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1. Kurzfassung:
Wie wichtig es ist, Frauen als Fachkrafte zu gewinnen

Zum Fachkraftebedarf generell:

Jahr fur Jahr werden mehr Fachkrafte in verschiedenen Wirtschaftssparten ge-
sucht. Die relevantesten Ursachen fur den Bedarf sind ,3 D“: Demografie — Dekar-
bonisierung — Digitalisierung.

Die Bedeutung von Frauen als gegenwartige und kunftige Fachkrafte wird unter-
schatzt.

Damit die Erwerbsrate annahernd gleich hoch bleiben kann, braucht es die Si-
cherstellung eines ausreichenden Arbeitskrafteangebots als ersten Schritt. Dies
kann Uber die Hebung der sogenannten ,Stillen Reserve®, vorrangig von Frauen,
oder Uber die Steuerung der Zuwanderung, in geringerem Ausmal3 auch durch
andere MalBRnahmen wie die Erhéhung der Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitneh-
mer:innen erfolgen.

Am besten, weil gesellschaftlich weitestgehend anerkannt und durchfUhrbar,
ware wohl eine Mischung aus den verschiedenen Ansatzen.

Frauen in Osterreich: das Potenzial

Was und wie viel Frauen in Osterreich arbeiten, unterscheidet sich grundlegend
von der Arbeit der Manner. Frauen arbeiten vermehrt im Niedriglohnsektor, Frau-
en arbeiten Teilzeit, Frauen verdienen deutlich weniger als Manner. Und dies, ob-
wohl Frauen in den letzten Jahrzehnten Manner bei den Bildungsabschllissen
bereits weit Uberholt haben.

Was ist das Problem?

Der weitreichenden Trennung auf dem Arbeitsmarkt zwischen Frauen und Man-
nern liegt die ungleiche Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mannern in der
Care-Arbeit zugrunde. Frauen Ubernehmen die Hauptlast der unbezahlten Care-
Arbeit von Kinderbetreuung, Alten- und Krankenpflege bis zur Hausarbeit. Diese
RollenUbernahme hat schwerwiegende Folgen am Erwerbsarbeitsmarkt. Frauen
gelten als und sind oft nicht in dem Maf3 verfugbar und flexibel, wie viele Arbeit-
geber es von ihren Arbeitnehmer:iinnen erwarten. Weil ausreichende o6ffentliche
Betreuungsangebote fur Kinderbetreuung und Pflege fehlen, kann eine Vielzahl
der Frauen Beruf und Familie nur sehr eingeschrankt vereinbaren.

Wo fehlen die Fachkrifte?
In den klassischen Frauenberufen und in den klassischen Mannerberufen.



Frauen werden nicht nur da sehr vermisst, wo sie traditionell Uberreprasentiert
sind (Pflege- und soziale Berufe, Erziehung etc.), sondern auch da, wo bisher Man-
ner dominieren (MINT-Berufe, Handwerk).

Wie trifft der Fachkraftebedarf die Frauen?

Direkt

Der Fachkraftebedarf trifft klassische Frauen- und Mannerberufe besonders stark.
Es sind die systemerhaltenden Sparten wie Gesundheit/Pflege, Erziehung und
Betreuung, Ernahrung, die stark von Personalnot betroffen sind.

Dort, wo viele Stellen unbesetzt bleiben, verdichtet sich der Arbeitsdruck. Doch
auch viele Mannerberufe sind erheblich von Engpassen betroffen.

Indirekt

Weil Kinderbetreuung, Ganztagesbetreuung und Pflege unter Personalmangel
und folglich unter mangelnder Qualitat leiden, springen zumeist Frauen aus der
Familie ein, um die berufstatigen Frauen zu unterstutzen. Die zunehmend erwar-
tete Flexibilitat am Arbeitsplatz funktioniert nur Uber diese Hilfestellungen.

Wie werden mehr Frauen zu Fachkraften der Zukunft?
4+1 - Aufbrechen

(1) (Er-)Halten (Altere Arbeitnehmerinnen am Arbeitsmarkt gesund und
qualifiziert halten! Problembranchen u. a. durch héhere Lohne und
bessere Arbeitsbedingungen attraktivieren! Inkl. rechtzeitiger Vorsorge fur
ein gesundes Arbeitsleben insbesondere fur mehrfachbelastete Frauen)

(2) O6ffnen (,entmutigte Stille Reserve" durch éffentliche Investitionen in
Kinderbetreuung, Pflege, offentlichen Verkehr sowie Programme zur
ErschlieBung entmutigter Gruppen heben)

(3) Weiterdenken (Aus- und Weiterbildungsoffensive in den Themenfeldern
Digitalisierung, ékologischer Umbau, Pflege, Kinderbetreuung, ...) inkl.
Neubewertung insbesondere von ,Frauenarbeit”; mitgebrachte
Qualifikationen —wo und wann immer erworben — kostenlos und schnell
anerkennen, lasst Frauen leichter in den Arbeitsmarkt eintreten.

(4) Willkommen heiBen (in Osterreich ansassige Migrantinnen in den
osterr. Arbeitsmarkt holen und weibliche Zuwanderung positiv gestalten),
Frauen auch in mannerdominierten Branchen willkommen heif3en
bedeutet, manche Arbeitskultur menschlicher gestalten!

Die Antwort ist jedenfalls auch: +1 Aufbrechen.

Best-Practice-Beispiele: Frauen in Mannerberufe, Manner in Frauenberufe.



2. Einleitung

Arbeitskrafte fehlen. Darunter viele Fachkrafte. Was hat das mit den Frauen zu
tun? Wieso mussen Frauen in besonderer Weise adressiert werden?

Wie schon einmal vor etwa 60 Jahren muss die dsterreichische und auch die eu-
ropaische Politik Entscheidungen treffen: Wie soll sich unsere Gesellschaft wei-
terentwickeln? Wollen wir deutlich mehr Frauen in den Arbeitsmarkt holen oder
mehr Menschen aus Drittstaaten auf3erhalb der EU als Arbeitsmigrantiinnen will-
kommen heiRen — bzw. was ware die richtige Mischung daraus?

Die nordischen Staaten Europas' haben sich in den 1960er-Jahren fur die Star-
kung der Frauenbeschaftigung entschieden. Sie profitieren heute davon durch
eine deutlich gleichstellungsorientiertere Gesellschaft. Die mitteleuropaischen
Lander verfolgten das ,Gastarbeitermodell”, das auBer Acht lie3, dass Menschen
kommen und nicht nur Arbeitskrafte. An den Folgen verfehlter, vernachlassigter
Einwanderungspolitik leiden viele Gesellschaften heute mehr denn je. Einwande-
rer:iinnen fuhlen sich nicht willkormmen, und populistische Gruppierungen und
Parteien glauben ihnen die Probleme unterschieben zu kédnnen.

Ganz Europa steht vor einer Fachkraftellicke. Ganz Europa verfugt als wichtigs-
tem Produktionsfaktor vorrangig Uber gut ausgebildete Fachkrafte.

Dieser Wettbewerbsvorteil droht verloren zu gehen.

Denn es gibt drei Grunde, warum es zu Fachkraftebedarf kormmt - ,3 D*: Demo-
grafie — Dekarbonisierung — Digitalisierung.

Diese Lucken aufzufullen, wird der entscheidende Faktor fur den Wirtschafts-
standort Europa sein. Es ist klar: Ohne eine ausreichende Zahl an aktuell qualifi-
zierten Fachkraften kann Europa weder seine Wirtschaft noch seinen Wohlfahrts-
staat halten.



3. Das Fachkraftepotenzial der Frauen
Unterschatzt und zu oft vernachlassigt

3.1 Frauen-Leben in Osterreich: So viele Frauen leben in
Osterreich?

Im Jahr 2022 lebten etwas mehr als 9 Millionen Menschen in Osterreich, davon 4,6
Millionen Frauen und 4,5 Millionen Manner. Frauen stellen also 50,8 % der oster-
reichischen Bevolkerung.

Im Alter zwischen 15 und 60 Jahren gibt es in etwa gleich viele Frauen wie Manner.
Erst ab einem Alter von 60+ Jahren Uberwiegen die Frauen.

Etwas mehr als 1 Million Frauen in Osterreich besitzen nicht die ésterreichische
Staatsburgerschaft.

3.2 Frauen-Arbeit in Osterreich: So arbeiten Frauen in Osterreich3

Frauen zwischen 15 und 64 Jahren arbeiten zu 70 %, Manner zwischen 15 und 64
Jahren arbeiten zu 78 % am Erwerbsarbeitsmarkt*. Frauen sind wesentlich haufi-
ger als Manner teilzeitbeschaftigt (51 % der Frauen zu 13 % der Manner). Mehr als
1 Million Frauen in Osterreich arbeiten Teilzeit®.

Warum Frauen vorrangig Teilzeit arbeiten, ist bekannt: weil Frauen die Betreu-
ung von Kindern oder pflegebedurftigen Erwachsenen Ubernehmen. Besonders
Frauen zwischen 30 und 44 Jahren nannten Betreuungspflichten als wichtigsten
Grund fur verringerte Erwerbsarbeitszeit®.

3.2.1 Frauen-Care-Arbeit - Frauen arbeiten mehr

Stunden unbezahlt als Manner
Pro Tag arbeiten Frauen mehr als 3,3 Stunden in der Erwerbsarbeit und 4,3 Stun-
den unbezahlt in der Care-Arbeit. Bei Mannern ist es umgekehrt: Sie verbringen
rund zwei Drittel ihrer Zeit mit Erwerbsarbeit (4,9 Stunden) und 2,5 Stunden mit
unbezahlter Arbeit’.

Den Grof3teil der unbezahlten Arbeit stellt die Hausarbeit dar. Frauen und Mad-
chen verbringen taglich durchschnittlich mehr als 3 Stunden mit Hausarbeit,
Manner und Buben hingegen nur knapp 2 Stunden.



Die Unterschiede in der Verteilung der Arbeit zwischen den Geschlechtern® wer-
den gréfBer, sobald Kinder im Haushalt leben. Erwachsene Frauen unter 65 Jahren,
also im erwerbsfahigen Alter, mit Kind(ern) nutzen rund 65 % ihrer Gesamttages-
arbeitszeit fUr unbezahlte Arbeit und rund 35 % fuUr Erwerbstatigkeit. Bei Mannern
ist das Verhaltnis umgekehrt: Sie verwenden rund zwei Drittel ihnrer Gesamttages-
arbeitszeit fur Erwerbstatigkeit und rund ein Drittel fur unbezahlte Arbeit.

Durchschnittliche Zeit pro Tag fiir unterschiedliche Kinderbetreuungstitigkeiten - in HH:MM

Versorgung und Beaufsichtigung des Kindes 00:51

Mit dem Kind lesen, spielen und reden
Wege fiir Kinderbetreuung
Mit dem Kind lernen und Giben

Das Kind zu Terminen und Aktivititen begleiten

I Frauen Manner

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Zeitverwendungserhebung 2021/22. - Die durchschnittlichen Zeiten pro Tag beziehen sich auf die Hauptaktivitéten der
in Osterreich lebenden erwachsenen Personen, die mit mindestens einem Kind unter 18 Jahren im Haushalt leben.

3.2.2 Welche Folgen hat es fiir Frauen, dass sie die
Care-Arbeit Ubernehmen?

Dass Frauen die Care-Arbeit Ubernehmen, hat spurbare Konsequenzen auf dem
Arbeitsmarkt. Frauen haben oft mit Stereotypen zu kampfen und gelten auf-
grund ihrer Selbstverpflichtung zur Care-Arbeit als weniger zuverlassige Erwerbs-
arbeitskrafte. Familiare Verpflichtungen konnten dazu fUhren, dass Frauen in der
Erwerbsarbeit ausfallen, sich um Familienangehorige kimmern mussen und da-
durch nicht im gleichen MaR3e wie Manner fur die Arbeitswelt verflgbar sind.

Die ungleichgewichtige und damit ungerechte Verteilung der Care-Arbeit zwi-
schen den Geschlechtern beeintrachtigt die Chancen von Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt erheblich.

Je nach Alter schlagt allen Frauen eine Reihe von Vorstellungen, oft Unterstellun-
gen, entgegen, die ihnen das Erwerbsleben schwer machen: Junge Frauen konn-
ten schwanger werden und Kinder betreuen. Frauen im mittleren Alter tragen die
Hauptlast der Kinderbetreuung und der Hausarbeit und gelten ab etwa 35 Jahren



schon als ,alt", wodurch sie negativ bewertet werden. Altere Frauen mussen sich
oft um pflegebedurftige Familienmitglieder kimmern.

Diese weit verbreiteten Erwartungen an das Frauenleben, die Care-Arbeit zu
Ubernehmen, fuhren dazu, dass alle Frauen auf dem Arbeitsmarkt benachteiligt
sind, unabhangig davon, ob sie tatsachlich Betreuung Ubernehmen oder nicht.
Die Mikrozensus-Arbeitskrafteernebung von Statistik Austria zeigt, dass die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fuUr eine Uberwaltigende Mehrheit der Frauen in
Osterreich nur duBerst unzureichend gelingt. Auch Uber die Elternkarenzzeit hin-
aus schranken Frauen ihre Erwerbsarbeit ein oder geben sie ganz auf. Nur 15 % der
Frauen mit einem Kind unter 3 Jahren arbeiten Vollzeit, fast 60 % in Teilzeit. Die
Vater sind weiterhin auf3en vor: Vaterschaft hat kaum Auswirkung auf das Aus-
maf der Erwerbsarbeit der Manner.

Die Erwerbstatigkeit von Muttern zeigt sich in enger Abhangigkeit vom Alter
des jungsten Kindes:

Erwerbsbeteiligung von Paaren mit Kindern unter 15 Jahren 2023 - in Prozent
Mann Vollzeit/ Frau Teilzeit 47,0

Frau Vollzeit/ Mann Teilzeit
Nur Mann erwerbsttig
Nur Frau erwerbstatig
Beide Vollzeit

Beide Teilzeit

Mann oder Frau in Elternkarenz

Beide nicht erwerbstatig 38

0 10 20 30 40 50

Quelle: STATISTIK AUSTRIA (2025), Familie und Erwerbstatigkeit, verfiigbar unter
https://www.statistik.at/statistiken/arbeitsmarkt/erwerbstaetigkeit/familie-und-erwerbstaetigkeit

3.3 Frauen und Bildung in Osterreich: War da nicht die
Bildungsexpansion der Frauen?

Frauen in Osterreich haben bei der Teilnahme an und den AbschllUssen bei Bil-
dung in den letzten Jahrzehnten enorm?® aufgeholt. Der Haken dabei: Diese Bil-
dungsexpansion schlagt sich am Arbeitsmarkt nur unzureichend in gleichen Be-
schaftigungschancen und auch nicht in gleichem Einkommen nieder.



Junge Manner und junge Frauen wahlen sehr unterschiedliche Ausbildungswege.
In der Berufsbildung sind weiterhin Burschen in den traditionell besser bezahlten
Berufen in Ausbildung, wahrend junge Frauen in Bereichen ausgebildet werden,
die nahe an Tatigkeiten der schlechter bezahlten Care-Arbeit liegen.

In kurzen Worten: Manner in der Technik, Frauen im Sozialen.

Am Beispiel der Lehre ist die geschlechtsspezifische Segregation einfach erkenn-

bar. Frauen sind an sich schon weit weniger in der Lehre vertreten als junge Man-
ner.

FUr eine Lehre haben sich 61 % der Manner und 39 % der Frauen entschieden. Die
Facherwahl zeigt unverandert starke, auf Geschlechter angepasste Rollenbilder.

Die zehn haufigsten Lehrabschliisse nach Lehrberufen und Geschlecht 2022/23 - Anzahl

GroB- und Einzelhandel

Baugewerbe, Hoch- und Tiefbau
Maschinenbau und Metallverarbeitung
Sekretariats- und Biiroarbeit
Pflanzenbau und Tierzucht

Elektrizitdt und Energie

Kraftfahrzeug, Schiffe und Flugzeuge

Gastgewerbe und Catering

Interdisz. Programme Schwerpunkt Ingenieurwesen,
verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe

Werkstoffe (Glas, Papier, Kunststoff und Holz)

0 1Tsd. 2Tsd. 3Tsd. 4Tsd. 5Tsd. 6Tsd. 7Tsd. 8Tsd.

I Frauen Manner

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Schulstatistik, erstellt am 17.02.2025, verfiigbar unter
https://www.statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/gender-statistiken/bildung.

Drei der zehn haufigsten LehrabschlUsse
Einzelhandel: 66 % Frauen
BUrokauffrau/-mann: 81 % Frauen
Stylist/-in: 90 % Frauen
werden hauptsachlich von Frauen gewahlt, wahrend die Lehrberufe
Metalltechnik: 90 % Manner
Elektrotechnik: 94 % Manner



Kraftfahrzeugtechnik: 94 % Manner

Installations- und Gebaudetechnik: 99 % Manner sowie

Maurer/-in: 99 %
fast ausschlieBlich von Mannern gewahlt werden.
Diese Berufswahl fuhrt zu auffallend geringeren Lohnen bei den Frauen als bei
den Mannern.

Stellen wir die Einstiegsgehalter nach Beruf nach Lehrabschluss'® nach Geschlecht
gegenuber, so zeigt sich:

Lehrberuf - zumeist Madchen Einstiegsgehalt von (in Euro) Einstiegsgehalt bis (in Euro)
Einzelhandelskauffrau/-kaufmann 1940 2040
Biirokauffrau/-kaufmann 1940 2570
Stylist:in 1770 k.A.
Lehrberuf - zumeist Burschen Einstiegsgehalt von (in Euro) Einstiegsgehalt bis (in Euro)
Metalltechnik 2560 2570
Elektro 2630 2650
KFZ-Technik 2560 2570
IGT 2560 2970

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Schulstatistik, erstellt am 17.02.2025, verfiigbar unter
https://www.statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/gender-statistiken/bildung, eigene Berechnungen.

Es liegt vor allem an der starken geschlechtsspezifischen Segregation der Ausbil-
dungswege, die zu einem nach Geschlechtern geteilten Arbeitsmarkt fUhrt.
Auch im Fall anderer weiterfUhrender Ausbildungen sehen wir das gleiche Bild:
Die Zahl der Maturantinnen Ubertrifft seit Jahren jene der jungen Manner, doch
fallt auf, dass Madchen eher in der Allgemeinbildung und Burschen in der Berufs-
bildung erfolgreich sind.

Deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede zeigen sich hinsichtlich der Wahl
der Fachrichtung an berufsbildenden mittleren und héheren Schulen. So sind von
den Schuleriinnen in technisch-gewerblichen Schulen nur 27 % weiblich. In allen
anderen Bereichen Uberwiegen zahlenmaf3ig Schulerinnen. Bei den wirtschafts-
und sozialberuflichen Ausbildungen dominiert traditionell stark der weibliche
Anteil. Bei kaufmannischen Ausbildungen ist der hdhere Frauenanteil (58 %) seit
Jahren konstant. Lediglich in land- und forstwirtschaftlichen Schulen sind Bur-
schen und Madchen gleichermal3en vertreten.

Die Trennung in Frauen- und Mannerberufe ist bereits in der Berufsausbildung
stark ausgepragt.



Die starke Stellung der Berufsbildung ist ein wesentlicher Faktor fur den fachli-
chen Erfolg der Osterreichischen Wirtschaft. Eine breitere Vertretung von Frauen
in Handwerk und Technik hatte also eine Vermehrung von Talenten und Innova-
tion zur Folge.

Schulbesuch an berufshildenden Schulen nach Fachrichtungen und Geschlecht 2023/24 - in Prozent

Padagogische Schulen

Land- und forstwirtschaftliche Schulen
Sozialberufliche Schulen
Wirtschaftsherufliche Schulen
Kaufménnische Schulen

Technisch gewerbliche Schulen

0 20 40 60 80 100
I Frauen Manner

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Schulstatistik, erstellt am 17.02.2025, verfiighar unter
https://www.statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/gender-statistiken/bildung.

Auch StudienabschlUsse an Hochschulen aller Art sind in Fortsetzung der ge-
schlechtsspezifischen Ausbildungswege Frauen- und Mannerstudienrichtungen
und -Fakultaten geworden.

Bei den StudienabschlUssen an &ffentlichen Universitaten lag der Anteil der Frau-
en 2022/23 in fast allen Hauptstudienrichtungen Uber jenem der Manner. Dort
allerdings, wo eine gute Bezahlung nach Abschluss in Aussicht steht, sind Frauen
deutlich seltener vertreten.

2022/23 war der Frauenanteil am niedrigsten in den Fachrichtungen Montanistik
(23 %) und Technik (29 %).

Am hochsten war der Frauenanteil in den Fachrichtungen Veterinarmedizin (81 %)
und Geisteswissenschaften (75 %).

An Padagogischen Hochschulen reproduziert sich die Frauenrolle Lehrende, Leh-
rerin, Erzieherin, wahrend an technischen Universitaten der Frauenanteil ver-
schwindend gering ist.

An der Technischen Universitat Wien schlossen 2024 2008 Manner ihr Studium
ab, wahrend es nur 914 Frauen waren. So auch an der Technischen Universitat
Graz: 1390 Manner zu 531 Frauen.

Im selben Jahr schlossen 14 Frauen und kein einziger Mann das Studium der Pfer-
dewissenschaft ab. Im Fach Ubersetzen und Dolmetschen erwarben 116 Frauen



einen Masterabschluss. Dagegen entfielen im Bereich Petroleum Engineering
von 25 MasterabschlUssen 24 auf Manner und 1 auf eine Frau. Die Liste lief3e sich

lange fortsetzen™.

Frauenanteil an den Studienabschliissen an 6ffentlichen Universitdten nach Fachrichtungen - in Prozent

Zusammen

Theologie

Rechtswissenschaften

Sozial- und Wirtschaftswissenschaften
Medizin

Geisteswissenschaften
Naturwissenschaften

Technik

Montanistik

Bodenkultur

Veterindrmedizin

Musik

Darstellende Kunst

Bildende und angewandte Kunst

Studium irregulare/nicht zuordenbar

I 2012/13

56,7

49,1

55,6
52,4

55,6
773

62,3

29,9
25,8

55,0
84,7

65,3

56,1
431

66,3

72,3
54,4

50 75 100

2022/23

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Hochschulstatistik, erstellt am 17.02.2025, verfiigbar unter
https://www.statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/gender-statistiken/bildung.

Das Reslimee

Uber viele Jahrzehnte hinweg &nderte sich wenig an der geschlechtsspezifischen
Bildungswahl die gesamte Bildungsleiter hinauf. Frauen wahlen weiterhin soziale,
padagogische, geisteswissenschaftliche Bildungswege, wahrend Manner fest in
Technik und Handwerk verankert sind. Diese Bildungswahl zieht Berufstatigkeit



in unterschiedlich gut entlohnten Bereichen nach sich, womit sich die Zuschrei-
bung an Frauen als familienorientierte Zuverdienerinnen verhartet.

3.4 Die Folgen des geteilten Arbeitsmarkts fiir Frauen

Der nach Geschlechtern segmentierte Arbeitsmarkt steht in unmittelbarem Zu-
sammenhang mit einer geschlechtsspezifischen Bildungswahl, die wiederum
auf den geplanten Lebensentwurf —im Besonderen die geplante Familienarbeit —
bezogen ist.

Die tieferen Ursachen liegen in fest verankerten Rollenbildern fur Frauen und
Manner. Das traditionelle Rollenbild fUr Frauen besteht darin, dass die Gesell-
schaft Frauen die Hauptverantwortung fur die Care-Arbeit, einschlief3lich der Kin-
derbetreuung und der Pflege von Menschen, zuschreibt.

Die Ubernahme der unbezahlten Care-Arbeit |asst Frauen deutlich weniger Spiel-
raum fuUr Erwerbsarbeit als Mannern.

Das tief verinnerlichte gesellschaftliche Rollenbild fuhrt dazu, dass Frauen eine
erhohte Arbeitslast tragen.

Die Folgen des geteilten Arbeitsmarktes:

Frauen in Fihrungspositionen
Da Frauen als weniger zuverlassig fur Erwerbsarbeit gelten, wird innen auch sel-
tener der entsprechende Einsatz und die Fahigkeiten fur FUhrungspositionen in
der Arbeitswelt zugeschrieben.

Im Jahr 2023 Ubten etwa 7 % der unselbststandig erwerbstatigen Manner, aber nur
4 % der Frauen, also doppelt so viele Manner wie Frauen, eine fUhrende Tatigkeit aus.

Selbst bei gleichen BildungsabschlUssen waren Frauen starker in mittleren Posi-
tionen vertreten als Manner, wahrend Manner haufiger in FUhrungspositionen
aufstiegen. Beispielsweise arbeiteten mit einem BHS-Abschluss bedeutend mehr
Frauen (40 %) als Manner (30 %) in mittleren Tatigkeiten, wahrend umgekehrt
mehr Manner (10 %) als Frauen (4 %) fUhrende Positionen innehatten.

Auch bei Personen mit Universitatsabschluss zeigt sich dasselbe Bild: 8 % der
Frauen und 15 % der Manner mit Fachhochschul- oder Universitatsabschluss wa-
ren in FUhrungspositionen tatig.



Frauenbeschiftigung in Sektoren:

Frauen in schlechter bezahlten Branchen und Berufen

Die geschlechtsspezifisch getrennten Ausbildungswege ziehen Erwerbsarbeit in
ausgewahlten Branchen nach sich.

Nach Branchen waren 20232

e 18 % der unselbststandig erwerbstatigen Frauen im Gesundheits- und
Sozialwesen
e 17 % der Frauen im Handel

beschaftigt.
Manner waren hingegen am haufigsten

e 25% bei der Herstellung von Waren
e 13%im Baugewerbe
e 12%im Handel

tatig.

Beruf und Branche
Im Vergleich zu Mannern sind Frauen in schlechter bezahlten Branchen und Be-
rufen tatig.

Mittlere Bruttojahreseinkommen der unselbststindig Erwerbstitigen nach ausgewahlten ONACE
2008-Abschnitten und Geschlecht 2023

Branche Manner (€) Frauen (€) Differenz

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 72.937 44.308 28.629
Information und Kommunikation 60.203 39.884 20.319
Herstellung von Waren 51.662 33.981 17.681
Offentliche Verwaltung, Verteidigung 55.879 42.002 13.877
Gesundheits- und Sozialwesen 37.756 29.348 8.408
Handel 39.135 24.868 14.267
Beherbergung und Gastronomie 17.424 13.708 3.716

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Allgemeiner Einkommensbericht, verfiighar unter https://www.statistik at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/ein-
kommen-und-soziale-lage/allgemeiner-einkommenshericht, eigene Berechnungen.



Niedriglohnbeschéftigte nach Beschiftigungsform (2022)

Geschlecht Insgesamt Normalarbeitsverhltnis Atypische Beschéftigung
Ménner und Frauen 141 8,9 23,1
Manner 9.4 6,4 20,5
Frauen 20,6 15,3 24,4

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Verdienststrukturerhebung 2022, verfiigbar unter
https://www.statistik.at/fileadmin/pages/335/VSE2022_tabD_niedriglohnbeschaeftigung.ods.

e Der Gender Pay Gap (Bruttojahreseinkommen, 2023) betragt ca. 18 %.
e Besonders hohe Unterschiede in technischen und finanznahen Branchen.
e Geringere Unterschiede im &ffentlichen Dienst und Sozialbereich.

Eine bessere Durchmischung der Branchen nach Geschlecht ware wlunschens-
wert: Warum gelingt das nur in geringem Ausmaf3?

In einer jungst veroffentlichten IHS-Studie zur Gender-Segregation®™ fuhren Leit-
ner und Kreimer folgende Uberlegungen zur Lage der Frauen am o6sterreichi-
schen Arbeitsmarkt aus:

,Bildungsentscheidungen stehen in engem Zusammenhang mit Berufswun-
schen und stimmen im Idealfall Gberein. Daher kann die berufliche Segrega-
tion mit der Bildungssegregation Uber Berufswinsche und die anschlieBende
Berufswahl korreliert werden. Nach psychologischen Ansatzen trifft der Einzelne
seine Berufswahl, indem er seine persénlichen Fahigkeiten und Interessen mit
verschiedenen Berufsprofilen abgleicht [ ..]. Im Durchschnitt haben Mddchen
weniger das Gefuhl, dass sie in der Lage sind, eine mathematiklastige oder tech-
nische Ausbildung zu absolvieren [...]. Dartber hinaus begunstigt der Mangel an
Vorbildern fur einen atypischen Beruf die geschlechtstypische Berufswahl von
Mdadchen und Burschen, da Vorbilder fur junge Erwachsene essentiell sind, wenn
sie sich fur einen Beruf entscheiden.”

Die Autorinnen fuhren diese Analyse anhand von Ausbildungs- und Beschafti-
gungspfaden von Frauen in MINT-Branchen gegenuber Frauen in Pflege/Erzie-
hung aus.

Am Beispiel von Frauen, die in nicht traditionellen Berufen der MINT-Branchen
ausgebildet wurden, zeigt sich, dass diese im Vergleich zu Mannern &fter in ande-
re Branchen wechseln.



.Im Vergleich zu Mannern wechseln Frauen mit MINT-Qualifikationen tendenziell
haufiger in andere Berufe. 79 % der MINT-ausgebildeten Frauen, aber nur 53 %
ihrer mannlichen Altersgenossen verlassen den MINT-Bereich. Mehr als ein Vier-
tel - 26 % — der Frauen mit MINT-Abschluss sind nicht erwerbstdtig.

Nur etwa 30 % der Frauen mit MINT-Ausbildung scheinen somit in der Lage zu
sein, ihre Qualifikation fur ihre Karriere zu nutzen, und nur 21 % nutzen sie inner-
halb der MINT-Fdcher.”

Die von den Autorinnen gezogenen Schlussfolgerungen sind erntchternd:

,Ein genauerer Blick auf unsere Matching-Analysen zeigt die Grenzen der Stra-
tegie zur Verringerung der Segregation durch die Wahl! atypischer Karrierewege.
Insbesondere in den MINT-Fachern zeigen sich erhebliche Diskrepanzquoten bei
Frauen, da nur ein Viertel der Frauen mit MINT-Qualifikationen in einem entspre-
chenden Beruf arbeitet. Diese Matching-Rate ist niedriger als in allen anderen
Sektoren. Die Grinde fur ein solches Missverhdltnis liegen sowohl im Ubergang
von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt als auch im Berufssystem selbst. Der so-
genannte Drehturmechanismus konnte einer dieser Faktoren sein, der die gerin-
ge Frauenquote in MINT-Berufen erkldart. Drehtlren bedeuten, dass Frauen, die
zundchst in traditionell mannlichen Branchen tatig waren, in eher weibliche Be-
rufe zurtickkehren. Folglich verhindern Drehtlren, dass atypische Berufswahlen
die Geschlechtersegregation langfristig deutlich verringern kénnen.”

3.5 Wie konnte die Gleichstellung von Frauen am
Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft erreicht werden?

Eine gleichberechtigte Aufteilung der Care-Arbeit und der bezahlten Arbeit zu
jeweils 50:50 zwischen Frauen und Mannern ware eine klare Alternative zur der-
zeitigen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung, die Frauen die unbezahlte Care-
Arbeit und Mannern die bezahlte Erwerbsarbeit zuteilt.

Care-Arbeit muss oft privat erledigt werden, auch wenn der Arbeitsmarkt fur per-
sonenbezogene Dienstleistungen wie Pflege, Hausarbeit und Kinderbetreuung
seit Jahren wachst. Diese Art der Arbeit kann nicht einfach auf einen anderen Tag
verschoben werden und muss immer erledigt werden. Meistens Ubernehmen (er-
werbstatige) Frauen die zeitlich nicht flexible Care-Arbeit.

Die Ubernahme dieser unverzichtbaren und Uberwiegend unbezahlten Arbeit
fUhrt dazu, dass Frauen am Arbeitsmarkt benachteiligt sind.



Was konkret tun?

Wie ausgefuhrt ware die beste, weil geschlechtergerechteste, Losung eine gleich-
berechtigte Aufteilung der Sorgearbeit in der Gesellschaft, sei es zwischen Mannern
und Frauen, MUttern und Vatern, GroR3muUttern und GrofRvatern, Onkeln und Tanten.
Zusatzlich sollte qualitativ hochwertige und leicht zugangliche éffentliche Unter-
stUutzung in den Bereichen Kinderbetreuung und Pflege bereitgestellt werden.

3.51 Kinderbetreuung, Kinderbetreuung, Kinderbetreuung!

Diese gesellschaftliche, sprich staatliche, UnterstUtzung bei auB3erhauslich orga-
nisierter Kinderbetreuung und Betreuung pflegebedurftiger Erwachsener wurde
Frauen und Mannern sowie Familien mehr Raum fur Erwerbsarbeit und Freizeit
geben. Dadurch kénnte auch Qualitatszeit fur die Betreuung der Angehorigen
gesichert werden.

Mehr Platze in Kinderbetreuung und Pflege werden gebraucht sowie die Qualitat
der Einrichtungen muss wachsen, damit sich Frauen entlastet fuhlen kénnen.

Kindertagesheime, Gruppen 2024/2025

Anzahl absolut

Einrichtungen Gruppen Kinder Personal
Burgenland 322 658 11.080 2.375
Kérnten 593 1.128 21.119 3.499
Niederdsterreich 1.659 4.617 75.254 14.543
Oberdsterreich 1.373 4.165 67.903 13.023
Salzburg 643 1.506 22.918 5.068
Steiermark 1.144 2.290 40.232 8.316
Tirol 933 2.015 33.507 6.460
Vorarlberg 523 1.335 20.091 4774
Wien 2.685 5.121 98.043 17.739
Osterreich 9.875 22.835 390.147 75.797

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Kindertagesheimstatistik 2024/25, erstellt am 30.09.2025, verfiighar unter https://www.statistik.at/statistiken/bevoel-
kerung-und-soziales/bildung/kindertagesheime-kinderbetreuung.

In Osterreich gibt es im Jahr 2022/23 insgesamt fast 10.000 institutionelle Kinder-
betreuungseinrichtungen, darunter:

e 4602 Kindergarten,
e 2650 Kinderkrippen und Kleinkindbetreuungseinrichtungen,



e 898 Horte,
e 1567 altersgemischte Betreuungseinrichtungen.

Fast 400.000 Kinder wurden 2022 betreut™.

Problem 1: Mangel an Betreuungsplatzen

In Osterreich gibt es derzeit einen Mangel an Kinderbetreuungsplatzen, insbe-
sondere fur Kinder unter drei Jahren. Im Jahr 2022 hatten nur 30 % der Unter-Drei-
jahrigen einen Betreuungsplatz.

Dies liegt unter dem EU-Ziel, das eine Betreuungsquote von 33 % vorsieht. Der Rat
der EU hat Ende 2022 seine Barcelona-Ziele sogar erhoht: 45 % der Kinder unter
drei Jahren sollen 2030 an fruhkindlicher Betreuung, Bildung und Erziehung teil-
nehmen, so die EU-Empfehlung.

Problem 2: Vereinbarkeit von Kinderbetreuung mit Erwerbsarbeit:

gemessen durch den VIF* (Vereinbarkeitsindikator fur Familie und Beruf).
Damit sich Kinderbetreuung mit Erwerbsarbeit vereinbaren lasst, mussen die
Kinderbetreuungseinrichtungen dann offen sein, wenn die Eltern, vor allem die
Frauen, arbeiten.

Das betrifft sowohl die Tages- und Wochenoéffnungszeiten als auch das Ausmaf
der Schlief3tage der Betreuungseinrichtungen pro Jahr.

Die Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen sollen idealerweise mit den
arbeitsbezogenen Bedurfnissen der Arbeitnehmer:innen vereinbar sein.

Problem 3: Vereinbarkeit der Offnungszeiten der

Kinderbetreuung mit Urlaubsanspriichen der Arbeitnehmer:innen

Der jahrliche Urlaubsanspruch jungerer Arbeitnehmer:iinnen betragt allgemein
30 Werktage oder 5 Wochen. Ein durchschnittliches Kindertagesheim hat 22 Be-
triebstage pro Jahr geschlossen. Dort, wo die Offnungszeiten zu den Urlaubsver-
einbarungen passen, lassen sich Urlaub und Kinderbetreuung vereinbaren. Aber:
Einerseits kbnnen Arbeitnehmer:innen ihren Urlaub nicht einseitig antreten, an-
dererseits haben einige Bundeslander deutlich langere SchlieBzeiten, als die ge-
samten Urlaubsansprlche der Arbeitnehmer:innen vorsehen wurden.

Auch die Tagesoffnungszeiten sind nicht an die Arbeitszeiten der Arbeitneh-
mer:innen angepasst. Die Mehrheit der Kinderbetreuungseinrichtungen hat zwar
vor 7:30 Uhr und drei Funftel der Kinderkrippen und 72 % der Horte haben bis
mindestens 17:00 Uhr gedffnet, aber bei den Kindergarten schlief3t knapp ein
FUnftel vor 14:00 Uhr'.



Dies bedeutet, dass Vollzeitarbeit nur sehr eingeschrankt mit den Kinderbetreu-
ungsoffnungszeiten vereinbar ist; ohne weitere (zumeist familiare) Hilfe ist Er-
werbsarbeit Uberaus schwierig. Nicht zuletzt deshalb ist die Teilzeitrate der Frau-
en in Osterreich sehr hoch.

Das Resiimee

Die Offnungszeiten der Kinderbetreuungseinrichtungen stehen haufig im Wi-
derspruch zu den Anforderungen der Vollzeitarbeit. Ohne zusatzliche (zumeist
familiare) UnterstUtzung ist die Erwerbsarbeit daher auB3erst schwierig.

3.5.2 Pflege
Auch in der Pflege wird das gleiche Bild sichtbar: Pflegearbeit ist weiblich und
schrankt die Erwerbsmoglichkeiten von Frauen ein.

Etwa 80 % der pflegebedurftigen Menschen in Osterreich werden zu Hause durch
Angehodrige gepflegt. Zu einem Grof3teil wird diese schwierige Aufgabe von Frau-
en geleistet”. Die am starksten vertretene Altersgruppe unter den pflegenden
Angehdrigen ist jene von 51 bis 60 Jahren mit etwa einem Drittel. Ein Drittel der
pflegenden Frauen ist also noch vor dem Regelpensionsalter pflegend tatig™.

Pflegende Angehdrige nach Altersgruppen (in %; n=2.612)
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Quelle: Martin Nagl-Cupal, Franz Kolland, Ulrike Zartler, Mayer, Hanna, Marc Bittner, Martina Maria Koller, Viktoria Parisot und Doreen Stéhr (2018):
Angehérigenpflege in Osterreich. Einsicht in die Situation pflegender Angehériger und in die Entwicklung informeller Pflegenetzwerke, Endbericht
Juni 2018 verfiighar unter https://pflegewissenschaft.univie.ac.at/fileadmin/user_upload/i_pflegewissenschaft/Download_Projekte/Endbericht_
Angehoerigenpflege.pdf.

Weitere 60 % der pflegenden Angehorigen sind alter als 61.

Der Anteil der Frauen betragt in der hauslichen Pflege 73 %, in der stationaren
Langzeitpflege 63 %.



Zu Hause pflegende Angehorige sind zu knapp Uber 30 % erwerbstatig. Von den
nicht Vollzeit erwerbstatigen Angehdrigen gaben im Falle einer Pflege zu Hause

28 % an, eine Berufstatigkeit wegen der Pflege bzw. Betreuung aufgegeben bzw.
eingeschrankt zu haben.

Das Resiimee

Segregation auf dem Arbeitsmarkt zwischen Frauen und Mannern und ungleich-
gewichtige Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mannern in der Care-Arbeit ha-
ben negative Folgen fur alle Frauen auf dem Arbeitsmarkt. Unter anderem, weil

ausreichende offentliche Betreuungsangebote fur Kinderbetreuung und Pflege
fehlen.

© unai/Adobe Stock



4. Wo fehlen die Fachkrafte?
Wo fehlen die Frauen als Fachkrafte?

Verschiedene Erhebungen und Studien beschreiben das Fehlen von Fachkraften
in unterschiedlichen Bereichen, Sparten und Berufen. Konkrete Zahlen, wieviele
Fachkrafte tatsachlich fehlen, gibt es nicht: Eine Zusammenschau ist nur einge-
schrankt moglich®, weil keine abgesicherte Quelle existiert, die den aktuellen Be-
darf feststellen kann.

Die Branchen, in denen Fachkrafte fehlen, sind dennoch bekannt:

AMS (Arbeitsmarktservice) Fachkraftebarometer
Die groBten Engpassberufe sind laut AMS Fachkraftebarometer (2025/Q3)° des
Sozialministeriums derzeit

Engpassberufe nach offenen Stellen

Verand
Gesamtosterreich Bestand Fachkrifte- T T2 T3 Verelr:irlh:";:?tal
AMS 0S* engpass 9 q

Vorjahr
Elektroinstallateur:in, -monteur:in 2.381 1 2 -2 0 N
Dipl. Krankenpfleger:in 1.856 2 2 2 0 -
s B SRS B
Gaststéttenkdch:in 1.683 2 2 2 2 0

Kraftfahrzeugmechaniker:in 1.308 2 2 2 0 -

*mindestens Lehre

T1-Stellendrang/T2-Zugénge an 0S/T3-Gesamtstellenmarkt

Quelle: Sozialministerium (2025), Fachkréaftebarometer 2025/Q3, verfiigbar unter https://www.sozialministerium.gv.at/Themen/Arbeit/Arbeits-
markt/Arbeitsmarktdaten/Fachkraeftebarometer.html.

Bundesweite Mangelberufe
FUr das Jahr 2025 gelten folgende Berufe als bundesweite Mangelberufe?:

e Technikeriinnen fur Starkstromtechnik

e |andmaschinenbaueriinnen

e Technikeriinnen mit hoherer Ausbildung (Ing.) fur Starktstromtechnik
e Triebfahrzeugfuhreriinnen

e Diplomingenieur:iinnen fur Starktstromtechnik

e Dipl. Gesundheits- und Krankenpfleger:iinnen

e Kalkulantiinnen

e Technikeriinnen mit hoherer Ausbildung (Ing.) fUr Maschinenbau



e Arztinnen

e Dachdeckeriinnen

e Technikeriinnen mit hoherer Ausbildung (Ing.) fUr Datenverarbeitung

e Elektroinstallateuriinnen, Elektromonteur:iinnen

e Fraseriinnen

e Technikeriinnen mit hoherer Ausbildung (Ing.) soweit nicht anderwertig
eingeordnet

Fernmeldemonteur:iinnen

FUr das Gelingen des sozial-0kologischen Wandels braucht es Fachkrafte in den
Bereichen

e (Gebaudesanierung,

e thermische und energetische Sanierung,
e Begrunung,

o Offentlicher Verkehr,

e in Wissenschaft und Forschung

e u.v.a.

Zu den besonders nachgefragten Berufsgruppen? gehdren Handwerksberufe
allgemein, aber auch Berufe im Bereich Elektronik und Elektrotechnik sowie In-
stallations- und Gebaudetechnik. Engpasse an qualifizierten Fachkraften werden
u. a. bei der Planung und Ausfuhrung von Photovoltaikanlagen gesehen. Eine
massive zusatzliche Verscharfung des Bedarfs ist vor allem durch die energiepoli-
tisch erforderliche Erhohung der Sanierungsrate zu erwarten. Auch Fahigkeiten
und Kompetenzen im Zusammenhang mit der Steigerung von Kreislauffahigkeit
und Ressourceneffizienz werden bisher in der Ausbildung sowie der Berufspraxis
noch unzureichend abgebildet.

Fachkraftebedarf in den systemrelevanten Sektoren
Systemrelevante Beschaftigung ist jene, ohne die wir nicht Uberleben. Sie ist es,
die den Zusammenhalt unserer Wirtschaft und Gesellschaft garantiert.

Eines ist seit Corona definitiv: Wenn der Handel, das Gesundheitswesen, die Al-
tenpflege, die Kinderbetreuung etc. Uberlastet sind oder gar ausfallen, stoppt die
gesamte Wirtschaft. Aber systemrelevante Beschaftigung ist viel mehr:

Zu ihr zahlen auch die Energie- und Wasserversorgung, die Abwasserbeseitigung,
Abfallentsorgung, die Lebensmittelversorgung, Telekommunikation, Banken,
Transport und Verkehr, Rundfunk, Presse sowie Staat und Verwaltung mit offent-
licher Sicherheit und Ordnung, Verteidigung, Justiz und Feuerwehren.



Es ist klar: Ohne Systemerhalteriinnen geht gar nichts.

Die Gesamtheit der systemrelevanten Beschaftigten umfasst 1,5 Mio. Beschaftigte
(840.000 Frauen und 620.000 Manner). Damit ist fast jede:r vierte Beschaftigte in
Osterreich der systemrelevanten Beschaftigung zuzurechnen. Es handelt sich um
Branchen mit hohem Frauenanteil und haufig irregularen Arbeitszeiten?.

Arbeitnehmer:iinnen mit Migrationshintergrund finden sich vor allem in der Al-
tenpflege und im Verkehr. Die Bezahlung in den genannten Branchen ist zumeist
unterdurchschnittlich, die Arbeitszeiten sind von Abweichungen der Regelar-
beitszeiten gekennzeichnet. Physische und psychische Belastungen gefahrden
den Verbleib im Beruf bis zur Pension.

Besonders auffallig ist der hohe Anteil von Frauen im Alter ab 45 Jahren im Be-
reich der Ernahrungssicherheit (Produktion, Verarbeitung und Verkauf) und im
Gesundheits- und Pflegewesen, wo Frauen einen Grof3teil der Beschaftigten stel-
len. Hohe physische und psychische Belastung trifft auf ohnehin haufig gesund-
heitlich angeschlagene Mitarbeiterinnen.

Altersverteilung der Arbeitnehmer:innen in der Gesundheit 2024

Frauen (Gesundheit) Manner (Gesundheit)
45 q 45
40 - 40 -
35 A 35 -
30 30 A
25 A 25 -
= 20 A \ T 0
15 A 15 4
10 A 10 4
5 A 5
0 T T T T | 0 T T T T |
15-24 25-34 35-44 45-54 55+ 15-24 25-34 35-44 45-54 55+

e Krankenhauser Heime, Betreuung
Praxen e Pharmaz. Erzeugnisse

Gesundheitswesen e Gesundheit

Quelle: Julia Bock-Schappelwein (2024), Systemrelevante Beschéftigung in Zeiten demografischer Herausforderungen, WIFO.

Diese Fachkrafte sind zur Aufrechterhaltung eines sozialen Lebens, einer men-
schenwdulrdigen und entwicklungsforderlichen Betreuung unserer Kinder und
Pflegebedurftigen unverzichtbar. Dazu kommt: Damit andere Uberhaupt am Ar-



beitsmarkt aktiv sein kbnnen, braucht es Fachkrafte fur die Pflege und die Kinder-
betreuung, in Erziehung und Unterricht, die vorrangig Arbeitnehmerinnen von
Betreuungsaufgaben entlasten.

Altersverteilung der Arbeitnehmer:innen in Erziehung und Kinderbetreuung 2024

Frauen (Schulen, Betreuung) Ménner (Schulen, Betreuung)
40 7 40
35 35 1
30 30
25 25
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e Kindergarten u. Vorschulen Berufsbildende weiterfiihrende Schulen
Volksschulen e Tagesbetreuung v. Kindern

Allgemein bildende weiterfiihrende Schulen  emmmm Schulen, Betreuung

Quelle: Julia Bock-Schappelwein (2024), Systemrelevante Beschéftigung in Zeiten demografischer Herausforderungen, WIFO.

Mit deutlichem Abstand war der Frauenanteil am hdchsten im Gesundheitsbe-
reich mit 73 % sowie in Schulen und Betreuung mit 87 %.

Wie trifft der Fachkraftebedarf die Frauen?
Der Fachkraftebedarf hat direkte und indirekte Auswirkungen auf Beschaftigte
und die Gesellschaft als Ganzes.

So wirkt der Fachkraftebedarf direkt auf Frauen in Osterreich:

Er trifft ,klassische" Frauen- und Mannerberufe besonders stark.
Dabei sind systemerhaltende Berufe Uberdurchschnittlich von Personalnot be-
troffen.

Viele Frauen leiden besonders unter dem Fachkraftebedarf — weil sie haufig in
Berufen arbeiten, in denen viele Stellen unbesetzt bleiben. Doch auch bestimmte
Mannerberufe sind stark von Engpassen betroffen.



Frauenanteil in den Teilbereichen der systemrelevanten Beschiftigung (2023)

Alle Wirtschaftsklassen 46

Systemrelevante Beschaftigung 58

System rel Besch (offentliche Verw nur mit Kernbereich) 53

Offentliche Verwaltung
Umfassend r 62
Nur Kernbereiche 30

Schulen, Betreuung

87
Gesundheit

Erndhrung

Finanz-, Wirtschaftswesen
Medien
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0 25 50 75 100

Quelle: Julia Bock-Schappelwein (2024), Systemrelevante Beschéftigung in Zeiten demografischer Herausforderungen, WIFO.

Eine Studie?** des arbeitgebernahen Instituts der deutschen Wirtschaft belegt
Uber eine grof3 angelegte Umfrage, welche Auswirkungen Personalengpasse auf
die Beschaftigten in den betroffenen Branchen haben (kénnen).

Das Ergebnis der Studie in Kurze: Der Fachkraftemangel in Deutschland wirkt
sich negativ auf den Arbeitsalltag und die Zufriedenheit vieler Beschaftigter aus.
Gleiches ist auch fur Osterreich anzunehmen.

e Die Arbeit belastet mehr als Ublich: Mitarbeiteriinnen mussen oft zusatzli-
che Aufgaben Ubernehmen. Uberstunden und Mehrarbeit sind die Folge.

e Die Arbeitszufriedenheit sinkt: Viele Beschaftigte berichten von einer ge-
ringeren Zufriedenheit mit ihrer Arbeit, denn sie fUhlen sich Uberfordert
und furchten, ihre Aufgaben nicht gut oder nur unzureichend erfullen zu
kénnen.

e Die Gesundheit wird angegriffen: Die erhdhte Belastung wirkt sich ne-
gativ auf die Gesundheit der Mitarbeiter:iinnen aus. Beschwerden und



Krankheit verschlechtern die Lebensqualitat, und Krankenstande belas-
ten Betroffene und Betriebe.

e Die Arbeitsqualitat ist gefahrdet: Zeitdruck und hohe Arbeitslast bewir-
ken ein Nachlassen in der Qualitat der zu erledigenden Arbeit.

e Aufgaben Uber den vereinbarten Tatigkeitsbereich hinaus werden Uber-
nommen. Mitarbeiteriinnen Ubernehmen aufgrund des Drucks berufs-
fremde Tatigkeiten, was zu zusatzlichem Stress und Qualitatsproblemen
fUhren kann.

e Weiterbildung und Erholung bleiben zurlck: Beschaftigte verschieben
oder verzichten auf Fortbildungen, freie Tage und Urlaube.

Die indirekte Folge des Fachkraftebedarfs auf Frauen ist, dass Care-Arbeit, und
auch die Vereinbarkeit von Beruf und Care-Arbeit, stark beeintrachtigt wird durch
das Fehlen von ausreichend Fachkraften in oder das ganzliche Ausbleiben von
notwendigen Dienstleistungen.

Es gibt generell zu wenige Platze in Kinderbetreuungs- und Pflegeeinrichtungen
(siehe Kapitel 3). Und dort, wo Platze vorhanden sind, mangelt es haufig an der
gewlnschten Qualitat der Betreuung aufgrund des Fehlens von Personal.

Exkurs 1: Was wir uns von auBBerhauslicher Betreuung erwarten

Die Kinderbetreuungseinrichtungen sollen die wichtige Funktion der Vorschul-
bildung fur Kinder erflullen. Dieses Ziel ist kaum erreichbar, wenn die Betreuungs-
relationen ein individuelles Eingehen auf Bedurfnisse der Kinder nicht mehr zu-
lassen.

Gleiches gilt fur die Betreuung in Pflegeeinrichtungen oder Krankenanstalten.
Aufgrund von Personalmangel wurden ganze Stationen in Pflegeeinrichtungen
geschlossen. Die Folge ist: Die Pflege muss zu Hause erfolgen und hangt somit
mehrheitlich an der unbezahlten Care-Arbeit der Frauen.

Denn wenngleich ambulante Pflegedienste die Pflegearbeit fur Pflegebedurftige
unterstUtzen, ersetzen sie in vielen Fallen keine professionelle Rund-um-die-Uhr-
Betreuung in Einrichtungen.

Die schrittweise Anhebung des Frauenpensionsalters auf 65 Jahre ist bereits im
Gange, was die Pflegeleistungen vieler ,Jungpensionistiinnen” voraussichtlich
einschranken wird.



Exkurs 2: Die Anhebung des Frauenpensionsalters in Osterreich

bis 2033 auf 65 Jahre

Derzeit befinden wir uns in der Ubergangsphase der Angleichung des Manner-
und Frauenpensionsalters auf 65 Jahre.

Seit 1. Janner 2024 wird das Regelpensionsalter fur Frauen schrittweise auf das
der Manner angehoben: Es erhéht sich bis 2033 von 60 auf 65 Jahre. Grundlage ist
eine Novelle des Allgemeinen Sozialversicherungsgesetzes (ASVG) aus dem Jahr
1992.

Die Anpassung erfolgt etappenweise und betrifft die Geburtsjahrgange 1964 bis
1968. Frauen, die ab dem 1. Juli 1968 geboren sind, erreichen die Alterspension mit
65 Jahren.

Frauen geboren Regelpensionsalter
1.Janner 1964 bis 30. Juni 1964 60,5. Lebensjahr
1.Juli 1964 bis 31. Dezember 1964 61. Lebensjahr
1. Janner 1965 bis 30. Juni 1965 61,5. Lebensjahr
1.Juli 1965 bis 31. Dezember 1965 62. Lebensjahr
1.Janner 1966 bis 30. Juni 1966 62,5. Lebensjahr
1.Juli 1966 bis 31. Dezember 1966 63. Lebensjahr
1. Janner 1967 bis 30. Juni 1967 63,5. Lebensjahr
1.Juli 1967 bis 31. Dezember 1967 64. Lebensjahr
1. Janner 1968 bis 30. Juni 1968 64.,5. Lebensjahr
ab 1.Juli 1968 65. Lebensjahr

Quelle: Pensionsversicherung Osterreich, Pension fiir Frauen: Pensionsalter & Vorsorge, verfiighar unter https://www.pv.at/web/pension/pension-
fuer-frauen.

Die Auswirkungen der Anhebung des Pensionsantrittsalters der Frauen auf die
unbezahlte Pflege von Angehorigen sind bislang nur eingeschrankt bekannt®.
Von den rund 14.000 zusatzlichen 60-jahrigen Frauen am &sterreichischen Ar-
beitsmarkt — eben aufgrund der Anhebung des Frauenpensionsalters — sind 2024
gut 85 % in Beschaftigung. Statistisch waren 2024 rund 15 % der ,zusatzlichen'

]

Frauen arbeitslos — also etwas mehr als jede Siebte.



Wahrscheinlich wird der Bedarf an ambulanten Pflegekraften steigen; ebenso ist
mit einer zunehmenden Nachfrage nach Heimplatzen zu rechnen.

Altere Frauen kdnnen in dieser Situation leicht in eine Zwickmuhle geraten. Sie
mussen sich entscheiden:

Sie Ubernehmen wie bislang gesellschaftlich erwlnscht die informelle Pflege
alterer Angehdriger und die UnterstUtzung ihrer Enkelkinder zugunsten der er-
werbstatigen (Schwieger-)Tochter. Sie mussen also vorzeitig in Pension gehen
und zahlen dafur mit Abschlagen.

Tun sie dies nicht, muss die Betreuungsleistung eingekauft oder von den junge-
ren Frauen Ubernommen werden.

Das Resuimee

Die Losung der Betreuungsprobleme erwerbstatiger Frauen kostet offentliches
Geld: Offentlich finanzierte Betreuungseinrichtungen fur Kinder und Altere in gu-
ter Qualitat wurden allen Generationen von Frauen den Erwerbszugang entschei-
dend erleichtern.

© Adobe Stock



5. Wie den Fachkraftebedarf decken?

Damit die Erwerbsrate annahernd gleich hoch bleiben kann, braucht es die Si-
cherstellung eines ausreichenden Arbeitskrafteangebots als ersten Schritt. Dies
kann durch

(1) Offnen, also Uber die Hebung der sogenannten ,Stillen Reserve, vorrangig
von Frauen, oder

(2) Willkommmen heiBen: Zuwanderung wie auch in geringerem Ausmalf3 durch
andere MafBnahmen wie das

(3) (Er-)Halten: Erhohung der Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitnehmer:iinnen

erfolgen.

Am besten, weil gesellschaftlich weitestgehend anerkannt und durchfuhrbar,
ware wohl eine Mischung aus den verschiedenen Ansatzen.

Die Erhohung der Erwerbsbeteiligung aber ist nur ein halber Schritt, wenn er
nicht mit umfassenden Anstrengungen einhergeht. Wichtig ist somit

(4) Weiterdenken: Qualifikationen und Ausbildungen, die am Arbeitsmarkt
nachgefragt werden.

Der Wandel in Wirtschaft und Gesellschaft geht in sehr hohem Tempo voran;
er verlangt, ausgeldst durch Digitalisierung, Automatisierung und den Einsatz
kUnstlicher Intelligenz, adaptierte Qualifikationen, manchmal auch neue Aus-
bildungen der Arbeitnehmer:innen?. Die Erhéhung der Erwerbsbeteiligung hilft
nicht, wenn die arbeitsbereiten Arbeitnehmer:iinnen nicht Uber die gesuchten
Qualifikationen verfugen oder diese in absehbarer Zeit erwerben konnen.

Es spricht alles dafur, die Aus- und Weiterbildungsanstrengungen sowie Maf3-
nahmen zur Arbeitsmarktpartizipation vor allem an jene zu richten, die noch lan-
ge am Arbeitsmarkt tatig sein werden, also vergleichsweise jungere Arbeitneh-
mer:innen, und all jene, die mangels Arbeitsmodglichkeit durch das soziale Netz
versorgt werden mussen und ihre Talente nicht nutzen kénnen.

Und nicht zuletzt bedarf es (+) Aufbrechen: gezielte Forderung von Frauen in Man-
nerberufe und umgekehrt. Internationale Beispiele zeigen, dass die geschlechts-
spezifische Zuschreibung von Manner- und Frauenrollen in der Arbeitswelt nicht
naturgegeben und somit veranderbar ist.



51 Offnen oder Stille Reserve - Talente und
Kompetenzen der Frauen entdecken und fordern

Wie grof3 ist das ungenutzte Arbeitskraftepotenzial bzw. die Stille Reserve in Os-
terreich?”? 2022 setzte sich die Stille Reserve?® aus 156.400 Personen zusammen,
wobei 72.400 Personen der nicht verfugbaren und 84.000 Personen der verfugba-
ren Stillen Reserve angehdrten. Den Wunsch nach hoheren Arbeitszeiten gaben
107.600 teilzeitarbeitende Personen an. Die Teilzeit-Unterbeschaftigung macht -
aufgrund der hohen Quote - einen vergleichsweise grof3en Anteil des ungenutz-
ten Arbeitskraftepotenzials aus.

Im Haupterwerbsalter setzt sich das ungenutzte Arbeitskraftepotenzial hinge-
gen hauptsachlich aus Teilzeit-Unterbeschaftigten und Arbeitslosen zusammen.
Zudem sind Personen mit maximal Pflichtschulabschluss in allen Gruppen des
ungenutzten Arbeitskraftepotenzials Uberreprasentiert. Betreuungspflichten fur
Kinder im gemeinsamen Haushalt sind der Hauptgrund fur die geringere Er-
werbsbeteiligung von Frauen. Das Fehlen einer mit Vollzeitarbeit kompatiblen
Kinderbetreuungsinfrastruktur ist ein wesentlicher Faktor, auf den die hohe Teil-
zeitquote von Frauen zurlUckzufuhren ist, insbesondere in landlichen Regionen.

Migrantiinnen sind in allen arbeitsmarktfernen Gruppen — unter den Arbeitslosen,
in der Stillen Reserve und unter den sonstigen Nicht-Erwerbspersonen — Uberre-
prasentiert. Frauen mit auslandischer Staatsburgerschaft bleiben besonders oft
dem Arbeitsmarkt fern.

Warum suchen Frauen (aktuell) keinen Job mehr,

obwohl viele erwerbstétig sein wollen?

Als die beiden Hauptgrinde, warum sie keine neue Arbeit suchen, geben Betrof-
fene an:

e Aus- und Weiterbildung und die
e \Vermutung, dass es keine passende Stelle gibt.

Jede dritte Mutter sagt, dass sie aufgrund von Betreuungspflichten keine neue
Arbeit suche.

Entgegen der Annahme, dass Frauen wegen der Sorgearbeit die Erwerbsarbeit
verlassen, zeigen die Ergebnisse der Studie eindrucksvoll, dass es umgekehrt ist.
Es sind die schlechten Arbeitsmarktchancen und die oft diskriminierenden, ge-
sundheitsschadlichen Arbeitsbedingungen, die den Frauen die Hoffnung neh-
men, einen Job zu finden, der ihre Wirde und Gesundheit nicht beeintrachtigt.



Entwicklung 2020 bis 2022 nach Geschlecht

52.980
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62.766
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Quelle: Daniel Schénherr (6. Marz 2023), WEIBLICH - ARBEITSLOS - ENTMUTIGT. Warum 38.900 Frauen die Suche nach einem Job aufgegeben
haben. SORA, Studienprasentation, AK Wien.

Denn der prinzipielle Erwerbsarbeitswunsch ist allen gemein, wenn auch die Er-
werbsorientierung unterschiedlich stark ausgepragt ist. Viele von diesen Frauen
widmen sich in der Arbeitslosigkeit ausschlieBlich der Sorgearbeit, die sie sehr
positiv und erfullend erleben, im Unterschied zu den fast durchwegs negativ er-
lebten Erwerbskarrieren davor.

Das WIFO schlagt in seiner Studie?® MaBnahmen zumindest bei zwei Gruppen vor,
namlich den Personen der ersten Zuwanderungsgeneration und Personen mit
Betreuungspflichten: Wahrend es bei Zuwanderungsgruppen vermutlich besse-
re Integrationsangebote und MaBnahmen gegen Dequalifizierung braucht, kann
fUr Personen mit Betreuungspflichten der Ausbau der &ffentlichen Kinderbetreu-
ungs- und Pflegeangebote fur Altere und andere Pflegebedurftige sinnvoll sein.

5.2 Willkommen heif3en:
Migrantinnen - ihr Beitrag und ihr Potenzial

Was fur ein lehrreiches Beispiel ist doch die jungste Zuwanderung nach Oster-
reich: Flichtlinge aus Kriegsgebieten sind nach Osterreich gekommen. Zuerst
2015 vorrangig junge Manner aus Syrien und Afghanistan. Jung, motiviert, vielfach
ohne Ausbildung. Was war die Kritik? Ungebildete Muslime, gefahrlich und un-



berechenbar. Tatsachlich hat ein gro3er Teil mittlerweile eine Ausbildung absol-
viert und Arbeit gefunden®°. Dann kamen 2022 vorrangig Frauen aus der Ukraine:
Gut gebildet, mit Kindern, schienen die Vertriebenen (beachte die Bezeichnungs-
dnderung!) leichter eingliederbar. Wegen der in Osterreich allerdings Ublichen
Betreuungs-Probleme von Kindern und anderen Betreuungsbedurftigen ist die
Arbeitsmarktintegration der Frauen aus der Ukraine bisher nur unvollstandig ge-
lungen®. Was lernen wir daraus? In einer mehrheitlich skeptisch bis ablehnend
eingestellten Gesellschaft ist es Uberaus schwierig Fuss zu fassen. Im internatio-
nal ausgetragenen ,War for talents” wollen alle Unternehmen und Nationalstaa-
ten qualifizierte Migrantiinnen gewinnen und jene, die am Arbeitsmarkt Integra-
tionsanstrengungen bendtigen, fernhalten.

Arbeitskraftepotenzial nach Nationalitdt und Branche (2023)

Gesundheits- und Sozialwesen
Sonstige Dienstleistungen
Beherbergung/Gastronomie
Verkehr/Lagerei

Handel/KFZ

Bau

Herstellung von Waren

Land- und Forstwirtschaft

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

I Anteil Inlander:innen Anteil Auslander:innen

Quelle: Karmen Frena, AMS NO, Vortrag AK NO 14.1.2024.

In der autochthonen Bevélkerung in Osterreich gibt es wachsende Vorbehalte
gegenuber Migrantiinnen®. Populistische Parteien lenken die politische Debatte
seit Jahrzehnten auf angeblich mangelnde Integration von Migrantiinnen.

Zur Deckung des Fachkraftebedarfs in Osterreich ist die Beteiligung von Mig-
rantiinnen am Erwerbsleben allerdings entscheidend.

Ohne fortgesetzte Zuwanderung wurden wesentliche Leistungen in Wirtschaft
und Gesellschaft nicht mehr ausreichend oder gar nicht mehr erbracht werden
kdnnen.



Ganze Branchen leben von der Arbeitsleistung von Arbeitnehmer:innen mit Mig-
rationshintergrund=:,

Auch aus diesem Grund erscheint es also sinnvoll und notwendig, sich besonders
um die Erwerbsbeteiligung und Qualifizierung von Frauen zu kimmern.

Migrantinnen, darunter vor allem jene aus islamischen Religionsgemeinschaften,
wird immer wieder unterstellt, sie wiirden sich nicht am Erwerbsleben in Oster-
reich beteiligen wollen.

Daher richten wir den Blick jetzt auf diese Frauengruppe.

Generell ist einleitend zu bemerken: Gemeinsam ist allen Migrantinnen und Per-
sonen mit Migrationshintergrund in Osterreich, dass sie oder ihre Eltern nicht hier
geboren wurden. Dieses Merkmal jedoch sagt nichts Uber Qualifikation, Einstel-
lung, Beteiligung etc. aus.

Menschen mit Migrationshintergrund sind solche, die aufgrund ihres Aufwach-
sens in Osterreich gut mit allen Gepflogenheiten, Regeln und anderen Gemein-
schaftsriten vertraut sind. Ob diese Gruppe Qualifikationen erwerben und diese
einsetzen kann, sagt vielmehr Uber die aufnehmende Gesellschaft aus als Uber
die Gruppe selbst. Namlich, dass es den gestaltenden Institutionen in Osterreich
nur mangelhaft gelingt selbst hier geborene geschweige denn zugewanderte
Menschen in die Gesellschaft zu integrieren.

Wie viele Migrantinnen leben derzeit in Osterreich3+?
Zu Jahresbeginn 2024 lebten rund 1.038.200 im Ausland geborene Frauen in Os-
terreich, das entspricht rund 22 % der weiblichen Gesamtbevolkerung.

46 % der im Ausland geborenen Frauen stammten aus EU-/EFTA-Staaten/GB.
54 % wurden in Drittstaaten geboren.

Die meisten im Ausland geborenen Frauen kommen aus Deutschland. Weitere
wichtige Geburtslander waren Bosnien und Herzegowina, die Turkei, Rumanien
sowie Serbien.

Im Ausland geborene Frauen waren im Durchschnitt etwa gleich alt wie im Inland
geborene. Migrantinnen aus Drittstaaten waren junger als Frauen aus EU-/EFTA-
Staaten/GB. In Afghanistan und Syrien geborene Frauen waren mit knapp 32 bzw.
rund 28 Jahren besonders jung.



Im Jahr 2023 betrug die weibliche Nettozuwanderung rund +31.300 Frauen.

Drei Viertel der Frauen mit Migrationshintergrund gehorten der ,ersten Genera-
tion“ an - sie wurden selbst im Ausland geboren und zogen nach Osterreich. Ein
Viertel der Frauen mit Migrationshintergrund sind in Osterreich geborene Nach-
kommen von Eltern mit auslandischem Geburtsort und gelten daher als ,,zweite
Generation®.

GrofBes Gefille im Bildungsniveau zwischen den

verschiedenen Migrantinnengruppen

Frauen aus EU-/EFTA-Staaten/GB sind sehr gut qualifiziert: Mehr als ein Drittel
hat einen akademischen Abschluss. Ganz anders die Situation von Migrantinnen
aus Sudeuropa: 3 von 5 turkischen und mehr als ein Drittel der ex-jugoslawischen
Frauen verfugt nur Uber einen Pflichtschulabschluss.

Aus den grofRen Unterschieden im Bildungsniveau folgen grofl3e Unterschiede in
der Beteiligung am Arbeitsmarkt.

Arbeiten in Osterreich: Die Integration von Migrantinnen in

den osterreichischen Arbeitsmarkt

Fast zwei Drittel der Frauen mit Migrationshintergrund standen 2023 im Erwerbs-
leben. Niedriger war die Erwerbstatigenquote der Turkinnen (etwas mehr als die
Halfte).

Am geringsten war die Erwerbsbeteiligung von Frauen aus Syrien/Afghanistan/
Irak (32,3 %).

Diese geringere Erwerbsbeteiligung hat viele Grinde: FUr Frauen mit geringen
Deutschkenntnissen ist es haufig sehr schwierig, Arbeit zu finden. Viele Frauen
aus Afghanistan oder Syrien sind als Asylwerberinnen gekommen; erst seit Kur-
zem besteht die zumeist nur theoretisch vorhandene Méglichkeit, nach 3 Mona-
ten Aufenthalt im Asylwerber:iinnenstatus eine Arbeit aufzunehmen. Im Zuge des
Familiennachzugs eingereiste Frauen aus Afghanistan oder Syrien sind zumeist
erst kurze Zeit in Osterreich, haben haufig kleine Kinder, und es mangelt vielen —
siehe die Situation fur Frauen in Afghanistan — an grundlegender Bildung bzw.
Ausbildung.

Dazu kommen traditionelle, geschlechtsspezifische Rollenzuschreibungen, die
sich gerade in der Diaspora verfestigen.

Insbesondere Vorstellungen Uber Familienplanung und Genderrollen stehen in
engem Zusammenhang mit der Integration im Aufnahmeland und in welcher



Ménnliche Syrer und Afghanen werden mit der Zeit erwerbstétig, Frauen eher nicht

Beschaftigungsquote der im Jahr 2015 Zugewanderten, jeweil x Jahre nach der Zuwanderung
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Quelle: Jutta Gamper, Giinter KernbeiB, Rainer Miinz (2025): Erwerbsverlaufe von Migrantinnen und Migranten IV, OIF Forschungsbericht,
verfiighar unter https://www.integrationsfonds.at/fileadmin/content/AT/monitor/Forschungsbericht_Erwerbsverlaeufe-IV_WEB__1_.pdf. Analyse
der Zuwanderungsjahrgénge 2011, 2015, 2019 und 2022.

Generation die Einwanderung erfolgte. Bei der ersten Generation sind die Nor-
men der Herkunftslander naturgemaf am starksten.*

Ein traditionelles Herkunftsland fur Arbeitsmigrantiinnen, die Turkei, wiederum
zeichnet sich durch eine Migrationsbevdlkerung aus, die vorrangig aus landlicher
Region in Zentralanatolien®* stammt, wo aufgrund konservativer Rollenzuschrei-
bung Frauen haufig kaum Bildung genossen haben. Das aus einer Studie ent-
standene Buch ,The European Second Generation” von Crul et al (aus 2012) er-
lautert die enormen Unterschiede® nach Bildungsgrad je nach Herkunftsregion
in der Turkei in den verschiedenen europaischen Einwanderungslandern und die
daraus resultierenden Erwerbsneigungen bzw. Erwerbsmoglichkeiten der Frau-
en. In Osterreich lebende Turkinnen haben ein geringeres Bildungsniveau als jene
anderer Vergleichsldnder und sind in geringerem Ausmaf erwerbstatig. Uber die
Jahrzehnte der Migrationsgeschichte hinweg betrachtet ist jedoch ein steter Auf-
wartstrend in der Erwerbsbeteiligung feststellbar.

Fast ein Drittel der weiblichen Erwerbstatigen hatte 2023 Migrationshintergrund.
Zwischen den jeweiligen Branchen gab es grof3e Unterschiede. Unternehmens-
dienstleistungen, wie z.B. Gebaudereinigung oder Reiseblros und Reiseveran-
stalter, zahlten zu den Branchen mit dem hochsten Anteil an weiblichen Beschaf-



tigten mit Migrationshintergrund (54 %), gefolgt vom Bereich Beherbergung und
Gastronomie mit 44 % und Information/Kommunikation (35 %).

Die Arbeitslosenquote unter Frauen mit auslandischer Staatsangehorigkeit war
2024 mehr als doppelt so hoch wie jene dsterreichischer Staatsburgerinnen (5 %).
Frauen aus Syrien und Somalia sind besonders von hoher Arbeitslosigkeit betrof-
fen. Eine Reihe von Grunden ist dafur verantwortlich; das hohe ungenutzte Po-
tenzial dieser Frauen gilt es zu heben.

Migrantinnen waren fast dreimal ofter als Arbeiterinnen beschaftigt als Frauen
ohne Migrationshintergrund.

Teilzeitquoten von Frauen in Osterreich 2023

Frauen ohne Migrations-  mit Migrations- EU-Staaten vor EU-Beitritts- EU-Beitritts- ehemaliges Sonstige
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Quelle: OIF (2025), Migration & Integration. Frauen, verfiighar unter https://www.integrationsfonds.at/fileadmin/user_upload/Statis-
tik-Broschuere_Frauen_2025_OEIF.pdf. STATISTIK AUSTRIA, 2021 Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung, Jahresdurchschnitt iiber alle Wochen.
Bevdlkerung in Privathaushalten exklusive Présenz- und Zivildiener. Aktive Erwerbstétigenquote: Anteil der Erwerbstatigen ohne Personen in
Elternkarenz an der Wohnbevélkerung der jeweiligen Altersgruppe. Erwerbstétigkeit nach ILOKonzept: Erwerbstatig sind Personen ab einer
wdchentlichen Normalarbeitszeit von mindestens einer Stunde. Bis 2003 Klassifikation Vollzeit/Teilzeit nach Stundengrenze (bis 35 Stunden), ab
2004 Selbstzuordnung.

() Werte mit weniger als hochgerechnet 6.000 Personen sind sehr stark zufallsbehaftet und statistisch kaum interpretierbar.
(x) Werte mit weniger als 3.000 Personen sind statistisch nicht interpretierbar.
* auBerhalb der EU.

Anerkennungen von Abschllissen3®

Bringen Migrantinnen Qualifikationen aus dem Ausland mit, ist es in vielen Lan-
dern, so auch in Osterreich, ein weiterhin schwieriges und aufwendiges Verfahren,
diese anerkennen zu lassen.

6143 Frauen wurde im 2023/2024 ein Bildungsabschluss oder eine Berufsquali-
fikation anerkannt. 40 % entfielen auf die Fachrichtung ,Gesundheit und Sozial-
wesen*,



Wie viele Personen, wie viele Frauen dies in der Gesamtgruppe Migrantinnen
sind, ist derzeit nicht bekannt. Altere Studien berichten von in etwa einem Drittel
der Zugewanderten, die eine Anerkennung beantragen.

In der Einkommenslage spiegelt sich das Bild aus Bildungsniveau, Herkunftsland
und beruflichem Einsatz wider: Migrantinnen verdienten rund 83 % des Nettojah-
reseinkommens von Osterreicherinnen, und auf der untersten Stufe der Leiter
sind Turkinnen mit einem rund 30 % niedrigeren Einkommen anzutreffen.

Erwerbstitigenquote von Frauen nach Jahr und Migrationshintergrund

73,5 %
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Quelle: OIF (2025), Migration & Integration. Frauen, verfiighar unter https://www.integrationsfonds.at/fileadmin/user_upload/Statis-
tik-Broschuere_Frauen_2025_OEIF.pdf.

Bildungsniveaus von Frauen mit Migrationshintergrund im Detail
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Quelle: OIF (2025), Migration & Integration. Frauen, verfiighar unter https://www.integrationsfonds.at/fileadmin/user_upload/Statis-
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Frauen mit Migrationshintergrund o6fter als Arbeiterinnen tatig
Uberdurchschnittlich hoch ist der Anteil der im Ausland geborenen Frauen im
Niedriglohnsektor. Wahrend insgesamt 16 % der unselbststandig beschaftigten
Frauen einen Stundenlohn von weniger als zwei Drittel des Median-Stundenlohns
hatten, waren es bei im Ausland geborenen Frauen 32 %. Bei in EU-/EFTA-Staaten/
GB geborenen Frauen war der Anteil geringer (27 %) als bei in Drittstaaten Gebo-
renen (36 %). Am niedrigsten war der Anteil bei Frauen, die in Osterreich geboren
wurden (11 %).*°

Bildungs- und erwerbsferne Jugendliche (NEET)“°

Fast jede 10. Jugendliche (15 bis 24 Jahre) war 2023 weder erwerbstatig noch in
Aus- oder Weiterbildung.

Junge Frauen mit Migrationshintergrund finden sich zu fast 14 % in dieser Situa-
tion wieder.

Die Lehre und deren Bedeutung fiir potenzielle Fachkrafte mit
Migrationshintergrund mit oder ohne 6sterreichische Staatsbirgerschaft

Seit vielen Jahren ist haufig von der Attraktivierung der Lehre die Rede mit dem
Ziel, ausreichend potenzielle Fachkrafte vor allem im technisch-handwerklichen
Bereich anzusprechen. Neben der Bewerbung einzelner Lehrberufe wird in die-
sem Zusammenhang vorrangig auf Berufsorientierungsmaf3nahmen fur junge
Menschen abgestellt.

Wie wichtig es hingegen ware, dass Betriebe sich offen zeigen fur junge Men-
schen in herausfordernden Situationen und diesen — mit UnterstUtzung durch die
offentliche Hand — Chancen auf Ausbildung zugestehen, hat weniger Stellenwert.
Zwar gibt es langjahrig ein umfangreiches Angebot an Forderungen fur Lehraus-
bildungen, angepasst an viele spezifische Situationen, aber der Response der Un-
ternehmen bleibt gering.

Viele Migrantiinnen und auch viele Frauen mit Migrationshintergrund sind auf-
grund ihres Status und ihres Geschlechts benachteiligt. Damit Migrantiinnen und
die Aufnahmegesellschaft leichter zueinander finden, braucht es unterstutzen-
de éffentliche MaBnahmen. Dann kann eine Win-win-Situation entstehen: Oster-
reich braucht Arbeits- und Fachkrafte, und Migrantinnen brauchen Erwerbsmog-
lichkeiten, die ihrer Lebenssituation entsprechen. Dies bedeutet vorrangig, dass
Ausbildungsmoglichkeiten mit Kinderbetreuung, Deutscherwerb und einer Will-
kommenskultur einhergehen.

Wenn sich Menschen angenommen und gewollt fUhlen, sind sie auch bereit, ihre
Talente und Kompetenzen in eine bislang fremde Gesellschaft einzubringen. Be-



sonders fUr Frauen ist dabei die Unterstutzung hin zu Eigenstandigkeit und Ei-
genverantwortung ausschlaggebend.

Das Resiimee

Das hochste Augenmerk ist dabei auf die sogenannte zweite Generation zu le-
gen, die in Osterreich geboren und aufgewachsen ist, aber haufig mit groRen Bil-
dungshemmnissen zu kampfen hat.

Diese zweite Generation von Migrantinnen muss dementsprechend die bevor-
zugte Zielgruppe von MalBnahmen zur Erwerbsintegration darstellen.

5.3 (Er-)Halten: Alternsgerechte Arbeitswelt

Seit 2000 ist das durchschnittliche Pensionsantrittsalter bei den Mannern von 58,5
auf 62,4 Jahre (+3,9 Jahre) und bei den Frauen von 56,8 auf 60,4 Jahre (+3,6 Jah-
re) gestiegen. Allein in den letzten 10 Jahren betrug der Anstieg sowohl bei den
Mannern als auch bei den Frauen genau 3 Jahre! Aufgrund der Angleichung des
Frauenpensionsalters an jenes der Manner werden Frauen langer erwerbstatig
sein, da sie erst spater in Pension gehen kénnen.

Im Jahr 2024 waren in der Altersgruppe der 60- bis 64-Jahrigen 23 % der Frauen
beschaftigt. Aufgrund der Anhebung des Frauenpensionsalters soll die Beschaf-
tigtenzahl der Frauen laut einer aktuellen WIFO-Studie bis 2030 auf 138.000 an-
steigen (+61.000). Im aktuellen Regierungsprogramm 2025 bis 20294 sind Mal3-
nahmen geplant, wie das AlterenBeschaftigungspaket, Korridor- und Teilpension,
die weitere 33.000 Frauen in Beschaftigung halten sollen (insgesamt also
94.000).

Die Betriebe sind jedoch auf die Herausforderung, bis 2030 zusatzlich 60-64-jah-
rige Frauen und Manner zu beschaftigen, nicht einmal annahernd vorbereitet®.
Es gibt enorme Unterschiede zwischen den Branchen und zwischen den Betrie-
ben. Bei den 60- bis 64-Jahrigen liegt die Alterenquote in den Betrieben im Ge-
samtdurchschnitt Uber alle Branchen und Betriebe bei rund 5 %. Aber: Rund 30 %
(7400) der 24.500 mittleren und gréBeren Betriebe (ab 20 Arbeitnehmer:innen)
beschaftigen keinen einzigen Menschen Uber 60, mehr als die Halfte der Betriebe
keine Frau, die alter als 60 Jahre ist.

Eine alternsgerechte Arbeitswelt ist notwendig, weil bis 2030 die Zahl alterer Ar-
beitskrafte und besonders vieler alterer Frauen steigt, und der produktive Ein-
satz durch zeitgemafRe Qualifizierung gesichert werden muss, bevor wertvolle
Arbeitskrafte in die Pension abgehen.



Die Schaffung einer alternsgerechten Arbeitswelt fuhrt Gber die vier Handlungs-
felder FUhrung, Gesundheit, Weiterbildung und Organisation zu einer alterns-
gerechten Arbeitsplatzgestaltung. Um vor allem altere Frauen am Arbeitsmarkt
gesund und gut ausgebildet zu erhalten, benotigen sie rechtzeitige Um- und
Nachqualifizierung. Besonders die beschwerliche Care-Arbeit der Pflege von An-
gehorigen muss mit Hilfe professionell Beschaftigter erledigt werden, damit die
Frauen entlastet werden.

Dringend verbessert gehoren die Arbeitsbedingungen fur Frauen in systemrele-
vanten Berufen, nicht nur als Zeichen der Wertschatzung, sondern auch um sie
langer (be-)halten zu kénnen. Dies betrifft die Arbeitszeitgestaltung Uber veran-
derte Schichtplane oder ergonomische UnterstlUtzung sowie die Forderung von
generationenUbergreifender Zusammenarbeit.

5.4 Weiterdenken: Alle qualifizieren

Es werden nicht nur sehr viele Fachkrafte fehlen, es ist auch klar, dass die vorhan-
denen Fachkrafte auf die aktuell notwendigen Qualifikationen aufgeschult wer-
den mussen.

Die Digitalisierung erfasst (so gut wie) alle Berufe, Branchen und Tatigkeiten, und
die Arbeitnehmer:iinnen mussen den Umgang damit lernen bzw. auch haufig er-
neuern. Die Okologisierung gesamter Wirtschaftsprozesse verlangt ebenso zu-
satzliche, oft neue und veranderte Qualifikationen.

Der Einsatz kunstlicher Intelligenz wird auch personenbezogene Dienstleistun-
gen wie Pflege und Betreuung treffen,

Wir brauchen eine Qualifizierungsoffensive fur altere Arbeitnehmer:iinnen, um
mit den technologischen Neuerungen von Digitalisierung und Okologisierung
Schritt halten zu kénnen, und fur junge (auch kunftige) Arbeitnehmer:innen, da-
mit moglichst alle ausbildungsfit oder aktuell qualifiziert ins Arbeitsleben einstei-
gen konnen.

Diese Offensive muss Zugang zu aktuellen Qualifikationen fur jene ermaglichen,
die Schritt halten muUssen und auch wollen. Dafur ist es auch notwendig, dass
die Existenz wahrend langerer Ausbildungen gesichert wird, etwa in Form eines
Qualifizierungsgeldes.



All jene Kompetenzen und Qualifikationen, die auf non-formalem Weg erworben
wurden, etwa durch betriebliche Praxis, benotigen Sichtbarmachung, Erfassung,
Anerkennung und Wertschatzung. Dafur gibt es eine Reihe geeigneter Instru-
mente, die gebundelt jene Arbeitskrafte ansprechen sollen, die bislang an den
bUrokratischen HUrden der dsterreichischen Form der Berufsbildung gescheitert
sind.

Generell ist die Rolle der Unternehmen bei der Aus- und Weiterbildung zu star-
ken, indem Disparitaten durch einen gemeinsamen Aus- und Weiterbildungs-
fonds mit abgestimmten Angeboten und gemeinsamer Finanzierung (wie etwa
am Beispiel der Bauakademie vorgelebt) ausgeschaltet werden sollen.

FUr Frauen ist besonders wichtig, dass sie im Rahmen nicht-traditioneller Ange-
bote angesprochen werden, die mit Care-Arbeit vereinbar sind.

5.5 Aufbrechen: Best-Practice-Beispiele fir
Frauenarbeit auf ungewohnten Wegen

Deutschland: Frauennetzwerke gehen in die Offensive:

Klischeefrei und FrauenNetzwerk-Bau*4

Die Initiative ,Klischeefrei” und das FrauenNetzwerk-Bau engagieren sich aktiv
dafur, traditionelle Vorstellungen zu Uberwinden und Frauen eine Plattform fur
Austausch und Férderung zu bieten. Obwohl Frauen in verschiedenen Bereichen
der Bauindustrie vertreten sind, bleibt ihr Anteil weiterhin gering. Derzeit stellen
Frauen nur etwa 14 % der Beschaftigten im Baugewerbe dar, und ihr Anteil in
gewerblichen Berufen liegt bei lediglich 1,9 %. Es gibt jedoch Anzeichen fur Ver-
anderungen: In den letzten zehn Jahren ist der Frauenanteil in bauhauptgewerb-
lichen Berufen um 0,6 Prozentpunkte gestiegen, und auch der Anteil weiblicher
Studierender im Fach Bauingenieurwesen nimmt kontinuierlich zu.

Der Anteil weiblicher gewerblicher Auszubildender in bauhauptgewerblichen Be-
rufen betragt 3,5 %. Frauen bevorzugen vermehrt Tatigkeiten in der Planung: 27 %
der Beschaftigten in der Bauplanung und -Uberwachung sind Frauen, was im
Vergleich zu vor 10 Jahren einem Anstieg von 6 Prozentpunkten entspricht. Das
Fach Bauingenieurwesen verzeichnet einen Frauenanteil von 30 % unter den Stu-
dierenden. Im Bereich der Bauingenieur.innen, die hauptsachlich in Bauunter-
nehmen arbeiten, sind 28 % weiblich, wahrend in der 6ffentlichen Verwaltung der
Anteil bei 46 % liegt. Dies entspricht einem Anstieg von 4 bzw. 6 Prozentpunkten
innerhalb von 10 Jahren.



Das FrauenNetzwerk-Bau in Deutschland wurde vom Hauptverband der Deut-
schen Bauindustrie (HDB) gegrindet und bietet Frauen im Bauwesen eine Platt-
form fUr Austausch und gegenseitige Forderung. Es umfasst Mentoring-Pro-
gramme, Workshops und Webinare, um den Ein- und Aufstieg von Frauen in der
Branche zu unterstutzen.

USA: National Association of Women in Construction (NAWIC)*>

Diese Organisation bietet Frauen im Bauwesen UnterstUtzung durch Networking,
Weiterbildung und Mentoring. NAWIC hat zahlreiche lokale Kapitel (=Standorte),
die regelmaBig Veranstaltungen und Schulungen anbieten.

GrofBbritannien: Women in Construction (WIC)4¢

Diese Initiative fordert die Beteiligung von Frauen im Bauwesen durch Netzwer-
ke, Schulungen und Kampagnen zur Sensibilisierung fur die Herausforderungen
und Chancen, denen Frauen in der Branche begegnen.

Kanada: Canadian Association of Women in Construction (CAWIC)%’

In Kanada bietet CAWIC Programme zur beruflichen Entwicklung, Networking-
Moglichkeiten und Mentoring, um Frauen im Bauwesen zu unterstUtzen. In Ka-
nada liegt der Prozentsatz von Frauen am Bau bei 13 %.

Indien: IT Sektor setzt auf Frauen

Indien ist ein Beispiel fur einen hohen und wachsenden Anteil an Frauen im IT-
Sektor“®, Das Image der Informatik gilt in Indien als frauenfreundlicher Bereich
wegen lukrativer Arbeitsplatze, hoher Gehalter, beruflicher Karrieren, sicherer Ar-
beitsumgebungen im BuUro und wirtschaftlicher Unabhangigkeit. Fast 35 % der
Beschaftigten im IT-Sektor in Indien sind Frauen“.

Der IT-Sektor bemuUht sich um Frauen durch offentlichkeitswirksame Kampag-
nen und bietet FUhrungs- und Management-Programme an.

Brunei: Regierung unterstiitzt Frauen fiir den IT-Sektor

Frauen machen im Jahr 2024 etwa 34 % der Belegschaft in Information and Com-
munication Technology (ICT) in Brunei aus.

Offizielle Regierungsinformationen heben diverse Initiativen zur Férderung von
Frauen im ICT-Bereich hervor:

e Events wie Girls in ICT Day mit Panels, Dialogen und Preisverleihungen.
https://www.aiti.gov.bn/news/2024/girls-in-ict-prize-presentation,



e Programme zur digitalen Kompetenzforderung, auch fur Seniorinnen.
https://borneobulletin.com.bn/women-play-vital-role-in-national-deve-
lopment,

e die Entwicklung eines ICT Manpower Survey 2024, um kunftige Personal-
bedarfe und TrainingsmafRnahmen zu
bn/events-and-publications/surveys/ict-manpower-survey-2024.

e |n Bruneiwird zudem unterstrichen, dass Frauen prominent in FUhrungs-
rollen (z. B. als CEOs in Telekommmunikationsfirmen oder Vorsitzende der
InfoCom Federation) prasent sind — und Auszeichnungen wie ASEAN ICT
Awards oder Women of the Future im Tech-Umfeld gewinnen.

Iran®*°: Frauen stark in Studien Naturwissenschaften und
Ingenieurwesen vertreten

e Rund 70 % der Naturwissenschafts- und Ingenieurabsolventiinnen sind
Frauen (v. a. Informatik, Chemie, Biomedizin, Bauingenieurwesen).

e Besonders viele Frauen studieren Computerwissenschaften und Ingeni-
eurwesen.

e Die Frauen schlieBen ihr Studium zwar ab, sind aber am Arbeitsmarkt
kaum vertreten.

Saudi-Arabien®: Frauenférderung in IT, Ingenieurwesen und
Naturwissenschaften

e |nden letzten 10 Jahren starker Zuwachs an Frauen in IT, Ingenieurwesen
und Naturwissenschaften.

e 36,2 % Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt.

e Frauen spielen eine zentrale Rolle in den Bereichen Software Develop-
ment, Cybersecurity, Data Analysis und Kl. Hochschulbildung MINT: 41,6%
Frauenanteil.

Das Resumee

Auch in Osterreich braucht es Anstrengungen die Geschlechtergrenzen in der
Arbeitswelt zu Uberwinden. Es gilt durchgehend Rollenklischees und kulturell
gepragte Gewohnheiten zu hinterfragen und weiterzuentwickeln. In der Berufs-
und Bildungsorientierung, Ausbildung und im Alltag sollte der Fokus auf Talenten
und Fahigkeiten liegen — mit einem klaren Blick auf moderne Familienmodelle.
Von Frauen ausgeubte Erwerbsarbeit braucht eine bessere Bewertung von Tatig-
keiten, Fahigkeiten und Kompetenzen. Erst wenn Frauen und Manner in Tatigkei-
ten, Berufen und Branchen ausgewogen vertreten sind, ist zu erwarten, dass sich
auch der Gender-Pay-Gap schlief3t.



Anhang 1:

Bundesweite Mangelberufe:

1.
2
3
4.
S.
6
7
8
9

10.
1.

12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.

20.

21.

22
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.

31.

32.
33.
34,
35.
36.

Techniker:iinnen fur Starkstromtechnik
Landmaschinenbauer:iinnen

Techniker:iinnen mit héherer Ausbildung (Ing.) fUr Starkstromtechnik
Triebfahrzeugfuhrer:iinnen

Diplomingenieur:iinnen fur Starkstromtechnik

Dipl. Gesundheits- und Krankenpfleger:iinnen

Kalkulantiinnen

Techniker:iinnen mit héherer Ausbildung (Ing.) fur Maschinenbau
Arztiinnen

Dachdecker:iinnen

Techniker:iinnen mit hoherer Ausbildung (ing.) Datenverarbeitung
Elektroinstallateur:innen, Elektromonteur:iinnen

Fraseriinnen

Techniker:iinnen mit hoherer Ausbildung (Ing.) soweit nicht anderwer-
tig eingeordnet

Fernmeldemonteur:iinnen

Spengleriinnen

Kraftfahrzeugmechaniker:iinnen

Techniker:innen fUr Maschinenbau

Dreher:iinnen

Medizinisch-technische Fachkrafte

Schwarzdecker:innen

Diplomingenieur:iinnen fur Datenverarbeitung
Augenoptikeriinnen

Schweif3eriinnen, Schneidbrenner:iinnen

Rohrinstallateur:iinnen; Rohrmonteur:innen
Diplomingenieur:iinnen fur Maschinenbau

Karosserie-, KUhlerspengleriinnen

Lackiereriinnen

Diplomingenieur:iinnen fur Schwachstrom- und Nachrichtentechnik
Schlosser:iinnen

Wirtschaftstreuhander:innen

Techniker:innen fur Feuerungs- und Gastechnik

Techniker:innen fUr Schwachstrom- und Nachrichtentechnik
Holzmaschinenarbeiteriinnen

Hebammen

Bauspengleriinnen



37.
38.
39.
40.

41.

42.
43.
44,
45.
46.

47.
48.
49.
50.

Sl

52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.

61.

62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.

71.

72.
73.
74.

Techniker:iinnen flUr Wirtschaftswesen

Techniker:inen, soweit nicht anderweitig eingeordnet

Lohn- und Gehaltsverrechner:iinnen

Grobmechaniker:innen

Elektromechanikeriinnen

Bau- und Mdbeltischler:iinnen

Huf- und Wagenschmied:innen

Bau-, Blech-, Konstruktionsschlosser:iinnen

Zimmereriinnen

Handleriinnen, Verkauferiinnen von ParfUmerien, Wasch-, Haushaltsar-
tikeln, Farben, Lacken

Bautischleriinnen

Techniker:iinnen mit héherer Ausbildung (Ing.) fUr Bauwesen
Fleischeriinnen

Diplomingenieur:iinnen, soweit nicht anderweitig zugeordnet
Rauchfangkehrer:iinnen

Gaststattenkoch:innen

Maschinenschlosser:iinnen

ZugfUhreriinnen, Zugschaffner:iinnen

Pflastereriinnen

Buchhalteriinnen

Diplomingenieur:iinnen fur technische Physik, Physikeriinnen
Diplomingenieur:iinnen fur Wirtschaftswesen
Kunststoffverarbeiteriinnen

Handleriinnen, und Verkauferiinnen von Eisen- und Metallwaren, Ma-
schinen, Haushalts- und Kichengeraten

Techniker:iinnen mit hdherer Ausbildung (Ing.) fur Schwachstrom- und
Nachrichtentechnik

Gleisbauer:iinnen

Techniker:iinnen fur Bauwesen

Physikalisch-technische Sonderberufe

Tiefbaueriinnen

Techniker:innen fur Datenverarbeitung
Zahnprothesenmacher:iinnen

Techniker:iinnen mit héherer Ausbildung (Ing.) fur Wirtschaftswesen
Kaffeemittel-, andere Nahrungsmittelhersteller:iinnen
Warenhausverkaufer:iinnen

Erzieheriinnen

Bahnberufe anderer Art

Naturblumenbinder:iinnen

Bodenlegeriinnen



75.
76.

77.

78.
79.
80.

8l.

Nicht diplomierte Krankenpfleger.innen und verwandte Berufe
Backer:iinnen

Zuckerbacker:iinnen

Autobuslenker:innen

Schulbusfahrer:iinnen

Berufskraftfahrer.iinnen, Personenbeférderung
StraBenbahnwagenfuhreriinnen
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	2025_Frauem-als-Fachkräfte_AK_Umschlag_01

