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Die OSB-Unternehmensberatung Gesellschaft mbH in Wien
hat in Kooperation mit dem Institut fir Gewerbe- und Han-
delsforschung (ebenfalls Wien) eine Recherche zu Ldsungs-
modellen fur das Thema der Fachkraftebedarfsdeckung
durchgefuhrt. Diese internationale Recherche wurde vom
Arbeitsmarktservice Osterreich im Juni 2001 beauftragt.

Ausgangsiberlegung war der sich abzeichnende bzw.
teilweise bereits akute Bedarf an Fachkréften in bestimmten
Regionen oder Branchen. Obwohl die Recherche von neuen
Entwicklungen am Arbeitsmarkt (Ansteigen der Arbeits-
losigkeit) Uberlagert wurde, bleibt das Thema mittel- und l&n-
gerfristig relevant: Die demographische Entwicklung der Be-
volkerung, der rasche technologische Wandel sowie die sehr
dynamischen, internationalisierten Markte deuten auf eine
Perpetuierung dieser Problematik hin.

1. Ahnliche Situation in den unter-
suchten europaischen Landern

Mit Ausnahme von Irland, wo ein allgemeiner Arbeitskréfte-
mangel sowohl bei den hochqualifizierten als auch den nied-
rigqualifizierten Berufen herrscht, beschrénkt sich der Man-
gel in den untersuchten Léndern auf bestimmte Branchen,
Berufe oder Regionen. Die Liste der Berufsfelder, in denen
die Nachfrage Uiberwiegt, ist Uberall sehr dhnlich (Informa-
tions- und Telekommunikationsberufe, Technikerinnen, Ge-
sundheitswesen u.a.). Eine Besonderheit der Skandina-
vischen Lé&nder ist der sich abzeichnende Mangel im 6ffent-
lichen Dienst (vor allem auch im Bildungsbereich).
MafRnahmen zur friihzeitigen Erkennung und Erfassung
von Arbeitskréftebedarf werden in allen fokussierten
Landern gesetzt. Einige haben spezielle Arbeitsgruppen ein-
gerichtet oder Beobachtungsstellen bzw. Beobachtungs-
systeme aufgebaut. Es herrscht allerdings zumeist ein
Nebeneinander von Forschungs- und Umsetzungsprojekten.
Seitens CEDEFOP (Européisches Zentrum fir die Forde-
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rung der Berufsbildung) wird der Grund fur diese Kluft zwi-
schen Forschung und Politik im Bereich der Berufs- und
Qualifikationsentwicklung vor allem im Fehlen von soge-
nannten »Vermittlern« gesehen, die Forschungsergebnisse in
die Praxis »transferieren« und Entscheidungstrager bei der
Festlegung ihrer Prioritaten unterstiitzen. AuBerdem mangelt
es oft an handlungsrelevanten qualitativen Informationen.

2. Unterschiede und Gemeinsamkeiten
der Losungsmodelle

Die aus einer Reihe von recherchierten Modellen und Pro-
jekten seitens des AMS fiir eine detailliertere Recherche aus-
gewéhlten Beispiele stellen Losungsansétze auf sehr unter-
schiedlichen Ebenen dar. Der IT Skills Hub interveniert im
Bereich Marktinformation und Kommunikationskanale, der
die Erhdhung der Transparenz am Arbeitsmarkt im Blick-
punkt hat. Das Projekt Tammermet, das FIT-Programm und
das Projekt APO stellen sehr unterschiedliche Beispiele fr
das Interventionsfeld Berufliche Aus- und Weiterbildung dar,
das ein zentrales Feld beim Management von Anpassungs-
prozessen ist. Das Competence-Based-Qualification-System
kann im weitesten Sinne dem Bereich Vermittlung zugerech-
net werden. Hier wird nicht nur in Europa eine Reihe von
besseren Matching- und Auswahlmethoden sowie Techniken
zur Erkennung von Kompetenzen und zur Analyse des
»wirklichen« Bedarfes der Unternehmen entwickelt.

Den beschriebenen Losungsanséatzen gemeinsam ist der
langerfristige Aktivitdtshorizont. Es werden also abseits kon-
junktureller Schwankungen langfristige Ziele verfolgt, was
sich in der Planung von Folgeprojekten, in der Strategie ei-
ner dauerhaften Etablierung sowie in der Umsetzung im Rah-
men von tragfdhigen Kooperationen ausdriickt. Alle Projek-
te wurden bzw. werden in Netzwerken geplant und durchge-
fuhrt (Arbeitsmarktinstitutionen, Organisationen des Bil-
dungssystems, Sozialpartner auf tibergeordneter Ebene als
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auch auf Branchenebene sowie Unternehmen bzw. Unter-
nehmensverbiinde). Diese integrierte Vorgangsweise kann
als ein wichtiger Erfolgsfaktor bezeichnet werden.

Unternehmen spielen in allen Ansatzen eine zentrale
Rolle. Sie waren vielfach sogar die Initiatoren der Aktivita-
ten und sind in tragenden Rollen der Planung und Umsetzung
zu finden. Diese Form der Verantwortung, die sich auch in
der teilweisen Mitfinanzierung der Firmen ausdriickt, fuhrt
sicherlich zu besseren Vermittlungsquoten, nachhaltigeren
Beschéaftigungsverhaltnissen sowie dauerhaften Lésungen.
Bestehen bereits langfristige Kooperationen mit den Firmen,
ist es sicherlich leichter, mit diesen in einen ernsthaften Dis-
kurs zu treten und die Verantwortlichkeiten und Vorteile fur
alle herauszustreichen.

Auch in Osterreich finden sich dhnliche Ansitze, und es
empfiehlt sich, die internationalen Modelle vor dem Hinter-
grund der geblindelten dsterreichischen Erfahrungen zu re-
flektieren. Abseits des jeweils spezifischen »kulturellen«
Hintergrundes gibt es durchaus Erfolgsfaktoren, die sich
»Ubersetzen« lassen.

3. Internationale Losungsmodelle
und Lésungsprojekte

IT Skills Hub — Australien

IT Skills Hub (www.itskillshub.com.au) ist ein elektroni-

scher Marktplatz, der alle potentiellen Kommunikations-

partnerinnen im IT-Bereich erreichen und fur diese Service-

leistungen bereitstellen will. Die Website wurde von 18 der

fuhrenden IT-Firmen in Australien ins Leben gerufen und

entstand mit finanzieller Unterstiitzung des Commonwealth

Department of Education Training and Youth Affairs und des

National Office for the Information Economy. Die Website

zu IT Skills Hub besteht aus funf Hauptfunktionen, die be-

stimmte Zielgruppen ansprechen:

e Studying it: Berufs- bzw. Karriereberatung fiir Arbeits-
marktneueinsteigerinnen

e Moving into it: Trainings- und Umschulungsmdglich-
keiten fir »Umsteigerinnen«

e Working init: Fortbildungsberatung und Fortbildungsin-
formation fur bereits IT-geschulte Personen

e Employing it: Informationsserviceleistungen fir Firmen
im IT-Bereich

e Career Advising it: Karriereorientierung fir Arbeit-
suchende

Jede dieser Hauptfunktionen bietet einen themenspezifischen
Einstieg und Informationsnavigation in die Serviceleistun-
gen (Kurse, Jobdatenbanken u.a.), Informationsangebote
(Neuigkeiten, Brancheninformationen, Fallstudien u.a.) und
Linklists. Zusétzlich gibt es Funktionen, die »Networking«
mdglich machen. Ein Kernstuck von IT Skills Hub ist der so-
genannte »SkillsMentor«, mit dessen Hilfe vorhandene

Féhigkeiten identifiziert und ein Plan fur den Einstieg in die
IT-Branche (z.B. entsprechende Weiterbildungen) erarbeitet
werden konnen.

Neu hinzugekommen ist im Sommer 2001 » Youth Hubx,
ein eigenes Portal innerhalb der Website, zugeschnitten auf
15- bis 25jahrige. Es verfugt tber &hnliche Funktionen und
Serviceleistungen, allerdings entsprechend der Zielgruppe
aufbereitet.

Tammermet — Finnland

Das Projekt Tammermet (1996 bis 1999) fokussierte die
wachsende Nachfrage in der Metallbranche in der Region
Tampere bei gleichzeitig hoher Arbeitslosigkeit unter den In-
dustriearbeiterInnen anderer Branchen. Projektkonzept und
Projektmethode waren prozeBhaft angelegt. Begonnen wur-
de mit einer Analyse der Problemregion, der Suche nach
Umsetzungspartnern und der Erarbeitung moglicher MaR3-
nahmen und Entwicklungsziele. Nach dem Aufbau der Ko-
operationsstruktur und der Projektorganisation wurde der
Aktionsplan definiert; anschliefend wurde ein Pilotprojekt
gestartet, evaluiert und breiter umgesetzt. Die Projektkoor-
dination oblag dem Employment and Economic Develop-
ment Centre in Pirkanmaa; Projektpartner waren: Foderation
der Finnischen Metallarbeiterinnen, Foderation der Finni-
schen Metallindustrie, Unternehmen der Branche.

Zielgruppe waren primér (iber-25jéhrige Arbeitslose, die
sich fur eine Téatigkeit in der Branche interessierten und
basale F&higkeiten im Metallbereich aufwiesen. Sie mufiten
sich aktiv fur das Projekt bewerben. Die beteiligten Firmen
waren in das Auswahlverfahren aktiv integriert.

Tammermet bot ein mdglichst praxisnahes und den Be-
dirfnissen angepaftes Training in Form von sehr spezifi-
schen Curricula (Verbindung der Strategie des Unterneh-
mens mit den Potentialen der Trainées). Die Qualifizierungen
dauerten im Schnitt sechs bis acht Monate und bereiteten
primér auf die Berufsfelder »MechanikerIn«, »CNC-Maschi-
nistin«, »Werkzeugmacherln« vor, aber auch auf einfache
Tatigkeiten im Metallbereich.

Das quantitative Ziel war die Schulung von insgesamt
700 Personen. 95% sollten ihre Trainings positiv abschlielen
und insgesamt 80% davon anschlieend einen Arbeitsplatz
finden. Diese Ziele wurden erreicht. Das durchschnittliche
Alter der ProjektteilnehmerInnen betrug 35 Jahre. Insgesamt
gab es 70 unterschiedliche Trainingsprogramme, imple-
mentiert in 110 am Projekt beteiligten Unternehmen. Leider
nahmen nur 83 Frauen teil.

FIT (Fasttrack to Information Technology) — Irland

FIT ist ein von der IT-Industrie gesteuertes Programm und
auf drei Jahre angelegt (1999 bis 2001). Ziel ist es, Arbeits-
losen jene Unterstlitzung zu bieten, die sie brauchen, um Be-
schaftigungsmoglichkeiten im 1T-Sektor zu finden. Der FIT-
Aktionsplan wurde von einer Arbeitsgruppe bestehend aus
Vertreterlnnen der hoheren Managementebene von IT-Fir-
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men und des Ministeriums fur Unternehmen, Handel und
Arbeit erarbeitet; unterstitzt wurde es von der Industrieent-
wicklungsbehorde IDA und vom Ballymun Job Centre.

Es ist kein formales Bildungsniveau erforderlich, um am
AuswahlprozeRl (Merfahren mit personlichen Gesprachen,
Diskussionen und Gruppensitzungen sowie Eignungstests)
zum Programm teilzunehmen. Die abgehaltenen Kurse (Cur-
ricula fur sieben IT-Berufsfelder) dauern sechs Monate bis
ein Jahr und haben einen modularen Aufbau mit einem Prak-
tikum am Ende. Einige der assoziierten Unternehmen bieten
langere Praktika (drei bis neun Monate an) und zahlen in die-
sen Fallen eine Praktikumsentschédigung; die PraktikantIn-
nen werden in Teams eingesetzt, die an gréfReren Projekten
arbeiten.

FIT-Absolventinnen werden bei der Arbeitsplatz- bzw.
Praktikumsvermittlung vom FIT-Biro (FIT Ltd.) unterstitzt,
das flr das gesamte Programmanagement und die Koordi-
nation der einzelnen Akteure verantwortlich ist. Eine wich-
tige Informations- und Unterstiitzungsplattform stellt auch
die FIT-Homepage www.fit.ie dar. Sie informiert nicht nur
Uiber das Programm und die einzelnen Curricula, sondern
bietet in einem registrierten Bereich Trainerlnnen, Teilneh-
merlnnen und Absolventinnen Serviceleistungen und Aus-
tausch.

Als Ziel wurde die Ausbildung von 3.500 arbeitslosen
Personen im Verlauf von drei Jahren (1999 bis 2001) festge-
legt. Bis zum Friihjahr 2001 wurden ungefahr 70 Kurse mit
insgesamt 1.400 TeilnehmerInnen (42% Frauenquote) abge-
halten.

The Competence-Based-Qualification-System:
»Ammatilset ndyttotutkinnot« — Finnland

Das System wurde im Jahr 1994 eingefiihrt und bietet allen
finnischen Erwachsenen die Mdglichkeit, ihre beruflichen
und fachlichen Eignungen offiziell prifen und mit einem
Fachberechtigungsschein zertifizieren zu lassen. Generell
gibt es drei Arten von Fachberechtigungsscheinen:

« Berufliche Erstqualifikation

e Berufliche Weiterqualifikation

e Berufliche Spezialausbildung

Fur die Kompetenzfeststellung auf der ersten Stufe miissen
weder ein Ausbildungsnachweis noch Berufserfahrungen
nachgewiesen werden.

Die Steuerung des Systems erfolgt Uber Richtlinien des
National Board of Education (NBE). Diese liefern den Rah-
men flr jene fachlichen Qualifikationen und Kompetenzen,
die bei der Prifung zu demonstrieren sind; sie definieren
auch, wie diese zu demonstrieren und zu bewerten sind. Die
nationalen Vorgaben fiir das System werden permanent adap-
tiert, jede Qualifikation wird alle drei bis vier Jahre angepafit.
Das NBE untersucht die Profile laufend. Die Anzahl der Be-
rufsqualifikationen variiert entsprechend den Entwicklun-
gen am Arbeitsmarkt. Zur Zeit werden mehr als 300 Berufs-

qualifikationen angeboten. Im Rahmen eines freiwilligen
»Preparatory Training« kdnnen sich Kandidatinnen auf die
jeweiligen Fachprufungen vorbereiten. Die Priifung (»Skills
Demonstration«) dauert einige Tage und wird von einem
»Assessing Body« abgenommen.

Im Jahr 2000 haben tber 32.000 Personen (55% davon
Frauen, 20% davon arbeitslos) einen Fachberechtigungs-
schein erworben. Es handelt sich um Abschlisse, die bei
Arbeitgebern anerkannt sind. Das System macht Fachkréfte
eindeutiger sichtbar und sicherer identifizierbar. Ahnliche
Systeme gibt es auch in anderen L&ndern, aber das finnische
Modell gehdrt zu den am weitest institutionell verankerten.

APO (ArbeitsprozelRorientierte Weiterbildung) —
Deutschland

Ausgangspunkt flr das Projekt APO war die Erkenntnis, da3
der Bedarf an IT-Fachkréaften aufgrund der zunehmenden
Spezialisierung oftmals schwer durch Neuqualifizierungen
abgedeckt werden kann und eine deutliche Verstarkung der
innerbetrieblichen Weiterbildung in der IT-Branche notwen-
dig ist, die moglichst in den Arbeitsprozef integriert sein soll.
Das Fraunhofer ISST (Institut Software und Systemtechnik)
wurde vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung
beauftragt, dafur ein neues Lernkonzept zu entwickeln und
zu erproben.

Es wurden Tétigkeitsfelder fiir IT-Fachkrafte festgelegt,
fur die das Fraunhofer ISST sogenannte Referenzprofile ent-
wickelt, die aus Praxisprojekten bei IT-Firmen abstrahiert
werden. Die Profile nennen typische Aufgaben- und Verant-
wortungsbereiche und daflir notwendige Qualifikationen;
Lernziele und Bewertungskriterien werden beschrieben.

Maochten Mitarbeiterlnnen von Unternehmen die dem
Referenzprofil entsprechende Qualifikation erwerben, muf}
in deren Arbeitsumfeld ein entsprechendes Transferprojekt
gefunden werden, das erfolgreich durchzufiihren ist. Eine
Bewertung findet nicht durch Prufungen statt, sondern er-
folgt mittels Dokumentation der Projektschritte. Der Lern-
prozel® wird durch betriebliche Coaches und entsprechende
Selbstlernmaterialien (Projekt » Teachware on Demand«) un-
terstlitzt. Zur Zeit wird auch ein spezielles, Uber Internet zur
Verfligung stehendes Werkzeug entwickelt (»APO-Pilot«),
das den gesamten LernprozeR abbildet, auf Lernressourcen
und Expertlnnen hinweist bzw. diese zur Verfligung stellt und
als Kommunikationsplattform dient.
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Die aktuellen Publikationen der Reihe AMS report im Verlag Hofstétter
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Sind Sie an naheren Informationen zu diesem AMS info
interessiert?

Eine ausfuhrliche Darstellung der Rechercheergebnisse findet
sich in dem fiir Sommer 2002 zur Publikation vorgesehenen AMS
report 33.

Anschrift der Auftragnehmer:
OSB-Unternehmensberatung Gesellschaft mbH
A-1200 Wien, MeldemannstraRe 12—14

Tel.: +43/1/331 68-0, Fax +43/1/331 68-101

E-Mail: officewien@oesb.at

Internet: http://www.oesb.at

Institut fiir Gewerbe- und Handelsforschung
A-1040 Wien, GuBhausstralle 8

Tel.: +43/1/505 97 61, Fax: +43/1/503 46 60

E-Mail: ifgh@ifgh.ac.at

Internet: http://www.ifgh.ac.at

Alle bisher erschienenen AMS infos kénnen im Link » Forschung«
Uiber die Homepage des AMS Osterreich abgerufen werden:
http://www.ams.or.at/amsallg/index.htm

Ausgewahlte Themen des AMS info werden als Langfassung in

P.b. b.
Verlagspostamt 1200, 02Z030691M
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der Reihe AMS report verdffentlicht. Der AMS report kann als
Abonnement oder einzeln beim Verlag Hofstatter bestellt werden.

AMS report Einzelbestellungen
€ 6,— inkl. MwSt., zuzligl. Versandspesen

AMS report Abonnement
12 Ausgaben AMS report zum Vorteilspreis von € 48,— (jeweils inkl.
MwSt. und Versandspesen; dazu kostenlos: AMS info)

Ausgewahlte Forschungsberichte des AMS Osterreich, die nicht
in der Reihe AMS report publiziert werden, kénnen beim Verlag
Hofstatter gegen Ersatz der Produktions- und Versandkosten in
einer kopierten Vollversion bezogen werden. Der Versand der
Forschungsberichte erfolgt per Nachnahme.

Ebenso kénnen Informationen (Titelliste, Publikationsvorhaben)
beim Verlag angefordert und tiber die Homepage des AMS Oster-
reich (s.o.) eingesehen werden.

Bestellungen und Bekanntgabe von AdreBRanderungen
bitte schriftlich an: Verlag Hofstétter, Steinfeldgasse 5,
A-1190 Wien, Tel.: +43/1/370 33 02, Fax: +43/1/370 59 34,
E-Mail: verlag@vh-communications.at

Medieninhaber und Herausgeber: Arbeitsmarktservice Osterreich, Abt. Berufsinformations- und Qualifikationsforschung, Maria Hofstétter, René Sturm, A-1200 Wien, TreustraBe 3543 ¢

Verlegt im Verlag Hofstétter Dr. Verena Hofstatter, A-1190 Wien, Juni 2002 « Grafik: Paul Lanz, A-1090 Wien « Druck: Ferdinand Berger & Séhne Ges.m.b.H., A-3580 Horn

S

Arbettsmarktzervice
Osterreich



