung gezeigt, die auch durch 

entsprechende politische und rechtliche Vorgaben unterstützt be-

ziehungsweise verstärkt worden ist.
Gebäudebegrünungen spielen sowohl bei Sanierungsprojek-

ten als auch im Neubau eine Rolle, wobei bei der Neuerrichtung 

von Objekten diese Rolle sicherlich eine stärkere ist. In Wien 

beispielsweise existieren in der Bau- und Genehmigungspla-

nung schon entsprechende Vorgaben, sodass Bauprojekte ab 

einer bestimmten Größenordnung nur noch mit einem Anteil 

an Fassadenbegrünung von zumindest einem Fünftel der Fläche 

genehmigt werden. Da hat sich definitiv viel getan. Aber auch 

in Bezug auf Sanierungen haben wir im Betrieb sehr viele ent-

sprechende Anfragen. In diesen Fällen gestaltet sich die Arbeit 

insofern etwas schwieriger, da die Bausubstanz und die Optionen 

andere sind und jedes Sanierungsprojekt gewisse Herausforde-

rungen birgt.
In Bezug auf die Skills und Arbeitsprozesse ergeben sich für 

das Berufsbild der Gärtner:innen durch die Green Transition 

sicherlich neue Schnittstellen. In der »klassischen« Gartenge-

staltung haben wir beispielsweise mit Installateuren oder Elekt-

rikern zusammengearbeitet. Bei der Arbeit am Gebäude gibt es 

Kooperationen mit ganz anderen Branchen, die über anderes 

Fachwissen verfügen wie beispielsweise eben die Fassadenbauer. 

Aber auch für die Gartengestalter:innen sind bei der Bepflanzung 

von Fassaden teilweise andere Fertigkeiten verlangt als bei »tradi-

tionellen« landschaftsplanerischen Projekten, so etwa bezüglich 
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Erich Kremsmair (Interview)

»Die Leute, die solche Ausbildungen und  
beruflichen Tätigkeiten gerne machen wollen,  

die fehlen uns eben aktuell«
Erich Kremsmair, Lehrgangsleiter am Zentrum für Bau- und Immobilienwirtschaft  

der Universität für Weiterbildung Krems, im Gespräch

New-Skills-Gespräche des AMS (81)  
www.ams.at/newskills 

Beim aktuellen New-Skills-Gespräch liegt der Schwerpunkt auf 
den Themenkomplex »Green Jobs, Green Transition, Greening 
Economy«. Was verbinden Sie mit derartigen Schlagworten aus 
Sicht Ihrer Expertise?
Erich Kremsmair: Ich muss sagen, dass in dieser Diskussion viele 
Schlagworte verwendet werden, aber am Ende des Tages bleibt 
relativ wenig, wo man sagen kann: »Da entstehen großartig vie-
le neue Green Jobs in der Baubranche.« Meiner Meinung braucht 
es eine Anreicherung von neuen Kompetenzen in bestehenden 
Berufen. Damit dies umgesetzt wird, bräuchte es diesbezüglich 
viel mehr verbindliche legislative Vorgaben, um auch tatsächlich 
entsprechende Entwicklungen einzuleiten beziehungsweise vor-
anzutreiben, da auf freiwilliger Basis hier erfahrungsgemäß relativ 
wenig passiert.

Grundsätzlich ist zu bedenken, dass in der Bauwirtschaft der 
Kostenfaktor immer eine wesentliche Rolle spielt. Beispiel: Ein 
Investor baut Wohnungen und will diese natürlich möglichst ge-
winnbringend verkaufen. Daher spielen bei der Umsetzung des 
Bauvorhabens die anfallenden Kosten eine entscheidende Rolle. 
Grüne Überlegungen sind hier kaum ein Thema, solange diese mit 
einem zusätzlichen finanziellen Aufwand verbunden sind, der in 
Folge unter Umständen die Rendite senkt.

Welche großen Trends beziehungsweise Veränderungen am 
Arbeitsmarkt sehen Sie durch diesen »Grünen Übergang«, 
wo wird für Österreich künftig besonders viel »Bewegung« 
erwartet? Welche Tätigkeitsfelder, Branchen beziehungsweise 
Kompetenzen werden in der nahen Zukunft stärker gefragt 
sein? Könnte dies an einem Beispiel veranschaulicht werden?
Erich Kremsmair: Wie bereits oben ausgeführt sehe ich aktuell 
keine großen Trends und Bewegungen in der Baubranche bezüg-
lich der Green Transition. Auch sehe ich keine großartig neuen 
Kompetenzanforderungen im Zusammenhang mit einer Green 
Transition.

Auch bei privaten Kunden im Bereich des Hausbaus spielen 
diese Themen aktuell nur eine untergeordnete Rolle. Wenn ich 

an den sozialen Wohnbau denke: Da wird alles, was vorgegeben 
ist, gebaut, aber keine darüber hinausreichenden Aktivitäten in 
Richtung »Klimaneutralität« gesetzt, vor allem auch, weil dies, wie 
bereits erwähnt, ja auch mit zusätzlichen finanziellen Ausgaben 
und Kosten verbunden wäre.

Ein Thema, das in Zukunft jedoch sicher noch größere Be-
deutung erlangen wird, ist der Bereich »Environmental Social 
Governance«, kurz: ESG. Im Rahmen dieses Konzeptes gibt es 
gewisse Kriterien für die Nachhaltigkeit von Bauvorhaben wie 
etwa Treibhausgasemissionen, Wasser- und Energieverbrauch, 
Flächenverbrauch, Abfallmanagement et cetera. Es bleibt jedoch 
abzuwarten, in welche Richtung sich diese Thematik entwickeln 
wird. Es ist diesbezüglich bereits viel diskutiert worden; in der Pra-
xis angekommen ist davon aber noch relativ wenig, da auch hier 
noch verbindliche Vorgaben von Seiten des Gesetzgebers fehlen.

Wo werden oder wie können die dazu nötigen Kompetenzen 
erworben werden, so zum Beispiel im Hinblick auf Erstausbil-
dungen, Lehre, Hochschule, Umschulungen, Weiterbildungen 
im Betrieb, Validierungsverfahren oder die Fragestellung 
»Fachliche versus transversale Kompetenzen« und so weiter? 
Wie kann das hohe Tempo der Veränderungen berücksichtigt 
werden, zum Beispiel beim aktuellen Solaranlagenboom?
Erich Kremsmair: Die grünen Ausbildungsinhalte, die gesetzlich 
vorgegeben sind, werden in den jeweiligen Aus- und Weiterbil-
dungen sowie in den Schulungen in den Betrieben vermittelt und 
an die Mitarbeiter weitergegeben, so beispielsweise im für die 
Bauwirtschaft »klassischen« Bereich der Baurestmassen: Wird ein 
Gebäude saniert, umgebaut oder abgerissen, so bestehen ganz kla-
re gesetzliche Vorgaben und Richtlinien, wie diese Baurestmassen 
zu behandeln sind, also: Was kann recycelt werden? Was muss wie 
entsorgt werden? Et cetera. Abgesehen von diesem inhaltlichen 
Bereich sehe ich für unsere Branche wenig Druck für Verände-
rungen. Auch die diesbezügliche Nachfrage von Bauwerbern bei-
spielsweise nach neuem Know-how ist im Großen und Ganzen 
nicht wirklich vorhanden. Auch bei der inhaltlichen Gestaltung 
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Michael Kiricsi (Interview)

»Fast jeder Job in der MA 48  
ist ein Green Job«

Michael Kiricsi, Leiter der Personalstelle in der Magistratsabteilung 48 der Stadt Wien,  über die umfassenden Aufgaben der MA 48, Zukunftspläne und  die Anforderungen an Umweltarbeiter*innen 
New-Skills-Gespräche des AMS (82)  www.ams.at/newskills 

»Wir gehen in Kindergärten, wo der Kasperl über Mülltrennung spricht, für Jugendliche gibt es Escape Rooms, und wir halten Vor-träge auf Universitäten«, erzählt Michael Kiricsi, der seit 17 Jahren bei der Magistratsabteilung (MA) 481 der Stadt Wien arbeitet. Abfallpädagogik ist aber nur ein Teilbereich der MA 48. Straßen-reinigung, Winterdienst, Abfallwirtschaft, der Fuhrpark der Stadt Wien und weitere Aufgabenbereiche erfordern die Mitarbeit von über 3.000 Personen. Im Interview erklärt der Leiter der Personal-abteilung der MA 48, welche Kompetenzen aktuell und zukünftig gefordert sind.

Die MA 48 ist in Wien nicht nur für die Müllabfuhr zuständig. Welche Aufgaben fallen in ihren Bereich?Michael Kiricsi: Die drei größten operativen Bereiche sind die Ab-fallwirtschaft, die Straßenreinigung und der Fuhrpark der Stadt Wien. Wir verwalten die Fahrzeuge aller Magistratsabteilungen und sind für deren Reparatur, das Service und die Skartierung, wenn ein Fahrzeug ausgeschieden werden muss, verantwortlich. Kleinere Bereiche sind zum Beispiel die Abschleppgruppe, die Werkstätten für den Fuhrpark in Form des Technik-Centers, das Fundservice und die öffentlichen Toiletten der Stadt Wien. Insge-samt arbeiten bei uns dreitausendeinhundert Mitarbeiter*innen, wobei circa zweitausendvierhundert davon in den drei großen Bereichen tätig sind.

Wie ist die MA 48 als Organisation aufgebaut?Michael Kiricsi: Es gibt die Abteilungsleitung und nachgeordnet die folgenden Betriebsabteilungen: Öffentlichkeitsarbeit, Außen-beziehungen und Veranstaltungen, Personal, Organisation und Betrieb, Finanzmanagement, Abfallwirtschaft und Stoffstromma-nagement, Betrieb sowie Technik-Center. Im Betrieb sind die gro-ßen operativen Bereiche von Abfallwirtschaft, Straßenreinigung 

1  www.wien.gv.at/umwelt/ma48.

und Winterdienst, Fuhrpark, Abschleppgruppe und Sperrmüll inkludiert. Die Betriebsabteilung Personal und Organisation um-fasst neben dem Personalservice die Zentralkanzlei, das IMS,2 das Baureferat, eine Rechtsabteilung, die IKT sowie den Bereich der Abfallberatung.
Im Baureferat erfolgen die Instandhaltung, aber auch der Bau sämtlicher Objekte der MA 48. Im Rechtsreferat werden Scha-densfälle, aber auch Vergaben nach dem Bundesvergabegesetz durchgeführt. Oberstes Ziel der Abfallwirtschaft ist die Abfall-vermeidung. Diesem Thema aber auch dem Thema des richtigen Trennens widmet sich die Abfallberatung. Die Schulungen für Kleinkinder bis Pensionist*innen werden in dieser Abteilung ent-wickelt und durchgeführt. In der Abfallwirtschaft werden Strate-gien erarbeitet, wie der Abfall behandelt wird. Dazu zählt zum Beispiel auch die Arbeit im Bereich Rinter, wo unter anderem die Schlacken und Aschen als Reste der Müllverbrennungsanlagen behandelt und anschließend auf der Deponie gelagert werden. Im Strategiebereich werden die Stoffströme geleitet: Wo kommt welcher Müll wann hin? Was passiert, wenn eine Linie einer Müll-verbrennungsanlage ausfällt?

Die MA 48 besteht aus sehr vielen Abteilungen. Welche unter-schiedlichen Kompetenzen braucht es im Magistrat?Michael Kiricsi: Bei uns arbeiten Techniker*innen, Jurist*innen, Personen in der Verwaltung, Hilfs- und Facharbeiter*innen in sehr vielen Sparten. Wir sind zum Beispiel einer von wenigen Be-trieben in Wien, der noch Sattler*innen im Fahrzeugbereich be-schäftigt. Diese Kompetenz, aber auch jene von Schlosser*innen, Mechaniker*innen, Tischler*innen und so weiter brauchen wir im Fahrzeugbau, weil wir unsere Fahrzeuge teilweise nicht standardi-siert kaufen können, sondern sie mit einer externen Firma entwi-ckeln müssen. Uns ist wichtig, auch in der Reparatur unserer Fahr-

2  IMS = Integriertes Managementsystem.
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Christiane Rau (Interview)

»Es braucht Fachpersonal mit  

betriebswirtschaftlichem Nachhaltigkeitswissen 

und technischem Grundlagenverständnis«

Christiane Rau, Leiterin des Bachelorstudienganges »Sustainable Solutions« der Fachhochschule  

Oberösterreich, Campus Wels / Fakultät für Technik & angewandte Naturwissenschaften,  

über diesen neuen Studiengang als Antwort auf die Nachfrage nach grünen Kompetenzen

New-Skills-Gespräche des AMS (83)  

www.ams.at/newskills 

»Auf den Jobplattformen werden viele grüne Kompetenzen ge-

sucht, aber die Berufsbilder haben sich noch nicht so klar ge-

formt«, sagt die Studiengangsleiterin Christiane Rau auf die Frage 

nach den Berufsfeldern ihrer Absolvent*innen. Die entstehenden 

Tätigkeitsfelder verlangen nach betriebswirtschaftlichen Kompe-

tenzen im Nachhaltigkeitsmanagement, nach technischen Kom-

petenzen, um an der Schnittstelle zwischen Betriebswirtschaft, 

Ökologie und Technologie wirksam werden zu können, und nach 

Kompetenzen im Umgang mit den sozialen Herausforderungen 

von Transformationsprozessen. Eben dieses Fachpersonal soll 

der neue Bachelorstudiengang »Sustainable Solutions«, der seit 

dem Wintersemester 2023/2024 am Campus Wels der Fachhoch-

schule Oberösterreich, Fakultät für Technik und angewandte 

Naturwissenschaften,1 angeboten wird, ausbilden.

Wie ist es zu diesem Studiengang an der FH-Oberösterreich 

gekommen?

Christiane Rau: In den letzten Jahren sind viele gesetzliche Vorga-

ben geschaffen worden. In Österreich treffen uns insbesondere die 

Nachhaltigkeitsberichtspflichten und mittelbar auch das deutsche 

Lieferkettensorgfaltspflichtengesetz. Darauf müssen die Unter-

nehmen reagieren. Unsere Unternehmenspartnerinnen und Un-

ternehmenspartner agieren aber auch proaktiv, und so haben wir 

in den letzten Jahren immer mehr Projektanfragen erhalten, die 

verschiedene Bereiche des nachhaltigen Wirtschaftens betreffen. 

Es geht zum Beispiel darum, Geschäftsmodelle zu transformie-

ren, um nachhaltigere Produkte und Dienstleistungen anbieten zu 

können oder um Produktionsprozesse CO2-neutraler zu gestalten.

Generell haben uns die Unternehmen eine Notwendigkeit 

rückgemeldet: Es braucht Fachpersonal mit betriebswirtschaft-

lichem Nachhaltigkeitswissen und technischem Grundlagenver-

ständnis, also zum Beispiel von Produktionsprozessen oder im 

1  www.fh-ooe.at/campus-wels.

Hinblick auf die Entwicklung neuer technischer Produkte. Diese 

Basis ist notwendig, um auf Augenhöhe mit den verschiedenen Fa-

chexpertinnen und Fachexperten, die für nachhaltige Veränderun-

gen notwendig sind, diskutieren und sie ins Boot holen zu können.

Wie wurde bei der Gestaltung des Studiums vorgegangen?

Christiane Rau: Nach dem österreichischen Fachhochschul-Ge-

setz muss bei der Entwicklung ein Team einberufen werden, in das 

Praxispartnerinnen und Praxispartner einzubeziehen sind. Wir 

hatten Entwicklungsteammitglieder der Firmen Schwarzmüller, 

Eisberg, Pöttinger und Zero Waste Austria dabei. Mitentwickelt 

haben den Studiengang außerdem Katharina Rogenhofer, die 

ehemalige Bundessprecherin des Klima-Volksbegehrens, und ein 

Lehrer einer HAK mit Nachhaltigkeitsschwerpunkt.

Beim Konzept für den Studiengang sind wir zum Teil aber 

auch wirklich neue Wege gegangen. Besonders war eine qualitati-

ve Studie, die wir zu Beginn der Konzeptionsphase durchgeführt 

haben. Wir haben Schülerinnen und Schüler interviewt, die im 

Nachhaltigkeitsbereich engagiert sind, und haben versucht raus-

zuhören, was ihnen besonders wichtig ist, wie sie auf die Welt bli-

cken, was sie motiviert. Die Ergebnisse haben wir in die Konzep-

tion des pädagogischen Konzeptes des Studiengangs einbezogen.

Uns war es wichtig, Bewerberinnen und Bewerber mit unter-

schiedlichen Bildungshintergründen zu motivieren, ein Studium 

bei uns aufzunehmen. An einer Technischen Fakultät denken viele 

natürlich als erstes an HTL2-erinnen und HTL-er. Wenn ich mich 

für Nachhaltigkeit interessiere und Technologie eher als Mittel 

für eine positive Veränderung begreife, dann muss ich mich nicht 

wahnsinnig für Technologie begeistern. Ich muss mich für Ver-

änderung begeistern und die Bereitschaft haben, mich mit den 

Inhalten auseinanderzusetzen. Ein HTL-Abschluss ist dafür nicht 

unbedingt notwendig.

2  HTL = Höhere Technische Lehranstalt.
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Alexander Rauner (Interview)

»Krisen sind ein Motor der Transformation«

Alexander Rauner, Wirtschaftskammer-Referent der Bundessparte Gewerbe und Handwerk,  

über Green Skills und die Ökologisierung im Bau- und Baunebengewerbe

New-Skills-Gespräche des AMS (84)  
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»In der Bevölkerung gibt es viele, die sich aus einer intrinsischen 

Motivation heraus für den Klimaschutz engagieren«, sagt Alexan-

der Rauner. »Genau diese Menschen brauchen wir in Berufen, in 

denen Green Skills gefordert werden.« Denn: Die Ökologisierung 

der Baubranche ist in vollem Gange, schafft neue Herausforderun-

gen, aber auch neue Berufsfelder.

Welche Entwicklungen im Bereich der Ökologisierung finden 

im Bau- und Baunebengewerbe statt?

Alexander Rauner: Die großen Transformationen im Baube-

reich sind der Übergang zu Strom aus hundert Prozent erneu-

erbarer Energie, erneuerbare Wärme sowie Bauen und Sanieren 

im Allgemeinen. Das spiegelt sich auch in den Eckpunkten des 

Just-Transition-Aktionsplanes1 des Klimaschutzministeriums 

wider. Für diese Entwicklungen braucht es Green Skills. Es 

macht zum Beispiel einen Unterschied, ob jemand den Kessel 

eines fossilen Energieträgers tauschen oder den Kessel durch 

eine Wärmepumpe ersetzen kann. Durch die Installation der 

Wärmepumpe wird ein Beitrag zur Erreichung der Klima-

schutzziele geleistet.

Was treibt die Ökologisierung an?

Alexander Rauner: Krisen sind ein Motor der Transformation. 

Die Marktwirtschaft reagiert, wenn es eng wird. Zum Beispiel 

wussten wir schon seit Jahrzehnten, dass Digital Skills enorm 

wichtig sind. In der Corona-Pandemie wurde unsere Kommu-

nikationsfähigkeit plötzlich eingeschränkt, und die digitalen 

Skills haben die gesamte Gesellschaft durchdrungen. Auch in 

den Betrieben wurde eine geistige Barriere durchbrochen. Viele 

internationale Termine, die früher persönlich stattgefunden hät-

ten, finden heute selbstverständlich digital statt, weil wir die ent-

sprechenden Anwendungen in die Praxis integriert haben. Das 

1  www.bmk.gv.at/themen/klima_umwelt/nachhaltigkeit/green_jobs/just-transition.html.

heißt, wo ein dringender Bedarf ist, kommt die Durchdringung 

 schneller, und der Transformationsprozess wird beschleunigt. Ei-

ner der Nebeneffekte des Ukraine-Russland-Konfliktes ist, dass 

plötzlich die Energieversorgungsfrage statt der Klimaschutzfrage 

im Vordergrund stand. Dadurch ist das Bewusstsein der Bevöl-

kerung dafür, dass etwas getan werden muss, stark gestiegen, was 

auch die enorm hohen Zuwachsraten bei Technologien rund um 

erneuerbare Energie für Private belegen. Alle Branchen sind gut 

beraten, sich dahingehend aufzustellen, alte Geschäftsmodelle 

zu hinterfragen und Diversifikationsstrategien einzuschlagen. 

Je früher sich Unternehmen anpassen, desto erfolgreicher sind 

sie. Der Baubereich investiert aktuell stark in Green Skills und 

Digital Skills.

Welche Berufe ändern sich aufgrund dessen am stärksten?

Alexander Rauner: Überall dort, wo der Transformationspro-

zess Geschwindigkeit aufgenommen hat, findet auch die größ-

te Beschleunigung statt. Aktuell sind das alle Berufe rund um 

Heizen und Energieerzeugung. Aber in Zukunft betrifft das 

auch alle Berufe, die sich mit Bauen und Sanieren befassen. 

Im Bereich der Wärmedämmung gibt es ein großes Voran-

kommen in der Materialforschung, die auch für die Normen-

gebung sehr wichtig ist. Im Bereich der Photovoltaik haben 

wir unterschiedliche Ausgangssituationen: Beim Neubau plant 

der Baumeister von Beginn an die Dimensionierungen und ein 

Gesamtkonzept. Im Bestandsbau stellen sich bei der Montage 

einer Photo voltaikanlage ganz andere Herausforderungen. Sa-

nierer brauchen ein hohes Kompetenzlevel, um viele Faktoren 

in ihrer Ausführung miteinzukalkulieren. Zum Beispiel, ob 

auf ein Metall-, Glas-, oder Ziegeldach montiert wird, welche 

passende Halterungen gewählt werden muss, damit das Dach 

nicht undicht wird, wie sich die unterschiedlichen Materialien 

bei Hitze und Kälte verhalten. Allein bei diesem Beispiel sind 

mehrere Fachbereiche gefordert, so etwa Bauwerksabdichter-

*innen, Glaser*innen, Dachdecker*innen, Spengler*innen oder 

Metalltechniker*innen.
1
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Doris Führer-Rösener (Interview)

»Nachhaltigkeit ist zu einer Priorität  

in Unternehmen geworden«

Doris Führer-Rösener, Head of Human Ressources des Beratungsunternehmens denkstatt GmbH,  

über den rasanten Boom im Bereich der Nachhaltigkeit, den veränderten Stellenwert in Unternehmen  

und die Anforderungen an Nachhaltigkeitsberater*innen
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denkstatt hat sich der Nachhaltigkeitsberatung verschrieben. 

Was genau bedeutet das?

Doris Führer-Rösener: denkstatt1 bietet Unternehmensberatung 

mit dem Fokus auf Nachhaltigkeit. Gestartet hat denkstatt bereits 

vor über dreißig Jahren mit der Mission »create sustainable va-

lue«, als Nachhaltigkeit noch ein absolutes Randthema war. Seit-

dem hat sich der Bereich sehr gewandelt. Vor allem in den letzten 

zweieinhalb Jahren gab es einen extremen Bewusstseinsschub in 

Unternehmen und in der Bevölkerung. Das hat dazu geführt, dass 

sich die Themen und unsere Arbeitsweise mitverändert haben. 

Wir bieten die komplette Bandbreite an Nachhaltigkeitsthemen 

an und widmen uns auch neuen Bereichen, wie zum Beispiel der 

Biodiversität, die immer wichtiger wird.

Was hat sich in den Beratungen für denkstatt verändert?

Doris Führer-Rösener: Durch die Dringlichkeit und gesetzli-

chen Vorgaben ist Nachhaltigkeit zu einer Priorität in Unter-

nehmen geworden. Waren unsere Gesprächspartner*innen frü-

her noch Mitarbeiter*innen, die weit unten in der Hierarchie 

standen, ist das Thema der Nachhaltigkeit nun auf Ebene der 

Geschäftsführer*innen und Vorstände gerückt. Dadurch ergeben 

sich neue Möglichkeiten. Auch die Expertise unserer Kunden hat 

sich während der letzten Jahre stark erhöht. Daraus ergibt sich, 

dass neue Mitarbeiter*innen bereits bei ihrem Einstieg in ihre 

Beratungstätigkeit ein sehr fundiertes Fachwissen benötigen. Der 

Bedarf nach Berater*innen mit Expertise ist hoch. Wir suchen 

fokussiert nach Expert*innen für unterschiedliche Tätigkeitsbe-

reiche, derzeit vor allem Personen mit Skills zur Berechnung von 

Carbon Footprints oder mit Know-how zu Reporting Guidelines. 

Die Mitarbeiter*innen erhalten ein strukturiertes Onboarding, 

um gut auf ihre Aufgaben vorbereitet zu sein. Durch die schnellen 

Entwicklungen werden einige Themen noch nicht als Ausbildung 

1  www.denkstatt.eu/de.

in der benötigten Tiefen angeboten und können nur intern bei 

uns geschult werden.

Wie kann man sich die Arbeit einer Nachhaltigkeitsberaterin 

oder eines Nachhaltigkeitsberaters vorstellen?

Doris Führer-Rösener: Die direkte Kundenberatung beginnt mit 

dem eindeutigen Auftrag, eine spezielle Problemstellung zu be-

arbeiten. Jeder Auftrag wird, je nach Größe, von einem Team von 

mindestens zwei Berater*innen betreut. Diese Teams besetzen wir 

nach unterschiedlichen Kompetenzen und Erfahrungen in diver-

sen Branchen. So entwickeln sich unterschiedliche Perspektiven 

auf die Problemstellung mit verschiedenen Lösungsansätzen, aus 

der sich die für den Kunden bestmögliche Lösung herausbildet.

Aus welchen beruflichen Bereichen kommen die 

Berater*innen?

Doris Führer-Rösener: Wir eruieren im Vorfeld gemeinsam mit 

den Teamleiter*innen, welche Skills für die zu besetzende Posi-

tion benötigt werden. Welches Wissen ist wichtig, und wo kann 

dies erworben werden? Viele Mitarbeiter*innen starten nach der 

Uni mit einer einschlägigen Ausbildung und eignen sich in der 

denkstatt das spezifische Wissen an.

In den Bewerbungsgesprächen evaluieren wir das vorhandene 

Wissen. In der denkstatt arbeiten Menschen mit einem breiten 

Spektrum an akademischen Ausbildungen. Für alle gleich wichtig 

sind das Interesse und die Freude am Thema »Nachhaltigkeit«. Ich 

glaube, Teil des Erfolges der denkstatt sind die Leidenschaft und 

der Wunsch unserer Mitarbeiter*innen, etwas im Bereich »Nach-

haltigkeit« zu bewegen. Dadurch ist es für sie selbstverständlich, 

sich ständig weiterzubilden und am Puls der Zeit zu bleiben.

Das Thema »Corporate Social Responsibility« ist gerade sehr 

präsent. Welche Vorteile haben Unternehmen, die sich als 

nachhaltigkeitsorientierte Arbeitgeber präsentieren?

Doris Führer-Rösener: Als nachhaltigkeitsorientierte Arbeitge-

berin fällt es uns bei denkstatt leicht, im Gegensatz zu vielen 
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Sebastian Jeschko (Interview)

»Wir sind ein Unternehmen,  

das von Innovation getrieben ist«

Sebastian Jeschko, Co-Gründer des Unternehmens Kern Tec,  

über die Verwertung eines »Abfallproduktes« als Geschäftsmodell und  

die Herausforderungen einer nachhaltigen Lebensmittelerzeugung
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www.ams.at/newskills 

»Wir beschäftigen uns mit einem Rohstoff, der in den letzten Jahr-

zehnten ein Nebenprodukt der Lebensmittelindustrie war und 

nicht genutzt wurde. Wir vermeiden das Wort »Abfall«, erklärt 

Sebastian Jeschko in den ersten Sätzen des Interviews. Kern Tec 

hat sich der Verarbeitung von Kernen aus Steinobstfrüchten ver-

schrieben. Theoretisch ein Abfallprodukt, praktisch Geschmack-

geber für vegane Milchdrinks, Brotaufstriche und veganen Käse 

der Marke Wunderkern. Auch Öle werden aus Kirsch-, Marillen- 

und Zwetschgenkernen gewonnen. Die Schale der Kerne wird zu 

Granulat verarbeitet und in der Kosmetikindustrie eingesetzt. Der 

ursprüngliche Abfall der Obstindustrie wird zu einhundert Pro-

zent wiederverwertet. Da die Kerne nicht erst angebaut werden 

müssen, werden Wasser und CO2 gespart.

Steinobstkerne galten lange als Abfallprodukt und wurden 

verbrannt. Wie kann Kern Tec diese Steinobstkerne verwerten?

Sebastian Jeschko: Steinobstkerne fallen als Nebenprodukte bei 

Marmelade- und Saftproduzenten an. Sie beinhalten jedoch einen 

Samen, der einer Nuss sehr ähnlich ist. Kern Tec hat die Technolo-

gien gebaut, um zu dieser Nuss zu gelangen und sie als Lebensmit-

tel zu nutzen. Wir knacken in der Produktion den Kern und ma-

chen den Samen durch verschiedene Technologien verzehrfähig. 

Er kann dann wie eine Nuss in Produkten eingesetzt werden, wo 

man zum Beispiel sonst Mandeln verwendet. Der große Vorteil ist, 

dass diese Ressource wesentlich umweltfreundlicher ist als andere 

Nüsse, weil sie nicht erst angebaut werden muss. Der CO2- und 

Wasserfußabdruck ist dadurch viel geringer und macht die Pro-

dukte nachhaltiger.

Gab es vor Ihnen bereits Unternehmen, die sich der Verarbei-

tung von Obstkernen zu Lebensmitteln widmeten?

Sebastian Jeschko: Es gab bereits Betriebe und auch Forschungs-

projekte, die leider an den Hürden gescheitert sind. Die Wert-

schöpfungskette ist sehr kompliziert, und man braucht Techno-

logien, um die nicht verzehrbaren Stoffe aus den Kernen zu lösen. 

Wir mussten erst eine Wertschöpfungskette aufbauen, die es uns 

erlaubt, die Kerne aus ganz Europa zu uns zu bringen. Bei den 

Kernen handelt es sich um einen so genannten »Nebenstrom«1, 

dem die Obstindustrie bisher keine Beachtung geschenkt hatte. 

Hier liegt auch die Schwierigkeit: Die Kerne sind verderbliche 

Güter, müssen in einem gewissen Zeitfenster verarbeitet und als 

Lebensmittel behandelt werden. Nebenströme sind meist nicht 

standardisiert – eine Marille soll immer schön orange sein, gleich 

groß, saftig und in etwa den gleichen Zuckergehalt haben, aber 

der Kern zählt für die Obstindustrie nicht. Hier beginnt aber erst 

unser Geschäft. Wir müssen zuerst viel Aufklärungsarbeit leisten, 

damit die Kerne auch richtig gelagert und als Lebensmittel behan-

delt werden. Und dann braucht es die Technologien, um die Kerne 

verzehrbar machen zu können. Das hat es vor uns nicht gegeben, 

wodurch sich auch kaum eine Industrie um das Produkt herum 

entwickelt hat. Es war nicht möglich, diese Produkte im Super-

markt zu verkaufen, weil sie nicht verzehrbare Stoffe enthielten, 

und man konnte auch nicht die Mengen liefern, um es industriell 

interessant zu machen. Wir sind das erste Unternehmen, das die-

se Probleme gelöst hat und sichere Produkte dieser Art zu guten 

Preisen anbieten kann.

Kern Tec wurde 2019 von vier Personen gegründet, die be-

schriebenen Herausforderungen deuten aber darauf hin, dass 

viele verschiedene Kompetenzen benötigt wurden und werden. 

Wie konnten und können Sie diese Anforderungen abdecken?

Sebastian Jeschko: Es hat sich ziemlich gut gefügt: Zwei von un-

serem Gründerteam haben eine wirtschaftliche Ausbildung im 

Bereich »Betriebswirtschaftslehre und Entrepreneurship«, wovon 

einer dann das Thema »Sales« und der andere »Financials« und 

»Supply Chain« übernommen hat. Ich habe Maschinenbau-Wirt-

1  »Mit Nebenströmen ist gemeint, dass Lebensmittel-Überreste und Abfälle bei der 

Produktion oder Verarbeitung zu einem neuen Produkt verarbeitet und veredelt 

werden (…).« Quelle: www.fibl.org/de/infothek/meldung/bio-gipfel-2023-neben-

stroeme-verwerten-oder-wie-aus-muell-innovation-entsteht.
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Stefan Carsten (Interview)

»Der mit Abstand wichtigste Trend  
ist Road Diet«

Stefan Carsten, Zukunftsforscher und Stadtgeograf, über das Zusammenspiel der Megatrends  

der Mobilität und der Urbanisierung und die ökologische Transformation der Mobilitätsräume in der Stadt
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»Der große Mobilitätstrend geht hin zum Fahrrad«, ist Zukunfts­

forscher Stefan Carsten überzeugt. »Wir sehen schon jetzt, dass 

Bürgermeister*innen, die diesen Trend umsetzen, politisch sehr 

erfolgreich sind.« Beispiele dafür, dass die Abkehr vom Auto nach­

haltig erfolgreich ist, hat er einige.

Das Zukunftsinstitut1 arbeitet in der Trend- und Zukunfts-

forschung mit den Begriffen »Megatrends« und »Subtrends«. 

Wie unterscheiden sich diese?
Stefan Carsten: Megatrends sind gesellschaftliche Transformati­

onsprozesse mit einem Charakter, der weit über zehn Jahre hin­

ausreicht. Im Grunde sind sie die Leitplanken, in denen wir uns 

zukünftig bewegen werden. In der Forschungsarbeit ist es immer 

wieder erstaunlich, wie wenig Organisationen sich mit diesen Leit­

planken auseinandersetzen und von Umwälzungen und Themen, 

die sich schon seit vielen Jahren abzeichnen, überrascht werden. 

Die Subtrends sind die konkreten Transformationen der Mega­

trends. Sie zeigen die Trends in Branchen oder von Produkten auf. 

Dabei sind sie keine Modeerscheinung, werden also nicht wieder 

kurzfristig abgelöst, sondern haben eine Wirkmächtigkeit weit 

über den mittelfristigen Horizont hinaus.

Welche Megatrends erkennen Sie in der Mobilität und in der 

 Urbanisierung?
Stefan Carsten: Anfang der 2000er­Jahre sind erstmalig mehr 

Menschen in die Städte gezogen, als sie diese verlassen haben. 

Dieser Trend beschäftigt uns noch heute, er hat sich aber durch 

die Corona­Pandemie nochmals stark ausdifferenziert. Die Städte 

sind teuer, voll und teilweise hochverdichtet. Dadurch finden viele 

Menschen, die in die Städte kommen wollen, meist nur noch Platz 

im suburbanen Raum. So ist die Stadtregion ein neuer Maßstab 

des Handelns geworden. Dazu kommen New Work,2 aber auch 

1  www.zukunftsinstitut.de.
2  Vgl. www.bic.at/downloads/de/archiv/bildungs_abc/new_work.pdf.

die Rückkehr aus dem Homeoffice zurück in die Büros. Die Zwi­

schenkategorie »Stadtregion« ermöglicht die Kombination von 

beidem. Der mit Abstand wichtigste Trend ist die so genannte 

»Road Diet«, also eine Verringerung der Fahrspuren oder Ver­

schmälerung der Fahrstreifen. Das bewirkt eine Neubewertung 

des öffentlichen Raumes, in der das Auto eine deutlich geringere 

Rolle als in der Vergangenheit oder Gegenwart einnimmt. Wir 

sehen schon jetzt, dass Bürgermeister*innen, die diesen Trend 

umsetzen, politisch sehr erfolgreich sind. Durch die Wegnahme 

von Straßenspuren und Parkplätzen wird der Einzelhandel ge­

stärkt, und die Bürger*innen sind glücklicher. Dieser Kreislauf 

ist leider sehr schwierig zu kommunizieren, aber immer mehr 

Bürgermeister*innen verstehen ihn und beginnen zum Beispiel 

damit, flächendeckend Tempo 30 umzusetzen. Damit einher geht 

der ganz große Mobilitätstrend hin zum Fahrrad. Als Symbol den­

ke ich dabei an das Elektrolastenfahrrad. Dabei ist das nicht nur 

ein Thema für Städte. Auch im ländlichen Raum setzen Entschei­

dungsträger immer mehr auf Fahrradwege, weil sie erkennen, dass 

durch die Elektrifizierung die Menschen bereiter dazu sind, vom 

Auto auf das E­Fahrrad zu wechseln. Sind Radschnellwege vor­

handen, auf denen man einfach nur geradeaus fahren kann, steigt 

diese Bereitschaft nochmal enorm.

Welche Städte sind Vorreiter im Megatrend »Road Diet«?

Stefan Carsten: In Deutschland sind das zum Beispiel Heidelberg, 

Hannover, Münster, Bremen und Freiburg. In Gesamteuropa hat 

Paris den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Transformati­

onsprozess am besten verstanden. Die Stadt wird radikal umge­

baut, und es profitieren tatsächlich alle davon.

Was macht Paris anders, dass es so besonders macht?

Stefan Carsten: Die Bürgermeisterin Anne Hidalgo will die Autos 

aus der Stadt bringen. Dazu lässt sie konsequent Straßen umbauen 

Bei einer zweispurigen Fahrbahn je Fahrtrichtung wird eine Spur 

den Fahrrädern und dem öffentlichen Personennahverkehr umge­

widmet. Bei Straßen mit nur einer Spur je Fahrtrichtung bleibt für 
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Patrick Awart (Interview)

»In der Green IT  
brauchen wir Brückenbauer:innen«

Patrick Awart, Lösungsarchitekt (»Principal Solution Architect«) bei Eviden Austria und Präsident von  IoT Austria, über digitale Tools zur ökologischen Transparenz und Berufsbilder in der Green IT

New-Skills-Gespräche des AMS (88)  
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Patrick Awart war nach seinem Studium der Informatik als Ana-
lyst und Programmierer von Datenbanken sowie ERP1 / PPS2- 
Systemen in der Warenwirtschaft und im Bereich der Automa-
tisierung tätig. Seit 15 Jahren beschäftigt er sich mit dem Thema 
Digitalisierung in den unterschiedlichsten Bereichen – in der Ver-
gangenheit zum Beispiel, und zwar auch schon lange Zeit, bevor 
Covid in aller Munde war, mit dem Impf- und Pandemiemanage-
ment im Rahmen von »Smart Cities« (gemeinsam mit der Stadt 
Wien3). Seit dem Green Deal auf EU-Ebene und ersten Gesetz-
gebungen zur Reparierbarkeit in Frankreich gehören Nachhaltig-
keitsthemen auch professionell zu seinem Spezialgebiet. Im Inter-
view spricht er über den ökologischen Nutzen von Eco Design 
und den digitalen Produktpass sowie über gefragte Kompetenzen 
in der Green IT.

1  »Enterprise-Resource-Planning (ERP) bezeichnet die unternehmerische Auf-gabe, Personal, Ressourcen, Kapital, Betriebsmittel, Material sowie Informations- und Kommunikationstechnik im Sinne des Unternehmenszwecks rechtzeitig und  bedarfsgerecht zu planen, zu steuern und zu verwalten. Gewährleistet wer-den soll ein effizienter betrieblicher Wertschöpfungsprozess und eine stetig op-timierte Steuerung der unternehmerischen und betrieblichen Abläufe.« (Quelle: https://de.wikipedia.org/wiki/Enterprise-Resource-Planning).2  »Ein PPS-System (kurz: Produktionsplanungs- und Steuerungssystem) ist ein Computerprogramm oder ein System aus Computerprogrammen, das den An-wender bei der Produktionsplanung und -steuerung unterstützt und die damit verbundene Datenverwaltung übernimmt. Ziel der PPS-Systeme ist die Realisie-rung kurzer Durchlaufzeiten, die Termineinhaltung, optimale Bestandshöhen und die wirtschaftliche Nutzung der Betriebsmittel. ERP-Systeme umfassen zu-sätzlich die Planung personeller und finanzieller Ressourcen und können PPS-Systeme dabei integrieren.« Quelle: https://de.wikipedia.org/wiki/PPS-System. »Enterprise- Resource-Planning (ERP) bezeichnet die unternehmerische Aufga-be, Personal, Ressourcen, Kapital, Betriebsmittel, Material sowie Informations- und Kommunikationstechnik im Sinne des Unternehmenszwecks rechtzeitig und bedarfsgerecht zu planen, zu steuern und zu verwalten. Gewährleistet wer-den soll ein effizienter betrieblicher Wertschöpfungsprozess und eine stetig op-timierte Steuerung der unternehmerischen und betrieblichen Abläufe.« (Quelle: https://de.wikipedia.org/wiki/Enterprise-Resource-Planning).3  https://smartcity.wien.gv.at.

Welche Themen sind derzeit in der Green IT präsent?
Patrick Awart: Bei Eviden,4 meinem Arbeitgeber, beschäftigen wir 
uns derzeit mit dem Produktpass »CircThread«, Eco Design und 
kreislaufwirtschaftlichen Unternehmenslösungen und Geschäfts-
modellen. Unter Eco Design versteht man ein Design, mit dem wir 
den Kund:innen entlang der Wertschöpfungskette eines Produktes 
die einzelnen Schritte, und zwar vom Design über die Produktion 
und Logistik bis hin zum Handel, aber auch im Sinne von Second 
Life und Kreislaufwirtschaft transparent und messbar machen 
können. Normalerweise entwerfen Designer:innen ihre Produk-
te an einem Computer, Logistiker:innen arbeiten in einem SAP-
System, und in einem fernen Land verkauft sie jemand in einem 
Webshop. Mit der Eco-Design-Cloud bringe ich diese Personen an 
einen virtuellen Tisch und gebe ihnen die Möglichkeit, sich über 
Probleme, Herausforderungen, aber auch alternative Lösungs-
möglichkeiten auszutauschen. Das ist ein spannendes Thema, weil 
es zeigt, wie die Cloud, ein so genannter »Digitaler Zwilling« und 
das Kollaborieren über unterschiedliche Bereiche hinweg dabei 
helfen können, Produkte umweltfreundlicher zu machen. Nor-
malerweise müsste man ein Design machen, es abstimmen und 
berechnen. Die Cloud ermöglicht diese Designzyklen in Echtzeit 
und bildet sofort einen Footprint der Produkte ab. Zusätzlich hat 
es für die Firmen den Vorteil, dass sie das Eco Reporting, das ab 
nächstem Jahr verpflichtend ist, als Nebenprodukt erhalten und 
nicht separat vorbereiten müssen.

Sie haben den digitalen Produktpass erwähnt. Was verstehen 
Sie darunter?
Patrick Awart: Der digitale Produktpass wird ab Ende 2025 ver-
pflichtend für Batterien, die zum Beispiel in Elektroautos oder 
Scootern verbaut sind. Mittels NFC5 oder QR-Codes kann man 

4  www.atos.net/de-at/lp/eviden-in-at.5  NFC = Near Field Communication (kontaktloser Datentransfer per elektromag-netischer Induktion über kurze Strecken von wenigen Zentimetern).

Sabine Putz, René Sturm (Hg.)

Berufsorientierung, Berufs­
beratung und Berufswahl
Eine Projektschau der Abt. Arbeitsmarktforschung 
und Berufsinformation des AMS Österreich  
der Jahre 2015 bis 2023 

Herausgegeben vom Arbeitsmarktservice ÖsterreichAM
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Claudia Liebeswar, Karin Steiner

Das Projekt  

FAMICO – Family Career Compass

www.famico.eu

Das Arbeitsmarktservice (AMS) ist in Österreich mit einer der 

wichtigsten Arbeit- bzw. Auftraggeber für Personen, die in der 

Bildungs- und Berufsberatung tätig sind. Daher ist das AMS 

grundsätzlich daran interessiert, dass die Bildungs- und Berufs-

beratung von hoher Qualität bleibt und im Hinblick auf ihre 

Dienstleistungsqualität – zusammen mit der Berücksichtigung 

und Einhaltung entsprechender pädagogischer bzw. Beratungs-

standards – inhaltlich stets am Ball ist, wenn es um Veränderun-

gen und neue Anforderungen in der Arbeitswelt geht. 

Im Zuge des Leonardo-da-Vinci-Programmes zum Lebens-

langen Lernen wurde in dem eingangs skizzierten Zusammen-

hang das Projekt »Family Career Compass – Efficient  Career 

Guidance Approaches Supporting Parents in Guiding their 

Children’s  Vocational Career« initiiert. Unter der Projektlei-

tung der Wirtschaftsakademie SAN in Lodz (PL) arbeiten dabei 

sechs Partnerorganisationen aus fünf Ländern zusammen, um 

die Einbeziehung von Eltern in die Bildungs- und Berufsbera-

tung ihrer Kinder unterschiedlicher Altersklassen zu optimieren. 

Österreich wird dabei durch das Forschungs- und Beratungsin-

stitut abif repräsentiert, das für die Erstellung individualisierter 

Trainingscurricula für Bildungs- und BerufsberaterInnen ver-

antwortlich ist und darüber hinaus im Auftrag der Abt. Arbeits-

marktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich im 

Rahmen des AMS-Forschungsnetzwerkes eine umfassende und 

forschungsbasierte Methodendatenbank zur Berufs- und Ar-

beitsmarktorientierung aufgebaut und verschiedene Methoden- 

und Info-Handbücher zur Berufs- und Arbeitsmarktorientierung 

realisiert hat.*

1   Forschu
ngskontex

t

Das Projekt FAMICO reagiert auf die fortwährenden Verände-

rungen am europäischen Arbeitsmarkt, die nicht zuletzt durch die 

langjährige Wirtschaftskrise eine Verschärfung erfahren haben. 

In einem Kontext der Prekarisierung, Transformierung und In-

ternationalisierung verkomplizieren sich die Rollen und die Auf-

gaben von Eltern (bzw. generell Erziehungsberechtigten) ebenso 

*  Siehe dazu: www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »AMS / ABI-Metho-

denhandbücher« sowie im Menüpunkt »AMS / ABI-Methodendatenbank«.

wie jene von Bildungs- und BerufsberaterInnen, wenn es um die 

Unterstützung der Berufsorientierung von Jugendlichen geht. In 

diesem Umfeld stellt FAMICO Methoden und Hilfsmittel bereit, 

um Bildungs- und BerufsberaterInnen im Berufsorientierungs-

kontext zu unterstützen und zur Arbeit mit Eltern von Kindern 

verschiedenen Alters zu befähigen.

Um in jenem Kontext die Bedürfnisse der Zielgruppen ein-

zubeziehen und empirische Daten aus erster Hand zu gewin-

nen, wurden eigens Fragebögen für Eltern und Bildungs- und 

BerufsberaterInnen entwickelt. In den fünf beteiligten Ländern 

(Österreich, Griechenland, Slowenien, Polen, Türkei) wurden 

so insgesamt 122 Eltern und 173 BeraterInnen zum Themenfeld 

 »Berufsorientierung und Berufsberatung bei Kindern und Ju-

gendlichen« befragt. Die Ergebnisse dieser Bedarfsanalyse wer-

den als Basis für die weiterführende Entwicklung von Trainings-

programmen für BeraterInnen, von Handbüchern für Eltern 

und Berater Innen sowie für die Realisierung einer zukünftigen 

e-Plattform verwendet.

2   Die Rol
le der Elte

rn in der B
erufsorien

tierung

Es versteht sich von selbst, dass Eltern (bzw. generell Erziehungs-

berechtigte) eine bedeutende Rolle in der Karriereplanung ihrer 

Kinder spielen. So unterstützen Eltern ihre Kinder maßgeblich 

bei der Entwicklung arbeitsbezogener Werte, der Erweiterung von 

Entscheidungskompetenzen und der Verbesserung der Selbst-

wahrnehmung. Zusätzlich sind es vorrangig die Eltern, die ihre 

Kinder dazu ermuntern, ihre beruflichen Ziele zu verfolgen und 

ihre Karriereplanung und Ausbildung entsprechend zu gestalten. 

Dadurch vermitteln sie den Heranwachsenden das notwendige 

Handwerkszeug, um eine adäquate Berufswahl zu treffen. 

Es hat sich aber im Zuge der Bedarfsanalyse von FAMICO 

auch gezeigt, dass Eltern oft kontraproduktive Einflüsse auf die 

Berufsorientierung und Karriereplanung ihrer Kinder haben 

können. Dies kommt insbesondere dann zu tragen, wenn Eltern 

ein unrealistisches Bild der Möglichkeiten und Potenziale ihrer 

Kinder haben oder deren Urteilsvermögen in Bezug auf die Be-

rufswahl nicht vertrauen. 

Besonders Eltern von Kindern im mittleren Jugendalter ha-

ben ein starkes Bedürfnis nach individualisierter Bildungs- und 

1

305

A
M

S
 i

n
fo

Kurt Schmid

Schul- und Ausbildungsabbrüche  

in der Sekundarstufe II in Oberösterreich

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie  

im Auftrag von AMS Oberösterreich, Land Oberösterreich,  

Wirtschaftskammer Oberösterreich, Industriellenvereinigung Oberösterreich

1   Einleitung

Oberösterreich hat im Vergleich zu Gesamt-Österreich (und in-

nerhalb der EU) relativ günstige Werte betreffend die Integration 

der Jugendlichen in das Ausbildungssystem (sowie in den Arbeits-

markt). Ausbildungsabbrüche bzw. Ausbildungswechsel – insbe-

sondere jene am Ende der 9. Schulstufe – sind jedoch in Oberös-

terreich häufig: Etwa ein Drittel der Jugendlichen bricht den zuerst 

eingeschlagenen Ausbildungsweg innerhalb der Sekundarstufe II 

vorzeitig ab. Fünf Prozent eines Altersjahrganges beginnen gar 

keine weiterführende Ausbildung auf Ebene der Sekundarstufe II. 

In Summe erreichen rund 15 Prozent eines Altersjahrganges kei-

nen Abschluss der Sekundarstufe II.

Warum wechseln so viele Jugendliche ihre Ausbildung? Wem 

gelingt dennoch ein erfolgreicher Sekundarstufe-II-Abschluss? 

Was bedeuten ein Wechsel oder ein Abbruch für den Übergang 

zum Arbeitsmarkt? Wie hoch sind die Kosten »falscher« Bil-

dungswahl und nicht erfolgreicher Bildungslaufbahnen, und wer 

trägt diese Kosten?

Zur Diskussion und Beantwortung dieser Fragen führte das 

Institut für Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) im Auftrag 

von AMS Oberösterreich, Land Oberösterreich, Wirtschaftskam-

mer Oberösterreich und Industriellenvereinigung Oberösterreich 

eine umfassende Analyse durch.1

2   Ausbildung
sabbrüche, W

echsel, Dropo
uts 

Etwa 95 Prozent aller AbgängerInnen aus der Sekundarstufe I 

setzen ihren Bildungsweg in der Sekundarstufe II fort (siehe Ab-

bildung). Somit beginnen fünf Prozent gar keine weiterführende 

Ausbildung auf Ebene der Sekundarstufe II.

Rund zwei Drittel der begonnenen Ausbildungen werden auch 

erfolgreich abgeschlossen (»Direkte Laufbahn zum Abschluss«). 

Ein Drittel bricht jedoch den zuerst eingeschlagenen Ausbil-

1  Kurt Schmid / Helmut Dornmayr / Benjamin Gruber (2014): Schul- und Ausbil-

dungsabbrüche in der Sekundarstufe II in Oberösterreich, Linz, Download un-

ter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library«. Die Analysen 

wurden für das Bundesland Oberösterreich durchgeführt. Die Kernaussagen 

sollten jedoch auch österreichweit gültig sein. 

dungsweg innerhalb der Sekundarstufe II vorzeitig ab – rund 

20 Prozent schließen diese neue Ausbildung dann erfolgreich 

ab (»Erfolgreiche WechslerInnen«), die restlichen zehn Prozent 

wechseln ebenfalls (zumindest) einmal ihre Ausbildungsform, 

ihnen gelingt jedoch schlussendlich kein erfolgreicher Abschluss 

(»Dropouts«). In Summe erreichen rund 15 Prozent eines Alters-

jahrganges keinen Abschluss der Sekundarstufe II. 

Es zeigt sich also, dass zwar viele Jugendliche eine einmal be-

gonnene Ausbildung der Sekundarstufe II wechseln, diese Wech-

sel aber oftmals dennoch zu einem Abschluss der Ausbildung 

führen. Etwa einem Drittel aller WechslerInnen gelingt jedoch 

kein erfolgreicher Abschluss, und sie sind somit als Dropouts 

einzustufen.

Abbildung:   Bildu
ngslaufbahnen n

ach der 8. Schul
stufe in 

Oberösterreich

Quellen: ibw-Befragung OÖ 2013, Statistik Austria (Hg.): Schulstatistik 

Auf Ebene der einzelnen Schultypen zeigt sich: 13 Prozent der 

Jugendlichen eines Altersjahrganges brechen beispielsweise in 

Oberösterreich eine Ausbildung in einer BHS ab, fast die Hälf-

te davon (sechs Prozent eines Altersjahrganges) beginnt danach 

eine Lehre. Noch höher ist der Anteil jener, die in eine Lehre 

wechseln, im Bereich der BMS. Mehr als zwei Drittel der Drop-

outs (sieben von zehn eines Altersjahrganges) wechseln hier in 

eine Lehre.
Frauen schließen im Vergleich zu Männern eine einmal 

begonnene Ausbildung öfter auf direktem Wege ab (d. h. ohne 
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Doris Kaucic-Rieger 

Ganzheitliche Mädchenförderung  

auf dem Weg in das Ausbildungs-  

und Berufsleben 

Welche Wünsche haben junge Frauen für ihr Leben? Was erhoffen 

sie sich? Welche Möglichkeiten haben sie, ihre Träume und Visi-

onen umzusetzen? Mit diesen Fragen beschäftigt sich der in der 

steirischen Landeshauptstadt Graz ansässige Verein MAFALDA1 

seit 1989. Das Angebot der Vereinstätigkeit erstreckt sich von der 

Beratung über arbeitsmarktspezifische Angebote bis hin zur Bil-

dungsarbeit für Mädchen und MultiplikatorInnen und dem JA.M 

Mädchenzentrum als Einrichtung der Offenen Jugendarbeit.

1   Das Tätigkeitspek
trum von MAFALDA

Die große Bandbreite von MAFALDA ergibt sich aus dem An-

spruch, Mädchen und junge Frauen in ihrer gesamten Lebenssi-

tuation wahrzunehmen und sie umfassend und ganzheitlich zu 

fördern. 
Im arbeitsmarktpolitischen Kontext schließt dieser ganzheit-

liche Ansatz vor allem den Blick auf Ausbildungen und Berufe in 

Handwerk und in der Technik mit ein, die für Mädchen nach wie 

vor nicht selbstverständlich sind.

Über die letzten 25 Jahre hat MAFALDA als Vorreiterin in der 

Steiermark eine Vielzahl von unterschiedlichen Angeboten entwi-

ckelt, die Mädchen und junge Frauen auf ihren Wegen in das Be-

rufsleben unterstützen sollen. Im Vordergrund aller Aktivitäten 

stehen neben der Auseinandersetzung mit stereotypen Bildern 

von Berufs- und Ausbildungsmöglichkeiten, die Mädchen auf-

grund ihrer Sozialisation oft nach wie vor mitbringen, die prak-

tische Erprobung ihrer Fähigkeiten und Fertigkeiten und damit 

verschränkt auch die Auseinandersetzung mit (umwelt-)techni-

schen, naturwissenschaftlichen Themen auf einer ganz praktisch 

angesetzten Ebene.

1  Doris Kaucic-Rieger ist Geschäftsleiterin von MAFALDA. Im Rahmen der von 

der Österreichischen Nationalagentur Lebenslanges Lernen, der Abt. Arbeits-

marktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich und dem sozial-

wissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif – Analyse, Beratung 

und interdisziplinäre Forschung am 18.9.2014 in Wien veranstalteten Tagung 

»Tagesvater meets Mechatronikerin – Aufbruch zu mehr beruflicher Vielfalt« 

trug MAFALDA mit einem Input von Marianne Baumgartner zur Gestaltung 

der Workshops bei.

2   Ein aktuelles Beis
piel: Das Frauenberu

fszentrum 

für junge Frauen im 
Auftrag des AMS

Ein aktuelles Beispiel liefert das Frauenberufszentrum für junge 

Frauen, das seit Oktober 2014 im Auftrag des AMS von MAFAL-

DA geleitet wird. Junge Frauen im Alter von 18 bis 24 werden 

hier von Beraterinnen und Trainerinnen in ihrer Berufs- bzw. 

Ausbildungswahl auf zwei Ebenen unterstützt: Durch Einzelbe-

ratung und Einzelbegleitung auf der einen und durch Workshop-

Angebote, die sie wahlweise besuchen können, auf der anderen 

Seite. Innerhalb von acht Wochen können folgende Module ab-

solviert werden:

•	 Kompetenzanalyse	/	Kompetenzportfolio;

•	 Bildungs-	und	Arbeitswelt;

•	 Technik	und	Umwelt;

•	 Gesundheit	und	Soziales;

•	 Bewerbung	und	Aufnahmeverfahren;

•	 Praktikum	in	Unternehmen.

2.1   Orientierung durch
 praxisnahes Training  

in der Gruppe

In	den	Workshop-Phasen	haben	di
e	jungen	Frauen	die	Möglich-

keit, in der Gruppe zu unterschiedlichen Themenbereichen zu 

arbeiten. So befassen sie sich beispielsweise im Modul »Kompe-

tenzanalyse	/	Kompetenzportfolio«	mit	 ihren	Stärken	und	Kom-

petenzen und lernen diese auch zu benennen und zu beschrei-

ben – ein wichtiger erster Schritt in der Auseinandersetzung mit 

der Frage nach dem »Was kann ich, und was will ich mit meinem 

Können	anfangen?«.	Schon
	in	dieser	Phase	erkennen

	sie,	dass	sie	

eigentlich im Alltag ganz viele Tätigkeiten verrichten, die hand-

werkliches, oft technisches Geschick verlangen – nur haben sie bis 

dahin nicht »aktiv« darüber nachgedacht.

Im	Modul	»Technik	und	Umwelt«	kommen	die	jungen	Frau-

en – oft zum ersten Mal in ihrem Leben – in der hauseigenen 

Werkstatt mit Werkzeugen und unterschiedlichen Werkstof-

fen, wie z. B. Metall, Lötkolben oder einer Standbohrmaschi-

ne, in Berührung. Die zuständigen Trainerinnen sind immer 

wieder verblüfft: »Nach anfänglichen Widerständen erkennen 

die Mädchen ganz schnell, dass sie Geschick und Können im 

Umgang	 mit	 handwerklich-technischen	 Aufgabenstellungen	

haben. Die große Herausforderung besteht darin, diese Erfah-

mafalda
 BERATUNG & PRÄVENTION
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Roswitha Tschenett 

Zur Minimierung von Gender Gaps  

bei der Ausbildungs- und Berufswahl

1   Aktuelle Befunde, ein »Dauerbrenner« und 

 vielfältige Strategien1

Die Geschlechtersegregation bei der Ausbildungs- und Berufswahl 

(und in der Folge bei der Qualifikationsstruktur) ist ein »Dauer-

brenner« seit den 1980er-Jahren bis heute2 und insbesondere in 

Österreich aufgrund von sehr frühen Wahlverpflichtungen (mit 

14/15 Jahren) in einem hochgradig ausdifferenzierten (Berufs-

bildungs-)System (ca. 80 Prozent der Jugendlichen entscheiden 

sich für eine Ausbildung in einer berufsbildenden Schule!) sehr 

ausgeprägt. 
Neueren Datums ist die Thematisierung der Gender Gaps 

bei den SchülerInnenkompetenzen, v. a. seit PISA (15-/16-Jäh-

rige werden getestet)3 ist das schlechtere Abschneiden der 

Schülerinnen in Mathematik und der Schüler beim Lesen ein 

(mediales) Thema. Beide Phänomene – sowohl die Gaps bei der 

Ausbildungswahl als auch die Gaps bei den Kompetenzmessun-

gen – sind in einem sich gegenseitig bedingenden Zusammen-

hang zu sehen. So werden etwa geringe Interessen und schwa-

che Leistungen in Mathematik und Physik die Schülerinnen 

dazu bewegen, sich nach weiterführenden Schulen umzusehen, 

an welchen MINT-Fächer4 stundenmäßig schwächer vertreten 

sind, womit gleichzeitig häufig auch schon wieder die Abwahl 

1  Roswitha Tschenett ist seit 1996 im Bildungsministerium (Koordination und Ab-

wicklung von gleichstellungsbezogenen EU-Projekten und von ESF-kofinanzier-

ten Projekten mit Schwerpunkt »Mädchen und BO / Technik« und langjährige 

Geschäftsführerin der Arbeitsgruppe »Gender Mainstreaming / Gender Bud-

geting« im BMUKK. Seit 2013 leitet sie die Abt. Gender Mainstreaming / Gen-

der und Schule im BMUKK bzw. BMBF. Das vorliegende AMS info stellt die 

erweiterte Fassung eines Vortrages dar, den Roswitha Tschenett im Rahmen der 

Tagung »Tagesvater meets Mechatronikerin – Aufbruch zu mehr beruflicher 

Vielfalt« am 18.9.2014 in Wien gehalten hat. Veranstalter dieser Tagung waren 

die Österreichischen Nationalagentur Lebenslanges Lernen, die Abt. Arbeits-

marktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich und das sozialwis-

senschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif – Analyse, Beratung und 

interdisziplinäre Forschung.

2  Aktuell wurde sie auf nationaler Ebene thematisiert, so z. B. im Rahmen des NAP 

zur Gleichstellung von Frauen und Männern am Arbeitsmarkt (2009–2013), 

und auch das aktuelle Regierungsprogramm (2013–2018) erhebt die Forderung 

nach »Mehr Frauen in atypischen Berufen«. Weitere Bezugspunkte bilden die 

OECD-Skills-Strategie (Verringerung von Leistungsunterschieden zwischen den 

Geschlechtern) oder die Europäische Strategie für die Gleichstellung von Frauen 

und Männern. 

3  Internationaler Vergleichstest der OECD.

4  MINT steht für Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik.

bestimmter Ausbildungs- und Berufsrichtungen verbunden 

ist. Umgekehrt wirkt die Erwartungshaltung, dass MINT in 

bestimmten angestrebten Berufsfeldern nicht relevant sein 

wird, dahingehend, sich auch in den MINT-Fächern schon im 

Vorfeld (z. B. in der Pflichtschule) nicht anstrengen zu müssen 

 (Motivation sinkt). 
Allerdings wurde durch die Einführung der Mathematik als 

verpflichtendes Maturafach auch für Bildungsanstalten für Kin-

dergartenpädagogik und für humanberufliche Schulen, die zu 96 

Prozent bzw. zu 83 Prozent von jungen Frauen besucht werden,5 

dieser Sackgassenperspektive von Frauen entgegengewirkt.

Dass die stereotype Wahl v. a. für Frauen eine Problematik 

darstellt, ist evident: schlechtere Bezahlung, schlechtere Aufstiegs-

chancen und insgesamt schlechtere Perspektiven. Bezogen z. B. 

auf den Abschluss einer Berufsbildenden Höheren Schule (BHS) 

zeigt das so genannte »Bildungsbezogene Erwerbskarrierenmo-

nitoring« (BibEr) für 2012 deutlich, dass die jungen Frauen ihre 

Abschlüsse in einem geringeren Ausmaß erfolgreich verwerten 

können: Während 11,8 Prozent der Berufseinsteiger über 2.400 

Euro brutto verdienen, sind es bei den Berufseinsteigerinnen le-

diglich drei Prozent.6 
Neueren Datums ist die Problematisierung der einseitigen 

Wahl durch die Burschen / Männer, dies v. a. im Zusammenhang 

mit dem Diskurs rund um fehlende männliche Bezugspersonen 

für Buben im erzieherischen und sozialen Bereich und unter 

dem Aspekt des Bedarfes (es fehlen insgesamt Kindergarten-

pädagogInnen). Das Argument der besseren Bezahlung (wie 

bei der Forderung nach mehr Frauen in technischen Berufsfel-

dern) entfällt hier mangels realer Entgelte und Aufstiegsmög-

lichkeiten. 

5  Z. B. Schuljahr 2012/2013: 90 Prozent Schülerinnen in den Höheren Lehranstal-

ten für wirtschaftliche Berufe; 91 Prozent in den Bildungsanstalten für Sozial-

pädagogik; 96,2 Prozent in den Bildungsanstalten für Kindergartenpädagogik. 

Quelle: Statistik-Austria-Daten – Darstellung: BMBF, Abt. IT/1a.

6  Aus: Registerbasierte Statistiken Bildung, Kalenderjahr 2012. Schnellbericht der 

Statistik Austria. BibEr wird von Statistik Austria im Auftrag von BMASK und 

AMS Österreich durchgeführt. 
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Elli Scambor  

Burschen und Care-Berufe:  
Geschlechtersegregation, Barrieren  

und bewährte Praktiken

1   Einleitung

Im folgenden Beitrag findet eine eingehende Auseinandersetzung 
der Autorin1 mit der Frage statt, was Burschen und junge Männer 
möglicherweise daran hindert, sich in der Berufswahl für so ge-
nannte »Care-Berufe« – gemeint sind weiblich dominierte Berufe 
in den Bereichen von Erziehung, Betreuung bzw. Fürsorge – zu 
entscheiden. Abschließend werden bewährte Praktiken vorge-
stellt, die neue Perspektiven in der Berufswahl und Lebensplanung 
junger Männer eröffnen können, und zwar abseits der mittlerweile 
»Ausgetretenen Pfade« traditioneller Männlichkeit.

Dabei wird auf die Ergebnisse einer von der Europäischen 
Kommission2 in Auftrag gegebenen EU-weiten Studie Bezug ge-
nommen, in welcher erstmals die Rolle von Männern im Prozess 
der Geschlechtergleichstellung in systematischer Weise in allen 
EU- und EFTA-Ländern erfasst und einer vergleichenden Ana-
lyse unterzogen wurde. Die »Study on the Role of Men in Gender 
Equality«3 wurde in den Jahren 2011/2012 u. a. unter maßgeblicher 
Beteiligung österreichischer Partnerorganisationen umgesetzt.4 
Die Ergebnisse wurden in Form eines umfassenden Berichtes5 
veröffentlicht und für Österreich in einer gesonderten Publikation 
nutzbar gemacht.6 Diese Publikation gewährt detaillierte Einblicke 
in die Situation von Männern im Wandel der Geschlechterverhält-
nisse in Österreich und ermöglicht eine Verortung im internati-
onalen Vergleich. 

2   Status quo: Geschlechtersegregation  
am Arbeitsmarkt – Fokus »Men & Care« –  
Österreich im EU-Vergleich

Im Bereich der Erwerbsarbeit beispielsweise verstärkte sich in 
den letzten Dekaden der Trend zur Abkehr vom traditionellen 

1  Elli Scambor ist Leiterin des Institutes für Männer- und Geschlechterforschung in 
Graz (www.genderforschung.at).

2  Generaldirektion Justiz, Abteilung Gleichstellung von Frauen und Männern.
3  http://ec.europa.eu/justice/events/role-of-men/index_en.htm
4  L&R Sozialforschung (Projektkoordination), Institut für Männer- und Geschlech-

terforschung (wissenschaftliche Koordination), abz*austria (Politiktransfer).
5  Vgl. Scambor / Wojnicka / Bergmann 2013.
6  Vgl. Bergmann / Scambor / Scambor 2014.

»Ernährer-Modell«. Sowohl die Verschiebung der Bedeutung 
von Sektoren als auch Globalisierung und Flexibilisierung haben 
dazu beigetragen, dass sich die Erwerbsmuster von Frauen und 
Männern einander annähern (Arbeitszeitmuster, Arbeitszeitprä-
fenzen etc.). Vor allem jungen Männern eröffnen sich dadurch 
neue, nicht nur auf die Erwerbsarbeit fokussierte Lebensper-
spektiven. Gleichzeitig zeigen die vorliegenden Befunde, dass 
diese Gruppe auch stärker von prekären Erwerbsverhältnissen 
betroffen ist.

Ein Blick auf die Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt 
zeigt eines deutlich: Diese hält sich hartnäckig! Sowohl EU-weit 
als auch in Österreich war im Bereich der so genannten »Hori-
zontalen Segregation« bzw. »Vertikalen Segregation« am Arbeits-
markt in den letzten Jahren kaum Bewegung spürbar. Vielmehr 
scheint es so zu sein, dass ungeachtet vielfältiger Veränderungen 
am Arbeitsmarkt, die »männlich« bzw. »weiblich« konnotierten 
Berufsfelder (inkl. der entsprechenden Hierarchiemuster) weiter 
Bestand haben.

In einer im Rahmen der Studie »Role of Men in Gender Equa-
lity« gebildeten Typologie des »Segregationsausmaßes« (des An-
teiles von Frauen und Männern an jeweils untypischen Berufsfel-
dern) bildete Österreich gemeinsam mit Ländern wie Dänemark, 
Deutschland, Spanien oder Großbritannien im Ländergruppen-
vergleich die »highly segregated group«,7 also jene Ländergrup-
pe, die sowohl bezogen auf die Konzentration von Männern in so 
genannten »Männerberufen« als auch von Frauen in so genannten 
»Frauenberufen« die höchsten Segregationswerte aufweist (siehe 
Abbildung 1). Im Unterschied dazu finden sich in der »less segre-
gated group«8 vor allem post-sozialistische Länder wie Bulgarien, 
Ungarn, Rumänien oder Slowenien.

Der seit langem anhaltende Strukturwandel am Erwerbsar-
beitsmarkt hat weitreichende Konsequenzen für alle Beschäftig-
ten. Insbesondere Beschäftigte im Produktionssektor (und hier 
vor allem niedrigqualifizierte Personen) sind stark davon betrof-
fen. Dabei handelt es sich um einen Sektor, der kontinuierlich an 
Bedeutung verliert und in der letzten Wirtschaftskrise erneut eine 
Erschütterung in vielen europäischen Ländern erfahren hat. Der 

7  Scambor / Wojnicka / Bergmann 2013, Seite 53.
8  Ebenda, Seite 52.
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Ferdinand Lechner, Petra Wetzel, Barbara Willsberger  

Ältere Jugendliche am  
burgenländischen Arbeitsmarkt

Zentrale Ergebnis einer Studie  
im Auftrag des AMS Burgenland

1   Ältere Jugendliche – die  
»vergessene« Kohorte

Wenn von arbeitslosen Jugendlichen die Rede 
ist, denkt man zumeist an jene, die beim 
Übergang von der (Pflicht-)Schule in den Be-
ruf Schwierigkeiten haben. Dabei wird aber 
übersehen, dass Jugendliche im Alter von 
20 bis 25 Jahren neben Personen ab 55 die 
höchsten Arbeitslosenquoten im Burgenland 
verzeichnen. Die Quote der älteren Jugend-
lichen liegt bei 11,2 Prozent, während diese 
etwa bei den Bis-19-Jährigen bei 6,4 Prozent 
liegt (Gesamtarbeitslosenquote: 8,4 Prozent 
mit Stand April 2015). Um Fragen nach den 
Gründen der Arbeitslosigkeit, nach den Pro-
blemen am Arbeitsmarkt sowie nach den 
Erfordernissen einer optimalen Betreuung 
durch das AMS beantworten zu können, wur-
den im Rahmen der vorliegenden Studie im 
Auftrag der Landesgeschäftsstelle des AMS 
Burgenland von L&R Sozialforschung  quan-
titative Datenanalysen aller 20- bis 25-Jährigen, die im letzten Jahr 
arbeitslos gemeldet waren und für die ein insgesamt dreijähriger 
Beobachtungszeitraum möglich war, durchgeführt.* Darüber hin-
aus wurden 51 Jugendliche sowie AMS-BetreuerInnen und Kurs-
TrainerInnen persönlich interviewt.

Die größten Gruppen unter den beim AMS vorgemerkten äl-
teren Jugendlichen sind jene mit Lehrabschluss (43,8 Prozent), mit 
BHS- oder BMS-Abschluss (24,9 Prozent) sowie mit Pflichtschul-
abschluss (23,9  Prozent). Der Anteil der AHS-AbsolventInnen 
liegt mit 2,5 Prozent deutlich niedriger und damit ähnlich hoch 
wie der Anteil der jungen Erwachsenen ohne Pflichtschulab-
schluss (vgl. nachstehende Abbildung). Gerade letztgenannte Per-
sonen stellen jedoch eine der großen Risikogruppen dar, wie die 
nachstehenden Ausführungen belegen.

*  Lechner, Ferdinand / Wetzel, Petra / Willsberger, Barbara (2015): Ältere Jugend-liche am burgenländischen Arbeitsmarkt, Eisenstadt / Wien, Download der Lang-fassung unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »AMS-Publika-tionen – Forschung« – Jahr 2015.

2   Beschäftigungsintegration – aber in welchem 
Ausmaß?

Knapp jeder / jede Zehnte der Untersuchungspopulation war in 
den letzten drei Jahren keinen einzigen Tag in Beschäftigung. 
Dies betrifft vor allem Jugendliche ohne bzw. mit niedriger for-
maler Ausbildung. In dieser Gruppe haben 27,3 Prozent keine Be-
rufserfahrung in den letzten drei Jahren gesammelt, bei Pflicht-
schulabsolventInnen liegt dieser Anteil bei 18,7 Prozent. Positiv 
ist zu werten, dass die überwiegende Mehrheit dieser Gruppe 
beim AMS als arbeitslos vorgemerkt war. Als besondere Risiko-
gruppe erweisen sich vor allem jene älteren Jugendlichen, die 
weder beim AMS registriert noch in einem anderen System (z. B. 
Bedarfs orientierte Mindestsicherung / BMS) erfasst sind und ge-
rade deshalb extrem schwer zu erreichen sind. Rund 80 Prozent 
der beim AMS vorgemerkten Jugendlichen nahmen auch an ei-
ner Qualifizierungsmaßnahme teil. Diese Zielgruppe ist also sehr 
stark in das Qualifizierungsangebot des AMS eingebunden, um so 
die Arbeitsmarktintegration zu erhöhen. Allerdings belegen die 
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Abbildung:  Soziale Merkmale der 20- bis 25-jährige AMS-KundInnen, 2011 bis 2014, nach Bundes-land Burgenland und »Restösterreich«

Quelle: L&R Datafile »AMS Burgenland – Junge Erwachsene 20 bis 25 Jahre«, 2014; Burgenland n = 3.735, restliche Bundesländer n = 131.161
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Margit Voglhofer  

Bildungs- und Berufsberatung:  
Brush up your tools!

Eine Handreichung

»Wenn Du immer wieder das tust,  was Du immer schon getan hast,  dann wirst Du immer wieder das bekommen,  was Du immer schon bekommen hast. Wenn Du etwas anderes haben willst,  musst Du etwas anderes tun! Und wenn das, was Du tust, Dich nicht weiterbringt,  dann tu’ etwas völlig Anderes –  statt mehr vom gleichen Falschen!«
Paul Watzlawick, Philosoph, 1921–2007

1   Vorsicht Routine!1

Routine ist dem Französischen entlehnt und heißt übersetzt: »We-gerfahrung«. Die Wortbedeutung wird in der Regel als »Handlung, die als mehrfaches Wiederholen zur Gewohnheit wird« beschrie-ben. Routine lässt uns sicher und kompetent auftreten und bietet maximale Kontrolle über das Geschehen im Seminar, im Work-shop bzw. generell im Kursablauf oder in der Beratung. Routine bzw. Routinen sparen Vorbereitungszeit, wenn ohnehin schon viel Entwicklungsarbeit geleistet wurde.
Routinen bergen aber auch Gefahren: Die größte Gefahr von Routinen liegt in der Bequemlichkeit, die sie anbieten: Ein Kurs-programm, das bereits zum zehnten Mal »abgespult« wird, erzielt wahrscheinlich im Einsatz-Wirkungs-Verhältnis ein gutes Ergeb-nis, verliert aber an Spannung und »setzt Staub an«, was in Fol-ge zu Langeweile, Überdruss und Motivationsverlust auf beiden Seiten führen kann. Eine signifikant hohe Zahl von Autounfällen ereignet sich auf Routinestrecken! Routine führt also auch unter Umständen zu einem Aufmerksamkeitsverlust.

Neue oder »aufpolierte« Methoden können allerdings wieder frischen Wind in den Trainings- und Beratungsalltag bringen. Neue Methoden auszuprobieren beinhaltet allerdings immer auch das Risiko des Scheiterns. Scheitern allerdings beinhaltet wiederum ein großes Lernpotenzial! Maxime: »Nur wer wagt, der gewinnt!«

1  Beim vorliegenden Text handelt es sich um die verschriftlichte Fassung eines Fach-vortrages, den die Bildungs- und Berufsberaterin, Supervisorin und Trainer in Margit Voglhofer am 8. Juni 2015 im Rahmen einer Veranstaltung der Vereinigung Österreichischer Bildungs- und BerufsberaterInnen (VOEBB; www.voebb.at) und des Österreichischen Integrationsfonds (ÖIF; www.integrationsfonds.at) in der Zentrale des ÖIF in Wien gehalten hat.

»Wer den Hafen nicht kennt,  in den er segeln will,  
für den ist kein Wind der richtige!«
Seneca, römischer Philosoph

2   Grundsätzliche Bemerkungen, Hinweise und Tipps zur Methodik in der Bildungs- und  Berufsberatung

2.1   Methodik soll das Thema weiterbringen

Am Beginn der Methodenwahl stehen immer das Thema sowie das Ziel, das mit den TeilnehmerInnen zu eben diesem Thema erreicht werden soll. Dafür steht eine große Palette an Methoden zur Verfügung.

•	 Ziel der Wissensvermittlung / Information: Dem Ziel der Wissensvermittlung / Information dienen dabei am besten der Vortrag, das Unterrichtsgespräch und / oder Literatur, Film, Ex-kursion.

•	 Ziel der Auseinandersetzung und Erarbeitung bzw. Vertiefung eines Themas: Dem Ziel der Auseinandersetzung und Erarbei-tung bzw. Vertiefung eines Themas dienen am besten die Diskus-sion, die Kleingruppenarbeit, die Einzelarbeit (z.B. als schriftli-che oder künstlerische Auseinandersetzung) mit dem Thema.

•	 Erprobung, Übung, Training einer Sache: Wenn die Erpro-bung, die Übung bzw. das Training einer Sache das Ziel ist, setzt man am besten eine Simulation ein, ein Rollenspiel, eine Arbeit an einem Werkstück etc. In der Beratungssituation kann das z.B. auch ein »So tun, als ob …« oder einfach ein gemeinsames ge-dankliches Durchspielen einer bestimmten Situation sein.

•	 Themenerweiterung als Ziel: Ist das Ziel eine Themenerweite-rung – wenn also ganz andere und neue Aspekte hinzukommen sollen –, dann sind kreative Methoden der Weg zum Ziel. Phan-tasiereisen, Collagen, Zeichnen, Theaterspielen sind Methoden, die dabei helfen, einen anderen und neuen Zugang zum Thema zu erschließen.
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Dennis Tamesberger, Christina Koblbauer  

Wie kann die NEET-Rate bzw.  die Anzahl an NEET-Jugendlichen  
gesenkt werden?

  

1   Einleitung1

Aufgrund der Auswirkungen der Finanz- und Wirtschaftskrise auf Jugendliche hat sich auf europäischer Ebene der NEET-Indikator als Ergänzung zur Jugendarbeitslosenquote etabliert (vgl. Euro-found 2011; EK 2011a und 2011b; Europäischer Rat 2013). NEET steht für »Not in Employment, Education or Training« und be-deutet, dass der / die Jugendliche keiner Beschäftigung nachgeht und sich nicht im Schulsystem oder in einer beruflichen Weiter-bildung befindet.2 Handlungsbedarf ist vor allem aufgrund der weitreichenden Folgen sowohl auf individueller als auch auf ge-samtgesellschaftlicher und volkwirtschaftlicher Ebene angezeigt. Auf individuelle Ebene gefährdet ein NEET-Status ein selbstbe-stimmtes Leben (vgl. OECD 2014) und kann im späteren Lebens-verlauf zu einer schlechteren Arbeitsmarktpositionierung bzw. zu einem wiederkehrenden NEET-Status führen sowie die allgemeine Lebenszufriedenheit beeinträchtigen (vgl. Bynner / Parsons 2002). Auf gesamtgesellschaftlicher Ebene weist Eurofound (2012) nach, dass NEET-Jugendliche weniger politisch partizipieren und sich weniger zivilgesellschaftlich engagieren im Vergleich zu Jugend-lichen, die im Erwerbs- oder Bildungssystem integriert sind. Die volkswirtschaftlichen Kosten belaufen sich in Österreich auf rund 1,1 Prozent vom BIP (vgl. Eurofound 2012). Vor diesem Hinter-grund soll im vorliegenden Artikel der Fragestellung nachge-gangen werden, wie die NEET-Rate bzw. die Anzahl an NEET-Jugendlichen in Österreich gesenkt werden kann. Dabei wird auf die Forschungsarbeiten von Bacher et al. (2014) und Koblbauer et al. (2015) zurückgegriffen. 

1  Das vorliegende AMS info stellt die erweiterte Fassung eines Vortrages dar, den Dennis Tamesberger im Rahmen der Tagung »All we NEET is ...? Barrieren & Chancen für Jugendliche in Bildung & Beruf« am 27.5.2015 in Wien gehalten hat. Veranstalter dieser Tagung waren die Caritas Österreich, die Abt. Arbeits-marktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich und das sozialwis-senschaftliche Forschungs- und Beratungsinstitut abif – Analyse, Beratung und interdisziplinäre Forschung. Dennis Tamesberger ist Mitarbeiter der Abt. Wirt-schafts-, Sozial- und Gesellschaftspolitik der Arbeiterkammer Oberösterreich. Die in diesem Artikel geäußerte Meinungen stellen die private Ansicht des Au-tors dar und decken sich nicht notwendigerweise mit jener der Arbeiterkammer Oberösterreich. Seine Co-Autorin Christina Koblbauer ist Mitarbeiterin der Abt. für Empirische Sozialforschung am Institut für Soziologie der Johannes Kepler Universität Linz.2  Zur Aussagekraft des NEET-Indikators siehe Tamesberger 2013a.

2   Zielgruppenorientierung notwendig

Die NEET-Gruppe charakterisiert sich durch eine hohe Hetero-genität und sehr unterschiedliche Bedürfnis- bzw. Problemlagen. Diesbezüglich wurden in Bacher et al. (2014) sieben NEET-Unter-gruppen identifiziert (siehe Tabelle 1). Dabei wird offensichtlich, dass es keine »One-Size-Fits-All«-Lösung geben kann. Vielmehr braucht es jeweils einen spezifisch bedürfnisorientierten Maß-nahmenkatalog für die verschiedenen NEET-Untergruppen. Fast 40 Prozent der NEET-Jugendlichen können als »klassisch« arbeits-los bezeichnet werden. Hierbei ist eine Knappheit an Arbeitsplät-zen, insbesondere für Geringqualifizierte, die zentrale Ursache der Arbeitslosigkeit. Entsprechend können Maßnahmenpakete darauf abzielen, die Anzahl an verfügbaren Jobs zu erhöhen und / oder verstärkte bildungsbezogene Angebote zur Kompensation des frü-hen Abganges aus dem formalen Bildungssystem zur Verfügung zu stellen (siehe Kapitel 4). Für die jungen Erwachsenen im Alter zwischen 20 und 24 Jahren wäre es wichtig, eine zweite Chance auf eine Berufsausbildung im Rahmen der Ausbildungsgarantie zu erhalten. Derzeit geht diese nur bis zum Alter von 18 Jahren. Die Gruppe der LehrabsolventInnen mit einem NEET-Status lebt in erster Linie in ländlichen Gebieten und verfügt mehrheitlich über den Abschluss einer Berufsausbildung in Form einer Lehre bzw. Berufsbildenden Mittleren Schule. Zur Überwindung des NEET-Status dieser Zielgruppe erscheint erneut die Schaffung von Ar-beitsplätzen als zentral. Darüber hinaus braucht es eine verstärkte Mobilitätsunterstützung für Jugendliche. Hierbei sollten die be-stehenden Mobilitätsprogramme für junge Menschen auf ihre Wirksamkeit untersucht und verbessert werden. Der Ausbau des öffentlichen Verkehrs würde sowohl mehr Arbeitsplätze schaffen als auch die Mobilität für Jugendliche im ländlichen Raum erleich-tern. Zwei weitere NEET-Untergruppen (in Summe 22 Prozent) zeichnen sich durch Betreuungspflichten gegenüber Kleinkindern unter drei Jahren aus. Zur Überwindung eines NEET-Status er-scheint für diese beiden Zielgruppen vor allem ein Ausbau von öffentlichen Kinderbetreuungseinrichtungen zur besseren Ver-einbarkeit von Familie und Beruf bzw. Familie und Bildung als zielführend. Die Betonung, dass es nicht nur um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sondern auch um die Vereinbarkeit mit Weiterbildungen geht, ist insofern wichtig, da rund die Hälfte der 
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Andrea Egger-Subotitsch, Monira Kerler, Martin Stark,  Sandra Schneeweiß, Julia Pintsuk  Die Wirkung und Qualität von BIZ-Beratungen  in den Bundesländern Burgenland und Tirol  Ergebnisse einer aktuellen Studie im Auftrag von AMS Tirol und AMS Burgenland  zur Bildungs- und Berufsberatung im AMS-Kontext

1   Einleitung

Die Frage nach der Beratungswirkung wurde in den letzten Jahren auch vermehrt in Bezug auf die Bildungs- und Berufsberatung ge-stellt. Das AMS Tirol und das AMS Burgenland widmeten im Jahr 2015 genau diesem Thema eine Studie, wobei deren BerufsInfo-Zentren (BIZ) im Fokus standen.* Die BIZ des AMS bieten nämlich neben Informationen zu den Themen »Beruf«, »Bil-dungs- und Berufswahl«, »Aus-, Um- und Weiterbildung« auch persönliche Einzelberatung durch BIZ-BeraterInnen an. Diese dauert ca. 45 Minuten und findet üblicherweise einmalig, manch-mal auch mit einem Folgetermin statt. Die forschungsleitenden Fragestellungen dieser Studie, die vom sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif realisiert wurde, sind:•	Wie	kann	Wirkung	überhaupt	gemessen	werden?•	Was	 sind	 die	Wirkungen	 der	 Bildungs-	 und	 Berufsberatung	durch	die	BIZ-BeraterInnen?•	Was	macht	»gute«	Beratung	aus?•	Welche	Empfehlungen	für	die	Beratung	und	Wirkungsmessung	lassen	sich	daraus	ableiten?

2   Wie kann Wirkung gemessen werden?
In bisherigen Studien zur Wirkungsmessung von Beratungseffek-ten werden verschiedenste sozial- und wirtschaftswissenschaftli-che Methoden angewendet, um den methodischen Problemen zu begegnen, die der Versuch der wissenschaftlichen Erfassung von Wirkung mit sich bringt. Eine Problematik ist, dass die Wirkung von Beratung stark vom Bildungshintergrund bzw. der sozialen, persönlichen und beruflichen Geschichte der einzelnen Individu-en abhängt (Input). Auch die Zielsetzungen bzw. Angebote der aufgesuchten Beratungseinrichtung und deren Qualität sind re-levant für mögliche Wirkungen (Prozess). Das Hauptproblem ist, dass die mittel- und langfristige Beratungswirkung kaum isoliert 

*  Andrea Egger-Subotitsch, Monira Kerler, Martin Stark, Sandra Schneeweiß, 
Julia Pintsuk (2015): Die Wirkung und Qualität von BIZ-Beratungen in den 
Bundesländern Burgenland und Tirol. Innsbruck / Eisenstadt / Wien. Download 
unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »AMS-Publikationen – 
 Forschung« – Jahr 2015.

werden kann, d. h., die Wirkung der Beratung kann nicht von der Wirkung durch andere Arten der Information und Anregungen, wie etwa dem Rat von FreundInnen und Familie, dem Einfluss von Medien, dem Zufall etc., getrennt werden. Letztlich lassen sich Erkenntnisse aus der Wirkungsmessung von einzelnen Beratungs-anbietern nicht verallgemeinern, da sich die KundInnenstruktur der einzelnen Anbieter stark voneinander unterscheidet. Übliche Methoden der Wirkungsmessung bei Beratung sind: •	 Unmittelbare	oder	spätere	Nachbefragungen:	Diese	eignen	sich	zur Erfassung von subjektiv festgestellten Wirkungen bzw. zur subjektiven Beurteilung der Beratung durch die KundInnen.•	 Aufgezeichnete	Beratungsgespräche	 ermöglichen	die	Analyse	der unmittelbaren Reaktion von KundInnen und der Interaktion im Beratungsgespräch. •	 Qualitative	 oder	 quantitative	 Längsschnittstudien	mit	 Panel-design eignen sich, um Veränderungen zu erfassen.•	 Kompetenzmessung	vor	und	nach	der	Beratung:	Diese	ist	ge-eignet zur Erfassung der Veränderung von Career Management Skills, wobei dafür im deutschen Sprachraum noch keine stan-dardisierten und validen Instrumente zur Verfügung stehen. •	 Studien	mit	Kontrollgruppendesign	versuchen	Wirkungen	zu	isolieren.
•	 In	 Kosten-Nutzen-Analysen	 werden	 finanzielle	 Investitionen	sowohl	dem	monetären	als	auch	dem	nicht-monetären	Nutzen	gegenübergestellt.
•	Mit	Meta-Analysen	und	systematischen	Reviews	über	mehrere	Studien hinweg werden Beratungseffekte (statistisch) abgesichert. Anmerkung: Wirkungszusammenhänge werden durch ein Mo-nitoring per se nicht direkt erfasst. Monitoring‐Daten sind je-doch die Basis dafür, die erreichte Zielgruppe zu beschreiben, was wiederum	einen	wichtigen	Grundbaustein	der	Wirkungsanalyse	darstellt. Zusätzlich können Monitoring‐Daten in Kombination mit Daten aus anderen Statistiken oder Erhebungen (erste) Auf-schlüsse über die Beratungswirkung geben. 

Zur Feststellung von Wirkungen der BIZ-Beratung in Tirol und im	Burgenland	wurde	ein	Mix	aus	qualitativen	und	quantitativen	Methoden verwendet:
•	 Qualitatives	Panel	mit	Erhebungszeitpunkten	unmittelbar	vor	und	nach	der	Beratung	(n	=	18)	und	einer	Nachbefragung	vier	Monate später (n = 13) bei den BeratungskundInnen. Zusätzlich 
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Margit Voglhofer, Markus Nemeth 

Was spielst du? – Die Bedeutung  

von PC-Games für den Prozess  

der Bildungs- und Berufsberatung

 

1   Computerspiele sind enorm 

 verbreitet

Spielen zählt zu den bedeutsamsten Tätig-

keiten des Heranwachsens. Auch digitale 

Spiele sind Spiele und können als solche 

Wertvolles anbieten. Indem wir spielend 

in unsere Welt hineinwachsen, erproben 

wir unsere Fähigkeiten und erspielen das 

Erwachsensein in einem geschützten Rah-

men. Spielen ist wertvoll und mehr als nur 

nutzloser Zeitvertreib. Das gilt auch für 

Computerspiele.

Betrachtet man die Nutzung digitaler 

Spiele nach dem Geschlecht, so stellt sich 

heraus, dass hier keine großen Unterschie-

de beobachtbar sind. Mädchen und Frauen 

spielen mit der gleichen Begeisterung annä-

hernd die gleichen Spiele wie Burschen und 

Männer.
Der Prozentsatz der Frauen ist bei 

den Social Games etwas höher, bei Casual 

Games um zehn Prozent niedriger, ansons-

ten sind keine nennenswerten Abweichun-

gen zu verzeichnen. 

Repräsentative Umfragen unter Kin-

dern und Jugendlichen zeigen jedoch auch, 

dass eine Generation von »GamerInnen« im 

digitalen Bereich heranwächst. 

Diese Zielgruppe schöpft viele ihrer Er-

fahrungswerte aus dieser Art des Spielens 

und dem interaktiven Umgang mit den zu-

gehörigen Medien. Den dabei angeeigneten 

Erfahrungen wird allerdings in der Beratung 

und Orientierung von Jugendlichen am Weg 

zum Beruf nicht ausreichend Rechnung 

getragen. In Beratung, Kompetenzanalyse 

oder Interessensfindung von Jugendlichen 

ohne vorangegangene berufliche Laufbahn 

findet der Bereich der digitalen Spiele noch 

wenig Berücksichtigung.

Abbildung 1:  Computerspiele sind ein Megatrend. Alle spielen …

Auszug aus: Bundesverband Interaktive Unterhaltungssoftware e. V. (BIU) »Nutzer digitaler Spiele in Deutschland 2014«  

Quelle: basierend auf GFK Consumerpanel 2014; 2015 Visualisierung visualize my, www.biu-online.de/de/fakten/marktzahlen-2014/infografik-

nutzer-digitaler-spiele-in-deutschland/infografik-nutzer-digitaler-spiele-in-deutschland-2014.html [abgerufen am 4.6.2015]
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Veronika Litschel, Roland Löffler 

Bildungsberatung für Arbeitsuchende  

und Kooperation mit dem AMS.  

Betrachtungen zu Angeboten und Kooperationen

 Ergebnisse einer aktuellen Studie  

im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung

Qualifizierung stellt für Arbeitsuchende eine wichtige Vorausset-

zung für die Verbesserung ihrer Erwerbschancen und die Ver-

mittlung in neue Beschäftigungsverhältnisse dar. Dazu bedarf es 

des flächendeckenden Angebotes einer fachkundigen Bildungs-

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

men seines Leistungsspektrums und der dafür zur Verfügung 

stehenden Ressourcen selbst nur teilweise bereitgestellt werden. 

Daher ist es notwendig, auf anbieterneutrale Beratungsleistungen 

anderer Einrichtungen zurückzugreifen. In den einzelnen Bun-

desländern sind die Trägereinrichtungen von Bildungsberatungs-

angeboten in unterschiedlichem Ausmaß untereinander und mit 

dem AMS vernetzt.

Ziel der vorliegenden Studie1 im Auftrag der Abt. Arbeits-

marktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich war 

daher eine Bestandsaufnahme von Bildungsberatungsangeboten 

für Arbeitsuchende in den einzelnen Bundesländern. Ein beson-

deres Augenmerk wurde dabei auf bereits vorhandene bzw. ange-

dachte Kooperationen mit Landesgeschäftsstellen und Regionalen 

Geschäftsstellen (RGS) des AMS bzw. mit den BerufsInfoZentren 

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

inhaltliche und regionale Lücken im Bildungsberatungsangebot 

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

wicklungen von Netzwerkaktivitäten und Kooperationsmöglich-

keiten erarbeitet werden.

2   Zielsetzungen und Zielkonflikte der Bildungs- 

und Berufsberatung

Die Rolle und die Zielsetzungen der Bildungs- und Berufsberatung 

haben in den letzten 20 Jahren einen Paradigmenwechsel vollzo-

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

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

nen. Projektabschlussbericht des Österreichischen Institutes für Berufsbildungs-

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

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

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

2  Standorte: www.ams.at/biz.

gen. War die traditionelle Bildungs- und Berufsberatung – oder 

auch Laufbahn- bzw. Karriereberatung – auf den Berufseinstieg, 

die Auswahl des richtigen Berufes und die dazugehörige Ausbil-

dung hin geprägt und wurde in Form von anleitender Beratung 

entlang der Interessenslagen von BerufseinsteigerInnen durchge-

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

wicklung am Arbeitsmarkt – Bildungs- und Berufsberatung eher 

ressourcenorientiert mit dem Ziel der Selbstermächtigung zur 

Selbststeuerung und Entscheidungsfindung der beruflichen Lauf-

bahn und den damit verbundenen notwendigen Schritten gesehen.

Diese Entwicklung ist u.  a. mit den zunehmend unterbrochenen 

Erwerbsbiographien verbunden, da heute der berufliche Einstieg 

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

rufstätigkeit« bestimmen. Ein wichtiges Schlagwort in diesem Pro-

zess ist die Eigenverantwortung. Diese Schwerpunktsetzung ist im 

Zusammenhang der Veränderung der sozialen Sicherungssysteme 

zu sehen, in denen Eigenverantwortung, Workfare sowie Employa-

bility zu systembestimmenden Schlagworten geworden sind.

Die Erweiterung der klassischen Bildungs- und Berufsbera-

tung um die Kompetenzberatung trägt dem oben beschriebenen 

Paradigmenwechsel Rechnung. Im Zuge der Fokussierung der 

Beratungsverläufe auf individuelle Voraussetzungen und Lebens-

lagen sind die Konzentration auf Kompetenzen und die damit ver-

bundene ressourcengeleitete Beratung elementar. Des Weiteren er-

möglicht der Blick auf vorhandene Fertigkeiten und Erfahrungen 

über formale Zertifikate hinaus eine passgenauere Abstimmung 

von Weiterbildungsangeboten und hilft damit, Doppelgleisigkei-

ten zu verhindern.

Die Ziele der Bildungs- und Berufsberatung des AMS – und 

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

zeigen von Entwicklungsmöglichkeiten zur Verbesserung der 

Employability und der Bereitstellung von Qualifizierungsangebo-

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

eine Umorientierung und Umschulung mit Ziel der Vermittlung. 

Es stehen also – entsprechend der im Arbeitsmarktservicegesetz 

(AMSG) formulierten Aufgaben des AMS – arbeitsmarktpoli-

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

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

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

deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=9942).
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Petra Ziegler, Heidemarie Müller-Riedlhuber, René Sturm 

Lifelong Guidance und  

Arbeitsmarktintegration im Fokus  

verschiedener Politikfelder 

Vergleich und Analyse von Maßnahmen für ältere Personen (50+)  

in ausgewählten europäischen Ländern

1   Einleitung

Im Auftrag des AMS Österreich, Abteilung Arbeitsmarktfor-

schung und Berufsinformation, führte das Wiener Institut für 

Arbeitsmarkt- und Bildungsforschung (WIAB)1 2015 eine Studie 

zum Thema »Lifelong Guidance und Arbeitsmarktintegration von 

Personen 50+« in ausgewählten europäischen Ländern durch.2 Im 

Rahmen der Studie wurden Good-Practice-Beispiele in Deutsch-

land, Finnland, Schweden und UK-Schottland zum Thema »Life-

long Guidance für Ältere (50+)« recherchiert und der Situation in 

Österreich3 vergleichend gegenübergestellt. 

Neben betrieblichen Initiativen und innovativen Projekten 

aus der Privatwirtschaft wurden Angebote von öffentlichen Ar-

beitsmarktverwaltungen analysiert und Empfehlungen für den 

österreichischen Arbeitsmarkt und AMS-Beratungsangebote ab-

geleitet. Weiters wurden die benötigten Kompetenzen der Berater-

Innen in einzelnen Fallbeispielen untersucht. 

Im vorliegenden Artikel wird, ausgehend von der oben genann-

ten Studie, zunächst mit einer kurzen Begriffsklärung zu Lifelong 

Guidance begonnen, daran anschließend erfolgt eine Definition 

der Zielgruppe »Ältere«, bevor konkret auf Ergebnisse im Über-

blick eingegangen wird. Abschließend wird auf einzelne abgeleitete 

Empfehlungen zur möglichen Weiterentwicklung von Maßnahmen 

und Angeboten in Österreich in einer Conclusio eingegangen.

2   Kurze Begriffsklärung zu Lifelong Guidance

Zwei Resolutionen des Europäischen Rates haben sich bisher dem 

Thema »Lifelong Guidance« gewidmet, 2004 und 2008, wobei 

1  Vgl. www.wiab.at.

2  Vgl. Ziegler, Petra / Müller-Riedlhuber Heidemarie (2016): Lifelong Guidance und 

Arbeitsmarktintegration: Analyse von Good-Practice-Beispielen für ältere Perso-

nen (50+) in ausgewählten europäischen Ländern. Studie im Auftrag des AMS 

Österreich. Wien. Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menü-

punkt »E-Library«.

3  Hinweis: Unter www.ams-forschungsnetzwerk.at finden sich im Menüpunkt 

»E-Library« zahlreiche einschlägige Volltext-Publikationen zum Thema »Äl-

tere am Arbeitsmarkt in Österreich bzw. in Europa«. So z. B. zuletzt seitens des 

AMS Österreich als Auftrag- bzw. Herausgeber: Löffler 2016, Löffler 2016a, 

Litschel / Löffler / Petanovitsch / Schmid 2016, Grieger 2015, Ziegler 2015 oder 

Haydn / Natter / Tauber 2014.

Lifelong Guidance als kontinuierlicher Prozess definiert wird, der 

BürgerInnen jeden Alters und in unterschiedlichsten Lebenssitu-

ationen dabei unterstützen soll, ihre Fähigkeiten, Kompetenzen 

und Interessen zu identifizieren, Bildungs-, Weiterbildungs- und 

berufliche Entscheidungen zu treffen sowie ihren individuellen 

Weg durch unterschiedliche Lern- und Arbeitswelten zu finden. 

Guidance bezeichnet dabei eine Reihe von individuellen und kol-

lektiven Aktivitäten, die u. a. Information, Beratung, Kompetenz-

Assessment, Unterstützung sowie das Vermitteln von Entschei-

dungs- und Karrieremanagementfertigkeiten umfassen.4

Das Ziel von Guidance ist es, Individuen dabei zu unterstüt-

zen, kluge und auf adäquaten Informationen basierende Entschei-

dungen zu treffen, wobei Individualität und Freiwilligkeit bei der 

Inanspruchnahme von Guidance im Vordergrund stehen muss. 

Insbesondere bei Umbrüchen nach oftmals jahrzehntelanger sta-

biler Beschäftigung benötigen Ältere Unterstützung bei Entschei-

dungen zur weiteren Arbeits- und Lebensplanung.5

Im Rahmen der europäischen Strategieentwicklung werden 

neben dem Begriff »Lifelong Guidance« häufig auch die Begriffe 

»Guidance and Counselling« oder »Career Guidance« verwendet. 

Der breite Bedeutungsrahmen, der dem englischsprachigen Kon-

zept bzw. den verschiedenen Begriffen zugrundeliegt, hat dazu ge-

führt, dass in verschiedenen europäischen Ländern unterschied-

liche Bezeichnungen und Übersetzungen für Lifelong Guidance 

verwendet werden.6 

3   Definition »Ältere ArbeitnehmerInnen«

In der Studie wurden Informationen im Hinblick auf Lifelong 

Guidance und Arbeitsmarktintegration von älteren Personen in 

Deutschland, Finnland, Großbritannien (Schottland), Schweden 

und Österreich ermittelt und einander vergleichend gegenüberge-

stellt. Interessanterweise konnte in keinem Land eine eindeutige 

Definition zum Personenkreis »Ältere ArbeitnehmerInnen« gefun-

4  Vgl. Council of the European Union 2008.

5  Vgl. Council of the European Union 2008, Cedefop 2015a.

6  Siehe zur näheren Begriffsklärung und Definitionen auf erwachsenenbildung.at: 

http://erwachsenenbildung.at/themen/bildungsberatung/begriffsbestimmung/

definitionen.php.
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Oswald Rauch 

Warum brechen Jugendliche vorzeitig  

eine Lehrausbildung ab? 

Schlussfolgerungen einer Studie  

am Beispiel von im AMS Feldbach vorgemerkten LehrabbrecherInnen

1   Hintergrund und Zielsetzungen der vorliegen-

den Studie

Das Ziel der vorliegenden Studie* war es, Gründe für die Lösung 

von Lehrverhältnissen, die dem Autor im Rahmen seiner Berufs-

tätigkeit als Bildungs- und Berufsberater im AMS am häufigsten 

von LehrabbrecherInnen genannt werden, auf ihr mögliches Ein-

wirken auf die Vermittlungschancen am Arbeitsmarkt bzw. auf 

den Verlauf von Erwerbskarrieren zu beforschen. 

Methodisch umfasste dies eine theoriebasierete Analyse von 

aus der Beratungspraxis abgeleiteten Faktoren und eine empiri-

sche Prüfung der aus der Theorieanalyse gezogenen Schlüsse mit-

tels Fragebogen. 
Bemerkenswert war, dass die Forschungsergebnisse zu den 

Ursachen Rückschlüsse zuließen, von denen der Autor annimmt, 

dass sie aus der Berufspraxis nicht ableitbar gewesen wären. Des 

Weiteren war die Feststellung erstaunlich, welche Zusammen-

hänge zwischen den einzelnen Ursachen für die Abbrüche von 

Lehrausbildungen bestehen. Ursprünglich wurde vom Autor nicht 

angenommen, dass es solche Zusammenhänge gibt. 

Die Studie ist sowohl für Personen, die im Bereich der in-

dividuellen Karriereberatung für LehrabbrecherInnen tätig sind, 

als auch für Personalverantwortliche, die Lehrlinge als wertvolles 

Arbeitskräftepotenzial der Zukunft sehen, interessant. Die aus der 

Forschungsarbeit gewonnenen Erkenntnisse können zudem den 

Ausgangspunkt für weitere Untersuchungen zu den Ursachen von 

Ausbildungsabbrüchen bilden.

2   Erkenntnisse und Schlussfolgerungen

Das Forschungsziel der Arbeit war es, wie schon eingangs er-

wähnt, zu erheben, wie unterschiedliche Ursachen den Prozess der 

*  Rauch, Oswald (2017): Analyse von ausschlaggebenden Ursachen für einen vor-

zeitigen Abbruch einer Lehrausbildung aus der Sicht der Jugendlichen. Eine theo-

riegeleitete Beforschung von Einflussfaktoren und ihre möglichen Auswirkungen 

auf das weitere Berufsleben am Beispiel von im AMS Feldbach vorgemerkten 

Lehrabbrechern / Lehrabbrecherinnen. Master-Thesis zur Erlangung des akade-

mischen Grades Master of Arts im Universitätslehrgang Bildungs- und Berufs-

beratung (BBB4) am Department für Weiterbildungsforschung und Bildungsma-

nagement an der Donau-Universität Krems. Download der Masterarbeit unter  

www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library«.

Reintegration und den Verlauf einer Erwerbskarriere beeinflussen 

können. 
Ursprünglich wurde davon ausgegangen, dass jede Ursache 

und deren Auswirkungen als eigenständig betrachtet werden 

können und aus diesen eigenständigen Ursachen Einflüsse auf 

den Verlauf von Erwerbskarrieren abgeleitet werden können. Die 

Forschungsergebnisse widerlegen die angenommene Eigenstän-

digkeit der einzelnen Ursachen. 

Eine gelingende Berufswahl, die als Basis für einen erfolgrei-

chen Karriereverlauf angenommen werden kann, orientiert sich 

in der Regel an den persönlichen Interessen, Fähig- und Fertig-

keiten der Jugendlichen. Die Forschungsergebnisse zeigen, dass 

es fraglich ist, ob Jugendliche im regulären Antrittsalter für eine 

berufliche Erstausbildung bereits in der Lage sind, persönliche In-

teressen, individuelle Fähig- und Fertigkeiten im Abgleich mit den 

Anforderungen am Arbeitsmarkt realistisch einzuschätzen. Viel-

mehr ist anzunehmen, dass andere Leitgrößen die Berufswahl und 

somit die Integrationschancen am Arbeitsmarkt und den Verlauf 

von Erwerbskarrieren beeinflussen. 

3   Die Rolle der Eltern und von traditionellen 

Wertvorstellungen bei der Berufswahl

Es kann davon ausgegangen werden, dass die Eltern die Berufs-

wahl ihrer Kinder mitleiten. Ob sich dieser Einfluss positiv oder 

negativ auf die Jugendlichen auswirkt, wird maßgeblich davon ab-

hängen, inwieweit die Eltern mit den Anforderungen im Berufs-

leben in der Gegenwart und den möglicherweise zu erwartenden 

Herausforderungen in der Zukunft vertraut sind. Erhoben wer-

den konnte, dass die Eltern Einfluss auf sämtliche Entscheidungen 

im Leben ihrer Kinder haben. Anzunehmen ist, dass sie auch in 

Entscheidungen, die Auswirkungen auf den Verlauf von Erwerbs-

karrieren haben, zu Rate gezogen werden. 

Kritisch ist dies zu hinterfragen, wenn der Einfluss von tradi-

tionellen Wertvorstellungen geleitet wird. Traditionelle Einflüs-

se in die Berufswahl nehmen oftmals wenig Rücksicht auf ein 

tatsäch liches persönliches Berufsinteresse und die Fähig- und 

Fertigkeiten der Jugendlichen. Es ist anzunehmen, dass sich eine 

traditionelle Berufswahl auch an gesellschaftlichen Erwartungs-

haltungen orientiert. 
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Karin Steiner, Monira Kerler 

Trends und Bedarfe in der österreichischen  
Bildungs- und Berufsberatung

Zentrale Ergebnisse einer Studie im Auftrag der  
Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich

1  Hintergrund und Methode der Studie

Die vorliegende Studie1 im Auftrag des AMS Österreich, Abt. 
Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI), die vom 
sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut 
abif realisiert und im ersten Quartal 2017 abgeschlossen wurde, 
hatte die Zielsetzung, aktuelle und mittelfristige Bedarfe und 
Trends in der Bildungs- und Berufsberatung zu eruieren. Ei-
nerseits war es ein Anliegen, vertiefte Kenntnisse darüber zu 
erlangen, welche Herausforderungen, Lösungsansätze und Be-
darfe hinsichtlich Informationen, Zielgruppen, Kommunikati-
on, Kooperation etc. in der Bildungs- und Berufsberatung in 
Österreich vorliegen. Andererseits ging es darum, die konkrete 
Nutzung einschlägiger AMS-Materialien bzw. AMS-Informati-
onsangebote sowie deren Nützlichkeit zu erheben. Auf dieser 
Grundlage sollte bestimmt werden, in welchen Bereichen und 
mit welchen Mitteln die Bildungs- und Berufsberatung zur Be-
wältigung ihrer (künftigen) Aufgaben und Herausforderungen 
Unterstützung benötigt und wie das AMS und im Speziellen 
die Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation dazu 
beitragen können.

Methodisch wurden quantitative und qualitative Ansätze zur 
Datenerhebung herangezogen. Zuerst wurden acht leitfadenge-
stützten Interviews mit ExpertInnen realisiert. Im Anschluss 
daran wurde im Spätherbst 2016 via AMS-Forschungsnetzwerk 
ein österreichweiter Online-Survey durchgeführt. Der Rücklauf 
der (nicht-repräsentativen) Zufallsstichprobe im Online-Survey 
lag bei n = 1.118. Die Antworten der RespondentInnen wurden 
entlang ihrer im Survey erfassten Tätigkeitsgebiete2 differenziert 
ausgewertet. Zudem wurde eine Literatur analyse zum Thema 
vorgenommen.

1  Steiner, Karin / Kerler, Monira (2017): AMS report 123/124: Trends und Bedarfe 
in der österreichischen Bildungs- und Berufsberatung. Wien. Download unter  
www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library«.

2  Tätigkeitsgebiete: »Ausschließlich oder überwiegend: (Beratungs-)Arbeit direkt 
mit KundInnen / KlientInnen«; »Ausschließlich oder überwiegend: Management 
bzw. organisatorische Aufgaben, Forschung und Entwicklung, Unterricht«; »In 
beiden Tätigkeitsgebieten in etwa gleichermaßen aktiv«; »Keines der oben ge-
nannten Tätigkeitsgebiete«.

2   Zentrale Ergebnisse

Die Ergebnisse auf Basis der Erhebungen wie auch der Literatur-
analyse waren insgesamt sehr aufschlussreich. Die große Rück-
laufzahl im Online-Survey sowie die Interviews mit ExpertInnen 
aus unterschiedlichen Bereichen der Bildungs- und Berufsbera-
tung ermöglichen einen guten Einblick in die aktuellen Themen 
und Rahmenbedingungen. Sie zeigen ein insgesamt konsistentes 
Bild der gegenwärtigen Bildungs- und Berufsberatung und in Be-
zug auf die Einschätzung künftiger Entwicklungen in Österreich. 
Darüber hinaus stehen die festgestellten Trends in Kongruenz mit 
den Zielen der Lifelong-Guidance-Strategie für Österreich:
•	 Fokus	auf	Prozessorientierung	und	Begleitung;
•	 Professionalisierung	von	BeraterInnen	und	TrainerInnen;
•	 Qualitätssicherung	und	Evaluation	von	Angeboten,	Prozessen	

und Strukturen und
•	 die	Verbreiterung	des	Zuganges	und	Angebote	für	neue	Ziel-

gruppen.

Zu den wichtigsten Ergebnissen zählt, dass der Bedarf an Bil-
dungs- und Berufsberatung für keine der abgefragten Zielgruppen 
als abnehmend eingeschätzt wird. Dagegen wird für eine Reihe 
von Zielgruppen der Bedarf als zunehmend prognostiziert. Ins-
besondere für die Zielgruppe der MigrantInnen wird ein stark 
wachsender Bedarf an Bildungs- und Berufsberatung erwartet. 
Hierbei wird häufig speziell auf FluchtmigrantInnen und Asyl-
werberInnen Bezug genommen. Diese Bedarfserwartung sollte 
einerseits vor dem Hintergrund des von einigen Befragten kriti-
sierten Mangels an verfügbaren Deutschkursen, andererseits vor 
dem Hintergrund der Herausforderung, vor die sich BeraterInnen 
durch fehlende Deutschkenntnisse seitens KlientInnen in der Be-
ratungssituation gestellt sehen, zur Kenntnis genommen werden. 
Weitere Zielgruppen mit erwartet steigendem Bedarf sind junge 
Erwachsene im Alter zwischen 19 und 30, deren Arbeitsmarktin-
tegration verzögert oder vom Scheitern bedroht ist, sowie ältere 
Arbeitsuchende und Jugendliche mit sozialpädagogischem Inter-
ventionsbedarf. Betrachtet man die Antworten im Hinblick auf 
die Aspekte »Herausforderungen«, »Bedarf von Zielgruppen« und 
»Bedarf an Unterstützungsangeboten«, so kristallisiert sich zudem 
die	Gruppe	der	Personen	mit	psychischen	Problemen	/	Belastun-
gen oder Krankheiten als eine weitere zunehmend wichtige Ziel-
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Carina Altreiter 

Zur Wirkung der sozialen Klassenherkunft  
am Beispiel junger IndustriearbeiterInnen  

in Österreich
Die Soziologin Carina Altreiter in ihrer preisgekrönte Dissertation  über die Wiederkehr einer »klassischen« analytischen Kategorie  

in der Arbeitssoziologie

Die soziale Klassenherkunft von Individuen gilt spätestens seit 
Ulrich Beck und der Durchsetzung der Individualisierungsthese 
(1994) vielen als obsolet. In jüngster Zeit wird diesem totgesagten 
Begriff wieder verstärkt Aufmerksamkeit gewidmet. Insbesonde-
re die vom französischen Soziologen Pierre Bourdieu inspirier-
te Forschung hat dem Begriff der sozialen Klasse im Sinne einer 
analytischen Kategorie wieder zu neuem Aufwind verholfen. Eine 
aktuelle Studie über junge IndustriearbeiterInnen in Österreich 
zeigt, wie ihre Klassenherkunft den Übergang von der Schule in 
die Arbeitswelt prägt, wie sie die Auseinandersetzungen mit kon-
kreten Arbeitsbedingungen formt und im Lebensverlauf zu einer 
Verfestigung von Klassenpositionen beiträgt. Auf der Grundlage 
von Fallgeschichten wird deutlich, wie sich – durchaus spannungs-
geladen – die Aufrechterhaltung sozialer Ordnung auf individu-
eller Ebene vollzieht.

Im vorliegenden AMS info fasst die Autorin die zentralen 
Überlegungen ihrer Studie zusammen, die als Dissertation1 an 
der Universität Wien angenommen und 2017 mit dem Theodor-
Körner-Preis2 ausgezeichnet wurde.

1  Einleitung

In den vergangenen Jahrzehnten sind Fragen sozialer Klassen-
herkunft zusehends aus der Öffentlichkeit verschwunden. Gesell-
schaftliche Veränderungen haben das Erscheinungsbild sozialer 
Ungleichheit verändert und einer meritokratischen Logik zum 
Durchbruch verholfen, welche die Verteilung von Ressourcen und 
den Zugang zu Positionen als Ausdruck individueller Anstrengun-
gen begreift. Aber auch in der Soziologie hat ein Paradigmenwech-
sel stattgefunden, der das selbstverantwortliche Individuum ins 
Zentrum der Forschungen rückt. Vor diesem Hintergrund lässt 
sich in der Arbeitssoziologie, für die der Klassenbegriff lange Zeit 
zum grundlegenden Begriffsinventar zählte, ein Bedeutungsver-
lust sozialer Herkunft feststellen. Dieser kann auch mit dem zah-

1  Carina Altreiter (2017): »Subjekt und Klasse. Zur Dialektik von Position und Disposition junger IndustriearbeiterInnen«. Dissertation an der Universität Wien, Institut für Soziologie (Univ. Prof. Dr. Jörg Flecker). Wien. Download un-ter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library«. 2  Nähere Infos zum Theodor-Körner-Fonds und zum Theodor-Körner-Preis unter www.theodorkoernerfonds.at.

lenmäßigen Rückgang der sichtbarsten Verkörperung des Klas-
senbegriffes in Verbindung gebracht werden: den Arbeitern und 
Arbeiterinnen. Diese Gruppe hat deutlich an gesellschaftlicher 
Sichtbarkeit verloren, obwohl auch heute noch ein wesentlicher 
Teil der Beschäftigten als Arbeiter bzw. Arbeiterin tätig ist.3 

Diese Leerstellen greift die aktuelle Studie der Autorin über 
junge IndustriearbeiterInnen in Österreich auf und geht der Fra-
ge nach, wie sich ihre Klassenherkunft in der Gestaltung von Ar-
beits- und Lebensverhältnisse ausdrückt: a) an der Schnittstelle 
»Schule – Arbeitswelt«, b) im Kontext ihres Arbeitsplatzes und 
c) im Hinblick auf die Verfestigung der beruflichen Positionen. 
Über welche Wege gelangen Arbeitssubjekte an einen konkreten 
Arbeitsplatz? Welche Ressourcen und Ansprüche bringen sie mit, 
und wie können sie diese am Arbeitsplatz realisieren? Wie gehen 
sie damit um, wenn Erwartungen und Bedingungen nicht zu-
sammenpassen?

Ziel der Arbeit ist, es auf der Grundlage von Fallgeschichten 
die Wirkung der sozialen Klasse auf individueller Ebene frei-
zulegen. Intraindividuelle Variationen des Phänomens werden 
dadurch ebenso deutlich wie übergreifende Strukturen sozialer 
Reproduktion.4 Die Arbeit schließt nicht nur eine Lücke in der 
aktuellen österreichischen Arbeitsforschung, indem sie Einbli-
cke in die Arbeits- und Lebenszusammenhänge junger Arbeite-
rInnen gibt, sondern sie versteht sich auch als konzeptioneller 
Vorschlag, wie mit Bezug zu Bourdieu der Begriff der sozialen 
Klasse wieder für arbeitssoziologische Analysen fruchtbar ge-
macht werden kann. 

2  Methode und Sample

Die Studie basiert auf zwanzig problemzentrierten Interviews,5 die 
zwischen 2014 und 2016 mit Industriearbeitern und Industriear-
beiterinnen in Österreich geführt wurden. Die Befragten waren 
zum Zeitpunkt des Interviews zwischen 20 und 34 Jahren alt und 

3  Vgl. Beaud / Pialoux 2004, Groh-Samberg 2014. ArbeiterInnen bilden in Öster-reich 26,3  Prozent der Erwerbstätigen bzw. 30,2  Prozent der unselbständig Be-schäftigten (Statistik Austria, Mikrozensus 2016).4  Vgl. Bertaux / Thompson 2009.
5  Zur Methode der problemzentrierten Interviews vgl. z.B. Witzel 1989.
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Karin Steiner, Monira Kerler 

Bedarfe und Trends in der  
Bildungs- und Berufsberatung

Was sagt die Wissenschaft?

1   Entwicklung der Funktion von Bildungs- und  Berufsberatung1

Innerhalb der Landschaft der Angebote von Bildungs- und Berufs-beratung in Österreich findet eine zunehmende Professionalisie-rung statt. Die Anforderungen an Bildungs- und Berufsberatung haben sich durch die zunehmende »Flexibilisierung der Arbeits-märkte« und durch »häufige Umbrüche in beruflichen Tätigkeits-bereichen« stark gewandelt.2 Diese Entwicklungen haben zu der heute vorherrschenden »Vielfältigkeit und Individualisierung von Erwerbsbiografien« maßgeblich beigetragen.3 Die Anliegen der Ratsuchenden in der Bildungs- und Berufsberatung werden zunehmend »komplexer, häufig auch existenzieller«, über die aus-schließliche Beratung zum Thema der Berufswahl hinaus müssen also vermehrt Lebensumstände und Rahmenbedingungen in der Bildungs- und Berufsberatung Berücksichtigung finden.4
Nach Schröder / Schlögl soll Bildungs- und Berufsberatung Menschen dabei helfen, »(…) sich über ihre Zielvorstellungen, Interessen, Qualifikationen und Fähigkeiten klar zu werden, den Arbeitsmarkt und das Bildungssystem zu verstehen und diese Kenntnisse auf das zu beziehen, was sie über sich selbst wissen«.5

Das Berufsfeld der Bildungs- und Berufsberatung hat sich dabei seit seiner Entstehung in unterschiedliche Anwendungs-bereiche für spezielle Zielgruppen diversifiziert. Es bestehen unterschiedliche, spezialisierte Angebote der Bildungs- und Be-rufsberatung nebeneinander, die für verschiedene Zeitpunkte in der Bildungs- und Berufslaufbahn ausgelegt sind. So findet etwa Bildungs- und Berufsberatung in Schulen in formalisierter und institutionalisierter Form zur Wahl der passenden Schulform oder zur Wahl eines Studiums statt, und es bestehen Beratungsangebo-te für Menschen, die ihre Arbeit verloren haben, für Menschen, die nach längeren Pausen wieder in den Beruf einsteigen wollen, 

1  Der vorliegende Text entstand im Rahmen der Studie »Trends und Bedarfe in der österreichischen Bildungs- und Berufsberatung«, das im Auftrag der Abt. Arbeits-marktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich vom sozialwissen-schaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif umgesetzt wurde. Die Studie kann unter dem gleichnamigen Titel als AMS report 123/124 unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library« downgeloadet werden.2  Vgl. Schröder / Schlögl 2014, Seite 14.3  Vgl. ebenda.
4  Vgl. Hammerer / Kanelutti / Melter 2011, Seite 14.5  Schröder / Schlögl 2014, Seite 17.

oder auch für Menschen, die einen Beruf ausüben, sich jedoch beruflich neu orientieren wollen.6 Darüber hinaus wurden auch Beratungsangebote für Zielgruppen mit speziellen Bedürfnissen entwickelt, so etwa im Bereich der Bildungs- und Berufsberatung für Menschen mit Beeinträchtigungen bzw. Behinderungen.Eine zentrale Herausforderung für die verschiedenen Anbieter von Bildungs- und Berufsberatung besteht darin, die jeweiligen Zielgruppen mit ihrem Beratungsangebot zu erreichen und den (potenziellen) Ratsuchenden eine geeignete Beratung bieten zu können. Damit soll auch dem präventiven Ansatz der Bildungs- und Berufsberatung Rechnung getragen werden, der in der Ge-genwart immer wichtiger geworden ist. Nur eine gute Kenntnis des bestehenden Beratungsangebotes sowie das aktive Herantragen dieses Angebotes an unterrepräsentierte und / oder benachteiligte Gruppen können dazu beitragen, »(…) bestehende Segregation und Benachteiligungen, die schon im Schulsystem wirksam wer-den und sich am Arbeitsmarkt fortsetzen« im Sinne von »Gleich-stellung und Inklusion« durch gezielte Beratungsleistungen abzu-schwächen.7 Dieser Aspekt von mehr sozialer Gerechtigkeit, die als übergeordnetes Ziel auch durch eine wesentlich breiter angelegte und bedarfsorientierte Bildungs- und Berufsberatung verfolgt wer-den soll, wird ebenfalls vermehrt in der Diskussion aufgegriffen.8
Die klassische Funktion der Bildungs- und Berufsberatung bestand ursprünglich darin, den Ratsuchenden »Informati-on über Bildungswege, Berufe und Arbeitsplatzmöglichkeiten« bereitzustellen, oft unter Berücksichtigung einer einmaligen »Eignungsdiagnostik«.9 Diese Praxis wird den heutigen Anforde-rungen an die Einbeziehung der individuellen Fähigkeiten und Bedürfnisse der Ratsuchenden immer weniger gerecht. Um auf die aktuellen Herausforderungen einzugehen, müssen die Beratungs-institutionen in immer mehr Fällen eine über die klassische, ein-malige Berufsinformationsberatung hinausgehende, »umfassende, mehrmals stattfindende« Beratung anbieten.10 Die Bereitstellung von Informationen über Berufe und Arbeitsplatzmöglichkeiten entspricht dem Modell einer angebotsseitigen Berufsberatung. 

6  Vgl. Schröder / Schlögl 2014.7  Vgl. ebenda, Seite 21.8  Vgl. Müller 2013; Sickendiek 2014; Hotter 2014.9  Vgl. Hammerer / Kanelutti / Melter 2011, Seite 14.10  Vgl. ebenda.
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Claudia Liebeswar, Monira Kerler, Sofia Kirilova, Lukas Grabowski

Bildungs- und Berufsberatung für den  tertiären Aus- und Weiterbildungssektor  
und Arbeitsmarkt

Zielgruppen und Bedarfe der hochschulischen Bildungs- und  Berufsberatung mit besonderem Fokus auf die Weiterentwicklung  des Informationsangebotes des AMS –  Ergebnisse einer aktuellen Studie im Auftrag des AMS Österreich

1   Hintergrund der Studie und Vorgehen

Der tertiäre Aus- und Weiterbildungssektor bzw. der Arbeits-markt für HochschulabsolventInnen lassen sich u. a. durch eine zunehmen de Flexibilisierung, Diversifizierung und Ausdiffe-renzierung charakterisieren. Lineare Karriere- und Anstellungs-verläufe sind in der Arbeitswelt, die an ein Hochschulstudium anschließt, kaum noch die Regel. Es kommt häufiger zu Umori-entierungen, Weiterbildungen und Wechseln zwischen verschie-denen Arbeitgebern und Branchen. Gleichzeitig steigt die Zahl der Maturant Innen, Studieninteressierten und Studierenden ste-tig, was zu einer erhöhten Nachfrage nach einem umfassenden Angebot in der Bildungs- und Berufs beratung für den tertiären Aus- und Weiterbildungssektor führt. Den beratenden Institu-tionen stellt sich somit die Herausforderung, in einer sich stetig verändernden Situation adäquate Hilfsmittel und Formate zu entwickeln, um eine erfolgreiche Vorbereitung und Vermittlung, Beratung und Aufklärung von SchülerInnen, Studierenden und AbsolventInnen zu ermöglichen. Die Beratungs- und Informa-tionseinrichtungen stellen damit die direkte Verbindung und Vermittlung zwischen dem sich schnell verändernden Aus- und Weiterbildungssektor und dem Arbeitsmarkt dar. Für Beratungsinstitutionen erschwert sich die Aufgabe zu-sätzlich durch die verschiedenen Beratungsbedürfnisse der un-terschiedlichen Zielgruppen. Unterschiede bestehen zwischen studieninteressierten SchülerInnen und Erwachsenen, Studi-enanfängerInnen, Studierenden und JungabsolventInnen sowie AkademikerInnen mit Weiterbildungswünschen. Eine massive Herausforderung bilden zudem all jene, die aufgrund von Mig-ration oder Flucht neu in den österreichischen Arbeitsmarkt bzw. in den Bildungssektor eintreten und allein deshalb einen erhöhten Beratungsbedarf aufweisen. 
Die Studie »Bildungs- und Berufsberatung für den tertiären Aus- und Weiterbildungssektor und Arbeitsmarkt«,1 die im Auf-

1  Claudia Liebeswar / Monira Kerler / Sofia Kirilova (2018): AMS report 131/132: Bildungs- und Berufsberatung für den tertiären Aus- und Weiterbildungssektor und Arbeitsmarkt Zielgruppen- und Bedarfsanalyse mit besonderem Fokus auf die Weiterentwicklung des Informationsangebotes des AMS. Wien. Download un-ter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »E-Library« oder direkt unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=12618.

trag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI) des AMS Österreich vom sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif mit Jahresbeginn 2018 abgeschlossen wurde, verfolgt die Zielsetzung, die veränderten Bedingungen in der komplexen Landschaft der Bildungs- und Berufsberatung für den hochschulischen Bereich zu eruieren. Die Studie erarbeitet Aussagen zur aktuellen Situation und zu Zukunftsszenarien in der Beratung von KlientInnen aus dem tertiären Bildungssektor, greift Trends in der Beratung auf und formuliert Handlungsemp-fehlungen.
Methodisch wurden qualitative und quantitative Ansätze zur Datenerhebung herangezogen. Neben einer ausführlichen Litera-turrecherche und der Darstellung von Good-Practice-Beispielen wurden telefonisch 14 ExpertInneninterviews mit Personen aus Bildungs- und Berufsberatungsinstitutionen durchgeführt. An-schließend an die Interviews wurde ein Online-Survey mit den Erkenntnissen aus den qualitativen Erhebungen erstellt, an dem im Herbst 2017 insgesamt 671 Personen teilnahmen. Die dabei er-hobenen Ergebnisse wurden gemeinsam interpretiert und schlu-gen sich in Empfehlungen an die Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI) des AMS Österreich nieder. 

2   Ergebnisse, Trends und Wünsche

Im Zuge sämtlicher Erhebungen und Recherchen im Rahmen die-ser Studie wurde deutlich, dass der Beratungsbedarf für alle Ziel-gruppen im Bereich des tertiären Bildungssektors aktuell zunimmt und auch in den kommenden Jahren weiter zunehmen wird, da sowohl die Zahl der Studieninteressierten als auch jene der Studie-renden stetig steigt und zeitgleich die Zahl der am Arbeitsmarkt aktiven AkademikerInnen wächst. Zudem kommt es in einigen relevanten Arbeitsfeldern zu einer vermehrten Ressourcenknapp-heit. Dies führt abermals zu einer Veränderung der Anforderun-gen an Beratungsinstitutionen. Neben der Ausdifferenzierung des Arbeitsmarktes und des Ausbildungs- und Bildungsangebotes ist zudem eine Heterogenisierung in den Bedürfnissen der KlientIn-nen zu erkennen. Die Empirie deutet daher darauf hin, dass es zu einer verstärkten Nachfrage nach individuell angepassten Bera-tungsangeboten kommt. Die Studie identifiziert die Beschaffen-heit der veränderten Beratungssituation auf der Angebots- sowie 

1

449

A
M

S
 i

n
fo

Natalie Pils 
Wirtschaftspsychologische Evaluierung  des AMS-Neuorientierungskompasses

Mit Hauptaugenmerk auf Jugendliche und  junge Erwachsene mit Lehrausbildung

1   Ausgangslage und Zielsetzung

Untersuchungsergebnisse eines unlängst im Auftrag der Abtei-lung Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich von HILL-AMC Management durchgeführten wirt-schafts-psychologischen Monitorings des AMS-Neuorientie-rungskompasses1 konnten zeigen, dass sich auffallend viele junge Menschen, vor allem mit Lehrabschluss, beruflich umorientieren möchten. Im vorliegenden Projekt wurde eben diese Zielgruppe (Personen bis 24 Jahre) anhand aktueller Neuorientierungskom-pass-Daten genauer untersucht, wobei diverse Einflussfaktoren für eine Neuorientierung herausgearbeitet und konkrete Frage-stellungen zum Thema beantwortet wurden. In der vorliegenden Kurzfassung des im Mai 2019 fertiggestell-ten Evaluierungsberichtes zum Thema »Jugendliche und junge Erwachsene mit Lehrausbildung«2 finden sich demnach die we-sentlichen Ergebnisse der explorativ vorgenommenen wirtschafts-psychologischen Analysen, der statistischen Datenauswertungen und der Gruppenvergleiche hinsichtlich der Motive, persönlichen Neigungen und Interessen von Jugendlichen und jungen Erwach-senen mit dem Wunsch nach Neuorientierung.

2   Zusammenfassung der Ergebnisse
Im Folgenden werden die interessantesten Ergebnisse, Aussagen und Thesen des vollständigen Berichtes zusammengefasst und mit einem abschließenden Fazit dargestellt.

1  Der AMS Neuorientierungskompass (www.ams.at/neuorientierungskompass) ist 
ein von HILL-AMC Management entwickeltes psychologisch-diagnostisches Ver-
fahren, v.a. für Personen mit Berufserfahrung, zur Erfassung von persönlichen 
Neigungen, Interessen sowie weiteren berufsrelevanten Merkmalen und zählt 
zu den Online-Berufsorientierungstools des AMS Österreich. Der Neuorientie-
rungskompass ist umfassend mit den Berufsinformationen des AMS vernetzt, 
wodurch das Tool eine Vielzahl an Auswertungsmöglichkeiten für die Arbeits-
marktforschung bietet.2   Download der Studie unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt  
»E-Library«.

2.1   Stichprobenbeschreibung
• Für den Erhebungszeitraum von Ende Mai 2017 bis Anfang Juli 2018 liegen 5.935 Ergebnisse von Personen im Alter unter 25 Jah-ren vor. Diese Anzahl entspricht ca. 22,5 Prozent der Grundge-samtheit. Die Gruppe der Unter-25-Jährigen verteilt sich auf ca. 64 Prozent Frauen und ca. 36 Prozent Männer.• Beinahe die Hälfte der NutzerInnen bis 24 Jahre weist einen Lehrabschluss auf und will sich somit bereits kurz nach ihrer Ausbildung beruflich umorientieren (Abbildung 1). Darauf folgen Personen mit Matura (ca. 20 Prozent) und Pflichtschul-abschluss (ca. 13 Prozent). Der Anteil an Hochschulabsolvent/innen ist deutlich geringer als in der Gesamtstichprobe (ca. fünf Prozent). Dies lässt sich jedoch auf das jüngere Alter der Stich-probe zurückführen, da tertiäre Bildungswege eher selten vor dem 25. Lebensjahr abgeschlossen werden.

Abbildung 1:  Ausbildungsniveau der NutzerInnen in der Gesamtstichprobe (N = 26.394)
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Quelle:  HILL-AMC Management 2019, im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation  des AMS Österreich

• Während insgesamt die meisten NutzerInnen ihren Haupt-wohnsitz in Wien angaben, kommen Personen bis 24 Jahre vor-wiegend aus Oberösterreich, gefolgt von Wien und Niederöster-reich. Wird ein vorhandener Lehrabschluss mitberücksichtigt, rückt Wien (vermutlich aufgrund des geringen Industrieanteils) auf den vierten Platz.
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Markus Valtingojer 

Wer studiert das Unterrichtsfach  

»Berufsorientierung und Lebenskunde« (BOLK)?

Eine Erkundung unter Studierenden im Verbund »LehrerInnenbildung West« –  

Versuch einer Typologie

Das Unterrichtsfach »Berufsorientierung und Lebenskunde« 

(BOLK)1 wurde 2016 als reguläres Lehramtsstudium (Bachelor-

studium) an der Pädagogischen Hochschule Tirol2 eingerichtet. 

Österreichweit kann man dieses Unterrichtsfach ausschließlich 

dort (als Teil des Verbundes »LehrerInnenbildung West«,3 der 

 Tirol und Vorarlberg umfasst) studieren.

Im Rahmen einer Projektarbeit an der Donau-Universität 

Krems4 wurde der Frage nachgegangen, welche Personen sich 

aus welchen Motiven für ein Lehramtsstudium bzw. für dieses 

Unterrichtsfach entschieden haben. Weiters wurde versucht, 

eine Typologie der Studierenden dieses Unterrichtsfaches zu 

entwickeln.

1   Das Studium »Berufsorientierung und 

 Lebenskunde«

Die Inhalte des BOLK-Studiums verteilen sich auf insgesamt 

17  Module, welche neben den Kernbereichen auch fachdidak-

tische, psychologische und persönlichkeitsbildende Lehrveran-

staltungen und Praktika enthalten.

Bis dato ist ungeklärt, ob dieses Studium auch zur SchülerIn-

nen- und Bildungsberatung befähigt. Hierzu sind an den Päda-

gogischen Hochschulen eigene Lehrgänge im Umfang von zwölf 

ECTS eingerichtet.

1  Der vorliegende Text basiert auf der 2019 angeschlossenen Projektarbeit »Wer 

studiert das Unterrichtsfach Berufsorientierung / Lebenskunde? Eine Erkundung 

unter Studierenden im Verbund LehrerInnenbildung West – Versuch einer Typo-

logie« des Autors, die dort am Zentrum für Professionelle Kompetenz- und Or-

ganisationsentwicklung im Rahmen des Universitätslehrganges »Bildungs- und 

Berufsberatung« verfasst wurde. Betreut wurde die Arbeit von Mag.a Karin Stei-

ner (Geschäftsführerin des Forschungsinstituts abif – Analyse Beratung und inter-

disziplinäre Forschung). Markus Valtingojer studierte u.a. Katholische Theologie 

und Philosophie, verfügt über verschiedene Ausbildungen im Bereich Beratung 

(Lebens- und Sozialberatung, Supervision, Coaching, Mediation, Mentoring) und 

ist wba-diplomiert (wba = Weiterbildungsakademie Österreich; www.wba.or.at). 

Er war mehr als 20 Jahre lang im Bildungsbereich in Wien in verschiedenen Ins-

titutionen tätig, lebt und arbeitet derzeit in Innsbruck und studiert BOLK an der 

Pädagogischen Hochschule Tirol. Download der Langfassung seiner Arbeit in der 

E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.

at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=12770.

2  www.ph-tirol.ac.at.

3  www.lehrerinnenbildung-west.at

4  www.donau-uni.ac.at.

Mit der Schaffung des BOLK-Studiums wurde auf die Bedar-

fe der Berufsorientierung an Schulen, welche etwa Steiner / Ker-

ler / Schneeweiß aufgezeigt haben,5 reagiert. Unverständlich bleibt, 

dass dieses Unterrichtsfach nur in einem von vier Verbünden an-

geboten wird und Pädagogische Hochschulen weiterhin parallel 

»Mini-Lehrgänge« für BO-Lehrpersonen anbieten.

2   Das Unterrichtsfach »Berufsorientierung und 

Lebenskunde«

BOLK ist ein Unterrichtsgegenstand, der nur in geringem Um-

fang und nicht pflichtig an allen Schularten unterrichtet wird. 

Inhaltlich ist der Gegenstand über die Berufsorientierung hin-

aus auf die Vermittlung von Selbst- und Sozialkompetenzen hin 

orientiert.

Für die Motivation der Fachwahl ist dies bedeutsam, weil bis-

herige Untersuchungsergebnisse nahelegen, dass bei Lehramtsstu-

dierenden intrinsische und soziale Motive sowie Interessen ausge-

prägter sind als bei Studierenden eines Fachstudiums.6

3   Die Erhebungs- und Auswertungsmethoden

Derzeit studieren 34 Personen verteilt auf drei Jahrgänge das 

Unterrichtsfach BOLK. Mit acht Personen wurde ein Leitfaden-

Interview geführt, wobei diese mittels »Theoretischem Sampling«7 

ausgewählt wurden. Dabei sollte das tatsächliche Geschlechterver-

hältnis (zwölf von 34 Studierenden sind männlich) berücksichtigt 

werden. Weiters wurde darauf zu geachtet, dass alle drei Jahrgänge 

vertreten sind. Schließlich sollten unterschiedliche Fächerkombi-

nationen repräsentiert sein, weil anzunehmen ist, dass sich die 

Berufswahlmotive je nach gewählter Fächerkombination unter-

scheiden. Gutsch / Köni / Rothland8 führen hierzu in Anlehnung 

an Holland (1985) und Bergmann (1992) aus, dass der Lehrerberuf 

als sozialer Beruf zwar dem Muster SAE (social, artistic, enterpri-

5  Vgl. Steiner / Kerler / Schneeweiß 2012, Seite 58.

6  Vgl. Gutsch / König / Rothland 2018, Seite 465.

7  Nach Glaser / Strauss 1998.

8  Vgl. Gutsch / König / Rothland 2018, Seite 465.
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Petra Ziegler, Heidemarie Müller-Riedlhuber

Berufspraktika als  

arbeitsmarktpolitisches Instrument

Ergebnisse einer aktuellen Good-Practice-Recherche  

im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung

Die vorliegende Studie im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktfor-

schung und Berufsinformation des AMS Österreich, die im Jahr 

2019 vom Wiener Institut für Arbeitsmarkt- und Bildungsfor-

schung (WIAB)1 realisiert wurde,2 widmet sich der Recherche von 

Good-Practice-Beispielen von »Berufspraktika« in ausgewählten 

europäischen Ländern, die – ähnlich wie die Arbeitserprobung 

bzw. das Arbeitstraining des AMS in Österreich  – als arbeits-

marktpolitische Instrumente etabliert sind. Explizit ausgenommen 

sind Berufspraktika im Rahmen von berufsbildenden schulischen 

Ausbildungsgängen oder z. B. Praktika, die im Rahmen von Hoch-

schulstudien absolviert werden, bzw. Praktika im Sinne betriebli-

cher Traineeprogramme.

Berufspraktika werden oft für die berufliche Orientierung 

oder zum Sammeln beruflicher Erfahrungen eingesetzt. Sie kön-

nen auch in umfassendere Maßnahmen integriert sein, die z. B. das 

Nachholen eines Abschlusses umfassen. Eindeutig nicht in den 

Bereich der Berufspraktika, wie sie in der vorliegenden Studie de-

finiert sind,3 fallen Pflichtpraktika, die in vielen Ausbildungs- und 

Studiengängen vorgeschrieben sind. Berufspraktika im Sinne der 

vorliegenden Studie sind somit mit aktiver Arbeitsmarktpolitik 

verbundene Einsätze in Unternehmen.

Diese Studie fokussiert sich vor allem auf die praxis- bzw. be-

triebsnahe Anwendung der Maßnahmen, Angebote des 2. Arbeits-

marktes wurden nur dann miteinbezogen, wenn sie einen klaren 

Fokus auf die Vermittlung in Unternehmenspraktika haben. Dabei 

wurden nicht nur alleinstehende Berufspraktika untersucht, son-

dern auch Angebote, bei denen ein Praktikum (z. B. Schnupper-

wochen oder Arbeitserprobungen) in einem Betrieb in eine län-

gerfristige Maßnahme (wie z. B. Ausbildung oder Umschulung) 

integriert ist.

Die Länderauswahl erfolgte zweistufig: Zunächst wurden zehn 

Länder (Belgien, Dänemark, Deutschland, Frankreich, Finnland, 

Luxemburg, Niederlande, Schweden, Schweiz und Slowenien) 

1  www.wiab.at.

2  Die Langfassung dieser Studie erscheint als AMS report 140/141.  Download unter 

www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13091 

im Menüpunkt E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes.

3  Näheres dazu im Kapitel 2.1.1 in der Studienlangfassung.

überblicksmäßig analysiert, um herauszufinden, wo innovative 

Ansätze oder umfassende Programme angeboten werden. Daran 

anschließend wurden fünf Länder (Belgien, Deutschland, Nieder-

lande, Schweiz, Slowenien) für eine Detailrecherche sowie Good-

Practice-Beispiele für eine genauere Analyse ausgewählt.

2   Belgien

2.1   Überblick

Belgien zeichnet sich durch seine regional differenzierten Ange-

bote aus, und es werden unterschiedliche Maßnahmen je nach Re-

gion in Wallonien, Flandern, Ostbelgien und Brüssel-Hauptstadt 

angeboten. Je nachdem, wo eine arbeitsuchende Person gemeldet 

ist, sind entweder Le Forem (Wallonien), VDAB (Flandern), das 

Arbeitsamt der deutschsprachigen Gemeinschaft (Ostbelgien) 

oder Actiris (Brüssel-Hauptstadt) zuständig. Somit gibt es in Bel-

gien kein nationales Arbeitsmarktservice, abgesehen vom Landes-

amt für Arbeitsbeschaffung, das in allen Regionen für das Arbeits-

losengeld zuständig ist.

2016 kam es zu einer weiteren Regionalisierung von Zustän-

digkeiten, was u. a. die Angebote im Bereich der Berufspraktika 

betroffen hat, die bis dahin belgienweit mehr oder weniger ein-

heitlich gehandhabt wurden. Seit 2016 wurden diese Maßnahmen 

in den einzelnen Regionen reformiert oder auch teilweise ganz 

abgeschafft, so z. B. das Einstiegspraktikum in Flandern, das durch 

neue Programme ersetzt wurde. Laut befragter Expertin herrscht 

im Bereich der Praktika in Belgien nunmehr ein großes »Wirr-

warr«: Jede Region hat eigene Maßnahmen, und es gibt keine um-

fassende Untersuchung zu den angebotenen Programmen (Exper-

tinneninformation).

Die »Individuelle Berufsausbildung in Unternehmen« 

(»individuele beroepsopleiding in de onderneming«, »contrat 

 formation-insertion« bzw. »formation professionelle individuelle 

en entreprise«) wird als einzige Maßnahme in ganz Belgien ange-

boten und hat zum Ziel, Arbeitsuchende durch die Möglichkeit 

einer Berufsausbildung zu fördern, die zum gewünschten Berufs-

profil passt. Die Maßnahme ist nur für jene Berufe vorgesehen, für 

die es nicht genug BewerberInnen gibt und für die entweder keine 

Ausbildung in Weiterbildungseinrichtungen angeboten wird oder 
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Bedarfe und Trends in der  

Bildungs- und Berufsberatung für  

Jugendliche und junge Erwachsene

Ergebnisse einer Befragung  

im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung

Gibt es in Österreich steigenden Beratungsbedarf für junge Men-

schen, deren Arbeitsmarktintegration verzögert oder vom Schei-

tern bedroht ist? Fühlen sich Jugendliche und junge Erwachsene 

orientierungslos oder überfordert in einer Zeit, die große Entschei-

dungsfreiheit erlaubt? Was sind die wichtigsten Beratungsanliegen, 

Trends und Herausforderungen, und wie kann das AMS an die Le-

benswelt der Jugendlichen anknüpfen? Dies sind einige Leitfragen, 

die in dieser Studie im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung 

und Berufsinformation des AMS Österreich vom Institut abif be-

antwortet werden.1 Dazu wird zuerst, u. a. anhand der Fachlitera-

tur, die Ausbildungs- und Arbeitsmarktsituation junger Menschen 

analysiert. Anschließend werden die Ergebnisse von 15 Leitfaden-

Interviews mit BeraterInnen und ExpertInnen in der Arbeit mit 

der Zielgruppe dargestellt. Die themenanalytische Auswertung der 

Interviews kategorisiert die wichtigsten Themen und generierte 

Hypothesen für die Online-Befragung, welche im Spätherbst 2018 

via AMS-Forschungsnetzwerk durchgeführt wurde. Die Auswer-

tung der 782 Survey-Antworten erfolgt deskriptiv-statistisch und 

wird gemeinsam mit den qualitativen Ergebnissen dargestellt.

2   Zentrale Ergebnisse

Wichtigste Zielgruppen

Nach Einschätzung der Umfrage-TeilnehmerInnen wird der mit-

telfristige Beratungsbedarf der abgefragten Zielgruppen bis 2022 

nicht abnehmen. Im Vergleich zu 2018 wird ein starker Anstieg 

an Beratungsbedarf bei Jugendlichen und jungen Erwachsenen 

mit psychischen Problemen bzw. mit sozialpädagogischem Inter-

ventionsbedarf erwartet. (Stark) zunehmende Bedarfe – mit einer 

Zustimmung von 79 bis 83 Prozent – werden für folgende Zielgrup-

pen erwartet: a) Jugendliche sowie junge Erwachsene, deren Ar-

1  Taschwer, Mario / Steiner, Karin / Flotzinger, Michael (2019): AMS report 138/139: 

Bedarfe und Trends in der Bildungs- und Berufsberatung für Jugendliche und jun-

ge Erwachsene. Zielgruppen- und Bedarfsanalyse mit Fokus auf außerschulische 

Jugendliche (NEETs). Wien. Download in der E-Library des AMS-Forschungs-

netzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/Bib-

Show.asp?id=13089.

beitsmarktintegration sich verzögert oder vom Scheitern bedroht 

ist. b)  Außerschulische Jugendliche und junge Erwachsene (so 

genannte »NEETs«) werden eine herausfordernde Zielgruppe für 

die Zukunft sein, genauso wie c) Jugendliche und junge erwach-

sene MigrantInnen mit den Themen »Bildungs- und Berufswahl« 

sowie »Arbeitsuche und Arbeitsmarktintegration«. Die Arbeit mit 

d) Jugendlichen im Prozess der Bildungs- und Berufswahl wird 

auch weiterhin ein wesentlicher Bestandteil der Beratungstätigkeit 

sein. Der Beratungsbedarf der e) aktuell häufigsten Zielgruppe der 

Lehrstellensuchenden bzw. Lehrlinge wird nur wenig abnehmen.

Erreichen der Zielgruppen

Laut Interviews bewähren sich zum Erreichen der Zielgruppen 

Mundpropaganda und Kooperationen bzw. Zuweisungen zu den 

Beratungseinrichtungen. Die ExpertInnen betonen zudem, dass 

konventionelle Angebote zu hohe Schwellen für benachteiligte 

Zielgruppen aufweisen. Deswegen versuchen die Beratungsein-

richtungen – wenn möglich – niederschwellige Formate einzuset-

zen, um an den Lebenswelten der Jugendlichen anzuschließen und 

die KlientInnen zu erreichen. Neben sozialer Anknüpfung durch 

Peers, Role Models und Gatekeeper werden folgende Erfolgsfak-

toren für niederschwellige Beratungsformate ausgemacht, nämlich 

die räumliche Anknüpfung durch Präsenz im öffentlichen Raum, 

die Anknüpfung durch geringe (sprachliche) Voraussetzungen 

und eine offene inhaltliche Gestaltung.

Vernetzung und Kooperation mit dem AMS

Ein wesentliches Ergebnis ist der Wunsch nach verstärkter Ko-

operation mit dem AMS bzw. einer durch das das AMS initiierten 

Kooperation. Die drei Forderungen an das AMS sind a) Initiie-

rung von Kooperationen mit externen Beratungseinrichtungen, 

b) Implementierung einer interaktiven Kommunikations- und In-

formationsplattform und c) institutionalisierte Zusammenarbeit 

mit Schulen, Jugendzentren bzw. Offener Jugendarbeit.

Wichtige Beratungsthemen und Anliegen

Berufs- und Bildungsinformation, Berufsorientierung sowie Bera-

tung bei der Ausbildungs- und Berufswahl, also die »klassische« 
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Zielgruppen- und Bedarfsanalyse  

für die Inanspruchnahme von Bildungs-  

und Berufsberatung durch Ältere (50+)

Zentrale Ergebnisse einer Studie  

im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung

Ab wann ist man alt? Oder besser: Ab welchem Alter werden 

Personen als »älter« angesehen? Verschiedene Studien beschäf-

tigen sich mit der Zielgruppe von Personen ab 50 Jahren, doch 

wo dieser Cut-off-Point liegt, kann nur sehr eingeschränkt als 

biologisch begründet gesehen werden: Denn wer vom Gesetzge-

ber, von Arbeitgebern und vom Umfeld als »älter« empfunden 

wird, hängt u. a. von der soziodemographischen Entwicklung der 

Gesellschaft ab. 
Wie gestaltet sich die Beratung für Personen ab 50? Gestaltet 

sich die Beratung älterer KundInnen anders? Aus den ExpertIn-

nen-Interviews lässt sich nicht herauslesen, dass ältere Arbeitsu-

chende eine größere oder vermehrt schwerwiegende Herausforde-

rung für die BeraterInnen darstellen: »Die [Herausforderungen] 

sind nicht anders als für andere Gruppen. Es gibt immer Herausfor-

derungen in der Beratung, egal, welche Menschen man berät. Die 

Herausforderung ist jedoch der Mensch an sich und nicht irgendein 

verallgemeinerbares Merkmal«.1 

Dies sind einige Leitfragen, die in dieser Studie im Auftrag 

der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS 

Österreich vom sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Bera-

tungsinstitut abif2 diskutiert und beantwortet werden.3

Dazu wird zuerst, u. a. anhand der Fachliteratur, die Ausbil-

dungs- und Arbeitsmarktsituation der Zielgruppe analysiert. An-

schließend werden die Ergebnisse von 13 Leitfaden-Interviews mit 

BeraterInnen und ExpertInnen in der Arbeit mit der Zielgruppe 

dargestellt. Die themenanalytische Auswertung der Interviews 

kategorisiert die wichtigsten Themen und generierte Hypothesen 

für die Online-Befragung, welche im Spätherbst 2019 via AMS-

Forschungsnetzwerk durchgeführt wurde. Die Auswertung der 

344 Survey-Antworten erfolgt deskriptiv-statistisch und wird ge-

meinsam mit den qualitativen Ergebnissen dargestellt.

1  Interview ExpertIn.
2  www.abif.at.
3  Dürr, Agnes / Steiner, Karin / Taschwer, Mario (2020): AMS report 148/149: 

Zielgruppen- und Bedarfsanalyse für die Inanspruchnahme von Bildungs- und 

Berufsberatung durch Ältere. Schwerpunkt auf die Weiterentwicklung des ein-

schlägigen AMS-Info-Angebotes. Wien. Download in der E-Library des AMS-

Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publika-

tionen/BibShow.asp?id=13256.

2   Einige Fakten zur Arbeitsmarktsituation  

von Personen ab 50 

Wie sieht es denn nun mit der Lage am Arbeitsmarkt aus? Ers-

tens steigt das Durchschnittsalter am Arbeitsmarkt in Folge der 

 demographischen Alterung der Bevölkerung. Zweitens gibt es eine 

höhere und verfestigte Erwerbsarbeitslosigkeit von Personen über 

50 Jahren. Aber drittens – und dieser Punkt bleibt oft zu wenig be-

achtet – steigt auch die tatsächliche Erwerbsbeteiligung in diesem 

Alterssegment. 
Mit diesen Entwicklungen wird eine Bildungs- und Berufsbe-

ratung nötig, die sich den Bedürfnissen dieser wachsenden Grup-

pe von Personen ab 50 Jahren annimmt. Doch die Zielgruppener-

reichung ist ein Problem: Ältere Personen können durch Angebote 

der Bildungs- und Berufsberatung nur unterdurchschnittlich er-

reicht werden.

3   Vermittlungshemmnisse, Vorurteile und 

 Unterstützungsbedarf am Arbeitsmarkt 

Welche Probleme können bei der Jobsuche von Personen ab 50 

auftreten? Die befragten Interview-PartnerInnen berichten 

davon, dass Motivationsverlust und Enttäuschungen infolge 

zahlreicher Ablehnungen zu geringem Selbstwert und einer 

psychischen Abwärtsspirale führen können. Auch fehle manch 

Arbeitsuchenden ein klarer Fokus: Gemeint ist damit die Strate-

gie, sich auf eine Vielzahl von Stellen zu bewerben, ohne genauer 

zu hinterfragen, ob die Stelle / das Unternehmen zu den eigenen 

Qualifikationen und Vorstellungen passt. Eine schlechte Selbst-

vermarkungsstrategie (inadäquate Bewerbungsunterlagen) oder 

fehlende aktuelle Bildungserfahrung können laut Interviews auch 

eine Hürde darstellen. 
Welche Qualifikationen und Skills fehlen Personen ab 50 häu-

figer? Bei dieser Frage ist eine Pauschalisierung nicht zielführend, 

dennoch sprechen InterviewpartnerInnen davon, dass zum Bei-

spiel der Umgang mit Neuen Medien (abhängig von individueller 

Erfahrung) oder fehlendes Gesundheitsbewusstsein eine Rolle 

spielen können. 
Neben diesen personenzentrierten Faktoren sind laut Be-

raterInnen die Vorurteile seitens der Unternehmen ein großes 
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Praxiserfahrungen aus einem Jahr Online- 
Präsenzveranstaltungen in der arbeitsmarkt-

orientierten Erwachsenenbildung (2020/2021)

Drei PraktikerInnen aus der Erwachsenenbildung bzw. der Bildungs- und Berufsberatung  
berichten aus Ihrem beruflichen Alltag in »Coronazeiten«

1   Einleitung

Seit März 2020 erleben wir aufgrund der coronabedingten Maß-
nahmen im Seminarbetrieb vieler Bildungsveranstalter große 
Veränderungen. So wurde es aufgrund der Pandemiesituation 
und damit einhergehender behördlicher Verordnungen zuse-
hends schwieriger, Präsenzveranstaltungen anzubieten. Einige 
Bildungsinstitute haben gänzlich aufgehört, Weiterbildung an-
zubieten. Andere wiederum haben sich nach entsprechenden 
technischen Lösungen umgesehen, geplante Präsenzveranstal-
tungen in so genannte »Online-Präsenzveranstaltungen« um-
zuwandeln.

TrainerInnen und ErwachsenenbildnerInnen sind damit ganz 
unterschiedlich umgegangen. Gab es zu Beginn der Pandemie – 
im ersten Lockdown – einige, die schon davor sehr technophil 
waren, so waren andere mit der Situation plötzlich nicht mehr 
face-to-face (f2f) arbeiten zu können, gänzlich überfordert. Eine 
Trainerin schilderte die Situation damals so: »Die ersten vier Wo-
chen mit Beginn des Lockdowns bin ich in einer Schockstarre am 
Rücken gelegen und weiß eigentlich gar nicht mehr, wie ich die Tage 
verbracht habe. Dann hab´ ich mal den Computer aufgedreht und 
hatte plötzlich das Gefühl, alles versäumt zu haben und mit der Ent-
wicklung nicht mehr mitzukommen.«

Mit dieser Erfahrung war die Trainerin sicher nicht alleine, 
denn die Anwendung neuer Technologien in Seminaren ist (zu-
mindest in Österreich) für viele keine Selbstverständlichkeit.

2   Welches Conferencing-Tool sollte / könnte 
 verwendet werden?

Spätestens seit Beginn der Pandemie haben sich viele Erwachse-
nenbildnerInnen mit der Frage beschäftigt, welches Conferencing-
Tool wohl das Beste ist, um eigene Seminare anzubieten.

Bis dahin nur in InsiderInnenkreisen bekannt, so war es 
schnell klar, dass Zoom zu den professionellsten Lösungen am 
Markt gehört. Die Entscheidung fiel vor allem dann leicht, wenn 
man im Vergleich auch die anderen Anbieter am Markt schon 
ausprobiert hatte. Gerade UserInnen, die vorher noch nie ein 
Webseminar abgehalten haben, sind, aus unserer Sicht, bei Zoom 
am besten aufgehoben – die Handhabung ist schlüssig, simpel 

und größtenteils selbsterklärend. Noch dazu gab es im März 2020 
sonst kein Tool, das auch virtuelle Kleingruppenräume (Breakout 
Rooms) angeboten hat. Im Frühjahr geriet das Tool ins Kreuz-
feuer der Datenschutzkritik. Doch schaffte es Zoom, diese Kri-
tik sehr schnell auszuräumen. Außerdem hat Zoom seine Preise 
seit März 2020 nicht erhöht, seine Anwendungen verbessert, 
den Bedürfnissen der UserInnen angepasst und bietet auch in 
der Gratis-Version mehr als die meisten anderen Conferencing-
Tools am Markt.

Ein weiteres Tool, das durch die Pandemie eine rasche Ver-
breitung, gerade in der Erwachsenenbildung und im schulischen 
Bereich, gefunden hat, ist MS-Teams-Educational. In einer recht 
umfangreichen Basisversion war Teams schon vorher Bestand-
teil in den meisten MS-Office-Lizenzen. Der große Unterschied 
zu den meisten gängigen Conferencing-Tools besteht darin, dass 
das Video-System von Teams in eine eigene Managing- und 
File-Sharing-Umgebung eingebettet ist. In der kostenpflichtigen 
Educational-Variante ist diese Umgebung um eine Kursverwal-
tung und einen Aufgabenbereich erweitert und kann somit als 
LMS (Lern-Management-System) eingesetzt werden. Der hohe 
Schulungs aufwand, ein vergleichsweise großer Ressourcenbedarf 
und die etwas eigenwillige Usability haben allerdings am Beginn 
noch viele UserInnen abgeschreckt.

Zoom, Teams, Webex Meetings, Samba Live, Jitsi, Google 
Hangouts, Goto Meeting usw. Jedes dieser Tools bietet sowohl 
Vor- als auch Nachteile, und es sollte eine genaue Überlegung 
angestellt werden, was die jeweilige Zielgruppe braucht und in 
welchem Umfang sich dies die Anbieter bezahlen lassen. Neben 
der Preisgestaltung ist die Entscheidung auch von der vorhande-
nen IT-Infrastruktur, speziell der Internet-Bandbreite, abhängig. 
Sichere Peer2Peer-Verbindungen zu jedem einzelnen bzw. jeder 
einzelnen TeilnehmerIn sind zwar sicherer als Peer2Server-Ver-
bindungen, aber auch ressourcenanfälliger. Für uns waren die 
ausschlaggebenden Kriterien: 
• die einfache Bedienbarkeit für die TeilnehmerInnen;
• die hohe Stabilität und Übertragungsqualität sowie 
• der hohe Funktionsumfang bis hin zu kleinen virtuellen Gad-

gets, die auch Spaß machen.

Ein erfolgreiches Seminar, ob online oder in Präsenz durchgeführt, 
braucht eine gute Lernumgebung! Die TeilnehmerInnen müssen 
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Frauen in technischen Ausbildungen und  
Berufen – Fokus auf förderliche Ansätze

Ergebnisse einer aktuellen Studie  
im Auftrag des AMS Oberösterreich 

1   Ausgangslage

Der österreichische Arbeitsmarkt ist trotz vielfältiger Maßnahmen 
in einem hohen Ausmaß geschlechtsspezifisch segregiert: Hand-
werk und Technik sind männer-, Pflege- und Sozialberufe frau-
enkonnotiert. Diese Teilung bildet sich bereits bei Ausbildungen 
ab. Technisch-gewerbliche Lehrberufe, HTL, technische Studien-
abschlüsse: Auf allen Ausbildungsebenen liegt der Frauenanteil in 
Oberösterreich unter 25 Prozent. Vor diesem Hintergrund beauf-
tragte das AMS Oberösterreich an das Österreichische Institut für 
Berufsbildungsforschung (öibf)1 sowie L&R Sozialforschung2 eine 
Studie, welche die Förderung von jungen Frauen in technischen 
Berufen zum zentralen Forschungsthema macht. Vorrangiges Ziel 
war es, wissenschaftliche Befunde zusammenzutragen sowie die 
Erfahrungen relevanter AkteurInnen (BeraterInnen, Unterneh-
men, Schulpersonal, junge Frauen in technischer Ausbildung) 
in Bezug auf die Berufswahl von jungen Frauen systematisch zu 
er heben und zu bündeln. Damit wurde eine empirische Grund-
lage für die Weiterentwicklung arbeitsmarkt-, aber auch bildungs- 
 sowie regionalpolitischer Maßnahmen geschaffen.

2   Themen der Studie3 im Überblick

Neben der Darstellung aktueller Daten zur Situation der Arbeits-
markt- und Ausbildungssegregation in Österreich und Oberös-
terreich wurden auf Basis einer Literaturanalyse Gründe für die 
Segregation von Arbeitsmarkt und Ausbildungslandschaft sowie 
Barrieren für junge Frauen in handwerklichen bzw. technischen 
Bereichen untersucht. Im Fokus stand die Analyse der Mechanis-
men in drei Interventionsfeldern: Schule, AMS und Unternehmen. 
Zu jedem Bereich wurden ausgewählte Good-Practice-Beispiele 
beschrieben, die als Quelle der Inspiration für zukünftige Pro-
gramme herangezogen werden können. Im Zuge des empirischen 
Teiles der Studie wurden einerseits die relevanten Erfahrungen 

1  www.oeibf.at.
2  www.lrsocialresearch.at.
3  Die Studie wurde als AMS report 156/157 publiziert und ist in der E-Library des AMS Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/pu-blikationen/BibShow.asp?id=13514 abrufbar.

des für Programmplanung und Beratung zuständigen Personals 
des AMS Oberösterreich mit einem Online-Fragebogen erho-
ben und qualitative Interviews sowie Fokusgruppen mit Berufs-
orientierungslehrkräften, Leitungen von Ausbildungsangeboten 
im handwerklich-technischen Bereich, Unternehmensvertrete-
rInnen und jungen Frauen durchgeführt. 

Die Erkenntnisse aus der Literaturrecherche sowie die 
 Er gebnisse aus der Analyse des umfangreichen Datenmaterials 
 wurden schließlich kompakt in Handlungsempfehlungen zu-
sammengefasst.

3   Theoretische Ansätze:  
Berufswahl als einen komplexen Entscheidungs-  
und Entwicklungsprozess verstehen –  
Geschlecht als wichtiger Faktor

Im Wesentlichen unterscheiden Klassifikationssysteme zu Bil-
dungs- und Berufswahltheorien zwischen zwei Eckpfeilern, näm-
lich a)  psychologische bzw. persönlichkeitsorientierte  Theorien 
und b)  soziologische bzw. an sozialen Strukturen orientierte 
 Theorien (Dreisiebner 20194; Mosberger et al.20125). Geleitet wird 
die Forschung dabei von einem fundamentalen Verständnis, dass 
es sich beim Berufswahlverhalten bzw. bei der Berufsorientierung 
um einen komplexen und lebenslangen (Entwicklungs-)Prozess 
handelt, in dem nicht nur individuelle Interessen und Bedürfnisse, 
sondern auch die soziale Umwelt sowie erworbene Sozialisations- 
und Lebenserfahrungen zusammenwirken. Beide Seiten sind 
miteinander verschränkt und wirken unter den gegebenen ge-
schlechtersegregierten Rahmenbedingungen rollenzementierend, 
weshalb einer geschlechtersensiblen bzw. gleichstellungsorientier-
te Berufswahl große Bedeutung zukommt. 

Deutlich wird zudem, dass es bei der Frage nach der Er-
höhung des Frauenanteiles in technischen Ausbildungen und 

4  Vgl. Dreisiebner, G. (2019): Erklärungsansätze zur Berufswahl. In G. Dreisiebner (Hg.): Berufsfindungsprozesse von Jugendlichen. Seite 67–113. Springer  Fachmedien Wiesbaden. Internet: www.doi.org/10.1007/978-3-658-27283-8_35  Vgl. Mosberger, B. / Schneeweiß, S. / Steiner, K. (2012): Praxishandbuch Theo-rien der Bildungs- und Berufsberatung. Hg: AMS Österreich. Wien. Internet:  www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=8385.
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Bildungs- und Berufsberatung  
für Menschen mit Lern schwierigkeiten

Zentrale Ergebnisse einer Zielgruppen- und Bedarfsanalyse  im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung

Dieser Bericht im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Österreich, der vom sozialwissen-schaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif1 2021 abge-schlossen wurde,2 beschäftigt sich mit Menschen mit Behinderung als Zielgruppe in der Bildungs- und Berufs beratung. Vor dem Hintergrund eines sehr weitgefächerten Behinderungsbegriffes liegt der besondere Fokus auf BeratungskundInnen mit Lern-schwierigkeiten. Der Bericht macht deutlich, dass sich Beratungs-kundInnen mit Lernschwierigkeiten dieselben Fragen über ihre berufliche Zukunft wie BeratungskundInnen ohne Lernschwierig-keiten stellen und sich eine berufliche Zukunft wünschen, in der sie ihre Fähigkeiten und Stärken bestmöglich fruchtbar machen können: »Die [jungen] Männer und Frauen haben die gleichen  Bilder für ihre Zukunft wie andere  [junge] Menschen!«3

Dabei stoßen BeraterInnen wie BeratungskundInnen jedoch auf gesellschaftliche und arbeitsmarktpolitische Hürden. Welche Herausforderungen sind es, mit denen BeraterInnen konfrontiert werden? Welche Anliegen und Beratungsthemen werden in der Beratung hauptsächlich adressiert? Welchen Veränderungsbedarf gibt es, und welche Zukunftsvisionen haben BeraterInnen für die Berufssituation ihrer KundInnen?
Die oben genannten Leitfragen werden in dieser Studie dis-kutiert und beantwortet. In einem ersten Schritt werden die Aus-bildungs- und Arbeitsmarktsituation der Zielgruppe analysiert sowie die Bildungs- und Berufsberatung im Kontext von Be-hinderung behandelt. Anschließend werden die Ergebnisse von 14  Leitfaden-Interviews mit BeraterInnen und  ExpertInnen in der Arbeit mit der Zielgruppe dargestellt. Die themenanalytische Auswertung der Interviews kategorisiert die wichtigsten Themen und generierte Hypothesen für die Online-Befragung, die im Anschluss durchgeführt wurde. Die Auswertung der 99 Online-Survey- Antworten erfolgte deskriptiv-statistisch und wird ge-meinsam mit den qualitativen Ergebnissen dargestellt. Aus diesen Ergebnissen werden Empfehlungen für die Praxis der  Bildungs- 

1  www.abif.at.
2  Die Langfassung dieser Studie wurde als AMS report 154 publiziert und kann in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetz-werk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13538 downgeloadet werden.3  Interview ExpertIn.

und Berufsberatung abgeleitet. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf der Weiterentwicklung des AMS-Info-Angebotes.Die folgenden Punkte zum thematischen Hintergrund geben einen kurzen Steckbrief der  Studie wieder:

2   Thematischer Hintergrund

• Literaturanalyse – Behinderung / Lernschwierigkeit: Der Ver-such einer Zielgruppenbestimmung: In der Literaturanalyse wird in einem ersten Schritt der Versuch einer Zielgruppenbe-stimmung gemacht. Menschen mit Behinderung bzw. Menschen mit Lernschwierigkeiten? Es wird geklärt, welche Zielgruppe im Mittelpunkt dieses Berichtes steht und was hinter dem Begriff »Behinderung« steckt.
• Literaturanalyse  – Arbeitsmarkt und Behinderung: Danach widmet sich die Literatur analyse dem Thema »Arbeitsmarkt und Behinderung« und beleuchtet die momentane  Situation am  Arbeitsmarkt.
• Literaturanalyse – Bildungs- und Berufsberatung im Kontext von Behinderung: Im dritten Teil der Literaturanalyse geht es um Bildungs- und Berufsberatung im Kontext von Behin-derung. Welche Beratungsformen kommen zum Einsatz, und gibt es Punkte, die in der Beratung besonders beachtet wer-den müssen? Ein besonderes Augenmerk wird auf die Peer- Beratung  gelegt.

• Angebotslandschaft und Good Practices: Im diesem Kapitel werden Good Practices der Bildungs- und Berufsberatung für Menschen mit Behinderung aus dem deutschsprachigen Raum vorgestellt. Die Beratungsangebote sind entweder so genannte »Mainstreaming- Angebote«, die sich an alle Personen richten, oder spezifische Angebote, die sich dezidiert an Menschen mit Behinderung richten. Außerdem werden Good Practices der Peer-Be ratung genannt.

3   Empirischer Teil: Hauptergebnisse

Nach dieser thematischen Einführung wird der Fokus des vor-liegenden Berichtes auf die Ergebnisse aus den empirischen Erhebungen gelegt. 14 ExpertInnen der Bildungs- und Berufs-beratung wurden in qualitativen leitfadengestützten Interviews 
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Positionierung der BerufsInfoZentren (BIZ)  des AMS innerhalb der steirischen Landschaft  der Bildungs- und Berufsorientierung (BBO) und Entwicklung eines USP für (Neu-)KundInnen
Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie  im Auftrag des AMS Steiermark

1   Einleitung

Die vorliegende Studie hat im Auftrag des AMS Steiermark erhoben,1 welche Position die BerufsInfoZentren (BIZ)2 in der BBO-Landschaft der Steiermark einnehmen, welche Trends vor dem Hintergrund der aktuellen Arbeitsmarktlage in der Bildungs- und Berufsorientierung zu verzeichnen sind und gibt Anregungen für das AMS betreffs der kundenInnenbezogenen Entwicklung ei-nes USP (»Unique Selling Proposition«). Im Folgenden werden die Ergebnisse einer repräsentativen Erhebung in der steirischen Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter und einer qualitativen Be-fragung von Stakeholdern, Schulen und VertreterInnen von Be-schäftigten sowie die Sicht von steirischen BIZ-BeraterInnen kurz zusammengefasst. 

2   BBO-Landschaft in der Steiermark:  reichhaltig, aber zersplittert

In der Steiermark existiert ein vielfältiges und umfassendes An-gebot zur Bildungs- und Berufsberatung; viele Anbieter teilen sich den Markt. Bildungs- und Berufsorientierung wird neben den BIZ des AMS z.B. von der AK,3 der WKO, der Steirischen Volkswirtschaftlichen Gesellschaft,4 Erwachsenenbildungsein-richtungen wie WIFI5 oder bit,6 der ÖSB Consulting GmbH7 und verschiedenen kleineren Trägern durchgeführt. Das Angebot richtet sich an viele Zielgruppen und Subzielgruppen, so etwa Jugendliche, Frauen, MigrantInnen, Arbeitsuchende, Menschen mit Behinderungen, »Working Poor«. 140 verschiedene Anbieter wurden für das Jahr 2018 ausgewiesen. 

1  Die Studie wurde vom sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsins-titut abif im Jahr 2021 realisiert. Download der Langfassung in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/pu-blikationen/BibShow.asp?id=13554.2  www.ams.at/biz.3  https://stmk.arbeiterkammer.at.4  www.stvg.at.5  www.stmk.wifi.at.6  www.bitschulungscenter.at7  www.oesb.at.

Am besten ist der Raum Graz versorgt, aber auch in den ande-ren Regionen der Steiermark steht ein reichhaltiges BBO-Angebot zur Verfügung. Trotz klar definierter Zielgruppen der einzelnen Anbieter überschneiden sich Angebote bzw. richten sich mehrere Angebote an die gleichen (Sub-)Zielgruppen, was die Vermutung nahelegt, dass diese Vielzahl an Angeboten für NutzerInnen un-übersichtlich werden könnte. 
Positiv zu bewerten ist, dass die Anbieter, und zwar einschließ-lich der BIZ, gut miteinander vernetzt sind und die Zusammen-arbeit in den Gremien aus Sicht der in der Studie befragten Sta-keholder als produktiv und erfolgreich bewertet wird, auch wenn die Corona-Krise die Kommunikation im letzten Jahr erheblich erschwert hat. 

3   Erfahrungen der SteirerInnen mit Beratung  zur Bildungs- und Berufsorientierung 

Wie die telefonische Befragung der steirischen Wohnbevölkerung im Alter zwischen 16 und 62 Jahren (n=608) ergab, hat etwa die Hälfte der erwerbsfähigen SteirerInnen schon einmal eine Berufs- oder Ausbildungsberatung erhalten, wobei arbeitslose Personen, MaturantInnen und PflichtschulabsolventInnen etwas häufiger über Beratungserfahrungen berichteten. Rund ein Viertel8 der SteirerInnen war schon einmal durch MitarbeiterInnen der BIZ beraten worden, wobei arbeitslose Personen und Pflichtschul-absolventInnen häufiger, HochschulabsolventInnen hingegen weniger häufig von Beratungserfahrungen berichteten. In den BIZ waren jüngere Personen häufiger beraten worden als ältere Personen; dies entspricht ungefähr der Situation in anderen Be-rufs- und Ausbildungsberatungsangeboten. Über die Hälfte dieser Beratungserfahrungen wurde während der Ausbildung gemacht. Besonders hervorzuheben ist, dass 16- bis 29-Jährige deutlich häufiger Erfahrungen mit Berufs- oder Ausbildungsberatung gemacht hatten als 45- bis 62-Jährige; dies galt insbesondere für 

8  Von der Angabe von Prozentzahlen wurde in der Zusammenfassung Abstand ge-nommen, um keine übermäßige Präzision der statistischen Schätzungen zu sug-gerieren. Genaue Zahlen inklusive Vertrauensintervalle finden sich in der Lang-fassung zu dieser Studie.
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Die arbeitsmarktorientierte Bildungs- und  Berufsberatung vor dem Hintergrund der  Herausforderungen der Corona-Krise

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie  im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung 

Im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinfor-mation des AMS Österreich führte das sozialwissenschaftliche Forschungs- und Beratungsinstitut abif (Analyse. Beratung. Interdisziplinäre Forschung)1 im Jahr 2021 eine Studie zum Thema »Corona und arbeitsmarktorientierte Bildungs- und Berufsberatung«2 durch. Dabei war es das Ziel, mithilfe eines intensiven Desk Research wie auch mithilfe von ExpertInnen-interviews die Arbeitsmarktlage seit Pandemiebeginn zu er-örtern. Ebenso war es ein gleichrangiges Ziel, aktuelle Trends im Bereich der Bildungs- und Berufsberatung im Hinblick auf Fragen der Arbeitsmarktintegration auf Basis einer Online-Umfrage zu verorten. Im Folgenden soll ein kurzer Einblick in die Ergebnisse der Literaturrecherche und der Auswertung der Ergebnisse der Online-Umfrage gegeben werden. 

2   Zentrale Ergebnisse 

2.1   Desk Research 

Die Literaturanalyse beginnt zunächst mit einem Rückblick auf die wirtschaftliche Entwicklung seit Pandemiebeginn, wobei vor allem die Ver-änderungen der Anzahlen arbeitsloser Personen und des BIP analysiert wurden. Dabei konnte im April 2020 ein Höchstwert an Arbeitslosen Personen im Vergleich zum Vorjahr erkannt werden, wobei der Anstieg in diesem Monat bei etwa 76,3 Prozent lag.3 Ebenso wurden zu diesem Zeitpunkt etwa 700.000 Beschäftigte zur Kurz-arbeit angemeldet, und es kam zu einem kon-junkturellen Tiefpunkt. In der darauffolgenden Pandemiezeit bestanden aufgrund von wieder-

1  www.abif.at.2  Download der Langfassung dieser Studie als AMS report 160 in der E-Library 
des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/
publikationen/BibShow.asp?id=13605.3  AMS Arbeitsmarktdaten (www.ams.at/arbeitsmarktdaten). 

kehrenden Lockdowns einige Konjunkturschwankungen, jedoch kann insgesamt eine eher positive Entwicklung beobachtet werden.4

2.2   Arbeitslosigkeit bzw. Langzeitarbeitslosigkeit /  Langzeitbeschäftigungslosigkeit

Die Corona-Pandemie bzw. die gegen selbige gesetzten Maß-nahmen verursachten heftige Einschnitte in der Konjunktur und damit zwangsläufig auch am Arbeitsmarkt. Die Arbeitslosigkeit stieg vor allem zu Beginn der Krise enorm an und erreichte einen Anstieg der Arbeitslosenquote von 74,7 Prozent im Vergleich zum April 2019.5 Auch bei der Entwicklung der Langzeitarbeitslosig-keit bzw. der Langzeitbeschäftigungslosigkeit kam es im Dezem-ber 2020 erstmals seit 2016 wieder zu einem Höchstwert. Im Jahr 2020 kam es im Vergleich zum Vorjahr um einen Anstieg von etwa 18,4 Prozent, von jenem der Großteil aus Männern über 55 Jahren besteht, wobei jedoch auch Menschen im Haupterwerbsalter über-durchschnittlich betroffen waren. So etwa lagen die Zuwächse im März 2021 bei den 25- bis 44-Jährigen bei knapp einem Drittel.6

4  Vgl. Alteneder, Wolfgang / Gamper, Jutta / Schwingsmehl, Michael (November 
2020): Quartalsprognose 4/2020 zum österreichischen Arbeitsmarkt 2020/2021 – 
Zweiter Lockdown und schwache Wintersaison belasten den Arbeitsmarkt. AMS 
Österreich / ABI (Hg.). Seite 5 ff. Internet: www.ams-forschungsnetzwerk.at/
deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13207.5  AMS Arbeitsmarktdaten (www.ams.at/arbeitsmarktdaten).6  Vgl. arbeit plus – Soziale Unternehmen Österreich (2021): Themenpapier 04/2021 

»Langzeitbeschäftigungslosigkeit«. Seite 11. Internet: www.ams-forschungsnetz-
werk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13372 oder www.arbeitplus.at.

Abbildung 1:  Veränderung arbeitsloser Personen, nach Monaten, im Vergleich zum Vorjahr, in Prozent
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Die Landschaft der arbeitsmarktorientierten  

Berufs- und Bildungsberatung in Österreich

Zentrale Ergebnisse eine Marktanalyse  

im Auftrag des AMS Österreich

1   Einleitung

Im arbeitsmarktpolitischen Kontext zählt hierzulande das Ar-

beitsmarktservice (AMS) zu einem der bedeutendsten Anbieter 

und Financiers von Bildungs- und Berufsberatung. Um einen 

besseren Überblick über den Gesamtmarkt der Berufs- und Bil-

dungsberatung in Österreich zu gewinnen und in weiterer Folge 

sein Angebot zielgerichteter zu gestalten, hat das AMS Öster-

reich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation, die 

KMU Forschung Austria mit einer kompakten Marktanalyse be-

auftragt.1 Die nun vorliegende Studie, die im Jahr 2021 finalisiert 

wurde, soll einen umfassenden und strukturierten Überblick über 

die Berufs-, Bildungs- und Arbeitsmarktinformation und -bera-

tung in Österreich geben.

2   Die zentralen Ergebnisse der Marktanalyse

2.1   »Infrastruktur« der arbeitsmarktorientierten  

Berufs- und Bildungsberatung

Die vorliegende Marktanalyse liefert, wie schon zuvor erwähnt, 

einen Überblick über die Angebotslandschaft im Bereich der Be-

rufs- und Bildungsberatung in Österreich, und zwar unabhängig 

von den vielfältigen Leistungen des Arbeitsmarktservice (AMS). 

Dabei stehen jene Anbieter im Fokus, die persönliche Beratung 

zu Bildung und Beruf im arbeitsmarktpolitischen Kontext an-

bieten. Insgesamt wurden 84 Berufs- und Bildungsberatungs-

anbieter mit 92 Leistungsangeboten identifiziert und analysiert. 

Darüber hinaus wird ein Überblick über verschiedene Online-

Informationsplattformen zu den Themen »Berufsorientierung«, 

»Erstausbildung« und »Weiterbildung« gegeben. Methodische 

Basis bildet eine umfassende Datenbank- und Internet-Recher-

che, ergänzt durch eine Literaturanalyse und 19 qualitative In-

terviews mit unterschiedlichsten AkteurInnen der Berufs- und 

Bildungsberatung. 

1  Download der Langfassung zu dieser Studie in der E-Library des AMS-For-

schungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikatio-

nen/BibShow.asp?id=13556.

Bildungs- und Berufsberatung ist ein breiter Tätigkeitsbe-

reich, der in Österreich am besten durch den Begriff »Informati-

on, Beratung und Orientierung für Bildung und Beruf« (IBOBB)2 

abgebildet wird. Zur Ausbildung zur bzw. zum Bildungs- und 

BerufsberaterIn stehen mehrere Diplom- oder Universitätslehr-

gänge zur Verfügung, die jedoch oft ein gewisses Mindestalter 

und / oder eine entsprechende Vorqualifizierung voraussetzen. 

Die Vernetzung der Berufs- und Bildungsanbieter erfolgt in 

erster Linie im Rahmen der Initiative »Bildungsberatung Öster-

reich«, die im Jahr 2011 vom Bundesministerium für Bildung, 

Wissenschaft und Forschung (BMBWF)3 – mit Unterstützung 

des Europäischen Sozialfonds (ESF) – ins Leben gerufen wur-

de. Im Rahmen der Bildungsberatungsnetzwerke arbeiten seit 

2011 österreichweit rund 40 beratungsaktive Einrichtungen 

 zusammen. 

Auch außerhalb dieser Vernetzungsinitiative sind zahlrei-

che Akteure im Bereich der Berufs- und Bildungsberatung tätig. 

Von den insgesamt 84 identifizierten Organisationen ist etwa ein 

Fünftel in Wien tätig. Aber auch in der Steiermark, in Ober- und 

Niederösterreich sind viele Berufs- und Bildungsberatungsein-

richtungen aktiv. Dabei handelt es sich insgesamt um rund zwei 

Drittel Non-Profit-Organisationen. 23 Prozent der Beratungsange-

bote werden von den Sozialpartnern unterstützt, und 13 Prozent 

sind öffentliche Einrichtungen. Vor allem die Sozialpartner-Orga-

nisationen bieten vorwiegend universelle Beratungsangebote für 

breite Zielgruppen an, während sich Non-Profit-Organisationen 

und öffentliche Einrichtungen bei ihrem Leistungsangebot stärker 

auf spezielle Zielgruppen konzentrieren. 

Die identifizierten Berufs- und Bildungsberatungsanbieter 

sind großteils schon länger am Markt aktiv: Mehr als die Hälfte 

wurde bereits vor 1999 gegründet. Bei der Finanzierung der Ein-

richtungen steht der Bezug von Förderungen im Vordergrund, 

wobei sich vor allem die Bundesländer und der Bund, aber auch 

die Europäischen Union als wichtige Fördergeber erweisen. 

Etwa die Hälfte der Einrichtungen verfügt über einen / eine 

bis hin zu fünf BeraterInnen, während die andere Hälfte auf 

 einen größeren BeraterInnenpool von sechs bis 20 Personen 

2  https://portal.ibobb.at.

3  www.bmbwf.gv.at/Themen/eb/bb.html.
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Berufsbezogene Weiter- 

bildungsinformation am Beispiel  

»AMS-Berufsinformationssystem« (BIS) –  

www.ams.at/bis

Orientierungshilfe für AMS-Vermittlungsfachkräfte bzw. Berufs- und BildungsberaterInnen 

1  Einleitung

KundInnen des AMS haben oftmals den Wunsch, die Zeit der Ar-

beitsuche mit einer Weiterbildung zu verknüpfen. Hierfür suchen 

sie u.  a. beim AMS nach Information und Beratung. Das AMS 

ist zudem einer der größten Förderer von (arbeitsmarktorientier-

ter) Weiterbildung in Österreich und stellt auch wissenschaftlich 

fundierte Informationen zum Themenfeld »Weiterbildung und 

Verbesserung der Arbeitsmarktchancen« bereit.1 Bedenkend, 

dass das Spektrum an Berufen breit ist und viel Spezialwissen 

unmittelbar während einer Beratung, aber auch jederzeit on-

line zur Verfügung stehen soll, ist eine zuverlässige Quelle von 

Vorschlägen zur Weiterbildung ein wertvolles Instrument. Das 

AMS-Berufsinformationssystem (BIS)2 bietet bereits seit vielen 

Jahren Online-Informationen zu Berufen und Kompetenzen. Die 

Empfehlung von berufsbezogenen Weiterbildungsthemen stellte 

daher eine naheliegende Erweiterung des Aufgabenportfolios des 

BIS dar.
Zwischen 2019 und 2021 wurde daher im Rahmen eines 

mehrteiligen Entwicklungsprojektes die Weiterbildungsinfor-

mation im BIS grundlegend mit dem Ziel überarbeitet, Infor-

mationen zu berufsbezogenen Weiterbildungsmöglichkeiten u.  a. 

für AMS-Vermittlungsfachkräfte bzw. Berufs- und Bildungs-

beraterInnen bereitzustellen. Neben dem Informationsbedarf 

der Zielgruppe sollten aktuelle Arbeitsmarktentwicklungen, die 

sich auf den Weiterbildungsbedarf auswirken oder sich in ak-

tuellen Weiterbildungsangeboten bereits widerspiegeln, berück-

sichtigt werden.

Der vorliegende Beitrag skizziert Kontext und Methodik 

des Entwicklungsprojektes und gibt einen Überblick über zen-

trale  Herausforderungen, gefundene Lösungen und Lessons 

Learned.

1  Vgl. www.ams.at/arbeitsuchende/aus-und-weiterbildung/so-foerdern-wir-ihre-

aus--und-weiterbildung-#wien, www.ams.at/arbeitsuchende/aus-und-weiterbil-

dung/berufsinformationen#wien und BMA 2021, Seite 136 f.

2  www.ams.at/bis.

2  Bedarf an berufsbezogener Weiterbildungs­

information

Personen, die sich in Österreich weiterbilden möchten, steht ein 

breites Spektrum an Angeboten zur Verfügung, das von betriebs-

internen Einschulungen und Trainings, von Seminaren, Kursen 

und Lehrgängen diverser öffentlicher und privater Bildungsver-

anstalter bis hin zu geförderten Umschulungen und dem Nach-

holen von Bildungs- und Berufsabschlüssen reicht. Neben der 

Möglichkeit zum Erwerb formaler Bildungsabschlüsse an staat-

lich anerkannten Bildungseinrichtungen gibt es auch zahlreiche 

Weiterbildungs optionen außerhalb des Schul-, Berufsbildungs- 

und Hochschulsystems (nicht-formale Bildung). Zudem besteht 

die Möglichkeit des informellen Lernens z.  B. via Selbststudium.3 

Laut dem Adult Education Survey (AES) 2016/2017 der Sta-

tistik Austria waren im Jahr vor der Erhebung 1,8 Millionen Men-

schen oder 37,5 Prozent aller 25- bis 64-jährigen Erwachsenen in 

Österreich auf der Suche nach Aus- und Weiterbildungsinforma-

tionen. Unterstützung bei der Orientierung in der breiten Ange-

botspalette und beim Herausfiltern arbeitsmarktrelevanter Wei-

terbildungen, die dazu beitragen ihre Beschäftigungsfähigkeit zu 

verbessern, bietet auch das AMS. Etwas mehr als 313.000 (12,8 Pro-

zent) aller Informationssuchenden nutzen laut AES-Informations-

quellen bzw. Beratungsstellen des AMS zur kostenfreien Informa-

tion. Personen mit niedrigen Bildungsabschlüssen waren dabei 

deutlich weniger aktiv (nur 19,6 Prozent Personen mit maximal 

Pflichtschulabschluss, 27,5 Prozent mit maximal Lehrabschluss), 

als Personen mit höherer Bildung (Personen mit AHS / BHS-Ab-

schluss: 46,8 Prozent, Personen mit hochschulischer oder hoch-

schulverwandter Ausbildung: 64,1 Prozent). Beinahe jede fünfte 

Person mit maximal Pflichtschul- oder Lehrabschluss scheitert 

jedoch bei ihrer Informationssuche.4

Vor dem Hintergrund des Lifelong Learning (LLL), mit dem 

die berufliche Weiterbildung und Umschulung von Erwachsenen 

verknüpft ist, gewinnen auch die lebensbegleitende Bildungs- 

und Berufsberatung sowie die Bereitstellung von Informationen 

zu Weiterbildungsanforderungen auf dem Arbeitsmarkt und 

3  Vgl. Statistik Austria 2018, Seite 11.

4  Vgl. ebenda, Seite 36 f. und Seite 95 ff.
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Beate Großegger, Matthias Rohrer, Natali Gferer 

Social Media als Einflussfaktor für  

die Berufswahlentscheidung

Zentrale Ergebnisse einer Studie  

im Auftrag des AMS Kärnten 

1  Einleitung

Der Wandel der Medienwelt nimmt in vielfältiger Art und Weise 

starken Einfluss auf das Kommunikations- und Informationsver-

halten Jugendlicher und verändert somit auch die Anforderungen 

und Erwartungshaltungen an zielgruppenadäquate Kommunika-

tions- und Informationsangebote im Bereich der (Aus-)Bildungs- 

und Berufsorientierung junger Menschen. Wie und in welcher 

Form hierbei insbesondere digitale Medien und Social Media 

beeinflussen, ist das Thema der – folgend kurz zusammengefass-

ten – im Jahr 2021 und 2022 für das AMS Kärnten vom Institut für 

Jugendkulturforschung durchgeführten Zielgruppenstudie »Social 

Media als Einflussfaktor für die Berufswahlentscheidung«.1

1.1  Studiendesign

Für das Forschungsvorhaben wurden zunächst auf Basis vorhan-

dener Studien, Literatur und Analysen die wichtigsten Fragestel-

lungen rund um die Themen »Neue Informations- und Kommuni-

kationsgewohnheiten Jugendlicher« und »Aktuelle Gewohnheiten 

und Bedürfnisse Jugendlicher in Bezug auf (Aus-)Bildungs- und 

Berufsinformation« untersucht. Anschließend wurden die Ergeb-

nisse dieses Desk Research mittels ExpertInneninterviews sowie 

mittels Fokusgruppen mit SchülerInnen aus Kärnten vertieft.

Für die insgesamt sieben ExpertInneninterviews wurden Per-

sonen herangezogen, die in Einrichtungen und Bereichen tätig 

sind, die mit jungen Zielgruppen in einschlägigen Themengebieten 

tätig sind oder die eine sonstige für den Untersuchungsgegenstand 

wichtige Expertise aufweisen: Schule, Jugendarbeit, Sozialpartner, 

Wirtschaft bzw. Ausbildungsbetriebe, nicht-institutionelle (Aus-)

Bildungs- und Berufsinformation bzw. -beratung und Forschung.

Um einen spezifischen Blick auf aktuell vorhandene Anforde-

rungen und Wünsche hinsichtlich adäquater Formen der (Aus-)

Bildungs- und Berufsinformation allgemein bzw. der Berufs- und 

Bildungsberatung via digitaler Medien und Social Media sowie un-

terschiedlicher Informations- und Kommunikationsgewohnheiten 

1  Die Studie steht als AMS report 162 in der Library des AMS-Forschungsnetz-

werkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.

asp?id=13659 als Download zur Verfügung.

junger KärntnerInnen werfen zu können, wurden insgesamt vier 

Fokusgruppen mit für den Untersuchungsgegenstand wichtigen 

Zielgruppen – Kärntner Jugendliche, die sich in bzw. kurz vor einer 

wichtigen (aus-)bildungs- bzw. berufsbiographischen Übergangs-

phase befinden – durchgeführt: 13- bis 15-Jährige, die eine Neue 

Mittelschule (NMS) besuchen, 14- und 15-Jährige, die eine Polytech-

nische Schule besuchen, 16- bis 19-Jährige, die eine Berufsbildende 

Mittlere Schule (BMS) oder eine Fachschule besuchen bzw. eine 

Lehre machen und 16- bis 19-Jährige, die eine Allgemeinbildende 

oder eine Berufsbildende Höhere Schule (AHS, BHS) besuchen.

2  Key Outcomes

Zur Einordnung der folgenden Ausführungen nehmen wir eine 

zentrale Erkenntnis vorweg: Insgesamt zeigen sich bei den zen-

tralen Untersuchungsthemen der vorliegenden Forschung keine 

relevanten regionalen Unterschiede für Kärnten. In allen für die 

vorliegende Forschung wichtigen Untersuchungsthemen zeigen 

die Kärntner Jugendlichen ähnliches Verhalten, ähnliche Be-

dürfnisse sowie ähnliche Anforderungen im Zusammenhang mit 

(Aus-)Bildungs- und Berufsorientierung wie ihre Altersgenossen 

und Altersgenossinnen aus anderen Bundesländern. So decken 

sich die Erkenntnisse aus dem Desk Research und den ExpertIn-

neninterviews mit den Ergebnissen der Fokusgruppen:

Beim Informations- und Kommunikationsverhalten allge-

mein sowie im Zusammenhang mit der (Aus-)Bildungs- und Be-

rufsorientierung, bei den Motiven und Barrieren sowie Zugängen 

zur (Aus-)Bildungs- und Berufsinformation allgemein, bei den 

Anforderungen und Wünschen an eine adäquate Form der (Aus-)

Bildungs- und Berufsinformation und bei den Meinungen, Ein-

stellungen sowie Zugängen zum Einfluss von Social Media auf die 

Berufswahlentscheidung weisen also die Kärntner Jugendlichen 

kein signifikant abweichendes Verhalten zu anderen jungen Men-

schen in Österreich auf.

2.1  Allgemeines zum Thema der 

(Aus-)Bildungs- und  Berufsorientierung

Die meisten Jugendlichen wünschen sich einen Lebensweg in 

der Mitte der Gesellschaft, mit wenigen Überraschungen oder 
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Margit Voglhofer & Max Nemeth (Interview)

»Digital Skills sind in der Berufspraxis  

der Bildungs- und Berufsberatung  

unverzichtbar geworden«

Margit Voglhofer, Trainerin, Lebens- und Sozialberaterin und Supervisorin,  

sowie Max Nemeth, Online-Trainer und Bildungs- und Berufsberater, im Interview

Im Zuge der Corona-Krise begann das sozialwissenschaftliche 

Forschungs- und Beratungsinstitut ABIF1 das gesamte Semi-

nar- bzw. Fortbildungsprogramm von einem Präsenztraining 

 (Face-to-Face-Training) auf ein Online-Präsenztraining umzu-

stellen. In den Inhalten wurde und wird auch das notwendige 

Erfordernis umgesetzt, fortlaufend Fort- bzw. Weiterbildungen 

mit dem Fokus auf Digital Skills für Trainerinnen, Trainer und 

Beraterinnen und Berater, gerade auch im arbeitsmarktpolitisch 

getragenen Qualifizierungs- und Beratungsbereich, anzubieten.2 

Vor diesem Hintergrund wurde das folgende Interview3 mit 

der Trainerin, Lebens- und Sozialberaterin und Supervisorin 

Margit Voglhofer4 sowie dem Online-Trainer und Bildungs- und 

Berufsberater Max Nemeth5 geführt.

Wenn ihr drei Skills von Beratern und Beraterinnen nennen 

müsstet, die am wichtigsten sind, welche wären das?

Margit Voglhofer: Fachwissen über Arbeitsmarkt, Bildungs-

wege und Berufe, Beratungskompetenz und digitale Kompetenz, 

also Recherchen, Social Media, Online-Beratung.

Max Nemeth: IKT-Kompetenz, Coaching- und Beratungs-

kompetenz, umfangreiches Know-how und Fachwissen zu Beru-

fen und Aus- und Weiterbildungsmöglichkeiten.

Digital Skills sind ja in den letzten beiden Pandemiejahren so 

wichtig wie nie geworden, und zwar in allen Berufen. Es liegt 

nahe, dass dies auch für Bildungs- und Berufsberater und 

-beraterinnen zutrifft. Inwiefern?

Margit Voglhofer: IKT war immer schon wichtig für Bildungs- 

und Berufsberater und -beraterinnen, weil sie im Zuge der Bera-

1  www.abif.at.
2  Nähere Infos zu diesem Angebot für 2022/2023 unter www.abif.at/de/akademie.

3  Interview durchgeführt von Karin Steiner, Geschäftsführerin des sozialwissen-

schaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitutes ABIF (www.abif.at) und Leite-

rin der dortigen ABIF-Akademie (www.abif.at/de/akademie).

4  www.coaching-voglhofer.at. 
5  www.herr-max.at.

tung umfangreiche Recherchen für ihre Kunden und Kundinnen 

anstellen. Schon vor der Pandemie war Distance Counselling von 

wachsender Bedeutung, seit 2020 sind Digital Skills natürlich zum 

unverzichtbaren Bestandteil von Online-Beratung geworden.

Max Nemeth: Die Bedeutung von Digital Skills sind in Bera-

tungssituationen in Ihrer Bedeutung noch einmal deutlich gestie-

gen. Es hat sich gezeigt, dass Beraterinnen und Berater auch über 

die Fähigkeit verfügen müssen, ihr Angebot an digitalen Metho-

den, Sites et cetera an das Digital-Skills-Niveau der Klientinnen 

und Klienten anzupassen. Somit müssen Beraterinnen und Bera-

ter also auch die ausgeprägte Fähigkeit aufweisen, die Kompeten-

zen ihrer Klientinnen und Klienten im digitalen Bereich erkennen 

und bewerten zu können.
Ebenso ist es essenziell geworden, in Online-Kursmaßnahmen 

und auch in Online-Einzelberatungen neben dem Training, der 

Guidance und Beratung auch die digitalen Kompetenzen der Kli-

entinnen und Klienten zu verbessern und sie zu schulen.

Aber könnte das nicht auch zu einer Überforderung der Berater 

und Beraterinnen führen? Ich meine, beides auf einmal zu 

 bieten, also Beratung einerseits und Schulung andererseits? 

Zumal ja Berater und Beraterinnen auch nicht immer zu 

 hundert Prozent firm in Sachen Digital Skills sind …

Margit Voglhofer: Es kann natürlich auch überfordernd sein. 

Das passiert dann, wenn ich entweder selber nicht wirklich über 

ausreichend Skills verfüge und wenn es im Rahmen der Beratung 

auch nicht ausreichend Zeit gibt, Kompetenzen der Klienten und 

Klientinnen zu schulen.

In den letzten Jahrzehnten haben sich ja alle Berufe verändert, 

und Digital Skills sind in den Berufsanforderungen zu anderen 

noch dazugekommen. Wie haben sich die Anforderungen 

genau verändert?
Margit Voglhofer: Berater, Beraterinnen, Trainerinnen 

und Trainer müssen ihre digitalen Kompetenzen nicht nur für 

 Recherchen einsetzen, sondern müssen mittlerweile ebenso in 

der Lage sein, die für das Distance Counselling erforderlichen 
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Judith Csarmann

35 Jahre BerufsInfoZentren (BIZ) des AMS:  
Von der Information in Selbstbedienung zu  

einer individuellen Laufbahnberatung

1   Der gesetzliche Rahmen der BIZ des AMS

Mit Errichtung und Betrieb der BerufsInfoZentren (BIZ) kommt 
das AMS seinem gesetzlichen Auftrag nach, durch individuelle 
 Information, Orientierung und Beratung Jugendliche und Er-
wachsene zu befähigen, ihre Berufs- und Bildungsbiografie er-
folgreich zu gestalten:

»Ziel des Arbeitsmarktservice ist, im Rahmen der Vollbe-
schäftigungspolitik der Bundesregierung zur Verhütung und 
Beseitigung von Arbeitslosigkeit unter Wahrung sozialer und 
ökonomischer Grundsätze im Sinne einer aktiven Arbeitsmarkt-
politik auf ein möglichst vollständiges, wirtschaftlich sinnvolles 
und nachhaltiges Zusammenführen von Arbeitskräfteangebot und 
-nachfrage hinzuwirken, und dadurch die Versorgung der Wirt-
schaft mit Arbeitskräften und die Beschäftigung aller Personen, 
die dem österreichischen Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen, 
best möglich zu sichern.«1

Zur Vorbereitung, Ermöglichung oder Erleichterung einer 
solchen Vermittlung oder Beschäftigungssicherung ist erstens 
die Bereitstellung von Informationen über den Arbeitsmarkt und 
die Berufswelt vorgesehen sowie zweitens Beratung bei der Wahl 
des Berufes.2

Aber schon lange bevor das Arbeitsamt im Jahr 1994 zum 
Service für arbeitssuchende Österreicher_innen wurde und das 
zitierte Gesetz den Rahmen für die (Weiter-)Entwicklung eines 
umfassenden Informations- und Beratungsangebots schuf, wurde 
in Linz das erste BerufsInfoZentrum (BIZ) des AMS gegründet, 
nämlich 1988. Zwischen 1994 und 2014 hat sich die Zahl der BIZ 
von 34 auf 68 verdoppelt. Seit Jahresbeginn 2023 gibt es öster-
reichweit 73 BIZ des AMS und somit eine flächendeckende Ver-
sorgung der Bevölkerung mit anbieter_innenneutralen Anlauf-
stellen für alle Fragen rund um Beruf, Bildung und Arbeitsmarkt:  
www.ams.at/biz, www.ams.at/biz-online.

Die BIZ des AMS  
(2020, Filmlänge 03:15)

1  AMSG, § 29. (1).
2  AMSG, § 32. (2).

2   Ein neues Zeitalter bricht an –  
auch in den BIZ des AMS

»Die Aufbereitung der Berufsinfos im Internet nimmt einen wach-
senden Stellenwert ein.« Dieser Satz stammt aus dem AMS-Ge-
schäftsbericht 2000. Tatsächlich warben die BIZ vor der Jahrtau-
sendwende vor allem mit den vor Ort erhältlichen »Infomappen, 
Broschüren und Videofilmen« (auf VHS-Kassetten!), aber schon 
Jahre vorher wurden alle BIZ mit internetfähigen PC zur Selbst-
bedienung ausgestattet.

»Die Online-Berufsinformation des AMS ist so alt wie das BIZ: 
1987 ging ALLEX, das ›Automationsunterstützte Lehrberufs-
Lexikon‹, online. Da es damals noch kein Internet gab, ist das 
ALLEX in der internen EDV des AMS sowie auf den (dama-
ligen) SAMSOMATen gelaufen. Das war sicher eine technische 
Pionier-Leistung der AMV-Abteilung im Sozialministerium, 
aber insofern eine Sackgasse, weil sich bald darauf das Inter-
net angekündigt hat. So haben wir uns entschlossen, diese da-
mals neue Technologie zu nutzen und das AMS-Berufslexikon 
programmieren zu lassen, und zwar gleich mit einem Online- 
Redaktionssystem, damit wir selber aktualisieren konnten. Mit 
›McJob Online‹ und ›Your Choice‹ sind 1997 respektive 2004 auch 
die Vorläufer des AMS-Ausbildungskompasses und der AMS-
Weiterbildungsdatenbank entstanden.« 
Ewald Rosenthal, Mitarbeiter der Abt. Arbeitsmarktforschung 
und Berufsinformation, in Ruhestand

Seither ist das AMS Österreichs Hauptproduzent und -anbieter von 
Arbeitsmarkt-, Berufs- und Bildungsinformationen im  Internet. 
Die verschiedenen Angebote werden auf www.ams.at/berufsinfo 
sowie www.ams.at/karrierekompass publiziert. 

Zielgruppe sind Personen jeden Alters und jeder Lebens lage: 
Das AMS unterstützt bei der Orientierung nach der Pflichtschul-
zeit, nach Abbruch einer Lehr- oder Schulausbildung, beim be-
ruflichen Erst- oder Wiedereinstieg (z.  B. nach Arbeitslosigkeit, 
Karenz) oder bei einem angestrebten Berufswechsel.

In der ersten Phase des Berufswahlprozesses gilt es, die  eigenen 
Interessen, Stärken und Ansprüche an eine berufliche Tätigkeit zu 
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Agnes Dürr, Andrea Egger, Claudia Liebeswar

Zur Wirksamkeit von  
Bildungs- und Berufsberatung durch  

die BerufsInfoZentren (BIZ) des AMS Wien
Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie  

im Auftrag des AMS Wien

1   Einleitung

Im Auftrag des AMS Wien eruierte das sozialwissenschaftliche 
Forschungs- und Beratungsinstitut abif1 von 2020 bis 2022 die 
Effekte einer einmaligen oder mehrmaligen Beratungsinterven-
tion seitens der BerufsInfoZentren (BIZ)2 des AMS Wien im 
Zusammenspiel mit anderen Einflussfaktoren oder »positiven 
Verstärkern« auf die Bildungs- und Berufswahl.3 Ein Fokus lag 
dabei auf den Auswirkungen auf die Dimensionen des beruflichen 
Orientierungsprozesses, namentlich »Problembewusstsein und 
Einsatzbereitschaft«, »Berufliche Selbsteinschätzung«, »Berufli-
cher Informationsstand«, »Entscheidungsverhalten« und »Reali-
sierungsaktivitäten«. Mittels einer Literaturanalyse, einer retro-
spektiven Online- und telefonischen KundInnenbefragung von 
Jugendlichen sowie Erwachsenen (njugendlich = 104, nerwachsen = 270), 
einer longitudinalen Prä-/Post-KundInnenbefragung von Jugend-
lichen (nprä = 122, npost = 52) und einer die longitudinale Erhebung 
ergänzenden BeraterInnenbefragung (n = 109) wurde konkret den 
folgenden Forschungsfragen nachgegangen: 

2   Forschungsfrage: Welche Effekte werden  
mit der Beratung durch die Wiener BIZ erzielt? 

Sowohl Jugendliche (76,1 Prozent) als auch Erwachsene (73,3 Pro-
zent) beschreiben die BIZ-Beratung als eher oder sehr nützlich. 
Jede zweite Erwartung, die die Erwachsenen an die Beratung hat-
ten – hierbei handelte es sich am häufigsten um Unterstützung 
bei der Berufsentscheidung sowie den Erhalt von Berufsinforma-
tion –, wurde zur Gänze erfüllt; in ähnlicher Weise geben vier von 
zehn der Jugendlichen an, in der Beratung vollständig bekommen 
zu haben, was sie sich erhofft hatten. 

1  www.abif.at.
2  www.ams.at/biz.
3  Download der Langfassung dieser Studie in der E-Library des AMS-Forschungs-netzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/Bib-Show.asp?id=13762.

Insbesondere finden die BeratungskundInnen, dass die BIZ-
Beratung dazu beitrug, dass sie nunmehr ihre beruflichen Mög-
lichkeiten kennen, ihre Stärken besser einschätzen können, wis-
sen, wo sie verlässliche Berufsinformation erhalten, und sich selbst 
mehr zutrauen. Ferner brachte die BIZ-Beratung die Befragten auf 
neue berufliche bzw. ausbildungsbezogene Ideen und half, ihre 
Jobsuch- und Bewerbungsstrategien zu verbessern. Gerade auf 
Jugendliche hatte die BIZ-Beratung zudem, ihren eigenen Anga-
ben nach, einen motivierenden Effekt: Als häufigstes Beratungser-
gebnis – gleichauf mit dem Erhalt von Informationen über Berufe 
und Ausbildungen – beschreiben sie, im Anschluss Bewerbungen 
geschrieben zu haben. 

Dies schlägt sich auch darin nieder, dass die prä-/post-be-
fragten Jugendlichen (teils deutliche) Fortschritte hinsichtlich der 
Dimensionen des beruflichen Orientierungsprozesses bemerken. 
Alle Befragten haben sich in mindestens einer dieser Dimensio-
nen verbessert. Die jugendlichen BeratungskundInnen führen die 
dargestellten Veränderungen, die sich zwischen Prä- und Postbe-
fragung hinsichtlich des beruflichen Orientierungsprozesses erga-
ben, (auch) auf die BIZ-Beratung zurück: Mehr als die Hälfte der 
Heranwachsenden findet, dass der Beratungstermin einen (eher) 
großen Einfluss auf diesen Prozess hatte.

3   Forschungsfrage: Wo liegen die Stärken und 
Schwächen der BIZ-Beratungen? 

Jene Personen, die die Beratung als eher nicht nützlich oder als 
gar nicht nützlich empfanden, waren häufig mit der Erwartung 
der Vermittlung einer Lehrstelle oder eines Jobs in diese gekom-
men. Zuweilen erklären sie den (subjektiv) eingeschränkten Nut-
zen, den sie aus dem Angebot ziehen konnten, mit der aktuellen 
Situation am Arbeitsmarkt, dem Fehlen von Ausbildungsplätzen 
und der Covid-19-Pandemie, welche mit zusätzlichen Problemen 
bei der Lehrstellen- und Jobsuche verbunden war. Andere der 
befragten KundInnen aber meinen, dass sie in der BIZ-Beratung 
nicht die Information bekamen, die sie sich erhofft hatten, dass 
sie zu wenig Zeit mit dem / der BeraterIn hatten und sie sich von 
diesem / dieser nicht verstanden gefühlt hätten. 

1

577

A
M

S
 i

n
fo

Irene Geihsler, Reinhold Gaubitsch

AMS-Karrierevideos und  
AMS-Karrierefotos

Bestand – Struktur – Aktuelles

1   Einleitung

Laut den Bestimmungen des AMSG (Arbeits-markservicegesetz – § 32 Dienstleistungen) hat das Arbeitsmarktservice (AMS) Information über Ar-beitsmarkt und Berufswelt zur Verfügung zu stellen sowie Beratung bei der Wahl des Berufes zu leisten. Die »AMS-Karrierevideos«1 sollen dabei helfen, diesen Zweck erfüllen. Sie sind auf der Website des AMS für alle Interessierten kostenlos zugänglich und dienen auch als »Anschauungsmaterial« bei Beratungen in den 73 BerufsInfoZentren2 (Stand: Mai 2023) des AMS. 
Nach jahrelanger Entwicklungsarbeit ist eine leicht handhabbare und umfassende Plattform ent-standen, die für Jugendliche, aber auch Erwachse-ne jene Informationen zur Verfügung stellt, die bei einer Ausbildungs- oder Berufswahl nützlich bzw. unverzichtbar sind.

Filme zum Zweck der Orientierung über An-forderung der Arbeitswelt sind ein wesentlicher Be-standteil des Informationsangebotes des AMS. Um diesem Zweck bestmöglich zu entsprechen, wurde auf der AMS-Website eine Plattform etabliert, die das Filmangebot sowie die Einstellungen zur Suche in übersichtlicher Weise anzeigt. 

2   Bestand an Videos

Aktuell (1.5.2023) befinden sich 389 Videos im Be-stand, deren Suche auch in direkter Weise durch Eingabe eines Suchbegriffes erfolgen kann. Der Bestand an Videos ist nach Ausbildungsformen (Lehre, Schule usw.) und verschiedenen  weiteren   

1  www.ams.at/karrierevideos.2  www.ams.at/biz.

Abbildung 1:  AMS-Karrierevideos – www.ams.at/karrierevideos

Quelle: AMS Österreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation / ABI
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Alexandra Gössl, Michael Flotzinger

Das Erasmus+ Projekt DISCO  zum Thema »Beratung aus der Distanz«  
(Distance Counselling)

www.disco-project.org 

1   Das Erasmus+ Projekt DISCO  (Distance, Blended, and Online Counsellimg Skills for career Counselors)

Das DISCO-Projekt (Laufzeit: 2022 bis 2025)1 unterstützt die fach-lich-qualifikatorischen Bedürfnisse von Berufsberater:innen, und zwar einschließlich Bildungs- und Berufsberater:innen, die sich seit  Corona  radikalen Herausforderungen und Veränderungen in ihrer Praxis gegenübersehen. Es zielt dabei darauf ab, deren digi-tale Kompetenzen zu verbessern und die Anbieter von Berufsbe-ratungsdiensten bei der Planung der Umsetzung der erforderli-chen digitalen Transformation in der Information, Beratung und  Orientierung zu unterstützen.
Das Projekt soll zu einem Methodenkonzept führen, das auf der Basis von Praxiserfahrungen von Berater:innen während der Corona-Pandemie und spezifischen Veränderungen in de-ren Arbeitsweisen aufbaut. Darüber hinaus soll eine Lernmatrix mit wichtigen Kompetenzen zukünftig Praktiker:innen im Bera-tungsfeld unterstützen. Schließlich sollen ein modulares Blended-Learning-Programm für Fern-, Blended- und Online-Beratung sowie ein »Train the Trainer«-Methoden-E-Guide ein nützliches Instrumentenportefeuille für die künftige Arbeit in einem stärker  digitalisierten Umfeld darstellen.

Um die oben beschriebenen Ziele des DISCO-Projektes zu erreichen, war eine umfangreiche und gut geplante Forschungs-komponente in jedem teilnehmenden Land (Österreich, Spanien, Schweden, Bulgarien, Zypern, Griechenland) erforderlich. Für den Forschungszweck wurden qualitative Daten gesam-melt, um folgende Informationen zu erhalten:• Informationen über die aktuelle Situation in der Beratung und Betreuung nach Veränderungen in den Arbeitsabläufen auf-grund von Einschränkungen zur Eindämmung der Corona-Krise in verschiedenen Ländern.

1  Projektpartner DISCO: www.disco-project.org/partners.

• Informationen, wie sich die spezifischen Fähigkeiten und Wer-te der Praktiker:innen angesichts der (technologischen und ethischen) Herausforderungen in der Online-Beratung mit Klient:innen verändert haben und welche Art von Wissen ver-mittelt werden muss, um diese Herausforderungen zu meistern.• Informationen über die Veränderungen in der Klient:innenarbeit und -kommunikation aufgrund der Corona-Krise und die Un-terschiede im Beziehungsaufbau mit den Klient:innen bzw. in der Anpassung an deren unterschiedliche Bedürfnisse.• Informationen hinsichtlich des Unterschiedes in der Erfahrung mit Online-Beratung und Online-Anleitung im Vergleich zur Arbeit von Angesicht zu Angesicht (face-to-face).• Informationen aus einer Analyse, wie verschiedene Institutio-nen / Organisationen die Umstellung auf Online-Beratung ge-plant und vorbereitet haben und wie Netzwerke aufrechterhal-ten werden können.

Die Forschung bestand aus zwei Schritten: • Sekundärdaten und Sekundärforschung: Jeder Partner hat re-levante Forschungsstudien, Verzeichnisse, statistische Daten aus offiziellen und anderen Veröffentlichungen, politische Erklärun-gen, Programmleitfäden und anderes Material identifiziert und analysiert. 
• Primärforschung: In Form von zentrierten Interviews und min-destens einer Fokusgruppe, die von face-to-face oder mit Hilfe von Videokonferenzen durchgeführt wurden.

2   Einfluss der Corona-Krise auf verschiedene Zielgruppen in der EU

Die Corona-Krise hatte globale Auswirkungen und beeinflusste somit sowohl die Weltwirtschaft als auch das Wirtschaftsleben der einzelnen Länder. Dabei stieg die Arbeitslosigkeit in einigen europäischen Ländern im Zeitraum der Corona-Krise an. Diese Entwicklung ist in der nachstehenden Karte zu erkennen, die ei-nen Vergleich der Arbeitslosenraten in der EU von 2019 mit 2021 ermöglicht. Insbesondere in den EU-Ländern im Norden und im Westen war ein solcher Anstieg zu verzeichnen.
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Bericht 2022:  Die BerufsInfoZentren (BIZ) des AMS

1  Einleitung

Der Teilprozess: »Informieren und Beraten über Beruf und  Bildung« des Kernprozesses 3 »Personen, Institutionen und die Öffentlichkeit über die Entwicklung des Arbeitsmarktes und die Berufswelt informieren« wird zum größten Teil in den mittler­weile 73 BerufsInfoZentren (BIZ)1 des AMS durchgeführt.2 
BIZ­Kund_innen wenden sich entweder als Einzelkund_in an ein BIZ, und zwar:
• als Einzelbesucher_innen (persönlich vor Ort im BIZ);• in Form telefonischer oder schriftlicher Anfragen;• als Beratungskund_innen (persönlich vor Ort im BIZ,  telefonisch oder online) …… oder als Teilnehmer_in in einer Gruppe im Rahmen von:• Schulklassenworkshops; • Gruppenbetreuungen;• BIZ­Veranstaltungen …… oder treten auf Berufs­und Bildungsmessen bzw. bei verschie­denen weiteren Veranstaltungen mit BIZ­Bera ter_innen in Kon­takt und nutzen deren Expertise.

2  Erstmals mehr als 28.000 BIZ-Berufs- und  Bildungsberatungen im Jahr 2022
Im Jahr 2022 fanden österreichweit 28.107 Berufs­ und Bil­dungsberatungen statt. Damit wurden  – obwohl im ersten Quartal die Auswirkungen der Covid­Pandemie noch spürbar waren – insgesamt um ein knappes Fünftel mehr Beratungsge­spräche durchgeführt als 2019 (+18 Prozent) sowie insgesamt ein neuer Rekord in den zehn Jahren seit der statistischen Erfassung der Beratungsleistungen verzeichnet.Die Zunahme der Zahl der Berufs­ und Bildungsberatungen gegenüber dem Jahr 2019 wird vermutlich u.  a. durch den zu­sätzlichen Channel »Telefonische Beratung« erzielt, welcher im Juni 2020 eingeführt wurde, um trotz wiederkehrender Kontakt­beschränkungen einen möglichst konstanten BIZ­Service bieten zu können. Betrachtet man nur die persönlichen Beratungsge­spräche, so wurde im Jahr 2022 wieder das Niveau von 2019 er­reicht, wobei eine Zunahme der Beratungen vor allem bei den 30­ bis unter­45­Jährigen einen Rückgang der Beratungen bei den Jugendlichen, vor allem einen massiven Rückgang bei den  Unter­15­Jährigen kompensierte.

Abbildung 1: BIZ-Beratungen, Zeitreihe

Quelle: AMS Österreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI)


