~ A Service of
’. b Leibniz-Informationszentrum

.j B I l I Wirtschaft
) o o o Leibniz Information Centre
Make YOUT PUbllCCltlonS VZSlble. h for Economics ' '

Bliem, Wolfgang; Van den Nest, Emanuel; Weiss, Silvia; Grun, Gabriele

Research Report

AMS Standing Committee on New Skills 2013: Bericht tber
die Ergebnisse der Follow-up-Workshops 2013

AMS report, No. 105

Provided in Cooperation with:
Public Employment Service Austria (AMS), Vienna

Suggested Citation: Bliem, Wolfgang; Van den Nest, Emanuel; Weiss, Silvia; Griin, Gabriele (2014) :
AMS Standing Committee on New Skills 2013: Bericht Gber die Ergebnisse der Follow-up-Workshops
2013, AMS report, No. 105, ISBN 978-3-85495-581-2, Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS), Wien

This Version is available at:
https://hdl.handle.net/10419/110665

Standard-Nutzungsbedingungen: Terms of use:

Die Dokumente auf EconStor durfen zu eigenen wissenschaftlichen Documents in EconStor may be saved and copied for your personal
Zwecken und zum Privatgebrauch gespeichert und kopiert werden. and scholarly purposes.

Sie durfen die Dokumente nicht fiir 6ffentliche oder kommerzielle You are not to copy documents for public or commercial purposes, to
Zwecke vervielféltigen, 6ffentlich ausstellen, 6ffentlich zugénglich exhibit the documents publicly, to make them publicly available on the
machen, vertreiben oder anderweitig nutzen. internet, or to distribute or otherwise use the documents in public.
Sofern die Verfasser die Dokumente unter Open-Content-Lizenzen If the documents have been made available under an Open Content
(insbesondere CC-Lizenzen) zur Verfiigung gestellt haben sollten, Licence (especially Creative Commons Licences), you may exercise
gelten abweichend von diesen Nutzungsbedingungen die in der dort further usage rights as specified in the indicated licence.

genannten Lizenz gewahrten Nutzungsrechte.

Mitglied der

WWW.ECONSTOR.EU é@“}


https://www.econstor.eu/
https://www.zbw.eu/
http://www.zbw.eu/
https://hdl.handle.net/10419/110665
https://www.econstor.eu/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/

—
o
@)

AMS report

Wolfgang Bliem, Emanuel Van den Nest, Silvia Weil3, Gabriele Griin

AMS Standing Committee
on New Skills 2013

Bericht Uber die Ergebnisse der Follow-up-Workshops 2013
www.ams.at/newskills

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

INDUSTRIELLEN S —
VEREINIGUNG —
WIRTSCHAFTSKAMMER GSTERREICH
Arbeitsmarktservice
Osterreich



Wolfgang Bliem, Emanuel Van den Nest, Silvia Weil3, Gabriele Griin

AMS Standing Committee
on New Skills 2013

Bericht tber die Ergebnisse der Follow-up-Workshops 2013

www.ams.at/newskills

Herausgegeben vom

Arbeitsmarktservice Osterreich



Medieninhaber, Herausgeber und Verleger: Arbeitsmarktservice Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information, Sabine Putz, René Sturm, A-1200 Wien, Treustrale 35-43 + August 2014 -+ Grafik und Titelfoto:
Lanz, A-1030 Wien <« Druck: Ferdinand Berger & Séhne Ges.m.b.H., A-3580 Horn

© Arbeitsmarktservice Osterreich 2014
ISBN 978-3-85495-581-2



Inhalt

VOrWoOrt 5
Einleitung und Uberblick ............ ... ... . ... .. . .. ... ... ... 7
1 Ausgangslage und Zielsetzung .......... ... .. ... ... 9
1.1 Bisherige Aktivitaten im New-Skills-Projekt des AMS .. ..................... 10

1.2 Follow-up-Phase ... ... . 11

2 VOrgangSWeISE@ .. ... ...ttt e 13
3 Zusammenfassende Ergebnisse fir alle Cluster ............................. 15
3.1 Einleitende Feststellungen ....... ... .. . . . . . . .. 16

3.2 e-SKills .. 16

3.3 Sprachen ... .. 19

3.4 Green SKills ... 21
3.5 Soft SKills ... 22
3.6 Multi-SKilling . ..o 24

4 Clusterspezifische Entwicklungen ........ ... ... ... ... ... ... ... ... 25
4.1 Bauund Baudkologie . .......... ... 25
4.2 Buround Verwaltung ......... .. 26
4.3 Chemieund Kunststoff ... ... .. .. . . 27
4.4 Elektrotechnik, Elektronik und Telekommunikation ......................... 29
4.5 Energie und Umwelttechnik .. ... ... ... . . 31
4.6 Handel . ... . 34
4.7 Maschinen, Kfz, Metall ....... ... . . . . . 37
4.8 Tourismusund Wellness . ... ... ... ... 38

5 Feedback zu den Modulkatalogen ....... ... ... .. ... .. ... ... ... .. ... 41
5.1 Zertifikate — Abschllisse .......... ... . .. . . . 41

5.2 Betriebspraktika .. ... 43
5.3 Zielgruppe und Gruppenbildung ........ ... ... 44
5.3.1 Zielgruppe und Teilnehmerinnen . ....... ... .. ... ... .. .. ... ... ..... 44

5.3.2 Gruppenbildung und Teilnehmerinnenauswahl ...................... 47

5.3.3 Einbindung der Praktikumsbetriebe ........... ... ... .. .. ... .. .. ... 50

5.4 Bewerbungstraining . ... ... 50
5.5 AQualifikation der Trainerlnnen . ... .. .. ... .. ... ... ... 51
5.6 Sozialpadagogische Betreuung & Personlichkeitstraining ................... 51
5.7 Gestaltung der Weiterbildung ....... ... ... .. ... .. 52
5.8 Weitere ANreguNgeNn . ... ... . 52



6 Schlussfolgerungen und Empfehlungen ... ... ... ... ... ... ... ... .. ... 55

6.1 Zusammenfassende Empfehlungen fir die Modulkataloge und die

Kursgestaltung . ... 55
6.2 Projektbezogene bzw. AMS-bezogene Anregungen .............. ... ....... 56
6.2.1 Einfache und nachhaltige Organisationsstrukturen .................. 56
6.2.2 Prozess regionalisieren . ....... . ... 57
6.2.3 Optimierung der Informationsarbeit Gber das New-Skills-Projekt ...... 57
6.2.4 Berufskundliches Know-how fir AMS-Mitarbeiterlnnen .............. 58
6.3 Allgemeine Feststellungen und Schlussfolgerungen ........................ 58
6.3.1 Fachkraftebedarf — Fachkraftemangel ............................. 59
6.3.2 Berufseinstieg: Zusatzangebot zur Berufsorientierung ............... 61
6.3.3 Zielgruppe »Altere« . ... ... 62
6.3.4 Berufsausbildung und Spezialisierung ........... ... ... ... .. ... 62
6.3.5 Um-und Aufqualifizierung ....... ... ... .. . .. ... 64
6.3.6 Betriebliche Weiterbildung — »Upgrade« fur Beschéaftigte ............ 64
6.3.7 Anrechnung schulischer Ausbildung auf Lehrberufe ................. 67
6.3.8 Modellansatze zur Weiter- und Hoherqualifizierung ................. 67
7 Danksagung ... ... 69
ANhaNng . 71

Anhang 1: Interviewleittaden zum Follow-up-Workshop im Berufsbereich
»Energie und Umwelttechnik« .......... ... ... ... .. ... ... .. ...... 71
Anhang 2: Arbeitslosigkeit nach Bildungsniveau .......... ... ... .. .. ... ... ... ... 72
Anhang 3: Qualifizierungsverbiinde in den Bundeslandern ..................... 74
Literatur ... . 75
ZusammenfassSUNg ... .. ... ... 77



AMS report 105

Vorwort

Auf vollig neue Herausforderungen gut vorbereitet!

Das AMS hat sich als Folge der groBen Wirtschaftskrise 2008 sehr rasch mit den Heraus-
forderungen auf dem Arbeitsmarkt auseinandergesetzt. Die Verdnderungen bei den Kennt-
nissen und Fertigkeiten der Arbeitskrifte in Folge des anhaltenden Wandels der Markte, der
Technologien sowie der Anspriiche der KonsumentInnen wurden analysiert und — einzigartig
in Europa — rasch in Form von modularen Aus- und Weiterbildungsangeboten fiir Arbeit-
suchende bzw. curriculare Empfehlungen fiir Betriebe, Beschiftigte, und das Bildungssystem
umgesetzt. Die gute Zusammenarbeit mit Unternehmen und Bildungstrdgern erweist sich nun
als gute Ausgangsbasis fiir die jetzt neu anstehenden massiven internationalen Veranderungen
auf den Mérkten!

Die Chancen nutzen, die Risiken klein halten!

Eine international gesehen kleine Wirtschaft ist dann erfolgreich, wenn sie insbesondere
auf Bildung, Innovation und neue Mirkte setzt und die Voraussetzungen dafiir kreiert, dass
Beschiftigten und Arbeitsuchenden die Teilnahme an innovativen Aus- und Weiterbildungs-
mafnahmen ermdglicht wird. Die groen Industriestaaten arbeiten intensiv an der nichsten
Generation der industriellen Produktion. »Industrie 4.0« ist das Schlagwort, das die tiefgrei-
fende Integration digitaler Informationstechnologien in nahezu allen Produktionsprozessen
von den Vorprodukten bis hin zu den Endprodukten kennzeichnet (»Internet der Dinge«).
Diese Entwicklung wird zu massiven Verdnderungen bei den Qualifikationsanforderungen
der Arbeitskrifte fithren und Arbeitsplédtze mit geringem Qualifikationsniveau erheblich re-
duzieren. Eine Aus- und Weiterbildung des Arbeitskréftepotenzials wird aber alle Quali-
fikationsebenen einschlieBen miissen. Die Anzahl der Patente im Fernen Osten, insbeson-
dere China, ist rapide gestiegen. Eine Vernachldssigung dieser Entwicklung in Europa und
Osterreich wire ein groBer wirtschaftlicher Fehler. Dabei geht es nicht nur um technische
Innovationen, auch im Bildungs- und Weiterbildungsbereich sind Innovationen iiberfallig.
Eine Pflege der angestammten Mirkte ist notwendig, doch die ErschlieBung neuer Mérkte
und Zielgruppen, so etwa der RussInnen und ChinesInnen, die Osterreich zunehmend als
Tourismusdestination wihlen, ist zur Beschiftigungssicherung dringend notwendig. Es geht
darum, die Chancen zu vergrofern und die Risiken durch vorausschauende Vorbereitung
moglichst klein zu halten. Ein groBer Schritt in die richtige Richtung ist getan, wenn die
heimischen Betriebe, Arbeitskrifte und das Bildungssystem die erarbeitenden New-Skills-
Angebote rasch nutzen!
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Follow-up-Phase zeigt wesentliche Pfade auf!

* Die Abwanderung von Arbeitspldtzen mit geringen Qualifikationsanforderungen hilt
weiter an.

» e-Skills werden von allen MitarbeiterInnen benétigt.

* Deutsch und Fremdsprachen sind ein Muss.

» Green Skills, also Bewusstsein fiir energieeffizientes, nachhaltiges und ressourcenschonen-
des Handeln, spielen eine immer grofere Rolle.

»  Soft Skills, also soziale Kompetenzen, sind fiir erfolgreiches Zusammenwirken notwendig.

e Multi-Skilling, also die Fahigkeit, verschiedene Arbeitsbereiche {ibernehmen zu kdnnen,
entspricht dem Entwicklungstrend.

Wegleitungen fiir die Umsetzungsarbeit formulieren!

In den Expertlnnengesprachen wurde fiir die weitere Arbeit, insbesondere im Hinblick auf
die Umsetzung der Erkenntnisse aus dem New-Skills-Projekt, eine Reihe wichtiger Punkte
und Handlungsanleitungen formuliert (siche dazu das Kapitel »Schlussfolgerungen und Emp-
fehlungen« im vorliegenden AMS report). Diese sollten fiir den erfolgreichen Einzug in die
Aus- und Weiterbildungsbereiche eingehend Beriicksichtigung finden.

Basierend auf der innovativen Entscheidung des Verwaltungsrates, bestehend aus Ar-
beitnehmer-, Arbeitgeber- und RegierungsvertreterInnen, hat das AMS fiir die erfolgreiche
Weiterentwicklung des osterreichischen Arbeitskriftepotenzials eine europaweit einzigartige
Pionierarbeit geleistet. Die mit dem New-Skills-Projekt gegebene Antwort auf die Wirtschafts-
krise 2008 ist nun zu einer wichtigen Grundlage fiir die kiinftige Wettbewerbsfahigkeit der
heimischen Wirtschaft und der Arbeitskrifte geworden. Der Entwicklungsprozess soll nicht
nur in die Breite gehen, sondern muss auch in den kommenden Jahren weiterbetrieben werden,

um nicht an Boden zu verlieren!

Josef Wallner
Bundesarbeitskammer (BAK)
www.arbeiterkammer.at

Dr. Wolfgang Tritremmel
vormals Industriellenvereinigung (IV) und AMS Verwaltungsrat
www.iv-net.at

Mag.2 Sabine Putz, René Sturm
AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI)
www.ams.at, www.ams-forschungsnetzwerk.at
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Einleitung und Uberblick

Der vorliegende Bericht, der im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinfor-
mation des AMS Osterreich vom Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) erstellt
wurde, fasst die Ergebnisse der Follow-up-Phase zum Projekt »AMS Standing Committee on
New Skills« (kurz: New-Skills-Projekt) zusammen. In kompakter Form werden sowohl die
Riickmeldungen der betrieblichen ExpertInnen zu den Modulkatalogen dargestellt als auch die
seit der ersten Arbeitsphase zu beobachtenden Verdnderungen und Entwicklungen skizziert.

In diesem Sinne bilden die nachfolgenden Darstellungen keine umfassende Beschreibung
der Entwicklungen und Anforderungen in den jeweiligen Berufsbereichen, sondern bauen auf
den bereits vorliegenden Berichten (AMS report 80/AMS report 841) aus den beiden ersten
Arbeitsphasen auf. In diesem Bericht werden Aspekte nochmals hervorgehoben, die in den
Follow-up-Workshops besonders akzentuiert oder kontroverser bzw. differenzierter als bisher
diskutiert wurden, ebenso werden Themen, die neu in die Diskussion eingeflossen sind, darge-
stellt. Fiir ein Gesamtversténdnis der Projektergebnisse ist es daher giinstig, sich auch mit den
beiden bestehenden Berichten auseinanderzusetzen.

In Kapitel 1 werden einerseits die Ausgangslage und die Zielsetzung des New-Skills-Pro-
jektes kurz beleuchtet und andererseits die bisherigen Aktivititen im Projekt zusammenge-
fasst. Kapitel 2 bietet einen Uberblick iiber die Vorgangsweise in der Follow-up-Phase, bevor
in den weiteren Kapiteln detailliert auf die Ergebnisse dieser Arbeitsphase eingegangen wird.

Die Darstellung der Ergebnisse gliedert sich in eine Aufarbeitung der clusteriibergreifenden
inhaltlichen Erkenntnisse in Kapitel 3 und in eine Analyse der clusterspezifischen Ergebnisse
(zusammengefasst in Kapitel 4). In Kapitel 5 erfolgt ein Uberblick iiber das Feedback zu den
bestehenden Modulkatalogen und Fachkursen, und in Kapitel 6 werden Schlussfolgerungen
und Empfehlungen abgeleitet. Im abschlieBenden Kapitel 7 werden in einer Danksagung alle
beteiligten Unternehmen und Institutionen aufgefiihrt. Der Anhang enthdlt u.a. beispielhaft

einen Interviewleitfaden fiir die telefonischen Expertlnneninterviews.

1 Vgl Bliem, W./WeiB, S./Griin, G. 2011; Bliem, W./WeiB, S./Griin, G. 2012.
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1 Ausgangslage und Zielsetzung

Im Oktober 2009 wurde vom Verwaltungsrat des Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS) ein
»AMS Standing Committee on New Skills« eingerichtet, das seither kontinuierlich Projekte
initiiert, um gemeinsam mit Expertlnnen aus Unternehmen Verdnderungen im Qualifikations-
bedarf zu analysieren. Darauf aufbauend werden Weiterbildungsangebote entwickelt, die den
Arbeitsuchenden im Rahmen eines eigenen AMS-Kursprogrammes (New-Skills-Fachkurse)
dabei helfen, den Wiedereinstieg in die Beschéftigung besser zu bewerkstelligen.

Die Erkenntnisse aus diesen Projekten stehen aber auch anderen Akteuren (Weiterbil-
dungseinrichtungen, berufsbildendes Schulwesen, Human-Resources-Abteilungen von Be-
trieben aus verschiedenen Branchen usw.) offen, um ihre Bildungsangebote dahingehend zu
tiberpriifen, ob sie den von Unternehmen an ihre MitarbeiterInnen gestellten Anforderungen
entsprechen. Auch Unternehmen selbst sollten vom Arbeitsprozess und den Ergebnissen pro-
fitieren. Der Austausch mit anderen Unternehmen und mit Aus- und Weiterbildungseinrich-
tungen kann ihnen helfen, gemeinsam ein groferes Gesamtbild der in der nidheren Zukunft
erforderlichen bzw. erwartbaren Qualifikationen zu bekommen und die eigenen Strategien der
Personalentwicklung vor diesem Hintergrund zu reflektieren.

Das Projekt wurde urspriinglich vor dem Hintergrund der Wirtschafts- und Finanzkrise
im Jahr 2009 gestartet, um eine Zeit der betrieblichen Unterauslastung zu nutzen, um die Ar-
beitskréfte — Beschiftigte wie Arbeitsuchende — durch Fachschulungen auf die Zeit nach der
Krise vorzubereiten. Obwohl Osterreich die negativen Auswirkungen der Wirtschafts- und Fi-
nanzkrise auf den Arbeitsmarkt durch vielfaltige MaBnahmen und gute Rahmenbedingungen
im Vergleich mit vielen anderen Landern Europas gering halten konnte, steigen seither die Ar-
beitslosenzahlen kontinuierlich an. Am stirksten betroffen sind Personen, die {iber keine oder
nur eine (sehr) geringe formale Qualifikation verfiigen, sowie dltere ArbeitnehmerInnen.?

Gleichzeitig hidufen sich in einer Reihe von Bereichen Riickmeldungen von Unternehmen,
dass sie Probleme haben, geeignete Fachkrifte fiir ihr Unternehmen zu finden. Dieser schein-
bare Widerspruch aus steigenden Arbeitslosenzahlen bei gleichzeitigem Fachkréftemangel,
lasst sich zumindest zum Teil aus der Kluft zwischen vorhandenen Qualifikationen und bend-
tigten Qualifikationen erklédren.

Daraus generiert sich eine wesentliche Herausforderung fiir das New-Skills-Projekt. Ist es
doch erklértes Ziel, arbeitsuchenden Fachkréften durch die Vermittlung von aktuellem Know-
how den Wiedereinstieg in die Beschéftigung zu erleichtern und damit Betriebe mit den drin-
gend bendtigten Humanressourcen zu versorgen.

2 Vgl. dazu z.B. AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation/ABI (Hg.), Mirz
2014.
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Weitere Details zur Zielsetzung des »AMS Standing Committee on New Skills« und zur
Vorgangsweise in den beiden ersten Arbeitsphasen in den Jahren 2009 bis 2011 werden im
AMS report 803 und im AMS report 844 dargestellt; beide Publikationen kénnen jeweils unter
www.ams.at/newskills downgeloadet werden.

1.1 Bisherige Aktivitaten im New-Skills-Projekt des AMS

In den Jahren 2009 bis 2011 wurde in folgenden neun Unternehmensclustern eine Workshop-
Reihe durchgefiihrt, um absehbare Entwicklungen der nichsten drei bis fiinf Jahre in den
Betrieben zu identifizieren und damit zusammenhidngende Verdnderungen im Qualifikations-
bedarf abzuleiten (in alphabetischer Reihenfolge):

* Bau und Baudkologie;

» Biiro und Verwaltung;

e Chemie und Kunststoff;

e Elektrotechnik, Elektronik und Telekommunikation;

* Energie und Umwelttechnik;

*  Gesundheit und Pflege;

e Handel;

e Maschinen, Kfz, Metall;

*  Tourismus und Wellness.

In jedem Unternehmenscluster wurden gemeinsam von der Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation des AMS Osterreich und vom Institut fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft (ibw) in Wien insgesamt drei halbtitige Workshops durchgefiihrt, in denen mit
UnternehmensexpertInnen, mit Vertreterlnnen von Weiterbildungseinrichtungen, Sozialpart-
nerorganisationen und des AMS unter Einsatz unterschiedlicher Methoden der kiinftige Qua-
lifikationsbedarf erarbeitet wurde.

Begleitend wurden im Herbst 2011 auBBerdem Fokusgruppen mit Arbeitsuchenden und Be-
schéftigten organisiert, um auch die Einschitzungen und Sichtweisen von Arbeitnehmerlnnen
beriicksichtigen zu kdnnen.

Auf Basis der Erkenntnisse dieser Arbeitsprozesse wurden Modulkataloge erarbeitet,
die den AMS-Landes- und Regionalgeschiftsstellen seither als Grundlage fiir die Organi-
sation und Ausschreibung von spezifischen Fachkursen (New-Skills-Fachkurse) fiir Arbeit-
suchende dienen. Ziel dieser Fachkurse ist es, Arbeitsuchenden, die iiber eine Ausbildung
im jeweiligen Berufsbereich oder zumindest tiber mehrjdhrige Berufserfahrungen in die-
sem Bereich verfiigen, seit langerer Zeit aber keine Weiterbildung gemacht haben, auf den

3 Vgl. Bliem, W./WeiB, S./Griin, G. 2011.
4 Vgl. Bliem, W./WeiB, S./Griin, G. 2012.
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aktuellen Stand des erforderlichen Know-hows zu bringen. Damit sollen ihre Beschéfti-
gungschancen erhoht werden.

Die Modulkataloge finden seit Herbst 2011 Eingang in die Kursplanung des AMS. Sie
werden seither auf Basis der Riickmeldungen der MitarbeiterInnen aus den AMS-Landes- und
Regionalgeschiftsstellen weiterentwickelt und optimiert, um die zielgruppenaddquate Gestal-
tung der Kursangebote laufend zu verbessern.

Eine weitere Initiative im Rahmen des New-Skills-Projektes beschiftigt sich damit, die
Erfahrungen und Erkenntnisse aus den Arbeitsphasen auch dem (Berufs-)Bildungssystem
(hier vor allem: Lehrausbildungen, berufsbildendes Schulwesen) zuginglich zu machen.
Wihrend die urspriingliche Intention des Projektes auf die Weiterbildung Beschiftigter und
Arbeitsuchender zielt, hat sich relativ rasch herauskristallisiert, dass die gewonnenen Aussa-
gen eben auch fiir das (Berufs-)Bildungssystem von hoher Relevanz sind und dort auf Inte-
resse stoflen sollten. Dazu wurden die Erkenntnisse aus der ersten Arbeitsphase hinsichtlich
ihres Aussagegehaltes fiir die duale Berufsbildung und die Berufsbildenden Mittleren und
Hoheren Schulen (BMHS) analysiert und in zwei Berichten zusammengefasst.5 In regel-
maBigem Austausch mit VertreterInnen des Bildungssystems werden diese iiber Ergebnisse
der Unternehmenscluster informiert und zur weiteren Mitarbeit eingeladen.

Ebenso wie die beiden zuvor genannten Publikationen (AMS report 80 und AMS report 84)

stehen auch diese beiden Berichte unter www.ams.at/newskills als Download zur Verfligung.

1.2 Follow-up-Phase

Ein ganz wesentliches Element des New-Skills-Projektes besteht darin, dass die Analyse
der betrieblichen Entwicklungen und der damit zusammenhédngenden Qualifikationsbedarfe
kein einmaliges Ereignis ist, sondern einen kontinuierlichen Prozess darstellt. Das erfordert
zumindest ein unregelmiBiges Update der urspriinglich gewonnenen Erkenntnisse. Deshalb
wurden im Jahr 2013 so genannte »Follow-up-Workshops« durchgefiihrt, deren Ergebnisse
Inhalt dieses Berichtes sind.

5 Bliem, W./Loffler, R. 2012; Bliem, W./Loffler, R. 2012a.

"
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2 Vorgangsweise

In der Follow-up-Phase wurde zu acht Unternehmensclustern je ein Workshop durchgefiihrt,
zu dem einerseits die Teilnehmerlnnen der ersten Arbeitsrunde eingeladen, andererseits aber
auch weitere Unternehmen und Institutionen angesprochen wurden. Interessierten, die aus
zeitlichen Griinden am Workshop nicht teilnehmen konnten, wurde die Moglichkeit gege-
ben, sich tiber Interviews oder Stellungnahmen einzubringen. Eine Moglichkeit, die in einigen
Clustern auch intensiv genutzt wurde.

In den jeweils dreistiindigen Workshops wurden, abhidngig von der Gruppengrofle, in
Brainstormings, Kleingruppenarbeiten und Plenumsdiskussionen die bestehenden Modulka-
taloge diskutiert. Dabei wurde analysiert, wieweit die Modulkataloge den Bedarf der Unter-
nehmen treffen, wo inhaltliche Anderungen oder Prizisierungen erforderlich sind und welche
strukturellen Anderungen vorgeschlagen werden, um einen nachhaltigen Erfolg des Program-
mes zu sichern. Dazu wurden die Modulkataloge bereits vorab an die TeilnehmerInnen ausge-
sendet. Auch in den ExpertInneninterviews wurden den Interviewpartnerlnnen die jeweiligen
Modulkataloge vorab zugesendet. Dariiber hinaus wurde in den Workshops reflektiert, welche
Verdnderungen und Neuentwicklungen seit der ersten Arbeitsphase in den Unternehmen wahr-
genommen werden, die Auswirkungen auf den Qualifikationsbedarf haben konnten.

Den Einstieg in die Workshops bildeten kurze Prasentationen, die einerseits einen knappen
Uberblick iiber die bisherige Arbeit und die Umsetzung der Ergebnisse im AMS boten und
andererseits anhand einer Studie der Statistik Austria® das Weiterbildungsverhalten dsterrei-
chischer Unternehmen veranschaulichten.

6 Vgl. Statistik Austria (Hg.) 2013.

13
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3 Zusammenfassende Ergebnisse
far alle Cluster

Ein Ziel der Follow-up-Workshops war es, in den einzelnen Unternehmensclustern Verénde-
rungen in der Entwicklung im Allgemeinen und im Qualifikationsbedarf im Besonderen seit
den ersten Arbeitsrunden in den Jahren 2009/2010 bzw. 2010/2011 néher zu analysieren.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass die in den ersten Arbeitsrunden erarbeiteten
und in zwei Forschungsberichten zusammengefassten Themen und Entwicklungen in ihrer
Bedeutung und Wichtigkeit bestétigt wurden. Wéhrend es in einzelnen Teilbereichen Hin-
weise auf neue Themen gab, wurden manche Aspekte aus der ersten Arbeitsphase in den
Follow-Up-Sitzungen differenzierter diskutiert. Eine Erklarung dafiir konnte sein, dass durch
die Modulkataloge, die den TeilnehmerInnen vorlagen, ein klareres Bild entstanden ist, wie
sich die einzelnen Thematiken jeweils in den Modulkatalogen niederschlagen. Damit diirfte
eine kritischere Auseinandersetzung und Reflexion mit dem jeweiligen Thema mdoglich ge-
worden sein.

Nachfolgend werden zusammenfassende Ergebnisse dargestellt, die in allen oder zu-
mindest mehreren Unternehmensclustern deutlich hervorgetreten sind. Die hier dargestell-
ten Ergebnisse sind aufbauend auf die beiden bereits bestehenden Berichte (AMS report 80,
AMS report 84) zur ersten Arbeitsphase zu betrachten, die eine umfassende Gesamtschau der
Entwicklungen und Anforderungen sowohl allgemeiner Natur als auch in Bezug auf die ein-
zelnen Unternehmenscluster geben.” Dieser grofiere Gesamtzusammenhang wird in diesem
Bericht nicht nochmals dargestellt, und die nachfolgenden Ausfiihrungen beschrinken sich
auf einzelne Aspekte der Entwicklung im Qualifikationsbedarf.

Exkurs
Zur Darstellung der erforderlichen Kompetenzen muss grundsétzlich in Erinnerung gerufen
werden, dass es sich hierbei um ein Gesamtbild der in den Unternehmen benétigten Kompe-
tenzen handelt. Insbesondere im Hinblick auf die unterschiedlichen Fachkompetenzen sollte
das nicht dahingehend interpretiert werden, dass jeder und jede einzelne MitarbeiterIn diese
Kompetenzen personlich in sich vereinen muss. Das wiirde auf der einen Seite zu unrealis-
tischen Anspriichen und auf der anderen Seite zu unnétigem Leistungsdruck und massiver
Uberforderung fiihren. In der Regel werden mehrere Mitarbeiterlnnen gemeinsam, also als
Team, die jeweiligen Gesamtanforderungen erfiillen.

Davon unabhingig steigen aber durch die in diesem und in den vorangegangenen Berich-
ten dargestellten Entwicklungen die Anforderungen an den Einzelnen sowohl in fachlicher

Hinsicht als auch im Hinblick auf die sozialen Kompetenzen.

7 Vgl Bliem, W./WeiB, S./Griin, G. 2011; Bliem, W./WeiB, S./Griin, G. 2012.
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3.1 Einleitende Feststellungen

In praktisch allen behandelten Unternehmensclustern ist der Trend zu hoheren Qualifikationen
ungebrochen. Eine formale Qualifikation als FacharbeiterIn bzw. Fachangestellter/Fachan-
gestellte wird von betrieblichen Expertlnnen oft als Mindestvoraussetzung angesehen, was
bedeutet, dass fiir un- und angelernte Mitarbeiterlnnen immer weniger Beschiftigungsmog-
lichkeiten zur Verfiigung stehen. Eine Tendenz, die auch durch die Entwicklung der Arbeitslo-
senzahlen zumindest teilweise bestétigt wird.8 In der gewerblichen und industriellen Fertigung
wandern einfache Handarbeitsplédtze und Tatigkeiten am Flieband ohne Qualifikation auch
weiterhin in Ladnder mit niedrigerem Lohnniveau ab oder werden durch technologische Losun-
gen (Automatisierung) ersetzt.

Insbesondere im Hinblick auf den Dienstleistungsbereich relativiert eine Analyse von
WIFO-Daten durch Arthur Schneeberger aus dem Jahr 2013 die Einschidtzung von sinken-
den Beschiftigungsmoglichkeiten fiir Hilfsberufe allerdings: »Die seit Langem gehegte
Vorstellung, dass das Wachstum der Dienstleistungsékonomie primér Jobs auf hoherem
Qualifikationsniveau schafft, erweist sich damit als wenig realistisch. Im Spitzenfeld der
mittelfristig stark wachsenden Berufe finden sich beispielsweise » Verkaufsberufe« sowie
»Verkaufs-, Dienstleistungshilfskriafte«. Wachstum wird damit fiir alle Qualifikations-
niveaus mittelfristig prognostiziert. (...) Auch auf Skill Level 1 (Hilfskréfte) zeigt sich
im Prognosezeitraum kein Riickgang der Beschiftigungsmoglichkeiten. Die vertiefen-
de Aufgliederung verweist auf die Verkaufs- und Dienstleistungshilfsberufe als Ursache
hierfiir.«°

Unabhidngig vom tatsdchlichen Bedarf an un- und angelernten MitarbeiterInnen kann zu-
sammenfassend allerdings festgestellt werden, dass auch in den »Hilfsberufen« die Anforde-
rungen an die Beschiftigten und Arbeitsuchenden steigen.

3.2 e-Skills

Die Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) durchdringen heute alle Le-
bens- und Arbeitsbereiche. Das beginnt bei den klassischen Anwendungen im Biiroalltag,
geht liber die Computersteuerung von Maschinen und Anlagen bis hin zu Robotertechno-
logien und der virtuellen Zusammenarbeit in dislozierten Teams. In der Haustechnik oder

8 Ein Mehrjahresvergleich der Arbeitslosenrate nach Bildungsniveau zeigt fiir Personen mit maximal Pflicht-
schulabschluss einen kontinuierlichen und zum Teil deutlichen Anstieg der Arbeitslosigkeit. Wahrend auch
bei hoheren Bildungsniveaus zuletzt zum Teil deutlich steigende Arbeitslosenzahlen zu verzeichnen sind, ist
zu berticksichtigen, dass die Anstiege bei den Personen mit maximal Pflichtschulabschluss bereits von einem
deutlich hoheren Ausgangsniveau ausgehen, in absoluten Zahlen daher wesentlich stiarker ins Gewicht fallen
als bei anderen Bildungsniveaus (vgl. Anhang 3).

9 Schneeberger, A., Janner 2013.
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im Kfz-Bereich sind elektronische Steuerungen nicht mehr wegzudenken. Grof3e Teile der
Kommunikation sowohl im Unternehmen als auch im privaten Bereich funktionieren iiber
Computer und elektronisch gesteuerte Technologien. e-Skills als Synonym fiir alle Formen
von informations- und kommunikationstechnologischen Kenntnissen, einschlie8lich der
Programmierung, Steuerung und Uberwachung von vollautomatischen Produktionsabliu-
fen, sind daher in allen Berufsbereichen eine unabdingbare Voraussetzung. Das bedeutet,
dass MitarbeiterInnen aller Funktionsbereiche und Qualifikationsniveaus in der einen oder
anderen Form mit Computeranwendungen arbeiten miissen und zumindest grundlegende
e-Skills benotigen.

Gleichzeitig werden die betrieblichen Anwendungen und Programme immer spezifischer,
sodass es in der Aus- und Weiterbildung schwierig ist, das jeweilige betriebsspezifische
Know-how zu vermitteln. Gefordert werden daher vielmehr ein grundlegendes Verstindnis
fiir den Umgang mit IT-Anwendungen und besonders bei Personen mit bisher wenig Bezug
zu solchen Anwendungen die Offenheit und die Bereitschaft, sich mit IT-"Anwendungen
auseinanderzusetzen.

Wenn das grundlegende Know-how in Verbindung mit der Bereitschaft, Computer auch
anzuwenden, vorhanden ist, erfolgt die programm- und produktspezifische Einschulung auf
die betrieblichen Besonderheiten im Unternehmen selbst. Uberall dort, wo dariiber hinaus-
gehende fachspezifische Kenntnisse und Kompetenzen (Hardware, Entwicklung, Program-
mierung, Administration usw.) erforderlich sind, werden die Betriebe ohnehin spezialisiertes
IT-Personal rekrutieren und schulen.

Insbesondere im Bereich der Entwicklung, aber zunehmend auch in der KundInnenbe-
treuung, betrifft eine wesentliche Anwendung der e-Skills den Bereich der virtuellen Arbeit,
um unproduktive Stand- und Wegzeiten zu vermeiden. Das setzt voraus, dass die betroffenen
MitarbeiterInnen neben den fachlichen Fahigkeiten auch die entsprechende Kompetenz mit-
bringen, tiber Telefon, Web usw. mit KollegInnen sowie KundInnen zusammenzuarbeiten, und
die erforderlichen IT-Anwendungen dafiir beherrschen.

Auch im Technischen Service ist auf Fachkréfteniveau der Umgang mit Computeranwen-
dungen eine wichtige Voraussetzung. Fiir nahezu alle Produkte sind heute fiir die Inbetrieb-
nahme oder fiir die Durchfiihrung von Fehlerdiagnosen Notebookes oder vergleichbare tech-
nische Gerite erforderlich, die mit entsprechendem IT-Know-how bedient werden miissen.
Neue MitarbeiterInnen, die hier grundlegendes Know-how bereits mitbringen, haben bei der
Stellensuche jedenfalls einen Vorteil.

Eine besondere Herausforderung im Bereich der e-Skills stellt der Bereich der Social-
Media-Anwendungen dar. Wihrend die Frage, wie und welche Web-2.0-Anwendungen fiir
den Unternehmenseinsatz sinnvoll genutzt werden kdnnen, letztlich alle Unternehmen betrifft,
sollten fiir die tatsachliche Umsetzung jedenfalls einschldgige Fachleute hinzugezogen wer-
den. Dabei sollten nicht nur Uberlegungen zur Nutzung von Social Media im AuBenauftritt
angestellt werden, sondern auch die Mdglichkeiten der unternehmensinternen Kommunikati-

on gepriift werden.
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Auch beim Thema »E-Commerce« sehen die betrieblichen Expertlnnen in der Ent-
wicklung und im Aufbau vor allem Spezialistinnen der IT-Branche gefordert. Es wird
angezweifelt, ob das dafiir erforderliche Know-how im Rahmen der vom AMS angebotenen
New-Skills-Fachkurse ausreichend vermittelt werden kann.

Durch die zunehmende Vermischung von betrieblicher und privater Nutzung von Social
Media wird vor allem der Sensibilisierung fiir die Thematik »Social Media in der betrieblichen
Anwendung und im E-Commerce« grofle Bedeutung beigemessen. Ganz besonders hervor-
gehoben wird die Notwendigkeit, dass sich die Beschiftigten und Arbeitsuchenden mit der
eigenen Social-Media-Nutzung im betrieblichen Kontext auseinandersetzen. Dazu gehdren
z.B. Aspekte, wie weit die private Nutzung von E-Mail-Programmen, Social-Media- und Kar-
riere-Plattformen innerhalb der betrieblichen Arbeitszeit tiberhaupt zuléssig ist.!% Eine ebenso
gravierende Rolle spielt das Thema, wie sich MitarbeiterInnen auf diesen Plattformen in einem
etwaigen Unternehmenskontext darstellen: Ob und wie {iber das Unternehmen gesprochen
wird, ob Fotos mit Bezug zum Unternehmen gepostet werden, welche Informationen wei-
tergegeben werden, sei es liber Kolleglnnen oder {iber das Unternehmen usw. Hier sehen die
betrieblichen Expertlnnen in einigen Follow-up-Workshops fehlendes Problembewusstsein bei
vielen Beschiftigten und Arbeitsuchenden und wichtige Ansatzpunkte in der Weiterbildung im
Bereich der e-Skills.

Fiir die Unternehmen und ihre leitenden MitarbeiterInnen besteht die Herausforderung dar-
in, zu verstehen, dass Unternehmen durch Social-Media-Anwendungen nicht mehr vollstidndig
dariiber die Kontrolle haben, was und wie tiber das Unternehmen im Netz kommuniziert wird.
Sie miissen sich zunehmend auf Bewertungs- und Karriereplattformen mit Kommentaren und
Beurteilungen von Nutzerlnnen auseinandersetzen, die ihre Meinung iiber das Unternehmen
offentlich machen. Viele Unternehmen haben bisher noch keine geeigneten Strategien gefun-
den, um auf diese Entwicklungen zu reagieren.

Allgemein wurde festgestellt, dass e-Skills selbst in den Féllen, in denen das IT-Know-
how nicht unmittelbar im Arbeitskontext umgesetzt werden kann, einen zentralen Stellenwert
haben. IT wird hiufig als Synonym fiir moderne Anforderungen am Arbeitsplatz betrachtet,
deren Bewiltigung vielen Menschen die Sicherheit und das Selbstbewusstsein gibt, gut fiir den
Arbeitsalltag geriistet zu sein. Die Vermittlung aktuellen IT-Know-hows hat somit offenbar
auch eine starke psychologische Komponente fiir das Selbstwertgefiihl der Arbeitsuchenden
und Beschéftigten.

10 In den Unternehmen gibt es sehr unterschiedliche Gepflogenheiten. Wahrend es in einigen Unternechmen
weitgehend der Eigenverantwortung der MitarbeiterInnen iiberlassen bleibt, gibt es in anderen ganz klare
Richtlinien bis hin zu Verboten. Vielfach wird es auch von der Tatigkeit und der Position im Unternehmen
abhdngen, wie weit die private Nutzung von Social-Media-Anwendungen wihrend der Arbeitszeit toleriert
wird. Insbesondere bei Personen, bei denen Arbeitszeit und Freizeit eher flexibel ineinander tibergehen,
wird auch die private Nutzung von Social Media — wie liberhaupt von Informations- und Kommunikati-
onstechnologien — flexibel gehandhabt.
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3.3 Sprachen

Die so genannten »Sprachkompetenzen« umfassen die beiden Dimensionen »Fremdspra-
chen« und »Deutsch als Arbeitssprache«. Das Thema »Fremdsprachen« — insbesondere Eng-
lisch — wurde in den Follow-up-Workshops sehr differenziert diskutiert, wahrend besonders
in puncto Deutsch als Arbeitssprache relativ einhellig groer Handlungsbedarf bei Personen
ohne formale Qualifikation, vielfach aber auch bei Fachkriften gesehen wird.

In den beiden ersten Arbeitsphasen zum New-Skills-Projekt des AMS wurde Englisch
noch als unabdingbare Kompetenz fiir alle MitarbeiterInnen auf praktisch allen Qualifika-
tionsniveaus gefordert — dies mit der Konsequenz, dass Englischmodule in allen Modul-
katalogen vorgesehen wurden. Vor diesem Hintergrund kristallisierte sich in den Follow-up-
Workshops ein wesentlich differenzierteres Meinungsbild heraus.

Grundsitzlich scheint unbestritten, dass Englisch auch im betrieblichen Alltag durch
die immer stirkere internationale Zusammenarbeit fiir eine zunehmende Zahl an Mitar-
beiterlnnen auf unterschiedlichem Qualifikationsniveau eine steigende Bedeutung hat.
Gleichzeitig wird aber wiederholt betont, dass zu hinterfragen ist, in welcher Relation die
Bedeutung dieser Englischkenntnisse zur Bedeutung anderer Fachkenntnisse besonders bei
der Zielgruppe mit mittlerem oder niedrigem Qualifikationsniveau steht. Insbesondere bei
Arbeitsuchenden gilt es, abzuwégen, ob im Rahmen der vorhandenen Mdéglichkeiten eine
Verbesserung der Arbeitsmarktchancen durch die Vermittlung und Auffrischung berufsspe-
zifischer Fachkenntnisse eher zu erreichen ist als durch die Vermittlung basaler Englisch-
kenntnisse.

Vor allem stellt sich die Frage, ob der Aufwand fiir Englischmodule im Rahmen der New-
Skills-Fachkurse des AMS im Verhéltnis zum Nutzen steht oder ob diese Zeit nicht sinnvoller
in andere Fachmodule investiert werden kann. Dabei sollte kritisch gepriift werden, welche
Englischkenntnisse MitarbeiterInnen in den unterschiedlichen betrieblichen Leistungsberei-
chen (der Produktion, der Entwicklung, im Vertrieb/Verkauf, im Service etc.) tatsdchlich brau-
chen und wie viel im Rahmen eines Fachkurses erreicht werden kann.

Diesbeziiglich gehen die Meinungen unter den betrieblichen ExpertInnen allerdings deut-
lich auseinander. Wihrend von einigen die groe Bedeutung von Englisch auch auf der aus-
fiihrenden Ebene (Fachkrifte, Hilfskrifte) betont wird, wird von anderen festgestellt, dass
Englisch fiir diese Zielgruppe fast keine Rolle spielt. Englisch ist in diesen Bereichen eher ein
»Nice-to-have«. Wirklich gebraucht wird Englisch meist auf hoherem Qualifikationsniveau,
und diese Zielgruppe wird mit den Fachkursen in der Regel nicht erreicht.

Selbst in den internationalen Konzernen wird eher in den »Oberen Etagen« Englisch ge-
sprochen, dort ist es dann allerdings unabdingbar. Gleichzeitig wird aber betont, dass im Hin-
blick auf die starke internationale Verflechtung der dsterreichischen Wirtschaft die Gefahr
besteht, sich selbst zu sehr zu beschrianken, wenn nicht weiterhin stark auf Englisch gesetzt
wird. Deshalb sollten den Fachkriften und TechnikerInnen in der Produktion diesbeziiglich
zumindest wichtige Grundkenntnisse und Kommunikationsbereitschaft vermittelt werden.
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Auch am hdufig verwendeten Beispiel der englischsprachigen Betriebsanleitungen 1dsst
sich die auseinandergehende betriebliche Praxis verdeutlichen. Wihrend in den einen Betrie-
ben das Lesen und Verstehen von Betriebsanleitungen zumindest unter Zuhilfenahme von
Worterbiichern jedenfalls relevant ist und betont wird, dass englischsprachige Manuals besser
und genauer sind als Ubersetzungen, werden in anderen Betrieben Betriebsanleitungen aus
Sicherheitsgriinden grundsitzlich auf Deutsch tibersetzt.

Eine besonders grofie Rolle spielen Sprachkenntnisse und Sprachverstindnis im Bereich
des Tourismus. Wihrend Englisch in diesem Bereich eine wesentliche Grundlage bildet, sind
es aber vor allem zusétzliche Sprachkenntnisse, die hier einen Wettbewerbsvorteil schaffen.
Gleiches gilt fiir Industriebetriebe, die zunehmend in Asien, Afrika oder auch Siidamerika
neue Mirkte erschlieBen. Im Fremdsprachenbereich ist derzeit besonders Russisch sehr ge-
fragt, aber auch mit Chinesisch, Arabisch, Italienisch, Spanisch usw. eréffnen sich zusétzliche
Arbeitsmarktchancen. Der Bedarf an diesen Sprachkenntnissen ist dabei teilweise sehr regio-
nal- und betriebsspezifisch.

In der Verwaltung oder im Einzelhandel wiren im alltdglichen Sprachgebrauch im Um-
gang mit KundInnen und KollegInnen andere Sprachen als Englisch oft hilfreicher (ost- und
siidosteuropiische Sprachen, Tiirkisch). Ahnliches gilt fiir den Baubereich, in dem sowohl im
Hinblick auf die Auftraggeber als auch im Hinblick auf multikulturelle Arbeitsteams slawische
Sprachen eine gewisse Bedeutung haben.

Es sollte daher hinterfragt werden, ab welcher Ebene es Sinn macht, verstarkt in Englisch
zu qualifizieren, wenn beispielsweise in der Produktion primdr Deutsch gebraucht wird. Dar-
aus folgt, dass in der Weiterbildung primér auf Kommunikation und Sprache im betrieblichen
Umfeld und Alltag abgestellt werden sollte, also darauf, welche Sprachen dort tatséchlich eine
groBBe Rolle spielen. Eine Moglichkeit besteht in jedem Fall auch darin, regional den spezi-
fischen Bedarf der Unternehmen bewusst zu hinterfragen, um die Weiterbildung von Arbeit-
suchenden gezielter auf den potenziellen Arbeitsmarkt abzustimmen. Wenn also am regionalen
Arbeitsmarkt Betriebe titig sind, die bekanntermaf3en grolen Wert auf z. B. Englischkenntnis-
se auch auf Fachkréfteniveau legen, sollte darauf in den Weiterbildungsangeboten Riicksicht

genommen werden.

Deutsch als Arbeitssprache
»Deutsch als Arbeitssprache« hat auch weiterhin eine zentrale Bedeutung. Sie bildet in aller
Regel die gemeinsame Kommunikationssprache in den Betrieben, iiber die sich alle verstiandi-
gen konnen sollten. MitarbeiterInnen miissen Auftrige/Anweisungen auf Deutsch verstehen
und ausfiihren kdnnen. Eben diese Deutschkenntnisse werden von den betrieblichen ExpertIn-
nen aber zunehmend als mangelhaft empfunden.

Dabei steht nicht nur die Sprachkenntnis als solche zur Debatte, sondern insbesondere
die Kommunikations- und Ausdrucksfihigkeit, womit das Thema weit {iber die Problematik
»Deutsch als Fremdsprache« hinausgeht und Personen betrifft, die Deutsch als Erstsprache

sprechen. Gerade bei Jugendlichen wird kritisiert, dass sie sich mitunter kaum artikulieren
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konnen, wobei hier eine komplexe Kombination aus Defiziten in der Sprachbeherrschung und
zu wenig entwickelten sozialen Kompetenzen eine Rolle spielen diirfte.

In jedem Fall sollte daher verstirkt in Deutsch und Kommunikation investiert werden:
Sinnerfassendes Lesen, situationsangepasste Kommunikation (intern und extern: wie formu-
liere ich etwas gegeniiber externen Kundlnnen, aber auch im Umgang mit Kolleglnnen und
Vorgesetzen — wie kommuniziere ich also richtig?) sind Kompetenzen, die groe Bedeutung
haben und vielfach zu wenig erfiillt werden.

Die Problematik mangelnder Sprachkenntnisse betrifft letztlich aber die Moglichkeit zur
Weiterbildung selbst. In Schulungen, insbesondere in fachlichen Schulungen, entsteht das Pro-
blem, dass TeilnehmerInnen mit geringen Deutschkenntnissen die Inhalte nicht verstehen, weil
sie sprachlich nicht folgen konnen. Daher wiren berufsbegleitende Deutschkurse sehr wichtig,
um die MitarbeiterInnen auf ein Niveau zu bekommen, damit diese ihren Beruf/ihre Tétigkeit

auch nachhaltig ausiiben und sich weiterqualifizieren konnen.

Fazit
Fiir die Fachkurse kann als Fazit gezogen werden, dass die Fremdsprachenmodule starker als
optionales Angebot gekennzeichnet werden, das zielgruppenorientiert zum Einsatz kommen
kann, wenn sich fiir eine bestimmte TeilnehmerInnengruppe oder Region ein besonderer Be-
darf feststellen 14sst. Diese miissen aber nicht zwingend Bestandteil jedes Kurses sein.
Gleichzeitig gilt es zu iiberlegen, ob der offensichtliche Bedarf an Deutschmodulen durch
die Fachkurse gedeckt werden kann oder ob dazu nicht vorgeschaltete Angebote erforderlich
sind. Grundsitzlich scheint die Argumentation schliissig, dass Teilnehmerlnnen erst dann den
Fachkursen auf dem erforderlichen Niveau folgen kdnnen, wenn die notwendigen Deutsch-
kenntnisse bereits vorhanden sind.

3.4 Green Skills

Bereits in den Berichten zu den ersten Arbeitsphasen wurde betont, dass das Thema »Okologi-
sierung« mafBgeblichen Einfluss auf die Kompetenzen und Qualifikationen der Beschiftigten
und Arbeitsuchenden hat.!! In einigen Clustern spielen dabei handfeste Fachkompetenzen, wie
z.B. Anwendung okologischer Baustoffe, Wiarmedammung, richtiger Einbau von Fenstern, In-
stallation und korrekte Einstellung von Heizungssystemen, Umgang mit Elektroantrieben und
Batteriesystemen in der Elektromobilitit, Optimierung von Materialkreisldaufen, Riickgewin-
nung von Materialien aus Abfallstoffen, Verwendung von energie- und ressourcenschonenden
Verarbeitungsmethoden und Materialien, eine immer gréf3ere Rolle.

11 Vgl. Bliem, W./Weif}, S./Griin, G. 2012, Seite 20. Grundsitzlich zum Thema vgl. auch Haberfellner, R./
Sturm, R. 2013.
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Fiir alle Cluster wird von betrieblichen Expertlnnen die Forderung erhoben, dass die Be-
wusstseinsbildung fiir energieeffizientes, nachhaltiges, ressourcenschonendes Handeln in allen
Aus- und Weiterbildungen Fuf fassen sollte. Dabei geht es insbesondere darum, dass Beschaf-
tigte fir den eigenen Arbeitsbereich!? einschitzen kénnen, welche Auswirkungen ihr Handeln
hat und wo sie einen Beitrag zur Energieeffizienz und Ressourcenschonung leisten kdnnen.

Aus betrieblicher Perspektive stehen hier durchaus 6konomische Ziele im Mittelpunkt,
gehoren doch Energie- und Rohstoffkosten in vielen Unternehmen zu den mafBgeblichen
Kostenfaktoren. Ihre Optimierung zdhlt daher zu den wichtigen Strategien, um konkurrenz-
fahig zu bleiben.

3.5 Soft Skills

Die Bedeutung sozialer Kompetenzen (Soft Skills) wird grundsdtzlich in allen Unternehmens-
clustern hervorgehoben und als integrativer Bestandteil der New-Skills-Fachkurse gesehen.
Vielfach wird auch erheblicher Nachholbedarf bei MitarbeiterInnen in der Kommunikations-
fahigkeit, Teamfdhigkeit, KundInnenorientierung usw. festgestellt. Gleichzeitig warnen im-
mer wieder betriebliche Expertlnnen davor, dass die sozialen Kompetenzen zu sehr in den
Vordergrund treten, fachliches Know-how dabei vergessen oder stillschweigend vorausgesetzt
wird und dadurch die Wahrnehmung der Anforderungen schlussendlich verzerrt wird. In sehr
stark dienstleistungsorientierten Clustern, so etwa im Handel oder im Tourismus, in denen ein
groBer Teil der MitarbeiterInnen unmittelbar am Kunden bzw. an der Kundin arbeitet, kommt
den sozialen Kompetenzen naturgeméif eine noch stirkere Bedeutung zu als in eher technisch
orientierten Clustern.

Ziel von Aus- und Weiterbildungen sollte in beiden Féllen ein ausgewogenes Miteinan-
der in der Vermittlung fachlicher und sozialer Kompetenzen sein, bei der idealerweise mit
einem integrierenden Ansatz gearbeitet wird. So arbeiten beispielsweise an Fachhochschulen,
um der steigenden Bedeutung sozialer Kompetenzen insbesondere in der Projektabwicklung
Rechnung zu tragen, Studierende aus Maschinenbau, Elektronik und Informationstechnik ge-
meinsam an Projekten und erlernen dabei neben dem fachlichen Know-how in realititsnahen
Prozessen Teamkompetenzen (Kommunikation, Koordination, Konfliktfahigkeit), bereichs-
tibergreifendes Arbeiten, Schnittstellenmanagement usw.

Teamarbeit wird insbesondere in technischen Bereichen immer ausgeprigter. Viele Mit-
arbeiterlnnen sind es aufgrund ihrer fachlichen Ausbildung aber gewohnt, in abgegrenzten
»Arbeitssegmenten« zu denken. Hier wird ein wesentlicher Anderungsbedarf gesehen. In der
Industrie ist horizontale Vernetzung heute ein Erfolgsfaktor. Gleichzeitig beobachten die be-
trieblichen Expertlnnen aber, dass Teamfahigkeit bei Jugendlichen tendenziell eher abnimmt.
Jugendliche und junge Erwachsene arbeiten eher wieder individueller (»egoistischer«).

12 Konsequenterweise aber auch fiir den Privatbereich.
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Kundlnnenorientierung und Beratungskompetenz

Im Bereich der Soft Skills wurde in den Follow-up-Workshops vor allem der Aspekt der Kund-
Innenorientierung und Beratungskompetenz nochmals hervorgehoben. Besonders in den tech-
nischen Bereichen fehlt MitarbeiterInnen vielfach das nétige Verstdndnis dafiir, wie sie an
KundInnen herantreten, die eigentlichen KundInnenwiinsche feststellen und darauf richtig re-
agieren. So werden fiir Technische Fachkrifte sowohl ein mangelndes Bewusstsein (»Gespiir«)
als auch fehlendes Know-how konstatiert, ihre Fachkompetenz in der Beratung der Kundin
bzw. dem Kunden zu vermitteln. Besonders im KundInnenkontakt geht es vielfach darum,
zu verstehen, was der Kunde bzw. die Kundin tatsdchlich will. Oft steht dabei gar nicht ein
bestimmtes Produkt im Vordergrund, sondern ein dahinterstehender Nutzen, eine Wirkung,
die erreicht werden will.!3 Bei Zukunftsentwicklungen geht es immer starker darum, welche
Wirkungen erzielt werden kdnnen/ sollen: Was wollen bzw. brauchen die KundInnen wirklich?
Das kann die eigene Leistung, das Angebot extrem beeinflussen, weil dieselbe Wirkung durch
andere Angebote unter Umstidnden viel besser erreicht wird.

Im Cluster »Energie und Umwelttechnik« wurde dazu von einem Experten das anschauli-
che Beispiel gebracht, dass der Kunde bzw. die Kundin in der Regel nicht eine neue Heizungs-
anlage kaufen wollen, sondern in letzter Konsequenz Energieeinsparung. Im Heizungsinstal-
lationsbereich gibt es aber nur wenige Unternehmen, die einem Kunden bzw. einer Kundin
tatsdchlich verstdndlich und richtig vorrechnen kdnnen, welche Einsparungseffekte ein Hei-
zungssystem bringt oder dass eine Heizkostenreduktion unter Umstdnden durch eine entspre-
chende Wiarmeddmmung leichter erreichbar ist.!4 Dazu ist eine gute Querschnittskompetenz
aus den Bereichen von Technik, Betriebswirtschaft und KundInnenbetreuung erforderlich.

Am Beispiel der Umwelttechnik kann gezeigt werden, dass deshalb zunehmend Interme-
didre am Markt auftreten, die neben diversen anderen Beratungsleistungen auch Umwelttech-
nikberatung in ihr Portfolio aufnehmen. Diese schaffen dann eigentlich den Markt fiir die
Umwelttechnik. Zum Beispiel tibernehmen Hausverwaltungen die Vermittlung zwischen den
KonsumentInnen und jenen Betrieben, die die erforderlichen technischen Dienstleistungen
erbringen. Das soll verdeutlichen, dass Soft Skills in Technologiebetrieben erhebliches Ent-
wicklungspotenzial haben. Sie bilden die Grundvoraussetzung, damit ein/eine MitarbeiterIn
iiberhaupt zum Kunden bzw. zur Kundin geschickt werden kann. Neben der kommunikativen
Kompetenz fehlt vielen technischen MitarbeiterInnen aulerdem das erforderliche betriebs-
wirtschaftliche Know-how.

Kommunikationskompetenzen spielen aber auch in der innerbetrieblichen und zwischen-

betrieblichen Zusammenarbeit eine entscheidende Rolle. Durch die wachsende Vernetzung

13 Die KundInnen bezahlen » Wirkungen«, nicht aber bestimmte Produkte — zumindest in letzter Konsequenz.

14 Ein Teilnehmer im Workshop sinngemaB: »ldealismus fiir Nachhaltigkeit reicht nicht aus, wenn es um
Anlagen im Wert von zwanzigtausend bis dreiffigtausend Euro geht. Hier spielen greifbare Argumente wie
Kosteneffizienz eine entscheidende Rolle. Da muss ein Unternehmen berechnen und kommunizieren kénnen,
welche Kosten und Einsparungen entstehen. Es gibt auch zu wenige Personen, die erkldren kénnen, wie sich
eine Energierechnung zusammensetzt.«
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und stdrkere Schnittstellen zwischen unterschiedlichen Arbeitsbereichen gewinnt bereichs-
iibergreifende Kommunikationsfahigkeit immer gréfere Bedeutung. Neben der unmittelbaren
Fahigkeit, miteinander auf Augenhohe zu kommunizieren, bekommt dabei auch ein die Ge-
werke tibergreifendes Verstidndnis eine zunehmende Relevanz. Das bedeutet insbesondere ein
Verstdndnis dafiir, wie Arbeitsbereiche ineinandergreifen und welche Bedeutung bestimmte
Vorleistungen in einem Gesamtprozess fiir die nachgelagerten Arbeiten haben. Dieses Ver-
stiandnis ist auch innerbetrieblich von grofer Bedeutung und kann als »Innerbetriebliche Ser-

viceorientierung« zusammengefasst werden.

3.6 Multi-Skilling

Der Trend zur Generalisierung bei gleichzeitiger Spezialisierung!s erfordert von Mitarbeiter-
Innen zunehmend eine Kombination unterschiedlicher fachlicher Kompetenzen. So wird von
den betrieblichen ExpertInnen beobachtet, dass der Personalstand in den Unternehmen tenden-
ziell abnimmt und die einzelnen MitarbeiterInnen mehr Arbeitsbereiche und Téatigkeitsfelder
iibernehmen miissen. Die Flexibilitdt nimmt stark zu (sowohl der Mérkte und der Produkte als
auch der Unternehmen), damit steigen die Anforderungen und der Druck auf die Mitarbei-
terlnnen. Arbeitsbereich und Tétigkeitsfelder konnen sich laufend dndern. MitarbeiterInnen
miissen liber den Tellerrand blicken, Prozesse analysieren, neue Situationen antizipieren kon-
nen und sich weiterentwickeln.

Deshalb sind auch verstirkt Personen gefragt, die flexibel und breit einsetzbar und gleich-
zeitig fahig und bereit sind, sich in Richtung der gerade aktuell erforderlichen Anforderungen
zu spezialisieren. Know-how-Kombinationen aus unterschiedlichen technischen Bereichen
(Mechanik, Elektrotechnik, Elektronik, IT usw.) konnen dabei ebenso einen Vorteil bilden wie
die noch breitere Verbindung von technischem Know-how mit betriebswirtschaftlichen oder
juristischen Kenntnissen, mit Sprachen oder Vertriebs-Know-how.

Auch aufgrund der Internationalisierung werden kombinierte Fahigkeiten wichtiger, z.B.
sind FinanzbuchhalterInnen, die Englisch sprechen und in den Rechnungslegungsgrundsitzen
der Vereinigten Staaten (US GAAP) geschult sind, am Arbeitsmarkt schwer zu finden.

Eine Herausforderung in der zunehmenden Spezialisierung bei gleichzeitigem Multi-Skil-
ling wird darin gesehen, dass durch die erforderliche komplexe Denkweise einfache Losungs-
ansitze fur einfache fachliche Aufgaben {ibersehen werden. Die komplexe Denkweise kann
dazu fiihren, dass das »einfache« logische Denken quasi verlorengeht.16

15 Vgl. Bliem, W./WeiB, S./Griin, G. 2012, Seite 21.
16  »Der Hausverstand geht verloren!«, so ein Teilnehmer im Workshop.
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4 Clusterspezifische Entwicklungen

Die Unternehmenscluster werden in alphabetischer Reihenfolge dargestellt.

4.1 Bau und Bauékologie

Neue Herausforderungen im Bereich »Bau und Baudkologie« finden sich insbesondere in den
Themen »Barrierefreies Bauen/Altersgerechtes Bauen«, »Verstidndnis fiir neue Materialien
und neue Technologien«. Der Trend geht in Richtung »Qualititssicherung« und den damit
zusammenhdngenden Kompetenzen, wie z.B.:

» Arbeitsorganisation, Arbeiten im Team, das verantwortungsvolle Mitdenken, was zur glei-
chen Zeit am gleichen Ort von unterschiedlichen Akteuren gemacht wird. Wenn das nicht
funktioniert, leidet sofort die Qualitétssicherung.

e Schnittstellenmanagement sollte Gewerke {iibergreifend verstirkt werden, der Soft-
Skills-Bereich sollte in diese Richtung ausgeweitet werden. Ein moglicher Ansatz in den
Weiterbildungen wire z.B., dass der Zimmerer/die Zimmererin einmal die Maurerarbeit
im Kurs macht und umgekehrt, um die andere Seite kennenzulernen und die Kommunika-
tion zu verbessern.

e Fachliche Themen, so etwa rund um Energieeffizienz, Luft- und Winddichtheit, Wéarme-

schutz usw., die Gewerke iibergreifend vermittelt und verstanden werden sollten.

Energieeffizientes Bauen wird in der Lehrlingsausbildung fiir Maurerlehrlinge in den Bauaka-
demien angeboten. Dort kénnen auch Bau- und Ddmmstoffe in der Praxis getestet werden, es
wird erlebbar gemacht, was eine hohe Ausfiihrungsqualitit ausmacht. Luft- und Winddichtheit
von Gebiuden werden anhand praktischer Ubungen gemessen.

Im Hinblick auf den Modulkatalog wurde die Empfehlung bzw. Feststellung getroffen, dass
die Inhalte stiarker entlang der bestehenden Linien »Hochbau«, »Tiefbau«, »Innenausbau«,
»Bauplanung« strukturiert werden sollten. So ist z.B. das Modul »Materialien und Verbund-
stoffe« zu breitgefachert. Das Thema »Larmarmer Asphalt« ist nur fiir den Tiefbau relevant,
MaurerInnen brauchen wieder etwas ganz anderes. Vielfach wire auflerdem eine weitere Spe-
zifizierung der Kenntnisse sinnvoll, so z.B. in der Baustatik. Inhalte rund um den Ingenieurbau
und den Tiefbau kommen zu wenig vor.

Das Modul »Bauausfiihrung« ist zwar sehr breit aufgestellt, aber einige Grundlagen, so
etwa das Planlesen, fehlen. Gerade diese wiren fiir viele der geringerqualifizierten Mitarbeiter-
Innen ein absoluter Mehrwert. AuBlerdem scheint es sinnvoll, dieses Modul in a) »Sanierung
und Energieeffizientes Bauen« und b) »Neubau« aufzuteilen. Empfohlen wird, die Ausbildung
zur Sicherheitsvertrauensperson in die Fachkurse zu integrieren.

25



Clusterspezifische Entwicklungen AMS report 105

Konzept »Qualitdts-Coach am Bau« (mannlich/weiblich)

Aus dem »Build-up-Skills«-Projekt!7 ergibt sich u.a. die Empfehlung zur Implementierung
einer Weiterbildung zum »Qualitdts-Coach am Bau«. Vor dem Hintergrund, dass von Un-
ternehmen immer wieder zu horen ist, dass sie keinen Weiterbildungsbedarf haben bzw. die
zeitlichen Ressourcen fiir Weiterbildung fehlen, gleichzeitig aber die Ausfiihrungsqualitit
auf den Baustellen sinkt, hiufig Qualitdtsmingel auftreten und iiberdies zu beobachten ist,
dass Qualitétskontrollen eher zuriickgefahren werden, kénnte mit einem »Qualitits-Coach«
gegengesteuert werden. Dadurch konnte es gelingen, das »Lernen« direkt auf die Baustelle
zu bringen. Insbesondere konnte hier die Erfahrung élterer MitarbeiterInnen genutzt wer-
den, die zu »Qualitéits-Coaches« geschult werden und dieses Know-how auf der Baustelle
prozessbegleitend weitergeben. Damit wiirde auch ein Active-Ageing-Konzept eingebracht
werden. Unter Umsténden ist das ein Ansatz, der auch in den New-Skills-Fachkursen integ-

riert werden kann.

4.2 Biiro und Verwaltung

Im Cluster »Biiro und Verwaltung« stehen in der Diskussion vor allem Themen rund um
e-Skills auf der einen und soziale Kompetenzen auf der anderen Seite im Vordergrund. Eine
zusitzliche Betonung im Follow-up-Workshop fand die Thematik »Zahlenverstdndnis«.

Besonders hervorgehoben wurde in der Diskussion, dass Zahlenverstidndnis in der Aus-
und Weiterbildung eine relevante Herausforderung wird, aber bisher weder explizit getestet
noch explizit geschult wird. Es geht dabei nicht primér um Grundrechnung, sondern um ein
Grundverstindnis fiir Zahlenrelationen. Dazu gehdrt die Féhigkeit, z. B. Quantititen schitzen
zu konnen, Schliissigkeiten zu priifen und zu verstehen, offensichtliche Fehler erkennen zu
konnen, aber auch ein grundlegendes Verstindnis fiir Einnahmen-Ausgaben-Relationen.!8

Es steht also nicht die Beherrschung von Rechnungstools im Vordergrund, sondern im
Fokus sind das Verstindnis fiir logische Zugénge, der Umgang mit und ein Gefiihl fiir Zahlen.
Das sind Kompetenzen, die praktisch alle Berufsbereiche betreffen.

Gleichzeitig wird von einigen Expertlnnen aber auch betont, dass es durchaus Sinn
macht, ein Modul »Finanzen« einzufiithren. Rechnungswesen einschlieBlich Buchhaltung ist
ein Thema, zu dem von vielen Betrieben riickgemeldet wird, dass das BewerberInnen ver-
stirkt bendtigen, besonders bei Personen, die Berufserfahrung haben und einen Wiederein-

stieg planen. Hier bestehen aber vielfach Liicken.

17  Build Up Skills Austria ist eine Aus- und Weiterbildungsinitiative fiir die optimale Umsetzung von Energieeffi-
zienz und Erneuerbaren Energien in der Bauwirtschaft (www.buildupskills.at). Das Konzept zur Weiterbildung
zum/ zur Qualitits-Coach (m./w.) wurde im Rahmen des Projektes erarbeitet und in der »Roadmap Aus- und
Weiterbildung fiir Fachkréfte in der Bauwirtschaft« vorgestellt. Vgl. Fechner, J./Selinger, J. 2013, Seite 29f.

18  »lch kann nicht mehr ausgeben, als ich einnehme!«, so ein Teilnehmer im Workshop. Etwas, das man relativ
einfach am Beispiel einer personlichen Haushaltsrechnung veranschaulichen kann.
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HR-Themen (HR = Human Resources) werden hingegen als weniger relevant gesehen,
weil diese Kompetenzen iiberwiegend {iber AbsolventInnen von Universitéten und Fachhoch-
schulen abgedeckt werden. Im Zusammenhang mit HR-Kompetenzen wird hervorgehoben,
dass vor allem Social Skills im Mittelpunkt stehen sollten: Umgangsformen, psychologische
Tools, um kritische Situationen zu bewdltigen, Umgang mit schwierigen MitarbeiterInnen
bzw. Kolleglnnen, Freisetzungsgespriache. Diese Themen betreffen sowohl die Fiihrungskrifte
als auch PersonalistInnen.

Am Beispiel des Moduls »Assistenz in Biiro und Verwaltung« lésst sich die durchaus
differenzierte Sichtweise unter den Expertlnnen verdeutlichen. Wahrend fiir die einen Kom-
petenzen im Bereich » Assistenztétigkeit« als absolut zentral im Cluster »Biiro und Verwal-
tung« gesehen werden, sehen es andere als weniger relevant, weil die MitarbeiterInnen in
vielen anderen Bereichen tdtig sind. Daran ldsst sich erkennen, wie wesentlich es ist, dass
die konkreten Schulungsinhalte genau auf die tatsdchliche Teilnehmerlnnengruppe abge-

stimmt werden.

e-Skills

Klassische I'T-Skills scheinen in den Modulkatalogen iiberproportional betont. Insbesondere
im Zusammenhang mit technischen Themen, wie z.B. Intranet- und Serverldsungen, wird
prézisiert, dass es sich hierbei nur um Anwenderkenntnisse handeln kann, nicht um die Pro-
grammierung und technische Losung. Diese fallen in den Aufgaben- und Verantwortungsbe-
reich von IT-Fachkriften.

Im Zusammenhang mit neuen Medien bzw. neuen Kommunikationsformen wird her-
vorgehoben, dass der Bereich »Video- und Webkonferenzen« immer wichtiger wird. In der
KundInnenbetreuung gehen viele Entwicklungen in Richtung »Integrierte Vertriebswege«
(z.B. Smart Banking). Hier besteht die groe Herausforderung, Personen zu finden, die fach-
lich gute VerkduferInnen bzw. KundenbetreuerIlnnen sind und die Betreuung gleichzeitig iiber
Video-/Webkonferenzen professionell abwickeln konnen (z.B. im Bankbereich).

Im Umgang mit neuen Medien (Social Media) werden neben den Themenbereichen »Be-
triebliche Nutzung« und »Datensicherheit« Themen rund um das » Verhalten im Internet, also
die Sensibilisierung fiir den Umgang im Web 2.0, immer wichtiger: Was darf ich im Web 2.0
als MitarbeiterIn und Privatperson im betrieblichen Kontext, wie trete ich im Web als Unter-
nehmensmitarbeiterIn auf? Dazu gehdren aber auch in der Folge Themen, wie z.B. »Spam-
Mail«, »Datenschutz«, »Hochladen von Fotos«.

4.3 Chemie und Kunststoff
Der Cluster »Chemie und Kunststoff« kdmpft nach Ansicht einiger Expertlnnen nachhaltig
mit einem Imageproblem. Besonders der Kunststoffbereich ist in der 6ffentlichen Wahrneh-

mung praktisch nicht vorhanden und wenn, dann am Ende der Lebensdauer von Kunststoff-
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produkten als Abfall. Dabei ist Kunststoff ein tdglicher Begleiter in allen Lebensbereichen,
vom Kugelschreiber bis hin zum Auto. Die Menschen verbinden damit aber nicht Kunststoff.
Tatséchlich umfasst der Berufsbereich aber eine unglaubliche Breite an Technologien und
Produkten.

In der Ausbildung wird zu wenig hinterfragt, wie Dinge funktionieren und woher sie kom-
men. Wiirde man das stirker hinterfragen, wire Kunststoff viel attraktiver, weil vieles erst
durch Kunststoff moglich wird und vieles durch Chemie verstehbar wird.

Inhaltlich wurden im Follow-up-Workshop — iiber die bereits aus der ersten Arbeits-
phase hinausgehenden Erkenntnisse — insbesondere die Bereiche »Messen und Priifen,
»Verbundwerkstoffe« auf der einen Seite und »Betriebswirtschaftliche Grundlagen«,
»Erkennen und Verstehen von Gesamtzusammenhidngen« und das daraus resultierendes
Verstdndnis fiir Entscheidungen auf der anderen Seite hervorgehoben. Aber auch die Be-
deutung grundlegender IT-Kompetenzen (z. B. Auswertungen in Tabellenkalkulationspro-
grammen erstellen und lesen) wurde betont.

Eine wichtige Anforderung an Mitarbeiterlnnen ist es, kunststoffspezifische Fehler
(Schadensbilder) an Praxisbeispielen erkennen, analysieren und interpretieren zu kdnnen.
Fiir den PDCA-Zyklus (Plan-Do-Check-Act) sollten zumindest die Grundlagen vorhanden
sein: Was mache ich, wenn die Priifergebnisse nicht den Vorgaben entsprechen, wie gehe ich
dann vor, was sind die ndchsten Schritte?

Kunststoff und Chemie sind sehr innovative Bereiche, daher ist es in der Aus- und Wei-
terbildung relevant, diesem Charakteristikum Rechnung zu tragen und zu vermitteln, wie
sich diese Innovationskraft auf die Technologien auswirkt. Insbesondere Verbundwerkstoffe
werden immer wichtiger und sollten entsprechend Beriicksichtigung finden.

Der Bedarf im Bereich der Verbundstofftechnologien hidngt sehr eng mit der Entwick-
lungstétigkeit zusammen. Das zu lehren ist schwer, weil es viel um Ausprobieren geht.
Wichtig ist, dass daflir die Grundlagen vorhanden sind. In den New-Skills-Fachkursen
kann es eventuell darauf begrenzt werden, welche Werkstoffe es iiberhaupt gibt, welche
Materialien sich miteinander verbinden lassen (z. B. Holz-/Kunststoffverbindungen). Wenn
dazu das Wissen vorhanden ist, bildet das eine gute Basis fiir die innerbetriebliche Wei-
terentwicklung. Was im Detail gebraucht wird, ist dann meist sehr betriebsspezifisch. Im
Hinblick auf die Modulkataloge kann man eventuell spezielle Technologien im Rahmen
von vertiefenden Spezialmodulen aufnehmen, wenn es dazu Arbeitgeber gibt, die Personen
suchen, die ganz bestimmte Kompetenzen in Verbundwerkstofftechniken mitbringen. Dazu
ist es aber erforderlich, dass die potenziellen Beschéftigungsbetriebe von Beginn an stirker
eingebunden werden.

Am Beispiel der Nanotechnologie ldsst sich diskutieren, wie mit neuen Technologien als
Innovations- und Beschéftigungstreiber umgegangen werden soll. Wahrend neue Technolo-
gien als Zukunftsthemen ein starker Stimulus in der Bildungs- und Berufsinformation sein
und die Attraktivitdt eines Bereiches im Hinblick auf die Bildungs- bzw. Berufswahl erho-

hen konnen, wird gleichzeitig davor gewarnt, hier falsche oder {iberzogene Erwartungen zu
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wecken. Nanotechnologie ist derzeit vor allem ein Entwicklungs- und Forschungsthema, das
typischerweise in Clustern behandelt wird, in denen sich Unternehmen mit Forschungsstellen
zusammenschlieBen und im vorwettbewerblichen Bereich in Kooperation etwas entwickeln.

Es gibt einige Felder und Nischen, so z.B. im Bereich »Beschichtungen«, in denen Un-
ternehmen bereits Erfolg haben, und es gibt viele kleine Pioniere, die in unterschiedlichsten
Bereichen Innovationen entwickeln. Diese sind aber noch nicht sichtbar (z.B. Elektromobi-
litdt, nicht nur auf den Kfz-Bereich begrenzt). Mit den neuen Anwendungen und Produkten
entstehen natiirlich auch komplett neue Anforderungen, und es werden daher auch neue Aus-
bildungen entstehen. Das sind aber langerfristige Perspektiven. Bisher gibt es kaum praktische
Auspriagungen in der industriellen Serienfertigung. Breiter angelegte Aus- und Weiterbildun-
gen werden da aktuell noch keinen Nutzen bringen. Derzeit braucht man eher ein paar sehr
innovative EntwicklungsingenieurInnen.

Deshalb muss man in der Information sehr sensibel sein, damit nicht Erwartungen geweckt
werden, die dann in der Praxis nicht erfiillt werden kénnen. Es gibt zwar schon Produkte, die
sehr spektakulér sind, das sind aber Nischen, wo eher versucht werden sollte, das »Spannende«
an den Standardprodukten herauszuarbeiten: »Auch ein Joghurtbecher kann sexy sein!«, so

eine Teilnehmerin im Follow-up-Workshop.

4.4 Elektrotechnik, Elektronik und Telekommunikation

Was fiir die meisten Unternehmenscluster generell gilt, gilt fiir den Cluster »Elektrotechnik,
Elektronik und Telekommunikation« im Besonderen: Der Trend zu hoheren Qualifikationen
ist ungebrochen! Einfache Tatigkeiten und FlieBbandarbeit ohne Qualifikation werden durch
neue Technologien rationalisiert oder in Lander mit niedrigerem Lohnniveau ausgelagert. Ge-
nerell wird festgestellt, dass die Branche globaler und schneller geworden ist.

Der Anteil an Vorfertigung in der industriellen Produktion steigt stetig, gleichzeitig wer-
den fabrikfertige Erzeugnisse immer weniger. Dadurch verdndern sich die Anforderungen:
Mussten die MitarbeiterInnen frither wissen, wie verschiedene Elemente (z.B. Kupfer und
Eisen) verbunden werden, geht es heute viel mehr darum, vorgefertigte Module zusammen-
zubauen. Dazu muss man den Anwendungsbereich dieser Produkte kennen und verstehen,
um sie richtig montieren zu konnen. Aullerdem ersetzt vielfach die Systementwicklung die
Entwicklung von Einzelkomponenten, und Zulieferunternehmen werden zunehmend in die
Systementwicklung einbezogen. Dadurch 16st das integrierte Denken das Denken in Einzel-
komponenten ab.

Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) werden immer mehr zum Riick-
grat der Industrie. Gesucht werden FacharbeiterInnen mit fundierter Ausbildung im Bereich
»Elektrotechnik und Elektronik« und Erfahrungen im Umgang mit vollautomatisierten An-
lagen, Speicherprogrammierbaren Steuerungen (SPS) und Industrierobotern sowie mit Quer-

schnittswissen in den Informations- und Kommunikationstechnologien. Programmsteuerung
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und Softwarekenntnisse werden immer wichtiger, um rasch und flexibel auf KundInnen-
bediirfnisse reagieren und die Moglichkeiten der Smart Production!® nutzen zu konnen.

Mit der Entwicklung zu mehr Elektronik sowohl in der Produktion als auch in den Pro-
dukten selbst gewinnt die Diagnosetétigkeit massiv an Bedeutung. Abweichungen und Fehler
miissen rasch und genau diagnostiziert werden. Das Thema »Diagnose« wird daher auch wei-
terhin stark an Bedeutung zunehmen, zumal die Leistungsfahigkeit der Diagnosegerite einer

standigen Verbesserung unterliegt.

Weitere Trends im Bereich »Elektrotechnik, Elektronik und Telekommunikation«:

» Digitalisierung der Druckbranche.

* Medizintechnik: Der Technikeinsatz in Krankenhdusern und in der Reha nimmt zu
(»Clinical Engineering«), I'T-, Bildverarbeitungs- und diagnostische Systeme spielen da-
bei eine grof3e Rolle. Dafiir gibt es nach wie vor wenige addquate Ausbildungsangebote.

* Gebdudetechnik: Auch in der Gebdudetechnik spielen IT-Kompetenzen eine immer gro-
Bere Rolle. Die Gebdudeautomation und damit zusammenhingende Steuerungs- und
Regelungstechniken und deren Programmierung stellen wichtige Kompetenzbereiche
dar. Aktuell geht der Trend in die Richtung, dass man diese Gebdudeinstallationen zu-
nehmend mit mobilen Geréten (Mobiltelefon, Tablet) steuert und programmiert.

* In den Informations- und Kommunikationstechnologien zeichnet sich ein Trend in Rich-
tung umfassender Dienstleistungen ab: Hardware, Software, Betriebssystem bis hin zur
Applikation aus einer Hand. Immer hdufiger kommen dabei Open-Source-Losungen zum
Einsatz, um Kosten zu sparen. Damit ist der Trend weg vom Einkauf eines fertigen Pro-
duktes hin zur Entwicklung eigener Losungen verbunden. Ein breites Basiswissen und die
Féhigkeit, sich selbstdndig mit Dingen vertraut zu machen, sind wichtige Voraussetzungen,
um mit diesen Trends Schritt zu halten. Von TesterInnen wird noch mehr Kommunikations-
fahigkeit und Verstdndnis fiir Gesamtzusammenhdnge verlangt als von EntwicklerInnen,
damit sie systematisch testen konnen.

¢ Umwelttechnik und Green IT:29 Der Trend zur Energieeffizenz, zur Ressourcenschonung
und hin zu den erneuerbaren Energien wirkt sich auch im Bereich »Elektrotechnik, Elek-
tronik und Telekommunikation« aus. Neben der Optimierung betrieblicher Prozesse, um
Energie, Materialien und damit Kosten einzusparen, sind die Unternehmen zunehmend
gefordert, ihre elektrotechnischen und elektronischen Produkte selbst energieeffizienter
zu gestalten. Hier sind insbesondere in der Entwicklung entsprechend qualifizierte Mitar-

beiterlnnen gefragt.

19 Smart Production = Flexible, intelligente Produktion.

20 Green IT hat zumindest zwei unterschiedliche Ansatzpunkte: Auf der einen Seite geht es um Ressourcen-
schonung und Energieeffizienz im Lebenszyklus von Geriten der Informations- und Kommunikationstech-
nologie unter Beriicksichtigung der Entwicklung, Herstellung, Nutzung und Entsorgung. Auf der anderen
Seite umfasst Green IT aber auch die Moglichkeiten der Ressourcenschonung durch den Einsatz von IT, so
beispielsweise dadurch, dass Dienstreisen durch Web- oder Videokonferenzen vermieden werden.
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e In der akademischen Ingenieursausbildung wird systemisches Denken wichtiger als
enzyklopddisches Wissen. Kommunikationsnetze wachsen in ein grofles Netz zusam-
men, damit entstehen z. B. komplexe Regelmechanismen, und sicherheitsrelevante Daten
werden immer wichtiger (z.B. in der Produktion, wo die »Machine-to-Machine-Commu-
nication« immer zentraler wird, oder auch im Straflenverkehr, wo sich die »Car-to-Car-
Communication« entwickelt).

* Rechenzentren werden zunehmend im sauerstoffreduzierten Umfeld mit Stickstofflosch-
anlagen eingerichtet. MitarbeiterInnen miissen darauf geschult und vorbereitet werden.

* Prozessorientierung und Prozessdenken werden immer wichtiger. Abwicklungsprozesse
werden durch standardisierte Verfahren abgeldst, Fachkridfte miissen das Ablaufschema
kennen. Um Prozesse begleiten zu konnen, ist einerseits Know-how erforderlich, wie die
Geridte und Maschinen zu bedienen sind, und andererseits ein stirkeres Eingehen auf die

KundInnen.

Im Hinblick auf den Modulkatalog wird von den betrieblichen ExpertInnen u.a. angeregt, den
Themenbereich »Umwelt und Nachhaltigkeit« und die Themen »Energieeffizienz« und »Um-
welttechnik« zu integrieren. Auflerdem sollte ein kaufménnisches Modul vorgesehen werden,
in dem vor allem die Kommunikation mit KundInnen, Verkaufsgesprache und Produktprisen-
tation geschult werden.

Besonderes Augenmerk sollte auf den Bereich »Servicetechnik« gelegt werden. Nach-
dem es in Osterreich viele Unternehmen gibt, die elektrotechnische und elektronische Pro-
dukte und Anlagen herstellen, die aufgestellt und serviciert werden miissen, sollte hier ein
besonderer Schwerpunkt gesetzt werden. Gefordert sind beispielsweise Elektrotechniker-
Innen, die in der Lage sind, ein Fernsehgerit oder eine Klimaanlage zu warten. Damit sind
neben dem jeweiligen technischen Know-how die Anforderungen verbunden, mit den Kund-
Innen zu kommunizieren, eine systematische und stringente Fehlersuche und Fehleranaly-
se durchzufiihren und die neuen Technologien in der Diagnose kennen und anwenden zu
koénnen.2! In den IT-Modulen sollten Themen rund um Computer Aided Design (CAD) und
Simulationsverfahren stirker beriicksichtigt werden.

4.5 Energie und Umwelttechnik

Der Bereich »Energie und Umwelttechnik« ist sehr dynamisch und macht schnelle und inten-
sive Fortschritte, z.B. Energieversorgung, Elektrotechnik, Chemie, Mobilitét, Installations-
technik. Selbst das, was man heute weif, ist eigentlich schon wieder veraltet. Gleichzeitig
ist der Bereich »Energie und Umwelttechnik« zwar stark nachgefragt, wird aber oft auch mit

21 Betroffen sind davon nicht nur elektrotechnische Berufe. Beispielsweise gehoren heutzutage elektronische
Diagnoseapparate zur standigen Ausstattung von RauchfangkehrerInnen.
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falschen Vorstellungen verbunden: Der Arbeitsmarkt bietet nicht alle Mdglichkeiten, die sich
junge Menschen erwarten.

Generell ist festzustellen, dass das Thema » Umwelttechnik« auch mehr und mehr bei den
Klein- und Mittelbetrieben (KMUs) ankommt. Laufend entstehen neue Dienstleistungen in der
Installationstechnik, Elektrotechnik usw. Der Bereich der Haustechnik ist einer der Anwen-
dungsfille in der Energie- und Umwelttechnik, der gro3es Potenzial bietet, und zwar sowohl
im Hinblick auf die Umsetzung und Anwendung als auch im Hinblick auf den Weiterbildungs-
bedarf bei den Beschiftigten und Arbeitsuchenden.

Es wichst der Bedarf an MitarbeiterInnen, die mit neuartiger Messtechnik, elektro-
nischen Steuerungen usw. umgehen konnen. So bietet beispielsweise die elektronische
Steuerung von Brennkesseln ein Energieeinsparungspotenzial von 40 bis 50 Prozent und
damit Kosteneinsparung fiir den Kunden bzw. die Kundin. Bei den Unternehmen muss
aber erst das Bewusstsein fiir diese Dienstleistung wachsen und ebenso dafiir, dass fiir
die MitarbeiterInnen ein gewisser Aufschulungsbedarf besteht, um das auch fachgerecht
umsetzen zu konnen. Es muss sich auch die Sichtweise dndern, dass ein Gerét (eine Hei-
zung) nach der Erstinstallation bereits 6kologisch wirtschaftlich so gut arbeitet, dass es
keine Nachjustierungen mehr braucht. Man wird sich viel hdufiger auch schrittweise an
die entsprechenden Einstellungen heranarbeiten miissen; d.h., eine Heizungseinstellung
wird mehrfach gemacht werden miissen, bis sie wirklich effizient 1duft. Die TechnikerIn-
nen werden KundInnen also mehrfach aufsuchen miissen. Es gilt also, dies nicht nur im
Verstidndnis der Technikerlnnen zu verankern, sondern dies muss auch den KundInnen
plausibel gemacht werden.

Im Cluster »Energie und Umwelttechnik« wird das Schnittstellenthema immer wichtiger:
Wissen tiber und Verstindnis fiir die Zusammenhénge zwischen den unterschiedlichen Aus-
fithrungsschritten unterschiedlicher Gewerke — beispielsweise in der Installationstechnik, in
der Gebidudetechnik, generell am Bau, in der Energieversorgung, in der Abfallwirtschaft usw.,
aber auch in der Produktion und im Dienstleistungsbereich. Die zentrale Herausforderung
besteht in der ausreichenden Kommunikation zwischen den Gewerken. Ist diese ungeniigend,
entstehen zahlreiche Schnittstellenproblematiken und Qualitdtsprobleme. Damit Kommunika-
tion funktionieren kann, ist vielfach aber ein besseres Know-how iiber die Tatigkeitsbereiche,
Besonderheiten und Herausforderungen vor- und nachgelagerter Gewerke bzw. Leistungsbe-
reiche erforderlich. Gleichzeitig gilt es, das Bewusstsein zu stirken, warum eine bestimmte
Ausfithrungsqualitdt in der eigenen Arbeit erforderlich ist, damit nachgelagerte Bereiche da-
rauf aufbauen kdnnen.

Durch kompetente Zusammenarbeit — z.B. von Installationstechnikerlnnen und Elektro-
technikerInnen in der Optimierung von Gebdudetechnik — kénnen erhebliche Energieeinspa-
rungen erzielt werden. Hier bestiinde fiir die New-Skills-Fachkurse auch ein Potenzial, mit der
Zielgruppe stirker in die Breite zu kommen.

Eine fundierte technische Grundausbildung in Kombination mit Systemdenken ist daher

eine wichtige Grundlage fiir viele Tadtigkeiten in diesem Bereich. Immer, wenn von Umwelt-
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problemen und damit von Umwelttechnik die Rede ist, muss das Gesamtsystem gesehen wer-
den, damit nicht durch die Losung eines Problems neue Probleme entstehen.

Mit dem weiteren Ausbau alternativer Energieformen steigt der Bedarf an Instandhaltung,
Wartung und Stromvertrieb. Wéahrend fiir den Bereich »Instandhaltung und Wartung« vor
allem Fachkrifte mit mittlerer Qualifikation, etwa mit einschldgigem Lehrabschluss, gefragt
sind, sind es im Bereich » Vertrieb« optimalerweise Personen mit technischem oder wirtschaft-
lichem Studium, eventuell auch HTL-AbsolventInnen, die schon mit Energienetzen und Ener-
gie konfrontiert waren. Diese miissen dann noch lernen, wie der dsterreichische Strommarkt
funktioniert. Im Stromvertrieb gibt es kaum qualifizierte MitarbeiterInnen und wenige geeig-
nete Schulungen.

Im nach wie vor stark wachsenden Bereich der Windenergie ist es beispielsweise rela-
tiv schwierig, qualifizierte ServicetechnikerInnen mit Lehrabschluss oder HTL zu finden. Es
gibt zwar ausreichend ElektrotechnikerInnen, die grundsétzlich in diesem Bereich einsetzbar
wiren, denen aber die relevanten Kompetenzen fehlen, weil sie aus anderen Anwendungsbe-
reichen kommen und keine entsprechende Weiterbildung gemacht haben. Aulerdem finden
gute ElektrotechnikerInnen in der Industrie ausreichend Beschiftigungsmoglichkeiten vor und
haben kein Interesse, die Branche zu wechseln. Verstiarkt wird die Problematik dadurch, dass
sich die Anlagen meist nicht unmittelbar in einem Ballungsbereich befinden. Das ist fiir viele
potenzielle Bewerberlnnen ein Hemmnis.

Erforderlich wéren eigene Ausbildungen, die es aber nicht gibt: Die MitarbeiterInnen miis-
sen nach Deutschland oder Danemark zur Ausbildung geschickt werden, und es besteht die
Gefahr, dass sie abgeworben werden, sobald sie die Ausbildung absolviert haben.

Im Hinblick auf den Modulkatalog wurde im Workshop festgestellt, dass dieser gene-
rell sehr energielastig ist. Es fehlen wesentliche Themenbereiche der Chemie, der Umwelt-
verfahrenstechnik, der Verwertungsthematik bzw. der Recyclingtechnik: Welche Verfahren
gibt es, wo sind die Anwendungsmoglichkeiten und Grenzen? Von den Technologien im
Abfallbereich, Trennung von Abfillen, Recycling usw. sind neue technische Entwicklun-
gen zu erwarten.?2

Im Bereich »Chemie« wird ein Mangel an FacharbeiterInnen am Arbeitsmarkt festgestellt.
In der Anlagentechnik sind VerfahrenstechnikerInnen, SteuerungstechnikerInnen auf den un-
terschiedlichen Qualifikationsniveaus gefragt.

Fiir den Bereich »Umwelttechnik« ist die Thematik der Produkt- und Dienstleistungsent-
wicklung sehr entscheidend, denn besonders fiir Klein- und Mittelbetriebe (KMUs) er6ffnen
sich hier viele neue Mdglichkeiten. Vielfach fehlt es aber an den nétigen Kompetenzen. Es
mangelt dabei oft nicht am technischen Know-how oder dem Vorhandensein der Technologie,
sondern daran, aus der Technologie ein fiir die KundInnen nachvollziehbares (handhabbares)

Produkt zu entwickeln und dieses den KundInnen entsprechend zu kommunizieren.

22 Stichwort »Landfill Mining«: bezeichnet vereinfacht den Abbau von »Rohstoffen« aus Miilldeponien, also
die nachtrigliche Riickgewinnung und Aufbereitung von bereits entsorgten Materialien.
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Fiir den Energiebereich wird festgestellt, dass das Thema »Energieeffizienz« weiter ge-
stiarkt werden sollte. Dieses Thema wird fiir viele Unternehmen auch auferhalb der klassi-
schen Energie- und Umwelttechnik immer wichtiger, weil Energie ein wesentlicher Kosten-
faktor ist.

Weitere wichtige Themen sind: Energieiibertragung, Ubertragungsnetz und europiisches
Energienetz, Information zu Energiespeicher und Speichersystemen. Der Aspekt »Strom-
vertrieb« einschlieBlich Energiepreiszusammensetzung ist ein absolutes Zukunftsthema. In
diesem Zusammenhang wird KundInnenberatung noch wichtiger, weil die fixen Einspeise-
tarife zunehmend wegfallen. EinkduferInnen und VerkduferInnen miissen sich im Markt des

Energiechandels gut auskennen und das KundInnen kommunizieren kénnen.

4.6 Handel

Der Unternehmenscluster »Handel« und hier speziell der Einzelhandel sind in sich sehr

heterogen und durch eine groBe Vielfalt an Sortimenten und damit sortimentsspezifischen

Kenntnissen gekennzeichnet. Im Hinblick auf Weiterbildungsangebote und insbesondere

die New-Skills-Fachkurse wurde daher grundsétzlich zur Diskussion gestellt, ob die Kurse

branchentibergreifend auf die generell erforderlichen Inhalte beschrinkt bleiben sollen oder
ob es nicht auch sinnvoll wire — eine flexible Kurs- und Gruppenzusammensetzung voraus-
gesetzt —, in den Fachkursen auch sortimentsspezifische Angebote vorzusehen. Die Unter-
schiede zwischen den Teilbranchen im Handel sind teilweise sehr erheblich, und damit ist
der Bedarf sehr unterschiedlich. Eventuell kdnnte im Rahmen eines Moduls »Produkt- und

Sortimentskenntnisse« branchenspezifisch auf relevante Sortimente eingegangen werden.

Fiir die Weiterbildungseinrichtungen scheint es allerdings schwierig, fiir spezifische Pro-

duktbereiche entsprechende TrainerInnen zu finden.

Generelle Trends, die im Handel, speziell im Einzelhandel, wahrgenommen werden,

sind u.a.:

» Die Verfiigbarkeit von Waren wird immer wichtiger. KundInnen sind immer weniger be-
reit, zwischen Kaufentscheid und Ubernahme des Produktes zu warten. Das stellt fiir die
Logistikkette eine Herausforderung dar, die nicht unmittelbar in den Einfluss- und Kom-
petenzbereich der EinzelhdndlerInnen féllt. Die hier geforderten Logistikkompetenzen be-
treffen den einzelnen Verkdufer bzw. die einzelne Verkéduferin weniger.

+ Ein anhaltender Trend ist das Erlebnis-Shopping. Damit ist teilweise ein ganz anderer Typ
an Mitarbeiterln gefordert; Personen, die zeitlich flexibel, teilweise bis spatabends arbeiten
wollen und kénnen und mehr »schauspielern« als beraten.23

23 Gemeint ist, dass der Show-Effekt im Erlebnis-Shopping eine zunehmende Bedeutung bekommt.
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* Online-Shopping: Die Bedeutung des Online-Shoppings steigt stetig,2* wenn auch deut-
lich in Abhéngigkeit vom Sortiment. Wihrend etwa bei Bekleidung, Sportartikeln und
Biichern Online-Shopping inzwischen eine sehr grofle Relevanz hat, ist es in anderen
Bereichen, so etwa Unterhaltungselektronik oder Mdbel, noch relativ untergeordnet. Aber
selbst im Lebensmittelhandel haben Online-Bestellungen mit Zustelldiensten inzwischen
eine gewisse Bedeutung gewonnen und bieten z.B. fiir Personen, die selbst wenig mobil

sind, ein interessantes Zusatzservice.2>

Generell wird der Fokus in den nichsten Jahren im Bereich »Multi-Channel-Retailing« gese-
hen, also in der sinnvollen Kombination des traditionellen stationdren Handels mit den neuen
Formen des Distanzhandels, wie z.B. dem Online-Shopping. Der Online-Handel soll dabei
weniger den stationdren Handel ersetzen, als vielmehr Zusatzumsétze bewirken und damit
die Prisenz des Unternechmens beim Kunden bzw. bei der Kundin sichern. Fiir das einzelne
Unternehmen geht es dabei nicht zwingend darum, einen Online-Shop zu fithren, wichtig ist
es aber, online prisent zu sein und Informationen anzubieten und das Schritt fiir Schritt wei-
terzuentwickeln, so z.B. mit Hilfe von so genannten »Marktpldtzen«.26

Insbesondere aufgrund der extrem hohen Dichte an stationdren Einzelhandelsgeschaf-
ten (z.B. im Bereich des Elektrohandels)?” wird die Bedeutung des stationdren Handels
auf Sicht aber erhalten bleiben. Auch sonst scheinen dem Internet-Handel gewisse Grenzen
gesetzt. So wird das Beispiel berichtet, dass sich KundInnen beschweren, wenn gewisse
Waren nicht stationdr verfligbar sind, sondern nur online erhiltlich sind. Auch dem Trend,
dass sich Personen ihre online erstandenen Waren an die Firmenadresse senden lassen, konn-
te eine Grenze gesetzt sein, wenn die Unternehmen die zunehmende Paketflut nicht mehr
handhaben konnen und damit private Paketlieferungen an ihre MitarbeiterInnen nicht mehr
annehmen.

Entscheidet ein Handelsunternehmen, sich im Online-Handel zu engagieren, schlidgt das
natiirlich auf die erforderlichen Kompetenzen der MitarbeiterInnen durch: Neben gewissen
e-Skills, die zur Handhabung der Verkaufsplattformen erforderlich sind, muss sich das Online-
Angebot auch im Verkaufsgesprich widerspiegeln. Aullerdem spielen rechtliche Aspekte, wie
z.B. Datenschutz und Datensicherheit, Gewihrleistung, eine Rolle.

24 Laut einer Prognose von RegioData wird in wenigen Jahren bereits ein Viertel aller Einzelhandelsumsétze
im Internet erwirtschaftet werden (vgl. Wirtschaftskammer Vorarlberg/RegioData (Hg.) 2013, Seite 12).

25 Fir den osterreichischen Handel ist kritisch zu beobachten, dass geschitzt fast die Halfte der Online-
Umsitze ins Ausland flieBit. (vgl. »Die Angst der Héndler vor der Maus«. Kurier.at, 14.11.2013; http://
kurier.at/wirtschaft/marktplatz/online-umsatz-fliesst-zur-haelfte-ins-ausland-die-angst-der-haendler-vor-
der-maus/35.564.124 [abgefragt 25.5.2014 ].

26  Uber Marktplitze lassen sich sehr gut Mainstream-Produkte verkaufen, und den KundInnen kann Lust auf
einen Besuch im Geschift gemacht werden, wo mit Service und speziellen Produkten aufgewartet wird.

27 Osterreich hat europaweit mit 1,9 Quadratmeter pro Einwohnerln eine der héchsten Verkaufsflichendichten
(vgl. Gittenberger, E. et al., September 2013, Seite 7).
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Einige innovative Unternehmen werden vor allem iiber Social Media ihre Kundenakquise
verstirken. Auch dabei wird sehr stark die Verkaufspersonlichkeit gefragt sein. Die Werbung
im Online-Bereich wird sich also verstirken, speziell fiir Jiingere, allerdings mit dem Ziel, die
KundInnenbindung zu erhéhen und die KundInnen in den stationdren Handel zu bringen. Da-
bei werden sich die zu verwendenden Kommunikationsmedien (Facebook etc.) immer wieder
andern.

In der Weiterbildung spielen vor allem die Themen »Personlichkeitsbildung«, » Verkaufs-
praktika«, » Verkaufsgesprache« und »Deutschkenntnisse« eine besondere Rolle. Betont wird,
dass diese Themenbereiche nicht nur fiir Arbeitsuchende relevant sind, sondern insbesondere
auch fiir etablierte VerkduferInnen. Hervorgehoben wird auflerdem, dass die Kompetenzen
der Fiithrungskrifte im Bereich »MitarbeiterInnenfithrung« verbessert werden sollten. Fiir die
kontinuierliche Fiihrungskrifteentwicklung gibt es aber relativ wenige Angebote, speziell fiir
Personen, die spéter in diesen Berufsbereich einsteigen.

Neben den allgemeinen Trends bestehen im Cluster »Handel« einige spezielle mitarbeiter-
Innenbezogene Herausforderungen, die sich vor allem auch aus dem iiberproportional hohen
Frauenanteil an den Beschiftigten und dem hohen Anteil an Teilzeitarbeit ergeben. So ist die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie besonders fiir alleinerziechende Frauen ein Thema, dass
den Handel noch stirker betrifft als viele andere Berufsbereiche. Damit hiangt die Herausfor-
derung zusammen, zu den Bedingungen, die im Handel herrschen, qualifiziertes Personal zu
bekommen: Teilzeitarbeit und geringe Entlohnung und gleichzeitig speziell fiir die Teilzeitbe-
schéftigten nur wenige Weiterbildungsangebote. Es sollten Mallnahmen geschaffen werden,
die das Image der MitarbeiterInnen im Handel verbessern, auch mit der Zielsetzung, dass die
Gehaltsperspektiven besser werden, um mit anderen Branchen besser mithalten zu kénnen.

Inhaltliche Riickmeldungen zum Modulkatalog betreffen einerseits sehr stark den Bereich
der e-Skills und andererseits vor allem soziale Kompetenzen. Zum vorgesehenen Modul »Neue
Medien und E-Commerce« wird angeregt, dieses mit einem allgemeinen IT-Modul zusammen-
zufassen. Die Fachkurse sollen zwar einen grundsétzlichen inhaltlichen Einstieg in das Thema
ermdglichen, die praktische Vertiefung sollte aber in die Praktika ausgelagert werden. Wenn
sich einzelne Personen wirklich auf den Bereich »E-Commerce« spezialisieren wollen, seien
dazu ohnehin weiterfiihrende Ausbildungen erforderlich. Fiir einen ersten Einblick wiirde auch
ein allgemeines IT-Modul gentigen.

Das zentrale Thema im Handel ist die KundInnenbetreuung. Damit hdngen viele weitere
Themen zusammen, so etwa das Fiihren eines Verkaufsgespriches, die Personlichkeitsbildung
inklusive Auftreten und Erscheinungsbild, die Zusammenarbeit im Team und Rhetorik. Diese
Aspekte sollten in den Modulkatalogen noch stirker herausgearbeitet und betont werden.

Durch den laufenden KundInnenkontakt spielen die Deutschkenntnisse im Cluster »Han-
del« eine ganz besonders grofle Rolle. Gefordert werden daher flichendeckend Deutschkurse
fiir alle, nicht nur fiir Arbeitsuchende. Wie bereits im Kapitel 3.3 angesprochen wurde, stellt
sich jedoch die Frage, ob die Fachkurse der geeignete Ansatz fiir Deutschmodule sind oder ob
es nicht erforderlich wire, die ndtigen Deutschkenntnisse bereits im Vorfeld sicherzustellen,
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damit die KursteilnehmerInnen den Fachinhalten tiberhaupt folgen kénnen.28 Es wird nicht
moglich sein, erhebliche Sprachdefizite im Rahmen der Fachkurse auszugleichen.

Eine Anregung betrifft auBerdem das Thema »Zeitmanagement«. Durch den hohen Anteil
alleinerzichender Frauen unter den Beschéftigten und Arbeitsuchenden hat diese Thematik
sowohl im beruflichen als auch im privaten Kontext groe Bedeutung und sollte verstarkt in
die Fachkurse eingebunden werden.

4.7 Maschinen, Kfz, Metall

Im Unternehmenscluster »Maschinen, Kfz, Metall« sind sehr starke Spezialisierungen inner-
halb der Branche, des Berufsfeldes und der Regionen zu beobachten, z. B. gibt es im Lehrberuf
»Mechatronik« real sehr unterschiedliche fachspezifische Ausrichtungen. Die Spezialisierung
erhoht sich nicht nur laufend, sondern sie verdndert sich auch sehr rasch. An den spezialisierten
Fachkriften hingen wiederum viele weitere Prozesse.

Daher wird eine weitere Modularisierung der Weiterbildungsinhalte im Baukastensystem
erforderlich sein, um rasch und flexibel auf unterschiedliche und sich &ndernde Anforderungen
reagieren zu konnen. Damit ist auch die Forderung nach sehr flexibler, regional angepasster
Angebotsentwicklung mit sehr hohen Praxisanteilen verbunden.

Der starke Trend zur Spezialisierung erfordert aber gleichzeitig, dass Aus- und Weiter-
bildungsmaBnahmen auf ein gutes und breites Grundlagenwissen aufbauen kdnnen. Dabei ist
das Bildungssystem gefordert, diese Ausbildung der Grundlagen weiter zu stirken.

Wie die meisten technischen Bereiche ist der Cluster »Maschinen, Kfz, Metall« durch
einen anhaltenden Trend zur Automatisierung gepriagt. Deshalb werden sowohl in der Aus- als
auch in der Weiterbildung die Themenbereiche »Programmierung« bzw. » Automatisierung«
wichtiger. Fiir die Modulkataloge wird deshalb insbesondere vorgeschlagen, die Inhalte in den
Bereichen »Leichtbau/Verbundstoffe«, »Programmierung/Automatisierung (SPS, CNC, Ro-
boter)«, Zerspanungstechnik« weiter zu vertiefen. Auch das Lesen, das Anwenden und selbst
das Anfertigen von technischen Unterlagen, wie z.B. Skizzen, Zeichnungen, Bedienungsan-
leitungen, sollten verstérkt beriicksichtigt werden.

Generell wird empfohlen, die Gewichtung einzelner Inhalte nochmals kritisch zu priifen.
So scheint ein zu starker Fokus auf Schweifltechniken zu liegen, wihrend etwa Automatisie-
rungstechnik unterreprésentiert ist. Auch das Modul »Neue Materialkunde und Werkstofftech-
nik« ist zu kurz, um theoretisches Wissen und praktische Fertigkeiten zu vermitteln. Auch das
Thema »Optimierung betrieblicher Prozesse« hat sehr hohe Bedeutung und sollte mehr Raum
bekommen.

28 Als eine Mafinahme in diesem Bereich wird, laut Aussage einer Workshop-Teilnehmerin, im Lehrberuf
»Einzelhandel« daran gearbeitet, die Ausbildungsinhalte in der Berufsschule von 40 auf 80 Deutschstunden
anzuheben.
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4.8 Tourismus und Wellness

Der Tourismus ist ganz stark von der »Personlichen Dienstleistung« gepriagt. Diese wird
von den Gisten nicht immer entsprechend wertgeschitzt, und die MitarbeiterInnen finden
mitunter im eigenen Unternehmen nicht jenen Riickhalt, der erforderlich ist, um sich vor
tibertrieben reagierenden Gisten schiitzen zu konnen. Die gesellschaftliche Haltung steht
vielfach nach wie vor unter dem Motto: » Wer bezahlt, schafft an. Das Gegeniiber ist Befehls-
empfangerIn!«

In den Betrieben sollte zunehmend eine soziale Kultur (ein Wertesystem) entwickelt
werden, die Betrieb, Gast und MitarbeiterIn gleichberechtigt behandelt, MitarbeiterInnen
Freiraum fiir personliche Entwicklung ldsst und sie vor {ibertrieben reagierenden Gésten
schiitzt. Das bedeutet u.a., dass MitarbeiterInnen, die gegeniiber solchen Gésten selbstbe-
wusst auftreten, auch entsprechenden Riickhalt beim Management bekommen sollten. Ein
professionell agierendes Beschwerdemanagement ist in diesem Zusammenhang eine wesent-
liche Anforderung.

Damit geht einher, dass die Vorziige personlicher Dienstleistungen so vermittelt werden
miissen, dass sie den Gésten auch mehr Wert sind und diese auch bereit sind, entsprechend die-
sem Wert zu bezahlen. Eine Konsequenz konnten bessere Verdienstmdglichkeiten und héhere
Wertschétzung sein, die Berufe und die Branche wiren attraktiver, mehr Menschen wiirden
sich fiir die Arbeit in dieser Branche entscheiden, und damit wire wiederum groBere Flexibi-
litdt in der Planung und Organisation moglich.

Im Tourismus sind die MitarbeiterInnen mit vielen unterschiedlichen KundInnengrup-
pen, die sehr unterschiedliche Anforderungen stellen, konfrontiert. Neben kulturspezifischem
Know-how oder Sprachen spielen immer wieder auch Technologiethemen eine Rolle, wenn
beispielsweise ein Amerikaner in einem Osterreichischen Hotelbetrieb ein elektronisches (In-
formations- und Kommunikations-)Gerit verwendet (bzw. beim Einsatz von z. B. spezifischen
englischsprachigen Apps Fragen hat), das der/die hiesige MitarbeiterIn gar nicht kennt, weil
es hierzulande gar nicht gebrduchlich ist.

Fiir den Modulkatalog wird herausgestrichen, dass Dienstleistungsawareness bzw. Kund-
Innenorientierung immer wichtiger werden, auch Beschwerdemanagement ist ein ganz zentra-
ler Punkt, an dem es vielfach immer noch mangelt. Besonders hervorgehoben wird wiederholt
die Bedeutung von Sprachkenntnissen. Der Sprachenblock im Modulkatalog scheint dahin-
gehend knapp bemessen.

Zum Thema der e-Skills wurde teils der Standpunkt vertreten, dass die erforderlichen I'T-
Kenntnisse rasch am Arbeitsplatz vermittelt werden kdnnen und daher in der Schulung keine
so grofle Bedeutung haben miissen. Gleichzeitig wurde aber auch festgestellt, dass besonders
bei der Zielgruppe 45+ IT ein ganz wichtiges Thema ist. Wie bereits an fritherer Stelle ausge-
fiihrt wurde, werden e-Skills hédufig als Synonym fiir moderne Anforderungen am Arbeitsplatz
betrachtet, deren Bewiltigung vielen Menschen die Sicherheit und das Selbstbewusstsein gibt,

gut fiir den Arbeitsalltag geriistet zu sein.
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In jedem Fall wire bei den e-Skills-Modulen zu hinterfragen, ob die Inhalte die rich-
tigen sind bzw. ob diese zielgruppenspezifisch weit genug angepasst werden kdnnen. So
wird etwa traditionelle Office-Software (z.B. Tabellenkalkulation, Textverarbeitung oder
Présentationssoftware) in Reisebiiros kaum bendtigt. Die im Kapitel 5.3 ausfiihrlich dis-
kutierte Frage der homogenen Gruppenzusammensetzung spielt hierbei natiirlich eine zen-
trale Rolle.
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5 Feedback zu den Modulkatalogen

In diesem Kapitel wird das generelle Feedback zu den Modulkatalogen zusammengefasst, das
bereichsunabhéngig weitgehend fiir alle Unternehmenscluster gilt und das iiberwiegend die
formale, strukturelle Gestaltung der Modulkataloge und der New-Skills-Fachkurse betrifft.

Inhaltlich sind nach Ansicht der betrieblichen ExpertInnen grundsitzlich die wesentlichen
Inhalte in den Modulkatalogen sehr gut abgedeckt. Nachdem sich die inhaltlichen Beschrei-
bungen aber weitgehend auf Schlagworter und Thementiiberschriften beschrinken, stellt sich
die Frage, wie die Themen in der konkreten Ausgestaltung der Kurse im Detail geplant und
operationalisiert werden. Im Detail gibt es dariiber hinaus verschiedene Themen und Themen-
bereiche, fiir die insbesondere die Schwerpunktsetzung und Gewichtung iiberdacht werden
sollte. Diese Aspekte wurden im Kapitel 4 »Clusterspezifische Entwicklungen« zusammenge-
fasst. Auch einzelne fehlende Inhalte wurden in diesem Kapitel beschrieben.

5.1 Zertifikate — Abschliisse

In vielen Workshop-Gruppen wurde ganz besonders die grole Bedeutung von Zertifikaten/
Zeugnissen fiir Weiterbildungsangebote herausgestrichen. Mit dem Programm sollten kon-
krete Abschliisse verbunden sein und den Teilnehmerlnnen als Zeugnis bzw. Zertifikat mit
einer Beschreibung der Weiterbildungsinhalte mitgegeben werden. Dabei wird betont, dass
Zertifikate sowohl fiir den/die Kursteilnehmerln als Nachweis des Gelernten als auch fiir die
Betriebe als Orientierung dafiir, wie ein Weiterbildungsangebot einzuschétzen ist, hohe Rele-
vanz haben.

Der Wert und die Verbindlichkeit des Zertifikates, das mit einem Fachkurs erworben
wird, miissen klar und prisentabel sein und sollten fiir die TeilnehmerInnen tatséchlich ei-
nen Mehrwert bringen. Ein solches Zertifikat muss dem/der Arbeitsuchenden, der/die aus
einem New-Skills-Fachkurs kommt, die Mdglichkeit geben, zu vermitteln, was er/sie dort
gelernt hat. Aus einem Zeugnis/ Zertifikat sollten daher die Module, das Zeitausmal} und das
Beurteilungssystem ersichtlich sein. Inhaltliche Details werden nach Meinung vieler betrieb-
licher Expertlnnen im Bewerbungsgesprich erfragt. Allerdings wurde wiederholt auch der
Wunsch nach umfassenderen Kompetenzbeschreibungen im Zusammenhang mit den Zerti-
fikaten geduBlert. Die Modulinhalte sollten kompetenzorientiert formuliert werden, also weg
von den reinen Inhaltsangaben und Uberschriften (Input) hin zu Kompetenzbeschreibungen
und Lernergebnissen.

Mit einer klaren und idealerweise lernergebnisorientierten Beschreibung der Weiterbil-
dungsinhalte wire aus betrieblicher Sicht eine Einschidtzung der Bewerberlnnen und ihres
Know-how-Zuwaches durch den Fachkurs leichter méglich. U.a. sollte Klarheit in der Abgren-
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zung zwischen Kenntnissen und Fertigkeiten geschaffen werden. Fiir KursteilnehmerInnen
sollte klar werden, was das Ziel des Kurses ist: Was sollte ich als TeilnehmerIn kénnen, wenn
ich den Kurs absolviert habe?

Relativ einhellig sind die betrieblichen Expertlnnen der Ansicht, dass die Kurse mit ei-
ner Leistungsfeststellung in Form einer Priifung, Praxisarbeit o0.4. abschlieBen sollten. Reine
Teilnahmebestitigungen werden als wenig aussagekriftig weitgehend abgelehnt. Die Frage
der verpflichtenden Priifungen wird als zentral angesehen. Zeugnisse und Priifungen werden
als ein vertrauensstiftendes Element gewertet. In Verbindung mit der kompetenzorientierten
Formulierung der Ausbildungsinhalte steht in weiterer Konsequenz auch die Frage, wie der
Vermittlungserfolg kompetenzorientiert iiberpriift werden kann.

Zu iiberlegen gilt es, wie man bei Zielgruppen, die langer keine Weiterbildungen und da-
mit lange keine Priifungen gemacht haben, die unter Umsténden bestehenden Priifungsdngste
und mégliche Verweigerungshaltungen vermeiden kann. Wie konnen mogliche Angste und
Widerstidnde der TeilnehmerInnen vorausschauend abgebaut werden? Projektarbeiten (Pra-
xisarbeiten), liber die in der Folge in einem Gesprich berichtet wird, in einer engen Verbin-
dung von theoretischem Lernen und praktischer betrieblicher Anwendung, kdnnten hier einen
Losungsansatz bieten. Zum einen konnte damit Teilnehmerlnnen, die eventuell mit klassi-
schen Priifungen iiberfordert wiren, eine Alternative geboten werden, zum anderen wiirde
die Fahigkeit zur praktischen Anwendung des Gelernten unter Beweis gestellt. Solche Pro-
jekt- oder Praxisarbeiten konnten auch direkt mit dem vorgesehenen betrieblichen Praktikum
verbunden werden.

Mit einer Leistungsfeststellung — in welcher Form auch immer — soll auch sichergestellt
werden, dass sich die KursteilnehmerInnen nochmals inhaltlich mit den Themen auseinander-
setzen miissen.

In Bezug auf die Fachkurse wird liberdies herausgestrichen, dass neben dem Zertifikat fiir
den gesamten Kurs auch etwaige bereits bestehende Einzelzertifikate, insbesondere standar-
disierte und national oder international anerkannte, die fiir bestimmte Kursinhalte vergeben
werden kdnnen, von Relevanz sind (z.B. in den Bereichen »Sprachen«, »Informationstechno-
logien«, »Schweilen«). Dariiber hinaus sollten die Module so gestaltet werden, dass sie auf
bestehende Ausbildungen und Abschliisse anrechenbar sind (z.B. BauleiterIn, Facharbeiter-
Innen-Ausbildung im 2. Bildungsweg) oder sogar damit abschlieBen (Sicherheitsvertrauens-
person).

Im Zusammenhang mit dem Thema »Zeugnisse/ Zertifikate« wurden auch Vorschlige
eingebracht, wie die Transparenz und das Matching zwischen den Anforderungen einer Po-
sition/Tétigkeit und den Kompetenzen eines Bewerbers/einer Bewerberin verbessert werden
konnten:

» Zertifizierungslevels: Tétigkeiten werden entsprechend der gestellten Anforderungen in

Klassen/Kategorien eingeteilt und festgelegt, welche Kompetenznachweise erbracht wer-

den miissen, um diese Kategorie zu erfiillen. Um beispielsweise ein/eine SachbearbeiterIn

der »Klasse 3« zu sein, werden Zertifikate in einer bestimmten Qualitét bendtigt.
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e Tatigkeiten konnen z.B. mit Sternen von 1 bis 5 bewertet werden, und ein/eine Bewer-
berln, der/die Weiterbildungen in bestimmten Bereichen mitbringt, wird ebenfalls diesen
Levels zugeordnet.

* Sammelpisse, in denen man mit »Stempeln« nachweist, welche notwendigen Weiterbil-
dungen bereits gemacht wurden.

5.2 Betriebspraktika

Grundsitzlich besteht bei den betrieblichen ExpertInnen Einigkeit dariiber, dass Betriebsprak-
tika im Rahmen der Fachkurse groe Bedeutung haben. Neben der Moglichkeit, das Gelernte
in der Praxis zu erproben, ist der Wert des Betriebspraktikums insbesondere fiir die Anbahnung
kiinftiger Anstellungen nicht hoch genug einzuschitzen. Haufig wird die Forderung gestellt,
Praktika verpflichtend vorzusehen und lédngere Praktikumszeiten einzuplanen. Zweiwdchige
Praktika — so wie derzeit in den Modulkatalogen empfohlen — scheinen vielen betrieblichen
Expertlnnen zu kurz.

Wenn das Ziel der Praktika sein soll, dass die Teilnehmerlnnen tatsdchlich das Erlernte nut-
zen und erproben und von einem Bereich wirklich etwas mitbekommen sollen, sollte die Prak-
tikumszeit mindestens verdoppelt werden. Andernfalls kann es sich lediglich um ein Hinein-
schnuppern in einen Bereich handeln. Es wird befiirchtet, dass bei zweiwochigen Praktika auch
das Bestreben des Betriebes, auf die TeilnehmerInnen einzugehen und ihnen etwas zu vermitteln,
nur begrenzt vorhanden ist, weil der Aufwand fiir die erforderliche Einschulung oft zu hoch ist.

Vielfach wird auch ein integrierter Ansatz vorgeschlagen. Praktika sollten kein isolierter,
sondern ein von Anfang an stark integrierter Bestandteil der Weiterbildungen sein und mit
dem restlichen Curriculum eng verkniipft werden. Unternehmen sollten von Beginn an einbe-
zogen werden, um die Praktikumsphasen zwischen Unternehmen und Weiterbildungstragern
inhaltlich und organisatorisch abzustimmen. Die Ubungs- und Anwendungsméglichkeiten in
der beruflichen Praxis sind sehr wichtig, um iiberpriifen zu konnen, wie das Gelernte im be-
trieblichen Alltag funktioniert.

Das bedeutet, in den Kursen sollte auf eine laufende Verzahnung und Abwechslung von
Theorie und Praxis geachtet werden, ebenso sollte eine Schwerpunktsetzung auf den tatsachli-
chen Bedarf des potenziellen Arbeitgebers erfolgen. Insbesondere vertiefende Module sollten
dabei sehr stark an der betrieblichen Praxis orientiert werden. Dabei konnten regionale Unter-
nehmen, die Fachpersonal suchen, bereits bei der Ausbildung eingebunden werden. Natiirlich
muss sichergestellt sein, dass diese Unternehmen als Partnerbetriebe auch geeignet sind.

Kritisch wird gleichzeitig angemerkt, dass die Umsetzung der Betriebspraktika fiir die
Betriebe hdufig problematisch ist. Es gibt viele Anfragen, aber die Einbindung in den Betriebs-
alltag und damit in den tatséchlichen Arbeitsablauf ist schwierig, weil die PraktikantInnen oft
keine wirkliche Hilfe sind. Einerseits werden hier von Seiten der Betriebe und deren Mitarbei-
terInnen hiufig falsche Erwartungen gesetzt, andererseits kommen auch die Praktikantlnnen
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mit falschen Vorstellungen ins Praktikum. Kritisiert wird insbesondere, dass auch in der 6f-
fentlichen Wahrnehmung der mit einer sinnvollen und effizienten Gestaltung eines Betriebs-
praktikums verbundene Aufwand vielfach unterschitzt wird, wahrend hingegen der Nutzen fiir
die Betriebe oft iiberbewertet wird.

Grundvoraussetzung fiir gelingende Betriebspraktika ist, dass es in der zustéindigen Abtei-
lung jemanden gibt, der/die die Person auch tatséchlich unterstiitzt und betreut (AusbilderIn).
Schwierig in der Umsetzung wird es {liberall dort, wo es um organisatorische/administrative
Tatigkeiten geht, weil oft kein konkreter Arbeitsplatz (Schreibtisch, hinreichende Arbeitsfli-
chen usw.) zur Verfligung steht. Mitunter ist es auch ein Problem, die eigenen KollegInnen zu
iiberzeugen, sich hier zu beteiligen, weil der Nutzen nicht gesehen wird.

Ein wichtiger Ansatzpunkt, um den Wert eines Betriebspraktikums zu erhdhen, liegt darin,
die Ziele, die im Praktikum erreicht werden sollen, zu konkretisieren. Es sollte also inhaltlich
starker festgelegt werden, was in den Praktika vermittelt werden soll (Stichwort: Praktikums-
vereinbarung), und diese Zielerreichung sollte durch Dokumentationen auch tiberpriift wer-
den. Damit kann auch vermieden werden, dass Praktikantlnnen nur als billige Arbeitskrifte
fiir Hilfsdienste eingesetzt werden.

5.3 Zielgruppe und Gruppenbildung

Eine besondere Herausforderung fiir die erfolgreiche Umsetzung der Fachkurse wird in der
Zielgruppenfrage gesehen. Hiangt doch daran einerseits die Frage der quantitativen Ausbeute
und andererseits die Moglichkeit zur Bildung homogener TeilnehmerInnengruppen mit ei-
nem moglichst einheitlichen Ausgangsniveau. Wihrend die quantitative Verfligbarkeit der
Zielgruppe maBgeblich fiir das Zustandekommen von Kursen ist, haben homogene Gruppen
entscheidenden Einfluss auf die Qualitit und damit auf den Erfolg der Kurse und die Zufrie-
denheit der TeilnehmerInnen.

5.3.1 Zielgruppe und Teilnehmerinnen

Die Zielgruppenbeschreibung der New-Skills-Fachkurse umfasst Personen mit einschlégiger
Fachausbildung und/oder zumindest mehrjdhriger Berufserfahrung im jeweiligen Fachbe-
reich, wobei »iltere« Arbeitskréfte (45+) besonders beriicksichtigt werden sollen.2?

Diese Zielgruppenbeschreibung ist sowohl relativ eng als auch unspezifisch und fiihrt in

der Praxis zu zwei Problemen:

29 Dies flhrt teilweise zum Missverstidndnis, dass sich die Kurse ausschlieBlich an »éltere« Arbeitskrifte
richten. Gemeint ist aber vielmehr, dass »Altere« als wichtige Zielgruppe gerade bei New-Skills-Fachkursen
nicht vergessen werden diirfen.
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* Schwierigkeiten bei der Einordnung, ob eine Person tatsdchlich in die Zielgruppe fillt.
* Probleme beim Zustandekommen von Kursen, weil in einigen — vor allem technischen

Clustern — die Zielgruppe nicht ausreichend als arbeitsuchend vorhanden ist.

Arbeitsuchende Personen mit einschldgiger Ausbildung bzw. mehrjéhriger Erfahrung schréin-

ken den TeilnehmerInnenkreis speziell in einigen technischen Bereichen (z.B. Metallbereich,

Kunststoff, Elektrotechnik, Energie und Umwelttechnik) erheblich ein, weil entweder der

weit iiberwiegende Teil der Personen, die fiir die Fachkurse in Frage kommen, in Beschif-

tigung steht oder der Bereich per se relativ klein ist oder beide Faktoren zutreffen. Auch die

Unternehmensexpertlnnen bestidtigen weitgehend, dass — aufgrund des hohen Bedarfes an

qualifizierten MitarbeiterInnen — Fachkréfte bzw. Personen mit Berufserfahrung tiberwiegend

in Beschéftigung sind.30 Darin ist wahrscheinlich ein Grund zu suchen, warum Kurse nicht
zustande kommen oder erst gar nicht angeboten werden, und es stellt sich die Frage, wie man
die Zielgruppe 6fthen konnte.

In den Follow-up-Workshops wurde daher hiufig die Frage alternativer Zielgruppen dis-
kutiert: Generell wurde dabei hinterfragt, ob die Trennung in Beschiftigte und Arbeitsuchende
in der Weiterbildung zielfithrend ist oder ob aus gemeinsamen Angeboten nicht vielfdltige
Synergien gezogen werden konnten. Die Leitfrage sollte sein, welche Weiterbildung die Ar-
beitskrifte brauchen, nicht, in welcher Beschiftigungsform sie sich befinden.

In diesem Zusammenhang stellen sich allerdings u.a. organisatorische Herausforderungen.
So werden Weiterbildungsangebote fiir Beschiftigte andere zeitliche Strukturen erfordern3!
als solche fiir Arbeitsuchende. Auch im Hinblick auf die inhaltliche Gestaltung und die Be-
treuung werden arbeitsuchende Personen, die ldnger keine fachliche Weiterbildung besucht
haben und unter Umsténden schon einige Zeit aullerhalb des Arbeitsprozesses stehen, andere
Bediirfnisse haben als Beschiftigte.

Dazu wiirde allerdings das Modulsystem einige kreative Losungsansétze bieten, indem
z.B. Module eines Fachkurses flexibel und bedarfsorientiert durch die Zubuchung von Be-
schéftigten »aufgeflillt« werden konnten.

Weitere Vorschldge und Ansitze, die Zielgruppe zu 6ffnen, sind:

* Lehrabschluss im 2. Bildungsweg: Personen, die einen Lehrabschluss im 2. Bildungs-
weg anstreben, konnten auch zum New-Skills-Programm zugelassen werden, um sich zu-
satzlich diese Inhalte — soweit sie nicht durch die Ausbildungsordnungen der Lehrberufe
abgedeckt sind — anzueignen. Erfahrungsgemél sind diese Personen allerdings schon so
ausgelastet, dass es zeitlich schwer moglich ist, sie auch noch in New-Skills-Fachkurse zu

schicken.

30 Kursanbieter haben vielfach das Problem, dass die TeilnehmerInnen die Voraussetzungen schlecht erfiillen:
Wer die Teilnahmebedingungen erfiillt, ist in Beschaftigung, wer arbeitsuchend ist, erfiillt die Vorausset-
zungen nicht.

31 InAbstimmung mit den betrieblichen Erfordernissen, tendenziell kurze Module, verstirkter Anteil an Selbst-
lernphasen, eventuell Abend- und Wochenendeinheiten.
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New-SKkills-Fachkurse als Umschulung in verwandten Bereichen: Es wird hinterfragt,
ob die branchenspezifische Ausbildung oder Erfahrung in allen Bereichen wirklich das
ausschlaggebende Kriterium sein muss. Konnten die New-Skills-Fachkurse in benachbar-
ten Bereichen auch als Umschulung angeboten werden, um den Pool der Zielgruppe zu
erweitern? So konnten in vielen technischen Bereichen Personen mit technischem Back-
ground aus anderen Fachbereichen einbezogen werden. In vielen Bereichen gibt es auler-
dem brancheniibergreifende Entwicklungen, die das begiinstigen konnten. Beispielsweise
konnten im Bereich » Vertrieb« Personen mit einer betriebswirtschaftlichen Vorbildung die
technischen Kompetenzen vermittelt werden, damit sie in diesem Bereich einsetzbar sind
(und umgekehrt). MaschinenbedienerInnen aus den unterschiedlichsten Bereichen konnten
im Bereich »Chemie und Kunststoff« Fuf3 fassen, der zentrale Aspekte ist das technische
Vorwissen, weniger das Kunststoffvorwissen. Im Pharma- und BioTech-Bereich macht
man z.B. gute Erfahrungen mit Leuten aus der Lebensmittelindustrie, die grundsitzliches
Handling, aber auch Fachkenntnisse in verwandten Bereichen bereits mitbringen. Im Be-
reich »Leichtbau, leichte Materialien« gibt es sehr viele tibergreifende Entwicklungen.
Alles, was technisch orientiert ist, kann man tiber Kunststoff gut verbinden, insbesondere
Metalle werden vielfach durch Kunststoffe ersetzt. Im Bereich der Umwelttechnik kdnnten
MitarbeiterInnen aus einem klassischen metallverarbeitenden Betrieb durchaus sehr inte-
ressiert sein, weil sie z.B. Herstellerbetriebe fiir umwelttechnische Anlagen sind. Gerade
aus metallverarbeitenden Betrieben kommt vielfach das Feedback, dass diese Themen ge-
braucht werden. Hier miisste die Zugénglichkeit gewéhrleistet werden.

Voraussetzung fiir eine stirkere bereichsiibergreifende Offnung der Kurse sind allerdings
fundierte Kompetenzfeststellungsverfahren zur Gruppenbildung. Bei einer Erweiterung
auf bereichsfremde TeilnehmerInnen (Umsteigerlnnen) miissen in den Einstiegsmodulen
auch die bereichsspezifischen Grundlagenschulungen ausgeweitet werden.

Frauen: Zur Diskussion gestellt wurde auch, ob sich in den technischen Bereichen Frauen
ausreichend durch den Modulkatalog angesprochen fiihlen. Diese Branchen sind unver-
andert sehr ménnerlastig, obwohl die Arbeitsinhalte vielfach fiir Frauen ideal geeignet
wiren. Insbesondere in der Produktion sind Frauen oft immer noch in geringqualifizierten
Bereichen titig, gerade das sind aber Bereiche, die rationalisiert und in Lander mit gerin-
gerem Lohnniveau ausgelagert werden. Diese Zielgruppe kénnte durch eine technische
Hoherqualifizierung ihre Beschiftigungschancen verbessern.

Altersunabhiingige Formulierung der Zielgruppe: Aus Sicht mancher betrieblicher
Expertlnnen — insbesondere im Kunststoffbereich — ist es unumgénglich, die Zielgruppe
génzlich altersunabhéngig zu formulieren, damit gezielt verstirkt auch jiingere Teilneh-
merlnnen den Kursen zugebucht werden.

»Integrationsleasing«: Ein weiterer Vorschlag bezieht sich auf die Moglichkeit, iiber eine
Art »Integrationsleasing« Personen in den Bereich zu integrieren. Unternehmen werben
die Person bereits im Kursprogramm an und lassen sie aber in enger Kooperation mit viel

Praxisanteil weiter ausbilden. Die Unternehmen melden bereits vorab, welchen Personal-
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bedarf sie in der jeweiligen Richtung haben. Auf regionaler Ebene gibt es dazu schon
vergleichbare Umsetzungsbeispiele.

Bei etwaigen Bestrebungen die New-Skills-Fachkurse einer breiteren Zielgruppe zuginglich
zu machen, um in allen Clustern regelméBig Kurse zustande zu bringen, wird aber auch darauf
hingewiesen, dass es erforderlich ist, sich genau anzuschauen, wie grof3 der (regionale) Bedarf
an entsprechend geschulten MitarbeiterInnen in den jeweiligen Bereichen tatsdachlich ist. Unter
Umsténden ist in manchen Bereichen das Interesse der Arbeitsuchenden hoher als der Bedarf
der Unternehmen. Auch konnte es sein, dass Bereiche, die leicht zu schulen sind oder in denen
eine grofle Zahl potenzieller TeilnehmerInnen vorhanden ist, iiber Bedarf weitergebildet wird.
Auch in diesem Zusammenhang scheint eine Abstimmung zwischen Arbeitsmarktservice,
Weiterbildungsanbietern und regionalen Betrieben zweckmaBig.

Ein weiterer Grund fiir das Nicht-Zustandekommen von Kursen mangels TeilnehmerIn-
nen konnte in der hohen rdumlichen Konzentration der Betriebsstandorte in manchen Fach-
bereichen liegen. Dadurch werden in anderen Regionen oder Bundesldandern kaum Personen
in ausreichender Zahl fiir das Zustandekommen von Kursen gefunden. Unter diesem Gesichts-
punkt wire es sinnvoll, fiir die Kursplanung Bundeslandgrenzen zu 6ffnen und verstérkt in
»Wirtschaftsriumen« und »Einzugsgebieten« zu denken.

5.3.2 Gruppenbildung und Teilnehmerinnenauswahl

Bevor jemand in das Programm einsteigt, sollte noch stérker als bisher darauf geachtet und
iiberpriift werden, ob die Person auch tatsdchlich dafiir geeignet ist. Dazu gehort auch die
Frage, ob die jeweilige Person die Voraussetzungen mitbringt, um in diesem Beruf/Tétig-
keitsbereich dauerhaft erfolgreich und zufrieden zu arbeiten.32 Diese Problematik stellt sich ei-
nerseits, wenn die Zielgruppe der New-Skills-Fachkurse fiir UmsteigerInnen gedffnet werden
sollte oder die Auswahl (Zuweisung) der TeilnehmerInnen nicht entsprechend der Zielgrup-
penbeschreibung erfolgt.

Im Zusammenhang mit der definierten Zielgruppe ist allerdings die Frage vorrangig,
ob es physiologische, personliche oder fachliche Griinde gibt, die gegen einen Verbleib in
diesem Tatigkeitsfeld sprechen. Bei diesen Personen besteht die Herausforderung vor allem
darin, festzustellen, in welchen Bereichen der tatsichliche Bedarf fiir Aufschulung und

32 Grundsitzlich sollte sich die Frage, ob jemand in diesem Bereich richtig ist, fiir die Zielgruppe der New-
Skills-Fachkurse weitgehend eriibrigen, weil es sich nicht um Neueinsteigerlnnen handelt, sondern um
Personen, die bereits in diesem Bereich tétig waren, in diesem Bereich eine Berufsausbildung oder zumindest
mehrjahrige Berufserfahrung mitbringen. In diesen Fillen sollte bis zu einem gewissen Grad eine realistische
Einschétzung der Berufs- und Berufsfeldgegebenheiten vorhanden sein, wenn auch die Praxis zeigt, dass
auch bei Personen mit Berufserfahrung die Selbsteinschétzung in Bezug auf das eigene Berufsfeld mitunter
weit von der Realitdt entfernt ist.
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Weiterbildung besteht und gegebenenfalls, wie die Motivation und Lernbereitschaft fiir eine
Weiterbildung hergestellt werden kann. Die Affinitidt zum Bereich sollte grundsitzlich vor-
handen sein.

In jedem Fall sollten vor Beginn der Weiterbildung verpflichtend die physiologischen und
personlichen Voraussetzungen geklédrt werden, und zwar einschlieflich etwaiger Eingangs-
tests/Talente Checks/Potenzialanalysen und einer intensiven Beurteilungsphase/Clearing-
phase. Neben den Voraussetzungen sollten dabei auch die Préiferenzen der potenziellen Teil-
nehmerlnnen berticksichtigt werden.

Durch eine intensive Clearingphase sollten u.a. folgende Fragestellungen geklért werden:
*  Welches Ziel verfolgt der/die Teilnehmerln selbst, welche Erwartungen hat er/sie? Was

genau mochte der/die TeilnehmerIn durch die Weiterbildung erreichen: Umschulung,

Wiedereinstieg, Aktualisierung der Kenntnisse?

*  Wo steht der/die jeweilige TeilnehmerIn fachlich? Fiir welche Module eignet er/sie sich,
bzw. welche Kenntnisse und Fertigkeiten sollten aktualisiert werden?
e Welche Eingangsvoraussetzungen sind vorhanden, bzw. welche miissen geschaffen

werden?

Wesentlicher Bestandteil dieser Eingangsphase ist, dass die TeilnehmerInnen ein klares
Bild von sich selbst sowie vom Arbeitsmarkt und den zugénglichen Berufen bekommen.
TeilnehmerInnen sollten hinsichtlich ihrer Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenz eine
realistische Selbsteinschitzung entwickeln. Vielfach denken arbeitsuchende Personen, dass
sie fiir einen Job geeignet sind. Tatsdchlich fehlen ihnen jedoch wichtige Kenntnisse und
Fertigkeiten.?3 Themen in einer Weiterbildung sollten daher die Selbstreflexion und die
Einschitzung des eigenen Vermdgens sein: Was wird im Job von mir gefordert, und was
kann ich anbieten?

Gleichzeitig sollten TeilnehmerInnen und kiinftige BewerberInnen ein realistisches Bild
vom Arbeitsmarkt und den verfiigbaren Berufen entwickeln. Was steckt eigentlich genau hin-
ter einem Berufsbild, und wie sieht der Arbeitsalltag aus? (Also z.B.: Was heifit Marketing
im Arbeitsalltag? Was heit Human Resources im Arbeitsalltag?) Dadurch sollte verstidndlich
werden, wie eine Position z.B. im Backoffice und Frontoffice ausschaut, wo die Unterschiede,
Vor- und Nachteile der jeweiligen Position liegen. In Bewerbungsgesprachen zeigt sich immer
wieder, dass Bewerberlnnen ein falsches bzw. »verklirtes« Bild von Berufen haben. Daher
wire es im Rahmen der Fachkurse sinnvoll, ein klareres Bild von den beruflichen Téatigkeiten
zu vermitteln, also auch zu vermitteln, dass sich berufliche Tatigkeiten in Abhéngigkeit von
Betriebsgrofien erheblich unterscheiden konnen.

Idealerweise sollten dazu PraktikerInnen aus den Unternehmen einbezogen werden, die das
konkret aus dem betrieblichen Alltag heraus vermitteln kénnen. PraktikerInnen wird vielfach

33 Ein typisches Beispiel ist die falsche Einschitzung der eigenen Fremdsprachenkenntnisse oder auch der
Software-Anwendungskenntnisse.

48



AMS report 105 Feedback zu den Modulkatalogen

mehr Expertise zugetraut als hauptberuflichen TrainerInnen. Damit sollen auch eine stirkere
Akzeptanz gegeniiber moglichen Einstiegspositionen entwickelt und mogliche Frustrationen
durch unerfiillte Erwartungen vermieden werden.

Insbesondere in Fillen, in denen ein erhdhter Bedarf an psychosozialer Betreuung festge-
stellt wird, sollte in der Folge ein begleitendes Coaching den Einstieg in die und den Verbleib
in der Weiterbildung ermdglichen und erleichtern. Dieses Coaching sollte so gestaltet sein,
dass sich die Teilnehmerlnnen nach und nach auch weiterfithrend »selbst coachen« kénnen
(z.B. hinsichtlich Selbstmotivation) und nicht ausschlielich auf ein aktives Coaching ange-
wiesen sind — »Aktiv-Passiv-Coaching«.

Eine weitere Herausforderung bei der Bildung homogener TeilnehmerInnengruppen ist
darin zu sehen, anhand des meist sehr breiten und unspezifischen Feldes der potenziellen
Berufsbilder in den einzelnen Fachbereichen genau jene Teilnehmerlnnengruppen zu for-
men, die aufgrund ihres gemeinsamen fachlichen Hintergrundes ein gemeinsames Kurspro-
gramm durchlaufen kdnnen. Sind also die Angebote fiir die jeweilige Zielgruppe gentigend
mafgeschneidert? Der Ansatz, dass jede Person ohnehin alles braucht, wird so nicht aufge-
hen; die Inhalte miissen zielgruppenspezifischer ausgerichtet werden, damit sich die Teil-
nehmerInnen selbst einordnen kdnnen. So wird es in der inhaltlichen Gestaltung der Module
einen Unterschied machen, ob Teilnehmerlnnen im Baubereich aus dem Hochbau, aus dem
Tiefbau oder aus der Bauplanung kommen. Im Tourismus wird es deutliche Unterschie-
de in den erforderlichen Kursinhalten geben, je nachdem, ob jemand aus der Kiiche, dem
Service oder dem Rezeptionsbereich kommt. Gleichzeitig konnte die modulare Gestaltung
der Fachkurse hier auch eine hohere Flexibilitit ermdglichen, indem Module, die fiir alle
Tatigkeitsfelder gleichermafen relevant sind, gemeinsam besucht werden, aber sehr wohl
auch eine Gruppenteilung bei spezifischen Themenfeldern erfolgt.

Eine starkere Mischung bestimmter Inhalte aus unterschiedlichen Modulkatalogen konnte
auch helfen, homogene TeilnehmerInnengruppen zu bilden.

Die Herausforderung fiir die Planung besteht jedenfalls darin, die Kursinhalte spezifisch
auf verschiedene TeilnehmerInnengruppen innerhalb eines Fachbereiches abzustimmen.
Nicht jedes Modul und nicht jeder Inhalt sind fiir jede Zielgruppe gleichermalen relevant
und umsetzbar. Hinzu kommt, dass die inhaltliche Planung der Angebote so flexibel sein
sollte, dass das inhaltliche Anforderungsniveau flexibel an die TeilnehmerInnenvorausset-
zungen angepasst werden kann. Dem liegt die Frage zugrunde, ob die Gruppenzusammen-
setzung an die vorgesehenen Kursinhalte und das vorgesehene Kursniveau anzupassen ist
oder ob die Inhalte und das Kursniveau an die jeweiligen Voraussetzungen der Gruppe ange-
passt werden. Deshalb sind auch die Einstiegsmodule ganz wichtig, um vorhandene Defizite
von Kursteilnehmerlnnen auszugleichen, damit sie sinnvoll an einem Fachbildungsmodul
teilnehmen kdnnen.

Es gilt, sowohl unpassende Modulzuordnungen als auch inhaltliche Uberforderungen zu
vermeiden. Die bisherige praktische Erfahrung zeigt, dass die Eingangsvoraussetzungen der

TeilnehmerInnen und der Anspruch des Konzeptes teilweise auf unterschiedlichen Ebenen
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angesiedelt sind.3* Die TeilnehmerInnen sind mit den Inhalten, mit der Menge an Inhalten in
der verfligbaren Zeit hdufig iiberfordert. Bei gleichen Inhalten braucht es mehr Zeit, oder man
reduziert die Inhalte.

Bei der Gruppenbildung sollten aulerdem die unterschiedlichen Lernvoraussetzungen
und Lernerfahrungen der potenziellen TeilnehmerInnen beriicksichtigt werden. Je nach
individueller »Ndhe« zum Lernen konnen Lerngeschwindigkeit, Aufnahmefdhigkeit usw.
sehr unterschiedlich sein und unterschiedliche Lehr- und Lernmethoden eine gro3e Rolle

spielen.35

5.3.3 Einbindung der Praktikumsbetriebe

In einem weitergehenden Ansatz wird vorgeschlagen, dass die Unternehmen bei der Auswahl
der TeilnehmerInnen fiir die Fachkurse schon von Beginn an einbezogen werden und mitwir-
ken. Durch eine Art »Betriebliches Screening« konnten sie durch praktische Erprobung am
Arbeitsplatz (oder einer einem Assessment vergleichbaren Vorgangsweise) dabei unterstiitzen,
festzustellen, welche Potenziale fiir die angestrebte bzw. vorgesehene Weiterbildung vorhan-
den sind. Diese Beteiligung soll mit einer Praktikumszusage verbunden werden.

Noch weitergehend konnte — dhnlich wie bei Implacement-Stiftungen — eine arbeitsu-
chende Person von einem Betrieb unter der Voraussetzung bereits angestellt werden, dass
der New-Skills-Fachkurs besucht und absolviert wird. Gleichzeitig kdnnte in diesem Modell
bereits wihrend der Weiterbildung eine vertiefende praktische Einbindung im Unternehmen

erfolgen.

5.4 Bewerbungstraining

Die in den Fachkursen als Modul vorgesehenen Bewerbungstrainings werden von den Expert-
Innen iiberwiegend als wichtig eingestuft, weil es fiir die TeilnehmerInnen entscheidend ist,
auf den Erstkontakt in der Bewerbung vorbereitet zu werden. Oft genug scheitern fachlich
geeignete Personen daran, dass sie im Bewerbungsprozess keinen guten »Ersten Eindruck«
vermitteln konnen.

Die Bewerbungstrainings sollten eine realistische Vorbereitung auf Bewerbungsprozesse
sein. Dabei sollten gegebenenfalls auch ein Assessment-Center-Training und eine Testvorbe-
reitung einbezogen werden. Die TeilnehmerInnen sollten wissen, was tatsdchlich auf sie zu-
kommen kann, ebenso sollten sie mit Stresssituationen umgehen kdnnen. Nach Ansicht vieler

34 Sinngemadfes Zitat eines Vertreters im Workshop: » Wir wollen, dass die Arbeitsuchenden fliegen, obwohl
sie nicht einmal ordentlich laufen kénnen.«
35 Das Alter der TeilnehmerInnen kann dabei eine Rolle spielen, muss aber nicht.
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Workshop-TeilnehmerInnen sollten Bewerbungstrainings in den New-Skills-Fachkursen daher
auch nach Moglichkeit von Personen aus der Wirtschaft (Personalistinnen, RecruiterInnen)
durchgefiihrt werden, oder diese sollten zumindest als Gastvortragende eingeladen werden.

5.5 AQualifikation der Trainerinnen

Die geforderten Grundqualifikationen der TrainerInnen folgen einem Richtliniensystem des
AMS. Besonders im Zusammenhang mit den Fachmodulen stellt sich dabei aber die Problema-
tik, dass (sinnvollerweise) erwartet wird, dass PraktikerInnen als TrainerInnen zur Verfligung
stehen. Wie die Erfahrung von Weiterbildungseinrichtungen zeigt, konnen diese PraktikerInnen
héufig aber die vom AMS geforderten Mindestanforderungen in den Bereichen »Gender- und
Diversity-Qualifikationen« sowie »Pddagogische Ausbildungen« nicht erfiillen. Es ist schwer,
FachtrainerInnen zu finden, die bereit sind, die erforderlichen Schulungen nachzuholen, weil
der damit verbundene Aufwand fiir sie in keiner Relation zum Nutzen (Einkommen) steht.
Das fiihrt immer wieder zur paradoxen Situation, dass FachtrainerInnen aus der betrieblichen
Praxis, die in Unternehmensschulungen und frei finanzierten Lehrgidngen hochst erfolgreich
eingesetzt werden, in den vom AMS finanzierten Schulungen nicht einsetzbar sind. Dadurch
werden die Méglichkeiten, PraktikerInnen in den Trainings einzusetzen, erheblich eingegrenzt,
und es gehen vielfach Fachexpertlnnen als TrainerIn verloren, weil es sich fiir sie nicht aus-
zahlt, diese Nachweise zu erbringen. Auch von den Weiterbildungseinrichtungen wird deshalb
vorgeschlagen, ein deutlich stirkeres Augenmerk auf das fachliche Know-how als Grundquali-
fikation zu legen und die Aspekte »Piddagogische Ausbildungen«, »Gender- und Diversity-Qua-
lifikationen« als wiinschenswerte, aber nicht zwingende Zusatzqualifikationen auszuweisen.

Gleichzeitig braucht es speziell fiir die Zielgruppe der New-Skills-Fachkurse auch in den
Fachmodulen TrainerInnen mit paddagogischer und psychosozialer Ausbildung, die in indivi-
duellen Problemsituationen oder auch bei Gruppenkonflikten adidquat reagieren und interve-
nieren konnen. Bei einer flexiblen Gestaltung der TrainerInnen-Teams schlieit das eine das
andere auch keinesfalls aus.

5.6 Sozialpadagogische Betreuung & Persoénlichkeitstraining

Grundsitzlich wird die sozialpddagogische Betreuung haufig unterschitzt. Der Aufwand, der
damit verbunden ist, ist in der Regel viel hoher als gemeinhin angenommen wird, handelt es
sich bei den KursteilnehmerInnen doch vielfach um Personen, die schon lidnger keine Weiter-
bildung in Anspruch genommen und daher Schwierigkeiten mit Lernen haben oder unter Um-
stdnden auch schon ldnger nicht in Beschéftigung waren. Teilweise sind damit unterschiedliche
soziale Problematiken (Verschuldung, familidre Probleme usw.) verbunden, die sich massiv

auf den Lernerfolg und letztlich auf den Vermittlungserfolg auswirken kénnen.
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Die sozialpddagogische Betreuung und das Personlichkeitstraining werden aber nicht nur
im Hinblick auf die erfolgreiche Absolvierung der Weiterbildung als wertvoller Beitrag ver-
standen, sondern insbesondere auch im Hinblick auf die Entwicklung sozialer Kompetenzen
und den Umgang miteinander im kiinftigen Arbeitsalltag.

Die stérkere Schulung sozialkommunikativer Kompetenzen spielt praktisch in allen Unter-
nehmensbereichen eine zentrale Rolle, ob im klassischen Biiroalltag, auf der Baustelle, in der
industriellen Fertigung usw., besonders auch in der Arbeit mit Personen mit unterschiedlichen
sozialen und kulturellen Hintergriinden.3¢ In der Methodik sollte das Personlichkeitstraining
— wie im Grunde alle Module — sehr praxisorientiert anhand der tatsdchlichen Anwendung
erfolgen und nicht in der theoretischen Vermittlung stehenbleiben. Wiederholt wird auch her-
vorgehoben, dass Personlichkeitstraining kein in sich abgeschlossenes Modul sein kann, son-
dern situationsangepasst integriert in allen Modulen erfolgen muss. Das stellt natiirlich an die
TrainerInnen entsprechende Anforderungen (siche Kapitel 5.5).

5.7 Gestaltung der Weiterbildung

Eine strukturelle Frage ist, wie die Kurse zeitlich und inhaltlich strukturiert werden, damit die
TeilnehmerInnen nicht iiberfordert werden. Dabei gilt es zu bedenken, dass das Programm fiir
Personen gestaltet ist, die ldnger keine Lernerfahrungen hatten. Es gilt also z. B., unterschied-
liche Lerngeschwindigkeiten zu berlicksichtigen, um auch diesen Personen eine Chance zu
geben, sich wieder auf Lernen einzustellen.

Gleichzeitig wird aber betont, dass die TeilnehmerInnen auch gefordert werden miissen,
weil sie dann im Arbeitsalltag ebenfalls gefordert werden.

5.8 Weitere Anregungen

e Planungsarbeit: In der inhaltlichen wie auch in der strukturellen Planung der Weiter-
bildungen sollten regionale betriebliche Strukturen stirker beriicksichtigt werden, be-
kannte Qualifikationsanforderungen der regionalen Betriebe sollten also in die Planung
Eingang finden.

¢ Verhiltnis der Module zueinander: In den verschiedenen Modulkatalogen sollte die
inhaltliche und zeitliche Gewichtung einzelner Module zueinander kritisch gepriift

werden.

36 So wurde beispielsweise das Thema »Konfliktbewdltigung im Team« in einem Workshop besonders her-
vorgehoben: »Was macht man im Konfliktfall, damit die Konflikte nicht verstdrkt werden, sondern geldst
werden?«
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e Durchlissigkeit: Eine mogliche Durchldssigkeit in Richtung »FacharbeiterIlnnen-Ab-
schluss« sollte gepriift werden: Die Modulstruktur wiirden sich anbieten, um modular zum
FacharbeiterInnen-Abschluss zu fiihren.

e Vernetzung der Module: In den Modulkatalogen sollten noch stirker » Vernetzungsemp-

fehlungen« — welche Module in Kombination sinnvoll sind — eingebaut werden. Dazu
gehort auch, verstirkt moduliibergreifend zu denken.
Als konkrete Hilfestellung flir die Kursplanung wird eine grafische Moduliibersicht mit
einer Darstellung der Abhingigkeiten, Verhdltnisse und Optionen vorgeschlagen. Hilfreich
konnten dazu auch Beispiel-Timelines sein, wie sich eine Weiterbildung tatsichlich zu-
sammensetzen kann.

e Auffrischungen: Neu Gelerntes wird oft nach einer gewissen Zeit wieder abgelegt. Hier
sollten regelmdBige Auffrischungen zur Absicherung des neuen Wissens bzw. der neuen
Kompetenzen erfolgen.

* Ausgewogenheit zwischen fachlichen Inhalten und Soft Skills: Es wird vielfach als sehr
wichtig angesehen, dass eine gute Balance zwischen der Vermittlung von sozialen Kompe-
tenzen, personlichkeitsbildenden Inhalten und den eigentlichen Fachinhalten erreicht wird.
Als besonders relevant wird dazu angemerkt, dass es meist leichter ist, Mitarbeiterlnnen
in Fachkurse zu bekommen als in personlichkeitsbildende Kurse, in den sozialen Kompe-
tenzen aber hiufig Entwicklungspotenzial festgestellt wird. Daher ist eine gute » Durchmi-
schung« in den New-Skills-Fachkursen von grof3er Bedeutung.
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6 Schlussfolgerungen und Empfehlungen

6.1 Zusammenfassende Empfehlungen fiir die Modulkataloge

und die Kursgestaltung

Aus den Workshops und ExpertInneninterviews resultiert eine Reihe von Uberlegungen und

Vorschldgen, die weitgehend in den vorangegangenen Kapiteln detaillierter ausgefiihrt wurden

und nachfolgend nochmals zusammengefasst werden:

*  Modulstruktur weiter optimieren:

o]

o

Detaillierungsgrad und Gewichtung der Inhalte in den Modulkatalogen kritisch
priifen;

Schwerpunkte setzen und kennzeichnen;

kiirzere Module, um Kombinationsmdglichkeiten zu verbessern;

die Kombinationsmdglichkeiten und etwaige Empfehlungen daraus stirker heraus-
arbeiten;

eventuell Kennzeichnung des Anforderungsniveaus.

e Kursplanung:

o

o

o

zeitliche und inhaltliche Flexibilitdt der Modulkataloge in der Kursgestaltung zielgrup-
penorientiert nutzen;

starkere Beriicksichtigung von regionalen Gegebenheiten und Anforderungen bei der
Kursplanung;

zielgruppenorientierte Schwerpunktsetzungen;

nicht nur Querschnittskurse anbieten, sondern auch die Moglichkeit von Schwerpunkt-
kursen vorsehen;

inhaltlich ist weniger manchmal mehr;

Inhalte bewusst auch auf Uberblicke reduzieren.

* Leistungsfeststellung & Zertifikate — Kompetenzorientierung:

o

o

o

kompetenzorientierte Formulierung der Inhalte, und zwar einschlielich Abgrenzung
zwischen Kenntnissen und Fertigkeiten;

Leistungsfeststellung und damit verbundene Zertifikate zwingend vorsehen;
Anrechenbarkeit von Modulen auf andere Ausbildungen oder Zertifizierungen.

e Zielgruppenfrage:

o]

Zielgruppe weiter schirfen, so etwa durch Skizzierung von Berufsbildern bzw. Berufs-
feldern, die betroffen sind;

alternative Zielgruppen andenken, um kritische TeilnehmerInnenzahlen zu erreichen:
fachbereichsiibergreifend, Einbeziehung von »verwandten« Bereichen;

Zugénge fiir Beschiftigte zu den Fachkursen.
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Praxisanteile:

o

o]

o]

o]

Praktikum ausbauen,;

Unternehmen von Beginn an einbeziehen;

Praxisbezug in den Priasenzphasen sicherstellen, und zwar durch eine laufende Verzah-
nung von Theorie- und Praxisphasen;

vertiefende Module stark am betrieblichen Bedarf orientieren.

Gruppenbildung:

o

besonderes Augenmerk auf homogene Gruppenbildung: einheitliche Eingangsvoraus-
setzungen;

Betriebe bei der TeilnehmerIlnnenauswahl einbeziehen;

Modulkombinationen auf die Zielgruppe abstimmen;

Durchléssigkeit in Richtung von FacharbeiterInnen-Abschliissen ermdglichen;
eventuell die Fachkurse fiir jingere und dltere Teilnehmerlnnen splitten, um besser
auf unterschiedliche Lernvoraussetzungen eingehen zu kdnnen (Lerngeschwindigkeit,
Aufnahmefihigkeit etc.).37

TrainerInnenqualifikation:

o

o]

TrainerInnen aus der betrieblichen Praxis verstirkt einsetzen;
unrealistische (formale) Anforderungen im Bereich von padagogischen Kompetenzen

sowie Gender- und Diversity-Kompetenzen reduzieren.

6.2 Projektbezogene bzw. AMS-bezogene Anregungen

Einige der Feststellungen und Anregungen in den Follow-up-Workshops beziehen sich — un-

abhidngig von den Modulkatalogen und Fachkursen — allgemein auf das New-Skills-Projekt
bzw. die Leistungen des AMS.

6.2.1 Einfache und nachhaltige Organisationsstrukturen

Die Prozesse und Zusammenhénge in der Administration sind so komplex und teilweise un-

logisch, dass hier extrem viel an Energie verlorengeht. Es braucht klare Organisationsstruk-

turen, die leicht zu verstehen sind, so u.a. hinsichtlich: Ansprechpersonen, Finanzierung,

Informationsfluss, gesetzliche Grenzen und Moglichkeiten.

37
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Dagegen spricht, dass diese Lernvoraussetzungen nicht zwingend altersbedingt sind. Auflerdem nimmt
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Auch Qualifizierungsverbinde38 im Rahmen der AMS-Beschiftigungsforderung miis-
sen nachhaltiger agieren. Oft werden Verbiinde eingerichtet, dann ein-, zweimal Programme
durchgefiihrt, und dann l4uft ein Verbund wieder aus.

6.2.2 Prozess regionalisieren

Besonders in den ExpertInneninterviews wird immer wieder eine Regionalisierung des Pro-
jektes vorgeschlagen. Damit kdnnten auch UnternehmensvertreterInnen, fiir die eine Anreise
nach Wien zeitlich schwer moglich ist, in das Projekt einbezogen werden und iiber diesen Weg
der regional teils unterschiedliche Bedarf und die regional durchaus unterschiedlichen Wahr-
nehmungen besser abgebildet werden.39

Die Bedeutung einer stirkeren Regionalisierung unter besonderer Beriicksichtigung der
westlichen Bundesldnder lésst sich auch daran zeigen, dass sich an den bisherigen Workshops
(aber auch an den Expertlnneninterviews) vor allem Unternehmensvertreterlnnen aus den dst-

lichen und siidlichen Bundesldndern beteiligt haben.

6.2.3 Optimierung der Informationsarbeit liber das New-Skills-Projekt

Die Informationsarbeit iiber das New-Skills-Projekt sollte weiter verbessert und intensiviert
werden. Viele Betriebe wissen zu wenig iiber die Initiative. Das blo3e » Abladen« der Ergeb-
nisse auf einer Webseite reicht dazu noch nicht aus.

Grundsétzlich braucht es eine sehr breitgestreute Kommunikation (beispielsweise macht
das Beratungsprogramm Fit2work auch Werbespots). Dabei sollten die Begrifflichkeiten so
gewdhlt werden, dass sie auch verstanden werden und in Erinnerung blieben.4? Die Kom-
munikation und Information iiber die persdnliche Ansprache durch die jeweiligen Kunden-
betreuerIlnnen im Service fiir Unternehmen (SfU; www.ams.at/sfu) des AMS ist vermutlich
ein erfolgversprechender Weg. Im Kontakt zum SfU kann die Initiative aber auch vom Un-
ternehmen selbst ausgehen. Wie sich anhand der Diskussionen in den Workshops zeigt, ist
aber auch das SfU anscheinend noch zu wenig bekannt bzw. stellt sich die Frage, ob in den
Unternehmen alle moglicherweise relevanten und interessierten Stellen hinreichend iiber die-
ses Angebot des AMS Bescheid wissen.

38 Die Internet-Adressen der Qualifizierungsverbiinde in den einzelnen Bundesldndern sind im Anhang 3
aufgefiihrt.

39 Eine Variante des Vorschlages sieht vor, Bundesldndersitzungen durchzufiihren, die von regionalen Beauf-
tragten organisiert werden und ein zentrales Treffen in Wien, an dem diese Beauftragten teilnehmen und
sich austauschen.

40 Zur Diskussion gestellt wird, ob sich unter den Begriffen »New Skills« oder »Standing Committee« die
Zielgruppen hinreichend etwas vorstellen konnen.
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Gleichzeitig fehlt vielen Betrieben immer noch das Bewusstsein fiir die Bedeutung von
Weiterbildung und Hoéherqualifizierung von Arbeitsuchenden und Beschéftigten und fiir den
Beitrag, den sie dazu leisten sollten. Hier muss verstérkt der direkte Zugang zu den Betrieben
gesucht werden, um diese gezielt zu informieren.

Neben dem AMS selbst kommen dabei auch anderen beteiligten Institutionen spezifische
Rollen zu:

* Die Arbeiterkammern konnten ihre Zugénge {iber die Betriebsrite nutzen.

* Die Wirtschaftskammern kdnnten die Arbeitskreise in den Bundeslédndern zur Informati-
onsverbreitung nutzen.

* Die Industriellenvereinigung konnte noch stirker mit den Personalverantwortlichen ar-

beiten.

Wichtig fiir einen nachhaltigen Erfolg des Programmes wire auflerdem die »Eigenwerbung«
fiir das Projekt durch erfolgreiche Absolventlnnen. Wenn sich diese im Bewerbungsprozess
gut prisentieren und bei den Verantwortlichen in den Arbeitgeberbetrieben einen nachhaltigen
Eindruck hinterlassen, wird {iber kurz oder lang ein positiver Zusammenhang mit den New-
Skills-Fachkursen hergestellt.

6.2.4 Berufskundliches Know-how fiir AMS-Mitarbeiterinnen

Die raschen Verdnderungen und Entwicklungen in den verschiedenen Unternehmensclustern
stellen die AMS-MitarbeiterInnen, so z.B. im SfU-Bereich, vor die Herausforderung, ihr be-
rufskundliches Wissen zu verstirken und laufend auf den letzten Stand zu bringen. Gilt es doch
einerseits, mit den Unternehmen auf Augenhdhe kommunizieren zu kdnnen, und andererseits,
Arbeitsuchende immer gezielter in geeignete Arbeitsverhéltnisse oder Weiterbildungen zu ver-
mitteln. Dazu muss von den AMS-MitarbeiterInnen in den jeweiligen Berufsbereichen das
Fachvokabular hinreichend beherrscht werden, um die Anforderungen der Unternechmen zu
verstehen. Dann kénnen auch die Planung von Fachkursen und die Vermittlung von Kursteil-
nehmerlnnen besser funktionieren.

6.3 Allgemeine Feststellungen und Schlussfolgerungen

Im Zuge der Diskussionen in den Follow-up-Workshops sind naturgemif immer wieder auch
Themen zur Sprache gekommen, die {iber die strukturelle und inhaltliche Gestaltung der Mo-
dulkataloge und Fachkurse und iiber die Entwicklungen im Qualifikationsbedarf in den Un-
ternehmen hinausgehen.

Diese Themen betreffen sowohl bildungs- als auch arbeitsmarktpolitische Entwicklungen

und Rahmenbedingungen und werden nachfolgend kurz zusammengefasst.
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6.3.1 Fachkraftebedarf — Fachkraftemangel

Der postulierte Fachkrdftemangel wird fast reflexhaft hdufig auf die demographische Entwick-
lung und dabei auf den Riickgang der Zahl Jugendlicher und damit der potenziellen Berufs-
einsteigerInnen zuriickgefiihrt. Parallel spielt der in den néchsten Jahren deutliche Anstieg der
altersbedingten BerufsaussteigerInnen eine erhebliche Rolle. Nicht nur die Alterskohorte der
Jugendlichen (gemessen an der Zahl der 15-Jdhrigen) wird gemaf den Bevdlkerungsprognosen
der Statistik Austria bis etwa 2016 weiter sinken und dann auf niedrigem Niveau stagnieren,?!
sondern auch die Alterskohorte der Personen im Haupterwerbsalter (20- bis 60-Jéhrige) wird
ab 2018 nachhaltig und deutlich zu sinken beginnen.42

Aufgrund der demographischen Entwicklung wird vielfach jetzt bereits ein deutlicher
Riickgang bei den Bewerbungen fiir Lehrstellen festgestellt. Verstarkt wird diese Entwick-
lung durch einen Trend hin zu weiterfithrenden Schulen, dabei zurzeit vor allem in Richtung
der allgemeinbildenden Schulen. Von den betrieblichen Expertlnnen wird befiirchtet, dass
dadurch auch berufsbildende Schulen und insbesondere die HTLs mit sinkenden SchiilerIn-
nenzahlen rechnen miissen.

Der Fachkriftemangel ist aber nur zum Teil der demographischen Entwicklung geschuldet.
Einen weiteren Erkldrungsansatz liefert der Umstand, dass die Anforderungen an Fachkraf-
te laufend steigen (sowohl hinsichtlich fachlicher als auch sozialer Kompetenzen), und die
Anforderungen der Unternehmen und Qualifikationen der Arbeitsuchenden immer hiufiger
nicht zusammen passen. Daraus resultiert auch der scheinbare Widerspruch, dass Fachkrifte
gesucht werden, gleichzeitig aber Arbeitsuchende nicht vermittelt werden kdnnen. Was fiir
Arbeitsuchende allgemein gilt, gilt fiir Lehrstellensuchende im Besonderen.*3

In einigen Clustern verursacht ein eher schlechtes Image der Branche als Arbeitgeber Pro-
bleme bei der Ansprache potenzieller Interessentlnnen. Auch die zum Teil relativ hohe Fluk-
tuation in manchen Bereichen kann auf Imageprobleme, ungiinstige Arbeitsbedingungen und
mangelnde (oder schlecht kommunizierte) Entwicklungsperspektiven zuriickgefiihrt werden.
Kritisiert wird, dass in vielen Bereichen in der 6ffentlichen Wahrnehmung {iberwiegend die

41 Vgl. Dornmayr, H./Nowak, S. 2013, Seite 37f.

42 Ebenda, Seite 98f.

43 Dass trotz Fachkraftemangel viele Jugendlichen keinen geeigneten betrieblichen Ausbildungsplatz finden,
ist nur oberflachlich betrachtet ein Paradoxon. Zum einen spielt auch hier der Umstand eine Rolle, dass
die Erwartungen/Anforderungen der Unternehmen und die Voraussetzungen der Lehrstellensuchenden
haufig nicht zusammen passen (oder als nicht zusammen passend wahrgenommen werden), zum anderen
bestehen in der demographischen Entwicklung erhebliche regionale Unterschiede. Einige grofiere Stadte
und insbesondere Wien verzeichnen entgegen dem nationalen Trend deutliche Anstiege der Zahl Jugend-
licher (vgl. Statistik Austria: Bevolkerungsprognose). Ein Blick auf den Lehrstellenmarkt zeigt, dass im
April 2014 insgesamt eine Liicke von 1.409 Lehrstellensuchenden zwischen den beim AMS gemeldeten
Lehrstellensuchenden und den gemeldeten offenen Lehrstellen bestand, davon entfielen 72 Prozent (1.019)
auf Wien, wihrend Bundeslinder, wie z.B. Salzburg oder Tirol, einen deutlichen Uberhang offener Lehr-
stellen verzeichnen (vgl. AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation/ABI (Hg.),
Mai 2014).
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Schattenseiten bestimmter Branchen kommuniziert werden (z.B. im Tourismus oder im Han-
del). Hier gilt es zur Hebung der Attraktivitit, verstdrkt die vielen positiven und interessanten
Dinge hervorzuheben. Zum Teil muss es auch gelingen, die positiven Seiten an den scheinba-
ren Nachteilen (z. B. Wochenendarbeit im Tourismus) zu vermitteln.

Um diesen Herausforderungen verstirkt zu begegnen, werden unterschiedliche Ansétze
auf Seiten der Arbeitgeber vorgeschlagen. Als besonders wichtig fiir die Ansprache potenziel-
ler Lehrlinge wird eine aktive und verstirkte Beteiligung der Betriebe an »Berufspraktischen
Tagen« gesehen. Bekommt man die Jugendlichen erst einmal in die Betriebe, besteht auch die
Chance, das Ausbildungs- und Arbeitsplatzangebot attraktiv darzustellen.

Eine Antwort auf die Herausforderung sinkender Zahlen jugendlicher Berufs- bzw. Ausbil-
dungseinsteigerInnen muss auch darin gesucht werden, jene Jugendlichen besser in die Aus-
bildung zu integrieren, die bisher keinen betrieblichen Ausbildungsplatz finden. Das erfordert
bei manchen Betrieben wahrscheinlich ein gewisses Umdenken, welche Erwartungen an Ju-
gendliche gestellt werden, wie mit Jugendlichen umgegangen wird und welche (insbesondere
zeitlichen) Ressourcen fiir die Ausbildungsaktivititen bereitgestellt werden.

Nimmt man den Fachkréftemangel ernst, sollte den Betrieben eine grundsitzliche Aus-
bildungsbereitschaft zugestanden werden. Es gilt demnach, zu analysieren, welche Unterstiit-
zungsangebote Betriebe brauchen, um ihre Ausbildungsaktivititen aufrechtzuerhalten bzw.
um Betriebe, die bisher ausbildungsinaktiv waren, den Einstieg in die Ausbildung zu ermdg-
lichen.#4

Aullerdem sind die Betriebe gefordert, in der Rekrutierung (sowohl bei Lehrlingen als auch
bei Arbeitsuchenden) auf bisher weniger beriicksichtigte Zielgruppen zuzugehen. Insbesonde-
re Menschen mit kulturell anderem Hintergrund sind in vielen Bereichen unterreprésentiert,
stellen aber — regional unterschiedlich — ein enormes Potenzial dar. Damit muss allerdings oft
auch noch eine interkulturelle Offnung einhergehen. Auch im Hinblick auf vielfiltigere und
breitere KundInnen- und Gésteschichten gewinnt dieser Aspekt zunehmend an Bedeutung.

Fiir Technische Fachkrifte wird festgestellt, dass der Pool an Personen mit technischen
Ausbildungen grundsitzlich immer noch zu klein ist und es noch verstirkter Anstrengungen
in der Erstausbildung in technischen Bereichen geben muss, um diesen Pool zu vergrofern. In
diesem Zusammenhang wird wiederholt eine bessere Berufs- und Bildungsorientierung ge-
fordert. Gerade bei einer insgesamt sinkenden Zahl an Jugendlichen wird es umso wichtiger,
dass diese Jugendlichen die fiir sie geeignete Ausbildung wahlen, hohe Dropout-Raten redu-
ziert werden und eine bewusste oder unbewusste falsche Steuerung der SchiilerInnenstrome
vermieden wird.

Mit zunehmendem Fachkréftemangel erhoht sich auBerdem der Bedarf, bei den vorhande-
nen Fachkriften die Qualitét zu sichern, indem kontinuierliche Weiterbildung ermoglicht wird.

44 Neben den in Osterreich ohnehin stark ausgebauten finanziellen Férderungen (vgl. www.lehre-foerdern.at)
diirften dabei unterschiedliche Serviceleistungen (z.B. Coachingmodelle, Ausbildungsleitfaden) und Qua-
litatssicherungsprogramme eine zunehmende Bedeutung bekommen (vgl. z.B. www.qualitaet-lehre.at).
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Im Hinblick auf die teils hohe Fluktuation in manchen Branchen wird die Weiterbildungsbe-
reitschaft der Unternehmen kritisch diskutiert. Einerseits wird vielfach die Fluktuation als
ein Grund fiir eine mangelnde Bereitschaft der Unternehmen gesehen, in die Weiterbildung
ihrer MitarbeiterInnen zu investieren, weil die Gefahr groB} ist, dass diese das Unternechmen
bald wieder verlassen. Andererseits wird aber gerade in der Weiterentwicklung der eigenen
MitarbeiterInnen und in guten Fortbildungsmdglichkeiten eine Chance gesehen, diese stirker

an das Unternehmen zu binden.

6.3.2 Berufseinstieg: Zusatzangebot zur Berufsorientierung

Als grofie Herausforderung fiir jugendliche Berufseinsteigerlnnen wird der unmittelbare

Ubergang von der Schule in die betriebliche Ausbildung bzw. den Beruf wahrgenommen. Bei

Lehrlingen, aber auch bei AbsolventInnen berufsbildender Schulen wird mitunter am Beginn

geradezu ein »Crash-Erlebnis« beobachtet. Der erste ernsthafte Kontakt mit der Arbeitswelt

(andere Tagesroutinen, das »plotzliche« Zurechtfinden in einer Erwachsenenwelt) trifft nach

Einschitzung mancher Expertlnnen die Jugendlichen relativ unvorbereitet. Je nach Berufs-

bereich kommt dabei auch sehr rasch unmittelbarer und intensiver KundInnenkontakt (wie

z.B. im Tourismus) dazu, der zusétzlich besondere Anforderungen an Kompetenzen, wie z.B.

Kommunikationsfihigkeit, KundInnenorientierung oder Konfliktfdhigkeit, stellt.

In der unmittelbaren Orientierungs- und Ubergangsphase in die betriebliche Ausbildung
kommt mitunter noch ein strukturelles Problem dazu: Der Betrieb ist noch nicht fiir die Ju-
gendlichen zustindig, die Schule fiihlt sich nicht mehr zustéindig, die Familie kennt sich nicht
aus. In dieser Phase werden viele Energien und viel Kreativitit verschwendet, und unter Um-
stinden wird sogar Frustration aufgebaut.

Hier werden im Rahmen der Berufsorientierung Einstiegsangebote vorgeschlagen, die den
Jugendlichen den Ubergang von der Schule in die Ausbildung erleichtern und eine stirkere
Begleitung von der Schule in die betriebliche Ausbildung ermdglichen.

* Praxisbeispiel: Im Projekt »Job-Fit-Tag« der Sparte » Tourismus« der Wirtschaftskam-
mer Osterreich4’ sollen kiinftige Lehrlinge, die knapp vor ihrem Ausbildungseinstieg
stehen, in einem eintdgigen Workshop auf den Einstieg in die Tourismuslehre vorbereitet
werden. Themen, die dabei behandelt werden: Personlichkeitstraining; Vom Schiiler/
Von der Schiilerin zum Lehrling — Was dndert sich? Erster Tag in der Ausbildung — Wie
verhalte ich mich? Wie kleide/style ich mich? Was erwartet mein/meine Chefln/Aus-
bilderIn von mir? Usw.46

45 Mit Unterstiitzung des Bundesministeriums fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (BMWFW) und
des Bundesministeriums fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK).

46  Mehr Info unter www.ben-deinezukunft.com/83 verfligbar.
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6.3.3 Zielgruppe »Altere«

Aufgrund der unter 6.3.1 geschilderten Entwicklungen ist es ein Gebot der Stunde, die Be-
schiftigungsmoglichkeiten fiir und die Beschéftigungsfahigkeit von »élteren« MitarbeiterIn-
nen sicherzustellen.

Dies wird nur durch ein breites Maflnahmenbiindel zum Active Ageing moglich sein.
Dieses wird neben friith ansetzender Gesundheitsférderung in den Betrieben, altersgerech-
ter Neustrukturierung von betrieblichen Prozessen, Abldufen und Arbeitsplétzen, innovativen
Arbeitszeitmodellen und neuen Tatigkeitsfeldern auch eine kontinuierliche Weiterbildung der
»ilteren« Mitarbeiterlnnen umfassen miissen. Altere MitarbeiterInnen sollten sowohl unter-
nehmensintern als auch als Arbeitsuchende permanent fachlich geschult werden, damit ihre
Qualifikationen auf neuestem Stand bleiben und sichergestellt wird, dass sie nicht »am Ab-
stellgleis landen«.

Eine Forderung, die angesichts der Entwicklung der Arbeitslosenzahlen, bei denen Altere
kontinuierlich zu den Verliererlnnen zdhlen, paradox klingen mag, aber letztlich Teil der L6-
sung eines sehr komplexen Problems sein kann.

Fiir das AMS ist die Zielgruppe der »Alteren« ein Dauerschwerpunkt, und die Integration
der betroffenen Personen in den Arbeitsmarkt stellt trotz zahlreicher spezifischer Projekte eine
grofle Herausforderung dar. Die Schaffung altersgerechter Angebote mit einer Reduzierung
korperlicher und zeitlicher Beanspruchung ist ganz besonders in stark operativen Bereichen
eine Herausforderung. Zum Beispiel sind in der betrieblichen Fertigung (nochmals verstarkt
im Schichtbetrieb), im Tourismus, am Bau oder auch in der Pflege die Backoffice-Bereiche,
die eine flexiblere Gestaltung von Arbeit und eine Beschiftigung »Alterer« erleichtern, nicht
im erforderlichen Ausmaf vorhanden.

6.3.4 Berufsausbildung und Spezialisierung

Obwohl laufend an der Aktualisierung und Modernisierung von Berufsbildern, Ausbildungs-
ordnungen und Lehrpldnen gearbeitet wird, sind einige davon relativ alt. Die Anforderungen
entwickeln sich vielfach weiter. Es sollte daher generell gepriift werden, inwieweit die erarbei-
teten New-Skills-Inhalte bereits durch die Ausbildungsordnungen der unterschiedlichen Lehr-
berufe abgedeckt werden (oder eben nicht) und wie diese New-Skills-Inhalte gegebenenfalls
ins duale Ausbildungssystem (aber auch in die Lehrpldne vollzeitschulischer Berufsbildung)
Eingang finden konnen und sollen.

Bei diesen Uberlegungen soll es nicht primér darum gehen, bestehende Inhalte zwingend
auszuweiten oder zu ersetzen, sondern kritisch zu reflektieren, ob eine sinnvolle Weiterent-
wicklung dieser Inhalte notwendig und mdglich ist, die liber die ohnehin laufend vorge-
nommene Anpassung hinausgeht. Dabei muss immer hinterfragt werden, was tatsdchlich

Bestandteil der Erstausbildung sein soll und welche Inhalte eher in der Weiterqualifizierung
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und Spezialisierung nach Abschluss der Erstausbildung Platz finden.47 Insbesondere gilt es
zu vermeiden, dass Qualifikationsanforderungen, die eher fiir einzelne Branchen, Teile einer
Branche, fiir bestimmte Regionen oder einzelne Betriebe von grofer Bedeutung sind, so-
weit generalisiert werden, dass sie durch alle Berufsbilder und Lehrplidne abgedeckt werden
miissen.

Das bedeutet, dass neben den Berufsbildern, Ausbildungsordnungen und Lehrplidnen auch
die Aus- und Weiterbildungsangebote regelméBig tiberpriift werde sollten, die traditionell an
eine Erstausbildung anschlieflen, wie z. B. Werkmeisterschulen und die Angebote von Bauaka-
demien. Was findet sich in diesen Angeboten bereits, und wo gibt es noch sinnvolle Moglich-
keiten und Bedarf, das Angebot zu erweitern oder zu verandern?

Grundsitzlich wire auch zu liberlegen, wieweit New-Skills-Inhalte in Zusatzmodulen, die
iber das Berufsbild und die eigentliche Berufsausbildung hinausgehen, als freiwillige bedarfs-
orientierte Weiterqualifizierung bereits wihrend der Ausbildung angeboten werden konnten.*8
Dabei gilt es aber zu bedenken, dass die Zeit fiir diese (oft tiberbetrieblichen) Ausbildungen
sehr begrenzt ist.

Generell geht die Einschitzung der Qualifikation junger BerufseinsteigerInnen bei den
betrieblichen Expertlnnen deutlich auseinander. Wihrend von den einen bemingelt wird,
dass den BewerberInnen — auch mit akademischem Abschluss — fachliche Kenntnisse feh-
len, stellen andere fest, dass die Qualitdt der Kenntnisse und Fertigkeiten von SchiilerIn-
nen (BMHS) und Lehrlingen zunimmt. So wird den Jugendlichen mehr Medienkompetenz
beschieden und dass sie mit IT (Hard- und Software) besser umgehen kdnnen. Auch bei
Fremdsprachenkompetenzen (vor allem Englisch) wird in internationalen Vergleichen den
osterreichischen Jugendlichen (bzw. den OsterreicherInnen generell) ein gutes Zeugnis aus-
gestellt.4?

Nach Einschitzung einiger Expertlnnen wird es generell schwieriger, auf die sich schnell
verandernden Trends in der Ausbildung zu reagieren. Daher wird es notwendig, Ausbildungen
starker berufsbegleitend zu gestalten, damit auf solche Verdnderungen in der Verkniipfung mit
der Praxis flexibler eingegangen werden kann.

Eine weitere Herausforderung wird darin gesehen, dass nicht nur die Berufsbilder und
Lehrplédne stindig neuen Gegebenheiten angepasst werden miissen, sondern, dass vor allem

auch die Lehrkrifte und AusbilderInnen am neuesten Stand gehalten werden miissen.

47  Je stirker die Spezialisierung bereits wihrend der Erstausbildung erfolgt, desto eher besteht die Gefahr der
Unvermittelbarkeit, wenn die jeweilige Spezialisierung am Arbeitsmarkt nicht mehr benétigt wird. Deshalb
scheint es durchaus sinnvoll, dass tiefere Spezialisierungen erst in der Weiterbildung ansetzen bzw. als
Zusatzausbildung in einer verlangerten Ausbildung, die bereits auf einer vollberuflichen Qualifizierung
aufsetzt (etwa Spezialmodule bei Modullehrberufen).

48 Ein Ansatz, der beispielsweise in Bauakademien bereits realisiert wird.

49 Vgl »Osterreich bei Englisch-Kenntnissen vor Deutschland«. DiePresse.com vom 5. November 2013. http://
diepresse.com/home/bildung/weiterbildung/1472483/Osterreich-bei-Englischkenntnissen-vor-Deutschland
[14. Mai 2014].
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6.3.5 Um- und Aufqualifizierung

In vielen Bereichen sollte es in den Weiterbildungsmafinahmen des AMS nicht nur darum ge-

hen, Arbeitsuchende héherzuqualifizieren, um sie vermitteln zu kénnen. Viele Betriebe stehen

vor der Herausforderung, das eigene Fachpersonal hoherzuqualifizieren und geringqualifizier-
te Personen nachzuschulen. Hier werden dringend Angebote benétigt, um diese Prozesse zu
unterstiitzen.

e Praxisbeispiel: Opel steht vor der Herausforderung, die eigenen MaschinenbedienerInnen
zu InstandhalterInnen hoherzuqualifizieren, da es am externen Arbeitsmarkt nicht hinrei-
chend Personen mit dieser betriebsspezifisch geforderten Qualifikation gibt. Es gibt aber
am betriebsinternen Arbeitsmarkt von Opel zahlreiche Geringqualifizierte, die man zu Ma-
schinenbedienerIn qualifizieren konnte.

Allerdings wird durch die Hoherqualifizierung von FacharbeiterInnen nicht zwingend Platz fiir
Geringqualifizierte geschaffen, wie es im obigen Praxisbeispiel angenommen wurde. Diese
Arbeitsplatze werden vielfach durch Automatisierung wegfallen. Eine nachhaltigere Beschaf-
tigungssicherung fiir Geringqualifizierten miisste daher liber die Umqualifizierung zu Fachar-
beiterInnen erfolgen anstatt tiber kurzfristige Aufqualifizierungen.

6.3.6 Betriebliche Weiterbildung — »Upgrade« fiir Beschaftigte

Gefragt sind innovative Ansétze fiir ein betriebliches MitarbeiterInnen-«Upgrade«. Wesentli-
che Determinanten sind dabei sowohl die zeitliche und organisatorische Gestaltung als auch
die Kostenfrage. Insbesondere gilt es, betriebliche Zyklen besser zu nutzen. Es gibt Saisonen,
in denen viele MitarbeiterInnen im Betrieb unabkommlich sind, es wird aber auch Unterneh-
men geben, die zur selben Zeit keine Hochsaison haben. Aus diesem Mix konnten »Kritische
Massen« an Arbeitskriften fiir Weiterbildungsangebote gebildet werden, die erforderlich sind,
damit Kurse tiberhaupt zustande kommen.

Im Hinblick auf eine optimale Nutzung der Weiterbildungsressourcen wurde in einem
Workshop vorgeschlagen, dass betriebliche, iiberbetriebliche und regionale Projektverantwort-
liche und ProjektbetreuerInnen fiir das »Upgrade« eingesetzt werden. Es sollte eine Person
geben (»einen Kiimmerer«, O-Ton Workshop), die dafiir verantwortlich ist, Weiterbildungs-
projekte zu initiieren, zu organisieren, voranzutreiben und die Betriebe zur Teilnahme zu mo-
tivieren. Eine betriebsiibergreifende Unterstiitzung, z.B. in Clustern oder Qualifizierungsver-
biinden, scheint dazu besonders wichtig. Es gibt auch durchaus funktionierende Beispiele,
allerdings auch solche, in denen es nicht funktioniert. Oft mangelt es an der Finanzierung. Um
die Attraktivitdt von Kursen zu steigern, spielt (besonders bei Klein- und Mittelbetrieben) die
Kosteniibernahme durch »Dritte« eine gewisse Rolle.
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Weiterbildungen sollten fiir die unterschiedlichen Qualifikationsniveaus und Altersgrup-
pen angeboten werden und leicht administrier- und einsetzbar sein. Sie miissen am Puls der
Zeit und am Markt orientiert sein und den raschen Wandel beriicksichtigen.

Nachfolgend werden einige Aspekte beschrieben, die die betriebliche Weiterbildung we-
sentlich beeinflussen, behindern oder fordern konnen.

Nutzung technologischer Moglichkeiten
Eine groBe Rolle spielt die stidrkere Nutzung von technologischen Méglichkeiten. Es werden
immer mehr Programme angeboten, die auf »Web-Based-Training« basieren, immer besser
werden und mit denen viele Inhalte sehr flexibel transportiert werden kénnen. Haufig ist an
Grundlagen nur Lesen, Schreiben und der Umgang mit einer Computermaus erforderlich.
Diese Angebote sind sehr flexibel, konnen einfach organisiert und zeitlich flexibel in den be-
trieblichen Alltag eingebunden werden.
Um die Attraktivitdt solcher Angebote zu erhéhen, konnen sie z. B. mit Wettbewerben ver-
kniipft werden. Dadurch kann ein zusétzlicher Motivationsfaktor eingebracht werden.
Manche dieser Programme sind technisch relativ komplex und brauchen Expertlnnen, die
sie integrieren kdnnen, andere sind aber sehr einfach und miissen nur noch inhaltlich befiillt
werden, sind jederzeit verfligbar und aufrufbar.

Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiterinnen

Schulungen werden von MitarbeiterInnen teilweise noch als »Bestrafung« verstanden. Man
wird auf Schulung geschickt, weil man etwas nicht kann oder etwas schlecht gemacht hat.
Durch positives, wertschitzendes Feedback sollte ein Umdenkprozess eingeleitet werden.
Schulungen/Weiterbildungen sollten zunehmend als Auszeichnung, als Belohnung kommu-
niziert und verstanden werden. Fiihrungskrifte sollten dabei als Vorbild fungieren, indem sie
selbst Weiterbildung in Anspruch nehmen.

In der betrieblichen Weiterbildung wird noch zu wenig auf die einzelne Person eingegan-
gen. Durch die Auseinandersetzung mit dem/der Einzelnen (Stirkung der Personlichkeit)
ist sehr viel an Entwicklung mdglich. Wichtig wire es, von der Defizitorientierung weg-
zukommen. Es wird noch viel zu wenig auf das Positive und auf das, was gut funktioniert,
eingegangen.50

In MitarbeiterInnengesprichen konnen Zielvereinbarungen festgelegt werden, welches
Ausmal an Weiterbildung in welchem Zeitraum absolviert werden soll. Es liegt dann auch an
den jeweiligen Personalistinnen, fiir die MitarbeiterInnen die Mdglichkeiten zu schaffen, die
Weiterbildungen tatséchlich zu absolvieren. Inhaltlich sollte transparent kommuniziert wer-
den, welche Themen fiir das Unternehmen besonders relevant sind und was erwartet wird.

50 O-Ton aus den Workshops: »Durch Beifall werden die besten Ergebnisse erzielt!«
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¢ Praxisbeispiel: Bei Accor wurde ein Schulungspass fiir MitarbeiterInnen eingefiihrt, mit
dem die MitarbeiterInnen Kurse »sammeln«. Das hat die MitarbeiterInnen untereinander
extrem motiviert, und sie haben plotzlich verstanden, dass sie Weiterbildungen machen
diirfen (positiv konnotiert) und nicht miissen (negativ konnotiert).

Zeitfaktor »Weiterbildung«
Zeitliche Moglichkeiten spielen de facto eine grof3e Rolle bei der Entscheidung, ob Weiterbil-
dung angeboten wird. Bei knappen Personalressourcen ist es hdufig ein Problem, die Mitarbei-
terInnen auf Schulung zu schicken; auch dringend notwendige Weiterbildungen werden dann
immer wieder hinausgeschoben.

Die raschen Verdnderungen machen es aber unumgénglich, dass auch bei knappem Be-
schiftigtenstand MitarbeiterInnen geschult werden. Um dabei auf die fiir Schulungsangebote
erforderliche (bzw. kosteneffiziente) Anzahl an TeilnehmerInnen zu kommen, kann es sinnvoll
sein, sich z.B. in Qualifizierungsverbiinden mit anderen Unternehmen zusammenzuschlief3en.

Gleichzeitig gilt es, Dienstplédne so zu gestalten, dass die MitarbeiterInnen auch in der

Arbeitszeit entsprechende Angebote nutzen kdnnen.

Organisatorische Aspekte

Der Zugang zu den Méglichkeiten, die das AMS bietet, z. B. liber das Service fiir Unternehmen
(SFU), muss verbessert werden. Angebote wie Bildungskarenz, Altersteilzeit, Qualifizierungs-
verblinde usw. sind zum Teil wenig bekannt und werden daher wenig in Anspruch genommen.
Vielfach werden sie auch als zu biirokratisch, zu kompliziert und zu wenig flexibel in der
Abwicklung der Kurse wahrgenommen. Optimierter Informationsfluss und flexiblere, weniger
biirokratische Gestaltungsmdglichkeiten wiren hier wiinschenswert; eventuell auch die direkte
Kontaktmoglichkeit tiber eine Website zu den Angeboten des AMS (z.B. Kennzeichnung von
Kursen, in denen noch Plitze frei sind).

Weiterbildung durch Learning by Doing — Praxisbeispiel

Im Kunststoffcluster wurde ein Kooperationsprojekt im Entwicklungsbereich durchgefiihrt,
bei dem es darum ging, grofle Produzenten mit kleineren Dienstleistern zusammenzubringen.
Zehn grofie Unternehmen haben sich mit zehn kleineren Dienstleistern zusammengeschlossen
und anhand von konkreten Fallbeispielen durch Learning by Doing an einem konkreten Pro-
dukt die Weiterqualifizierung der kleinen Dienstleister betrieben. Die Fallbeispiele standen
dabei im Zusammenhang mit Produktentwicklung und Simulation.

Es kann damit gemeinsam Wissen aufgebaut werden, das dann zuerst regional umgesetzt
wird, mitunter aber auch in eine breitere Entwicklung geht und damit ganz wesentlich zur
Wertschopfung beitrdgt. Das Verhiltnis zwischen den Unternehmen entwickelt sich dabei von
einem Auftraggeber-Auftragnehmer-Verhaltnis in Richtung einer echten Partnerschaft und er-
moglicht vor allem den kleineren Unternehmen eine Weiterentwicklung.
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6.3.7 Anrechnung schulischer Ausbildung auf Lehrberufe

Durch einen Erlass des Bundesministeriums fiir Wirtschaft, Familie und Jugend (BMWEFJ)3!
vom 28. Februar 201352 wurde eine Klarstellung zur Anrechnung von schulischen Aus-
bildungen auf Lehrausbildungen getroffen. In diesem Erlass wird definiert, welche schu-
lischen Ausbildungen mit welchen Lehrausbildungen gleichzuhalten sind und damit mit
AbsolventInnen der jeweiligen schulischen Ausbildung kein Lehrverhiltnis eingegangen
werden darf. Gleichzeitig regelt der Erlass, dass die Verwandtschaftsverhéltnisse zwischen
den Lehrberufen auch auf die schulischen Ausbildungen entsprechend anzurechnen sind.53
Dadurch kommt es in einigen Fillen zu Situationen, die nach Ansicht betrieblicher Expert-
Innen eine Ausbildung von Absolventlnnen bestimmter berufsbildender Schulen in ver-
wandten Lehrberufen nicht mehr in ausreichendem Ausmaf zulésst. So wird beispielsweise
angefiihrt, dass Hotelfachschulabgéngerlnnen oder Absolventlnnen von Hoheren Lehran-
stalten fiir wirtschaftliche Berufe zwei Jahre in der dreijdahrigen Ausbildung zum Reisebiiro-
assistenten/zur Reisebiiroassistentin anzurechnen sind. Damit kdnnen diese Jugendlichen
nur noch ein Jahr ausgebildet werden, nach Erfahrung der betrieblichen Expertlnnen ist dies
aber zu wenig, um die fachspezifischen, kundInnenenrelevanten Kompetenzen in diesem
Beruf zu vermitteln.

Die Gefahr besteht, dass die Zielgruppe dieser Jugendlichen, die grundsitzlich sehr gut
fiir diese Ausbildung in Frage kommen wiirden, aufgrund dieser Regelung keine Ausbil-
dungsmoglichkeiten mehr vorfindet und den Betrieben ein wichtiges Potenzial an geeigneten
BewerberInnen abhanden kommt. Ein Umstand, der auch unterschiedliche andere Bereiche

betreffen konnte.

6.3.8 Modellansatze zur Weiter- und Hoherqualifizierung

Regional besteht eine Vielzahl an Modellen, wie Fachkrifte bedarfsgerecht entwickelt werden.

Erforderlich sind kreative Ansétze und Umsetzungsideen, so z.B.:

* KTLA (Kremstaler Technische Lehrakademie): Gute Lehrlinge kdnnen hier parallel den
HTL-Abschluss machen.

« Die Firma Greiner in OO findet keine KunststofftechnikerInnen in der Region, hatte aber
900 Bewerbungen ohne Qualifikation in der Kunststofftechnik. Es wurde eine Gruppe in
Beschiftigung genommen und in Zusammenarbeit mit dem AMS parallel zu Kunststoft-

technikerInnen qualifiziert.

51 Nunmehr: Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (BMWFW).

52 Vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft, Familie und Jugend (BMWFJ) (Hg.) 2013.

53 Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich (WKO)/Bundesministerium fiir Wirtschaft, Familie und Jugend
(BMWFJ) (Hg.) 2013.
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e Weiterbildung mit Lehrabschluss im Betrieb: In diesem Programm werden bei der Firma
Miba unqualifizierte ArbeitnehmerInnen nebenberuflich zu einem FacharbeiterInnen-Ab-
schluss oder einer zumindest vergleichbaren Qualifikation gefiihrt. Das Programm resul-
tiert aus einer KrisenmalBnahme (2008/2009), in der Beschiftigte in Bildungskarenz ge-
gangen sind. Das Programm wird seither losgeldst von der Bildungskarenz weitergefiihrt.

Es muss aber auch diskutiert werden, ob die Unterstiitzung von Unternehmen zur Hoher- oder

Umqualifizierung ihrer Beschéftigten im AMS-Kontext erfolgen muss oder ob es im betriebli-
chen oder zwischenbetrieblichen Kontext dazu nicht einfachere Strukturen geben konnte.
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Wirtschaftsservice GmbH * Automotive Academy Styria (AAS) * Badener KurbetriesgesmbH
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* OCS Computer Service GmbH/IBM * Osterreichischer Fertigteilhausverband * Osterrei-
chische Verkehrsbetriebe Group * Philips Austria GmbH * REWE International AG * Riibig
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Anhang

Anhang 1: Interviewleitfaden zum Follow-up-Workshop im
Berufsbereich »Energie und Umwelttechnik«

Im Jahr 2010/2011 hat das AMS Osterreich mit verschiedenen Partnern (Industriellenverei-
nigung, Sozialpartner, WIFI, BFI) eine Initiative gestartet, in der »Spezialistinnengruppen«
zu verschiedenen Berufsbereichen gebildet wurden, um den konkreten Qualifikationsbedarf
in den jeweiligen Berufsbereichen zu erheben. In dieser Spezialistinnengruppe haben Bran-
chenexpertlnnen aus innovativen Betrieben oder Clustern Input iiber den in nichster Zukunft
erforderlichen Qualifizierungsbedarf ihrer MitarbeiterInnen geben. Aus den Arbeitsergebnis-
sen dieser Workshops wurden u.a. Vorschldge fiir Curricula erarbeitet, die in fachlichen Wei-
terbildungen fiir Arbeitsuchende umgesetzt wurden. Da Sie nicht am Follow-up-Workshop

teilnehmen koénnen, wiirden wir Sie um Thre Expertlnnenmeinung ersuchen.

Die Ergebnisse dieser Interviewreihe werden anonymisiert und zusammengefasst

in den Follow-up-Workshop einfliefSen!

1. Name und Institution/Unternechmen der befragten Person
2. In welchem Bereich/in welcher Branche ist Thr Unternehmen/Thre Organisation tatig?

3. Haben sich die Qualifikationen in Threm Berufsbereich in den letzten zwei Jahren — seit
Ende des letzten Workshops des »Standing Committee on New Skills« — verdndert?
e Wenn ja, in welcher Hinsicht? (fachliche, technische, Soft Skills, Sprachen, gesetzl.
Rahmenbedingungen)

4. Was ist Ihrer Meinung nach in ndchster Zukunft (néchste 1-3 Jahre) die grofte Herausfor-
derung in Bezug auf Qualifikationen innerhalb Ihres Berufsbereiches?
e In fachlicher Hinsicht?
* Im Bereich der Soft Skills?
e Im Bereich der Sprachen?
e Im Bereich der gesetzlichen Rahmenbedingungen (z.B. Schulungen durch neue natio-

nale Gesetze oder EU-Verordnungen)?

5. Konnen Sie diese genannten Qualifikationen bestimmten Ausbildungsniveaus bzw. Arbeits-
bereichen zuordnen?
¢ nach Ausbildungsniveaus (Hilfskrifte, Lehre, BMHS, AkademikerInnen)?
* nach Arbeitsbereichen?
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6. Welche Anmerkungen/Kritik/Verbesserungsmoglichkeiten sehen Sie in Bezug auf die
Curricula Thres Berufsbereiches fiir die Schulung von Arbeitsuchenden? — Bitte sehen
Sie sich dazu das beigefiigte Curriculum durch!

* Inhaltlich: fehlen Inhalte oder sind Inhalte iiberbewertet?
»  Strukturell: modulare Aufteilung/Baukastensystem generell, Stundenumfang
* Anteile von: Fachmodulen, fachiibergreifenden Modulen, Sozialpddagogik, Praktika

7. Hatte die physische bzw. interviewbasierte Teilnahme an den Workshops des »Standing
Committee on New Skills« Auswirkungen auf die Aus- und Weiterbildung in Threm Betrieb?
*  Wenn ja, in welcher Form?

8. Sind Sie der Meinung, dass das »Standing Committee on New Skills« ein geeigneter
Ansatz ist, Qualifikationen fiir einen Berufsbereich zu eruieren?
(Anm.: Prozess beschreiben: Workshops mit Experten/Expertinnen — auf Basis dieser Er-
gebnisse Erstellung von Curricula fiir Arbeitsuchende — Schulung von Arbeitsuchenden)

* Haben Sie fiir uns Anregungen fiir die weitere Arbeit im New Skills-Projekt?

Anhang 2: Arbeitslosigkeit nach Bildungsniveau

Grafik 1: Arbeitslosigkeit nach Bildungsniveau, absolut, Jahresdurchschnittswerte,
Osterreich 2008 bis 2014
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Quelle: AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation/ABI; eigene Darstellung: ibw
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Datentabelle: Jahresdurchschnitt der Arbeitslosen in den Jahren 2008 bis 2014,
absolut und in Prozent die Veranderung zum Vorjahr

Absolut Pflich-tschul- Le_hr- Mitt.lere Hiir.Iere Akade!'nische
ausbildung ausbildung Ausbildung Ausbildung Ausbildung
2008 99.197 73.598 12.358 17.539 8.649
2009 118.534 93.140 14.618 22.073 10.663
2010 112.942 88.208 14.241 22.372 11.712
2011 113.476 83.514 13.896 22.008 12.406
2012 120.730 88.107 14.115 22.840 13.317
2013 132.921 96.921 14.994 25.361 15.210
2014 153.417 113.570 16.017 27.255 16.404
Veranderung Pflichtschul- Lehr- Mittlere Hohere Akademische
zum VJ in % ausbildung ausbildung Ausbildung Ausbildung Ausbildung
2008
2009 16,3% 21,0% 15,5% 20,5% 18,9%
2010 -5,0% -5,6% -2,6% 1,3% 9,0%
2011 0,5% -5,6% -2,5% -1,7% 5,6 %
2012 6,0% 5,2% 1,6% 3,6% 6,8%
2013 9,2% 9,1% 5,9% 9,9% 12,4%
2014 13,4% 14,7% 6,4% 6,9% 7,3%

Quelle: Arbeitsmarktdaten Online, Arbeitsmarktservice Osterreich, Abfrage: 4.6.2014; eigene Darstellung: ibw

* Die Durchschnittswerte 2014 beziehen sich auf den Zeitraum Janner bis Mai 2014 und sind daher nur bedingt mit den Vorjahreszahlen
vergleichbar, da die Arbeitslosigkeit in den Wintermonaten generell hoher liegt als im Jahresdurchschnitt.

Eine differenziertere Betrachtung der Arbeitslosenwerte muss als Bezugsgrofie auch das Ar-
beitskriftepotenzial der jeweiligen »Bildungsebene« in Betracht ziehen, um die Bedeutung der
Verdnderung der Absolutwerte beurteilen zu kénnen. In nachfolgender Grafik wird daher auch
die Arbeitslosenquote nach Bildungsabschliissen im Mehrjahresvergleich dargestellt, bei der
die Anzahl der vorgemerkten Arbeitslosen einer Bildungsebene mit dem Arbeitskriftepoten-
zial (hier: Arbeitslose + unselbstéindig Beschiftigte) derselben Bildungsebene in Relation ge-
setzt wird. Dadurch wird deutlich, dass sich der allgemeine Anstieg der Arbeitslosigkeit in den
Vergleichsjahren bei den Geringqualifizierten (Personen mit maximal Pflichtschulabschluss)

am deutlichsten niederschlégt.
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Grafik 2: Arbeitslosenquote nach Bildungsabschluss, Osterreich, 2011 bis 2013
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Quelle: AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation/ABI (Hg.): Arbeitsmarkt & Bildung, Jahre 2011 bis 2013.
Wien. Janner bzw. Februar des jeweiligen Jahres; eigene Darstellung: ibw

Legende: BMS = Berufsbildende Mittlere Schule; AHS = Allgemeinbildende Hoéhere Schule; BHS = Berufsbildende Hohere Schule

Anhang 3: Qualifizierungsverbiinde in den Bundeslandern

* Burgenland: www.qv-burgenland.at

» Kirnten: www.qv-kaernten.at

* Niederdsterreich: www.qualifizierungsberatung.at
*  Oberosterreich: www.pk-gmbh.at/programme/qv
» Salzburg: www.qv-salzburg.at

» Steiermark: www.qualifizierung-jetzt.at

*  Tirol: www.pk-gmbbh.at/programme/qv

*  Vorarlberg: www.qv-vorarlberg.at

e Wien: www.qv-wien.at
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Zusammenfassung

Im Oktober 2009 wurde vom Verwaltungsrat des Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS) ein
»AMS Standing Committee on New Skills« eingerichtet, das seither kontinuierlich Projekte
initiiert, um gemeinsam mit Expertlnnen aus Unternehmen Verdanderungen im Qualifikations-
bedarf zu analysieren. Darauf aufbauend werden seitens des AMS Weiterbildungsangebote
(New-Skills-Kurse) entwickelt, die Arbeitsuchenden den Wiedereinstieg in die Beschiftigung
erleichtern sollen. Grundlage fiir diese Weiterbildungen bilden clusterspezifische Modul-
kataloge, die seit Herbst 2011 Eingang in die Kursplanung des AMS finden und seither weiter-
entwickelt und optimiert werden, um die zielgruppenadiquate Gestaltung der Kursangebote
laufend zu verbessern.

Der vorliegende Bericht, der im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information des AMS Osterreich vom Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw)
erstellt wurde, fasst die Ergebnisse einer Follow-up-Phase im Jahr 2013 zusammen, in der
zu folgenden acht Unternehmensclustern je ein Workshop durchgefiihrt wurde (in alphabe-
tischer Reihenfolge):

* Bau und Baudkologie;

* Biiro und Verwaltung;

¢ Chemie und Kunststoff;

» Elektrotechnik, Elektronik und Telekommunikation;
* Energie und Umwelttechnik;

e Handel;

e Maschinen, Kfz, Metall;

¢ Tourismus und Wellness.

Neben den TeilnehmerInnen der ersten Workshop-Reihe in den Jahren 2009 bis 2011 wurden
zu diesen Follow-up-Workshops auch weitere Unternehmen und Institutionen eingeladen. In-
teressierten, die aus zeitlichen Griinden am Workshop nicht teilnehmen konnten, wurde die
Moglichkeit geboten, sich iiber Interviews oder Stellungnahmen einzubringen.

In den jeweils dreistindigen Workshops®* wurden, abhéngig von der Gruppengrdfe, in
Brainstormings, Kleingruppenarbeiten und Plenumsdiskussionen die bestehenden Modulka-
taloge diskutiert. Dabei wurde analysiert, wieweit die Modulkataloge den Bedarf der Unter-
nehmen treffen, wo inhaltliche Anderungen oder Prizisierungen erforderlich sind und welche
strukturellen Anderungen vorgeschlagen werden, um einen nachhaltigen Erfolg des Program-

54  Die Follow-up-Workshops wurden gemeinsam von der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
des AMS Osterreich und vom Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) in Wien durchgefiihrt. Als
Veranstaltungsorte dienten dabei Raumlichkeiten im AMS, in der Industriellenvereinigung und im ibw.
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mes zu sichern. Dariiber hinaus wurde in den Workshops reflektiert, welche Verdnderungen
und neuen Entwicklungen seit der ersten Arbeitsphase in den Unternehmen wahrgenommen
werden, die Auswirkungen auf den Qualifikationsbedarf haben kénnten.

Clusterubergreifende Entwicklungen

Grundsatzlich 1dsst sich feststellen, dass die in den ersten Arbeitsrunden erarbeiteten und in
zwei Forschungsberichten zusammengefassten Themen und Entwicklungen in ihrer Bedeu-
tung bestétigt wurden.5> Wahrend es in einzelnen Teilbereichen Hinweise auf neue Themen
gibt, wurden manche Aspekte aus der ersten Arbeitsphase in den Follow-up-Sitzungen diffe-
renzierter diskutiert. Eine Erklarung dafiir konnte sein, dass durch die vorliegenden Modulka-
taloge eine kritischere Auseinandersetzung mit den jeweiligen Themen moglich wurde.

In praktisch allen behandelten Unternehmensclustern ist der Trend zu hoheren Qualifi-
kationen ungebrochen. Eine formale Qualifikation als FacharbeiterIn bzw. Fachangestellter
bzw. Fachangestellte wird von vielen betrieblichen Expertlnnen oft als Mindestvorausset-
zung angesehen. In der gewerblichen und industriellen Fertigung wandern einfache Handar-
beitspldtze und Tatigkeiten am FlieBband ohne Qualifikation auch weiterhin in Lander mit
niedrigerem Lohnniveau ab oder werden durch technologische Losungen (Automatisierung)
ersetzt. Fiir un- und angelernte Arbeitskrifte stehen damit besonders in der betrieblichen

Fertigung immer weniger Beschéftigungsmdglichkeiten zur Verfiigung.

Folgende Kompetenzbereiche traten in der Diskussion immer wieder besonders hervor:

e e-Skills: Als Synonym fiir alle Formen von informations- und kommunikationstechnolo-
gischen Kenntnissen, einschlieflich der Programmierung, Steuerung und Uberwachung
von vollautomatischen Produktionsabldufen, sind e-Skills in allen Berufsbereichen eine
unabdingbare Voraussetzung. Das bedeutet, dass MitarbeiterInnen aller Funktionsbereiche
und Qualifikationsniveaus in der einen oder anderen Form mit Computeranwendungen
arbeiten miissen und zumindest grundlegende e-Skills bendtigen.

e Sprachen: Das Thema »Fremdsprachen« — insbesondere Englisch — wurde in den Follow-

up-Workshops sehr differenziert diskutiert, wéhrend besonders in puncto »Deutsch als
Arbeitssprache« relativ einhellig groBer Handlungsbedarf bei Personen ohne formale Qua-
lifikation, vielfach aber auch bei Fachkriften gesehen wird.
Grundsitzlich scheint unbestritten, dass Englisch auch im betrieblichen Alltag fiir eine
zunehmende Zahl an Mitarbeiterlnnen auf unterschiedlichem Qualifikationsniveau eine
steigende Bedeutung hat. Gleichzeitig wird aber betont, dass insbesondere bei Arbeit-
suchenden abgewogen werden sollte, ob im Rahmen der vorhandenen Mdglichkeiten eine
Verbesserung der Arbeitsmarktchancen durch die Vermittlung und Auffrischung berufs-
spezifischer Fachkenntnisse eher zu erreichen ist als durch die Vermittlung basaler Eng-
lischkenntnisse.

55 Vgl. AMS report 80 und AMS report 84 (Download unter www.ams.at/newskills).
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e Green SKkills: Fiir alle Cluster wird von betrieblichen Expertlnnen die Forderung erhoben,
dass die Bewusstseinsbildung fiir energieeffizientes, nachhaltiges, ressourcenschonendes
Handeln in allen Aus- und Weiterbildungen Fuf3 fassen sollte. Dabei geht es insbesondere
darum, dass Beschiftigte fiir den eigenen Arbeitsbereich einschitzen konnen, welche Aus-
wirkungen ihr Handeln hat und wo sie einen Beitrag zur Energieeffizienz und Ressourcen-
schonung leisten kdnnen. Dariiber hinaus spielen in vielen Clustern aber auch »handfeste«
Fachkompetenzen (z.B. im 6kologischen Bauen, in energie- und ressourcenschonenden
Verarbeitungsmethoden) eine immer grofere Rolle.

e Soft Skills: Die Bedeutung sozialer Kompetenzen (Soft Skills) wird grundsitzlich in

allen Unternehmensclustern hervorgehoben. Soziale Kompetenzen werden daher als in-
tegrativer Bestandteil der New-Skills-Fachkurse gesehen.
Gleichzeitig warnen betriebliche Expertlnnen allerdings davor, dass die sozialen Kom-
petenzen zu sehr in den Vordergrund treten, fachliches Know-how dabei vergessen oder
stillschweigend vorausgesetzt wird und dadurch die Wahrnehmung der Anforderungen
verzerrt wird.

e Multi-Skilling: Der Trend zur Generalisierung bei gleichzeitiger Spezialisierung erfor-
dert von den MitarbeiterInnen zunehmend eine Kombination unterschiedlicher fachlicher
Kompetenzen. So wird von den betrieblichen Expertlnnen beobachtet, dass die einzelnen
MitarbeiterInnen immer &fter mehr und verschiedene Arbeitsbereiche und Tatigkeitsfelder
iibernehmen miissen. Die Flexibilitdt nimmt zu, und MitarbeiterInnen miissen verstirkt
iiber den Tellerrand blicken, Prozesse analysieren, neue Situationen antizipieren und sich

weiterentwickeln.

Neben den clusteriibergreifenden Trends wurden in den Workshops auch verschiedene cluster-
spezifische Entwicklungen thematisiert und Anregungen zur inhaltlichen Weiterentwicklung
der Modulkataloge gegeben. Grundsétzlich sind nach Ansicht der betrieblichen Expertlnnen die
wesentlichen Inhalte in den Modulkatalogen gut abgedeckt. Nachdem sich die inhaltlichen Be-
schreibungen aber weitgehend auf Schlagworter und Themeniiberschriften beschranken, stellt
sich die Frage, wie die Themen in der konkreten Ausgestaltung der Kurse im Detail geplant und
operationalisiert werden. Dariiber hinaus gibt es verschiedene Themen und Themenbereiche, fiir
die insbesondere die Schwerpunktsetzung und Gewichtung iiberdacht werden sollte.

Feedback zu den Modulkatalogen

Im Folgenden wird das generelle Feedback zu den Modulkatalogen zusammengefasst, das be-
reichsunabhéngig weitgehend fiir alle Unternehmenscluster gilt und tiberwiegend die formale,
strukturelle Gestaltung der Modulkataloge und der New-Skills-Fachkurse betrifft.

o Zertifikate & Leistungsfeststellung: In vielen Workshop-Gruppen wurde ganz besonders
die groBe Bedeutung von Zertifikaten/Zeugnissen fiir Weiterbildungsangebote herausge-

strichen. Mit dem New-Skills-Programm sollten konkrete Abschliisse verbunden sein. Mit
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einer klaren und idealerweise lernergebnisorientierten Beschreibung der Weiterbildungsin-
halte wire aus betrieblicher Sicht eine Einschétzung der BewerberInnen und ihres Know-
how-Zuwachses durch den Fachkurs leichter moglich.

Damit verbunden ist auch die Ansicht, dass die Kurse mit einer Leistungsfeststellung in
Form einer Priifung, Praxisarbeit o. . abschlieBen sollten. Reine Teilnahmebestatigun-
gen werden als wenig aussagekréftig betrachtet und weitgehend abgelehnt.
Betriebspraktika: Grundsitzlich besteht bei den betrieblichen ExpertInnen Einigkeit dar-
liber, dass Betriebspraktika im Rahmen der Fachkurse gro3e Bedeutung haben. Neben der
Moglichkeit, das Gelernte in der Praxis zu erproben, ist der Wert des Betriebspraktikums
insbesondere fiir die Anbahnung kiinftiger Anstellungen nicht hoch genug einzuschétzen.
Haufig wird die Forderung gestellt, Praktika verpflichtend vorzusehen und lédngere Prak-
tikumszeiten einzuplanen. Zweiwdchige Praktika — so wie derzeit in den Modulkatalogen
empfohlen — scheinen vielen betrieblichen Expertlnnen zu kurz. Praktika sollten aulerdem
kein isolierter, sondern ein von Anfang an stark integrierter Bestandteil der Weiterbildun-
gen sein und mit dem restlichen Curriculum eng verkniipft werden. Unternehmen sollten
von Beginn an einbezogen werden, um die Praktikumsphasen zwischen Unternehmen und
Weiterbildungstrigern inhaltlich und organisatorisch abzustimmen.

Zielgruppe und Gruppenbildung: Eine besondere Herausforderung fiir die erfolgreiche
Umsetzung der Fachkurse wird in der Zielgruppenfrage gesehen. Hiangen doch daran ei-
nerseits die Frage der quantitativen Ausbeute und andererseits die Moglichkeit zur Bildung
homogener TeilnehmerInnengruppen mit einem moglichst einheitlichen Ausgangsniveau.
Wihrend die quantitative Verfiigbarkeit der Zielgruppe maBgeblich fiir das Zustandekom-
men von Kursen ist, haben homogene Gruppen entscheidenden Einfluss auf die Qualitit
und damit auf den Erfolg der Kurse.

In den Follow-up-Workshops wurde daher hiufig die Frage alternativer Zielgruppen dis-
kutiert: Generell wurde dabei hinterfragt, ob die Trennung in Beschiftigte und Arbeit-
suchende in der Weiterbildung zielfiihrend ist oder ob aus gemeinsamen Angeboten nicht
vielfdltige Synergien gezogen werden konnen.

Bevor jemand in das Programm einsteigt, sollte noch starker als bisher darauf geachtet
und {iberpriift werden, ob die Person auch tatsdchlich dafiir geeignet ist. In jedem Fall
sollten vor Beginn der Weiterbildung verpflichtend die physiologischen und personlichen
Voraussetzungen gekldrt werden, und zwar einschlieBlich etwaiger Eingangstests/Talente
Checks/Potenzialanalysen und einer intensiven Beurteilungsphase/ Clearingphase. Neben
den Voraussetzungen sollten dabei auch die Priaferenzen der potenziellen TeilnehmerInnen
beriicksichtigt werden.

Die Herausforderung fiir die Planung besteht jedenfalls darin, die Kursinhalte spezifisch
auf verschiedene Teilnehmerlnnengruppen innerhalb eines Fachbereiches abzustimmen:
Nicht jedes Modul und nicht jeder Inhalt sind fiir jede Zielgruppe gleichermaf3en relevant
und umsetzbar. Zu vermeiden gilt es neben unpassenden Modulzuordnungen vor allem

auch inhaltliche Uberforderungen.
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Bei der Gruppenbildung sollten au3erdem die unterschiedlichen Lernvoraussetzungen und
Lernerfahrungen der potenziellen TeilnehmerInnen beriicksichtigt werden. Je nach indivi-
dueller »Néhe« zum Lernen kénnen Lerngeschwindigkeit, Aufnahmefahigkeit usw. sehr un-
terschiedlich sein und unterschiedliche Lehr- und Lernmethoden eine grof3e Rolle spielen.
Bewerbungstraining: Die in den Fachkursen vorgesehenen Bewerbungstrainings werden
iiberwiegend als wichtig eingestuft und sollten eine realistische Vorbereitung auf Bewer-
bungsprozesse sein und gegebenenfalls auch ein Assessment-Center-Training und eine
Testvorbereitung einbeziehen. Die Teilnehmerlnnen sollten wissen, was tatsdchlich auf
sie zukommen kann und auch mit der Stresssituation umgehen kdnnen. Daher sollten in
die Bewerbungstrainings nach Moglichkeit Personen aus der betrieblichen Praxis einbe-
zogen werden.

Qualifikation der TrainerInnen: Durch die geforderten und im Richtliniensystem des
AMS festgelegten Mindestqualifikationen der TrainerInnen im Bereich »Gender- und
Diversity-Qualifikationen« sowie im Bereich »Pédagogische Ausbildungen« werden die
Moglichkeiten, PraktikerInnen in den Trainings einzusetzen, erheblich eingegrenzt, und
es gehen vielfach wertvolle Fachexpertlnnen als TrainerIn verloren, weil es sich fiir diese
schlichtweg nicht bezahlt macht, diese Nachweise zu erbringen.

Sozialpidagogische Betreuung & Personlichkeitstraining: Grundsétzlich wird die so-
zialpadagogische Betreuung in den Kursen héufig unterschitzt. Bei den TeilnehmerInnen
handelt es sich vielfach um Personen, die schon linger keine Weiterbildung in Anspruch
genommen, daher Schwierigkeiten mit Lernen haben und/oder unter Umstédnden auch
schon lidnger nicht in Beschéftigung waren. Teilweise sind damit unterschiedliche soziale
Problematiken verbunden, die sich massiv auf den Lernerfolg und letztlich auf den Ver-
mittlungserfolg auswirken kdnnen.

Die sozialpadagogische Betreuung und das Personlichkeitstraining werden aber nicht nur
im Hinblick auf die erfolgreiche Absolvierung der Weiterbildung als wertvoller Beitrag
verstanden, sondern insbesondere auch im Hinblick auf die Entwicklung sozialer Kompe-
tenz und den Umgang miteinander im kiinftigen Arbeitsalltag.

Projektbezogene bzw. AMS-bezogene Anregungen

Einige der Feststellungen und Anregungen in den Follow-up-Workshops beziehen sich unab-

héngig von den Modulkatalogen und Fachkursen allgemein auf das New-Skills-Projekt bzw.
die Leistungen des AMS.

Einfache und nachhaltige Organisationsstrukturen: Die Prozesse und Zusammenhange
in der Administration sind so komplex, dass hier viel an Energie verlorengeht. Es braucht
klare Organisationsstrukturen, die leicht zu verstehen sind, so u.a. hinsichtlich: Ansprech-
personen, Finanzierung, Informationsfluss, gesetzliche Grenzen und Mdoglichkeiten.

Prozess regionalisieren: Besonders in den Interviews mit Expertlnnen wird regelmaBig

eine Regionalisierung des Projektes vorgeschlagen. Damit konnten auch a) Unternehmens-
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vertreterInnen, fiir die eine Anreise nach Wien zeitlich schwer mdglich ist, in das Projekt
einbezogen werden und b) iiber diesen Weg der regional teils unterschiedliche Bedarf und
die regional durchaus unterschiedlichen Wahrnehmungen besser abgebildet werden.
Optimierung der Informationsarbeit iiber das New-Skills-Projekt: Die Informations-
arbeit tiber das New-Skills-Projekt sollte weiter intensiviert werden. Viele Betriebe wissen
zu wenig iiber die Initiative. Das bloe » Abladen« der Ergebnisse auf einer Website reicht
dazu noch nicht aus.

Berufskundliches Know-how fiir AMS-MitarbeiterInnen: Die raschen Verdnderungen
und Entwicklungen in den verschiedenen Unternehmensclustern stellen die AMS-Mit-
arbeiterInnen, so z.B. im SfU-Bereich3¢ des AMS, vor die Herausforderung, ihr berufs-
kundliches Wissen zu verstirken und laufend auf den letzten Stand zu bringen. Um die
Anforderungen der Unternehmen zu verstehen, muss von den AMS-Mitarbeiterlnnen in
den jeweiligen Berufsbereichen das Fachvokabular hinreichend beherrscht werden. Dann
konnen auch die Planung von Fachkursen und die Vermittlung von KursteilnehmerInnen
besser funktionieren.

Allgemeine Feststellungen und Schlussfolgerungen

Im Zuge der Diskussionen in den Follow-up-Workshops kommen naturgemifl immer wieder

auch Themen zur Sprache, die iiber die strukturelle und inhaltliche Gestaltung der Modul-

kataloge und Fachkurse und iiber die Entwicklungen im Qualifikationsbedarf in den Unter-

nehmen hinausgehen. Diese Themen betreffen sowohl bildungs- als auch arbeitsmarkt-

politische Entwicklungen und Rahmenbedingungen. Themen, die dabei wiederholt diskutiert

wurden, waren:

Fachkriftebedarf — Fachkriftemangel,

Berufseinstieg: Zusatzangebot zur Berufsorientierung;
Zielgruppe »Altere;

Berufsausbildung und Spezialisierung;

Um- oder Aufqualifizierung;

Betriebliche Weiterbildung — »Upgrade« fiir Beschiftigte:
°  Nutzung technologischer Moglichkeiten,

o Weiterbildungsmotivation der MitarbeiterInnen,

o Zeitfaktor » Weiterbildung,

o organisatorische Aspekte,

o Weiterbildung durch Learning by Doing;
Anrechnung schulischer Ausbildung auf Lehrberufe.

56

SfU = Service fiir Unternehmen.
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Summary

In October 2009, the Administrative Board of Public Employment Service Austria (AMS) set
up an AMS Standing Committee on New Skills. Since that time, the Committee has continu-
ally initiated projects that aim to identify changes in needs for qualifications in collaboration
with experts from companies. Based on these projects, the Committee develops continuing
education and training (CET) programmes to make it easier for jobseekers to re-enter the world
of work. These CET programmes are based on cluster-specific catalogues of modules that,
since the autumn 2011, have become part of the AMS course plan and have since undergone
further development and optimisation to ensure a continuous improvement of the target group-
appropriate course design.

This report aims to summarise the results of a follow-up phase in 2013, during which one
workshop each was organised for the following eight company clusters (in alphabetical order):
» construction and building ecology
» office and administration
* chemistry and plastics
» electrical engineering, electronics, telecommunications
* energy and environmental engineering
* commerce
* machinery, motor vehicles, metal

¢ tourism and wellness

As well as the participants in the first series of workshops in the years 2009 until 2011, other
companies and institutions were also invited to take part in these follow-up workshops. Those
who were interested but could not attend for time reasons were offered the possibility to ex-
press their views in interviews or expert statements.

In the workshops, each of which lasted three hours, the existing catalogues of modules
were discussed in brainstorming sessions, activities in small groups and panel discussions,
depending on the group size. Here the following issues were analysed: To what extent do the
catalogues of modules meet the companies’ needs? Where is it necessary to modify the con-
tents or specify them in greater detail? And which structural changes are suggested to ensure
that the programme has lasting success? In addition, the workshop participants reflected about
what changes and new developments have been perceived in the companies since the first
phase of the work that might have impact on the need for qualifications.

Cross-cluster developments
In principle it can be stated that there has been confirmation of the importance of the topics and

developments which were developed in the initial working rounds and have been summarised
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in two research reports. Whereas there are indications of new topics in individual partial areas,
some aspects from the first work phase were discussed in a more differentiated way in the
follow-up sessions. One possible explanation is that the current catalogues of modules enabled
a more critical examination of the respective topics.

In practically all of the company clusters, the trend towards higher qualifications is con-
tinuing. Frequently, a formal qualification as a skilled worker/specialist clerk is seen as the
minimum requirement by many company experts. In the sectors of small-scale and industrial
manufacturing, simple manual jobs and activities on the conveyor belt without qualification
are still migrating to countries with a lower wage level or are being replaced by technological
solutions (automation). Therefore unskilled and semiskilled workers find fewer and fewer em-

ployment opportunities particularly in industrial manufacturing.

The following competence areas in particular were repeatedly mentioned during the discussions:

e e-skills: As a synonym for all forms of knowledge of information and communication
technologies, including programming, control and supervision of fully automated produc-
tion processes, e-skills are an indispensible prerequisite in all occupational areas. This
means that staff in all functional areas and on all qualification levels have to work with
computer applications in one way or another and need to have at least basic e-skills.

e Languages: There were very differentiated discussions in the follow-up workshops about

the topic of foreign languages — especially English — whereas there was relative agreement
that there is major need for action for people without any formal qualification, but also for
many skilled workers, particularly regarding German as a working language.
In principle it seems undisputed that the importance of English is also increasing in day-
to-day company reality for a rising number of staff on different qualification levels. At the
same time, however, it is being emphasised that — particularly in the case of jobseekers
— it should be considered whether labour market opportunities can be enhanced by using
existing options of teaching and refreshing occupation-specific knowledge rather than by
imparting fundamental knowledge of English.

e Green skills: The company experts demand for all clusters that awareness be raised of
energy-efficient, sustainable, resource-saving actions in all VET and CET programmes.
Here the main point is that the staff are able to assess the impact of their actions for their
own field of work and identify where they can contribute towards energy efficiency and the
saving of resources. In addition, however, practical specialist skills (such as in ecological
construction, in energy- and resource-saving processing methods) are playing an increa-
singly major role in many clusters as well.

¢ Soft skills: Basically, the importance of social skills (soft skills) is underlined in all com-
pany clusters and seen as an inherent element of the New Skills specialist courses. At the
same time, the company experts are warning against putting too much focus on soft skills
and ignoring, or taking for granted, specialist know-how, which distorts the perception of

the companies’ requirements.
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e Multi-skilling: The trend towards generalisation accompanied by specialisation increa-
singly requires the staff to have a combination of different specialist competences. The
company experts are observing the trend, for example, that individual employees more
and more frequently have to take on more and different areas of work and fields of activity.
Flexibility is increasing and the staff need to increasingly see the bigger picture, analyse
processes, anticipate new situations and develop.

As well as these cross-cluster trends, the workshops also dealt with different cluster-specific
developments and gave suggestions to develop the contents of the catalogues of modules. In
principle, the company experts state that the catalogues of modules cover the key contents well.
But as the descriptions of the contents are largely restricted to keywords and topic headings,
the question arises how the topics are planned in detail and operationalised when the courses
are designed in concrete terms. There are various other topics and themes as well for which the

priorities and focuses in particular should be reviewed.

Feedback on the catalogues of modules

In the following, general feedback on the catalogues of modules will be summarised which, in-
dependent of the area, applies largely for all company clusters and mainly concerns the formal,
structural design of the catalogues of modules and New Skills specialist courses.

e Certificates & performance appraisal: Many workshop groups particularly highlighted
the great importance of certificates and report cards for CET programmes. The New Skills
programme should be connected with specific certificates. From the perspective of the
companies, a clear and, ideally, also learning outcome-oriented description of the CET
contents would make it easier to assess the applicants and their increase in know-how after
having attended the specialist course.

This is connected with the view that the courses should be completed with a performance
appraisal in the form of an examination, practical work or similar. The majority of the
experts reject mere certificates of attendance as having little informative value.

*  Work placements: The company experts agree in principle that work placements are of great
importance within the framework of the specialist courses. As well as offering the possibility
of testing in practice what the participants have learned, the significance of work placements
cannot be overestimated especially when they search for a new job. Frequently the company
experts demand that work placements be specified as compulsory and longer periods of work
placements be planned. Two-week work placements — as they are currently recommended in
the catalogues of modules — are seen as too short by many company experts. Work placements
should furthermore not be an isolated but rather, from the beginning, a firmly integrated part
of CET programmes and be closely linked with the rest of the curriculum. The companies
should be involved from the onset in order to coordinate the contents and organisation of the
various stages of work placements between the companies and CET providers.
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The target group and the formation of groups: A special challenge for the successful
implementation of the specialist courses is seen in the target group issue. This is because,
on the one hand, it is connected with the quantitative output of the courses and, on the other,
the possibility of forming homogeneous participant groups with an as uniform initial level
as possible. Whereas the quantitative availability of the target group is essential for courses
to be held, homogeneous groups have decisive impact on the quality and consequently on
the success of the courses.

Therefore the issue of alternative target groups was frequently discussed in the follow-up
workshops: In general it was questioned if it is useful in the field of CET to distinguish bet-
ween employees and jobseekers or whether it might be possible to create diverse synergies
by offering joint courses.

Before people take up a programme, even more attention than before should be paid to
determining and checking whether they are actually suited for it. By all means, it should
be made compulsory to identify the physiological and personal prerequisites before the
beginning of a CET programme, including entry tests/talent checks/analyses of po-
tential and an intensive assessment phase/clearing phase. As well as the prerequisites,
the preferences of potential participants should also be taken into account.

The challenge for the planning is always the coordination of the course contents speci-
fically for different participant groups within one specialist area: Not all modules, not
all contents are equally relevant and viable for every target group. It is important to
ensure that individuals are not assigned to modules which have no benefit for them and
also in particular that the contents do not put excessive pressure on them.

As far as group formation is concerned, the potential participants’ different learning
requirements and learning experiences should also be taken into account. Depending
on their individual aptitude for learning, their speed of learning and receptivity, etc.
can also differ largely and different teaching and learning methods can play a major
role.

Job application training: The job application training as foreseen in the specialist courses
is rated as important by many experts and should be a realistic preparation for application
processes and, if appropriate, also include assessment centre training and test preparations.
The participants should know what can actually lie ahead of them and also how they can
cope with the stressful situation. Therefore job application training should, if possible,
include people from corporate practice.

Trainer qualification: The minimum qualifications of trainers in gender and diversity
training as demanded and specified in the AMS system of guidelines considerably limit the
possibilities of employing practitioners in training programmes; in many cases, experts in
specific occupations drop away as trainers because it does not pay off for them to furnish
these proofs of qualifications.

Socio-pedagogical support & personality training: In general, socio-pedagogical sup-
port in the courses is frequently underestimated. In many cases, the participants are indi-
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viduals who have not taken part in any CET measures over a longer period and therefore
have learning difficulties or, under certain circumstances, have also not been employed
for a longer period of time. Partly this is connected with different social problems which
can have a profound impact on learning success and ultimately on a placement being
successful.

Socio-pedagogical support and personality training are however not only understood as a
valuable contribution in terms of the successful completion of CET programmes but also in
particular regarding the development of soft skills and interpersonal relations in the future
daily work routine.

Project-related and AMS-related tips
Some of the statements and tips given in the follow-up workshops generally refer to the New
Skills project and AMS services independent of the catalogues of modules and specialist

courses.

e Simple and sustainable organisational structures: The processes and connections in
administration are so complex that much energy is lost here. Clear organisational structu-
res are required that are easily understood regarding areas such as the following: contacts,
funding, information flow, legal limits and possibilities.

* Regionalising the process: Especially in the expert interviews it is repeatedly suggested
that the project be regionalised. This would also allow company representatives to be invol-
ved in the project who can hardly travel to Vienna for time reasons and, in this way, enable
better portrayal of the partly differing regional needs and by all means differing regional
perceptions.

e Optimising the information work about the New SKkills project: The information work
about the New Skills project should be further intensified. Many companies do not know
enough about the initiative. It does not suffice to download results from a website.

e Occupation-related know-how for AMS staff: The fast changes and developments in the
various company clusters present the AMS staff, for example in the Services for Companies
(SfU, Service fiir Unternehmen) area, with the challenge of strengthening and continually
updating their occupation-related knowledge. To understand the companies’ requirements,
the AMS staff in the respective occupational areas must have sufficient command of the
specialist vocabulary. This can also lead to the improved planning of specialist courses and
enhanced instruction of the course participants.

General statements and conclusions

It is quite natural that in the course of the discussions held in the follow-up workshops to-
pics are also repeatedly raised which go beyond the structural and content-related design of
the catalogues of modules and specialist courses as well as the developments in the needs
for qualifications in companies. These topics relate both to educational and to labour mar-
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ket policy developments and framework conditions. Topics that were repeatedly discussed
were:
» need for skilled labour — skilled workers’ shortage
e entry into the world of work: additional offer of career guidance
» target group: older workers
* vocational education and training (VET) and specialisation
* requalification or skill upgrades
» company-based CET — upgrade training for employees
o use of technological possibilities
o CET motivation of employees
o time factor CET
° organisational aspects
o CET based on learning by doing
» credit transfer of school-based qualifications for apprenticeships
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Im Oktober 2009 wurde vom Verwaltungsrat des Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS)
ein »AMS Standing Committee on New Skills« eingerichtet, das seither kontinuierlich
Projekte initiiert, um gemeinsam mit Expertinnen aus Unternehmen Veranderungen
im Qualifikationsbedarf zu erarbeiten. Darauf aufbauend werden Weiterbildungs-
angebote entwickelt, die Arbeitsuchenden den Wiedereinstieg in die Beschaftigung
erleichtern sollen. Grundlage fur diese Weiterbildungen bilden clusterspezifische
Modulkataloge, die seit Herbst 2011 Eingang in die Kursplanung des AMS finden
und seither weiterentwickelt und optimiert werden, um die zielgruppenadaquate
Gestaltung der Kursangebote laufend zu verbessern.

Der vorliegende AMS report fasst die Ergebnisse einer Follow-up-Phase im Jahr
2013 zusammen, in der zu folgenden acht Unternehmensclustern je ein Workshop
durchgefuhrt wurde (in alphabetischer Reihenfolge):

+ Bau und Baudkologie;

+ Buro und Verwaltung;

« Chemie und Kunststoff;

« Elektrotechnik, Elektronik und Telekommunikation;
* Energie und Umwelttechnik;

< Handel;

< Maschinen, Kfz, Metall;

* Tourismus und Wellness.

In den jeweils dreistiindigen Workshops die gemeinsam von der Abt. Arbeitsmarkt-
forschung und Berufsinformation des AMS Osterreich und vom Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (ibw) durchgefihrt wurden, erfolgte eine eingehende Diskussion
der bestehenden Modulkataloge. Dabei wurde analysiert, wieweit die Modulkataloge
den Bedarf der Unternehmen treffen, wo inhaltliche Anderungen oder Prézisierungen
erforderlich sind und welche strukturellen Anderungen vorgeschlagen werden, um
einen nachhaltigen Erfolg des Programmes zu sichern. Darlber hinaus wurde in
den Workshops reflektiert, welche Veranderungen und neuen Entwicklungen seit der
ersten Arbeitsphase in den Unternehmen wahrgenommen werden, die Auswirkungen
auf den Qualifikationsbedarf haben kénnten.
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