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Qualifizierung als Mittel zur Hebung 
der Beschäftigungsquote 
Ulrike Huemer 

 Aus demografischen Gründen wird das Arbeitskräfteangebot künftig schwächer wachsen.  

 Um den Fachkräftebedarf zu decken, sind daher Strategien zur Erhöhung der Beschäftigungsquote von 
Nöten. Ein zentraler Hebel hierfür ist Qualifizierung; die Zielgruppe sind vor allem Geringqualifizierte.  

 Ein hohes Ausbildungsniveau erhöht die Beschäftigungschancen und das Erwerbseinkommen und 
senkt zugleich das individuelle Arbeitslosigkeitsrisiko. Perspektivisch ist es zudem ein wichtiges 
Fundament, um den aktuellen Herausforderungen – Dekarbonisierung, (De-)Globalisierung, 
demografische Alterung und Digitalisierung – zu begegnen.  

 Gefragt sind präventive und kurative Qualifizierungsansätze. Hierzu zählen insbesondere die 
Vermeidung früher Ausbildungsabbrüche durch Investitionen in frühkindliche Bildung, die Forcierung 
der längerfristigen Aus- und Weiterbildung Arbeitsloser und der Abbau von Weiterbildungsbarrieren. 

 Wie ein EU-Vergleich zeigt, besteht in Österreich nach wie vor Aufholpotential, was die 
Beschäftigungsquote betrifft. Arbeitszeitbereinigt beträgt der Abstand zum Spitzenreiter 
9,9 Prozentpunkte (unbereinigt 7,7 Prozentpunkte). 

 

 
Beschäftigungsquoten nach Geschlecht in der EU 27 
2021 

 

Im EU-Vergleich zeigt Österreichs Beschäftigungsquote Aufholpotential. Der 
Abstand zum Spitzenreiter Niederlande betrug 2021 7,7 Prozentpunkte (Frauen 
8,5 Prozentpunkte, Männer 6,9 Prozentpunkte; Q: Eurostat). 

 

"Mit dem Qualifikationsniveau 
steigt die Arbeitsmarktintegra-
tion. Qualifizierung ist somit ein 
wichtiger Hebel, um die Be-
schäftigungsquote zu erhöhen." 
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Qualifizierung als Mittel zur Hebung der Beschäftigungsquote 
Ulrike Huemer 

 
Qualifizierung als Mittel zur Hebung der Beschäftigungs-
quote 
Aus demografischen Gründen wird das Arbeitskräfteange-
bot in Österreich in den kommenden Jahren schwächer 
wachsen als in der Vergangenheit. Um die Wirtschaft den-
noch mit Fachkräften versorgen zu können, sind Strategien 
zur Hebung der Beschäftigungsquote von Nöten. Ein wich-
tiger Hebel ist die Qualifizierung. Notwendig sind insbeson-
dere Investitionen in die frühkindliche Bildung zur Vermei-
dung früher Ausbildungsabbrüche, die Forcierung der län-
gerfristigen Qualifizierung Arbeitsloser zur Stärkung des Hu-
mankapitals und der Abbau von Weiterbildungsbarrieren. 

 Qualification as a Means of Raising the Employment Rate 
For demographic reasons, the labour supply will grow less 
strongly in the coming years than in the past. In order to be 
able to supply the economy with qualified workers, strate-
gies are needed to increase the employment rate. One 
important lever is skills development. This includes, in partic-
ular, investing in early childhood education to prevent 
early school leaving, promoting longer-term training for the 
unemployed to strengthen human capital and reducing 
barriers to further training. 
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1. Einleitung 

Der kräftige Konjunkturaufschwung nach 
den COVID-19-bedingten Produktionsein-
schränkungen (2021: reales BIP +4,8%) führte 
2021 zu einer starken Ausweitung der Be-
schäftigung (+2,5% bzw. +90.000 aktiv un-
selbständig Beschäftigte) und einem deutli-
chen Abbau der Arbeitslosigkeit (78.000 
Personen) gegenüber dem Krisenjahr 2020. 
Gleichzeitig verzeichnet das AMS seit dem 
Sommer 2021 einen markanten Anstieg der 
Zahl der gemeldeten offenen Stellen. Laut 
WIFO-Konjunkturtest ist seit Juli 2021 der 
"Mangel an Arbeitskräften" das wichtigste 
Produktionshemmnis (Hölzl et al., 2022). Die 
Verschärfung des Arbeitskräftemangels ist 
sowohl nachfrage-, als auch angebotsseiti-
gen Faktoren geschuldet: Zur erhöhten 
Nachfrage trugen der gleichzeitige Arbeits-
kräftebedarf vieler Branchen nach dem 
Lockdown im Frühjahr 2021, der laufende 
Personalbedarf der öffentlichen Hand im 
Pandemiemanagement und der saisonbe-
dingt hohe Bedarf der Tourismusbetriebe 
bei. Zudem wächst das Arbeitskräfteange-
bot trotz steigender Erwerbsbeteiligung 
schwächer, da die geburtenstarken Jahr-
gänge der "Babyboomer" in das pensions-
nahe Alter vorrücken und beginnen, in Pen-
sion überzutreten. Die späteren Geburtsko-
horten sind deutlich schwächer besetzt und 
können die Abgänge nicht ausgleichen. Zu-
wanderung sorgt zwar nach wie vor für ein 
Wachstum des Arbeitskräfteangebotes, 

Prognosen zufolge wird sie sich in den kom-
menden Jahren allerdings abschwächen. 

War lange Zeit die hohe Arbeitslosigkeit das 
bestimmende arbeitsmarktpolitische Thema, 
so rücken nun der Fachkräftemangel und 
die Frage, wie man das Arbeitskräftepoten-
tial besser ausschöpfen bzw. erhöhen kann, 
in den Mittelpunkt der Diskussion. Anders 
ausgedrückt: Wie lässt sich die Beschäfti-
gungsquote steigern und die Arbeitslosen-
quote senken, um den Bedarf an Fachkräf-
ten zu decken? Die Ansatzpunkte hierfür sind 
ebenso mannigfaltig wie die Gründe, die 
hinter den (strukturellen) Beschäftigungs-
hemmnissen stecken. Sie umfassen insbeson-
dere  

 die Verbesserung der Beschäftigungs-
möglichkeiten für ältere Personen und 
die Herstellung alters- und alternsgerech-
ter Arbeitsbedingungen in Betrieben,  

 den flächendeckenden Ausbau von 
qualitativ hochwertiger und leistbarer 
Kinderbetreuung (vom Kleinkind- bis zum 
Pflichtschulalter) sowie von Pflegedienst-
leistungen für pflegebedürftige Angehö-
rige, um die Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie zu erleichtern und so zum Abbau 
bestehender Gleichstellungsdefizite zwi-
schen Frauen und Männern auf dem Ar-
beitsmarkt beizutragen, sowie  

Die Frage, wie man das 
Arbeitskräftepotential 
besser ausschöpfen 
bzw. erhöhen kann, 
rückt zunehmend in den 
Fokus der Arbeitsmarkt-
politik. 



WIFO  ■  Monatsberichte 7/2022, S. 457-466 Qualifizierung 459 
 

 Bildungsinvestitionen, um einerseits das 
Qualifikationsniveau von Geringqualifi-
zierten zu heben und damit ihre individu-
ellen Beschäftigungschancen zu verbes-
sern und andererseits den sich stetig än-
dernden Qualifikationsanforderungen 
Rechnung zu tragen und die Beschäfti-
gungsfähigkeit der Arbeitskräfte zu erhal-
ten.  

Der vorliegende Beitrag widmet sich der Be-
deutung der Qualifizierung als Ansatzpunkt 
zur Steigerung der Beschäftigungsquote. Hin-
weise darauf, welche Beschäftigungsquote 
überhaupt erzielbar ist, liefern internationale 
Vergleiche. Für einen EU-Vergleich bietet 
sich der Arbeitsmarktmonitor an (siehe Kas-

ten); dabei handelt es sich um ein indikator-
basiertes Beobachtungssystem für die 27 EU-
Länder, das eine breite Palette an Arbeits-
marktaspekten in einem europäischen Kon-
text beleuchtet.  

Nach einem kurzen Überblick zur Entwick-
lung der Bevölkerung und des Arbeitskräfte-
angebotes werden die Determinanten der 
Erwerbsbeteiligung skizziert und Ansatz-
punkte zur Hebung der Beschäftigungsquote 
mittels Qualifizierung umrissen. Ein abschlie-
ßender Blick auf jene EU-Länder mit den 
höchsten Beschäftigungsquoten verdeut-
licht das Aufholpotential Österreichs im inter-
nationalen Vergleich. 

   

 
Der Arbeitsmarktmonitor 
Der Arbeitsmarktmonitor, den das WIFO seit 2010 jährlich im Auftrag der Arbeiterkammer erstellt, bietet einen kompakten 
Überblick über die Erwerbschancen und Arbeitsmarktgegebenheiten in den 27 EU-Ländern. Betrachtet werden folgende 
fünf Dimensionen: 

 die allgemeine Leistungskraft des Arbeitsmarktes, 
 die Erwerbsteilnahme unterschiedlicher Personengruppen, 
 Ausgrenzungsrisiken auf dem Arbeitsmarkt, 
 die Verteilung der Erwerbseinkommen und 
 die Umverteilung durch den Sozialstaat. 

Operationalisiert werden diese fünf Dimensionen anhand von insgesamt 58 EU-weit vergleichbaren Indikatoren (überwie-
gend Daten von Eurostat). Die Indikatoren werden für jede der fünf Dimensionen und jedes Land zu einer Indexzahl verdich-
tet, ein Gesamtindex je Land wird nicht berechnet. Jeder der fünf Indizes kann einen Wert zwischen 1 und 10 annehmen, 
wobei höhere Werte günstiger sind. Die Länder werden je Index aufsteigend gereiht und in Gruppen zusammengefasst: In 
einer ersten Variante werden dabei vier gleich große Ländergruppen gebildet – das "Spitzenfeld", das "obere Mittelfeld", das 
"untere Mittelfeld" und das "Schlussfeld". In einer zweiten Variante werden Länder mit ähnlichen Indexwerten so zu Gruppen 
zusammengefasst, dass sie zugleich einen möglichst großen Abstand zur benachbarten Gruppe aufweisen (für eine metho-
dische Darstellung der Indexbildung siehe Haas et al., 2010). Rezente Ergebnisse des Arbeitsmarktmonitors basieren auf den 
Daten der Jahre 2020 und 2019 (Huemer & Mahringer, 2022). 

 

2. Problemaufriss 

Die Bevölkerung ist in ihrer Größe und Struk-
tur einem ständigen Wandel unterworfen. 
Veränderungen in der Zahl der Geburten, 
der Lebenserwartung sowie der Zu- und Ab-
wanderung werden in Österreich – wie in 
den meisten Industrieländern – in den kom-
menden Jahren zu einem Schrumpfen und 
einer Alterung der Bevölkerung im Erwerbsal-
ter führen: Erstens treten die geburtenstarken 
Jahrgänge der "Babyboomer" in Pension 
über und nachkommende Kohorten sind 
deutlich schwächer besetzt. Zweitens wird 
die Zuwanderung in den nächsten Jahren 
laut Prognose von Statistik Austria schwächer 
ausfallen als im letzten Jahrzehnt. Drittens 
verschiebt sich die Altersstruktur der Erwerbs-
bevölkerung zugunsten älterer Arbeitskräfte, 
wodurch das Durchschnittsalter steigt. 

Nimmt die Bevölkerung im erwerbsfähigen 
Alter ab, muss dadurch aber nicht notwen-
digerweise auch die Zahl der Erwerbsperso-
nen sinken, da sich diese aus dem Zusam-
menspiel von Bevölkerungsgröße und Er-
werbsbeteiligung ergibt. Steigt die Erwerbs-
beteiligung entsprechend stark an, kann die 

Zahl der Erwerbspersonen trotz eines 
Schrumpfens der Erwerbsbevölkerung zu-
nehmen.  

2.1 Demografischer Wandel 

Österreichs Bevölkerung im Erwerbsalter (15 
bis 64 Jahre) wuchs in den letzten Jahrzehn-
ten stetig, von knapp 5 Mio. Anfang der 
1980er-Jahre auf gut 5,9 Mio. im Jahr 2021 
(+19,2%). Für die kommenden Jahre prog-
nostiziert Statistik Austria allerdings einen 
Rückgang der Erwerbsbevölkerung, da die 
geburtenstarken "Babyboomer"-Jahrgänge 
der frühen 1960er-Jahre das Regelpensions-
alter erreichen (Abbildung 1). In der jüngsten 
Bevölkerungsprognose von Statistik Austria 
wurden jedoch der Ukraine-Krieg und die 
damit verbundene Fluchtbewegung noch 
nicht berücksichtigt. Der ab 2023 erwartete 
Bevölkerungsrückgang in der Altersgruppe 
der 15- bis 64-Jährigen könnte somit später 
einsetzen, je nachdem, wie viele der Vertrie-
benen sich dauerhaft in Österreich nieder-
lassen. 

Durch den demografi-
schen Wandel wird die 

Bevölkerung im Erwerbs-
alter in den kommenden 
Jahren schrumpfen und 

weiter altern.  
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Abbildung 1: Historische und prognostizierte Entwicklung der Bevölkerung im Erwerbsalter 
in Österreich 

 
Q: Statistik Austria, WIFO-Berechnungen. Ab 2021: Prognose (laut Statistik Austria, Bevölkerungsprognose, Stand 
November 2021). 

 

In den letzten Jahrzehnten ist die österreichi-
sche Erwerbsbevölkerung nicht nur gewach-
sen, sondern auch gealtert. Durch die Ab-
folge unterschiedlich großer Kohorten hat 
der Anteil der Älteren stetig zugenommen: 
Hatten 50- bis 64-Jährige zu Beginn der 
1980er-Jahre noch knapp ein Viertel der Er-
werbsbevölkerung gestellt, so stieg ihr Anteil 
bis 2021 auf ein Drittel. Gleichzeitig nahm 
der Anteil der 15- bis 29-Jährigen deutlich ab 
(um gut 10 Prozentpunkte auf 25,8%). Bis 
2030 wird, der Prognose von Statistik Austria 
zufolge, der Anteil der 50- bis 64-Jährigen an 
der Erwerbsbevölkerung leicht um 1 Prozent-
punkt sinken und der Anteil der 15- bis 29-
Jährigen stagnieren. 

2.2 Erwerbsbeteiligung 

Die Erwerbsbeteiligung der 15- bis 64-Jähri-
gen hat seit den frühen 2000er-Jahren deut-
lich zugenommen. Zwischen 2000 und 2021 
stieg die Erwerbsquote in Österreich um 
9,1 Prozentpunkte auf 77,4%1). Dafür sind im 
Wesentlichen zwei Entwicklungen verant-
wortlich: Erstens, die zunehmende Anglei-
chung der Erwerbsbeteiligung von Frauen 
und Männern, ausgelöst durch einen Aufhol-
prozess der Frauen (+12,5 Prozentpunkte auf 
71,6%) und zweitens, ein drastischer Anstieg 
der Erwerbsquote Älterer (50 bis 64 Jahre 
+29,1 Prozentpunkte auf 71,2%), ausgelöst 
durch eine Verbesserung ihrer Qualifikations-
struktur sowie institutionelle Reformen im 
Pensionssystem. Durch die Reformen wurden 
vorzeitige Ausstiegspfade geschlossen bzw. 

 
1)  Die angegebene Erwerbsquote beruht auf admi-
nistrativen Daten und gibt den Anteil der Erwerbs-

durch hohe Zu- und Abschläge Anreize zu 
einem längeren Verbleib im Erwerbsleben 
gesetzt. 

Eine zentrale Determinante der Erwerbsbe-
teiligung ist die Bildung: Je höher das Qualifi-
kationsniveau, desto höher ist die Erwerbs-
beteiligung (OECD, 2011). Dieser starke em-
pirische Zusammenhang lässt sich gemäß 
der Humankapitaltheorie mit der positiven 
Korrelation von Ausbildungsniveau und 
Lohnhöhe erklären (Goldin & Katz, 2008; 
Oreopoulos & Petronijevic, 2013): Steigt mit 
dem Bildungsniveau die Lohnhöhe, steigt 
auch die Erwerbsbeteiligung. Dieser Zusam-
menhang ist vor allem bei Frauen stark aus-
geprägt, da die Opportunitätskosten einer 
Erwerbsinaktivität mit dem Ausbildungsni-
veau steigen (Ganguli et al., 2014). Auch 
Fink et al. (2020) unterstreichen anhand ihres 
Mikrosimulationsmodells für Österreich die 
Bedeutung der Bildungsexpansion für die Er-
werbsbeteiligung. Mit dem Ausbildungsni-
veau nehmen aber nicht nur die Einkom-
men, sondern auch die Beschäftigungsmög-
lichkeiten zu, was sich ebenfalls positiv auf 
die Erwerbsintegration auswirkt.  

Neben dem Qualifikationsniveau zählt eine 
Reihe weiterer persönlicher Charakteristika 
zu den Bestimmungsfaktoren der Erwerbsbe-
teiligung, etwa das Alter, das Geschlecht, 
die Nationalität, der Gesundheitszustand 
oder die Arbeitserfahrung. Die Erwerbsbetei-

personen (Arbeitslose und Erwerbstätige) an der Be-
völkerung im erwerbsfähigen Alter wieder.  
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Mit dem Bildungsniveau 
steigt die Erwerbsbeteili-
gung. Qualifizierung ist 
folglich ein zentraler He-
bel zur Erhöhung der Be-
schäftigungsquote. 
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ligung von Frauen2) hängt zudem stark von 
Betreuungspflichten (Kleinkinder, Pflege älte-
rer Personen) und der Haushaltskonstellation 
(Familienstand, Ausbildungsniveau und Er-
werbsstatus des Partners) ab (Mascherini 
et al., 2016; Thévenon, 2013). Soziale Nor-
men in Bezug auf die Kinderbetreuung und 
die Arbeitsteilung im Haushalt (Winkler, 2022) 
sowie ökonomische Notwendigkeiten spie-
len ebenfalls eine Rolle. 

Neben der Verfügbarkeit von Kinderbetreu-
ungsplätzen, die sich nicht nur unmittelbar, 
sondern auch langfristig positiv auf die Be-
schäftigungsintegration von Frauen auswirkt 
(Cascio et al., 2015), gibt es noch weitere in-
stitutionelle Faktoren, die die Erwerbsbeteili-
gung beeinflussen (z. B. pensionsrechtliche 
Regelungen; Horvath & Mahringer, 2016). 
Abseits der institutionellen Rahmenbedin-
gungen, der persönlichen Charakteristika 

und der Haushaltskonstellation bestimmt 
kurzfristig die gesamtwirtschaftliche Arbeits-
kräftenachfrage das Arbeitskräfteangebot: 
Die Arbeitskräftenachfrage schwankt im 
Konjunkturverlauf, und mit ihr das Arbeitskräf-
teangebot. In der Hochkonjunktur nimmt 
das Arbeitskräfteangebot zu, während es in 
einer Rezession sinkt. Ein gängiger Erklärungs-
ansatz für dieses Muster ist die Entmutigung. 
Arbeitskräfte, die in einer Rezession ihren Ar-
beitsplatz verlieren und ihre Beschäftigungs-
chancen als gering einschätzen, ziehen sich 
entmutigt aus dem Arbeitsmarkt zurück 
(Dagsvik et al., 2013; Provenzano, 2017). 
Nichterwerbspersonen verschieben den Zeit-
punkt des Arbeitsmarkteinstiegs, indem sie 
entweder die Dauer der Ausbildung (im Falle 
des Berufseinstiegs) oder der Kinderbetreu-
ung (beim Wiedereinstieg) verlängern. 

3. Qualifizierung als zentraler Hebel zur Erhöhung der Erwerbsbeteiligung 

Ein zentraler Hebel zur Erhöhung der Erwerbs-
beteiligung und damit zur Steigerung der Be-
schäftigungsquote ist Qualifizierung. Adres-
saten dieses Ansatzes sind vorwiegend Ge-
ringqualifizierte, da sie die geringste Erwerbs-
neigung (Abbildung 2) und das höchste Ar-
beitslosigkeitsrisiko aufweisen3). Das Cede-
fop (2017) definiert die Gruppe der Gering-
qualifizierten breit und subsumiert darunter 

nicht nur formal Geringqualifizierte (Perso-
nen mit höchstens Pflichtschulabschluss), 
sondern u. a. auch formal Höherqualifizierte 
mit veralteten Qualifikationen, Langzeitar-
beitslose und überqualifizierte Personen, die 
ihr Wissen nicht beruflich anwenden können 
(etwa Migrantinnen und Migranten, deren 
im Ausland erworbene Berufsausbildung im 
Aufnahmeland nicht anerkannt wird).  

 

Abbildung 2: Beschäftigungsquoten nach Ausbildungsabschluss in ausgewählten 
EU-Ländern 
2021 

 
Q: Eurostat. ISCED 0 bis 2 ist vergleichbar mit höchstens Pflichtschulabschluss, ISCED 3 bis 4 entspricht Abschlüs-
sen der Sekundarstufe II bzw. einer postsekundären, nichttertiären Ausbildung, ISCED 5 bis 8 dem Abschluss 
einer Tertiärausbildung (einschließlich Abschlüssen einer berufsbildenden höheren Schule). 

 

 
2)  Der markante Aufholprozess in der Frauenerwerbs-
beteiligung in den letzten Jahrzehnten (für die OECD-
Länder siehe z. B. Grigoli et al., 2020) wurde durch die 
Bildungsexpansion der Frauen, die wachsenden Be-
schäftigungsmöglichkeiten im Dienstleistungsbereich, 
den Ausbau von Kinderbetreuungsplätzen und die 
Verfügbarkeit von Teilzeitarrangements begünstigt 
(Thévenon, 2013).  

3)  In Österreich waren 2021 14,1% der 25- bis 64-Jähri-
gen formal geringqualifiziert (auf ISCED-Niveau 0 bis 2, 
vergleichbar mit höchstens Pflichtschulabschluss). Ihre 
Beschäftigungsquote (laut Eurostat) war 2021 mit 
54,4% deutlich geringer als jene Höherqualifizierter 
(ISCED 3 bis 4: 75,9%, ISCED 5 bis 8: 86,2%), das Arbeits-
losigkeitsrisiko mehr als dreimal so hoch wie im mittle-
ren Qualifikationssegment (AMS, 2022).  
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Ein geringes formales Ausbildungsniveau 
zieht für die Betroffenen typischerweise ge-
ringere Beschäftigungschancen, schlech-
tere Arbeitsbedingungen, niedrigere Löhne 
und ein höheres Arbeitslosigkeitsrisiko nach 
sich (Horvath et al., 2021; Wegscheider-
Pichler et al., 2021). Diese ungünstigen 
Aussichten werden sich mittel- bis langfristig 
weiter verschlechtern: Einerseits sinkt die 
Nachfrage nach Hilfstätigkeiten, anderer-
seits treten Geringqualifizierte zunehmend in 
Konkurrenz zu formal höher qualifizierten 
Arbeitskräften, nachdem auch bei einfa-
chen Tätigkeiten die Qualifikationsanforde-
rungen steigen (Fink et al., 2019; Horvath 
et al., 2021). Höherqualifizierung ist folglich 
ein wichtiger Schlüssel, um die Beschäfti-
gungsfähigkeit zu erhöhen, und gleichzeitig 
eine große Herausforderung, da gerade 
Geringqualifizierte, die eine Höherqualifizie-
rung am nötigsten hätten, die geringste 
Weiterbildungsneigung4) aufweisen 
(Hovdhaugen & Opheim, 2018; Seifried & 
Berger, 2011; Trahms et al., 2021).  

Gefragt sind einerseits präventive Ansätze, 
um vorzeitige Bildungsabbrüche zu vermei-
den und die Beschäftigungsfähigkeit zu er-
halten, und andererseits kurative Ansätze zur 
Verringerung der Arbeitslosigkeit und zur He-
bung des Fachkräftepotentials Geringqualifi-
zierter. Beide Arten von Maßnahmen wer-
den im Folgenden skizziert und mit Kennzah-
len aus dem Arbeitsmarktmonitor untermau-
ert. 

3.1 Frühe Ausbildungsabbrüche vermeiden 

Präventive Ansätze zur Vermeidung von frü-
hen Ausbildungsabbrüchen sind zentral, um 
den Anteil Geringqualifizierter zu reduzieren. 
Obwohl es in Österreich bereits eine Reihe 
von Initiativen und Maßnahmen zur Präven-
tion früher Ausbildungsabbrüche gibt, etwa 
die Ausbildungsgarantie, die 2016 beschlos-
sene Ausbildungspflicht bis zum Alter von 
18 Jahren, das Jugendcoaching und das 
verpflichtende Kindergartenjahr (Steiner 
et al., 2016), ist der Anteil der frühen Schul- 
und Ausbildungsabgängerinnen und -ab-
gänger (Early School Leavers – ESL) hierzu-
lande relativ stabil (2021: 8,0%, EU 27: 9,7%). 
Wie internationale Befunde zeigen, sind Akti-
vitäten, die bereits im Vorschulalter anset-
zen, am effektivsten (Carneiro & Heckman, 
2003; Doyle et al., 2009), da in jungen Jahren 
das Fundament der kognitiven und sozialen 
Fähigkeiten und damit die Grundlage für die 
nachfolgende Bildungs- und Arbeitsmarktin-
tegration gelegt wird. Von frühkindlicher För-
derung profitieren insbesondere benach-

 
4)  2021 betrug in Österreich der Anteil der 25- bis 64-
Jährigen, die in den letzten vier Wochen an einer Aus- 
oder Weiterbildung teilgenommen haben, an allen 
gleichaltrigen Personen 14,6% (Schweden 34,7%). Un-
ter Personen mit höchstens Pflichtschulabschluss fiel 
die Quote mit 5,8% unterdurchschnittlich aus (mittleres 

teiligte Kinder – eine hohe Qualität des An-
gebotes vorausgesetzt. 

Rein quantitativ besteht in Österreich Aus-
baupotential bei der frühkindlichen Förde-
rung, wie ein EU-Vergleich der Kinderbetreu-
ungsquoten zeigt: In Österreich waren 2020 
21,1% der unter 3-Jährigen in formaler Kin-
derbetreuung (Spitzenreiter Dänemark 
67,7%), 7,7% im Ausmaß von mindestens 
30 Stunden pro Woche (Dänemark 65,6%). 
Der flächendeckende Ausbau qualitativ 
hochwertiger und leistbarer Kinderbetreu-
ung ist somit ein zentraler Baustein in einer 
Qualifizierungsstrategie. 

3.2 Forcierung der längerfristigen 
beruflichen Qualifizierung Arbeitsloser 

Die Qualifizierungsförderung ist ein wichtiges 
Element der aktiven Arbeitsmarktpolitik. Sie 
zielt darauf ab, die Fähigkeiten und Fertig-
keiten der Arbeitslosen zu verbessern und 
damit ihre Beschäftigungsfähigkeit zu erhö-
hen5). Zugleich trägt die Qualifizierung zu ei-
ner besseren Versorgung der Wirtschaft mit 
Fachkräften bei. Im EU-Vergleich zählt Öster-
reich zu den Ländern mit den höchsten Aus-
gaben für aktive arbeitsmarktpolitische Maß-
nahmen6).  

Die Qualifizierungsmaßnahmen des AMS sind 
sehr heterogen. Sie reichen von der Vermitt-
lung von Bewerbungskompetenzen über die 
Auffrischung oder Vermittlung von Basiskom-
petenzen bis hin zu Intensivausbildungen mit 
zertifizierten Bildungsabschlüssen. Eine diffe-
renzierte Analyse der AMS-Qualifizierungs-
maßnahmen zeigt, dass intensivere Maßnah-
men eine höhere Wirkung erzielen als kurze 
bzw. weniger intensive Kurse (Eppel et al., 
2022). Nach Subgruppen betrachtet profitie-
ren insbesondere benachteiligte Personen – 
Geringqualifizierte, Ältere und gesundheit-
lich Eingeschränkte – von der AMS-Qualifizie-
rungsförderung. Innerhalb der aktiven Ar-
beitsmarktpolitik sollte daher die längerfris-
tige berufliche Weiterbildung Arbeitsloser 
forciert werden, um eine substanzielle Stär-
kung des Humankapitals wie eine Höher-
qualifizierung oder eine berufliche Umorien-
tierung in zukunftsträchtige Beschäftigungs-
felder zu ermöglichen. Gerade bei längeren 
Qualifizierungsvorhaben hängen die Bereit-
schaft und die Möglichkeit zur Teilnahme oft-
mals von einer ausreichenden Existenzsiche-
rung während der Maßnahmenteilnahme 
ab, insbesondere dann, wenn diese Mittel 
wesentlich zur Versorgung des betreffenden 
Haushaltes beitragen. Um längerfristige Wei-
terbildungen für Arbeitslose auch leistbar 
und attraktiv zu machen, wird vom AMS 

Ausbildungsniveau ISCED 3 bis 4: 10,1%, Tertiärausbil-
dung ISCED 5 bis 8: 24,8%).  
5)  Für einen Überblick der Evaluierungsliteratur siehe 
Huemer et al. (2021).  
6)  Gemessen in Prozent des BIP je Prozent Arbeitslo-
senquote: Österreich 0,114% (2019), Rang 3 unter den 
27 EU-Ländern. 

Die Arbeitsmarktchan-
cen Geringqualifizierter 
schwinden zunehmend. 

Investitionen in die früh-
kindliche Bildung sind 
ein wichtiger Baustein 
einer Qualifizierungsstra-
tegie. 

Die längerfristige Aus- 
und Weiterbildung Ar-
beitsloser sollte forciert 
werden, um das Human-
kapital zu stärken. 
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derzeit (vorübergehend) zusätzlich zur Exis-
tenzsicherungsleistung ein Bildungsbonus 
ausbezahlt. 

3.3 Abbau von Weiterbildungsbarrieren 

Berufe und Qualifikationsanforderungen sind 
einem permanenten Wandel unterworfen. 
Die Wirkung des Erstausbildungssystems ist 
begrenzt, da es nur die Neuzugänge in das 
Beschäftigungssystem (Bildungsabsolventin-
nen und -absolventen), nicht aber die Quali-
fikationen der bereits auf dem Arbeitsmarkt 
befindlichen Arbeitskräfte beeinflusst. Vo-
raussetzung dafür ist ein leistungsfähiges Sys-
tem der Aus- und Weiterbildung für Erwach-
sene, einschließlich einer adäquaten Exis-
tenzsicherung. 

Mit der Bildungskarenz, der Bildungsteilzeit, 
dem Fachkräftestipendium und dem Selbst-
erhalterstipendium gibt es in Österreich be-
reits Existenzsicherungsleistungen, die Er-
wachsenen während ihrer Aus- und Weiter-
bildung gewährt werden. Allerdings unter-
scheiden sich die genannten Instrumente 
vor allem hinsichtlich der Voraussetzungen 
der Inanspruchnahme und der Leistungs-
höhe. Insgesamt bieten sie Bock-Schappel-
wein et al. (2017) zufolge nur unzureichende 
Unterstützung für Personen mit geringer und 
mittlerer formaler Qualifikation. Um gerade 
jene Gruppen besser zu unterstützen, die 
durch den Wandel auf dem Arbeitsmarkt 
potenziell unter Druck geraten, bedarf es 
daher einer Weiterentwicklung der beste-
henden Instrumente.  

Neben finanziellen Restriktionen sind Gering-
qualifizierte noch mit anderen Weiterbil-
dungsbarrieren konfrontiert. Dazu zählen 
etwa "negative Schulerfahrungen, geringes 
Lerninteresse, Distanz zum Lernen, Ängste 
vor Misserfolg, mangelndes Vertrauen in die 
eignen Lernfähigkeiten und fehlendes 
Durchhaltevermögen" (Ziegler & Akbar, 
2021, 5). Hinzu kommen eine organisatori-
sche Überforderung (etwa aufgrund von 
Zeitmangel) und die subjektive Einschät-
zung, dass kein Bedarf an Qualifizierung be-
steht bzw. kein Nutzen damit verbunden ist 
(Ambos, 2005). Neben den Weiterbildungs-
hürden ist auch die Zielgruppe der Gering-

qualifizierten selbst sehr heterogen. Sie unter-
scheidet sich nach soziodemografischen 
Merkmalen, Problemlagen, Arbeitsmarktin-
tegration und Kompetenzniveau, weshalb 
verschiedene maßgeschneiderte Instru-
mente zum Einsatz kommen müssen 
(Papouschek, 2018). Die Maßnahmen-
empfehlungen in der Literatur sind vielfältig 
und reichen u. a. von der aufsuchenden 
Bildungsberatung, bei der die Zielgruppen 
aktiv von den Bildungsinstitutionen besucht 
werden, über Bildungscoaching mit psycho-
logischer und sozialarbeiterischer Begleitung, 
bis hin zu arbeitsplatznaher Qualifizierung, 
modular gestalteten Bildungsangeboten 
und der Zertifizierung von informell7) erwor-
benen Kompetenzen (Papouschek, 2018; 
OECD, 2019). Der letztgenannte Ansatz, die 
Zertifizierung von beruflichem Wissen, macht 
Kompetenzen sichtbar. Da die individuellen 
Fähigkeiten auf dem Arbeitsmarkt anhand 
von Bildungsabschlüssen zum Ausdruck 
gebracht werden, ist die Zertifizierung ein 
wichtiger Schritt, um vorhandene Qualifika-
tionen besser zu verwerten und das Arbeits-
losigkeitsrisiko zu senken. 

Eine wichtige Rolle bei der Weiterbildung 
Geringqualifizierter kommt den Betrieben zu, 
da die Bereitstellung von Weiterbildungsan-
geboten durch den Betrieb bereits wichtige 
organisatorische und finanzielle Hürden für 
Geringqualifizierte beseitigt8). Osiander und 
Stephan (2018) untersuchten für Deutsch-
land, unter welchen Voraussetzungen sich 
Beschäftigte vorstellen könnten, an Weiter-
bildungsangeboten teilzunehmen. Sie zeig-
ten, dass die Teilnahmewahrscheinlichkeit 
steigt, wenn die Weiterbildung als Arbeitszeit 
gilt, die Betriebe die Kosten voll übernehmen 
und sich die Weiterbildung für die Beschäf-
tigten finanziell rechnet. Für die Einzelnen 
trägt die Weiterbildung zum Erhalt der Be-
schäftigungsfähigkeit und zur Stabilisierung 
von Erwerbsverläufen bei. Für Betriebe ist die 
Weiterbildung von Beschäftigten eine Mög-
lichkeit, Fachkräfteengpässe auf dem Ar-
beitsmarkt zu überwinden. Empirische Analy-
sen zeigen jedoch deutliche Unterschiede in 
der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung 
nach sozialen Gruppen; gerade Geringqua-
lifizierte nehmen seltener an einer Weiterbil-
dung teil.  

4. Aufholpotential 

Mittels Kennzahlen des Arbeitsmarktmonitors 
lässt sich angeben, wie hoch das Aufholpo-
tential Österreichs ist, was die Beschäfti-
gungsquote betrifft. Dazu wird der Blick auf 
die EU-Spitzenreiter gerichtet. Wertvolle Hin-
weise liefert dabei nicht nur die Analyse der 

 
7)  Informelle Bildung umfasst den selbstorganisierten 
Wissenserwerb (Besuch von Messen, Lesen von Fachli-
teratur usw.).  
8)  2015 nahmen in Österreich 45,4% der Beschäftigten 
(in Betrieben mit zumindest 10 Beschäftigten, ohne die 

Beschäftigungsquote insgesamt, sondern 
auch die separate Betrachtung der Be-
schäftigungsintegration nach Geschlecht, 
Alter und Arbeitszeitausmaß. Zur Ausschöp-
fung des Aufholpotentials wird jedoch ein 
Bündel an Maßnahmen notwendig sein; 

Branchen "öffentliche Verwaltung", "Erziehung und Un-
terricht", "Gesundheits- und Sozialwesen") an einer be-
trieblichen Weiterbildung teil.  

Um die Weiterbildungs-
beteiligung von Gering-

qualifizierten zu erhö-
hen, sind verschiedene 
maßgeschneiderte In-
strumente notwendig.  
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Qualifizierungsmaßnahmen sind nur ein – 
wenn auch zentraler – Teil davon. 

2021 verzeichneten die Niederlande die 
höchste Beschäftigungsquote der 27 EU-
Länder (80,1%). Österreichs Beschäftigungs-
quote (72,4%) lag um 7,7 Prozentpunkte un-
ter diesem Spitzenwert. Auch nach Ge-
schlecht betrachtet schneiden die Nieder-

lande am besten ab (Abbildung 3): Die Be-
schäftigungsquote der Frauen (76,6%) war 
2021 ebenso wie jene der Männer (83,6%) 
die höchste aller EU-Länder. Werden diese 
Beschäftigungsquoten als Zielwerte für Ös-
terreich definiert, beträgt das Aufholpoten-
tial der Frauen hierzulande 8,5 Prozent-
punkte (68,1%), jenes der Männer 6,9 Pro-
zentpunkte (76,7%).  

 

Abbildung 3: Beschäftigungsquoten nach Geschlecht in der EU 27 
2021 

 
Q: Eurostat. Aufsteigend sortiert gereiht nach der Beschäftigungsquote insgesamt. 

 

Die Beschäftigungsintegration Älterer gelingt 
unter den 27 EU-Ländern in Schweden am 
besten: 2021 waren in Schweden 76,9% aller 
55- bis 64-jährigen Personen erwerbstätig, in 
Österreich nur 55,4%, um 21,5 Prozentpunkte 
weniger. Mit ein Grund dafür ist das in Öster-
reich niedrigere Regelpensionsalter von 
Frauen (60 Jahre, ausgenommen öffentli-
cher Dienst). Doch selbst, wenn nur die Be-
schäftigungsquote der 55- bis 64-jährigen 
Männer verglichen wird, besteht ein großes 
Aufholpotential gegenüber dem Spitzenrei-
ter Schweden (16,7 Prozentpunkte).  

Da die Beschäftigungsquote laut Eurostat 
bereits Beschäftigungsverhältnisse ab einer 
Wochenarbeitszeit von einer Stunde berück-
sichtigt, kann das Aufholpotential durch ei-
nen Vergleich der Beschäftigungsquoten 
unterschätzt werden. Dies gilt vor allem 
dann, wenn die Bedeutung der Teilzeitbe-
schäftigung im europäischen Vergleich dif-
feriert. Daher ist ein ergänzender Blick auf 
die arbeitszeitbereinigte Beschäftigungs-

 
9)  Bei der Beschäftigungsquote in Vollzeitäquivalen-
ten handelt es sich um eine rein rechnerische Größe, 
bei der die Erwerbstätigen auf Basis ihrer Erwerbs-

quote sinnvoll. Dabei zeigt sich, dass die 
hohe Beschäftigungsquote in den Nieder-
landen mit einer hohen Teilzeitquote einher-
geht. 2021 waren 42,7% aller Erwerbstätigen 
in den Niederlanden teilzeitbeschäftigt 
(Frauen 65,0%, Männer 22,5%). Wird die Be-
schäftigungsquote um das Arbeitszeitaus-
maß bereinigt und in Vollzeitäquivalenten9) 
angegeben, erzielt Tschechien den höchs-
ten Wert (2021: 72,6%) in der Altersgruppe 15 
bis 64 Jahre10). Österreichs Abstand zum Spit-
zenreiter steigt in der arbeitszeitbereinigten 
Sicht auf 9,9 Prozentpunkte (2021: 62,6%); 
deutlich größer fällt das Aufholpotential un-
ter Frauen aus (16,3 Prozentpunkte).  

Dass die Beschäftigungsquote in Vollzeit-
äquivalenten trotz einer hohen Teilzeitquote 
hoch sein kann, zeigt das Beispiel Schwe-
dens: Schweden verzeichnete 2021 die 
sechsthöchste Beschäftigungsquote in Voll-
zeitäquivalenten (69,9%) und zugleich die 
sechsthöchste Teilzeitquote (20,4%) aller EU-

arbeitszeit in fiktive Vollzeitbeschäftigte umgerechnet 
werden.  
10)  Teilzeitquote Tschechien 2021: 5,7%.  
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Österreichs Beschäfti-
gungsquote liegt um 
7,7 Prozentpunkte unter 
dem Wert des EU-Spit-
zenreiters, arbeitszeitbe-
reinigt um 9,9 Prozent-
punkte. 
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Länder; gleichzeitig war die durchschnittlich 
geleistete Arbeitszeit von schwedischen 

Teilzeitbeschäftigten (25,5 Stunden) die 
zweithöchste der EU 27. 

5. Zusammenfassung 

Aus demografischen Gründen wird das Ar-
beitskräfteangebot in den kommenden Jah-
ren schwächer wachsen als in der Vergan-
genheit. Um die Wirtschaft dennoch mit 
Fachkräften versorgen zu können, sind Stra-
tegien zur Hebung der Beschäftigungsquote 
von Nöten. Dafür gibt es mehrere Ansatz-
punkte. Ein wichtiger Hebel ist die Qualifizie-
rung; die relevante Zielgruppe sind insbeson-
dere Geringqualifizierte.  

Zentral sind, erstens, die Vermeidung von frü-
hen Ausbildungsabbrüchen durch Investitio-
nen in die frühkindliche Bildung, zweitens, 
die Forcierung der längerfristigen Aus- und 
Weiterbildung Arbeitsloser zur Stärkung des 
Humankapitals und, drittens, der Abbau von 
Weiterbildungsbarrieren, die vor allem bei 
Geringqualifizierten zu einer geringen Wei-
terbildungsneigung beitragen. Gefragt sind 

unterschiedliche Ansätze, die von aufsu-
chender Bildungsberatung, über Bildungs-
coaching mit psychologischer und sozialar-
beiterischer Begleitung, finanzielle Unterstüt-
zung bis hin zu arbeitsplatznaher Qualifizie-
rung, modularen Weiterbildungsangeboten 
und der Zertifizierung von informell erworbe-
nen Kompetenzen reichen. Dass in Öster-
reich bei der Erwerbsbeteiligung nach wie 
vor Aufholbedarf besteht, zeigt der Ver-
gleich mit den hierin führenden EU-Ländern: 
Ohne Arbeitszeitbereinigung lag Österreichs 
Beschäftigungsquote zuletzt um 7,7 Prozent-
punkte unter dem Spitzenwert. Wird zusätz-
lich das Arbeitszeitausmaß berücksichtigt, 
beträgt der Abstand zum Spitzenreiter 
9,9 Prozentpunkte. Zur Schließung dieser Lü-
cke bedarf es allerdings neben der Qualifi-
zierung weiterer Maßnahmen zur Beseitigung 
von Beschäftigungshemmnissen.  
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