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1. EINLEITUNG

Die Europdische Union hat fiir das Jahr 2020 ein
Beschaftigungsziel von 75 % fiir Frauen und Manner

im Alter zwischen 20 und 64 vereinbart: eine
ambitionierte Verpflichtung auf die Nachhaltigkeit

des sozialen Modells, der Wohlfahrtssysteme, des
Wirtschaftswachstums und der 6ffentlichen Finanzen in
Europa.

Die Liicke zu diesem Ziel zu schlief3en wird keine
leichte Aufgabe sein. Die jlingste Wirtschaftskrise hat
deutlich gezeigt, wie wichtig es fiir Arbeitnehmerinnen
ist, ihre Qualifikationen auf dem neuesten Stand zu
halten, um sich an neue Muster der Arbeitsorganisation
sowie an den technologischen Wandel anzupassen
und diesbeziiglich einen eigenen Beitrag zu leisten.
Die derzeitige Qualifikationsliicke und das an unseren
Arbeitsmarkten zu beobachtende Missverhdltnis
zwischen Qualifikationsangebot und -nachfrage
bergen das Risiko negativer Auswirkungen auf die
Wettbewerbsfahigkeit unserer Wirtschaftsraume und
gefdhrden eine nachhaltige wirtschaftliche Erholung
auf der Basis von Innovation und der Schaffung von
Arbeitspladtzen.

Um auf diese Herausforderungen einzugehen,
sollte eine erhdhte Kooperation zwischen
Beratungseinrichtungen und Arbeitsmarktverwaltungen

A

sowie zwischen Arbeitgeberlnnen und Aus- und
Weiterbildungseinrichtungen geférdert werden. Diese
Akteure miissen einen Beitrag zu einer dynamischeren
Interaktion und einer erhohten Ansprechbarkeit
zwischen den Sphdren von Arbeit, Bildung und
Ausbildung leisten.

Ausgewdhlte Falle bewdhrter Verfahren, die Antworten
auf diese Herausforderungen liefern, wurden von den
EFFECT-Projektpartnerinnen identifiziert und eingehend
untersucht. Sie werden in diesem Leitfaden mit dem
Ziel vorgestellt, die Entwicklung weiterer Verfahren

im Bereich der Abstimmung von Qualifikationen, des
lebenslangen Lernens und der beruflichen Entwicklung
zu initiieren und zu unterstiitzen, um unsere
Volkswirtschaften einer Erreichung der gesteckten Ziele
naher zu bringen.

Der vorliegende GOOD PRACTICE GUIDE stellt aufierdem
eine Sammlung bestehender Rechercheergebnisse

und Uberlegungen dar, die bereits in verschiedenen
Grundsatzpapieren und anderen Dokumenten
veroffentlicht wurden. Das Ziel dieser Collage

von Erkldrungen ist es, Entwicklungen und
Herausforderungen im Bereich der Abstimmung von
Qualifikationen zur Unterstiitzung der beruflichen
Entwicklung hervorzuheben.




2. MISSVERHALTNIS ZWISCHEN QUALIFIKATIONSANGEBOT
UND -NACHFRAGE, BERUFLICHE ENTWICKLUNG UND

LEBENSLANGES LERNEN

2.1 UBER DAS MISSVERHALTNIS
ZWISCHEN QUALIFIKATIONSANGEBOT
UND -NACHFRAGE

Worauf bezieht sich das Missverhaltnis zwischen
Qualifikationsangebot und -nachfrage?

Qualifikationen (,,Skills*) bilden ein zentrales Element
fiir die Abstimmung von Personen und Arbeitsplatzen.
Die Bedeutung des Begriffs ,,Qualifikationen“ umfasst
jedoch zahlreiche Aspekte, und das Konzept wird auf
mehrere verschiedene Arten verwendet. Der Begriff wird
haufig als allgemeiner Ausdruck der (wirtschaftlichen)
Fahigkeiten von Menschen bei der bzw. fiir die Arbeit
verwendet, oft wird die Bedeutung jedoch nicht von
»Qualifizierungsnachweisen“ getrennt. *

Ein Missverhdltnis bzw. eine fehlende Abstimmung
(,Mismatch*) wird h&ufig durch eine Kombination aus
Informationsasymmetrie zwischen Arbeitgeberinnen
und Arbeitnehmerlnnen, unvollstandige Informationen
am Arbeitsmarkt, Unterschieden zwischen Menschen
sowie Transaktionskosten erklart. 2

Das Missverhdltnis zwischen Qualifikationsangebot
und -nachfrage bezieht sich nicht nur auf
Qualifikationsmangel und -liicken, sondern auch auf
Kompetenzen, Kenntnisse und Qualifikationen, die tiber
die Anforderungen eines Arbeitsplatzes hinausgehen.
In Europa ist dies ein weit verbreitetes Phdanomen: hier
liegt die Uberqualifizierungsrate bei durchschnittlich

30 %, wahrend ein erheblicher Anteil der Bevilkerung
unterqualifiziert ist. Defizite in einigen Sektoren konnen
parallel zu einer Uberqualifizierung in anderen Sektoren
auftreten. Wenn die Auflosung des Missverhaltnisses

‘Anticipating and Matching Skills Demand and Supply; Synthesis of national reports, ETF 2012.
2The Skill Matching Challenge; Analysing skill mismatch & policy implications, CEDEFOP, 2010.
3The Skill Matching Challenge; Analysing skill mismatch & policy implications, CEDEFOP, 2010.
“The Skill Matching Challenge; Analysing skill mismatch & policy implications, CEDEFOP, 2010.

zwischen Qualifikationsangebot und -nachfrage eine
langere Zeit in Anspruch nimmt, so verursacht dies
reale Kosten fiir Einzelpersonen, Unternehmen und die
Gesellschaft. 3

Ob das Missverhdltnis zwischen Qualifikationsangebot
und -nachfrage im Zeitablauf stabil bleibt oder sich
verscharft, ist von Land zu Land unterschiedlich.
Uberqualifizierte Personen miissen Lohnabschlige
hinnehmen, verdienen jedoch mehr als ihre
KollegInnen mit genau abgestimmten Qualifikationen,
wahrend fiir minderqualifizierte Personen das Gegenteil
der Fall ist. Eine Diskrepanz zwischen der Art der
Qualifikation, tGiber die jemand verfiigt, und der Art
der Qualifikationen, die bendtigt werden, ist ebenfalls
weit verbreitet und hat negative Auswirkungen auf das
Einkommen. Die Dauer von Qualifikationsdefiziten
hangt von ihrem Ausmaf und ihrer Komplexitat

ab, wahrend die Dauer von Qualifikationsliicken

an UmschulungsmaBnahmen gekniipft ist. Eine
Obsoleszenz der erworbenen Qualifikationen kann
innerhalb einer im Verhaltnis zur Lebensarbeitszeit
relativ geringen Anzahl von Jahren eintreten. Dies
bedeutet, dass lebenslanges Lernen fiir eine
erfolgreiche Berufslaufbahn von zentraler Bedeutung
ist. 4

Bedeutung fiir den Arbeitsmarkt

Ein Missverhaltnis zwischen Qualifikationsangebot

und -nachfrage sollte allen Biirgerinnen am

Herzen liegen, vor allem jedoch den politischen
Entscheidungstrdagerinnen sowie Arbeitgeberverbanden
und Gewerkschaften. Aufgrund des technologischen
Wandels, der unterschiedliche Qualifikationen
erfordert, wird sich das Phanomen im Laufe der Zeit
immer weiter verstirken, wobei eine Uberqualifizierung
jedoch gewisse positive Auswirkungen haben kdnnte.
Da die Alterung der europdischen Bevdlkerung



schnell voranschreitet, diirfte die Obsoleszenz bereits
erworbener Qualifikationen zunehmend an Bedeutung
gewinnen. Eine gute Abstimmung von Qualifikationen
und Arbeitsstellen ist daher fiir Europa von immenser
Bedeutung. >

Infolge der tiefgreifenden Finanzkrise ist es noch
schwieriger geworden, genaue Vorhersagen fiir die
Zukunft der Weltwirtschaft zu treffen. Um jedoch
Europa auf den Weg des Aufschwungs zu bringen, ist
es von zentraler Bedeutung, das Humankapital und
die Beschaftigungsfahigkeit durch eine Verbesserung
der Qualifikationen zu fordern. Eine Steigerung der
Qualifikationsniveaus alleine reicht jedoch nicht

aus: es muss auch gewdhrleistet werden, dass die
angebotenen Qualifikationen besser mit dem Bedarf
am Arbeitsmarkt in Einklang stehen. Eine Verbesserung
der Uberwachung, Beurteilung und Antizipation sowie
der Abstimmung von Qualifikationen ist elementar
wichtig, um sowohl auf die Auswirkungen der Krise
auf die Arbeitsmarktlage als auch die langfristigen
Berufsaussichten fiir Arbeitskréafte in der EU
einzugehen. ¢

Um einer steigenden Arbeitslosigkeit
entgegenzuwirken, muss die Abstimmung von
Qualifikationsangebot und -nachfrage verbessert
werden. Aufgrund unzureichender Informationen

und struktureller Verkrustungen werden die
Arbeitnehmerinnen und Unternehmen nicht

mit dem richtigen Qualifikationsniveau fiir die
jeweiligen Gebiete ausgestattet; dies schadet der
Wettbewerbsfahigkeit vor allem kleinerer Unternehmen.
Die Qualifikationen, die an den Hochschulen und in
den Berufsbildungssystemen der EU erworben werden,
bieten keine vollstandige Unterstiitzung fiir eine
wirklich innovationsorientierte Wirtschaft. 7

Eine erhebliche Verbesserung der Kapazitat, zukiinftige
Qualifikations- und Arbeitsmarkterfordernisse
vorherzusagen und zu antizipieren und das Angebot
darauf abzustimmen, ist die Voraussetzung fiir die
Konzeption einer effizienten Beschaftigungs-, Aus-

und Weiterbildungspolitik sowie fiir die persénliche
Berufswahl. Da zwischen einer Entscheidung zur

sThe Skill Matching Challenge; Analysing skill mismatch & policy implications, CEDEFOP, 2010.
SNew Skills for New Jobs, Anticipating and matching labour market and skills needs.
7New Skills for New Jobs, Anticipating and matching labour market and skills needs.
8The Skill Matching Challenge; Analysing skill mismatch & policy implications, CEDEFOP, 2010.

Investition in Qualifikationen und der letztendlichen
Verflighbarkeit dieser Qualifikationen eine lange Zeit
liegt, diirfte das Missverhaltnis am Arbeitsmarkt ohne
eine Antizipation der Qualifikationserfordernisse grofier
werden. Mit Datenerfassungs- und Prognosearbeiten
wird sowohl dem 6ffentlichen als auch dem privaten
Sektor die Moglichkeit geboten, Entscheidungen zur
Investition in die Entwicklung von Qualifikationen zu
treffen.

Grundlegende Empfehlungen

Gute Daten bilden wohl die wichtigste Voraussetzung
fuir die Unterstiitzung einer zeitgerechten, effektiven
und evidenzbasierten Politik zur Bekdmpfung des
Missverhdltnisses zwischen Qualifikationsangebot

und -nachfrage. Es konnte Jahre dauern, bis die
gegenwadrtigen Mangel der verfiigbaren Datengrundlage
behoben sind. Idealerweise sollten neue, abgestimmte
Daten zu Arbeitgeberinnen-Arbeitnehmerinnen-Foren
mit Informationen tiber Angebot und Nachfrage am
Arbeitsmarkt entwickelt werden. Die Erfassung dieser
Daten ist sehr kostspielig, und es werden Daten aus
mehreren Jahren bendtigt, um eine Ausschépfung

des gesamten Forschungspotenzials zu ermdglichen.
Als Alternative konnen auch Daten zu Einzelpersonen
oder Haushalten verwendet werden — allerdings mit
einer umfassenden Abdeckung der verschiedenen
Diskrepanzelemente, was derzeit nicht der Fall ist.

Wie sich das Missverhdltnis zwischen Qualifikations-
angebot und -nachfrage messen lasst, stellt eine
zentrale Frage dar. Es bieten sich drei alternative
Methoden an: eine systematische Stellenbewertung
(objektive MaRzahl), eine Selbstbeurteilung durch
Arbeitnehmerlnnen (subjektive Mazahl) und eine
empirische Methode (bei der Datensétze keine direkte
Frage tiber das Phanomen selbst enthalten). Jede dieser
Methoden hat eigene Schwachen. 8

Die Abstimmungsverfahren finden sich

auf verschiedenen Ebenen, wobei den
Arbeitsmarktinstitutionen eine Schliisselrolle zukommt.
In den meisten Landern sind mehrere Ministerien,
innerhalb derer Verantwortlichkeiten unterschiedlich
verteilt sind, auf der ibergeordneten organisatorischen
und systemischen Ebene an diesen Verfahren




beteiligt. Bildungsministerien und manchmal auch
Ministerien fiir Wissenschaft und Forschung sind fiir
das Bildungsangebot verantwortlich. Ministerien fiir
Arbeit oder soziale Angelegenheiten sind, hdufig mit
unterschiedlichen zusatzlichen Verantwortlichkeiten,
fur die offentliche Arbeitsmarktverwaltung zustandig.
Wirtschaftsministerien kiimmern sich derweil um die
Belange von Unternehmen. Die Abstimmungsverfahren
auf diesen libergeordneten Ebenen und inshesondere
gezielte politische Interventionsversuche bedingen
somit eine Zusammenarbeit zwischen verschiedenen
Abteilungen und somit zwischen einer Reihe mehr
oder weniger integrierter, von oben nach unten
ausgerichteter Strukturen. Solch eine Zusammenarbeit
ist immer schwierig. ¢

Aktuelle Abstimmungsprobleme kdnnen normalerweise
nicht durch eine Bildungspolitik gelost werden, die auf
die Erstausbildung ausgerichtet ist. Im Gegenteil: die
Erstausbildungspolitik kann lediglich einen Beitrag zur
Losung zukiinftiger Abstimmungsprobleme leisten. Eine
effektive Antizipation stellt daher einen notwendigen
Bestandteil dar, insbesondere im Hinblick auf die
Erstausbildung. Erstausbildung und Weiterbildung

sind zudem beziiglich des zeitlichen Rahmens der
Abstimmung unterschiedlich positioniert: aktuelle
Probleme lassen sich durch Weiterbildung l6sen, die
Erstausbildung hingegen richtet sich in erster Linie auf
die Erfullung zukiinftiger Anforderungen. *°

Arbeitsmarktverwaltungen sollten ihre
SchulungsmaBnahmen nicht nur konsequent an den
Bediirfnissen des Markts ausrichten, sondern auch
Unternehmertum und Selbstdndigkeit fordern.

Die Abstimmung muss auf der Grundlage eines
systematischen Abgleichs von Stellenprofilen erfolgen,
bei dem freie Stellen auf ihre einzelnen Komponenten
(sowohl stellenspezifische als auch generische
Qualifikationsanforderungen) aufgeschliisselt werden. *?

Politische Entscheidungstrdagerinnen sollten
Arbeitsmarktinformationen und effiziente
Arbeitsvermittlungsdienste bieten.

sAnticipating and Matching Skills Deand and Supply; Synthesis of national reports, ETF 2012.

Anticipating and Matching Skills Demand and Supply; Synthesis of national reports, ETF 2012.

“New Skills for New Jobs: Action Now; A report by the expert group.
2New Skills for New Jobs: Action Now; A report by the expert group.

5The Skill Matching Challenge; Analysing skill mismatch & policy implications, CEDEFOP, 2010.

“http://careerplanning.about.com/od/careerchoicechan/f/career-development.htm.

2.2 UBER DIE BERUFLICHE
ENTWICKLUNG

Was ist berufliche Entwicklung?

Die berufliche Entwicklung, ein bedeutender Aspekt
der menschlichen Entwicklung, ist der Prozess, durch
den die berufliche Identitadt einer Person geschaffen
wird. Sie erstreckt sich tiber das gesamte Leben. Die
berufliche Entwicklung beginnt, wenn sich eine Person
das erste Mal der verschiedenen Arten bewusst wird,
wie Menschen ihren Lebensunterhalt verdienen. Sie
setzt sich fort, wenn diese Person beginnt, Berufe zu
erforschen und sich schlie3lich fiir eine Berufslaufbahn
entscheidet, sich darauf vorbereitet, sich bewirbt, eine
Stelle findet und sich dort weiterentwickelt. Sie kann
einen Wechsel des Berufs und der Stelle beinhalten -
es ist sogar recht wahrscheinlich, dass dies der Fall ist.

Es ist wichtig zu beachten, dass die berufliche
Entwicklung im Rahmen der personlichen Reifung

auf natiirlichem Wege eintritt. Durch ein Einschreiten
kann jedoch ein gliicklicherer und erfolgreicher Pfad
eingeschlagen werden. Berufsberatung und
-orientierung sowie andere Wege zur Steuerung der
eigenen beruflichen Entwicklung kénnen sich als sehr
hilfreich erweisen. Ein solcher Eingriff kann bereits

in der Grundschule erfolgen und sollte sich bis ins
Erwachsenenalter fortsetzen.

Organisationen miissen sich der Tatsache bewusst
werden, dass eine positive berufliche Entwicklung
ihrer Belegschaft ihnen die Moglichkeit bietet, die
besten Mitarbeiterlnnen fiir sich zu gewinnen und an
sich zu binden: Indem sie die Bediirfnisse einzelner
Mitarbeiterinnen erkennen und auf diese eingehen,
bringen sie diese dazu, ihr Bestes zu geben. Eine
effektivere Beratung unterstiitzt die Entwicklung
einer wissensbasierten Wirtschaft und kommt sowohl
Einzelpersonen als auch Arbeitgeberlnnen sowie der
Gesellschaft als Ganzes zugute. Hierfiir ist jedoch eine
kulturelle Verdnderung des Managementverhaltens

in Organisationen hin zur Selbstverwaltung
erforderlich (Hackman, 1986). Ein Verstandnis

dafiir, wie sich Mitarbeiterlnnen und insbesondere



Wissensarbeiterinnen motivieren lassen, diirfte einen
zentralen Faktor fiir den Erfolg einer Organisation
darstellen.

Bedeutung fiir den Arbeitsmarkt

Die Lissabon-Agenda fiir Wachstum und Beschaftigung
verlangt bereits, dass Biirgerlnnen in der Lage sein
miissen, effektiver mit Anderungen am Arbeitsmarkt
umzugehen. Zudem sollen ihnen Chancen zur
Entwicklung ihrer Qualifikationen geboten werden, und
sie bendtigen Zugang zu Informationen, Empfehlungen
und Beratungsleistungen, um ihre berufliche

Laufbahn selbst zu steuern. Dies ist auch einer der
Schwerpunkte der Initiative ,,Neue Kompetenzen

flir neue Beschaftigungen®. Wenn der Wandel hin

zu einer wissensbasierten Wirtschaft von einem
erhdhten sozialen Zusammenhalt begleitet werden
soll, stellt sich die zentrale Frage, wie Erwachsene
befdhigt werden kdnnen, angemessene und fundierte
Ausbildungs- und Karriereentscheidungen zu treffen.
Seit der Entschliefung des EU-Bildungsministerrats zur
lebensbegleitenden Beratung (Rat der Europdischen
Union, 2004) wurden in den Mitgliedstaaten bereits
erhebliche Fortschritte erzielt, um den Zugang

zu Berufsberatungsdiensten und die Qualitat

der Versorgung zu verbessern. Internationale
Gutachten zeigen jedoch, dass nur ein winziger

Anteil der europdischen Arbeitsbevélkerung Zugang

zu irgendeiner Form der Beratung hat. Um ein
lebenslanges Lernen und eine aktive Beteiligung

am Arbeitsmarkt zu unterstiitzen, miissen
Berufsberatungsdienste weiterentwickelt und auch den
Beschéftigten angeboten werden.

Die Bereitstellung von Berufsberatungsleistungen ist
eine gemeinsame Verantwortung der Sozialpartnern,
der 6ffentlichen Stellen sowie des Einzelnen und
erfordert den Aufbau von Partnerschaften zwischen
den einzelnen Interessensvertreterinnen. Eine
effektivere Beratung unterstiitzt die Entwicklung
einer wissensbasierten Wirtschaft und kommt sowohl
Einzelpersonen als auch Arbeitgeberlnnen sowie

der Gesellschaft als Ganzes zugute. Eine effektive
Unterstiitzung der beruflichen Entwicklung ist nicht

nur fiir Einzelpersonen wichtig, sondern auch fiir

die Organisationen, bei denen sie beschaftigt sind.

Fiir beide Seiten ist dies Teil einer Strategie zur
Erreichung einer erhdhten Widerstandsfahigkeit und
fiir einen effektiveren Umgang mit Veranderungen.
Auch Regierungen profitieren von einer Férderung der
beruflichen Entwicklung, sowohl zur Unterstiitzung der
Entwicklung einer wissensbasierten Wirtschaft als auch
zur Vermeidung der Konsequenzen eines Ausschlusses
bestimmter Gruppen aus bedeutungsvollen
Berufslaufbahnen. 7

Grundlegende Empfehlungen

Eine systematische Anerkennung von Vorkenntnissen
sowie von Kenntnissen und Kompetenzen, die bei

der Arbeit und im Leben aufierhalb des Schulsystems
erworben wurden, stellt in Europa immer noch die
Ausnahme dar. Eine Validierung dieser Lernerfahrungen
kann dem Einzelnen dabei helfen, die eigenen
Fahigkeiten besser zu verstehen, und sein weiteres
Lernen, seine Beschaftigungsfahigkeit und seine
berufliche Entwicklung zu fordern. *®

Die EU-Mitgliedstaaten sollten die lebenslange
Teilnahme an und den Zugang zu beruflichen
und karrierebezogenen Informationen und

sCareer Development at Work, A review of career guidance to support people in employment, CEDEFOP, 2008.
“Career Development at Work, A review of career guidance to support people in employment, CEDEFOP, 2008.
7Career Development at Work, A review of career guidance to support people in employment, CEDEFOP, 2008.

New Skills for New Jobs: Action Now; A report by the expert group.

10



Beratungsdiensten, Arbeitsvermittlungsdiensten und
Methoden fiir die Stellensuche sowie unterstiitzenden
Ausbildungsdiensten gewdhrleisten und férdern.

Bei der Bereitstellung beruflicher Unterstiitzung am
Arbeitsplatz stellt Vielseitigkeit in der Bereitstellung
gemeinsam mit einer Partnerschaft den besten Weg
zur Erreichung einer Widerstandsfahigkeit sowie fiir
den Umgang mit Verdnderungen dar. Verschiedene
Interessensvertretungen (wie Sozialpartnern,
Anbieterlnnen von Beratungsleistungen, 6ffentliche
Arbeitsvermittlungsstellen, etc.) sollten kooperieren
anstatt miteinander zu konkurrieren.

Wenn Arbeitgeberlnnen ihren Arbeitnehmerlnnen
eine effektive Unterstiitzung der beruflichen Laufbahn
am Arbeitsplatz bieten, so erfiillt dies sowohl die
Bediirfnisse des Unternehmens als auch die des
Einzelnen. Nachhaltig ist ein solches Angebot nur,
wenn der gegenseitige Nutzen fiir beide Parteien

klar ersichtlich ist. Ein genaues Augenmerk auf

die berufliche Entwicklung ist insbesondere im

Zuge der zunehmenden Verschiedenartigkeit der
Arbeitnehmerlinnen wichtig: die Leistung aller
Mitarbeiterlnnen ist fiir das Unternehmen ebenso wie
fur den Einzelnen von Bedeutung. #

Da Gewerkschaftsvertretungen von ihren Mitgliedern

als glaub- und vertrauenswiirdig angesehen werden,
sollten sie bei der Bereitstellung von Empfehlungen
und Beratungsleistungen im Vorfeld der Einbindung in
Aus- und Weiterbildungsaktivitaten fiir Mitarbeiterinnen
eine zentrale Rolle spielen.

Die wesentliche Botschaft fiir Arbeitgeberinnen ist, dass
sie, indem sie ihren Mitarbeiterinnen und Managerinnen
helfen, die Talente und Kompetenzen ihrer Belegschaft
zu nutzen und zu entwickeln, eine héher qualifizierte
und besser motivierte Belegschaft erhalten. Zudem
werden ihre Mitarbeiterinnen nicht nur effektiver
eingesetzt, sondern agieren auch produktiver. 2

2.3 UBER LEBENSLANGES LERNEN

Was ist lebenslanges Lernen?

Lebenslanges Lernen umfasst ,,alle Lernaktivitaten
wadhrend des gesamten Lebens, die der Verbesserung
von Wissen, Qualifikation und Einstellung dienen und
im Rahmen einer personlichen, staatsbiirgerlichen,
sozialen und/oder beschéftigungsbezogenen
Perspektive erfolgen“ (EU-Definition gemaR dem
Dokument ,Einen europdischen Raum des lebenslangen
Lernens schaffen’ aus dem Jahre 2001). %

Das Konzept des lebenslangen Lernens bringt

die Idee zum Ausdruck, dass wir alle in der Lage
sind, pddagogische Prozesse und Inhalte wahrend
unseres gesamten Lebens aufzunehmen, angefangen
mit der Schulzeit selbst. Lebenslanges Lernen

dient unserer personlichen Entwicklung, fordert
unsere soziale Integration und verbessert unsere
Beschéftigungsfahigkeit. 24

Schliisselkompetenzen fiir lebenslanges Lernen

sind eine Kombination aus Wissen, Fahigkeiten und
Einstellungen, die an das jeweilige Umfeld angepasst
sind. Besonders benotigt werden diese Kompetenzen
fiir die personliche Entfaltung und Entwicklung, die
soziale Eingliederung, den aktiven Biirgerinnensinn

wRecommendation Concerning Human Resources Development: Education, Training and Lifelong Learning, ILO.
2°Career Development at Work, A review of career guidance to support people in employment, CEDEFOP, 2008.
#Career Development at Work, A review of career guidance to support people in employment, CEDEFOP, 2008.
22Career Development at Work, A review of career guidance to support people in employment, CEDEFOP, 2008.

=Employment for All (Resource center on employment for persons with disabilities).
2Employment for All (Resource center on employment for persons with disabilities).
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und die Beschaftigung. 2

Im Zusammenhang mit lebenslangem Lernen

umfasst der Begriff ,,Kompetenzen® die Fahigkeit zur
kompetenten Anwendung von Kenntnissen, Fahigkeiten
und Know-how in einem spezifischen Kontext. Der
Begriff ,,Qualifizierungsnachweise” bezieht sich auf
einen formalen Ausdruck der beruflichen Fahigkeiten
von Beschdftigten, der auf internationaler, nationaler
oder sektoraler Ebene anerkannt wird. ¢

Bedeutung fiir den Arbeitsmarkt

Erziehung, Ausbildung und lebenslanges Lernen leisten
einen erheblichen Beitrag zur Forderung der Interessen
von Einzelpersonen, Unternehmen, der Wirtschaft

und der Gesellschaft als Ganzes, insbesondere in
Anbetracht der erheblichen Herausforderung, die Ziele
einer Vollbeschdftigung, einer Beseitigung von Armut,
einer sozialen Eingliederung und eines nachhaltigen
weltweiten Wirtschaftswachstums zu erreichen. #

Joachim James Calleja, Leiter des CEDEFOP, erklart: ,,Nur
Qualifikationen steigern die Beschaftigungsfahigkeit
und kdnnen eine Beschéftigung garantieren.

Daher ist Erwachsenenbildung im Kontext des

heutigen Arbeitsmarkts keine Option, sondern eine
Notwendigkeit. Organisationen wie das CEDEFOP und
andere mit der beruflichen Aus- und Weiterbildung
verbundenen Einrichtungen sind, auch wenn sie keine
lebenslange Beschéftigung bieten kénnen, verpflichtet,
Strukturen fiir ein lebenslanges Lernen anzubieten.”

Dem CEDEFOP-Leiter zufolge ,,ist es noch nicht zu spat,
um die Menschen fiir das 21. Jahrhundert zu riisten, da
wir uns erst an dessen Anfang befinden. Hierfiir miissen
wir uns jedoch auf Konzepte wie Biindelung unserer
Krafte, Handeln und Qualifikationen/Kompetenzen
konzentrieren.” Er merkt an, dass hochqualifizierte
Arbeitspladtze von 36,5 % im Jahr 2000 auf 44,1 % im

Jahr 2025 zulegen werden und dass fiir 9o % aller
Arbeitsstellen Qualifizierungsnachweise erforderlich sind.

Angesichts des heutigen schnellen Wandels
muissen sich Beschaftigte kontinuierlich
weiterbilden, um eine Stagnation der Wirtschaft zu

verhindern. Die arbeitsplatzbezogenen Rollen und
Anforderungen @ndern sich schneller als jemals
zuvor. Arbeitgeberinnen sind davon liberzeugt, dass
Beschdftigte — allein um mit den Anforderungen
ihrer derzeitigen Stellen mithalten zu konnen — eine
kontinuierliche Weiterbildung benétigen. 28

Wirtschaftliche Faktoren wie Einkommen und
Beschaftigung spielen in Bezug auf lebenslanges
Lernen eine bedeutende Rolle. Sie kénnen Menschen
Griinde bieten, sich einem Bildungsprogramm
anzuschlieffen, und kommen zudem in politischen
Entscheidungen beziiglich der Bereitstellung
entsprechender Mittel zum Tragen. Zu den direkten
wirtschaftlichen Auswirkungen eines lebenslangen
Lernens zahlen unter anderem potenzielle Einfliisse in
Bezug auf Einkiinfte, Beschéftigungsfahigkeit und die
Wirtschaft als Ganzes. Und da ein héheres Einkommen
und eine stabile Beschaftigungslage in der Regel
weitere Auswirkungen auf Gesundheit, Wohlbefinden
und Kontaktfreudigkeit haben, ldsst sich folgern, dass
der wirtschaftliche Einfluss von Bildung auch indirekte
Ergebnisse liefert. 2

Grundlegende Empfehlungen

Bildung, Ausbildung und lebenslanges Lernen sind
fundamental und sollten einen wesentlichen Bestandteil
einer umfassenden Wirtschafts-, Haushalts-, Sozial- und
Arbeitsmarktpolitik sowie entsprechender Programme
bilden und mit diesen im Einklang stehen, da sie fiir ein
nachhaltiges Wirtschaftswachstum, die Schaffung von
Arbeitsplatzen und die soziale Entwicklung von hoher
Bedeutung sind. 3°

Regierungen, Arbeitgeberinnen und Beschaftigte
missen ihre Verpflichtung auf lebenslanges Lernen
erneuern: Regierungen, indem sie investieren, um

die Bedingungen fiir eine Verbesserung von Bildung
und Ausbildung auf allen Ebenen zu schaffen;
Unternehmen, indem sie ihre Mitarbeiterlnnen
weiterbilden; und Einzelpersonen, indem sie Chancen
fiir Aus- und Weiterbildung sowie lebenslanges Lernen
wahrnehmen. 3

»sRecommendation 2006/962/EC of the European Parliament and of the Council of 18 December 2006 on key competences for lifelong learning [Official Journal L 394 of 30.12.2006].
26Recommendation Concerning Human Resources Development: Education, Training and Lifelong Learning, ILO.

2’Recommendation Concerning Human Resources Development: Education, Training and Lifelong Learning, ILO.

*Lifelong Education and Labour Market Needs, An examination of how ongoing learning benefits the society, the corporation and the individual, The EvoLLLution, 2012.

»|s Lifelong Learning Making a Difference? Research-based Evidence on the Impact of Adult Learning, John Field, 2012.

3°Recommendation Concerning Human Resources Development: Education, Training and Lifelong Learning, ILO.

3'Recommendation Concerning Human Resources Development: Education, Training and Lifelong Learning, ILO.
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3. GOOD PRACTICE BEISPIELE IN AUSGEWAHLTEN

EU-LANDERN

GemaR Europa 2020 zielt die europdische
Beschaftigungsstrategie darauf ab, EU-weit mehr

und bessere Arbeitspladtze zu schaffen. Es wird
argumentiert, dass ,,es entscheidend ist, Humankapital
und Beschéftigungsfahigkeit durch die Verbesserung
der Kompetenzen zu férdern. Eine Steigerung der
Qualifikationsniveaus alleine reicht jedoch nicht

aus: es muss auch gewdhrleistet werden, dass die
angebotenen Qualifikationen besser mit dem Bedarf
am Arbeitsmarkt im Einklang stehen®.

Im Rahmen dessen gibt die EU-Leitinitiative ,Eine
Agenda fiir neue Kompetenzen und Beschéftigungen*
die folgenden Prioritdten vor:

Besser funktionierende Arbeitsmarkte.

Besser ausgebildete Arbeitskrafte.

Bessere Qualitdt von Arbeitspldtzen und
Arbeitsbedingungen.

Eine starkere Politik zur Forderung der Schaffung
von Arbeitspldtzen und der Nachfrage nach
Arbeitskraften. 32

Auf EU-Ebene wird eine ganze Reihe von Initiativen
umgesetzt, um dies in Angriff zu nehmen, darunter:

B Prognosen des Europdischen Zentrums fiir die
Férderung der Berufsbildung (CEDEFOP)

B Analyse von Trends auf Sektorebene und
Entwicklung sektoraler Qualifikationsrate

B Entwicklung eines europdischen Rahmens fiir
Schliisselkompetenzen fiir lebensbegleitendes
Lernen, der acht Schliisselkompetenzen definiert,
iber die jede/r verfiigen sollte, um sich in einer
Wissensgesellschaft entfalten zu konnen

B laufende Forschungsprojekte mit der
Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) und der
Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit
und Entwicklung (OECD)

B Arbeit an ESCO, der europdischen Klassifizierung
fir Fahigkeiten/Kompetenzen, Qualifikationen

32Skills Forecasting at City Level, ESIMeC.
3Skills Forecasting at City Level, ESIMeC.
34Skills Forecasting at City Level, ESIMeC.
»|dentifying and Sharing Good Practices, SDC Knowledge Management Toolkit, 2004.

und Berufe, die die wichtigsten Fahigkeiten,

Kompetenzen und Qualifikationen fiir Berufe

beschreiben wird

Entwicklung eines europdischen

Qualifikationsrahmens, der Qualifikationen auf der

Grundlage von Lernergebnissen definiert, so dass

jede/rverstehen kann, was diese aus praktischer

Sicht bedeuten

B Fordermittel der EU — {iber den Europdischen
Sozialfonds und das Programm fiir lebenslanges
Lernen

B Das Forum Wirtschaft-Hochschule, das einen
Dialog zwischen der Wirtschaft und Aus- und
Weiterbildungseinrichtungen fordert . 33

Die Definition von Good Practices (bewadhrten
Verfahren), beziiglich der Qualifikationsprognose auf
nationaler, regionaler oder kommunaler Ebene kann
schwierig sein, da sie vom jeweiligen Inhalt abhdngt
und unterschiedliche Ansatze fiir unterschiedliche
Situationen geeignet sind. Alle Ansatze konnen, sofern
sie korrekt verfolgt werden, ein bewéahrtes Verfahren
darstellen. Wird der richtige Ansatz jedoch schlecht
umgesetzt, ist dies nicht als gute Praxis zu bezeichnen.
Bei der Untersuchung bewdhrter Verfahren liegt der
Schliissel vor allem darin, ein ausgewogenes Verhaltnis
zwischen den verschiedenen Ansatzen zu finden.
Dariiber hinaus ist auch das bewahrteste Verfahren fiir
die Prognose von Qualifikationen nur dann niitzlich,
wenn es auch den wichtigsten Interessenvertreterinnen
zugdnglich gemacht wird, im Kontext betrachtet

wird und Entscheidungsfindung, Politik und Praxis
beeinflusst.

Ein bewdhrtes Verfahren ist einfach ein Prozess oder
eine Methode, die den effektivsten Weg zur Erreichung
eines bestimmten Ziels darstellt. Als Good Practice
Beispiel kann auBBerdem eines angesehen werden, das
erwiesenermafen gut funktioniert und gute Ergebnisse
liefert und daher als Modell empfohlen wird. Im
Wesentlichen geht es bei der Identifizierung und dem
Austausch bewdhrter Verfahren darum, von anderen
zu lernen und Wissen wiederzuverwenden. Der grofite
Vorteil dieses Ansatzes liegt in ausgereiften Prozessen,
die auf gesammelten Erfahrungen beruhen. 3
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PARTNERSCHAFTEN UND KOOPERATION
DER WICHTIGSTEN AKTEURE AM ARBEITSMARKT

Eine enge Zusammenarbeit zwischen Regierung, Arbeitgeberinnen und Beschdiftigten stellt ein
wichtiges Merkmal einer effektiven und dauerhaften Verkniipfung von Bildungs- und Arbeitswelt
dar und fordert die Entwicklung echter Qualifikationen zum richtigen Zeitpunkt.

AMS Standing Committee on New Skills,
Osterreich

In Kooperation mit den Osterreichischen
Sozialpartnern wurde vom Verwaltungsrat
des Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS) ein
»AMS Standing Committee on New Skills“
zur Ermittlung des kurz- bis mittelfristigen
Qualifikationsbedarfes eingerichtet.

Das AMS Standing Committee on New Skills wurde

in Osterreich im Oktober 2009 auf nationaler Ebene
in der AMS Bundesgeschéftsstelle eingerichtet. Die
Ausgangslage zur Einrichtung des AMS Standing
Committee on New Skills im Jahr 2009 war die zu
diesem Zeitpunkt gegenwartige Wirtschafts- und
Finanzkrise. Durch diese wurde deutlich, dass
Verdnderungen und Entwicklungen, die schon vor

der Krise wirksam waren, sich in den Unternehmen
weiter beschleunigen. Das Standing Committee
wurde somit mit der Zielsetzung eingesetzt, Zeiten
der krisenbedingten betrieblichen Unterauslastung zu
nutzen, um in Verbindung mit arbeitsmarktpolitischen
UnterstiitzungsmaBnahmen Arbeitskrafte (Beschéftigte
wie Arbeitsuchende) rechtzeitig auf kommende
Veranderungen und Anforderungen vorzubereiten.

Durch friihzeitige Antizipation der Entwicklungen

mit den dann erforderlichen Qualifikationen Schritt
zu halten, ist folglich das wesentliche Ziel des ,,AMS
Standing Committee on New Skills“. Es sollen neue,
rasch realisierbare Weiterbildungsangebote fiir
Arbeitsuchende und Beschaftigte initiiert werden, die
den identifizierten Qualifikationsbedarf aufgreifen.
Expertinnen aus verschiedenen Berufsbereichen
(,Clustern“) erarbeiten kurz- bis mittelfristige
Qualifizierungserfordernisse. Diese Untersuchungen

erfolgen gesondert nach Berufsbereichen auf
gesamtnationaler und -wirtschaftlicher Ebene. In

den Spezialistinnengruppen haben betriebliche
Expertinnen, Clustermanagerinnen, Vertreterinnen

von Aus- und Weiterbildungseinrichtungen, des
Arbeitsmarktservice, von Sozialpartnerorganisationen
und Beratungseinrichtungen in mehreren Workshops
wesentliche Verdnderungsprozesse in den jeweiligen
Clustern identifiziert und die damit einherge-

henden Anforderungen und Entwicklungen im
Qualifikationsbedarf bei Beschaftigten und Arbeitsu-
chenden abgeleitet. Daraus wurden in weiterer Folge
Curriculavorschlage als Orientierungshilfe fiir die Planung
des AMS Kursangebotes erarbeitet. Die Fachkurse des
sogenannten ,,New Skills“-Programms werden von den
Geschéftsstellen des AMS in den Bundesldndern in
Kooperation mit den jeweiligen Bildungseinrichtungen
umgesetzt. Die primare Zielgruppe der Fachkurse des
»New Skills — Programms* sind Personen, die bereits in
einem Berufsfeld tatig waren und auf aktuelle Anforde-
rungen des Arbeitsmarktes in diesem Feld geschult
werden, um ihre Berufschancen zu erhdhen und den
Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt zu erméglichen.
Besonderes Augenmerk ist auf die Zielgruppe 45+ zu
richten.

Im Zuge der beiden bisherigen Arbeitsphasen werden
von Seiten des AMS erste Umsetzungsschritte in

der Entwicklung neuer Schulungsangebote gesetzt.
Gleichzeitig werden die Erkenntnisse aus den
Workshops mit einer Reihe begleitender MaBnahmen
einerseits einer breiteren Offentlichkeit zugénglich
gemacht und andererseits weiter vertieft und
abgesichert. Aufbauend auf den Ergebnissen der ersten
und zweiten Arbeitsphase wurden fiir jeden Cluster
Curriculavorschlage fiir Weiterbildungsangebote fiir
Arbeitsuchende erstellt, die den AMS-Geschdftsstellen
als Grundlage fiir die Ausschreibung von Fachkursen
dienen. Dariiber hinaus werden Module der
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Curriculavorschldge und sonstige Ergebnisse aus

den Workshops zur Adaptierung bestehender
Kursangebote des AMS verwendet. Im AMS-
Forschungsnetzwerk (www.ams-forschungsnetzwerk.
at) wurde ein eigener Bereich flir die gesammelten
Ergebnisse der Arbeitsgruppen eingerichtet. Erganzend
wurden in Fokusgruppen die Arbeitnehmerinnen-
Gesichtspunkte bei der Identifizierung des zukiinftigen
Qualifikationsbedarfes erfasst und in einem Bericht
gebiindelt.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

( N BN ] Kontaktdaten

Name der Organisation: AMS Osterreich, Abteilung
Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation/ABI

Postanschrift: A-1200 Wien, Treustraie 35-43
E-Mail-Adresse: redaktion@ams-forschungsnetzwerk.at
Website: www.ams-forschungsnetzwerk.at

Die Ansiedelung eines stdndigen
Ausschusses an der Bundesgeschdftsstelle
der Osterreichischen Arbeitsmarktverwaltung
fordert eine kontinuierliche Beschdiftigung
und Weiterentwicklung des Themas. Die
Ergebnisse dienen als Grundlage fiir
strategische Uberlegungen und Empfehlungen
an den Verwaltungsrat des AMS, in dem
Vertreterinnen fiir Arbeitnehmerinnen, fiir
Arbeitgeberinnen und Vertreterinnen der
Regierung tdtig sind. Auch weiterhin sollten
die Kommunikation und der Austausch
zwischen AMS, Weiterbildungseinrichtungen,
Betrieben, Arbeitsuchenden und
Beschdftigten iiber bestehende und
erforderliche Weiterbildungsangebote weiter
verbessert und die Zusammenarbeit auf
allen Ebenen intensiviert werden. Von den
Cluster-Expertinnen werden insbesondere
von lokalen Bildungspartnerinnen noch
mehr Innovationen in der Gestaltung von
Angeboten und ein stdrkeres Zugehen auf
Unternehmenspartnerinnen erwartet.
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Qualifizierungsverbiinde in der
Steiermark, Osterreich

Zusammenschluss von mindestens 5
Betrieben, um gemeinsam bedarfsgerechte
und iiberbetrieblich verwertbare
Qualifizierungsmainahmen von
Mitarbeiterinnen zu planen und durchzufiihren.

Ein Qualifizierungsverbund ist ein Netzwerk mehrerer
Betriebe, mit dem Ziel, gemeinsam und unter besonderer
Beriicksichtigung des ,,Productive Ageing-Ansatzes“
QualifizierungsmaBnahmen fiir die Mitarbeiterinnen zu
planen und durchzufiihren. Die vom Arbeitsmarktservice
und dem Europdischen Sozialfonds (ESF) finanzierte
Qualifizierungsberatung fiir den Aufbau von
Qualifizierungsverbiinden kann als ein vom AMS national
eingesetztes Forderinstrument flir Unternehmen klassifiziert
werden, welches in den Bundeslandern implementiert
wird. Die geforderte Qualifizierungsberatung unterstitzt
den Aufbau von Qualifizierungsverbiinden. Ziel dieser
kostenlosen Beratung ist es, den Erfahrungsaustausch
zwischen den Betrieben zu intensivieren, die Durchfiihrung
von lebenszyklusorientierten Weiterbildungsaktivitdten zu
erleichtern und die Beschéftigung von Arbeitnehmerinnen
zu sichern. Die Beratung zum Aufbau und die Begleitung
eines Qualifizierungsverbundes wurde an die
Bietergemeinschaft zweier externer Beratungseinrichtungen
vergeben: bit management Beratung GmbH und move-ment
Personal- und Unternehmensberatung GmbH.

Die Zielgruppe fiir die Einrichtung eines
Qualifizierungsverbundes sind Unternehmen und
Organisationen mit Sitz in der Steiermark. Durch

die Vorgaben der Fordergeber wird der Mix der
teilnehmenden Betriebe gesteuert. Voraussetzungen fiir
den Aufbau von Qualifizierungsverbiinden: mindestens
5 Unternehmen einer Region oder einer Branche
(mindestens 50% der beteiligten Unternehmen sind
KMU’s), Berticksichtigung des Qualifizierungsbedarfs
der beteiligten Verbundbetriebe, Erarbeitung eines
Productive Ageing-Konzeptes inkl. MaRnahmen,
Erstellung eines Verbundkonzeptes und Festlegung von
Verbundstatuten, Aufbau eines Netzwerkmanagements
und am Verbund teilnehmende Unternehmen diirfen

in den vergangenen 3 Steuerjahren nicht mehrals €
200.000,- an De-minimis-Beihilfen erhalten haben.

Im Rahmen eines Qualifizierungsverbundes kénnen
die Qualifizierungskosten sowie teilweise auch die

Lohnkosten fiir Frauen und Manner, die in einem
vollversicherungspflichtigen Arbeitsverhaltnis stehen oder
in Elternkarenz sind, gefordert werden. Die Fordersatze
nach Zielgruppen liegen zwischen 70 % und 60 %.

Die Umsetzung von Qualifizierungsverbiinden erfolgt in 8
Phasen: (1) Betriebe mit Weiterbildungsbedarf melden sich
beim AMS oder werden von den Beratungseinrichtungen
akquiriert. Die Beratungseinrichtungen suchen nach
zusatzlichen Betrieben derselben Branche oder

derselben Region (mind. 5 Unternehmen, Mischung aus
GroBbetrieben und KMUs). Alle interessierten Unternehmen
treffen sich das erste Mal beim (2) Informations-Workshop
und werden mit den Zielen und den Bedingungen des
Forderprogramms vertraut gemacht. Im (3) Griindungs-
Workshop unterzeichnen alle Firmen, dass sie gemeinsam
an einem lebenszyklusorientierten Schulungsprogramm
arbeiten wollen. AnschlieRend werden im (4) Productive
Ageing Workshop die demografische Entwicklung und
dafiir relevante SchulungsmaBnahmen diskutiert. Im (5)
Planungs-Workshop wird der Bildungsplan detailliert
besprochen und fiir die Dauer von 6 Monaten festgelegt.
Die Unternehmen entscheiden im (6) Auswahl-Workshop,
wer ihr/e Schulungsanbieter/in sein soll. Die Schulungen
werden im Rahmen der (7) Schulungsphase von 6 Monaten
durchgefiihrt. Im (8) Abschluss-Workshop kénnen die
Unternehmen Feedback zum Ablauf des Verbundes und
den Schulungen geben.

Die Qualifizierungsverbiinde sind ein Beispiel

fiir den erfolgreichen Erfahrungsaustausch
zwischen Unternehmen untereinander aber auch
deren Zusammenarbeit mit dem AMS und den
Jjeweiligen Bildungsanbieterinnen. Der Nutzen

der Unternehmen liegt in der Stérkung ihrer
Wettbewerbsfdahigkeit durch gut ausgebildete und
motivierte Mitarbeiterinnen, in der Reduzierung der
Schulungskosten durch Férderungen von AMS und
ESF, in bedarfsgerechten Kursen, Schulungsorten in
der Region und Schulungsterminen nach eigenen
Wiinschen.

Weitere Informationen unter: ~ www.effect-project.eu

[ 3 BN ]
Name der Organisation:

Kontaktdaten
bit gruppe

Ansprechperson: Mag.a Manuela Ortner-Arch
Postanschrift:

E-Mail-Adresse:

A-8054 Graz, Kdrntner Strafe 311
manuela.ortner@bit.at

Website: www.qualifizierung-jetzt.at
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Lokale Partnerschaft fiir Beschaftigung,
Kroatien

Lokale Partnerschaften fiir Beschdftigung wurden

mit dem Zweck errichtet, die Entwicklung von
Humanressourcen auf regionaler Ebene iiber
einen partnerschaftlichen Ansatz und anhand
der Standards des Europdischen Sozialfonds zu
fordern.

Die lokale Partnerschaft im Raum der Gespanschaft
Krapina Zagorje wurde am 15.12.2010 gegriindet

und agiert unter dem Namen ,,Partnerrat fiir den
Arbeitsmarkt der Gespanschaft Krapina Zagorje“.
Nach der Griindung bestand die Hauptaufgabe darin,
eine Entwicklungsstrategie fiir Humanressourcen

zu entwickeln, die auf der entsprechenden
Arbeitsmarktanalyse sowie aus verschiedenen Quellen
bezogenen Informationen beruht und im Einklang
mit den tatsdachlichen Anforderungen des lokalen
Arbeitsmarkts sowie mit regionalen und nationalen
Zielsetzungen steht. An dieser Aktivitdt nahmen
Vertreterlnnen aller drei Sektoren (Zivilgesellschaft,
Wirtschaft und 6ffentliche Hand) teil. Weitere
Aktivitdten zielen darauf ab, die Kapazitdt von
Partnerlnnen und anderen Interessenvertreterinnen
zu stdarken, und zwar durch die Entwicklung und
Anwendung diverser gemeinsamer Projekte. Hierzu
zdhlen unter anderem BildungsmaBnahmen im
Rahmen diverser Workshops, die darauf abzielen,
Partnerschaften zu verstarken, um besser auf lokale
Probleme und Situationen eingehen zu kénnen, vor
allem in Bezug auf Marktanforderungen und/oder die
Notwendigkeit, neue Kenntnisse und Qualifikationen

zu Ubernehmen. All dies soll zur Verbesserung der Lage

am regionalen und lokalen Arbeitsmarkt beitragen.

Die lokale Partnerschaft fiir Beschaftigung wurde
durch die Unterzeichnung des Abkommens zur lokalen
Partnerschaft fiir Beschiftigung, die Ubernahme einer
Geschaftsordnung, die Wahl der Leitungsorgane und
die Schaffung eines Arbeitsplans durch interessierte
Partnerlnnen aus der Wirtschaft, der Zivilgesellschaft
und dem offentlichen Sektor gegriindet. Die Arbeit

der Mitglieder der Partnerschaft findet im Rahmen
thematischer Arbeitsgruppen (fiir Wirtschaft, Bildung

und die Schaffung neuer Beschéftigungsmoglichkeiten)
statt. Je nach Bedarf werden Mitglieder einberufen und
Partnerlnnen sowie Aktivitaten vereinbart. Gemeinsam
wird dann die Entwicklung der Projektvorhaben
erarbeitet. Die Mitglieder der Partnerschaft veranstalten
Workshops, organisieren Runde Tische und Messen und
binden andere Mitglieder in diese Aktivitaten ein.

Die letztendlichen Nutznief3er dieses Good Practice
Beispiels sind alle Einwohnerlnnen der Gespanschaft
Krapina Zagorje. Es wurde zwar noch keine Bewertung
der Arbeiten vorgenommen, es lassen sich jedoch
einige Moglichkeiten zur Verbesserung der Arbeit der
lokalen Partnerschaft identifizieren.

Um eine Nachhaltigkeit und Ubertragbarkeit
dieses bewdhrten Verfahrens zu gewdhrleisten,
bendtigen wir den gemeinsamen Willen und
Wunsch der jeweiligen Interessenvertreterinnen
des lokalen/regionalen Arbeitsmarkts,
gemeinsam einen Betrag zur Lésung der
Probleme ihres lokalen Arbeitsmarkts zu leisten.
Es ist auBerdem wichtig, Verantwortlichkeiten
und die Pflichten der Mitglieder der
Partnerschaft klar zu definieren und einen
Austausch von Informationen, Kenntnissen

und Erfahrungen zwischen den Partnerinnen
zu férdern. Lokale Partnerschaften tragen

mit ihrer Arbeit zur Schaffung, Entwicklung,
Programmierung und Uberwachung von
Dokumenten fiir die Entwicklung von
Humanressourcen auf lokaler/regionaler Ebene
bei.

Weitere Informationen unter: ~ www.effect-project.eu

[ N I J
Name der Organisation:

Kontaktdaten

Kroatische Agentur fiir Arbeit,
regionale Niederlassung Krapina
Ansprechperson: Mirjana Jurman
Postanschrift: K. 5. Dalskog 4, 49000 Krapina
E-Mail-Adresse:

Website:

mirjana.jurman@hzz.hr
www.hzz.hr
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Abstimmung von Angebot und Nachfrage
am Arbeitsmarkt der Gespanschaft
Krapina Zagorje, Kroatien

Initiative der regionalen Niederlassung
der kroatischen Agentur fiir Arbeit fiir

die Uberwachung und Beurteilungen der
Bediirfnisse des Arbeitsmarkts in der
Gespanschaft Krapina Zagorije.

Mit dem Ziel, die Bedarfslage am Arbeitsmarkt

besser zu iberwachen, erstellen die regionalen
Niederlassungen der kroatischen Agentur fiir Arbeit
jahrlich (seit 2010) Empfehlungen fiir die Bildungs-
und Aufnahmepolitik sowie die Politik fiir Stipendien
gemadf der Verordnung der Regierung der Republik
Kroatien iber die Uberwachung, Analyse und Prognose
der Anforderungen des Arbeitsmarkts fiir bestimmte
Berufe und die Aussprache und Beriicksichtigung der
Empfehlungen fiir die Bildungs- und Aufnahmepolitik.
Um diesen Empfehlungen eine erh6hte Relevanz zu
verleihen, rief die regionale Niederlassung Krapina
der kroatischen Agentur fiir Arbeit eine regionale
Partnerschaft fiir die Uberwachung und Beurteilung der
Anforderungen des Arbeitsmarkts der Gespanschaft
Krapina Zagorje ins Leben. Diese fiihrt Vertreterlnnen
der regionalen Niederlassung Krapina der kroatischen
Agentur fiir Arbeit, der Gespanschaft Krapina Zagorje,
der Handwerkskammer der Gespanschaft Krapina
Zagorje, der ortlichen Abteilung der kroatischen
Wirtschaftskammer und der Entwicklungsbehorde
Zagorje sowie bei Bedarf weiterer Partnerlnnen
zusammen. Die Rollen und Aufgaben der wichtigsten
Akteure des Arbeitsmarkts, die sich als Mitglieder

an der regionalen Partnerschaft beteiligen, sind im
regionalen Partnerschaftsabkommen beschrieben
und dargelegt. Die Methodik fiir die Beurteilung und
Uberwachung der Anforderungen des Arbeitsmarkts
wird vor allem fiir Berufsbilder mit Defiziten (Modell
fur die Identifizierung und Verfolgung von Berufen mit
Defiziten) verwendet, um die Rangfolge der dreijahrigen
Bildungsprogramme / Berufe nach Defiziten / den
Ausbildungsbedarf zu bestimmen.

Die Ergebnisse der gemeinsamen Beurteilung und
Prognose des Ausbildungsbedarfs beeinflussen das
Stipendienprogramm fiir handwerkliche Berufe mit
Defiziten der Handwerkskammer der Gespanschaft

Krapina-Zagorje. Auf Grundlage der Empfehlungen fiir
die Bildungs- und Aufnahmepolitik sowie die Politik
fiir Stipendien vergibt die Gespanschaft Krapina
Zagorje zusatzliche Punkte fiir Stipendien fiir Berufe
mit Defiziten, und die regionale Niederlassung Krapina
der kroatischen Agentur fiir Arbeit beriicksichtigt

die Ergebnisse bei der Planung von Aus- und
Weiterbildungsmafinahmen fiir Arbeitslose. Dariiber
hinaus tiberwacht die regionale Niederlassung
Krapina der kroatischen Agentur fiir Arbeit die
Beschaftigung von Personen nach Abschluss einer
von der Agentur flir Arbeit finanzierten Aus- oder
Weiterbildung. Hieraus wird ersichtlich, dass in den
sechs Monaten nach Abschluss der Ausbildung ca. 60
% der Teilnehmerlnnen eine Stelle finden. Dies macht
deutlich, dass die wichtigsten Interessenvertreterinnen
des Arbeitsmarkts Prognosen der Anforderungen

des Arbeitsmarkts und Empfehlungen beziiglich

der Aufnahmepolitik und der Stipendienpolitik

bei Entscheidungen in diesem Arbeitsbereich
beriicksichtigen. Sie halten es jedoch immer noch fiir
erforderlich, die Partnerschaftsbeziehungen sowie die
Fahigkeit zur Antizipation der Bediirfnisse zu starken.

Um die Aktivititen zur Uberwachung der
Anforderungen des Arbeitsmarkts effizienter zu
gestalten, ist ein Austausch von Informationen
zwischen allen Interessengruppen des
Arbeitsmarkts und eine Stdrkung und
Entwicklung des partnerschaftlichen Dialogs
erforderlich. Zudem ist Arbeit an der Entwicklung
effektiverer Magnahmen zur Verbesserung der
Ubereinstimmung von Angebot und Nachfrage
am Arbeitsmarkt erforderlich. Hierbei kommt
einer Stdrkung der Fidhigkeiten der wichtigsten
Interessenvertreterinnen zur Abschdtzung
zukiinftiger Bediirfnisse eine besondere
Bedeutung bei.

Ansprechperson:

Website:

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

Kontaktdaten
Name der Organisation: Kroatische Agentur fiir Arbeit,
regionale Niederlassung Krapina
Mirjana Jurman
Postanschrift: K. 5. Palskog 4, 49000 Krapina
E-Mail-Adresse: mirjana.jurman@hzz.hr

www.hzz.hr
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ABSTIMMUNG VON QUALIFIKATIONSANGEBOT UND -NACHFRAGE AM
ARBEITSMARKT

Die EU wird nur dann in der Lage sein, Talente voll auszuschdpfen und die Verschwendung
von Humankapital zu beenden, wenn sie in der Lage ist, das Qualifikationsangebot und die
Qualifikationsnachfrage zu antizipieren und entsprechend abzustimmen.
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AMS-Qualifikations-Barometer
(AMS-QB), Osterreich

Das erste umfassende Online-
Informationssystem zu Qualifikationstrends in
Osterreich.

Das AMS-QB ist ein arbeitsmarktpolitisches Instrument zur
Darstellung von Qualifikations- und Berufsentwicklungen
am oOsterreichischen Arbeitsmarkt. Ziel des Instrumentes
ist es, Aussagen iiber den aktuellen und absehbaren
Qualifikationsbedarf zu sammeln, zu strukturieren und
durch den Aufbau eines Informationssystems einer breiten
Offentlichkeit via Internet zugénglich zu machen.

Das AMS-QB, seit Marz 2003 verfiigbar, stellt

ein Online-Informationssystem dar, das einen
strukturierten und raschen Uberblick iiber zentrale
Aspekte des Qualifikationsbedarfs in Osterreich gibt.

Die Inhalte beziehen sich nicht, wie in den gangigen
Arbeitsmarktuntersuchungen oft tiblich, nur auf die
Makroebene einer Branche, sondern treffen tatsachlich
auch Aussagen iiber den Bedarf an bestimmten
Qualifikationen auf der Ebene der unterschiedlichen
Berufsfelder. Der Zugang zu den Informationen des
AMS-QB erfolgt jeweils von einer hierarchisch htheren
Ebene zur darunterliegenden, also quasi in ,vertiefender*
Weise von Berufsbereichen (Branchen) zu Berufsfeldern,
von Berufsfeldern zu Berufen. Dabei werden sowohl
regionale Besonderheiten beriicksichtigt als auch erstmals
Bewertungen auf der Mikroebene (Berufe) vorgenommen.
Es werden Informationen zum aktuellen und absehbaren
Qualifikationsbedarf, entsprechende Stellenangebote
sowie weitere Informationen zu Arbeitsmarkt und
Beschaftigung bereitgestellt. Arbeitsmarkttrends

werden ausfiihrlich auf den Ebenen ,,Berufsbereich”

und ,,Berufsfeld” dargestellt. Auf jeder der drei Ebenen
werden auch Stelleninseratsdaten angezeigt, die Hinweise
auf den Arbeitsmarktbedarf der letzten beiden Jahre
geben. Diese Daten, die davor einem breiten Publikum
nicht zugdnglich waren, werden hier zum ersten Mal
detailliert und tibersichtlich online zur Verfiigung gestellt.
Spezielle regionale Informationen auf Bundeslandebene,
umfangreiche Quellenangaben und anschauliche
Erklarungen zu tiber 230 Qualifikationen (mit insgesamt
ca. 5.500 Unterbegriffen) und ca. 560 detaillierten
Berufsbhildern ergdnzen die umfassende Darstellung.

Das Qualifikationsbarometer richtet sich sowohl an
Mitarbeiterlnnen des AMS, Arbeitsmarktexpertinnen,

Journalistinnen und Verantwortliche in Politik und
Wirtschaft als auch an Personen, die vor einer Entscheidung
tiber ihre berufliche Zukunft stehen. Er ist durch die Fiille
der enthaltenen Daten, durch seine Aktualitat, seine
Prognosefunktion und nicht zuletzt durch die tibersichtliche
Darstellung ein unverzichtbares Instrument fiir alle,

die sich - privat oder beruflich - fiir die Entwicklungen

des Arbeitsmarktes und des Qualifikationsbedarfs
interessieren.

Das AMS-Qualifikations-Barometer wurde im Auftrag

des Arbeitsmarktservice Osterreich, Abteilung
Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI), von
der 3s Unternehmensberatung GmbH und dem Institut fiir
Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) realisiert und wird
von den Projektpartnerinnen redaktionell betreut.

Das AMS Qualifikations-Barometer ist auf dem
besten Weg ein Langzeit-Instrument in der
osterreichischen Arbeitsmarktpolitik zu werden.
Eine wesentliche Kondition der Weiterfiihrung
ist sicherlich in der langfristigen Finanzierung
des Instruments zu sehen. Diese zeichnet

sich derzeit als stabil ab, somit wird vor allem
an einer kontinuierlichen Verbesserung der
Nutzerfreundlichkeit, aber auch der Inhalte und
Quellen gearbeitet werden. Da das Instrument
nun schon seit mehr als 10 Jahren erprobt ist,
ist hier eine hohe Ubertragbarkeit hinsichtlich
der Konzeption, Aufbereitung und Bereitstellung
von Daten und Erhebung von Prognosen
gegeben. Kernbotschaft des AMS-QB ist,

dass der Arbeitsmarkt sowie die Arbeitskrdfte
(Beschdftigte wie Arbeitsuchende) rechtzeitig auf
kommende Verdnderungen und Anforderungen
reagieren miissen. Durch friihzeitige Antizipation
(zB Entwicklung von Konzepten fiir neue

bzw. verdnderte Weiterbildungsangebote;
Sicherung des Fachkriftenachwuchses,

Bildung von Netzwerken, usw) kann auch mit
den dann erforderlichen Qualifikationen und
Méglichkeiten Schritt gehalten werden.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ N BN J Kontaktdaten

Name der Organisation: 3s Unternehmensberatung GmbH
Postanschrift: A-1040 Wien, Wiedner Hauptstr. 18
E-Mail-Adresse: bis@3s.co.at

Website: www.3s.co.at
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Berliner Programm fiir
Berufsorientierung in der Schule (BVBO),

Deutschland

Berufsorientierungsprogramm fiir Schiilerlnnen

BVBO ist ein Berufsorientierungsprogramm fiir junge
Schiilerlnnen ab der Jahrgangsstufe 8 der allgemein
bildenden Schulen. Das BVBO-Programm zeichnet
sich vor allem durch eine enge Beziehung zu Schulen
aus, im Rahmen deren Lehrerinnen, Schulen und
externe Partnerlnnen gemeinsame Anstrengungen zur
Unterstiitzung von Schiilerinnen im Ubergangsbereich
und zur Starkung der Entscheidungskompetenz von
Jugendlichen unternehmen. Die Berufsorientierung
findet in der Schule statt und wird von externen
Dienstleistungsunternehmen durchgefiihrt.

Im Rahmen des BVBO-Programms erfahren
Schiilerlnnen mehr tiber ihre eigenen persénlichen
Kompetenzen und erweitern ihren Wissenshorizont

in Bezug auf Berufe insgesamt. Geschult durch
unterschiedliche Aufgaben und Tests erreichen sie

ein starkeres Selbstvertrauen und lernen, eigene
Entscheidungen {iber die nachsten Schritte beziiglich
ihrer beruflichen Orientierung zu treffen. Schiilerinnen
verbringen im Rahmen ihrer Schullaufbahn in der Regel
zwei oder drei Wochen in einem Unternehmen. Der
letzte und ebenfalls relevante Schritt besteht darin,
Schiilerinnen wahrend ihres letzten Schuljahres bei der
Bewerbung um eine Stelle zu unterstiitzen.

Die wichtigste Zielsetzung des BVBO-Programms

ist es, die Einbindung moglichst vieler Schulen

und Schiilerlnnen in dieses Programm zu férdern.
Prognosedaten zum Berliner Arbeitsmarkt deuten
darauf hin, dass es in den nédchsten 20 bis 30 Jahren
zu einer enormen Qualifikationsknappheit kommen
wird. Dies bedeutet, dass wir die ndchste Generation
junger Menschen bendétigen und dass diese gut auf den
Arbeitsmarkt vorbereitet sein muss. Das Ziel besteht
darin, die Abbruchsquote bei Berufsausbildungen
sowie Studiengdngen zu verringern.

Das Programm wird seit 2007 umgesetzt und konnte
wahrend der letzten sechs Jahre kontinuierliches

Wachstum verzeichnen. Inzwischen ist das BVBO-
Programm in 112 Berliner Schulen eingebunden und
wird ab dem 8. Schuljahr angeboten. Wahrend des
letzten Schuljahres nahmen fast 24.000 Schiilerlnnen
am Programm teil. Uber BVBO konnten Schiilerlnnen
ihren Horizont in Bezug auf verschiedene Berufsbilder
erweitern, und Lehrerlnnen stellen ein verstarktes
Interesse am Prozess der Entscheidungsfindung sowie
eine bessere Vorbereitung auf eine Stellenbewerbung
fest.

Das Programm wird vom Land Berlin sowie von

der Bundesagentur fiir Arbeit finanziert. Das
Leitungsgremium, das sich aus Mitgliedern von zwei
Ministerien und der Agentur flir Arbeit zusammensetzt,
kommt hdufig zusammen und entscheidet liber die
Entwicklung des Programmes. Dariiber hinaus gibt es
einen Beratungsausschuss, in dem Vertreterlnnen von
Regierung, Gewerkschaften, Kammern, Universitdten
und Arbeitsamt (normalerweise einmal pro Jahr)
zusammenkommen, um den weiteren Prozess der
Berufsorientierung zu diskutieren.

Wenn ein solches Programm ins Leben
gerufen wird, ist es wichtig, dass es liber
mindestens zehn Jahre andauert, da eine
multilaterale Zusammenarbeit erzielt und ein
Netzwerk zwischen Schulen, der Wirtschaft
und Sozialpartnerorganisationen geschaffen
werden muss. Eine langfristig eingerichtete
Berufsorientierung bedeutet, dass wir alle
an Schulreformen arbeiten miissen. Die
Berufsorientierung sollte in allen Féchern
stattfinden, sei es Chemie oder Sport,
Sprachen oder Erdkunde. Jedes Fach sollte auf
das Ziel hinwirken, das Selbstvertrauen der
SchiilerInnen zu stdrken und sie fiir weitere
Lebensentscheidungen fit zu machen.

Weitere Informationen unter: ~ www.effect-project.eu

[ 2N N )
Name der Organisation:

Kontaktdaten

SPI Consult GmbH
Ansprechperson: Carolina Bohm
Postanschrift: D-10963 Berlin,
Bernburger Stra3e 27
E-Mail-Adresse:

Website:

c.boehm@spiconsult.de
www.bvbo-berlin.de
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Regionale Stipendienprogramme,
Slowenien

Ein Stipendienprogramm fiir junge Menschen
mit einer Ausbildung in den in bestimmten

Regionen am stdrksten nachgefragten Berufen
sowie in Berufen, die die wirtschaftliche und
soziale Entwicklung beschleunigen und die
Beschdftigungsféahigkeit junger Menschen
verbessern.

In Slowenien besteht an den regionalen Arbeitsmarkten
ein strukturelles Ungleichgewicht. Die mangelnde
Abstimmung zwischen Qualifikationsangebot und
-nachfrage am regionalen Arbeitsmarkt schlagt sich

vor allem in der Tatsache nieder, dass Unternehmen
kaum in der Lage sind, geeignete Mitarbeiterlnnen

zu finden, in die sie wahrend der Ausbildungszeit
systematisch investieren kénnten. Der Mangel an
solchen Mitarbeiterlnnen, von dem vor allem periphere
Regionen betroffen sind, wird als Entwicklungsdefizit
der Region angesehen. Es ist sehr wichtig, die

Losung dieses Problems systematisch und langfristig
durch eine Forderung der Vernetzung der Sphédren

von Bildung und Wirtschaft anzugehen. Dieses
Verfahren tragt zu einer ausgewogeneren regionalen
Entwicklung bei, verhindert, dass Arbeitnehmerlnnen in
Wirtschaftzentren umsiedeln, reduziert die strukturelle
Arbeitslosigkeit und férdert einen schnellen Ubergang
von der Ausbildung in die Arbeitswelt. Daher hat die
Regierung ein Programm eingefiihrt, das darauf abzielt,
die Situation zu verbessern und das Ungleichgewicht
am Arbeitsmarkt zu verringern.

Die regionalen Stipendienprogramme werden vom
offentlichen Fonds fiir Personalentwicklung und
Wissenschaft eingeleitet, gemeinsam (zu jeweils 50 %)
vom Europdischen Sozialfonds und von slowenischen
Unternehmen finanziert und auf regionaler Ebene
umgesetzt. Das Programm leistet einen Beitrag zur
Abstimmung von Qualifikationsangebot und -nachfrage
in slowenischen Regionen, motiviert junge Menschen,

sich fiir die Programme einzuschreiben und Berufe

zu erlernen, die bei Arbeitgeberlnnen gefragt sind,
und verbessert somit die Beschaftigungsfahigkeit
junger Menschen. Das Programm férdert zudem

eine Planung der Personalentwicklung gemaf3 den
Anforderungen regionaler Arbeitsmarkte, erhoht

das Bildungsniveau, verringert die strukturelle
Arbeitslosigkeit und vermindert den Abfluss junger,
gebildeter Menschen aus der Region und bietet
gleichzeitig jungen, ausgebildeten Menschen Anreize,
aus Universitdtszentren zuriick in die Region zu ziehen.

Das Programm wurde 2007 eingeleitet und wird
seitdem von Entwicklungsbehdrden und Organisationen
auf regionaler Ebene umgesetzt. Es handelt sich
hierbei um ein regionales Instrument auf der Basis
einer Partnerschaft zwischen Arbeitgeberlnnen,
regionalen Entwicklungsbehorden und der Regierung
(Ministerium fiir Arbeit, Familie, Sozialordnung

und Gleichberechtigung und Offentlicher Fonds fiir
Personalentwicklung und Wissenschaft). Die regionalen
Stipendienprogramme werden in allen 12 slowenischen
Regionen auf Grundlage spezifischer Grundlagen und
Verfahren umgesetzt. Seit 2007 wurden mehr als 3.000
Stipendien mit 1.350 Arbeitgeberlnnen vereinbart.

Die Ergebnisse liegen zwar aufgrund der Wirtschafts-
und Finanzkrise unter den Erwartungen, es lohnt sich
jedoch, einige positive Auswirkungen hervorzuheben:
Studentlnnen finden Stellen, insbesondere diejenigen
mit einer hoheren Ausbildung, und nach ihrem
Abschluss kehren sie aus Universitdtszentren in ihre
Heimatregionen zuriick. Dariiber hinaus erhdht sich der
Anteil derjenigen, die ihre Studien fortsetzen méchten.

Im Rahmen eines zwischen drei Parteien geschlossenen
Vertrags (zwischen dem/r Studenten/in, dem/r
Arbeitgeber/in und RDA) verpflichtet sich der/die
Arbeitgeber/in, den/die Studenten/in zu beschaftigen;
derweil verpflichtet sich der/die Student/in, sich
zumindest wahrend der gesamten Laufzeit des
Stipendiums, z.B. wahrend der Studienzeit, von dem/
der ausgewdhlten Arbeitgeber/in beschéftigen zu
lassen. Die Finanzierung des Stipendiums erfolgt auf
monatlicher Basis, der Maximalbetrag betragt 30 %
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des Mindestlohns. Wahrend des Studiums kdnnen
Studentinnen mit dem/der zukiinftigen Arbeitgeber/

in kooperieren und Forschungsarbeiten, Projekte und
Praktika im Unternehmen absolvieren und sowohl der/
die Student/in als auch der/die Arbeitgeber/in erhalten
so die Gelegenheit, sich gegenseitig kennen zu lernen.
Studentinnen konnen diese Vereinbarung nutzen, um
ihr erworbenes Wissen in der Praxis einzusetzen und
Arbeitserfahrung zu sammeln. Wenn die Studentinnen
nicht fir den/die Arbeitgeber/in, mit dem/der der
Vertrag abgeschlossen wurde, arbeiten mochten

oder der/die Arbeitgeber/in die Studentinnen nach
Abschluss des Studiums nicht beschéaftigen mochte,
so sind — mit Ausnahme des Falles einer Insolvenz —
samtliche 6ffentlichen (ESF-) Mittel zuriickzuzahlen.

Im Rahmen regionaler Stipendienprogramme
haben Unternehmen die Gelegenheit, ihre
Beschdftigung zu planen und ausgebildete
und kompetente Mitarbeiterlnnen gemdfs ihren
Anforderungen auszuwdhlen. Fiir die Ausbildung
ihrer zukiinftigen Mitarbeiterinnen erhalten

sie finanzielle Unterstiitzung. Studentinnen
erhalten ein Stipendium und haben wéhrend
des Studiums die Mdoglichkeit, im Rahmen

von Praktika, Projekten, Forschungsarbeiten
und Diplomarbeiten mit ihrem/r zukiinftigen
Arbeitgeber/in zusammenzuarbeiten.

E-Mail-Adresse:

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ I BN J Kontaktdaten
Name der Organisation:

Javni Sklad Republike Slovenije
za razvoj kadrov in Stipendije
(Offentlicher Fonds der Republik
Slowenien fiir Personalentwicklung
und Wissenschaft)

Ansprechperson: Dusan Mikuz
Postanschrift: Dunajska 22, 1000 Ljubljana,
Slowenien

dusan.mikuz@sklad-kadri.si;
info@sklad-kadri.si
Website: www.sklad-kadri.si/?id=575







- KOMPETENZ- UND KARRIEREENTWICKLUNG VON MITARBEITERINNEN

Die Entwicklung von Qualifikationen, die Aktualisierung von Qualifikationen und eine bessere
Abstimmung zwischen dem Qualifikationsangebot und der Nachfrage am Arbeitsmarkt ist nicht
nur notwendig, sondern auch eine Herausforderung fiir die EU und liegt in der gemeinsamen
Verantwortung der jeweiligen nationalen Behérden, der Aus- und Weiterbildungseinrichtungen,
der Arbeitgeberinnen und der Arbeitnehmerinnen, wobei den Sozialpartnern eine zentrale Rolle
zukommt.




Ausbildung und Personalentwicklung
bei Vetropack Straza Glass Factory Ltd,
Kroatien

Ein bewdhrtes Verfahren fiir Aktivitdten auf
Unternehmensebene, das auf die Ausbildung
und Entwicklung von Mitarbeiterlnnen gemdf3
den identifizierten Bediirfnissen abzielt.

Vetropack StraZa Ltd ist Teil der Vetropack-Gruppe,
einem der fithrenden Hersteller von Glasverpackungen
in Europa, der sich aus einem lokalen Glashersteller
zu einem internationalen Konzern mit sieben Fabriken
in sechs Landern (Schweiz, Osterreich, Tschechische
Republik, Slowakei, Ukraine und Republik Kroatien)
entwickelt hat. Das Geschéft des Unternehmens ist von
kontinuierlichen Anpassungen an neue Anforderungen
und Standards in allen Geschdftssegmenten gepragt.

Das Unternehmen achtet genau auf die Aus- und
Weiterbildung seiner Mitarbeiterlnnen, und dieser
Bereich stellt einen integralen Bestandteil der
Unternehmenspolitik dar. Ab dem Zeitpunkt ihrer
Einstellung und wahrend ihrer gesamten Zeit im
Unternehmen durchlaufen die Beschdftigten einen
Bildungspfad, der entsprechend ihrer Position und der
von ihnen geleisteten Arbeit konzipiert wird.

Wahrend der letzten 15 Jahre hat das Unternehmen
mehr als eine Milliarde Kuna in die Verbesserung von
Produktionstechnologie, Produktqualitat, Infrastruktur,
Umweltschutz und Organisation investiert. Da

die Unternehmensleitung fest daran glaubt, dass
qualifizierte und motivierte Mitarbeiterlnnen die
Grundvoraussetzung fiir den Unternehmenserfolg
darstellen und dass standige Verdnderungen zu
einem konstanten Schulungsbedarf fiihren, stellt die
Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen einen
zentralen Bestandteil der Unternehmenspolitik dar.
Daher erarbeitet das Unternehmen einen jahrlichen
Schulungsplan, um die Effizienz der Mitarbeiterlnnen
auf Grundlage der zum Ausdruck gebrachten
Anforderungen zu steigern. Im Rahmen dieses Plans
werden gesetzlich vorgeschriebene Schulungen
organisiert, ebenso wie Fortbildungen zur Steigerung
der Effizienz, beispielsweise Sprachkurse oder

Angebote in den Bereichen IT, Qualitdtssteigerung,
organisatorische Fahigkeiten, Flihrungskompetenzen,
Kommunikationsfahigkeiten, Motivation, Einfiihrung
in die Betriebswirtschaftslehre, etc. Von diesen
MaBnahmen profitieren Mitarbeiterinnen auf allen
Hierarchieebenen und innerhalb samtlicher Funktionen.
Das Unternehmen beurteilt seine Aktivitaten
kontinuierlich durch Interviews mit Mitarbeiterinnen,
Schulungsbeurteilungen, Leistungsanalysen und
Wissensiiberpriifungen im Rahmen von Tests und
Audits.

Fiir die moglichst effiziente und effektive Festlegung
und Umsetzung der Zielsetzungen des Unternehmens,
die Entwicklung von Planen fiir deren Erreichung

und die Organisation menschlicher und sonstiger
Ressourcen ist Kommunikation von zentraler
Bedeutung. Auch fiir die Auswahl, Entwicklung und
Beurteilung der Mitglieder der Organisation ist sie
wichtig, ebenso wie fiir das Management, die Leitung,
die Motivation und die Schaffung eines Klimas,
innerhalb dessen die Menschen bereit sind, einen
Beitrag zur Erreichung der Ziele zu leisten.

Es ist wichtig, in Schulungen fiir
Mitarbeiterinnen zu investieren, da sie einen
Schliisselfaktor fiir das Wachstum und den Erfolg
eines Unternehmens darstellen. Die Effizienz

der Beschdftigten ergibt sich aus ihrem Wissen,
ihrer Motivation und ihrer Zufriedenheit. Zudem
bietet Karrieremanagement eine Méglichkeit, um
als Unternehmen fiir erstklassige Bewerberinnen
attraktiv zu sein, wichtige Mitarbeiterlnnen

zu binden und die Personalfluktuation zu
reduzieren.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ BN BN J Kontaktdaten

Name der Organisation: Vetropack StraZa Glass Factory Ltd.
Hum na Sutli

Ansprechperson: Damir Gorup

Postanschrift: HR49231 Hum na Sutli,

Hum na Sutli 203
E-Mail-Adresse:
Website:

damir.gorup@vetropack.hr
www.vetropack.hr
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Aus- und Weiterbildung der
Mitarbeiterlnnen bei Valoviti papir
Dunapack Ltd, Kroatien

Unternehmensmodell fiir eine Aus- und
Weiterbildung, die die berufliche Entwicklung
von Mitarbeiterinnen stiitzt.

Valoviti papir Dunapack Ltd ist Mitglied der
Prinzhorn-Gruppe und stellt Wellpappe sowie
Verpackungsmaterialien aus Wellpappe (Kartons)

her. Die Wellpappeprodukte des Unternehmens
werden aus Recyclingpapier hergestellt und sind zu
100 % wiederverwertbar und biologisch abbaubar.
Das Unternehmen erzielt positive Ergebnisse, die
aufgrund der kontinuierlichen Fiirsorge im Hinblick auf
die Mitarbeiterlnnen von Jahr zu Jahr ansteigen. Fiir
die Aus- und Weiterbildung der Belegschaft hat das
Unternehmen ein Modell von Akademien erarbeitet, die
die berufliche Entwicklung samtlicher Mitarbeiterinnen
unterstiitzen (Mitarbeiterlnnen-, Management- und
Fithrungsakademie).

Gemafs den im Rahmen der jahrlichen Interviews

mit Mitarbeiterinnen identifizierten Bediirfnissen
fuhrt das Unternehmen thematische sowie auf
Teamentwicklung ausgerichtete Workshops durch.
Uber diese wird die Schaffung eines positiven
Organisationsklimas und eines personlichen
Engagements bei der Umsetzung abgerundeter

und vollstéandiger Aktivitdten mit dem Ziel einer
fortgesetzten beruflichen und persénlichen Entwicklung
gefordert. Zudem wird hierdurch regelméBiges
Feedback geliefert, dem eine zentrale Rolle bei der
Erreichung von Entwicklungszielen beigemessen wird.
Alle Mitarbeiterlnnen des Unternehmens profitieren
von diesem bewdhrten Verfahren. Fiir die Umsetzung
der Personalentwicklungsmafnahmen greift das
Unternehmen auf verschiedene Anbieterlnnen von
Schulungsleistungen zuriick, setzt jedoch auch

eigene Mitarbeiterinnen als Mentorinnen fiir eine
Ausbildung am Arbeitsplatz ein. Zur Beurteilung der
Ergebnisse der Personalentwicklungsmainahmen
fiihrt das Unternehmen regelmafige Analysen zur
Arbeitszufriedenheit und zum Arbeitsklima zwischen
den Mitarbeiterinnen durch, die gute Resultate liefern.

Um eine Nachhaltigkeit und Ubertragbarkeit dieses
bewdhrten Verfahrens zu gewdhrleisten, bendétigen wir
regelmédBige Interviews mit den Beschaftigten, um den
Entwicklungsbedarf zu definieren und Feedback zu
liefern. Ein guter Informationsfluss durch die Forderung
einer multidirektionalen Kommunikation sowie eine
Uberwachung und Bewertung der Leistungen und eine
Umsetzung gemeinsamer Ziele sind ebenfalls von
zentraler Bedeutung.

Es ist wichtig, eine Atmosphdire zu

schaffen, in der Treue und gute Leistungen
zur Kenntnis genommen und 6&ffentlich
anerkannt und gelobt werden. Der Rahmen
fiir die Schaffung des beschriebenen

Klimas umfasst eine multidirektionale
Kommunikation und regelmdflige Gespriche
mit den Mitarbeiterinnen auf der Basis von
Sozialkompetenz und den fundamentalen
Werten, fiir die das Unternehmen steht.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ N BN J Kontaktdaten
Name der Organisation: Valoviti papir Dunapack Ltd
Ansprechperson: Petra Grabusic

Postanschrift:
E-Mail-Adresse:

TrebeZ 2, 49210 Zabok, Kroatien
valoviti@dunapack.hr; petra.
grabusic@dunapack.hr

Website: www.dunapack.hr
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Kompetenzzentrum fiir
Personalentwicklung (CC4HRD),
Slowenien

Partnerschaft im Bereich der
Personalentwicklung fiir eine Stdrkung
der Kompetenzen von Unternehmen und
Wirtschaftszweigen.

Das Kompetenzzentrum fiir Personalentwicklung
(CC4HRD) ist ein Instrument, das vom 6ffentlichen
Fonds fiir Personalentwicklung und Wissenschaft
gefordert und vom ESF seit 2010 finanziert wird. Es tragt
zur Verbesserung der Abstimmung von Qualifikationen,
der beruflichen Entwicklung und eines lebenslangen
Lernens bei.

Das CC4HRD ist eine Partnerschaft zwischen
Unternehmen und anderen Organisationen (z.B.
Industrie- und Handelskammern und deren
Branchenverbande, Arbeitnehmerlnnenverbénde,
Entwicklungsorganisationen, Universitdaten und Aus-
und Weiterbildungseinrichtungen, Gewerkschaften,
etc.) in bestimmten Wirtschaftssektoren, bei

der Unternehmen und andere Organisationen
zusammenarbeiten und Wissen sowie Erfahrungen
austauschen, ihre Mitarbeiterinnen gemaf den
Anforderungen der jeweiligen Unternehmen
auszubilden und die Kompetenzen ihrer
Mitarbeiterlnnen zu steigern. Dies tragt zur Reduzierung
des Defizits bei bestimmten Kompetenzen bei

und steigert somit die Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen sowie ihrer Mitarbeiterinnen. Zweck
des CC4HRD ist eine Starkung der Kompetenzen von
Unternehmen und Wirtschaftszweigen durch eine
Kooperation zwischen Mitgliedern, Unternehmen und
Organisationen im Bereich der Personalentwicklung.
Hierflir werden zielgerichtete SchulungsmaBnahmen
zur Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit von
Mitarbeiterlnnen, Unternehmen und Sektoren
durchgefiihrt. CC4HRDs werden in verschiedenen
Wirtschaftssektoren in ganz Slowenien eingerichtet und
betrieben. Der Europdische Sozialfonds stellt hierfiir
entsprechende Mittel zur Verfligung.
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Fiir jedes CC4HRD wird ein spezielles
Kompetenzmodell entwickelt. Ein einzelnes
Kompetenzzentrum kann somit Kompetenzprofile
fir verschiedene ausgewahlte Schliisselberufe/
Stellen umfassen. Auf Basis der Kompetenzprofile
und der identifizierten Kompetenzdefizite fiir
bestimmte Berufe wird von jedem CC4HRD ein
Schulungsplan erarbeitet. Die Mitarbeiterinnen
werden dann gemafd dem Schulungsplan in den
Zielkompetenzen aller Unternehmen, die Mitglied
des CC4HRD sind, ausgebildet. Nach Abschluss von
Schulungsprogrammen wird der Fortschritt beziiglich
Kompetenzen und die Verbesserung der Leistung der
Mitarbeiterlnnen beurteilt.

Seit 2010 wurden 19 Partnerschaften in
verschiedenen Wirtschaftssektoren eingerichtet
und 19 Kompetenzmodelle entwickelt. Hierliber
konnten bereits mehrere Tausend Mitarbeiterlnnen
ihre Kompetenzen verstdrken. Die Erfahrungen aus
der Kooperation innerhalb des CC4HRD sowie aus
dem Kompetenzmodell lassen sich auf die gesamte
Branche {ibertragen, und durch die Férderung von
Berufsbildern wird das Profil der Branche und des
Berufsstands verstarkt. Die Kooperation sollte auf
Aus- und Weiterbildungseinrichtungen sowie auf
Unternehmensverbande ausgeweitet werden.




Fiir eine bessere Abstimmung und

berufliche Entwicklung, zur Erreichung von
Schliisselkompetenzen in Unternehmen

und zur Steigerung der Konkurrenzfahigkeit
fordert der slowenische Offentliche Fonds

fiir Personalentwicklung und Wissenschaft
Partnerschaften zwischen Unternehmen und
anderen Organisationen iiber CC4HRD. Durch
die Investition in Schulungsmafnahmen hat
das CC4HRD einen Einfluss auf die nachhaltige
Verwertbarkeit und den Fluss von Informationen
innerhalb von Wirtschaftssektoren, was

zu einer héheren Anpassungsfahigkeit,

Effizienz und Konkurrenzféhigkeit sowohl der
Unternehmen im betreffenden Wirtschaftssektor
als auch ihrer Mitarbeiterinnen beitrigt.

Durch einen sektoralen Ansatz werden im
Rahmen einer Partnerschaft, die auf einer
Zusammenarbeit von Unternehmen, Aus-

und Weiterbildungsinstituten und anderen
bedeutenden Akteuren beruht, ein erleichterter
und effizienterer Transfer von Informationen und
Wissen, die Entwicklung einer kritischen Masse
spezialisierten Wissens und die Erarbeitung
neuer Ansdtze und Qualifikationen geboten.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ I BN ]
Name der Organisation:

Kontaktdaten

Javni Sklad Republike Slovenije za
razvoj kadrov in Stipendije

Ales Vidmar

Dunajska 22, 1000 Ljubljana,

Ansprechperson:
Postanschrift:
Slowenien
E-Mail-Adresse: ales.vidmar@sklad-kadri.si;
info@sklad-kadri.si
http://www.sklad-kadri.si/si/

razvoj-kadrov/kompetencnicentri/

Website:

Lebenslange Berufsorientierung fiir
Mitarbeiterlnnen und Unternehmen,
Slowenien

Programm fiir eine lebenslange
Berufsorientierung bietet Mitarbeiterlnnen
lebensbegleitende Berufsorientierung und
stdrkt die Personalentwicklungsabteilungen von
Unternehmen.

Die lebenslange Berufsorientierung fiir Mitarbeiterlnnen
und Unternehmen ist ein nationales Programm,

das im Jahr 2011 vom Offentlichen Fonds fiir
Personalentwicklung und Wissenschaft eingerichtet
wurde und vom Europdischen Sozialfonds unterstiitzt
wird.

Zweck der lebenslangen Berufsorientierung ist es, eine
lebensbegleitende Berufsorientierung fiir Beschaftigte
in Unternehmen zu fordern, deren Personalabteilungen
durch ein Netzwerk externer Dienstanbieterlnnen zu
starken und somit Mitarbeiterlnnen eine qualitativ
hochwertige berufliche Entwicklung und einen besseren
Zugang zu entsprechenden Diensten zu bieten. Mit
dem Programm der lebenslangen Berufsorientierung
hat es der Offentliche Fonds Unternehmen in

Zeiten der Finanzkrise und Rezession, als weniger
Mittel fiir Schulungen und Personalentwicklung

zur Verfligung standen, ermdglicht, erneut in die
Entwicklung der eigenen Mitarbeiterinnen zu
investieren. Durch die Umsetzung verschiedener
Aktivitdaten erhalten Unternehmen eine hochmotivierte,
beschéftigungsfahige und anpassungsfahige
Belegschaft sowie die Méglichkeit zur Entwicklung der
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beruflichen Laufbahn der Mitarbeiterlnnen, wodurch die
personliche Zufriedenheit und das Engagement erhéht
werden. Im Rahmen des Karriereplanungsprozesses
werden die Interessen von Arbeitnehmerlnnen und
Arbeitgeberinnen koordiniert, was einen stdrkeren
Einfluss auf die Erhéhung der Wettbewerbsfahigkeit
und die Verbesserung der Leistung hat. Das Programm
konzentriert sich auferdem auf die Entwicklung der
Fahigkeiten jedes Einzelnen, die eigene Karriere
gemaf den jeweiligen Lebenszielen sowie den eigenen
Fahigkeiten und Interessen in Bezug auf Chancen

fuir Aus- und Weiterbildung, Beschaftigung oder
Umschulungen selbst zu steuern, zu planen und zu
entwickeln.

Das Programm fiir die lebenslange Berufsorientierung
bietet Unternehmen hochmotivierte Mitarbeiterinnen,
die sich flexibel an einen sich schnell wandelnden Markt
anpassen und in der Lage sind, neue Qualifikationen

zu erwerben. Durch dieses Programm wird die
Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen und ihren
Mitarbeiterinnen gesteigert. Ein allgemeineres Ziel des
Programms besteht darin, bei der breiteren Bevélkerung
das Bewusstsein beziiglich der Bedeutung einer
Berufsberatung innerhalb von Unternehmen zu erhéhen.

Das Programm wurde im Rahmen einer 6ffentlichen
Ausschreibung eingeleitet, und die ausgewahlten
Schulungsanbieterinnen wurden auf der Webseite

des Offentlichen Fonds aufgelistet und bekannt
gegeben. Die nachste offentliche Ausschreibung betraf
Unternehmen, die sich um Mittel fiir die Schulung

ihrer Mitarbeiterlnnen bewarben, und die ersten
entsprechenden Aktivitaten fiir Unternehmen wurden
im Juni 2012 eingeleitet. Unternehmen wahlten
Anbieterlnnen von Schulungsleistungen aus der Liste
aus und nahmen sie fiir Schulungsleistungen und
sonstige mit der Personalentwicklung verbundene
Aktivitaten gemafs den Anforderungen des jeweiligen
Unternehmens unter Vertrag. Es fanden zwei 6ffentliche
Ausschreibungen statt, und insgesamt wurden
5.580.000 EUR flir Malnahmen zur lebensbegleitenden
Berufsorientierung in slowenischen Unternehmen
bereitgestellt. Bis heute haben 169 Unternehmen und
mehr als 5.000 Beschaftigte an verschiedenen Aktivitdten
teilgenommen. Die zweite Ausschreibung wurde Anfang
2013 veroffentlicht, und die entsprechenden Manahmen
werden bis 2015 umgesetzt.

Unternehmen sind sich einig, dass sie durch
die Schulung ihrer Mitarbeiterinnen und den
Bewertungsprozess ein besseres Verstidndnis
erlangt haben, was die gegenseitige
Zusammenarbeit stérkt, Konflikte einddmmt
und die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen
erhdéht. Mitarbeiterinnen sehen Schulungen

als einen positiven Beitrag zur Entwicklung
eines Unternehmens und nicht als Instrument
fiir negative Ziele wie beispielsweise eine
Herabsetzung von Gehdltern oder gar einen
Arbeitsplatzverlust. Die Fahigkeit zur Anwendung
neuer Kenntnisse und Kompetenzen bietet die
Vorteile, die bendtigt werden, um die Leistung
und Wettbewerbsfidhigkeit von Mitarbeiterlnnen
zu erhéhen. Der heutige Arbeitsmarkt erfordert
eine erhéhte Flexibilitdt. Daher ist es wichtig,
Mitarbeiterlnnen in Unternehmen Zugang

zu einer Berufsberatung zu bieten und sie

zu ermutigen, sich an den verschiedenen
Aktivititen zur Ausschépfung ihres Potenzials
zu beteiligen. Es ist wichtig, MitarbeiterInnen
im Rahmen einer ganzheitlichen Entwicklung
zu unterstiitzen, bei der die Karriereplanung
sorgfiltig konzipiert wird und Gelegenheiten fiir
die persénliche Entwicklung der Beschdftigten
mit den Interessen der Arbeitgeberlnnen
abgeglichen werden.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ 2N N J
Name der Organisation:

Kontaktdaten
Javni Sklad Republike Slovenije za
razvoj kadrov in Stipendije

Ansprechperson: Katja Jeraj
Postanschrift: Dunajska 22, 1000 Ljubljana,
Slowenien

E-Mail-Adresse: katja.jeraj@sklad-kadri.si;
info@sklad-kadri.si
http://www.sklad-kadri.si/si/
razvoj-kadrov/

vsezivljenjska-karierna-orientacija/

Website:
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Erfolgreiches Talentmanagement bei
InDenova, Spanien

Ein Talentmanagementmodell, mit dem es dem
Unternehmen gelungen ist, eine angenehme
Arbeitsatmosphdre zu schaffen, in der die
Mitarbeiterinnen bereit sind, zusdtzliche
Anstrengungen zu unternehmen, da sie sich
respektiert fiihlen, ihre Stelle sicher ist und sie in
ihrer beruflichen Entwicklung unterstiitzt werden.

Das Modell stammt von einem kleinen IKT-Unternehmen
aus Valencia, Spanien, das auf Lésungen und
fortschrittliche Entwicklungen in den Bereichen
elektronische Signatur, BPM, Sicherheit und digitale
Zertifikate spezialisiert ist. Das Wort, das den Stil des
Talentmanagements in diesem Unternehmen am besten
beschrieb, ist RESPEKT (gegeniiber allen Mitarbeiterinnen,
fir die Glaubensrichtung, das Geschlecht oder die
geschlechtliche Ausrichtung, fiir gute Leistungen,
gegeniiber Kundinnen und gegeniiber dem/der Mentor/
in). Dies ist der wichtigste Wert in diesem Unternehmen,
und die Fiihrungspersonen verlangen diesen Respekt
von samtlichen Beschftigten. Respekt liefert die Basis
fiir das Management einer vielseitigen Belegschaft und
die Erzielung eines positiven Arbeitsumfelds. Respekt
ist essentiell und stellt die Quelle fiir Teamorientierung,
Ehrlichkeit, Integritdt, Transparenz, Vertrauen, Treue und
gute Stimmung dar — einige der wichtigsten Merkmale zur
Beschreibung eines positiven Arbeitsumfelds. InDenova
unterstiitzt den Wert, die Bedeutung des Einzelnen, da
es die Menschen sind, die das Unternehmen geschaffen
haben, seine glaubwiirdigsten Botschafterlnnen sind
und die Marke InDenova bekannt machen, starken und
weiterentwickeln. Einer der Erfolge des Managements
ist die Einbindung von Mitarbeiterlnnen in die Schaffung
ihres eigenen Arbeitsumfelds.

Bei der Einstellung stellt das Interview den wichtigsten
Schritt es Prozesses dar, und hierbei liegt der
Schwerpunkt auf den Werten des/der jeweiligen
Kandidaten/in — nicht so sehr auf dem Lebenslauf. Die
Philosophie, die diesem Vorgehen zugrunde liegt, ist die
Uberzeugung, dass der Mensch das Wichtigste ist, da sich
technologische Fahigkeiten lehren und erlernen lassen.
Daher bietet das Unternehmen umfangreiche Schulungen
und Betreuung an. Als die besten Teamkoordinatorinnen

haben sich diejenigen Mitarbeiterlnnen herausgestellt,
die schon als Werkstudentinnen im Unternehmen aktiv
waren. Der Schwerpunkt liegt zudem auf einem Austausch
von Informationen und Wissen sowie auf Team-Building.
Das Unternehmen erlaubt und erwartet erhebliche
Anpassungsfahigkeit und Flexibilitat, bei der jeder/jede
fur die eigene Arbeit (und Arbeitshaltung) verantwortlich
ist — dies stellt nur eine von vielen Moglichkeiten dar,

den Respekt gegeniiber anderen zum Ausdruck zu
bringen. Die NutznieRerlnnen und Anwenderinnen dieses
Talentmanagementmodells sind die Beschaftigten von
InDenova sowie ihre KundInnen. Sie sind es, die diese Art
des Talentmanagements fiir die berufliche Entwicklung
erschaffen und erneuern.

Um die Nachhaltigkeit und Ubertragbarkeit dieses
bewdhrten Verfahrens zu gewdhrleisten, miissen wir den
Einstellungsprozess vermenschlichen, die Unternehmen
vermenschlichen und ein positives Arbeitsumfeld als eine
Investition zur Erzielung guter Ergebnisse ansehen.

Das wichtigste Gut eines Unternehmens ist
nicht das Management, sondern die Gesamtheit
der Mitarbeiterinnen. Da es unsere Werte

sind, die uns in unserer Arbeit leiten, ist es
wichtig, auf diesen aufzubauen und sie im
Rahmen des Karriereentwicklungsprozesses
zu stdrken. Respekt bildet beispielsweise die
Grundlage fiir ein positives Arbeitsumfeld,
gute Finanzergebnisse, die Einbindung von
Mitarbeiterinnen, Motivation, etc. Auch der
Wert von Arbeit (,wir glauben an das, was wir
schaffen) liefert bessere Ergebnisse beziiglich
der Arbeitsatmosphdre und der Forderung des
Unternehmens.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

o0 o0
Name der Organisation:

Kontaktdaten
InDenova
Ansprechperson: Mariamparo Ros
(Personalmanagerin)
Postanschrift: C/ dels Traginers , 14, 2°B Poligono
Vara de Quart 46014 Valencia
E-Mail-Adresse:
Website:

Facebook:

indenova@indenova.com
www.indenova.com
https://www.facebook.com/
indenova
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STARKUNG DER WETTBEWERBSFAHIGKEIT AM ARBEITSMARKT

Erziehung, Ausbildung und lebenslanges Lernen leisten einen erheblichen Beitrag zur Férderung
der Interessen von Einzelpersonen, Unternehmen, der Wirtschaft und der Gesellschaft als Ganzes.




Styrian Web TV, Osterreich

Ein Schulungs-TV-Sender fiir arbeitslose
Jugendliche

Manche Jugendliche sind arbeitslos, weil sie sich

in engen Strukturen schwer zurechtfinden und in
klassischen Berufen keinen Sinn erkennen kénnen.
Was sie begeistert sind Computerspiele, TV und
Social Media. Demgegeniiber steigt die Nachfrage
der Industrie aufgrund der digitalen Revolution nach
»Bewegtbild“ (Firmenauftritte im Internet, Viral Video
auf Facebook und Youtube, wachsende Anzahlvon TV
Stationen, Elektronische Zeitschriften). Basierend auf
dieser Ausgangssituation und aufgrund der Tatsache,
dass der Medienbereich fiir Jugendliche generell eine
grof3e Anziehungskraft ausstrahlt, wurde die Idee zum
Aufbau und zur Umsetzung eines eigenen Internet-TV-
Senders entwickelt.

Styrian Web TV bot arbeitslosen Jugendlichen
zwischen 18 und 25 Jahren mit Hauptwohnsitz

in Graz und Umgebung die Moglichkeit, die
Filmproduktion von der Pike auf zu lernen. Es stellt
eine Grundausbildung in den Feldern ,,Schnitt &
Gestaltung” sowie ,,Kamera & Ton* dar. Ziel war
es, eine Ausbildungs(maBnahme) zu kreieren, die
den Lebenswelten der Jugendlichen entspricht
und die vor allem jene Gruppen von arbeitslosen
jungen Mannern und Frauen anspricht, die trotz
umfangreicher Versuche den Schritt in den 1.
Arbeitsmarkt noch nicht geschafft haben. Styrian
Web TV ist ein eigener Internet-TV-Sender, der tiber
Handy-TV sowie Web-TV ausgestrahlt wird und der
von auszubildenden Jugendlichen im Zuge einer
geforderten QualifizierungsmaBnahme unter der
Betreuung von branchenkundigen Fachleuten aus
der Praxis betrieben wird. Der Sender wird von

den Projektteilnehmerinnen unter Anleitung von
Fachleuten selbst betrieben, wodurch sich diese
fachspezifisches Wissen und praktische Erfahrung in
den Bereichen ,,Kamera und Ton“ sowie ,,Schnitt und

Gestaltung” aneignen. Die TV-Beitrdge reichen von der
Berichterstattung iiber regionale Veranstaltungen bis
hin zu Beitrdagen tiber Firmen und Projekte.

In der Projektlaufzeit von September 2012 bis August
2013 wurden 24 Jugendliche in den Bereichen ,,Kamera
und Ton” sowie ,,Schnitt und Gestaltung” geschult.
Die folgenden Merkmale waren ausschlaggebend fiir
den Erfolg der 43 Wochen dauernden Ausbildung:
direkte Vernetzung mit der Industrie (Kooperationen
und Praktika), flexible Kurszeiten, die es erméglichen
auch Abend- und Wochenendprojekte durchzufiihren,
Vermittlung fundierten Praxiswissens, Qualifikation
fiir Beruf und weiterbildende MaRnahmen, Erwerb
essentieller Soft Skills mit Bezug auf den Arbeitsmarkt,
Starkung des Selbstbewusstseins der Jugendlichen
und Arbeit als etwas Sinn- und Lustvolles erleben. Mit
der Ausbildung im Rahmen von Styrian Web TV waren
Frauen und Manner gleichermaen angesprochen.
Gerade fiir weibliche Teilnehmerinnen wurde die
Méoglichkeit geboten, haufig nichtwahrgenommene
Talente und Potenziale fiir technische Berufe zu
entdecken und in der unmittelbaren Praxis eines
Ausbildungssenders umsetzen zu kénnen. Die
Umsetzung der Ausbildung erfolgte unter einer
pddagogischen und einer technischen Leitung. Die
technischen Lehrbeauftragten stammten zu einem
grof3en Teil aus der Praxis der Filmwirtschaft. Als
Ausbildungszentrum diente das sogenannte ,,R29“in
der Stadt Graz, ein neuer Hotspot fiir Kreative in Graz.
Es handelt sich um ein ehemaliges Betonwerk in

den Grazer Reininghaus-Griinden, in dem sich neben
verschiedenen Kreativunternehmen auch Styrian Web
TV angesiedelt hat.

Projekttragerin und verantwortlich fiir die
Gesamtkoordination war das LFI Steiermark, das
Fortbildungsinstitut der Landwirtschaftskammer.
54 % der Projektkosten wurden aus Fordermitteln
des Europdischen Sozialfonds und 46 % vom
Osterreichischen Bundesministerium fiir Arbeit,
Soziales und Konsumentenschutz finanziert.

Das Projekt wurde im Rahmen des Steirischen
Beschaftigungspaktes im Auftrag des Landes
Steiermark und des AMS Steiermark umgesetzt.
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Die Ausbildungen im Rahmen des

Projektes ,,Styrian Web TV* leisten einen
positiven Beitrag zur Bekdmpfung der
besorgniserregenden Entwicklung der
Jugendarbeitslosigkeit der letzten Jahre. Als Teil
der Strategie zur dauerhaften Positionierung
in der Medienprojekt- bzw. (steirischen)
Ausbildungslandschatft fiir Medienberufe
und als wichtiger Baustein zur langfristigen
Vision Styrian Web TV zum permanenten
Ausbildungssender weiterzuentwickeln,

ist das Anstreben einer Zertifizierung als
anerkannte Ausbildung in den Berufsbildern
»Kameramann/-frau“ bzw. ,,Cutterin ein
folgerichtiger Schritt.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ B BN J Kontaktdaten
Ansprechperson: Josefine Votsch
LFI Steiermark

A-8010 Graz, Hamerlinggasse 3

Name der Organisation:
Postanschrift:
Website: www.lfi.at/stmk

Website: www.vimeo.com/styrianwebtv

Verkniipfung von Wirtschaft und
Hochschulwesen auf regionaler Ebene,
Kroatien

Entwicklung der regionalen Wirtschaft durch

die Einrichtung einer Hochschule, die staatliche
Behdrden und lokale Unternehmen verkniipft,
um die Liicke zwischen dem Qualifikationsbedarf
und dem in der Region angebotenen Wissen zu
verringern.

Um die Anforderungen der Wirtschaft in der
Gespanschaft Krapina-Zagorje zu erfiillen, hat

die regionale und lokale Regierung gemeinsam

mit starken Wirtschaftspartnerinnen das College
Hrvatsko zagorje Krapina ins Leben gerufen. Die
Mission dieser Hochschule als padagogische und
berufliche Institution besteht darin, mit maximaler
und konstanter Innovation beziiglich der Lehrinhalte
moderne Erziehungsmethoden und Techniken
anzuwenden und lber einen Forschungsprozess
Jugendliche und qualifizierte Arbeitskréfte im Bereich
ihrer Studienprogramme (Informationstechnologie,
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Transportlogistik und operatives Management)
auszubilden. Die Absicht des Colleges ist es,
Fiihrungskrafte auszubilden, die den Fortschritt der
Wirtschaft innerhalb der Gespanschaft und Kroatiens
vorantreiben werden — Nachwuchskréfte, die in der
Lage sind, sich in den europdischen Arbeitsmarkt
einzugliedern.

Der Verwaltungsrat der Hochschule besteht

aus Vertreterlnnen der Berufsstande,

lokalen Regierungsbeamtinnen und
Unternehmensvertreterinnen. Studentinnen sind

in einem Fachrat vertreten. Bei der Anderung der
Lehrpldne bestehender Programme oder der Einfiihrung
neuer Studienprogramme dienen die strategischen
Plane der Gespanschaft sowie die Meinungen fiihrender
Wirtschaftsvertreterinnen als fundamentale Basis.

Da Unternehmen nach Studentinnen suchen, die

in der Lage sind, das erworbene Wissen innerhalb
realer Arbeitsprozesse unmittelbar umzusetzen und
zur Entwicklung der jeweiligen Wirtschaftseinheiten
beizutragen, ist eine regelmafige Modernisierung
samtlicher Studienprogramme sowie die Einfiihrung
neuer Programme unerldsslich. Dariiber hinaus hat
das College die Notwendigkeit einer Verbesserung



der Qualitat der Hochschulausbildung mit einem
Schwerpunkt auf die Verkniipfung von Wirtschaft und
Hochschule erkannt und den ,,unternehmerischen
Inkubator“ eingefiihrt.

Die Qualitat akademischer Programme wurde

im Rahmen der vom kroatischen Amt fiir das
Hochschulwesen durchgefiihrten Reakkreditierung
Uberprift, und die Erfuillung samtlicher Anforderungen
in Bezug auf Lehre, Lehrkréfte, Raumlichkeiten,
Ausriistung und Studentinnenstandards wurde
bestatigt. Der beste Indikator fiir die Qualitat dieses
Erziehungsansatzes ist jedoch die Tatsache, dass

fast 90 % aller Absolventinnen eine Beschéftigung
gefunden haben.

Bildungseinrichtungen miissen sich an die
Bediirfnisse der Wirtschaft anpassen, und nur
Programme, die eine Wettbewerbsfihigkeit am
Arbeitsmarkt gewdbhrleisten, kénnen langfristig
liberleben. Programme fiir hbhere Lehranstalten
miissen in enger Zusammenarbeit mit
Unternehmen aus der Region erarbeitet werden.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ 3N N J Kontaktdaten
Name der Organisation: College Hrvatsko zagorje Krapina
Ansprechperson: Nenad Sikirica, mag. ing. el., Lehrer
Postanschrift: Setaliste hrvatskog narodnog
preporoda 6, 49 0oo Krapina
E-Mail-Adresse: nsikirica@vhzk.hr

Website: www.vhzk.hr

Rolle des Familienzentrums der
Gespanschaft Krapina-Zagorje bei der
Verbesserung des lebenslangen Lernens,
Kroatien

Anerkennung der Bedeutung eines lebenslangen
Lernens als wesentlicher Faktor fiir die Forderung
von persénlichem Wachstum und Entwicklung.

Im Rahmen der regelméadBigen Umsetzung von
Aktivitdaten des Familienzentrums wurde die
Notwendigkeit einer Ausweitung dieser MaRnahmen
zur Verbesserung der Lebensqualitat aller
Einwohnerlnnen der Gespanschaft festgestellt.
Seitdem das Familienzentrum die Bedeutung
lebenslangen Lernens erkannt hat, wurden mehrere
Informations- und Schulungs-Workshops zur
Verstarkung der Selbsterkenntnis, zur Schulung von
Kompetenzen und fiir den Erwerb neuen Wissens
entwickelt. Die MaRnahmen werden im Rahmen von
Einzel- und Gruppenberatungen umgesetzt. Dies
zielt darauf ab, die/den Einzelne/n zu befdhigen,

die eigenen Bediirfnisse sowie potenzielle und

echte Gelegenheiten, die mit einer Verbesserung der
Kenntnisse, Qualifikationen und Kompetenzen durch
Arbeit an sich selbst verbunden sind, zu erkennen.
Das Zentrum bietet zudem Workshops an, die die
Bedeutung eines lebenslangen Lernens und einer
kontinuierlichen Weiterbildung férdern. Diese befassen
sich mit Themen wie z.B. positiver Kommunikation,
Optimismus und Lebensziele, emotionaler Intelligenz,
Durchsetzungsvermogen, etc. Bei den Nutzerinnen
des Beratungsdienstes und der Praventions-
Workshops handelt es sich um Einwohnerlnnen

der Gespanschaft Krapina-Zagorje, unabhéangig von
ihrem Alter, Geschlecht oder Bildungsstand. Neben
dem Familienzentrum sind zudem die Gespanschaft,
Stadte und Gemeinden, Kindergarten, Grund- und
weiterfiihrende Schulen, Verbande sowie staatliche
und &ffentliche Institutionen an diesem bewdhrten
Verfahren beteiligt und tragen zu diesem bei.

Das Familienzentrum beurteilt seine Arbeit im Rahmen
mundlicher und schriftlicher Auswertungen, die von
den Nutzerinnen einzelner Beratungsdienste und
Workshops vorgenommen werden. Die Ergebnisse
zeigen eine hohe Zufriedenheit mit den MaRnahmen

35



und unterstreichen die Notwendigkeit einer noch
hdufigeren Durchfiihrung. Um ein solches Beispiel
eines bewdhrten Verfahrens langfristig umzusetzen,
ist die Einstellung weiterer Fachkrafte sowie weitere
finanzielle Unterstiitzung fiir die Durchfiihrung der
Aktivitaten erforderlich.

Diese Arten von Arbeiten erfordern eine
hdufigere Durchfiihrung, um die Lebensqualitdt
aller Einwohnerinnen der Gespanschaft

zu verbessern und um die Biirgerinnen

liber mégliche Vorgehensweisen und
Unterstiitzungsmaoglichkeiten gemdf3 ihren
Erfordernissen zu informieren.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ N BN J
Name der Organisation:

Kontaktdaten

Familienzentrum der Gespanschaft
Krapina-Zagorje

Ansprechperson: Sandra Kos
Postanschrift:
E-Mail-Adresse:

Website:

Galovica 1c, 49 ooo Krapina
obiteljskicentar-kzz@hi.t-com.hr
www.obiteljskicentar-kzz.hr

LEES (Lanzadera de Empleo
y Emprendimiento Solidario):
Karriereférderungsprogramm, Spanien

LEES ist ein aus Castilla y Leén, Spanien,
stammendes neues Konzept fiir die
gesellschaftliche Bekdmpfung der
Arbeitslosigkeit, das sich auf lokale Bediirfnisse
konzentriert.

Diese Initiative zur Arbeitsmarktintegration konzentriert
sich auf Arbeitslose als die Hauptverantwortlichen
beziiglich der mit ihrer Beschéftigungsfahigkeit
verbundenen Prozesse. Dieses Projekt beruht auf
Kooperation und gegenseitiger Unterstiitzung zur
Ausschépfung von Synergien bei der Erarbeitung

von Strategien zur Bewdltigung der aktuellen

Lage. Arbeitslose interagieren in einem neuen
Kontext, einem Kontext des Vertrauens mit einem
Austausch von Gefiihlen, Erfahrungen, Informationen,
SchulungsmaBnahmen, etc., was die Aussichten auf
eine erneute Beschéftigung und die Entwicklung von
Projekten zur eigenen Selbstandigkeit deutlich erhéht.
Arbeitslose, die aktiv, erkennbar und solidarisch sind,

werden in bunt gemischte Teams (unterschiedliche
Karrieren, Studiengénge, Altersgruppen, etc.) eingeteilt.
Sie werden von Coaches (ebenfalls ehemalige
Arbeitslose) koordiniert, und alle suchen Arbeit fiir
samtliche Mitglieder der Gruppe und unterstiitzen sich
gegenseitig. Auch wenn es einen Hauptcoach gibt,
dessen Aufgabe darin besteht, die Gruppe anzufiihren
und zu motivieren, sind die Arbeitslosen selbst die
Hauptakteure des Prozesses. Sie selbst entwickeln
eine unterstiitzende und die Zusammenarbeit
fordernde Struktur, die sie dazu befdhigt, nach

Stellen zu suchen, eigene Unternehmen aufzubauen
oder unternehmerisch bzw. in Projektgruppen tatig

zu werden. Hierbei handelt es sich um eine flexible
Methode, die Schulungen mit der Entwicklung
emotionaler Intelligenz, Gruppentechniken,
Beziehungsmanagement, gemeinniitzigen Tatigkeiten,
Unternehmertum, etc. kombiniert.

LEES richtet sich an Arbeitslose vor Ort, sowie an
Konzerne und Unternehmen auf der Suche nach
Mitarbeiterlnnen, Stadtrate, etc. Das Konzept umfasst
zudem einen Forderer, finanzielle Unterstiitzung
(durch die lokale Regierung sowie private Mittel)

und Partnerinstitute, die Raumlichkeiten und
Ressourcen bereitstellen und die Bewerbungen der
am LEES-Programm teilnehmenden Arbeitslosen
unterstiitzen. Das Konzept ist zwar noch recht neu (es
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besteht erst seit dem Frithjahr 2013), es hat jedoch
bereits jetzt ermutigende Ergebnisse beziiglich der
Integrationsraten und der Veranderung der Gefiihlslage
und der Einstellung der beteiligten Arbeitslosen
(hohere Motivation, spiirbare Unterstiitzung, Initiative,
Erwerb neuer Kenntnisse und Qualifikationen, etc.)
geliefert.

Um die Nachhaltigkeit und Ubertragbarkeit dieses
bewdhrten Verfahrens zu gewahrleisten, bendtigen

wir einen bestimmten kulturellen Wandel (von einer
Berufsberatung hin zu Team-Coaching) sowie finanzielle
Unterstiitzung.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

( N B ] Kontaktdaten
Name der Organisation: Santa Maria la Real Stiftung
Ansprechperson: Gumersindo Bueno

(Technischer Leiter der Stiftung)
Monasterio de Santa Maria la Real,
Aguilar de Campoo 34800 Palencia,
Spanien
gbueno@santamarialareal.org
www.lanzaderas.es /
www.santamarialareal.org

Postanschrift:

E-Mail-Adresse:
Website:

Arbeitslosigkeit hat ernsthafte Auswirkungen
auf das emotionale Gleichgewicht. Dieser Effekt
ldsst sich durch die Macht von Teamarbeit

und Solidaritdt abschwéchen. Gemdp

den Erfahrungen mit diesem bewdhrten
Verfahren wollen Menschen ihre eigene
Karriere bestimmen, benétigen jedoch eine
entsprechende Befdhigung und Unterstiitzung
durch Menschen, die in einer dhnlichen
Situation sind. Die Praxis hat gezeigt, dass eine
Anderung der Lage méglich ist. Es ist wichtig,
die Beschdftigungsfdhigkeit von Arbeitslosen
aus einer Perspektive zu verbessern, die

ihnen eine aktive Position zuweist, in der sie
gemeinsam und mit Unterstiitzung auf die
grof3en Herausforderungen eingehen kénnen,
die sich durch die aktuelle Lage stellen.

Ausbildungsmodell der Florida
Education Group, Spanien

Dieses Ausbildungsmodell aus Valencia,
Spanien, fordert mit dem Ziel einer Verbesserung
der Eingliederung in die Arbeitswelt die
Entwicklung einer unternehmerischen
Einstellung unter Studentinnen und den Kontakt
mit der Realitdt der Wirtschaft wihrend des
Studiums.

Das Modell zielt darauf ab, bendétigte und angebotene
Qualifikationen abzustimmen. Die Herausforderung
bei der Entwicklung des Modells bestand darin, dass
,wir die Studentinnen von heute mit den Methoden
von gestern fiir die Welt von morgen erziehen.” Das
dynamische und innovative Erziehungsmodell, das

kompetente und hochqualifizierte Fachleute in einem
reichhaltigen und inspirierenden Umfeld ausbildet,

in dem Studentinnen im Rahmen von ,,Learning by
Doing“ lernen, den Lernprozess genieflen und diesen
ein Leben lang fortsetzen, wurde auf der Grundlage
von Trends und erkannten Chancen entwickelt. Es
handelt sich hierbei um eine andere Art des Lernens
und Lehrens im Rahmen integrierter, multidisziplindrer
Projekte, die in einem realen Kontext umgesetzt
werden und bei denen Studentinnen auf kooperative
Art und Weise lernen, ihr Wissen fiir die Losung

echter Probleme einzusetzen (,Learning by Doing*),
soziale Kompetenz (Teamarbeit, Fiihrungskompetenz,
Kommunikation, Konfliktlosung) zu entwickeln und
furihr eigenes Lernen verantwortlich zu sein. Der mit
solchen integrierten Projekten verbundene Prozess
umfasst die Entwicklung von Kompetenzen sowie von
Teamarbeit und Fiihrungsqualitaten. Wahrend dieses
Prozesses werden Studentinnen gemaf3 ihrer Teamrolle
in Teams eingeteilt und erlernen Kompetenzen durch
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die Arbeit im Team, das sich von einem hierarchisch
angefiihrten Team hin zu einem selbstverwaltenden
Team entwickelt. Im vierten Jahr schlieflich fungieren
die Teammitglieder als Teamleiter fiir die Studentinnen
des ersten Studienjahres.

Das Bildungsmodell richtet sich an Studentinnen

und Lehrerlnnen der Florida Education-Gruppe sowie
an Unternehmen und Bildungszentren, die an den
Praktikumphasen beteiligt und ins ndhere Umfeld
eingebunden sind. Das Bildungsmodell wirkt sich auf
das Organisationsmodell von Florida aus, indem es
eine interdisziplindre Organisation, Lehrkompetenz,
Arbeit in Teams, den Austausch bewdhrter Verfahren
und eine Verbesserung der Qualitat erfordert. Bislang
wird die in Klassen angewandte Methodik von den
Studentinnen, deren Meinungen und Empfehlungen
beriicksichtigt werden, hoch bewertet.

Um die Nachhaltigkeit und Ubertragbarkeit dieses
Good Practice Beispieles zu gewdhrleisten, bendtigen
wir motivierte und engagierte Fachkréfte, ein
Interesse daran, unsere Erziehungsweisen zu andern,
Begeisterung fiirs Unterrichten, Begeisterung fiirs
Lernen und enge Kontakte zu Unternehmen und

dem Arbeitsmarkt: Ausbildung/Erziehung mit einer
Verbindung zur echten Welt.

Das sich dndernde Umfeld verlangt auch
Anderungen an der Art und Weise, wie wir
erziehen. Hierfiir miissen Pddagoglnnen

neue Kompetenzen aufbauen, da sie es

sind, die diesen Wandel erméglichen. Der
Aufbau von Kompetenzen und die Befdhigung
von Studentinnen sollte in den Lehrplan
aufgenommen werden. Hierfiir ist eine
Umstrukturierung der Organisation erforderlich,
um diese beiden Aspekte in Einklang zu bringen.

Weitere Informationen unter:  www.effect-project.eu

[ B BN J Kontaktdaten

Name der Organisation: Florida Education Group

Ansprechperson: Victoria G6mez Rodriguez (Leiterin

Hochschulwesen)

Postanschrift: C/ Jaume I n0 2 46470 Catarroja
Valencia

E-Mail-Adresse: vgomez@florida-uni.es

Website: http://www.floridauniversitaria.

es/es-ES/floridauniversitaria/
ModeloEducativo/Paginas/default.

aspx?Perfil=Florida%2oUniversitaria
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4 SCHLUSSFOLGERUNGEN UND EMPFEHLUNGEN

Das Missverhdltnis zwischen Qualifikationsangebot
und -nachfrage muss iiberwunden werden, wenn wir
unser Humankapital und unsere Talente effektiv nutzen
wollen. Wir benotigen eine bessere Abstimmung

des Qualifikationsangebots mit den Bediirfnissen

des Arbeitsmarkts, unterstiitzt durch berufliche
Entwicklung und lebenslanges Lernen. Die Anpassung
von Aus- und Weiterbildung an die sich @ndernden
Anforderungen der Arbeitswelt ist fiir die Verhinderung
von Ungleichgewichten am Arbeitsmarkt von zentraler
Bedeutung. Eine Steigerung der Effizienz von Aus- und
Weiterbildungssystemen ist entscheidend, und als
Reaktion auf neue berufliche Anforderungen miissen
neue Qualifikationen geschaffen werden.

Es ist dringend notwendig, die Manahmen zur
Verbesserung der Abstimmung am Arbeitsmarkt zu
verstdrken, indem Aus- und Weiterbildungssysteme
angepasst werden, so dass sie die Qualifikationen
und Kompetenzen vermitteln, die in Sektoren ben6otigt
werden, in denen in der Zukunft eine hohe Anzahl von
Arbeitspldtzen geschaffen werden. Dies betrifft vor
allem die ,,green economy”, das Gesundheitswesen
sowie den Umwelt- und IKT-Sektor. Zudem muss die
berufliche und geografische Mobilitat durch eine
bessere Kooperation zwischen Arbeitgeberinnen

und Arbeitsvermittlungsstellen optimiert werden.
Insbesondere junge Menschen miissen durch die
Entwicklung partnerschaftlich ausgerichteter Ansdtze
fur Lehrstellen und qualitativ hochwertige Praktika
angesprochen werden. 3¢

Es muss gewdhrleistet werden, dass die angebotenen
Qualifikationen besser mit dem Bedarf am Arbeitsmarkt
ibereinstimmen. Die Entwicklung neuer Qualifikationen
und Kompetenzen fiir eine volle Ausschopfung des
Aufschwungspotenzials hat vorrangige Bedeutung

3%http://ec.europa.eu/europe2020/pdf/themes/27_skills_gaps_and_labour_mobility.pdf.
7Agenda New Skills for New Jobs.

und stellt fiir die EU sowie fiir nationale Behorden,
Aus- und Weiterbildungseinrichtungen, Unternehmen,
Beschiftigte und Studentinnen eine Herausforderung
dar. Um einer steigenden Arbeitslosigkeit
entgegenzuwirken, muss die Abstimmung von
Qualifikationsangebot und -nachfrage verbessert
werden. Eine Beseitigung von Hindernissen,
transparentere Informationen {iber Arbeitsmarkttrends
und Qualifikationsanforderungen und eine verbesserte
Koordinierung zwischen verschiedenen politischen
Bereichen und den Institutionen des Arbeitsmarkts
wiirden dazu beitragen, die Qualifikationen des
Einzelnen besser an die Beschéftigungsmaoglichkeiten
anzugleichen. ¥

Eine enge Kooperation zwischen der Regierung,
Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerinnen ist ein
wichtiges Merkmal effektiver und dauerhafter
Verbindungen zwischen dem Bildungsbereich und
der Arbeitswelt, um die Entwicklung real bendtigter
Qualifikationen zur richtigen Zeit zu férdern.

Die Zusammenarbeit zwischen unterschiedlichen
Ministerien wird in hohem Maf3e durch diverse
Formen von Partnerschaften zwischen verschiedenen
Akteuren verstarkt. Besonderes Augenmerk ist auf die
Zusammenarbeit von Staaten mit der Wirtschaft oder
mit Arbeitgeberlnnenvertretungen zu legen, die als
Garantie gesehen wird, dass Informationen iiber den
Arbeitsmarkt in die Gestaltung von Ausbildung und
Weiterbildungsprogramme flief3en. Eine Verbindung
von Reprdsentantinnen der Arbeitgeberinnen und der
Arbeitnehmerlnnen ist insbesondere auf dem Gebiet
der beruflichen Aus- und Weiterbildung von Bedeutung.
Staaten mit dualen Ausbildungssystemen berichten
in der Regel geringe oder unbedeutende Probleme in
Bezug auf einen Skills Mismatch. Dies sollte mit der
Tatsache begriindet werden, dass die Ausbildung im
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Rahmen der dualen Berufsaushildung automatisch

auf den Bedarf abgestimmt ist. Zudem bieten
Unternehmen Lehrlingsausbildungen vorwiegend fiir
Berufe an, fiir die eine Nachfrage herrscht und veraltete
Berufe werden aus dem Programm genommen.

Von entscheidender Bedeutung sind eine laufende
Aktualisierung bestehender beruflicher Qualifikationen
sowie der Aufbau neuer Qualifikationen.

Die untersuchten Lander der Projektpartnerinnen
befinden sich auf verschiedenen Entwicklungsstadien
hinsichtlich der Abstimmung und Antizipation

von Qualifikationen, beruflicher Entwicklung und
Prozessen des lebenslangen Lernens. Ebenso die
Zusammenarbeit zwischen Stakeholder fiir ein
besseres Zusammenspiel von Bildung und Berufswelt

befindet sich in unterschiedlichen Stadien und Formen.

Nichtsdestotrotz sind folgende Verbesserungen in
allen Landern ratsam: hohere Reaktionsbereitschaft
der Aus- und Weiterbildungssysteme auf allen
Ebenen; Schaffung von verbindlichen Partnerschaften
und Kooperationen zwischen Akteurlnnen auf allen
Ebenen; Motivation von Arbeitgeberlnnen, sich an
Aus- und Weiterbildungsaktivitdaten zu beteiligen

und darin zu investieren; Starkung von dualen

Berufsausbildungsprogrammen. Hinzu kommen die

folgenden wesentlichsten Empfehlungen der EU-

Kommission 38

1. Schaffung der richtigen Anreize fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeberlnnen
zur Verbesserung und starkeren Nutzung von
Qualifikationen.

2. Engere Vernetzung der Aus- und Weiterbildung mit
der Arbeitswelt; Aufbau von kompetenzorientierten
Qualifikationen, Kooperationen zwischen der
Berufswelt und der Aus- und Weiterbildung sowie
ein gemeinsamer Ansatz, der die Abstimmung
von Qualifikationsangebot und —nachfrage am
Arbeitsmarkt verbessert.

38New Skillsfor New Jobs; ActionNow; KeyRecommendations; EC, February 2010.

3. Entwicklung der richtigen Mischung an
Qualifikationen, des richtigen Kompetenz-
Portfolios; Anpassung der Inhalte von Curricula,
Lehrtatigkeiten, Vermittlungsmethoden und
Beurteilungen im Hinblick auf beabsichtigte
Lernerfolge; Aufbau von unternehmerischen
Kompetenzen in der Schule;

4. Bessere Antizipation von kiinftigen
Qualifikationsanforderungen; Optimierung der
Fahigkeit, kiinftige Qualifikationsanforderungen
zu antizipieren unter Einsatz einer Kombination
unterschiedlicher Methoden auf nationaler und EU-
Ebene; Entwicklung von Instrumenten zur Messung
des strukturellen Ungleichgewichts zwischen
Qualifikationsangebot und -nachfrage.

Einer der vier Strange der EU-Agenda fiir neue
Kompetenzen und Beschaftigungsmoglichkeiten

zur Antizipation und Abstimmung von
Qualifikationsangebot und -nachfrage am Arbeitsmarkt
ist eine Starkung der Kapazitat der Union zur
diesbeziiglichen Vorhersage und Antizipation.
Unternehmen muss bei der Beurteilung der benétigten
Qualifikationen eine zentrale Rolle zukommen, und

sie sollten aktiv eingebunden werden. Daher wird die
Kommission einen Dialog zwischen Wirtschaft und Aus-
und Weiterbildungseinrichtungen sowie die Schaffung
von Partnerschaften zur Erfiillung der mittelfristigen
Qualifikationsanforderungen férdern.

Die Entwicklung von Qualifikationen, die Aktualisierung
von Qualifikationen und eine bessere Abstimmung
zwischen dem Qualifikationsangebot und der Nachfrage
am Arbeitsmarkt ist nicht nur notwendig, sondern

auch eine Herausforderung fiir die EU und liegt in der
gemeinsamen Verantwortung der jeweiligen nationalen
Behorden, der Aus- und Weiterbildungseinrichtungen,
der Arbeitgeberlnnen und der Arbeitnehmerinnen,
wobei den Sozialpartnern eine zentrale Rolle zukommt.
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