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1 Einleitung

Die vorliegende Recherche wurde von der OSB-Unternehmensberatung Gesellschaft mbH
in Wien in Kooperation mit dem Institut fiir Gewerbe- und Handelsforschung (ebenfalls
Wien) im Kontext des Rahmenvertrages 2001/2002 »Internationale Recherchen«, beauftragt
vom Arbeitsmarktservice Osterreich, durchgefiihrt. Thema: »Losungsmodelle fiir Fachkrifte-
bedarfsdeckung in anderen Landern«. Ausgangsiiberlegung war der sich abzeichnende bzw.
teilweise bereits akute Mangel an Fachkréften in bestimmten Regionen oder Branchen in
Osterreich, der sich nicht zuletzt darin ausdriickte, daB Suchauftrige von Unternehmen
nicht mehr abgedeckt werden konnten und Rekrutierungsprobleme seitens Unternehmen
direkt an das AMS herangetragen wurden. Im Kernpunkt des Interesses standen Losungs-
ansitze:

* Die ihren Ausgangspunkt bei der konkreten Nachfrage von Unternehmen nehmen;

* in denen Arbeitsmarktverwaltungen oder Institutionen, die fiir Vermittlung und Qualifi-

zierung von arbeitsuchenden Personen verantwortlich sind, integriert sind;
» die unter anderem versuchen, Mangelsituationen fiir die Zielgruppen des Arbeitsmarktser-

vice zu nutzen.

Nicht im Mittelpunkt standen Methoden der Prognose und Identifikation von Mangelsituatio-
nen und Lésungen fiir die Deckung von saisonalem Fachkriftemangel.

Obwohl die Recherche von aktuellen konjunkturellen Entwicklungen »eingeholt« wurde, !
ist sie keinesfalls »iiberholt«, da insbesondere im Rahmen von Politiken zur Verhinderung von
Fachkriftemangel praventive Ansétze verfolgt werden miissen (so lassen sich beispielsweise
Fachkréfte nicht »auf Knopfdruck produzieren«) und tragféhige langfristige Modelle und Ko-
operationen notwendig sind. Angesichts des raschen Wandels im technologischen und damit
einhergehend qualifikatorischen Bereich bzw. angesichts der demographischen Entwicklung
kann vermutlich davon ausgegangen werden, dafl das Thema in den nichsten Jahrzehnten ak-
tuell bleibt und Anpassungsprozesse ein integraler Bestandteil unserer (Arbeits-)Gesellschaft
werden. Es werden vermutlich Arbeitslosigkeit und Fachkrdftemangel gemeinsam auftreten.
Da sich Arbeitsmarktprobleme in ihrer kurzen, mittleren und langen Frist deutlich unterschei-
den, scheint eine Verbindung der Bekdmpfung akuter Problemlagen mit langfristigen und struk-
turell angelegten Strategien ein guter Weg.

Die Recherche war zweistufig angelegt. Nach Abklarung der konkreten Fragestellungen
und der Eingrenzung des Themas mit einer AMS-internen Arbeitsgruppe wurden in einer er-
sten Anndherung an das Thema schnell zugéngliche Informationen, primdr Sekundéirquellen,
gesammelt. Im Vordergrund standen v.a. Lander in Skandinavien, aber auch der angloameri-

1 Abschwung seit Jahresmitte 2001, verbunden mit steigenden Arbeitslosenzahlen.
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kanische Raum sowie die Benelux-Linder und Frankreich. Dariiber hinaus wurden lénder-
iibergreifende Quellen zum Thema der Recherche aufgearbeitet.

Im Rahmen einer Zwischenprisentation vor AMS-Vertreterlnnen der Bundes- und Lan-
desgeschéftsstellen wurden die recherchierten Modelle prisentiert und eine Selektion vorge-
nommen (die Modelle, die in der zweiten Phase nicht mehr im Mittelpunkt standen, sind kurz
im Annex 1 beschrieben; ebenso sind weitere Informationsquellen angegeben).

Die zweite Rechercheschleife fokussierte fiinf MaBBnahmen im Detail. Es wurden mit den
verantwortlichen Personen in den einzelnen Lindern ldangere telefonische Gespréache gefiihrt,
iiber E-Mail wurden Fragen und Antworten ausgetauscht, und das zugesandte Informations-
material bzw. die empfohlenen Webpages und Dokumente wurden analysiert und aufbereitet.

Die Detailbeschreibung der ausgewéhlten Losungsansétze beinhaltet einerseits den Ent-
stehungshintergrund und Inhalt bzw. Ablauf der Maflnahmen, andererseits die Organisations-
form bzw. die Rollen relevanter Akteure sowie — falls bereits vorhanden — ausgewéhlte
Evaluierungsergebnisse bzw. konkrete Resultate. Dariiber hinaus flieBen auch subjektive Ein-
schitzungen und Erfahrungen der Kontaktpersonen ein.



2 Zum Thema

2.1 Personalengpasse:
Ein altes Problem in neuer Dimension?

Im Jahr 2000 entstanden in der EU drei Millionen neue Arbeitspldtze (1,6 Millionen davon wur-
den von Frauen eingenommen), das stirkste Beschéftigungswachstum seit zehn Jahren. Voll-
zeitarbeitspldtze machten nahezu 70% der entstandenen Nettoarbeitsplitze aus, ein weit hohe-
rer Prozentsatz als in den vergangenen Jahren. Ein weiteres Sinken der Arbeitslosenquote von
9,1% auf 8,2% war zu verzeichnen, es gab um 1,5 Millionen Arbeitslose weniger als im Vor-
jahr.2 In einigen Landern Europas sprach man Anfang des letzten Jahres von Situationen, die
der »klassischen Vollbeschiftigung« nahekommen, und der Diskurs um Arbeitslosigkeit ver-
mischte sich vermehrt mit jenem um Arbeitskraftemangel, insbesondere bei den Fachkraften.
Allerdings haben die neuersten konjunkturellen Entwicklungen die optimistischen Stimmen
tiber die » Trendwende am Arbeitsmarkt« wieder verstummen lassen.

Die Diskussion um das Problem der Personalengpisse tauchte bereits in den spaten 1970er
und 1980er Jahren auf, verschwand allerdings wieder aufgrund der nachfolgenden Rezes-
sionen. Die Dauer von EngpaBsituationen ist schwer voraussehbar, allerdings gibt es An-
zeichen einer Perpetuierung bzw. fiir ein immer wiederkehrendes Auftreten, ndmlich die de-
mographische Entwicklung der Bevolkerung, der rasche technologische Wandel sowie die
sehr dynamischen, internationalisierten Mirkte,? die nicht zuletzt wieder zu neuen Innova-
tionsbemiithungen zwingen. Die aktuelle grole Herausforderung liegt v.a. in den schneller
gewordenen Wandlungsprozessen, und zwar sowohl innerhalb der einzelnen Beschéfti-
gungsfelder als auch zwischen diesen. Die Qualifikationsanforderungen sind seit iiber zwei
Jahrzehnten stetig angestiegen, Einfacharbeitsplétze fallen zusehends weg, Arbeitsplédtze mit
vielfach hohen Anforderungen entstehen.* Ungehindert der aktuellen Problemlage wird es
immer wieder zu Mismatchsituationen kommen. Arbeitslosigkeit wird neben Mangel an
Fachkréften existieren.

Die Zukunft ist nicht im Detail voraussehbar, einiges erscheint allerdings durchaus gesi-
chert: »Auch die in der langen Frist im Vergleich zu heute sicher anderen Beschaftigungspro-
bleme sind 16sbar, wenn Zukunft nicht als Schicksal, sondern als gestaltbare Aufgabe verstan-
den wird. Nichts ist sicherer als der Wandel. Die Verantwortlichen tun gut daran, Wirtschaft
und Gesellschaft auf die Notwendigkeit von hoher Anpassungsfahigkeit und Flexibilitétsbe-
reitschaft vorzubereiten.«

Vgl. KOM (2001) 438 endgiiltig, Seite 10.
Vgl. European Commission, 2001, Seite 4.
Vgl. IAB 2001, Seite 8.

Vgl. IAB 2001, Seite 24.
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Diese Einschitzung teilt auch die Europdische Kommission, die nicht nur das »Lebensbe-
gleitende Lernen« in ihren Beschiftigungspolitischen Leitlinien verankert hat, sondern fiir 2001
eine neue Leitlinie 6 formulierte, die eine aktive Politik zur besseren Abstimmung von Ange-
bot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt und zur friihzeitigen Behebung von Engpéssen for-
dert. Die Mitgliedstaaten sollten insbesondere:

» Maoglichkeiten der Arbeitsverwaltungen im Bereich der Abstimmung von Angebot und
Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt verbessern;

* Politiken zur Vermeidung von Qualifikationsdefiziten konzipieren;

» Dberufliche und geographische Mobilitit fordern;

» fiir ein besseres Funktionieren der Arbeitsmérkte sorgen, und zwar durch Verbesserung der
Datenbanken mit Stellenangeboten und Aus- und Weiterbildungsangeboten sowie deren
europaweite Verkniipfung unter Nutzung moderner Informationstechnologien und der auf
europiischer Ebene bereits gewonnenen Erfahrungen.®

Diese Vorgaben finden sich auch wieder in dem Mitte September verdffentlichten Vorschlag
der Kommission fiir eine Entscheidung des Rates fiir die Beschiftigungspolischen Leitlinien
im Jahr 2002.”

2. 2 Begriffe fiir Engpasse

Im Kontext der Probleme von Unternehmen bei der Personalbeschaffung kommen verschie-

dene Begriffe zur Anwendung, die teilweise sehr unterschiedliche Situationen beschreiben.

Fachkriftemangel liegt dann vor, wenn Unternehmen Fachkrifte (bestimmte fachliche Quali-

fikationen) aktuell suchen und unter Verwendung geeigneter Suchstrategien zu den ortsiibli-

chen und/oder kollektivvertraglich fixierten Bedingungen keine geeigneten Personen finden.

Demgegentiber weist der Begriff »Fachkraftebedarf« eher auf allgemeine Beschreibungen der

Unternehmen hinsichtlich ihrer Zukunft im Personalbereich hin.

Der Begriff »Mismatch« bezeichnet zumeist das »Unvermdgen« des Arbeitsmarktes, Ar-
beitsangebot und Arbeitsnachfrage zu matchen, also in kompatibler Weise zusammenzufiihren.8
Beispiele dazu sind:

* Arbeitslose/Beschiftigte verfiigen tiber die gewiinschten Qualifikationen, konnen aufgrund
der geographischen Entfernung allerdings nicht mit den Unternehmen zusammengefiihrt
werden;

* Arbeitslose wollen aufgrund der Rahmenbedingungen (Bezahlung, Arbeitsbedingungen)
nicht in der Branche bzw. im jeweiligen Unternehmen arbeiten;

6 Vgl L22/18,2001.
Vgl. KOM (2001) 511 endgiiltig, Seite 14.
8  Vgl. Das Europiische Beobachtungsnetz fir KMU, 2000, Seite 129.

~



AMS report 33 Zum Thema

* Arbeitslose/Beschiftigte haben aufgrund der geringen Transparenz des Arbeitsmarktes kei-
ne Kenntnis von den offenen Stellen und den Beschiftigungsmoglichkeiten;

* Unternehmen verwenden zu enge Suchstrategien und erreichen das entsprechende Ange-
bot an Arbeitskriften nicht.

In Irland beispielsweise spricht man von Arbeitskraftemangel (Labour Shortage), wenn es nicht

genug Angebot hinsichtlich der Nachfrage nach Niedrigqualifizierten gibt (quantitativer Eng-

paB). Man spricht von Qualifikationsmangel (Skills Shortage) bei einem unzureichenden An-

gebot fiir qualifizierte Arbeitsplétze (qualitativer Engpal3). Andere Lander verwenden auch den

Begriff der qualitativen Engpésse, verweisen damit allerdings primér auf Adaptionsnotwen-

digkeiten innerhalb einer bestimmten Beschiftigungskategorie.”

2.3 Mangelsituationen: Wo und Wer?

Mit Ausnahme von Irland, wo es eine sehr angespannte Lage am Arbeitsmarkt gibt (Mangel
an spezifischen Qualifikationen als auch allgemeiner Arbeitskrdftemangel sowohl bei den
hoch- als auch den niedrigqualifizierten Berufen), beschrankt sich der Mangel in den unter-
suchten Landern auf bestimmte Branchen, Berufe oder Regionen. In diesen Landern existie-
ren parallel immer auch Regionen mit hoher struktureller Arbeitslosigkeit. Besonders in Skan-
dinavien sind die regionalen Unterschiede sehr stark ausgeprégt. Es stehen stark prosperierende
Regionen (z.B. auf die Mikroelektronikindustrie fokussierte Gebiete) mit FacharbeiterInnen-
mangel Regionen mit sehr hohen Arbeitslosenzahlen und struktureller Arbeitslosigkeit ge-
geniiber.

Die Liste der Berufsfelder, in denen die Nachfrage liberwiegt, gleicht sich in vielen Lan-
dern. Es fehlen insbesondere (qualifizierte) Arbeitskrifte in folgenden Sektoren und Bereichen:
* Information und Telekommunikation;
¢ Gesundbheit;

* Bauwesen,;

» Sachgiiterproduktion (primér wird der Metallbereich genannt);
» Gastgewerbe;

» Transport (v.a. LKW-LenkerInnen);

* Managerlnnen und hochstqualifiziertes Fithrungspersonal;

«  TechnikerInnen und IngenieurInnen. !9

Eine Besonderheit der Skandinavischen Lénder ist der aufgrund der Generationsabldse!! sich
abzeichnende Mangel im 6ffentlichen Dienst (v.a. auch im Bildungsbereich bei den LehrerIn-

nen).

9  Vgl. European Commission 2001, Seite 11.
10 Vgl. European Commission 2001, Seite 10.
11 Vgl. European Employment Observatory 2001.
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Eine interessante Beobachtung zu der Shortages-Liste wurde in Flandern gemacht. Die Liste
aus dem Jahr 2000 dhnelt jener der frithen 1990er Jahre, einer Zeit, in der die Arbeitslosigkeit
weit hoher lag.

Eine vom ENSR (European Network for SME Research) durchgefiihrte Unternehmensbe-
fragung (Unternehmen aus ganz Europa) aus dem Jahr 1999 zeigt, da3 Unternehmen in glei-
chem Ausmal} Probleme bei der Rekrutierung von un- und angelernten Arbeitskriften haben,
wie dies bei TechnikerInnen und IngenieurInnen der Fall ist.!? Dadurch, daB groBere Firmen
héufiger neues Personal einstellen, stehen sie zu einem hoheren Grad Schwierigkeiten bei der
Besetzung offener Stellen gegeniiber. Auch die Einschédtzung, da3 der Mangel an qualifizier-
ten Arbeitskriften das groBte Hindernis bei ihrer Geschéftstétigkeit ist, nimmt mit der Unter-
nehmensgrofe zu. Umgekehrt haben es die Kleinstunternehmen wiederum am schwersten, Maf3-
nahmen zur Uberwindung von Problemen bei der Personalbeschaffung zu ergreifen.!3

2.4 Gegenstrategien

Die wirkungsvolle und nachhaltige Abgleichung von Angebot und Nachfrage ist ein altbe-
kanntes Problem, fiir das es bis jetzt keine Patentlosung gibt. In den letzten Jahren forcieren die
verschiedenen Lander vor teilweise gednderten arbeitsmarktpolitischen Rahmenbedingungen
Losungsansitze v.a. zur Vorbeugung des Fachkriftemangels.

Nach Ansicht der Europdischen Kommission sollte der Ausgangspunkt fiir unterschiedli-
che Gegenmafinahmen eine Analyse sein, die primir beleuchtet, ob es sich um »echten« Fach-
kréaftemangel oder um Mismatchprobleme handelt. Daran schlief8t sich eine Reihe von ver-
schiedenen Fragen an:

*  Wie viele Personen mit den verlangten Qualifikationen sind am lokalen Markt direkt vor-
handen?

*  Wie viele Personen gibt es im »Nahbereich« (was sowohl den geographischen als auch den
qualifikatorischen anbelangt)?

* Wird die Situation andauern oder sind Losungen in Aussicht (SchulabsolventInnen, Ver-
dnderung der Nachfrage)?14

Dariiber hinaus sollten folgende Faktoren analysiert werden:
* Charakterisierung des Angebotes und der entsprechenden Bediirfnisse (so z.B. aufgrund
des Alters oder aufgrund von Betreuungspflichten u.a.), Erwartungen, Motivation und Ein-

stellungen;

12 Vgl. Das Europdische Beobachtungsnetz fiir KMU, 2000, Seite 129ff.

13 Die héufigst ergriffene Mafinahme ist die Weiterbildung der bestehenden MitarbeiterInnen (v.a. bei grof3e-
ren Firmen), es folgen die Aufnahme geringer qualifizierter MitarbeiterInnen und danach die Verstirkung
der Akquisitionsaktivititen (Seite 234f).

14 Vgl. European Commission 2001, Seite 11.

10
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» Barrieren der geographischen Mobilitit;

*  Struktur des beruflichen Aus- und Weiterbildungssystems und sein Output;

* Angemessenheit der Arbeitsmarktinformationen (z.B. in Form der Angemessenheit der
Antizipation);

« Offentliches Bild der spezifischen Beschéftigungsfelder.

Zusammenfassend bedeutet dies: Die Analysen sollten einen Vergleich des Angebotes und der

Nachfrage unter Beriicksichtigung des potentiellen lokalen Arbeitskrifteangebotes und der wirt-

schaftlichen Entwicklung erfassen. Wichtig ist zusétzlich, die Personalmanagementstrategien

innerhalb der Unternehmen und die Entwicklung des Wettbewerbes unter den Branchen bei der

Planung angepaBter (Arbeitsmarkt-)Interventionen ins Kalkiil zu ziehen.!> Bei der Suche nach

moglichen Erklarungsansitzen (als Ausgangspunkt fiir Losungsansitze) ist es demnach not-

wendig, nicht nur die Angebotsseite sondern auch die Nachfrageseite (die Unternehmen) zu fo-

kussieren, denn hier herrschen vielfach:

o Stark eingeschriankte Personalsuche (hinsichtlich AdressatInnenkreis und Kanéle);

* Mangel an Transparenz (offene Stellen werden nicht bekannt gegeben, Anforderungen wer-
den (zu) abstrakt definiert, Selektionskriterien bleiben unklar);!©

* unzureichende Anreizstrukturen (Angebote der Unternehmen sind nicht attraktiv genug,
um die fachliche und regionale Mobilitit der Arbeitskrifte zu fordern).!”

In Betracht zu ziehen ist nach Ansicht des Rechercheteams auf jeden Fall ein Phdnomen, das
sich in Aufschwungphasen bestimmter Branchen immer wieder zeigt: Der Personalstand sta-
gniert, und gleichzeitig wird Fachkraftemangel signalisiert. Dies ist nicht zuletzt darauf zurtick-
zufiihren, daB Unternehmen oftmals mit anderen Strategien Personalengpésse abfedern (Uber-
stunden, Zusatzschichten, Leiharbeit).

Als eine grundlegende Gegenstrategie auf der analytischen Ebene kann das Sammeln
von Informationen iiber zukiinftige Personalbedarfe bezeichnet werden. In allen untersuch-
ten Landern werden Maflnahmen zur frithzeitigen Erkennung und Erfassung von Arbeits-
kriftebedarf!8 gesetzt. Im Rahmen der Analyse von Engpéssen werden v.a. zwei Zuginge
gewdhlt:

* Auswertung der gemeldeten offenen Stellen (v.a. jener, die liber lingere Zeit unbesetzt blei-
ben — hier spielen die Public Employment Services (PES) eine entscheidende Rolle); die

15 Vgl. European Commission 2001, Seite 13.

16 Diénische Studien zeigen, daf3 die Hélfte der offenen Stellen fiir Hilfs- und angelernte ArbeiterInnen durch
eingeschrinkte Personalsuche (informelle Kontakte der MitarbeiterInnen) besetzt werden, wodurch eine
Intransparenz am Arbeitsmarkt entsteht, da das Ausmalf der tatsdchlich offenen Stellen nicht eingeschitzt
werden kann.

17 Vgl. Das Europdische Beobachtungsnetz fiir KMU, 2000, Seite 133.

18 Ein guter Uberblick iiber unterschiedliche Erhebungs- und Prognoseinstrumente zur Friiherkennung von
Qualifikationsbedarf (samt empirischen Ergebnissen) findet sich in Giilke Silke u.a. (2000): Lernen von den
Nachbarn. Qualifikationsbedarf in Liandern der OECD, aus der Buchreiche »Qualifikationen erkennen —
Berufe gestalten«, Bielefeld.

11
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Analyse der offenen Stellen!® 148t allerdings keine Unterscheidung zwischen »echtem«
Fachkréftemangel (grundsétzlicher Mangel spezifischer Qualifikationen) und anderen Pro-
blemen des Arbeitsmarktes (Probleme des Mismatch) zu. Hierfiir miissen sie mit Statisti-
ken zur Arbeitslosigkeit und qualitativen Daten (z.B. Informationen von Arbeitgeberver-
bdnden) kombiniert werden, was in einer Reihe der untersuchten Lénder, so z.B. in
Schweden, Danemark oder Finnland, der Fall ist.

* FEine andere (bzw. zusdtzliche) Vorgangsweise ist die Erhebung bei Unternehmen iiber ak-
tuelle und zukiinftige Trends, die sich in vielen Aspekten unterscheiden (Erhebungen in al-
len Wirtschaftssektoren oder in ausgewéhlten Branchen, in Regionen oder nationalweit, Fo-
kus auf aktuelle Personalbeschaffungsprobleme oder zukiinftigen Bedarf u.a.).

Nicht zuletzt auch aus Griinden einer besseren Information iiber die Marktnachfrage forcieren
viele PES ihre Kooperation mit der Wirtschaft und treiben vor dem Hintergrund, dafl Lohnni-
veaus und Arbeitsbedingungen ebenfalls einen beeinflussenden Faktor darstellen, die Zusam-
menarbeit mit Sozialpartnern voran.

Einige Léander haben spezielle Arbeitsgruppen (Task Forces) eingerichtet oder Beobach-
tungsstellen (wie z.B. die London Skills Forecasting Unit) bzw. Systeme aufgebaut, die alle
relevanten Akteure einbeziehen und sich nicht nur mit Prognosen auseinandersetzen, sondern
auch mit Fragen der Implementation: In Irland hat beispielsweise das nationale Ministerium
fiir Bildung und Forschung neben einem Partnership Forum (Festlegung der Ziele der Bil-
dungspolitik durch Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretungen, ausgewéhlte Ministerien
und regionale Entwicklungsagenturen) und einer Expert Group of Future Skills Needs (Bil-
dungseinrichtungen und Forschungsinstitute) eine Management Implementation Group einge-
richtet.20

Festzustellen ist, dafl die meisten Prognosen oder Bedarfsstudien nicht in konkrete Akti-
vitdten flieen. Es herrscht mehr oder weniger ein Nebeneinander der Forschungs- und der Um-
setzungsprojekte, auch wenn diese beispielsweise dieselbe Branche fokussieren. Die Progno-
sen sind zumeist nur die Legitimation fiir die allgemeine Relevanz der Projekte, konkrete Inhalte
(z.B. Curricula fiir Qualifizierungsmafinahmen) konnen daraus nicht abgeleitet werden.

Im Kontext der Analyse und Fritherkennung von Engpédssen im Personalbereich dominie-
ren quantitative Informationen, oftmals handelt es sich um 6konometrische Prognosemodelle.
Viele Lander kombinieren unterschiedliche Methoden miteinander. Einige haben hier sehr aus-
gefeilte Systeme entwickelt, wie z.B. Deutschland mit der Initiative »Friiherkennung von Qua-
lifikationserfordernissen« des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (Betriebsbefra-
gungen, Analyse von Stellenanzeigen, Medien und Weiterbildungsangeboten, ErschlieBung von
Expertlnnenwissen u.a.) und dem ergénzenden Vernetzungsprojekt FreQueNz (Fritherkennung
von Qualifikationserfordernissen im Netz: Ergebnisse der unterschiedlichen quantitativen und

19 Viele offene Stellen werden nicht bekannt, trotzdem kann die Analyse der gemeldeten offenen Stellen ein
gutes erstes » Warnsystem« darstellen.
20 Vgl. Giilker, Silke 2000, Seite 104.
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qualitativen Analysen auf dem Aus- und Weiterbildungsmarkt, dem Arbeitsmarkt und der
Erwerbsarbeit werden in iibersichtlicher Form im Internet zur Verfiigung gestellt?!). Diese
Systeme bieten zwar sehr detaillierte Informationen und einen geeigneten Rahmen fiir kon-
krete Mafnahmen, die inhaltliche Gestaltung einer regionalen Qualifizierungsmafnahme be-
darfnach Ansicht des Rechercheteams allerdings noch zusétzlicher bzw. Informationen auf an-
derer Ebene.

Seitens CEDEFOP wird ein Grund fiir die Kluft zwischen Forschung und Politik im Be-
reich der Berufs- und Qualifikationsentwicklung im Fehlen von sogenannten » Vermittlern« ge-
sehen, die das »Fachchinesisch der ExpertInnen und ForscherInnen« iibersetzen und so die Ent-
scheidungstréger bei der Festlegung ihrer Prioritéten unterstiitzt. Der Transfer von der Theorie
in die Praxis funktioniert zumeist schlecht, Forschungseinrichtungen beziehen die NutzerIn-
nen der Ergebnisse nur selten in ihre Hypothesenbildung, in die Konkretisierung und laufende
Anpassung des Forschungsdesigns sowie in die Kommentierung mit ein. Die Ergebnisse der
Forschungsaktivitdten miissen auch rascher und effizienter in die Politik und Praxis der Mit-
gliedstaaten eingebracht werden.?

Wechselt man von der Ebene der frithzeitigen Erkennung und Erfassung von Arbeitskraf-
tebedarf auf jene der politischen Aktivititen, findet man in den Léndern neben allgemeinen
MaBnahmen zur Erhéhung der Erwerbsbeteiligung und zur Verbesserung der Beschéftigungs-
fahigkeit und des Qualifikationsniveaus eine Reihe spezifischer Initiativen zur Behebung des
Arbeitskriftemangels und des Mangels an bestimmten Qualifikationen sowie zur Beschleuni-
gung des Uberganges zur wissensbasierten Wirtschaft. Hierzu zihlen u.a. die Férderung der
beruflichen Mobilitét, der Abgleich zwischen Arbeitnehmerlnnen und Arbeitsplétzen, die For-
derung der geographischen Mobilitit und Partnerschaften.?

Der Grofiteil der Maflnahmen, die bei den PES angesiedelt bzw. in Zusammenarbeit mit
diesen durchgefiihrt werden, kann vier Bereichen zugeordnet werden: Es werden oftmals die
»Basisinstrumente« der PES in Richtung Verhinderung von EngpaBsituationen weiterent-
wickelt. Die Losungsmodelle der PES fiir den Fachkriftemangel werden oftmals mit dem Ziel
der Bekdampfung der Arbeitslosigkeit verbunden. In letzter Zeit liegt der Fokus allerdings im-
mer héufiger in Aktivierung, Fritherkennung und Priavention. Dies ist im Kontext der Neuori-
entierung der Arbeitsmarktinstitutionen im Sinne einer Funktion des nationalen Human Res-
source Management zu sehen:2*

* Marktinformation und Kommunikationskanile: Man mochte eine Erhohung der Transpa-
renz am Arbeitsmarkt erreichen, also offene Stellen einem breiten Spektrum von Arbeitsu-
chenden sichtbar machen. In diesem Zusammenhang sind primér die Entwicklung der in-

ternetbasierten Job- und BewerberInnendatenbanken zu nennen und die Bemiihungen,

21 Vgl. Bullinger Hans-Jo6rg/Schmidt Susanne Liane (Hg.) 2001.

22 Vgl. CEDEFOP 2001, Seite 19, 30, 32.

23 Vgl. KOM (2001) 438 endgiiltig, Seite 29f.

24 Vgl. European Commission 2001, Seite 14ff und Das Europédische Beobachtungsnetz fiir KMU, 2000,
Seite 138ff.
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moglichst viele der offenen Stellen zu integrieren. Als ein Beispiel ist im Kapitel 3 der aus-
tralische IT Skills Hub als virtueller Marktplatz fiir die IT&T-Branche beschrieben.
Direkte Vermittlung: Hier wird eine Reihe von besseren Matching- und Auswahlmethoden
sowie Techniken zur Erkennung von Kompetenzen und zur Analyse des »wirklichen« Be-
darfes der Unternehmen entwickelt. Hierunter fallen einerseits Verdnderungen in den Klas-
sifikationssystemen, um die Nachfrage besser fassen zu kdnnen, andererseits Instrumente
und Verfahren zur Erkennung von formal nicht erworbenen Qualifikationen, um vermitt-
lungsrelevante Kompetenzen bei Personen transparent zu machen. Das beschriebene Com-
petence-Based-Qualification-System aus Finnland (siche Kapitel 3) ist ein Beispiel fiir ei-
ne systematische Beriicksichtigung und Zertifizierung von erworbenen Kompetenzen.
Unterstiitzung der geographischen Mobilitdt: Obwohl man die Erfahrung gemacht hat, daf3
Arbeitskrifte sehr stark auf den lokalen Markt orientiert sind, versuchen v.a. Lander mit
groflen Unterschieden in den Regionen entsprechende »Stimulatoren« zu setzen oder Ver-
pflichtungen festzuschreiben. Trotz dieser ist es sehr schwierig, im Bereich der geographi-
schen Mobilitit Erfolge zu erzielen.

Berufliche Aus- und Weiterbildung: Dieses Instrument wird iiberall als zentral angesehen
und scheint ein sehr effektives zu sein. In den verschiedenen Léndern wird allerdings eine
Reihe von Fragen betreffend die richtigen Zielgruppen, konkrete Vorgaben, den Beitrag der
Unternehmen selbst, den Grad der Ausbildung, die Zukunftsorientierung, die Methode u.a.
diskutiert. Neben der Aus- und Weiterbildung in Bereichen mit akutem und potentiellem
Fachkriftemangel handelt es sich um allgemeine Weiterbildungsmafnahmen zur Verhin-
derung zukiinftiger Personalprobleme. Aufgrund des Stellenwertes dieses Instrumentes wer-
den im Kapitel »Internationale Projekte« drei Beispiele gebracht, die sich durch die fokus-
sierten Zielgruppen (Arbeitslose und/oder Beschéftigte) und die regionale Dimension (lokal
und national) unterscheiden: Das Projekt Tammermet stellt einen regionalen Ansatz zur
Deckung des Bedarfes in der Metall- und Engineeringbranche in der finnischen Region Tam-
pere dar. Das FIT-Programm (Fasttrack to Information Technology) ist ein groangelegtes
irlandweites Programm zur Qualifizierung arbeitsloser Personen fiir IT-Berufe. Die Initia-
tive APO (ArbeitsprozeBorientierte Weiterbildung) ist ein Losungsmodell fiir die innerbe-
triebliche Hoherqualifizierung von Beschéftigten in der IT-Branche.



3 Internationale Projekte

3.1 IT Skills Hub — Australien

Entstehungshintergrund:

IT Skills Hub ist eine Art elektronischer Marktplatz, der auf den steigenden Bedarf an IT-Qua-
lifikationen in Australien ausgerichtet ist. Es finden sich neben Brancheninformationen und
neuesten Trendinformationen zu Aus- und Weiterbildungsangeboten auch unterschiedliche
Dienstleistungen. IT Skills Hub ist eine Art Treffpunkt fiir Individuen und Agenturen mit
IT&T?5-Skills, IT& T-Angeboten und IT& T-Losungsvorschlidgen und wird sowohl von den
grofien »IT&T-Playern« als auch von Regierungsseite unterstiitzt und getragen.

Abbildung 1: IT Skills Hub
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25 IT&T = Information Technology and Telecommunications.
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Ausgangssituation fiir IT Skills Hub war die Notwendigkeit der Heranbildung eines grof3e-
ren [T&T-Fachkriftepools in Australien, um einem grolen Ungleichgewichtsverhiltnis
zwischen Angebot und Nachfrage in diesem Bereich entgegenwirken zu kdnnen. Mit dem
IT Skills Hub wurde eine Plattform geschaffen, die alle potentiellen Kommunikations-
partner im IT&T-Bereich erreichen und fiir diese Serviceleistungen zur Verfiigung stellen
sollte.

Die Website entstand durch die finanzielle Unterstiitzung des Commonwealth Department
of Education Training and Youth Affairs (www.detya.gov.au) und dem National Office for the
Information Economy (NOIE) (www.noie.gov.au). Ende 2000 wurden diese genannten Mini-
sterien mit erweiterten Kompetenzen zur Férderung der australischen Positionierung in der In-
formationsdkonomie ausgestattet. Die Idee zum IT Skills Hub entspringt der Arbeit der IT&T
Skills Task Force in Australien.

Die Website www.itskillshub.com.au wurde von 18 der fiihrenden IT-Firmen in Australi-
en (deren Profile sich auch auf der Homepage finden) ins Leben gerufen. Diese sind: Adacel
Technologies; Alcatel; Deloitte; Ericsson; Fujitsu Australia; Global Pacific Group; Hewlett-
Packard Australasia; IBM Global Services, Australia; Lucent Technologies; Microsoft Aus-
tralia; National Australia Bank; Nortel Networks; Novell Pty LTD; Oracle Australia; Siemens;
Spherion; Sun Microsystrems Australia; Telstra. Der IT Skills Hub entstand Anfang des Jah-
res 2001 und ist:

» Ein Mittel fiir Australien, seine anerkannte Position in der globalen Informations- und

Telekommunikationsindustrie weiter zu stirken;

» einherausragendes Beispiel, wie die IT-Industrie ihre eigenen Werkzeuge dazu nutzen kann,

Angebot und Nachfrage zu matchen.

Die Website mochte folgendes zur Verfiigung stellen:

» Virtueller IT-Treffpunkt;

» Losungen/Losungsvorschlidge bei IT-Fachkraftemangel;

* Links zu IT-Jobs, IT-Trainings und IT-Ausbildungen, Chats, Informationen und Ein-
blicke.

Hauptziel der Vernetzung mittels IT Skills Hub ist die Férderung eines Gleichgewichtes zwi-
schen Nachfrage und Angebot. Dies soll primir dadurch geschehen, dal den UserInnen die
Bandbreite von IT&T-Karrieremdglichkeiten und maximale Informationen iiber Ausbildungs-
und Trainingsméglichkeiten in diesem Sektor vermittelt wird. Ein Uberblick iiber die Gesamt-
strategie des IT Skills Hub findet sich im Annex 2.
Zur Erreichung der geplanten Hautziele sind notwendig:
* Verstindnis der Zielgruppen;
* Analyse der Bediirfnisse und Wiinsche dieser Zielgruppen und deren Befriedigung;
* Antizipation zukiinftiger Bediirfnisse und die stufenweise Schaffung von Grundlagen fiir
diese;
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* Vernetzung der Zielgruppen mit den von ihnen benétigten Ressourcen (Ausbildung, Trai-
ning, Skills und Information);
» Forderung des Just-in-Time-Lernens.

Neu hinzugekommen ist im Sommer 2001 Youth Hub, ein eigenes Portal innerhalb der Web-
site, zugeschnitten auf 15- bis 25jdhrige. Es ist entstanden aus einer Initiative des IT Skills Hub
und verfiigt iiber dhnliche Funktionen und Serviceleistungen, allerdings der Zielgruppe ent-

sprechend aufbereitet.

Abbildung 2: Youth Hub
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Die Grundlagen zu Youth Hub bildeten die Ergebnisse der Jugendstudie »Reality Bytes«2° zu
Haltungen von Jugendlichen gegeniiber Ihren technischen Fertigkeiten und Threr Karriere. Die
Studie zeigte, dafl Jugendliche:

* Der Meinung sind, da3 IT-Skills Thre Zukunftschancen eher limitieren als erweitern;

e sich nicht von den zu erwartenden hohen Loéhnen im IT-Bereich motivieren lassen;

» aus einkommensschwécheren Schichten sich eher fiir IT-Karrieren interessieren.

26 Erschienen im Februar 2001; Quelle: PDF zum Downloaden unter http://www.mmv.vic.gov.au
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Die Verbesserung des Images von IT&T-Berufen unter Jugendlichen und eine Steigerung des
Interesses an diesen ist ein Hauptziel von Youth Hub.

Inhalt

Mit IT Skills Hub sollen alle in Australien lebenden Personen, die sich fiir eine Beschiftigung

im IT&T-Sektor interessieren, angesprochen werden. Zugangsvoraussetzungen fiir gewisse Be-

reiche des IT Skills Hub sind ein aktueller Aufenthalt in Australien und eine obligatorische Re-

gistrierung mit relativ umfassenden Geschéfts- und Bedienungsbedingungen. Die Website des

IT Skills Hub besteht aus fiinf Hauptfunktionen, die priméir gewisse Zielgruppen ansprechen.

Diese sind:

» Studying it: Berufs- bzw. Karriereberatung fiir NeueinsteigerInnen am Arbeitsmarkt (Aus-
bildung, Studium etc.);

* Moving into it: Trainings- und Umschulungsméglichkeiten fiir »UmsteigerInnenc;

*  Working in it: Fortbildungsberatung und Fortbildungsinformation fiir bereits IT-geschulte
Personen;

* Employing it: diverse Informationsserviceleistungen fiir Firmen im IT&T-Bereich;

» Career Advising it: Karriereorientierung fiir Arbeitsuchende.

Youth Hub nimmt innerhalb des gesamten Portals eine Sonderstellung ein. Es ist speziell an

die Zielgruppe der Jugendlichen (15- bis 25jdhrige) gerichtet. Um diese anzusprechen, ver-

wendet es beispielsweise zusitzliche Lifestyle Impacts (wie einen Musikstreamer), und die In-
formationen werden jugendlichengerecht aufbereitet und vermittelt.

Jede dieser Hauptfunktionen bietet einen themenspezifischen Einstieg und Informations-
navigation in die Serviceleistungen, Informationsangebote und Linklists von IT Skills Hub.
Zusitzlich gibt es Funktionen, die sogenanntes »Networking« mglich machen. IT Skills Hub
bietet:

» Informationen, wie z.B. aktuelle News, Hintergrund- und Insiderwissen zum IT&T-Bereich
(abrufbar als Unterfunktionen unter »News« oder »Industry Research«), Karrierebeispiele
(dargestellt in den »Case Studies«);

» ecine umfangreiche Auflistung an Kurs-, Trainings- und Studienangeboten im IT& T-Bereich
in der Datenbank »Courses«;

» die Moglichkeiten zur konkreten Arbeitsplatzsuche mittels Vernetzung mit Jobdaten-
banken.

Ein Kernstiick von IT Skills Hub ist der sogenannte »SkillsMentor«, mit dessen Hilfe vorhan-
dene Fahigkeiten identifiziert und ein Plan fiir den Einstieg in die IT-Branche (z.B. entspre-
chende Weiterbildungen) erarbeitet werden kann. Zuerst mufl von den UserInnen ein interes-
sierter Tatigkeitsbereich ausgewéhlt werden, zu diesem werden vorhandene Féhigkeiten und
Erfahrungen abgefragt. Anhand der Ergebnisse werden im ndchsten Schritt mogliche Kurse,
Ausbildungen, Trainings etc. vorgeschlagen.
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Abbildung 3:

IT Skills Hub — Skills Mentor
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Im Detail heiflt das: Nach dem Einstieg kdnnen die Userlnnen entweder gleich in eine Weiter-

bildungsdatenbank mit unterschiedlichen Suchfunktionen weiterklicken oder in den Skills

Mentor einsteigen. Dort wird man zuerst aufgefordert, unter den angefiihrten und kurz be-

schriebenen Arbeitsfeldern auszuwahlen. Wurde ein bestimmtes Berufsfeld ausgewéhlt, kon-

nen die UserInnen unter »Skills Profile« eine Liste von dazu benétigten Skills aufrufen und ha-

ben die Méglichkeit jene anzukreuzen, iiber die sie bereits verfligen. Eine Analyse des »Skills

Gap« und die Inanspruchnahme von weiteren, speziell fiir die einzelnen Berufsfeldbeschrei-

bungen bereitgestellten Serviceleistungen, wie z.B. zusitzliche Informationen, Ausbildungs-

angebote, Jobborsen etc., ist nur nach einer Registrierung moglich.
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Abbildung 4: IT Skills Hub — Skills Mentor (Registering/Anmeldung)
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Es werden drei thematische Linklisten in der Website angeboten. Diese sind:

* Linkliste zu unterschiedlichen Jobs Boards fiir die Online-Arbeitsplatzsuche;

* Linkliste namens »Women in [T« mit speziellen Informationsangeboten fiir Frauen von
australischen Behorden zu verschiedenen Themen, so v.a. Arbeit, Ausbildung, Jobsuche,
Steigerung des Frauenanteiles in bestimmten Berufen, Frauennetworking etc;2’

» Linkliste, in der wichtige Unternehmen aus dem IT-Bereich, australische Bildungstrager
(private und offentliche) und 6ffentliche Institutionen (z.B. Department of Employment,
Workplace Relations and Small Businesses) repréasentiert sind.

Eine Verlinkung zu Arbeitsmarktdienstleistungen ist gegeben, allerdings nicht iiber die Link-
liste, sondern tiber die Unterfunktionen, die Aus- und Weiterbildung betreffen. Hier findet man
einen Link zu »Centrelink«. Das ist eine zentrale, privat gefiihrte Registrierungs- und Zuwei-
sungsstelle, wo sich KundInnen registrieren und iiber ein entsprechendes Identifikationssystem
in ihren Anspriichen auf eine bestimmte Klasse arbeitsmarktpolitischer Dienstleistungen klas-
sifiziert werden.

27 Ein wichtiger Link in diesem Zusammenhang ist: http: www.itforwomen.com.au
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Organisation

Die Betreuung und die permanente Anpassung des IT Skills Hub werden von der IT Skills
Hub Pty LTD, einer Non-Profit-Aktiengesellschaft, {ibernommen. Die 18 Aktiondre repra-
sentieren die urspriinglichen Initiatoren des Portals. 50% der Startfinanzierung fiir das Portal
kamen von der australischen Regierung, der Rest wurde von der IT&T-Industry zur Verfii-
gung gestellt. Das Portal kostet ungeféahr drei Millionen Australische Dollar (1.744.150 Euro)

im Jahr.

Ergebnisse/Evaluationsergebnisse

Im Durchschnitt werden in der Woche 2.500 bis 3.000 Zugriffe verzeichnet, im Youth Hub sind
es zwischen 1.500 und 3.500. Der IT Skill Hub ist einer von vielen »Karriereportalen« in Aus-
tralien, aber der einzige, der sich auf den IT-Bereich spezialisiert hat. Er ist noch im Aufbau
begriffen, und es sind eine Reihe von kiinftigen Verdnderungen geplant. Nach Einschitzung
eines Verantwortlichen ist das Portal die »Stimme« der Entwicklungen der Qualifikationen im
IT-Bereich und spielt eine wichtige Rolle in der Verbindung der Anforderungen der Branche
und der Trainings- und Ausbildungseinrichtungen, v.a. aufgrund der gebotenen Informationen
tiber aktuelle und zukiinftige Anforderungen.

Kontakt

Geoff Avard

Research Director

IT Skills Hub Pty Ltd

Level 7

124 Exhibition Street

Melbourne Vic 3000

Tel.: +61 3 9665 5600

Fax: +61 3 9665 5660

E-Mail: geoff.avard@itskillshub.com.au
E-Mail: info@itskillshub.com.au

3.2 Tammermet — Finnland

Entstehungshintergrund

Das Projekt Tammermet versuchte eine Antwort auf die Bediirfnisse des regionalen Arbeits-
marktes in Tampere zu finden. In dieser Region bestand bei wachsender Nachfrage nach Ar-
beitskriften in der Metallbranche eine hohe Arbeitslosigkeit unter den IndustriearbeiterInnen
anderer Bereiche. Ursache und hauptséchlicher Erklarungshintergrund fiir diese Situation war
der rasche Wandel der Arbeitsbedingungen, Qualifikationsanforderungen und Qualifikations-
nachfragen der regionalen Firmen, mit denen institutionelle Aus- und Weiterbildungssysteme
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und arbeitsuchende Personen nicht mehr Schritt halten konnten. Das Resultat war ein An-
wachsen struktureller Arbeitslosigkeit.

Tammermet hat einen sehr starken regionalen Bezug und konnte auch gerade wegen vor-
handener regionaler Operations- und Kompetenzstrukturen mit hohen Innovationspotentialen
entstehen. Diese strukturellen Voraussetzungen wurden 1997 mit dem Aufbau der Employment
and Economic Development Center geschaffen. In den insgesamt 15 in Finnland bestehenden
Zentren werden die Agenden des Ministeriums fiir Handel und Industrie, des Ministeriums fiir
Land- und Forstwirtschaft und des Ministeriums fiir Arbeit gebiindelt. Eine weitere wichtige
Voraussetzung flir die integrierte Vorgangsweise in Finnland sind die wihrend der 1990er Jah-
re gegriindeten Centre of Expertise (CoE’s). Es handelt sich um Innovationszentren, die in en-
gem Kontakt mit Universitdten und anderen Bildungsinstitutionen operieren und demnach Teil
eines »innovativen Netzwerkes« sind.28

Tammermet entstand durch eine enge Zusammenarbeit der Universititen von Tampere (die
Universitit von Tampere, die Technische Universitidt von Tampere und andere Ausbildungs-
strukturen), des Tampere Centre of Expertise in Mechanical Engineering and Automation und
des Employment and Economic Development Centre for Pirkanmaa. Grundprinzip des Pro-
jektes war es, die Malnahmenplanung, Mainahmenfinanzierung und MaBBnahmenimplemen-
tierung in Kooperation mit Unternehmen und Ausbildungsinstitutionen durchzufiihren. Grund-
tenor und Erfolgsfaktor der Ausbildungs- und Trainingsstrategie: Trainings und Ausbildungen
wurden als Teil der gesamten Wirtschaftsentwicklung der Region betrachtet.

Im Vorfeld der konkreten MaBBnahmen wurden mehrere Arbeitsmarktstudien zum Thema
»Bottlenecks« und zur Ortung vorhandener Moglichkeiten am Arbeitsmarkt durchgefiihrt. Die-
se behandelten folgende Fragestellungen:

e Bedarf an Arbeitskriften in der Metallindustrie;

» vorhandene Trainings- und Organisationsmodelle;

* Entwicklungsdynamiken und mdgliche Ursachen fiir die strukturellen Verdnderungen in
den operativen Strukturen;

» Typologien von arbeitsplatzsuchenden Personen und von entsprechenden Unternehmens-
segmenten im Hinblick auf gruppenspezifisch geeignete Mafinahmen.

Die Untersuchungen bildeten die Gesamtnachfrage der Branche und der einzelnen Bereiche so-
wie die aktuelle und zukiinftige Situation in den Berufsfeldern ab. Sie waren der allgemeine
Hintergrund fiir die spezifische Projektkonzeption.

28 Die Betonung der regionalen Komponente kommt nicht zuletzt dadurch zum Ausdruck, daf fiir die Region
Pirkanmaa, zu der Tampere gehort, sogar ein eigener Regional Action Plan im Rahmen des finnischen NAP
verankert wurde. Prognosen sagen dieser Region ein schnelleres Wachstum des Regionalproduktes voraus.
Im regionalen Employment und Economic Development Center findet eine permanente Planung statt, die
auf verschiedenen Indikatoren basiert. 21% der Unternehmen der Region haben laut einer Studie Rekrutie-
rungsprobleme (vgl. Finland’s NAP, 2001, Seite 53ff).
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Inhalt

Projektkonzept und Projektmethode waren prozeBhaft angelegt. Begonnen wurde — wie bereits

oben beschrieben — mit einer Analyse der Problemregion, der Suche nach Umsetzungspartnern

und der Erarbeitung von mdéglichen MaBinahmen und Entwicklungszielen. Nach dem Aufbau

der Kooperationsstruktur und der Projektorganisation erfolgte die Definition des Aktionspla-

nes; anschlieBend wurde ein Pilotprojekt gestartet, das dann breiter umgesetzt und evaluiert

wurde. Die Evaluationsergebnisse sind in Neuentwicklungen und Verdnderungen eingeflossen.

Die einzelnen Ziele von Tammermet waren folgende:

* Entwicklung eines Projektes, das Firmen bei der Personalrekrutierung unterstiitzt;

» Erhohung der ArbeitsprozeBorientierung bei handwerklichen Ausbildungen und Trainings;

* Erhohung der Kooperation zwischen einzelnen Bildungsinstitutionen;

* Entwicklung eines Kooperationsmodells zur Unterstiitzung jener, die aufgrund strukturel-
ler Verdanderungen in der Industrie ins Hintertreffen geraten sind,

* Entwicklung von MaBnahmen, um Strukturverdnderungen in der Industrie bewéltigen zu

kénnen.

Das Projekt wurde von einer Offentlichkeitskampagne begleitet, deren Zielsetzung es war, so-
wohl Arbeitsuchende fiir das Projekt zu interessieren als auch Unternehmen zur Kooperation
—und v.a. zum Sponsoring der Trainées — zu motivieren.

Zielgruppe des Projektes waren primér arbeitslose Personen, die sich fiir eine Tétigkeit in
der Metall- und Engineeringindustrie interessieren. Man richtete sich an iiber-25jdhrige Perso-
nen (entweder langzeitarbeitslos oder von Arbeitslosigkeit bedroht) mit basalen Fahigkeiten im
Metallbereich und der Bereitschaft, in dieser Branche zu arbeiten. Die Teilnahme an den Mal3-
nahmen war freiwillig. Die einzige Zugangsvoraussetzung bestand darin, daf die arbeitsplatz-
suchenden Personen motiviert waren, sich selbst weiterzuentwickeln. Die beteiligten Firmen
waren in das Auswahlverfahren der Auszubildenden aktiv integriert und verwendeten hierzu
ihre unternehmensiiblichen Auswahlverfahren und Auswahlkriterien. Es wurden auch einige
Beschiftigte im Rahmen von Jobrotationsprojekten und Spezialtrainings qualifiziert. Im Pro-
jektverlauf zeigte sich, daB fiir den positiven Projektverlauf auch weitere Personen Trainings
bendétigten. So wurden beispielsweise Arbeitsinstruktorlnnen in den Firmen, TrainerInnen so-
wie AssessorInnen fiir die Skills Tests geschult.

Die Projektlaufzeit betrug vier Jahre (von 1996 bis 1999). Qualitatives Ziel war es, den ge-
botenen Service sowohl fiir die Arbeitsuchenden als auch fiir die beteiligten Unternehmen in-
dividuell zu gestalten, um ein mdglichst praxisnahes und den tatséchlichen Bediirfnissen an-
gepalites Training im Metallsektor entwickeln bzw. bieten zu konnen. Es handelte sich um sehr
spezifische Curricula, basierend auf einer Methode, die die Strategie des Unternehmens mit den
Potentialen der Trainées verbindet und versucht, den Bediirfnissen beider Seiten zu begegnen.
Die Qualifizierungen dauerten im Durchschnitt sechs bis acht Monate (Bandbreite von drei Mo-
naten bis zu zwei Jahren). Neben individuellen Trainings gab es gemeinsame Qualifizierungs-
module; Theorie- und Praxisphasen wechselten sich ab. Daneben wurden Group Guidances fiir
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»schwichere« TeilnehmerInnen sowie Trainingsplacements und Trainingsberatungen organi-
siert. Die Qualifizierungen bereiteten priméar auf folgende Berufsfelder vor: Mechanikerln,
CNC-Maschinistln, WerkzeugmacherIn; aber auch einfache Tatigkeiten im Metallbereich wur-
den abgedeckt. Die Trainées bekamen bei Beendigung ein Zertifikat.

Organisation

Die Projektkoordination oblag dem Employment and Economic Development Centre in Pirk-
anmaa, Projektpartner waren die Foderation der Finnischen MetallarbeiterInnen, die Foderati-
on der Finnischen Metallindustrie und Unternehmen der Branche.2?

Das Projekt Tammermet wurde seitens des ESF kofinanziert (Ziel 3). Die durchschnittli-
chen Kosten pro auszubildender Person betrugen ca. 8.409 Euro. Ein fiihrendes Prinzip war
auch die Beteiligung der Firmen an ungefahr 30% bis 50% der Trainingskosten. Das Gesamt-
budget des Projektes belief sich auf 6.054.765 Euro. Davon betrug der 6ffentlich finanzierte
Anteil 4.961.544 Euro und jener aus dem privaten Bereich 1.093.221 Euro. Wéhrend der Aus-
bildungszeit bekamen die Trainées 30% mehr, als ihr Arbeitslosengeld betrug.

Ergebnisse/Evaluationsergebnisse

Das quantitative Ziel war es, insgesamt 700 Personen im Metallbereich in Kooperation mit Un-
ternehmen und Ausbildungsorganisationen zu schulen. 95% der ProjektteilnehmerInnen soll-
ten ihre Trainings positiv abschlieen und insgesamt 80% davon anschlieBend einen Arbeits-
platz finden.

Insgesamt gingen 2.282 Bewerbungen ein. Ein Ansteigen der Bewerbungen mit fort-
schreitender Projektdauer zeigte den positiven Verlauf des Projektes. Einerseits stieg das In-
teresse potentieller TrainingsteilnehmerInnen durch die realistischen Chancen auf eine An-
stellung in den Firmen nach positiver Trainingsabsolvierung. Andererseits profitierten die
beteiligten Firmen sehr, indem sie durch die firmeninternen Schulungen auf ein speziell auf
ihre Bediirfnisse geschultes Personal zugreifen konnten, das sie in der Trainingszeit bereits
kennengelernt hatten. Zudem hatten diese Personen ein ernsthaftes Interesse signalisiert, da sie
sich fiir die Qualifizierung aktiv beworben und diese positiv absolviert hatten.

Die Ziele hinsichtlich der Teilnehmerlnnenzahlen und der Vermittlungsquote wurden er-
reicht. Es gab zwar keinen Vertrag mit den Unternehmen, aber durch deren Mitfinanzierung
fithlten sie sich dennoch zur Ubernahme »animiert«, und es wurde eine Vermittlungsquote von
80% erreicht. Trotz der im Konzept festgeschriebenen Beachtung von Chancengleichheitskri-
terien nahmen insgesamt nur 83 Frauen teil. Das durchschnittliche Alter der Projektteilnehme-
rInnen betrug 35 Jahre. Insgesamt gab es 70 unterschiedliche Trainingsprogramme, imple-
mentiert in 110 am Projekt beteiligten Unternehmen (zumeist KMU).

Die Ergebnisse der Evaluation der Erwerbskarrieren der TeilnehmerInnen zeigen einen po-
sitiven Effekt des Projektes. Es wurden die beiden Jahre vor der Mafinahme und die beiden Jah-

29 Vgl. Salkoaho Urpo u.a. 2000, Seite 50ff.
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re danach betrachtet. Im Durchschnitt waren die TeilnehmerInnen vor dem Training 11,6 Mo-

nate arbeitslos, danach vier Monate. In Beschiftigung waren sie davor im Durchschnitt 6,5 Mo-

nate, danach 18,5 Monate. Die zentralen Ergebnisse und gleichzeitig projektleitenden Er-
kenntnisse konnen im wesentlichen durch folgende Aussagen festgelegt werden:

* Die Zusammenarbeit zwischen Unternehmen, Arbeitsmarktbehdrden und Bildungsinstitu-
tionen besteht nur vereinzelt und muf3 gestarkt werden.

» Esmiissen gute Kooperationen mit den entsprechenden Vereinbarungen getroffen werden,
Offenheit ist hier wichtig.

*  Arbeitsmarktpolitische TrainingsmalBnahmen sind zu oft Massentrainings, die sich an den
vorhandenen Méglichkeiten und Ressourcen in den Ausbildungsinstitutionen orientieren;
die entsprechenden Institutionen sind oftmals nicht motiviert, Verdnderungen vorzunehmen.

* Qualifizierungen miissen sich an beiden Kundensystemen orientieren — Arbeitslose und
Unternehmen.

» Klare Ziele, Selbstreflexion und Evaluation sind wichtig.

Dasich trotz der aktuellen wirtschaftlichen Stagnation aufgrund der Altersentwicklung ein wei-
terer Mangel an Fachkriften v.a. auch im Metall- und Engineeringbereich abzeichnet, werden
in der Region AnschluBaktivitdten gesetzt. So sollen beispielsweise Jugendliche dazu animiert
werden, in diese bislang nicht sehr populédre Branche zu gehen. Auflerdem versucht man Be-
schéftigte aus » Abbaubranchen« (z.B. Textil) frithzeitig fiir die Metallbranche zu interessieren
(spezifische Informationssysteme in den Firmen).

Kontakt

Urpo Salkoaho

Projektmanager

Employment and Economic Development Centre for Pirkanmaa
Kauppakatu 4

P.O. Box 467

FIN 33101 Tampere

Tel.: +358 3256 5144

GSM: +358 40 556 4620

Fax: +358 3 256 5739

E-Mail: urpo.salkoaho@te-keskus.fi

3.3 FIT (Fasttrack to Information Technology) — Irland

Entstehungshintergrund
FIT ist eine von der IT-Industrie gesteuerte Initiative, die von der irischen Regierung mitfi-
nanziert wird, um die Nachfrage der Branche zu decken. Ausgangslage fiir FIT war ein sehr
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starkes Wirtschaftswachstum in Irland, das v.a. im IT-Sektor tausende unbesetzte IT-Arbeits-
pldtze verursachte — bei einer gleichzeitig relativ hohen Zahl an arbeitslosen Personen ohne ent-
sprechende Ausbildung und Qualifikation. Die Interessen der Hauptakteure von FIT (IT-Bran-
che und Regierung) lagen darin, neue Wege in der Rekrutierung fiir den Personalbedarf der
IT-Branche einzuschlagen und aus dem Arbeitsmarkt abgedringte Personen in diesen zu rein-
tegrieren.

Eine sehr erfolgreiche Pilotschulung namens » Tramlines« ging der FIT-Initiative voraus
und war Wissens- und Informationsbasis fiir die Vorbereitungsphase des FIT-Aktionsplanes.
Es handelte sich dabei um ein Vollzeit-Trainingsprogramm mit besonderer Ausrichtung auf
Microsoft-zertifizierte Berufsqualifikationen fiir Betriebssysteme und EDV-Netzwerke.

Inhalt

Das Programm FIT ist auf drei Jahre angelegt (1999 bis 2001). Ziel von FIT ist es, Arbeitslo-
sen jene Unterstiitzung zu bieten, die sie brauchen, um ihnen Beschéftigungsmoglichkeiten im
IT-Sektor zu eréffnen. FIT sieht sich als Ergdnzung zu den bestehenden Initiativen und nicht
als Konkurrenz dazu.

Die Zugangsvoraussetzungen werden bewuft niedrig gehalten, um auch Personen mit ab-
gebrochenen Ausbildungen anzusprechen. Es war also kein formales Bildungsniveau erfor-
derlich, um am Auswahlprozef} teilzunehmen. Die Auswahl selbst erfolgt in einem Verfahren
mit personlichen Gesprichen, Diskussionen und Gruppensitzungen sowie Eignungstests. Im
Rahmen der FIT-Initiative wurde ein Leitfaden fiir die Rekrutierung und Auswahl entwickelt.
Er umfafite Methoden fiir Vorauswahl, Informationssitzungen, die Beurteilung von sprachli-
chen und mathematisch-analytischen Fahigkeiten, Fertigkeiten in der Gesprachsfithrung, die
Vorbereitung der Bewerberlnnen auf die Eignungstests, Eignungstestverfahren und Endaus-
wahlverfahren.

Es werden Auswahlteams eingesetzt, deren Mitglieder v.a. in den Bereichen der Arbeits-
psychologie und Mediation formal qualifiziert sein miissen und dariiber hinaus Erfahrungen im
Umgang mit langzeitarbeitslosen Personen haben, somit Verstindnis fiir deren Situation auf-
bringen konnen. Die konkrete Auswahl erfolgt in lokalen Schulungszentren, um lange An-
fahrtszeiten der BewerberInnen zu vermeiden. Wenn durchfiihrbar, finden die Rekrutierungen
gleichzeitig fiir mehrere Kurse statt. Durchschnittlich werden 25% der BewerberInnen pro Aus-
wahlverfahren angenommen. Abgelehnte BewerberInnen werden so bald als moglich infor-
miert und auf andere Schulungs- und Unterstiitzungsmoglichkeiten verwiesen.

Die abgehaltenen Kurse dauern sechs Monate bis ein Jahr und haben einen modularen Auf-
bau. Das FIT-Ausbildungsprogramm ist vierstufig (Ausnahme ist das Programm namens »Ma-
ster in E-Commerce/Web Designerln«, welches in fiinf Stufen unterteilt ist), die Stufen ihrer-
seits bestehen aus aufeinanderfolgenden Modulen. Im einzelnen:

» Stufe 1 ist fiir alle Ausbildungsprogramme gleich und umfafit den Bereich der personlichen
und beruflichen Weiterbildung plus ECDL (Europidischer Computer Fiihrerschein) in sie-
ben Modulen.
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» Stufe 2 beinhaltet die unterschiedlichen technischen Curricula der von FIT angebotenen
Programme (wie beispielsweise AdministratorIn/Technischer Support, TechnikerIn fiir
Qualitdtssicherung etc.).

» Stufe 3 beinhaltet erneut eine Einschitzung der betreffenden Person — fiir die Kandi-
datIn werden ein Karriereplan und eine Jobstrategie resultierend in einem Berufsziel
erarbeitet.

» Stufe 4 (Internship/Initial Contract) beinhaltet das Praktikum und den ersten Arbeitsver-
trag.

Das Trainingsprogramm umfaflt folgende Kurstypen:

*  AdministratorIn/Technischer Support (Call Center);
* Technikerln fiir Qualitétssicherung (Software Tests);
* PC-Wartung und PC-Service;

+  Localization Engineer;3?

*  Programmiererln;

* Certified Professional (Windows 98, Netzwerkgrundlagen & NT Server 4.0);

* Master in E-Commerce/Web DesignerIn.

Da die Erfahrung gemacht wurde, daf3 die TrainerInnen aus sehr unterschiedlichen Arbeitsbe-
reichen kommen und insbesondere im Bereich der Arbeit mit Langzeitarbeitslosen noch Un-
terstlitzung brauchen, wurde ein sogenanntes »Ressource Kit« entwickelt, d.h. eine Art Manual
fiir den gesamten Prozel} der Qualifizierung bis hin zur Arbeitsuche.

FIT-AbsolventInnen werden bei der Arbeitsplatz- bzw. Praktikumsvermittlung vom FIT-
Biiro (FIT Ltd.) unterstiitzt. Das FIT-Biiro koordiniert in Zusammenarbeit aller Beteiligten
(den lokalen Arbeitsmarktservicestellen, den Schulungseinrichtungen und den AbsolventIn-
nen) die Arbeitsplatzsuche. Aufgrund seiner intensiven Kontakte zu IT-Firmen kann das FIT-
Biiro fiir einen Teil der AbsolventInnen Praktikumsplitze in assoziierten Firmen zur Verfii-
gung stellen:

* Die Praktika konnen von kurzer Dauer (z.B. vier Wochen) sein. In diesem Fall wird wei-
terhin ein Ausbildungsarbeitslosengeld bezahlt; dem Arbeitgeber erwachsen keine Kosten.
* Manche der assoziierten Unternehmen bieten ldngere Praxisprogramme (drei bis neun Mo-
nate) an. In diesen Féllen zahlen die Unternehmen eine Praktikumsentschddigung; die Prak-
tikantInnen werden in Teams eingesetzt, die an groBeren Projekten arbeiten. Seitens der
Firmen wird allerdings keine anschlieBende Anstellung garantiert.

Ziel der Praktika ist es, daf3 die Trainées nach Abschluf3 des Praktikums direkt am Arbeitsmarkt
vermittelbar sind. Besonders wichtig ist der Erhalt eines ersten Arbeitsvertrages, auch wenn

30 Im Localization Engineering sind TechnikerInnen mit der Adaptierung von Software-Programmen zur Nut-
zung in unterschiedlichen Sprachen befafit.

27



Internationale Projekte AMS report 33

dieser nur zeitlich befristet ist. Im ersten Arbeitsjahr wird den AbsolventInnen eine in Ausbau
begriffene Palette an Dienstleistungen im Bereich der Karriereplanung und Karriereentwick-
lung angeboten. Nach dem ersten Arbeitsjahr konnen FIT-AbsolventInnen auf eine begehrte
Kombination aus Fortbildung und praktischer Erfahrung verweisen und sind nachgefragte Ar-
beitskrifte.

Eine wichtige Informations- und auch Unterstiitzungsplattform stellt die Fit-Homepage
www fit.ie dar. Sie informiert nicht nur iiber das Programm und die einzelnen Curricula, son-
dern bietet in einem registrierten Bereich TrainerInnen, TeilnehmerInnen und AbsolventInnen
Serviceleistungen und Austausch. Gleich beim Einsteig werden die AbsolventInnen auf aktu-
ell offene Stellen verwiesen, die in Form eines Newsletter, der auch die neuesten Vermitt-
lungserfolge darstellt, zugénglich sind.

Organisation

Zwischen Februar und Oktober 1999 entwickelte eine Arbeitsgruppe den FIT-Aktionsplan. Zu

dieser Arbeitsgruppe gehorten Vertreternnen der hdheren Managementebene von IT-Firmen

(IBM, CSC, Symantec, Oracle, Corel und Microsoft) sowie des Ministeriums fiir Unterneh-

men, Handel und Arbeit; unterstiitzt wurde die Arbeitsgruppe auBerdem von der Industrieent-

wicklungsbehorde IDA3! und vom Ballymun Job Centre.32 Zur operativen Umsetzung des Pla-
nes schuf die Arbeitsgruppe mehrere Organisationsebenen:

* Der Vorstand (umfafit VertreterInnen der hoheren Leitungsebene fithrender IT-Betriebe)
gibt gemeinsam mit ...

* dem Exekutivausschuf} die allgemeinen Richtlinien fiir die FIT-Geschéftsfithrung vor.

* Der Lenkungsausschuf} ist ausgestattet mit der Kompetenz der Ressourcenkoordination
fiir die Bereitstellung der SchulungsmaBnahmen und der Rekrutierung der KandidatInnen.
Der FIT-Lenkungsausschufl koordiniert die Aktivititen der Kommunen, der lokalen Ar-
beitsmarktservice-Stellen und der Schulungseinrichtungen. Er hélt monatliche Sitzungen
ab, um den Verlauf der Implementierung zu {iberwachen und anfallende Probleme zu
kléren.

* Aufgabe des Lehrplanunterausschusses ist die Erstellung von detaillierten Curricula fiir die
einzelnen Programme.

* Das Programmanagement wurde der Firma FIT Limited (FIT-Biiro, Fit Ltd) libertragen,
dessen wesentliche Aufgabe die Sicherstellung der guten Zusammenarbeit aller Beteilig-
ten ist.

31 IDA = Industrial Development Authority.
32 Eine kommunale Einrichtung im Dubliner Stadtteil Ballymun, die unterschiedliche Initiativen setzt, um die
hohe Arbeitslosigkeit zu verringern.
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Abbildung 5: FIT-Organigramm:

Vorstand

FIT
Exekutivkomitee

Leitung und Mitarbeiterinnen
Lenkungsausschuf} Lehrplan-Unterausschuf}
von FIT Ltd

Die geschitzten Kosten fiir die Implementierung des Programmes innerhalb der geplanten drei
Jahre sind 25,39 Millionen Euro. Es wird mit Einsparungen in der Hohe von 38,08 Millionen
Euro gerechnet (reduzierte Ausgaben flir Arbeitslosenversicherungsleistungen und eine Er-
hohung der Einnahmen aus Einkommenssteuer und Sozialversicherung). Die Schulungskosten
tragt die offentliche Hand iiber bestehende Schulungseinrichtungen. Die Managementkosten
des Programmes werden fiir den Dreijahreszeitraum knapp iiber eine Million Irische Pfund (ca.
1.235.440 Euro) betragen. Diese werden zum Grof3teil von der IT-Industrie unter Kofinanzie-
rung durch die irische Regierung aufgebracht. KursteilnehmerInnen erhalten wahrend der ge-
samten Kursdauer Ausbildungsarbeitslosengeld in der Hohe des vorangegangenen Arbeitslo-
sengeldes.

Ergebnisse/Evaluationsergebnisse33

Als Ziel wurde die Ausbildung von 3.500 arbeitslosen Personen im Verlauf von drei Jahren
(1999 bis 2001) festgelegt. Bis zum Friihjahr 2001 wurden ungefdhr 70 Kurse mit insge-
samt 1.400 TeilnehmerInnen zu sieben Programmschwerpunkten in elf lokalen Entwick-
lungsagenturen (Employment Service Network Areas) abgehalten. Die Frauenquote betrug
46%.

Die Programme wurden unterschiedlich stark frequentiert, am hiufigsten wurden die Pro-
gramme » Technischer Support« (29% aller ProgrammteilnehmerInnen) und » PC-Wartung und
PC-Service« (27%) absolviert, »Certified Professional« lag mit 15% im Mittelfeld, und »Ma-
ster in E-Commerce/Web Designerln« war mit einem 5%-Anteil an allen Programmteilneh-
merInnen das Schlufllicht. Der Rest befindet sich zwischen 6% und 9%.

Die Teilnahmehéaufigkeit nach Geschlecht zeigt, dafl von den Frauen am haufigsten das Pro-
gramm »Technischer Support« (37% der gesamten Teilnehmerinnen) und von den Ménnern
»PC-Wartung und PC-Service« (47% der gesamten Programmteilnehmer) besucht wurde. An
zweiter Stelle bei den Frauen liegt »PC-Wartung und PC-Service«, bei den Méannern » Techni-
scher Support«.

33 Vgl. Annual Report 2000/2001.
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Die Altersverteilung zeigt, daf3 die FIT-AbsolventInnen eher jung sind, bis zu einem Alter
von 34 gibt es noch recht hohe Teilnahmeraten, danach sinken sie ab und gehen ab einem
Alter von 50 Jahren gegen Null.

Aus den Erfahrungen im Rahmen des Programmes entstanden vier neue Initiativen, die im
Jahr 2001 gestartet wurden, um das auf dem irischen Arbeitsmarkt immer enger werdende
Arbeitskriftepotential voll auszuschépfen:

» Refugee FIT: Zielgruppe sind Fliichtlinge und andere AusldnderInnen mit Arbeitsbewilli-
gung;

* FIT for WOMEN: Zielgruppe sind Frauen, die wieder in den Arbeitsmarkt einsteigen wol-
len;

* Transition FIT: Zielgruppe sind Beschéftigte aus gefdhrdeten Branchen (modulare Abend-
programme);

» Junior FIT: Zielgruppe sind junge Menschen aus benachteiligten Dubliner Stadtteilen.

Kontakt

Georg Ryan

Mandy Creevy

FIT Ltd.

Drumcondra Business Centre
120 Upper Drumcondra Road
Dublin 9

Tel.: +353 1 8571477

Fax: +353 1 857 1478
E-Mail: MandyCreevy@fit.ie

3.4 The Competence-Based-Qualification-System:
Ammatilset nayttétutkinnot — Finnland

Entstehungshintergrund

Das System wurde im Jahr 1994 durch ein neues Gesetz zur Berufsbildung eingefiihrt. Allen
finnischen Erwachsenen soll die Méglichkeit geboten werden, ihre beruflichen und fachlichen
Eignungen offiziell priifen und mit einem Fachberechtigungsschein zertifizieren zu lassen. Fiir
die Priiffungszulassung und die Kompetenzfeststellung auf der ersten Stufe miissen weder ein
Ausbildungsnachweis noch Berufserfahrung nachgewiesen werden —es ist unerheblich, auf wel-
che Weise die berufliche Kompetenz erworben wurde. Ziel des Gesetzes ist es, Erwachsenen
die Teilnahme an offenen Priifungen zur Feststellung ihrer beruflichen Kompetenz zu ermdg-
lichen und somit:

* Den Ausbildungsstand finnischer Erwachsener allgemein zu erhShen;

» die Ausbildungsunterschiede zwischen den unterschiedlichen Altersgruppen zu verringern;
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* in der beruflichen Erwachsenenbildung ein national einheitliches System zur Qualitéts-
sicherung in der Erwachsenenbildung zu installieren, welches das gesamte Gebiet berufli-
cher Erwachsenenbildung abdeckt.

Ausgangsbasis filir dieses Modell waren vergleichende Untersuchungen aufinternationaler Ebe-
ne und nationale Pilotprojekte.

Inhalt
Die Steuerung des Competence-Based-Qualification-Systems geschieht nicht mehr iiber Lehr-
pldne und Rahmenlehrpline, sondern ermoglicht die Ausbildungsergebnisse anhand spezifi-
scher Qualifikationsanforderungen zu evaluieren. Die Richtlinien des National Board of Edu-
cation (NBE) liefern den allgemeinen Rahmen fiir jene fachlichen Qualifikationen und
Kompetenzen, welche von den KandidatInnen in der Priifung zu demonstrieren sind, um einen
bestimmten Fachberechtigungsschein zu erlangen. Dabei definieren diese Richtlinien auch, wie
diese Kompetenzen zu demonstrieren und zu bewerten sind. Es werden die gleichen Beurtei-
lungskriterien im ganzen Land angewendet, wobei diese selbst nach produktiven und allge-
meinen Qualifikationen unterscheiden. Jede Qualifikation ist in einem schmalen Handbuch be-
schrieben. Dieses beinhaltet:

» Die Qualifikationsstruktur als solche, und zwar einschlieBlich der Beziehung zwischen kom-
petenzbezogenen Qualifikationen und dem Rest des Bildungssystems;

» Ziele des Qualifikationssystems;

* Beschreibung des Berufsfeldes unter Angabe der allgemeinen Fihigkeiten, die von Ar-
beitnehmerlnnen gefordert werden;

» Beschreibung der beruflichen Kompetenzen, die fiir die betreffende Qualifikation und de-
ren einzelne Bestandteile/Module (normalerweise vier bis acht) erforderlich sind. Manche
Module sind optional. Es ist moglich, nur einzelne Module zu absolvieren und die anderen
spiten nachzuholen, um die gesamte Qualifikation zu erreichen;

» Beschreibung der Mdglichkeiten, berufliche Kompetenzen nachzuweisen, und der Kriteri-
en, die bei ihrer Bewertung anzuwenden sind;

» Beschreibung, wie eine mogliche vorbereitende Ausbildung (Preparatory Training) aus-
sehen konnte 34

Die vorbereitende Ausbildung ist freiwillig. Im Rahmen dieses sogenannten »Preparatory Trai-
ning« werden die Kandidatlnnen auf die jeweiligen Fachpriifungen vorbereitet. Angestrebter
Effekt dabei ist eine Aktualisierung des fachlich-beruflichen Wissens entsprechend den kom-
menden Berufsanforderungen und somit eine Sicherstellung der fachlichen Kompetenz fiir den
gegenwirtigen und zukiinftigen Arbeitsmarkt. Generell gibt es drei Qualifikationsebenen bzw.
Arten von Fachberechtigungsscheinen:

34 Vgl. CEDEFOP 2001, Seite 100.
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» Berufliche Erstqualifikation (Vocational Qualifications): Bescheinigt im jeweiligen Fach-
gebiet grundlegende berufliche Kenntnisse und Fertigkeiten. Der Abschluf3 entspricht — die
Struktur, das Berufsprofil, die Ziele und die Qualifizierung zur weiteren Ausbildung be-
treffend — der beruflichen Erstqualifikation Jugendlicher, wie sie im Sekundarbereich 1II
(zweite, unmittelbar auf den Pflichtschulabschnitt folgende Ausbildungsebene im finnischen
Bildungssystem) stattfindet.

» Berufliche Weiterqualifikation (Further Vocational Qualification): Bescheinigt berufliche
Kompetenzen und Fertigkeiten der Fachkraftstufe; KandidatInnen weisen jene Kompeten-
zen nach, welche von FacharbeiterInnen erwartet werden; Voraussetzung: drei Jahre Be-
rufserfahrung.

» Berufliche Spezialausbildung (Specialist Vocational Qualification): Bescheinigt die Féhig-
keit zur Bewiltigung schwierigster beruflicher Aufgaben; Voraussetzung: fiinf Jahre Be-
rufserfahrung.

Das Training ist modular aufgebaut und nach Pflicht-, Wahl- und Grundkursen unterteilt. Das

Training kann individuell geplant und durchgefiihrt werden, sofern es den Anforderungen, die

in den Richtlinien der einzelnen Berufsprofile definiert sind, entspricht. Es gibt jedoch keine

Vorschriften, wie das priifungsvorbereitende Berufstraining selbst zu organisieren ist. Das Trai-

ning bietet daher eine grofe individuelle Flexibilitét, die eine maflgeschneiderte Ausbildung

im Hinblick auf bestimmte konkrete berufliche Anforderungen ermdglicht. Das heif3t, da die-

ses System beruflicher Erwachsenenbildung fiir alle Erwachsenen zugénglich ist, und zwar un-

abhingig von ihrer jeweiligen beruflichen Qualifikation.

Es wurde eine Liste von Kriterien erstellt, die fiir alle gepriiften Kompetenzen grundlegend
sind und daher in jedem Modul behandelt werden miissen. Diese sind unter anderem: Hand-
fertigkeiten, Beherrschung der Theorie, Arbeitsplatzsicherheit etc. Das heif3it, die Kompeten-
zen der »Studierenden« werden einerseits auf produktive Qualifikationen (wie berufsbezoge-
ne Fahigkeiten) und andererseits auf allgemeine Qualifikationen (wie Kommunikations- und
Problemldsungsfihigkeiten) trainiert.

Die Priifung/der Test (Skills Demonstration) dauert einige Tage und wird von einem soge-
nannten »Assessing Body« abgenommen. Dieser wird von einer Priifungskommission iiber-
wacht, die auch den Fachberechtigungsschein ausstellt. Das Komitee trifft mit den Organisa-
torlnnen der Priifungen/Tests (liberwiegend Erwachsenenbildungseinrichtungen oder
Berufsschulen) spezielle Vereinbarungen. Die Priiflinge konnen normalerweise zwischen un-
terschiedlichen Bewertungsmoglichkeiten wahlen:

1. Einer Bewertung anhand eines Portfolio, d.h. Muster von Arbeitsergebnissen, Projektar-
beiten, Arbeitszeugnissen, darunter auch Aufgabenbeschreibungen von Arbeitgebern, und
Kompetenznachweise.

2. Einer »authentischen« Bewertung am eigenen Arbeitsplatz (ergénzt durch schriftliche und
miindliche Befragungen). Die gestellten Aufgaben sind Teil eines normalen Arbeitstages.
Dieses Szenario bietet den Priiflingen die Mdoglichkeit, ihr gesamtes Spektrum an Féhig-
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keiten und Fertigkeiten zu demonstrieren. Wihrend des Kompetenztests kann auch in
einem Team gearbeitet werden.

3. Einer Bewertung in einer der Bildungseinrichtungen, die die Priifung veranstalten.

Am héufigsten wird die Variante 3 gewahlt, da eine Bewertung am Arbeitsplatz leider oftmals
auf Schwierigkeiten bei der Organisation und der Bereitschaft der Unternehmen st68t.35 Ziel
aller Bewertungsverfahren ist es, wahrend der Priifungssituation eine unterstiitzende Atmos-
phére aufzubauen, die zur Demonstration der einzelnen Kompetenzen ermutigt.

Die nationalen Vorgaben fiir das System werden permanent adaptiert, jede Qualifikation
wird alle drei bis vier Jahre angepaf3t. Das NBE untersucht die Profile laufend. Zur Anpassung
einer Qualifikation wird eine ExpertInnengruppe herangezogen, die sich aus Arbeitnehmer-
vertreterInnen, ReprisentantInnen von Fachverbidnden und Arbeitsmarktorganisationen sowie
aus TrainerInnen zusammensetzt. Viele Vorschldge fiir Verdnderungen kommen auch seitens
der Priifungskommissionen. Vor einer Anpassung werden die Vorgaben noch in einem fiir den
Berufsbereich spezifischen Komitee fiir berufliche Bildung diskutiert.

Die Anzahl der Berufsqualifikationen variiert entsprechend den Entwicklungen am Ar-
beitsmarkt und den Anforderungen der Wirtschaft. Das Spektrum reicht von land- und forst-
wirtschaftlichen Berufen (z.B. Landschaftsgértnerln, WildhiiterIn), allen Bereichen der Indu-
strie, des Handwerks und des Gewerbes (z.B. MetallarbeiterIn, BodenlegerIn, SchneiderIn) bis
hin zu Dienstleistungs- und Sozialberufen (z.B. KellnerIn, ZahnlaborassistentIn), Berufen im
Bereich der Administration (z.B. ShopmanagerIn, Data Processing), im Bereich von Freizeit
und Bildung (z.B. SportinstruktorIn, ErzieherIn) und zu kiinstlerischen Berufen (z.B. Foto-
grafln, Kirchenorganistin).3¢

Organisation

Hauptakteure sind das National Board of Education (NBE), die Sozialpartner und For-
schungseinrichtungen. Anzahl und Struktur der iiberbetrieblichen Ausbildungen und berufli-
chen Qualifikationen werden vom Arbeitsministerium bestimmt. Das NBE ist demgegeniiber
fiir den Lehrplan und die allgemeinen Qualifikationsrichtlinien verantwortlich. Entscheidun-
gen beziiglich Anzahl, Bezeichnung und Struktur der qualifizierenden Programme und Ab-
schliisse trifft das Bildungsministerium, die nationalen Rahmenlehrplédne und die nationalen
Qualifikationsleitlinien legt das finnische Zentralamt fiir Unterrichtswesen fest. Die Qualifika-
tionsanforderungen fiir die einzelnen Abschliisse werden auf der Grundlage der Rahmenlehr-
pline und der nationalen Qualifikationsleitlinien bestimmt.3” Das Erziehungsministerium ist
fiir die Ausarbeitung des Lehrplanes und die allgemeinen Qualifikationsrichtlinien zustidndig,
das Arbeitsministerium fiir die Anzahl und Struktur der iiberbetrieblichen Ausbildungen und
Qualifikationen. Die einzelnen Priifungskommissionen formulieren und definieren die Richt-

35 Vgl. CEDEFOP 2001, Seite 99f.
36 Vgl.NBE, 3/2001.
37 Vgl. CEDEFOP 1998.
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linien fiir die individuellen Komponenten des Qualifizierungsprogrammes. Die Priifungen/Tests
werden von den Assessing Bodies durchgefiihrt. Die beiden zuletzt erwdhnten Organisations-
einheiten sind dreiparteiisch zusammengesetzt.

Auskunft und Beratung erhalten InteressentInnen bei den Arbeitsmarktbehdrden vor Ort.
Auch alle Berufsschulen bieten Orientierung und Beratung an.

Es gibt in Finnland keine spezifische Forderung fiir das Competence-Based-Qualification-
System. Es wird im Rahmen der allgemeinen Forderung der Erwachsenenbildung und der ak-
tiven Arbeitsmarktpolitik finanziert. Die Kosten des NBE fiir die Entwicklung und Admini-
stration belaufen sich auf 3,5 Millionen Euro pro Jahr. Die durchschnittlichen Kosten pro Person
flir das Preparatory Training (dauert je nach Voraussetzungen sechs bis 18 Monate) belaufen
sich auf 5.200 Euro im Jahr, dies inkludiert die Kosten fiir die Priifung. Wenn der/die Kandi-
datIn direkt zur Priifung kommt, liegen die Kosten zwischen 600 und 1.200 Euro. Im Falle von
arbeitslosen Personen werden diese Kosten oft von der Arbeitsmarktbehorde getragen, Be-

schiftigte werden manchmal von den Unternehmen unterstiitzt.

Ergebnisse/Evaluationsergebnisse

Aktuell gibt es 170 Priifungskommissionen. Es werden zur Zeit 337 Berufsqualifikationen
im Rahmen des Erwerbs von Fachberechtigungsscheinen angeboten (fast die Hilfte sind
solche der beruflichen Weiterqualifizierung). Im Jahr 2000 haben {iber 32.000 Personen
(55% davon Frauen, 20% davon arbeitslos) eine entsprechende Qualifikation erworben, fiir
2001 werden iiber 40.000 erwartet (im Startjahr 1995 waren es weniger als 3.000). 25% ha-
ben eine Basisqualifikation, 68% eine Weiterqualifikation und 7% eine Spezialqualifika-
tion erworben. Nach Einschidtzung der Verantwortlichen im NBE ist das System gut geeig-
net, um dem Fachkrédftemangel zu begegnen, da der Bedarf der Wirtschaft leicht im Rahmen
des Preparatory Training und anderer TrainingsmaBBnahmen fokussiert werden kann. Das
System als Ganzes ist auf die Nachfrage der Wirtschaft ausgerichtet. Ein Mangel an for-
malen Qualifikationen wird durch offizielle Zertifizierung beseitigt; bestehende Qualifika-
tionen werden an gegenwirtige oder zukiinftige Anforderungen des Arbeitsmarktes ange-
palt.

Vermittlungsrelevant sind die Fachberechtigungsscheine insofern, als es sich bei diesen um
normale »Abschliisse« handelt, die anerkannt und tiberpriift sind. Firmen bevorzugen Perso-
nen mit Qualifikationsnachweisen, das System macht Fachkrifte eindeutiger sichtbar und si-
cherer identifizierbar.

Eine ExpertInnengruppe der OECD hat das Competence-Based-Qualification-System als
eine der groften Stirken des finnischen Erwachsenenbildungssystems bewertet. CEDEFOP
sicht das Modell als wesentlichen Bestandteil des regulédren finnischen Bildungssystems, das
in manchen Bereichen noch weiterentwickelt werden muf3 und auch wird. Vor allem Abwei-
chungen in der Art und Weise, wie Bewertungen durchgefiihrt werden, miissen verhindert wer-
den. PriiferInnen neigen dazu, den offiziellen, »kriterienbezogenen Ansatz« mit Beurteilungen
anhand des in der jeweiligen Gruppe der zu Priifenden festgestellten Kompetenzniveaus zu ver-
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mischen. Um dieses Problem zu 16sen, wurde ein nationales Projekt eingeleitet (ALVAR), das
Vergleichbarkeit zum Ziel hat.38

Ahnliche Systeme gibt es auch in anderen Lindern (Frankreich ist hier beispielsweise Vor-
reiter), aber das finnische Modell gehort zu den am weitesten institutionell verankerten Ansét-

zen.

Kontakt

Risto Hakkarainen

National Board of Education
Hakkaniemenkatu 2

P.O. Box 380

FIN — 00531 Helsinki

Tel.: +358 9 774 7719
GSM:+358 50 552 3068

Fax: +358 9 7747 7475

E-Mail: risto.hakkarainen@oph.fi

3.5 APO (ArbeitsprozeRBorientierte Weiterbildung) —
Deutschland

Entstehungshintergrund
1997 wurde mit der Einfithrung der IT-Ausbildungsberufe in Deutschland der Grundstein fiir
eine nachhaltige Fachkriftepolitik im IT-Bereich gelegt. Da es in der IT-Branche allerdings
keine dem Meisterabschluf} (wie in den traditionellen Industrieberufen) entsprechenden Bil-
dungsabschliisse gibt, wurden der Zentralverband Elektrotechnik- und Elektronikindustrie
(ZVE]) e.V., die Deutsche Post Gewerkschaft (DPG), die IG-Metall und die Deutsche Tele-
kom AG 1999 initiativ und forderten in einer gemeinsamen Vereinbarung die Etablierung ei-
nes anerkannten Karriereweges. Aus diesem Grund wurde seitens des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung das BIBB (Bundesinstitut fiir Berufsbildung) mit dem Ordnungsvor-
haben »IT-Weiterbildung« (Ordnungsverfahren zur Strukturierung des Weiterbildungssystems)
betraut. Mit der inhaltlichen Umsetzung dieser Neuordnung wurden das Fraunhofer ISST
(Institut fiir Software und Systemtechnik) und jenes fiir Experimentelles Softwareengineering
(IESE) vom Ministerium beauftragt. Unter dem Namen »ArbeitsprozeBorientierte Weiterbil-
dung in der IT-Branche« (APO) entwickelte das Fraunhofer Institut eine neue, in den ganz
normalen Arbeitsablauf integrierte Form der Weiterbildung.

Ausgangspunkte dieses Konzeptes sind der akute Fachkriaftemangel und die immer schnel-
leren Innovationszyklen und damit verdnderten Anforderungsprofile und Erfordernisse. Aus

38 Vgl. CEDEFOP 2001, Seite 101f.
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diesem Grund mufl »Wissen und Kénnen« bedarfsgerecht und zeitnah angepal3t werden. Be-
schiftigte der IT-Branche haben zumeist keine Zeit fiir ihre Fortbildung und die anderer. Zu-
sdtzlich sind die Bereiche derart hochspezialisiert, dal mittels Neuqualifizierung der Bedarf
schwer abgedeckt werden kann, sodaf sich der neue Problemldsungsansatz auf eine deutliche
Verstdrkung der innerbetrieblichen Weiterbildung konzentriert. Die Weiterbildung soll am Ar-
beitsplatz erfolgen und soweit wie méglich in den ArbeitsprozeB eingebettet sein.3® Seit Som-
mer 2000 wird gemeinsam mit der Gesellschaft fiir Ausbildungsforschung (GAB) und Unter-
nehmen und Bildungstrdgern aus der IT-Branche an diesem Auftrag gearbeitet.

Inhalt

Ziel des Projektes APO (ArbeitsprozeBorientierte Weiterbildung in der IT-Branche) ist es, die
im Rahmen des Ordnungsvorhabens entstandene Qualifizierungsstruktur fiir die Weiterbil-
dungspraxis handhabbar auszugestalten. Es handelt sich um sogenannte Umsetzungsempfeh-
lungen fiir ganzheitlich angelegte und reflexiv in die Arbeitsprozesse integrierbare Weiterbil-
dungsangebote. Das ausgearbeitete Konzept beinhaltet — aufbauend auf den Ergebnissen des
Ordnungsverfahrens — zunéchst 13 IT-Tatigkeitsprofile.

Beriicksichtigt wird grundsétzlich zweierlei: Einerseits, dafl das in der Branche benétigte
Wissen schnell veralten kann und die Handlungskompetenz der Fachkrifte daher neben grund-
legenden Fachkenntnissen v.a. auf methodischen, sozialen und personalen Fahigkeiten beruht.
Andererseits sollen sich diese WeiterbildungsmaBnahmen an den Rahmenbedingungen der Be-
rufspraxis und den jeweiligen betrieblichen Aufgabenstellungen ausrichten. Ein ganzes System
von Weiterbildungsabschliissen soll eine Vielzahl an Karrierewegen ohne Studium (Fach-
hochschule oder Universitét) arbeitsprozeBbegleitend ermdglichen, v.a. auch den Absolvent-
Innen der neuen IT-Ausbildungsberufe. Ziel ist es demnach, eine systematische und modulare
arbeitsprozeBorientierte Weiterqualifizierung im IT-Bereich zu ermdglichen und diese flichen-
deckend zu erproben.

Zielgruppe des Projektes sind Fachkréfte mit neuen IT-Berufsabschliissen, Quereinsteige-
rInnen, HochschulabsolventInnen, Studienabbrecherlnnen, BerufspraktikerInnen ohne ein-
schldgige Abschliisse, denen mittels beschriebener Weiterbildungsmoglichkeiten die Chance
zu einem anerkannten Abschluf} als »SpezialistIn« geboten werden soll. AuBler bei den soge-
nannten »Quereinsteigerlnnen« sind die Eingangsvoraussetzungen fiir die Weiterbildung
grundsétzlich ein Abschluf} in einem der 1997 eingefiihrten vier IT-Ausbildungsberufe oder
andere dquivalente Qualifikationen (wie abgeschlossenes Grundstudium einer entsprechenden
Fachrichtung, langjdhrige Berufserfahrung etc.). Das Weiterbildungssystem ist in drei Karrie-
restufen bzw. Qualifikationsebenen unterteilt: Spezialistinnen, Operative Professionals und
Strategische Professionals.

39 Vgl. Rohs, Matthias/Mattauch, Walter 2001, Seite 2ff.
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Abbildung 6: Struktur des Weiterbildungssystems — eingeteilt in drei Ebenen

Straf(egische IT-System Engineer IT-Business Engineer

Professional-Ebene
Operatlve IT-Engineer IT-Manager IT-Consultant  IT-Commercial

Professional-Ebene

Spezialistinnen- 28 Spezialprofile fur geschaftsfeldtypische Tatigkeiten

Ebene
_ Quereinstied >
Neue IT-System- Fach- IT-System- IT-

IT-Ausbildungsberufe  Elektronikerin  Informatikerln Kaufmann/-frau Kaufmann/-frau

Quelle: Kurzbeschreibung des APO-Projektes, Fraunhofer Institut fir Software und Systemtechnik Berlin, Juni 2001

Auf der Ebene der Spezialistinnen — der ersten Karrierestufe — wurden insgesamt 28 Tétig-
keitsprofile definiert, die sich aus (Teil-)Geschiftsfeldern und Tétigkeitsschwerpunkten zu-
sammensetzen. Fiir IT-Fachkrédfte wurden fiinf Tétigkeitsschwerpunkte festgelegt:

* Analyse von Losungen (Analyst);

» Entwicklung von Lésungen (Developer);

e Schnittstellenfunktion (Coordinator);

+ Konfiguration und Betrieb (Administrator);

» Beratung und Konzeption (Adviser);

* hinzu kommen noch Sonderfille, wie z.B. IT-Trainer und IT-Key Accounter.

Diese neuen Qualifikationsprofile sollen mit Zertifikaten abschlieBen, die durch ein Akkredi-
tierungsverfahren bundesweit anerkannt werden. Der Unterschied zu den entsprechenden Fach-
kréften ist, daBB auf der Ebene der Spezialistinnen neben mehr Fachwissen eine stirkere
Eigenstindigkeit und die Ubernahme von Verantwortung erwartet werden. Insgesamt wurden
34 weiterfiihrende Abschliisse festgelegt.

Auf den Ebenen der Professionals sollen zukiinftig iiber die Weiterbildung Qualifikationen
erworben werden, die mit entsprechenden Hochschulabschliissen (Bachelor bzw. Master) ver-
gleichbar sind. Durch die Vergabe von Credit Points kann so ein anerkannter Hochschulab-
schlufl —im Rahmen einer betrieblichen Karriere — erworben werden. Die Zertifikate sollen als
Priifungsleistungen im Rahmen der Fortbildungspriifung nach § 46 (2) BBiG bundesweit ge-
regelt werden.

Fiir die Ebene der Operativen Professionals wurden folgende Profile vorgeschlagen:

» IT-System Engineer sowie
» IT-Business Engineer.
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Fiir die Ebene der Strategischen Professionals wurden diese Profile vorgeschlagen:
+ IT-Engineer;

* IT-Manager;

¢ IT-Consultant;

* IT-Commercial.

Ausgehend von diesen definierten Téatigkeitsprofilen liegt der Kern des APO-Projektes in der
Entwicklung von Umsetzungsstrategien fiir die beschriebenen Qualifizierungsmafnahmen. Die
APO-«Lehrplane« unterscheiden sich stark von klassischen Curricula, da sie primér aus Lern-
zielen und Bewertungskriterien bestehen, die vom Fraunhofer ISST im Rahmen von Refe-
renzprojekten entworfen und gepriift werden, um sie dann den Unternehmen mit Qualifizie-
rungsbedarf zur Verfligung zu stellen. Die Referenzprojekte resultieren aus Praxisprojekten:
Basierend auf Arbeitsmarktanalysen und einem vorldufigen Tétigkeitsprofil wird vom Indu-
striepartner ein reales, bereits durchgefiihrtes Projekt ausgewaihlt, welches die typischen Tatig-
keiten eines bestimmten Profils beinhaltet. Dieses Praxisprojekt muf definierten Anforderun-
gen geniigen, so sollte es u.a. ganzheitlich, komplex, umfassend, fundiert und prototypisch sein.
AuBlerdem sollte das Praxisprojekt so weit als moglich dokumentiert sein, um einen Nachvoll-
zug der Entscheidungs- und Losungswege zu erlauben. In Zusammenarbeit mit den Industrie-
partnern und den Bildungstragern werden vom Fraunhofer ISST aus den Praxisprojekten Re-
ferenzprojekte abstrahiert. Dazu werden u.a. die unternehmensspezifischen Bestandteile
abgetrennt, das Projekt modularisiert, typische Abldufe hervorgehoben, die notwendigen (zu
erwerbenden) Qualifikationen benannt, und das Projekt wird schlulendlich an die grundlegen-
de methodisch-didaktische Orientierung angepaf3t. Das heif3it, die Referenzprojekte sind von
unternehmensspezifischen Abldufen befreit und die Teilaufgaben in speziellen Diagrammen
festgehalten.

Die Referenzprojekte (Referenzprofile) werden auf zwei Ebenen dargestellt: Auf einer re-
lativ abstrakten Ebene wird der gesamte Arbeitsprozel3 ganzheitlich zusammengefaf3t. Auf der
Ebene der Teilprozesse wird der Arbeitsablauf differenziert zu unterschiedlichen Tétigkeiten,
Qualifikationen und Werkzeugen (Tools) zugeordnet. Die Referenzprojekte werden mit Um-
setzungshilfen, Tutorials, Handbiichern, Videos etc. versehen, die als Leitfaden der Qualifi-
zierungsmaBnahme dienen.

Die Referenzprojekte (Referenzprofile) stellen Empfehlungen dar, die in entsprechenden
Transferprojekten des Unternehmens umgesetzt und gegebenenfalls ergdnzt werden. Wer ein
Transferprojekt erfolgreich durchfiihren kann, hat die zu dem Profil gehdérende Qualifikation
erworben. Diese Weiterbildungssysteme sollen vergleichbare, transparente, flexible, iibergrei-
fende und offene Qualifikationen hervorbringen.
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Organisation
Die APO-Weiterbildung lauft folgendermafien ab:

Projektdurchfiihrung: Die Lernziele und Bewertungsgrundlagen fiir jeden IT-Abschluf3 sind
— wie beschrieben — in den Referenzprojekten (Referenzprofilen) festgelegt. Die Unter-
nehmen wihlen fiir interessierte und dementsprechend qualifizierte MitarbeiterInnen jeweils
ein Referenzprojekt (Referenzprofil) aus. AnschlieBend muf3 ein entsprechendes Projekt im
Arbeitsumfeld des Teilnehmers bzw. der Teilnehmerin gefunden und eigenstiandig durch-
geflihrt werden.

Coaching: Alle AusbildungsteilnehmerInnen werden in ihrem Weiterbildungsprozef3 durch
unterschiedliche Aktionen unterstiitzt. Zentral im Weiterbildungskonzept ist die Betreuung
durch eine/n persénliche/n RatgeberIn bzw. durch einen Coach. Diese/dieser sollte entwe-
der aus dem direkten Arbeitsumfeld des Teilnehmers oder der Teilnehmerin stammen (z.B.
Fiihrungskriaftenachwuchs, TeamleiterIn, AusbildnerIn) oder hauptamtlich Bildungsmaf-
nahmen organisieren und begleiten. Der Coach ist direkte/r AnsprechpartnerlIn fiir die Teil-
nehmerInnen. Mit ihm/ihr wird der Arbeits- und Lernprozef3 geplant und ausgewertet. Auf-
gabe dieser Gespriche ist es auch, den TeilnehmerInnen den Lernprozef3 zu verdeutlichen
(beispielsweise durch Finden des personlichen Lernstils). Weiters werden die Teilnehmer-
Innen von FachexpertInnen unterstiitzt (KollegInnen, andere TeilnehmerInnen etc.).

Der Lernprozefl wird aulerdem durch entsprechende Lernmaterialien unterstiitzt. Einer-
seits sind iiber das sogenannte Projekt » Teachware on Demand« unter www.teachware-on-
demand.de Lernressourcen verfiigbar, die individuell zusammengestellt werden konnen.
Andererseits wird aktuell ein spezielles Werkzeug entwickelt, der sogenannte APO-Pilot.
Dieser soll fiir alle TeilnehmerInnen zugénglich sein und den gesamten Lernprozef3 sowie
die einzelnen Schritte abbilden, auf Lernressourcen und ExpertInnen hinweisen bzw. die-
se zur Verfiigung stellen sowie als Kommunikationsplattform dienen.

Dokumentation statt Priifung: Das APO-Weiterbildungskonzept bewertet die Arbeit nicht
anhand von Priifungen, sondern mittels Dokumentation der Projekte. Es wird neben der
technischen Dokumentation auch der gesamte Lernprozef in seinen Einzelschritten darge-
stellt und bewertet und von den TeilnehmerInnen reflektiert.

Aktuell wird im Rahmen des APO-Projektes der Prozef3 der Zertifizierung diskutiert, denn
Ziel ist ein anerkanntes, aussagekriftiges Zertifikat. Gedacht ist an die Griindung einer
Organisation, die flir dieses Verfahren verantwortlich ist (dhnlich wie im Bereich der ISO-
Zerttifizierung).

Die Kosten fiir die Umsetzung eines Transferprojektes werden vom Unternehmen bezahlt. Auf-

grund der bisherigen Umsetzungserfahrungen liegen diese ungefahr im Rahmen der Kosten fiir
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eine »normale« Qualifizierungsmafnahme. Genaue Angaben sind aktuell noch nicht méglich
und v.a. schwer festzumachen, da der Hauptaufwand fiir den Aufbau der Strukturen und die
Organisation des Prozesses zu kalkulieren ist.

Die Dauer eines entsprechenden Projektes variiert mit den Ausgangsvoraussetzungen der
TeilnehmerInnen. Sie wird bei maximal einem Jahr liegen. Im Rahmen eines bereits realisier-

ten Projektes lag sie aufgrund der guten Kenntnisse der Teilnehmerlnnen bei vier Monaten.

Ergebnisse/Evaluationsergebnisse:

Da es sich bei APO um ein Projekt in der Entwicklungsphase handelt, kann noch wenig iiber
konkrete Ergebnisse berichtet werden. Von den insgesamt geplanten 13 Referenzprojekten (Re-
ferenzprofilen) wurden bis Juni 2001 fiinf bereits fertiggestellt. Diese sind

e Network Administrator;

» Database Developer;

* Software Developer;

» IT-Manager und

* IT-Supporter.

In der Telekom wurde auch schon ein Transferprojekt umgesetzt, bei dem 14 Netzwerkadmi-
nistratorInnen ausgebildet wurden. Das Fraunhofer ISST hat hier den Umsetzungsprozef3 be-
raten und die Coaches geschult. In einem anderen Unternehmen, das iiber eine grofle IT-Ab-
teilung verfligt, wird aus Griinden der Minimierung der Kosten vom ISST ein Mitarbeiter zum
sogenannten Multiplikator ausgebildet, der dann seinerseits den Prozef3 begleitet und die Coa-
ches anleitet.

Kontakt

Matthias Rohs, Stefan Grundwald

Fraunhofer Institut fiir Software und Systemtechnik (ISST)
Mollstrasse 1

D-10178 Berlin

Tel.: +49 30 24306 429 oder 427

Fax: +49 30 24306 199

E-Mail: matthias.rohs@isst.fhg.de, stefan.grunwald@isst.thg.de

40



4 SchluBRfolgerungen

Langfristige Ziele stehen im Vordergrund

Die beschriebenen Beispiele stellen Losungsansitze auf sehr unterschiedlichen Ebenen dar.
Zum einen handelt es sich um ein gesetzlich verankertes und strukturell ins Berufsbildungssy-
stem integriertes Programm zur Erlangung von zertifizierten Abschliissen (Competence-Ba-
sed-Qualification-System), zum anderen um branchenspezifische und regionale Einzelmal-
nahmen im Sinne von zeitlich befristeten Projekten (Projekt Tammermet). Dazwischen liegen
nationalweite Branchenaktivititen (IT Skills Hub, FIT, APO) mit unterschiedlichen Zeitdi-
mensionen. Allen gemeinsam ist der langerfristige Aktivitdtshorizont. Es werden also abseits
konjunktureller Schwankungen langfristige Ziele verfolgt, was sich nicht nur in der Planung
von Folgeprojekten ausdriickt, sondern auch in dem Weg hin zu einer dauerhaften Etablierung.

Handlungsrelevante Informationen als Basis

Fiir Osterreich ortet CEDEFOP bei den verschiedenen Modellen zur Antizipation und Bedarf-
sanalyse v.a. eine Fehlen von pragmatischeren und qualitativen Anndherungen an Berufe und
Qualifikationen.? Es ist nach Ansicht des Rechercheteams notwendig, iiber fundierte quanti-
tative Analysen zu verfiigen, um die stindig wechselnden Bedarfsmeldungen einschitzen zu
konnen. Resultieren diese allerdings aus quantitativen Befragungsergebnissen bei Unterneh-
men, ist ins Kalkiil zu ziehen, daf3 die Aussagen von Unternehmen tiber zukiinftigen Fachkraf-
tebedarf sehr differenziert zu betrachten sind. Sie werden vor dem Hintergrund einer be-
stimmten Geschéftsstrategie getroffen, und Firmen versuchen auf diesem Weg, ihre Appelle in
Richtung der Politik zu formulieren, wobei natiirlich eher Maximalzahlen genannt werden. Zur
Planung von konkreten Projekten, die zumeist auf regionaler Basis stattfinden, sollten aller-
dings genaue qualitative Informationen im Rahmen eines Diskurses mit den Unternehmen ein-
geholt werden.

Multifaktorielle Problemlagen erfordern Kooperationen

Die zahlreichen Faktoren, die fiir die Abstimmung von Angebot und Nachfrage relevant sind,
sind mehr, weniger oder gar nicht von den PES (Public Employment Services) beeinflufbar.
Durchwegs alle ndher beschriebenen Projekte wurden bzw. werden nicht zuletzt deshalb in Ko-
operation geplant und durchgefiihrt. Neben den Arbeitsmarktbehorden sind Institutionen des
Bildungssystems (Bildungsministerium, Erwachsenenbildungseinrichtungen, Universititen)
zu nennen, die Sozialpartner sowohl auf ibergeordneter als auch Branchenebene sowie Unter-
nehmen bzw. Unternehmensverbiinde. Die integrierte Vorgangsweise, die sich in einzelnen Lén-

dern, wie z.B. Finnland, auch in entsprechenden Programmanagementeinrichtungen (wie das

40 Vgl. CEDEFOP 2001, Seite 25.
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Employment and Economic Development Centre) widerspiegelt, kann man als einen wichti-
gen Erfolgsfaktor bezeichnen, v.a. wenn es iiber eine enge Verkniipfung von Wirtschafts- und
Arbeitsmarktpolitik erreicht werden kann. Die Erfolge regionaler Ansétze sind umso grof3er,
je mehr sich alle »Parteien« verantwortlich fiihlen.

Unternehmen als zentrale Partner

Unternehmen spielen in allen beschriebenen Projekten eine zentrale Rolle. Sie waren vielfach
sogar die Initiatoren der Aktivititen und sind in tragenden Rollen der Planung und Umsetzung
zu finden. Diese Form der Verantwortung, die sich auch in der hidufigen Mitfinanzierung der
Firmen spiegelt, fiihrt (v.a. wenn es sich um die Qualifizierung von arbeitslosen Personen han-
delt) sicherlich zu besseren Vermittlungsquoten und nachhaltigeren Beschéftigungsverhiltnis-
sen. Im Vordergrund der Entscheidung von Unternehmen liegen die erwarteten Vorteile. Be-
stehen bereits langfristige Kooperationen mit den Firmen, ist es sicherlich leichter, hier in einen
ernsthaften Diskurs zu treten und die Verantwortlichkeiten und Vorteile fiir alle herauszustrei-
chen.

Ansitze in Osterreich biindeln

Im Rahmen der internationalen Recherchen féllt auf, dal niemand das »Rad neu erfindet«. Auch
in Osterreich gibt es dhnliche Losungsansitze bzw. dhnliche Zugangsweisen. Eine Verwertung
der Ergebnisse im Sinne einer Weiterarbeit sollte ihren Ausgangspunkt bei bestehenden dster-
reichischen Initiativen suchen und die internationalen Modelle in diesem Kontext reflektieren.
Erfolgreich sind Projekte zwar v.a. auch vor ihrem jeweiligen »kulturellen« Hintergrund, aber
es gibt durchaus Erfolgsfaktoren, die sich nicht ausschlielich darauf zuriickfiihren lassen bzw.
in eine andere »Kultur« iibersetzt werden konnen. Interessante Inputs bringen die internatio-
nalen Erfahrungen auf jeden Fall.
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Annex 1: Projekt- und Programmbeispiele
der ersten Rechercherunde, die
nicht fur eine Detailrecherche
ausgewahlt wurden

Mecomp.net — Deutschland

Das Medien-Kompetenz-Netz ist ein vor kurzem erdftnetes Internet-Portal, das als Wegweiser
durch die Medien- und IT-Berufe dienen soll. Mittels Mecomp.net werden nicht nur Informa-
tionen bereitgestellt und Transparenz geschaffen, sondern es wird auch ein Selbststeuerungs-
instrument zur Verfiigung gestellt, das alle Kompetenzen verkniipft und integriert sowie die
Kommunikation und Kooperation der relevanten Akteure fordert. In der Aufbauphase wurde
das Projekt durch den Europdischen Regionalfonds, das Land Berlin (Senator fiir Wirtschaft
und Technologie) und die Hochschule der Kiinste Berlin gefordert. Es ist Teil der Berliner Lan-
desinitiative mit dem Titel »Projekt Zukunft«. Die Internetplattform organisiert und entwickelt
sich selbstindig durch die Beitridge von Beschiftigten oder Arbeitsuchenden der Branche, Un-
ternehmen, Weiterbildungsinstitutionen u.a. Die Hauptfunktionen sind: Information, Vermitt-
lung, Beratung, Kommunikation, Weiterbildung und Innovation.*!

Weitere Informationen: www.mecomp.net

FIT IT — Deutschland
Das Projekt wird im Rahmen der Initiative mit dem Namen »pro Ausbildung NRW« des Lan-
des Nordrhein Westfalen durchgefiihrt. Die Projektkoordination obliegt der Industrie- und Han-
delskammer in Ko6ln. Dem Fachkridftemangel in der IT- und Medienwirtschaft soll durch bes-
sere Ausschopfung der vorhandenen Ausbildungskapazititen und die Schaffung neuer
Ausbildungsplitze begegnet werden. Im Rahmen der Initiative sollen Unternehmen iiber die
Strukturen und Inhalte der IT-Berufe informiert und beraten werden; ebenso sollen Perspekti-
ven fiir die Personalentwicklung aufgezeigt werden. Andererseits sollen Informationsdefizite
seitens der Ausbildungsplatzsuchenden beseitigt werden. Die Aktivititen bestehen primér aus
Veranstaltungsreihen, dem Einsatz von Ausbildungs-Coaches sowie der Einrichtung einer In-
formations- und Austauschplattform fiir die Akteure der IT-Ausbildung. Im Rahmen der In-
itiative »pro Ausbildung NRW« werden weitere interessante Projekte finanziert, wie z.B. Aus-
bildungsmarketing fiir Textil. Hierbei soll dem Bedarf an qualifizierten Auszubildenden in der
Textilindustrie durch zielgruppenorientierte Ausbildungstage nach dem Motto: »Die Industrie
kommt zur Jugend« begegnet werden.

Weitere Informationen: www.bibb.de/netzwerke/4000/4010.html oder www.ihk.koeln.de

41 Vgl. www.mecomp.net
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Erkenning van Verworven Competenties (EVC) — Niederlande

Im Rahmen des sogenannten Projektes » Anerkennung von erworbenen Qualifikationen« geht
esum die Auseinandersetzung, wie—v.a. durch Arbeitserfahrungen — informell erworbene Fahig-
keiten und Kenntnisse von ArbeitnehmerInnen eingeschitzt, geniitzt sowie formell anerkannt
(zertifiziert) und damit »sichtbar« gemacht werden konnen. Interventionen, die auf Basis von
EVC-Prozessen gesetzt werden, erdffnen Individuen, Unternehmen oder Branchen und dem Aus-
bildungssystem neue Perspektiven: Schulungen kdnnen exakt an den vorhandenen Kenntnissen
ansetzen bzw. sich an den konkreten Anforderungen ausrichten. Auch Vermittlungsprozesse von
Arbeitsmarktinstitutionen kénnen durch die Beriicksichtigung von EVC paBigenauer erfolgen.
Ein EVC-Prozef} lenkt die Analyse auf die Frage: »Welche Skills werden fiir eine bestimmte
Tétigkeit gebraucht?« und orientiert sich an den Potentialen und nicht an den Méngeln. Die Aus-
einandersetzung mit EVC wurde vom niederldndischen Wirtschaftsministerium forciert, das im
Jahr 1999 eine Arbeitsgruppe zu diesem Thema — bestehend aus VertreterInnen der Sozialpart-
ner und Ministerien (darunter auch das Bildungs- und das Arbeitsministerium) — initiiert hat. Es
ging v.a. um die Definition des Ablaufes eines EVC-Prozesses und die notwendigen Rahmen-
bedingungen und Empfehlungen fiir eine breite Anwendung, weniger um die Erarbeitung von
konkreten Instrumenten. Es wurden primér bereits bestehende Skills-Assessment-Instrumente
systematisiert.*2 Plan des Wirtschaftsministeriums ist es, iiber Offentlichkeitsarbeit und ein EVC-
Wissenszentrum EVC v.a. auf Branchen- und sektoraler Ebene einzufithren.*?

Weitere Informationen: www.ez.nl oder www.arbeidsmarkt.ez.nl

Eisbrecherprogramm fiir ethnische Minderheiten — Dédnemark
Beim sogenannten »Eisbrecherprogramm fiir ethnische Minderheiten handelt es sich um ei-
ne Lohnsubvention, auf die Angehdrige ethnischer Minderheiten (definiert {iber Danisch als
Zweitsprache) Anspruch haben. Ein spezifisches Beispiel hierzu ist das Eisbrecherprogramm
fiir AkademikerInnen. Die TeilnehmerInnen miissen in den letzten acht Monaten mindestens
flinf Monate arbeitslos gewesen sein und Anspruch auf Arbeitslosenunterstiitzung haben. Die
Forderung betrdgt maximal 11.000 Dénische Kronen (maximal 50% des Bruttomonatslohnes)
aufsechs Monate. Die Arbeitgeber diirfen iiber keine Erfahrung in der Beschéftigung mit ethni-
schen Minderheiten verfiigen, und die zukiinftigen Beschéftigungsaussichten miissen positiv
sein. Das Programm in dieser Form lief 1998 aus. Insgesamt nahmen 141 Personen daran teil
(20% Frauen), 2/3 waren Ingenieurlnnen, das Durchschnittalter betrug 38 Jahre, zwei Drittel
blieben nach Ende des Projektes weiterhin beschaftigt (Frauen hatten es hier schwieriger).**
Im Dénischen Nationalen Aktionsplan fiir das Jahr 2001 ist eine Erweiterung des Eis-
brecherprogrammes auf Angehorige ethnischer Minderheiten, die unter sogenannter »Social
Assistance« stehen oder erst kiirzlich arbeitslos geworden sind, festgeschrieben und in eine

42 In einer Reihe von niederlindischen Unternehmen (wie auch in Osterreich) kommen unterschiedliche, er-
worbene Qualifikationen miteinbeziehende Instrumente im Rahmen des HRM zur Anwendung.

43 Vgl. Ministry of Social Affairs 2001.

44 Vgl. Beschiftigungsobservatorium 1999, Seite 18f.
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Reihe von Initiativen (Aufbau spezieller Abteilungen im PES, friihzeitiges Angebot von Da-
nischkursen, Aufbau von Kooperation, Pilotaktionen, die Danischkurse und Arbeitseinfithrung
miteinander verbinden) integriert, die das Ziel verfolgen, bis zum Jahr 2010 die Beschifti-
gungsrate der Immigrantlnnen von derzeit 57% auf 65% zu steigern, um den Beitrag dieser
Gruppe am Arbeitskrifteangebot der kommenden Jahre zu erhdhen.

Weitere Informationen: European Employment Observatory, SYSDEM, www.ecotec.com/eco

Health Recruitment Unit (HRU) — Norwegen
Die HRU ist eine seitens des Norwegischen Arbeitsmarktservice aufgebaute Unit, die sich um
die Rekrutierung von Personal fiir den Gesundheitsbereich, wie v.a. Krankenschwestern/Kran-
kenpfleger und ZahnérztInnen, fiir Gesamtnorwegen, bemiiht. Sie kooperiert mit den PES an-
derer Léander, in denen es keinen Fachkriaftemangel im Gesundheitswesen gibt, wie v.a. Deutsch-
land, Finnland, Polen, den Philippinen und teilweise auch mit Osterreich. Die Aufgabenbereiche
sind, neben den administrativen Abklirungen, die Jobvermittlung (Abstimmung zwischen
Arbeitgebern und Arbeitsuchenden) sowie die Organisation von Sprachkursen.*®

Weitere Informationen: Health Recruitment Unit, Tel.: +47 23 35 24 00, E-Mail:
Irp@adir.aetat.no, www.aetat..no/english/english_health_recruitment.shtml

Specific Skills Training Programme (SST) — Irland

Das von der FAS (Foras Aiseanna Saothair), der irischen Behérde fiir Weiterbildung und Be-
schiftigung, verwaltete SST (Specific Skills Training Programme) ist das groBte Weiterbil-
dungsprogramm fiir Arbeitslose in Irland. Das Ziel des Programmes ist es, die Fahigkeiten der
TeilnehmerInnen so zu erweitern, da3 der Fachkréaftemangel in Irland reduziert wird. Eine Eva-
luierung des ESRI (The Economic and Social Research Institute) zeigt, daB jahrlich iiber 70%
der AbsolventInnen nach Beendigung des Kurses eine Vollzeitanstellung finden. Dieser hohe
Prozentsatz ist zum Teil darauf zuriickzufiihren, daB FAS die Anspriiche der Arbeitgeber an ihr
(zukiinftiges) Personal erhebt und die Kurse danach ausrichtet. Jahrlich besuchen iiber 11.000
Arbeitslose Kurse im Rahmen des SST, wobei man sich besonders darum bemiiht, Langzeit-
arbeitslosen den Zugang zu verschaffen. Zusétzlich erhalten rund 4.000 unselbstéindig Be-
schiftigte Weiterbildungskurse, die von ihrem Arbeitgeber unterstiitzt werden. Welche Kurse
zu bestimmten Zeitpunkten angeboten werden, hingt von der jeweiligen Nachfrage nach be-
stimmten Fahigkeiten seitens der Wirtschaft ab. Die Kurse werden entweder in den FAS Trai-
ning Centers in ganz Irland oder von externen Spezialistinnen abgehalten und finden fiir ge-
wohnlich am Abend oder an den Wochenenden statt. Teilweise wird auch die Moglichkeit zu
On-the-Job-Training in ausgewdhlten Betrieben geboten. Im Jahr 2000 wurde das sogenannte
»FAS Net College« gegriindet, um die SST-Kurse auch iiber Internet anbieten zu konnen. Die
TeilnehmerInnen haben tiber die Net-College-Homepage Zugriff auf das Kursmaterial und An-

45 Vgl. Danish Government 2001, Seite 18ff.
46 Siehe auch Homepage der Aetat: www.aetat.no
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merkungen der TrainerInnen. AuBlerdem besteht die Moglichkeit, mit TutorInnen direkt in Kon-
takt zu treten. Ein Study Skills Course unterstiitzt die TeilnehmerInnen zusétzlich bei ihren Stu-
dien. Aufgrund der rasanten Entwicklung der neuen Technologien setzt FAS in letzter Zeit be-
sonderes Augenmerk auf die Entwicklung der Fahigkeiten im Bereich der Software-, Computer-
und Elektronikindustrie.*’

Weitere Informationen: www.fas.ie oder www.fas-netcollege.com/fas-netcollege

New Deal — GroBbritannien
New Deal ist ein Beispiel dafiir, wie »altbewéhrte« Programme unter »neuen arbeitsmarktpo-
litischen Vorzeichen« adaptiert und vermarktet werden. Das Programm wurde 1998 ins Leben
gerufen. Es wird in ganz Grofibritannien iiber die lokalen Jobcenter umgesetzt und basiert auf
lokalen Partnerschaften, so u.a. zwischen Arbeitgebern, Behorden, Trainingsanbietern, Job-
centers, aber auch NGOs. New Deal wurde geschaffen, um arbeitslosen Menschen den Weg
(zuriick) in das Berufsleben zu erméglichen und dabei gleichzeitig die Diskrepanz zwischen
den von den Arbeitgebern nachgefragten Qualifikationen und der bei den Arbeitslosen vor-
handenen Ausbildung auszurdumen. Dabei steht die individuelle Beratung im Vordergrund,
AntragstellerInnen werden personliche BeraterInnen zugeteilt und gemeinsam werden Inter-
essen, Qualifikationen und Bildungsbedarf besprochen. In der Folge wird ein personliches Wei-
terbildungsprogramm erarbeitet, das auch den Qualifikationsanforderungen potentieller Ar-
beitgeber Rechnung trigt. An die Bediirfnisse von Arbeitsuchenden und Unternehmen angepaf3t
beinhalten die Mdglichkeiten geforderte Arbeit, Praktika und Weiterbildung. Partnerunterneh-
men bekommen eine Unterstiitzung fiir die Anstellung eines Arbeitslosen; fiir das On-the-Job-
Training wird ein Tag pro Woche gefordert. Urspriinglich war New Deal auf junge Arbeitsu-
chende ausgerichtet, aufgrund seines Erfolges wurde es allerdings erweitert auf
Langzeitarbeitslose der Altersgruppe 25+, 50+, Alleinerziehende, Behinderte und potentielle
Selbstindige. Im Mirz 2001 wurde New Deal um die neue Regierungs-Unternehmens-Part-
nerschaft » Ambition:IT« erweitert. Dies ist das erste Unterprogramm im Rahmen von New De-
al mit sektoralem Bezug. Wiederum geht es darum, die oben genannten Zielgruppen auf Grund
der Anforderungen von Unternehmen auszubilden und zu integrieren, die Trainingsprogram-
me sind jedoch spezifischer:
» Career Ambition ist ein dreijdhriges Pilotprojekt, welches 5.000 Langzeitarbeitslose als IT-
TechnikerInnen ausbilden soll.
*  Durch First Ambition sollen 15.000 Personen den Europdischen Computer Fiihrerschein
(ECDL) machen.
* Challenge Ambition wird es Unternehmen ermdglichen, Arbeitslose fiir innovative IKT-
Losungen zu rekrutieren.
Weitere Informationen: www.newdeal.gov.uk

47 Siehe auch Homepage der FAS: www.fas.ie, des Netcollege: www.fas-netcollege.com/fas-netcollege/ und
von ESRI: www.esri.ie
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The Unemployment Crusher — Ddnemark
Das Projekt wurde von der Dénischen Metallarbeitergewerkschaft Rinkobing, dem Arbeits-
marktservice Rinkobing und dem Skjern Technischen College entwickelt, und zwar auf Basis
von Beschiftigungsprognosen speziell fiir den Metallbereich (dieser ist von Fachkriaftemangel
betroffen, und zwar speziell vor dem Hintergrund der Vorhersage eines anhaltenden Wachs-
tums). Das Projekt zielt primér auf den Produktionsbereich in der Eisen- und Stahlindustrie und
setzt sich aus folgenden Phasen zusammen:

1. Auswahl: Potentielle LehrgangsteilnehmerInnen werden personlich kontaktiert und tiber
Ziele, Inhalte, Form und Rahmenbedingungen des Projektes informiert;

2. Hilfestellung: die Personen erhalten Unterstiitzung bei der Zusammenstellung des person-
lichen Bildungsplanes. Ziel dieses Planes ist entweder eine dauerhafte Beschiftigung im
Metallbereich oder eine berufliche Grundausbildung;

3. Ausbildung/Ausweitung der Qualifikation: Verbesserung der handwerklichen oder berufs-
bezogenen Fachkenntnisse und Féhigkeiten in sogenannten »Offenen Workshops« und
»Multi-Workshops;

4. Praxisbezogenes Training: Praktikum in einem Unternehmen.

Das Kurstraining findet sowohl in Einzelarbeit als auch in Gruppen statt. Die oben be-
schriebenen Phasen werden nicht streng linear verfolgt, sondern verlaufen parallel, um sich
genau an die personlichen Bediirfnisse der KursteilnehmerInnen und ihre unterschiedli-
chen Ausgangsvoraussetzungen anpassen zu konnen. In der Region Ringkeping existierten
weitere Projekte zur Losung des Fachkridftemangels im Metallbereich, wie z.B. das EU Pro-
jekt Godis, The Steelwoman. Dieses Projekt versucht den Arbeitsmarkt fiir Frauen zu er-
weitern.

Weitere Informationen: Jorn Rojgaard Nielsen (Ringkjobing Amt), Tel.: +46 96 75 34 38,
Brittmarie Torstensson (Projekt Godis), Tel.: +46 26 65 2777

Expanding the Workforce for Women — Irland

Das sogenannte Programm »Expanding the Workforce for Women« (oder »Women Returning
to Work«) war eine Pilotinitiative des IBEC Service Council (Irish Business and Employers
Confederation) und der Northside Partnership (lokale Entwicklungspartnerschaft bestehend aus
Sozialpartnern, Regierung und Gemeinde), die gemeinsam mit fithrenden regionalen Unter-
nehmen ausgearbeitet wurde. Ziel war es, Frauen den (Wieder-)Einstieg in den Arbeitsmarkt
zu ermoglichen und zu erleichtern. Ausgangspunkt waren Erhebungen, die zeigen, daB} es in Ir-
land trotz des allgemeinen Arbeitskraftemangels immer noch ein ungeniitztes Beschéftigungs-
potential von ungefdhr 37.000 Frauen v.a. ab dem Alter von 35 Jahren gibt. Diese Zahl setzte
sich zusammen aus:

* 9.000 arbeitslos gemeldete Frauen auf Jobsuche;

*  26.500 dem Arbeitsmarkt prinzipiell zur Verfiigung stehende Frauen;

* 1.500 Frauen in Ausbildung.
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Diese Frauen wiren prinzipiell an einer Arbeitsaufnahme interessiert, allerdings war ihnen dies

bisher aus verschiedenen Griinden nicht moglich. Die meisten haben lange Abwesenheits-

perioden vom Arbeitsmarkt. Folgende Problemfelder bestehen:

» Lange »Ausstiegszeiten;

+ Notwendigkeit von Kinderbetreuung;

» Vereinbarkeitsschwierigkeiten von Job und Familie;

» geringes Selbstvertrauen;

+ unrealistische Joberwartungen;

» fehlende Jobreferenzen bzw. keine Arbeitserfahrungen aus jiingerer Zeit;

» unzureichende Fachkenntnisse;

+ kein bzw. geringes Wissen iiber die Nutzung der Arbeitsmarktinstitutionen und deren Ser-
vice, so z.B im Weiterbildungsbereich u.a.

Ungeféhr 300 Frauen wurden fiir das Programm registriert, mehr als die Hélfte nahm am Pro-
gramm teil. 53% der Programmteilnehmerinnen bekamen Hilfe beim Jobeinstieg. Es wurde ein
mehrstufiges Selektions- und Einstiegsmodell angewendet, und zwar mit dem Ziel, konkret auf
den individuellen Bedarf der Frauen abgestimmte Mafinahmen zu setzen. Wichtige Voraus-
setzung fiir das Gelingen eines dauerhaft erfolgreichen Wiedereinstieges war das Augenmerk
auf einen »sanften« Arbeitseinstieg, d.h. die Vermeidung von Stref8 oder Uberforderungen ver-
ursachenden Situationen.*® Aktuell setzt man sich mit einer breiten landesweiten Anwendung

dieses Ansatzes auseinander.

Abbildung 7: Schema von Expanding the Workforce for Women
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48 Vgl. IBEC Services Council.
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Activator — Finland
Activator ist ein Projekt des sogenannten »Steel Center« in der finnischen Region Southern
Ostrobothnia. Es handelt sich um ein Center of Excellence fiir die Metallindustrie der Region,
das im Aufbau begriffen ist. Im Rahmen des Projektes Activator sollen die Entwicklungsbe-
diirfnisse der Unternehmen der Metallindustrie identifiziert und analysiert werden. Es handelt
sich dabei um ein forschungszentriertes Projekt in Kooperation mit der Finnish School for SME
Business Administration und den grofiten Metallbetrieben der Region. Inhalt sind zwar nicht
explizit die Rekrutierungsbediirfnisse der Branche, der Qualifikationsbereich spielt allerdings
trotzdem eine wichtige Rolle im Rahmen des Projektes; u.a. werden die generierten Informa-
tionen an die Aus- und Weiterbildungsinstitutionen und Aus- und Weiterbildungsprojekte wei-
tergeleitet. Erwdhnt werden weitere auf die Metall- und Engineeringindustrie abgestimmte Qua-
lifizierungen, die von den regionalen PES in Kooperation mit den Unternechmen aufgebaut
werden (Regionaler Aktionsplan der Region Southern Ostrobothnia als Teil des Finnischen
NAP). Genannt wurden »Metal in the New Millenium« und »Metal Opportunities«.*?
Weitere Informationen: Jyrki Poikkiméki (Steel Center), Tel.: +358 20 124 5381, E-Mail:
jyrki.poikkimaki@aktivaattori.net; Internet: www.aktivaattori.net

49 Vgl. Finland’s National Action Plan for Employment, 2001, Appendix 2, Seite 41.
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Annex 2: IT Skills Hub Strategy at a Glance
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