B | cepbeFop

Europaisches Zentrum
fur die Férderung der Berufsbildung

N Programm flr
4 lebenslanges
Lernen

Wie konnen wir gefahrdete Erwachsene auf die
Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?

"

Erkenntnisse aus den Studienbesuchen
2010/11 und 2011/12













B cecoeFop

Wie konnen wir gefahrdete
Erwachsene auf die
Herausforderungen des
Arbeitsmarkts vorbereiten?

Erkenntnisse aus den Studienbesuchen
2010/11 und 2011/12

Luxemburg: Amt fur Veréffentlichungen der Européischen Union, 2013



Zahlreiche weitere Informationen zur Europaischen Union
sind verfligbar Uber das Internet, Server Europa (http://europa.eu).

Bibliografische Angaben befinden sich am Ende der Verdéffentlichung.

Luxemburg: Amt fur Veréffentlichungen
der Europaischen Union, 2013

ISBN 978-92-896-1157-2
doi:10.2801/13952

© Européaisches Zentrum flr die Férderung der Berufsbildung, 2013
Alle Rechte vorbehalten

Designed by adam @artdirector.gr
Printed in the European Union



Das Européische Zentrum fiir die Férderung der

Berufsbildung (Cedefop) ist das Referenzzentrum

der Européischen Union fir Fragen der beruflichen Bildung.

Es stellt Informationen und Analysen zu Berufsbildungssystemen
sowie Politik, Forschung und Praxis bereit. Das Cedefop wurde 1975
durch die Verordnung (EWG) Nr. 337/75 des Rates errichtet.

Europe 123, 570 01 Thessaloniki (Pylea), GRIECHENLAND
Postanschrift: PO Box 22427, 551 02 Thessaloniki, GRIECHENLAND
Tel. +30 2310490111, Fax +30 2310490020

E-Mail: info@cedefop.europa.eu

www.cedefop.europa.eu

Christian F. Lettmayr, Amtierender Direktor
Laurence Martin, Vorsitzender des Verwaltungsrates






Die derzeitige Wirtschaftskrise hat zu hoher Arbeitslosigkeit unter Jugendlichen und in der restlichen
Bevoélkerung gefiuhrt. Die Langzeitarbeitslosigkeit (12 Monate und I&nger) (') steigt in der gesamten
Européischen Union und birgt das Risiko, dass manche Gruppen langfristig vom Arbeitsmarkt und aus
der Gesellschaft ausgegrenzt werden.

Das von der Européischen Union angestrebte Ziel, bis 2020 eine Beschéftigungsquote von 75 %
bei Personen im Alter von 20 bis 64 Jahren zu erreichen (Européische Kommission, 2010a), stellt eine
groBe Herausforderung dar und erfordert spezielle MaBnahmen flir benachteiligte Gruppen, die be-
sonders stark unter den jlingsten Entwicklungen leiden.

Um einen grundlegenden Wandel zu ermdglichen, missen auf regionaler und lokaler Ebene tati-
ge politische Entscheidungstrédger und Praxisfachleute politische Strategien und praktische Verfah-
rensweisen erdrtern, Konzepte und Erfahrungen austauschen und die Effizienz der vorhandenen An-
satze Uberprifen.

Die in dieser Veroffentlichung vorgestellten Initiativen wurden von Teilnehmern des vom Cedefop
koordinierten Studienbesuchsprogramms fiir Bildungs- und Berufsbildungsfachleute und Entscheidungs-
trager(?) ausgewahlt. Das Programm férdert den Informationsaustausch, indem es Initiativen vorstellt,
die von verschiedenen Léndern ergriffen wurden, um die Integration gefédhrdeter Erwachsener in den
Arbeitsmarkt zu unterstiitzen.

Diese Veroffentlichung wendet sich an praktisch Tétige, liefert jedoch auch wichtige Anhaltspunk-
te flr die politischen Entscheidungstréger in der EU. Die Beispielauswahl konzentriert sich auf MaB-
nahmen, die geféhrdete Erwachsene (Migranten und ethnische Minderheiten, gering qualifizierte und
altere Arbeitnehmer) unterstitzen, um ihre erfolgreiche Integration in den Arbeitsmarkt zu ermdglichen:
Information und Beratung, Zugang zu beruflichen Bildungsprogrammen, Lernméglichkeiten, Siche-
rung des Verbleibs in Beschaftigung und Méglichkeiten zur Aktualisierung, Bewertung und Anerken-
nung von Fertigkeiten und Kompetenzen.

Diese Veroffentlichung soll fur politische Strategien und Verfahrensweisen sensibilisieren, die ge-
fahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten. Wir wiirden uns freu-
en, wenn die hier getroffene Auswahl an Beispielen Organisatoren und Teilnehmern von Studienbe-
suchen sowie Experten und Praxisfachleuten bei der Suche nach Partnern fiir europaische Koope-
rationsprojekte und bei der Erarbeitung innovativer Konzepte im Rahmen des Programms fiir lebens-
langes Lernen (2007-13) helfen wirde. i
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(") 2008 waren 2,6 % der Erwerbsbevélkerung von Langzeitarbeitslosigkeit (12 Monate oder l&nger) betroffen, und 37 %
aller Erwerbslosen waren Langzeitarbeitslose. 2011 waren 4,1 % der Erwerbsbevélkerung von Langzeitarbeitslosigkeit
betroffen, 42,9 % aller Erwerbslosen waren Langzeitarbeitslose (Eurostat, 2012).

(%) Das Studienbesuchsprogramm ist eine der Schllisselaktionen des Programms fiir lebenslanges Lernen (2007-13) (Eu-
ropéisches Parlament; Rat der Européischen Union, 2006a, S. 45-68).
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Diese Publikation stellt Beispiele guter Praxis, gemeinsame Ansatze sowie Herausforde-
rungen vor, die in den Gruppenberichten zu 25 Studienbesuchen in den Jahren 2010/11
und 2011/12 beschrieben werden; die Besuche befassten sich mit der Frage, wie geféhr-
dete Erwachsene (Migranten und ethnische Minderheiten, gering qualifizierte und lte-
re Arbeitnehmer (55+)) auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereitet werden
kénnen. Die hier beschriebenen Initiativen wurden von den Studienbesuchsteilnehmern
— Berufsbildungsfachleute und Entscheidungstrager (weitere Informationen siehe Kas-
ten 1) — ausgewahlt und von den jeweils Verantwortlichen auf dem Syntheseseminar des
Cedefop vorgestellt, das am 6./7. Juni 2012 in Thessaloniki (Griechenland) stattfand (wei-
tere Informationen siehe Kapitel 4).

Die 29 Initiativen sind drei Themenbereichen zugeordnet:

(a) Unterstitzung von Migranten und ethnischen Minderheiten durch Informations- und
Werbekampagnen, lebensbegleitende Beratungsangebote und berufliche Bildungs-
programme;

(b) Unterstitzung gering qualifizierter Arbeitnehmer und anderer gefahrdeter Gruppen
durch Information und lebensbegleitende Beratungsangebote, berufliche Bildungs-
programme sowie Mdglichkeiten zur Bewertung und Anerkennung von Kompetenzen;

(c) Unterstutzung alterer Arbeitnehmer, indem Sie zum Lernen fur aktives Altern ermu-
tigt werden, und MaBnahmen, um den langeren Verbleib von Arbeitnehmern im Er-
werbsleben zu férdern.

Die Beschreibung der einzelnen Initiativen erlautert den Zusammenhang, in dem eine
MaBnahme umgesetzt wird, ihre Ziele, die erwarteten Ergebnisse und Zielgruppen, die
wichtigsten beteiligten Akteure, die durchgefuhrten Téatigkeiten, die Dauer der MaBnah-
me, die erreichten Ergebnisse und Auswirkungen sowie das Potenzial zur Ubertragung
auf andere Zusammenhénge. Jede Beschreibung enthalt auBerdem Kontaktinformatio-
nen zu den gastgebenden Einrichtungen und nennt einen Ansprechpartner, falls weite-
re Informationen gewtinscht werden.

Die vorgestellten Initiativen sollten in ihrem spezifischen nationalen, regionalen oder
lokalen Kontext gesehen werden. Wir glauben, dass sie ein breiteres Bewusstsein da-
fur schaffen werden, wie bestimmte Fragen im Bereich der allgemeinen und beruflichen
Bildung und der Beschéftigung in verschiedenen européischen Landern angegangen wer-
den, und einen Prozess des Nachdenkens darlber anstoBen werden, wie diese Beispie-
le auf andere Verhéltnisse tUbertragen werden kénnen.
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Kasten 1. Das Studienbesuchsprogramm

i
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Das Studienbesuchsprogramm ist Teil des Programms fiir lebenslanges Lernen 2007-2013. Seit 2008
koordiniert das Cedefop das Programm im Auftrag und in Zusammenarbeit mit der Europdischen
Kommission. Das Programm hat sich als wirksames Instrument zur Férderung von Diskussionen sowie
des Gedanken- und Erfahrungsaustauschs zwischen Berufsbildungsfachleuten und Entscheidungstra-
gern bewéhrt, die in ganz Europa als Planer und Ausfiihrende im Bereich der allgemeinen und berufli-
chen Bildung tétig sind.

Die Studienbesuche decken ein breites Spektrum an Themen von gemeinsamem Interesse ab, die
unter Berticksichtigung der europdischen Priorititen fiir die allgemeine und berufliche Bildung
ausgewahlt werden (siehe Anhang).

Im akademischen Jahr 2010/11 nahmen 2 723 Bildungs- und Berufsbildungsfachleute und
Entscheidungstrager aus 30 Landern (3) an Studienbesuchen teil; 2011/12 waren es 2 465 Teilnehmer
aus 33 Landern. Die groBte Teilnehmergruppe waren Schulleiter und Lehrerausbilder, die 27 % bzw.
25 Y% der Teilnehmer stellten (siehe Anhang, Abbildungen 1 und 2) (4).

Die Teilnehmer besuchen allgemeine und berufliche Bildungseinrichtungen im Gastgeberland und
kommen mit politischen Entscheidungstriagern, Sozialpartnern, Lehrkréften, Schiilern und Auszubil-
denden und praktisch Tatigen zusammen. Sie lernen erfolgreiche Strategien und Verfahrensweisen
kennen, tauschen Meinungen und Fachwissen zu bestimmten Themen aus, kniipfen Kontakte fiir eine
kiinftige Zusammenarbeit und bringen neue Ideen mit nach Hause. Bei der Riickkehr von einem
Studienbesuch setzen viele von ihnen das Gelernte um und unterbreiten Vorschlége zur Anderung der
Arbeitsweise in ihrer Einrichtung und der im Bereich der allgemeinen und beruflichen Bildung auf
lokaler, regionaler und nationaler Ebene verfolgten Strategien. Eine vom Cedefop durchgefiihrte
Befragung von Teilnehmern an den Studienbesuchen 2010/11 ergab, das 56,6 % der Auskunftsperso-
nen nach einem Studienbesuch Anderungen zur Verbesserung der Arbeitsweise in ihren Einrichtungen
vorgeschlagen haben.

Die Studienbesuche bieten eine effiziente Maglichkeit des Lernens und fordern den Austausch von
Gedanken sowie Diskussionen. Rund 97 % der Teilnehmer waren mit ihren Lernerfahrungen im
Rahmen der Studienbesuche 2010/11 zufrieden.

(%) Das Programm steht Staatsblirgern der 27 EU-Mitgliedstaaten sowie der EFTA-Staaten (Island, Liechtenstein, Norwe-
gen und Schweiz) und der Bewerberlander (Kroatien, ehemalige jugoslawischen Republik Mazedonien (FYROM), Tiir-
kei) sowie dauerhaft in diesen Staaten anséssigen Personen offen.

(*) Zu den weiteren Zielgruppen zéhlen Leiter von Bildungs- und Berufsbildungseinrichtungen, Berufsberatungszentren so-
wie Validierungs- und Akkreditierungszentren, Vertreter lokaler, regionaler und nationaler Behérden, Abteilungsleiter, Bil-
dungs- oder Berufsberater, Sozialpartner, Bildungs- und Berufsbildungsinspektoren, Vertreter von Bildungsnetzwerken
und -verbénden, von Arbeitsdmtern-/agenturen oder Beratungszentren sowie Forscher.



KAPITEL 1
Unterstiitzung von Migranten und ethnischen

Minderheiten

Hintergrund

In ganz Europa sind die Beschéftigungsquoten von Migranten (%) und ethnischen Minder-
heiten (°) tendenziell niedriger als die von Staatsbiirgern der Gastlander. 2011, als die Be-
schéftigungsquote der Bevoélkerung im Alter von 20 bis 64 Jahren in der Européischen
Union 68,6 % betrug, belief sich die Beschéaftigungsquote bei Nicht-EU-Bulrgern der glei-
chen Altersgruppe auf lediglich 58 % (Eurostat, 2012). Nicht-EU-Burger sind mit gr68e-
rer Wahrscheinlichkeit aufgrund von Nichterwerbstéatigkeit und Qualifikationsungleichge-
wichten arbeitslos, was bisweilen auf Diskriminierungserfahrungen und negative Einstel-
lungen zur Migration zurtickzuflihren ist (Cedefop, 2011b). Ebenfalls eine Rolle spielt die
mangelnde Nutzung der Kompetenzen und Qualifikationen hoch qualifizierter Migranten,
die berufliche Tatigkeiten auslben, fir die sie Uberqualifiziert sind. Aufgrund dieser Po-
larisierung haben Nicht-EU-Burger mit finf Mal héherer Wahrscheinlichkeit einen Arbeits-
platz, der nicht ihrem Qualifikationsniveau entspricht, als EU-Burger (Cedefop, 2011a).

Die Schaffung einer inklusiven Gesellschaft durch die Integration von Migranten ist eine
wesentliche Voraussetzung fir die Maximierung des 6konomischen und sozialen Nutzens
der Zuwanderung — und zwar fir den Einzelnen ebenso wie flur die Gesellschaft. Migran-
ten kdnnen zur Beseitigung des Fachkréftemangels auf dem Arbeitsmarkt und zur Be-
waltigung der demografischen Herausforderung, mit der die EU konfrontiert ist, beitra-
gen. Die jingste Prognose des Cedefop zu Qualifikationsangebot und —nachfrage in der
Européischen Union flur den Zeitraum 2010 bis 2020 zeigt, dass sich infolge der Migra-
tion der Umfang und das Qualifikationsprofil der Erwerbsbevélkerung in den Mitgliedstaa-
ten verandert und dass die Migration auBerdem erhebliche Auswirkungen auf das Ange-
bot und die Nachfrage nach Qualifikationen hat.

Migranten sollten die Mdglichkeit haben, die Sprache des Aufnahmelandes zu erler-
nen; sie sollten Zugang zu Beschaftigung und den Gesundheitssystemen erhalten und
fur ihren eigenen Unterhalt sorgen kénnen (Europaische Kommission, 2011). Sie sollten
mehr Méglichkeiten haben, sich die auf dem Arbeitsmarkt geforderten Kompetenzen an-
zueignen, und besser unterstitzt werden, um Barrieren wie Diskriminierung, fehlende An-

(%) ,Jede Person, die voriibergehend oder auf Dauer in einem Land lebt, in dem sie nicht geboren wurde, und die bedeut-
same soziale Bindungen an dieses Land entwickelt hat* (Unesco, 0. D.)

(6) ,Eine nationale oder ethnische Gruppe, die in einem Land oder einem Gebiet lebt, in dem eine gréBere Gruppe von Men-
schen anderer ethnischer Zugehérigkeit oder Staatsangehérigkeit anséssig ist” (Cambridge dictionaries online, o. D.).
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erkennung ihrer Kompetenzen und Qualifikationen, unzureichende Informations-, Bera-
tungs- und Orientierungsangebote, ein geringes Selbstvertrauen und fehlende Grundkom-
petenzen zu Uberwinden. Manche Migranten bediirfen besonderer Unterstltzung bei der
Arbeitssuche, wie z. B. Schulungen und Hilfe fir den Aufbau von Netzwerken und even-
tuell eine befristete Beschéaftigung, um Berufserfahrung zu sammeln.

Zu den am stérksten geféhrdeten ethnischen Minderheiten z&hlen die Roma. Diese Grup-
pe hat meist mit vielfaltigen Benachteiligungen zu kAmpfen, wenn es um den Zugang zu
Bildung, Beschaftigung, Wohnraum und Gesundheitsversorgung geht (Européaische Kom-
mission, 2009). Die Angebote an lebensbegleitender Beratung und beruflichen Bildungs-
maBnahmen fir Roma sind in vielen europaischen Landern nach wie vor unzureichend,
obwohl es eine Reihe von erfolgreichen Initiativen und Projekten gibt, die sich um die Er-
fullung ihrer Bediirfnisse im Bereich von Bildung und Beschaftigung bemiihen.

Beispiele aus der Praxis

Die Studienbesuchsberichte beschreiben eine Reihe von Initiativen, die MaBnahmen zur
Unterstitzung von Migranten und ethnischen Minderheiten beinhalteten. Diese werden
folgenden Kategorien zugeordnet:

(a) Informations- und Werbekampagnen:

Diese MaBnahmen sollen die Ausbildungs- und Arbeitsmarktbeteiligung von Migran-
ten erhéhen. So werden z. B. in der Tschechischen Republik Informationskampagnen
fur auslandische Fachkréafte durchgefuhrt. Dabei werden Migranten und ihre Famili-
en Uber die Arbeitsmarkt- und Lebensbedingungen im Aufnahmeland informiert (Ab-
schnitt 1.1.1.). In Deutschland werden Kampagnen durchgefihrt, die speziell auf die
Bedurfnisse von Migrantengemeinschaften zugeschnitten sind. Angeboten werden
Ausbildungsméglichkeiten und Chancen zur Integration in den Arbeitsmarkt (Abschnitt
1.1.2).

(b) Lebensbegleitende Beratungsangebote:
Diese Angebote sollen Migranten den Einstieg in den Arbeitsmarkt in Finnland (Ab-
schnitt 1.2.1.) und Schweden (Abschnitt 1.2.2.) erleichtern. Im Vereinigten Kénigreich
bietet die Stelle fir die Beratung und die Bewertung der Kompetenzen von Flicht-
lingen (Refugee assessment and guidance unit) Beratung und AusbildungsmaBnah-
men fur Migranten mit Flichtlingshintergrund an (Abschnitt 1.2.3);

(c) Berufliche Bildungsprogramme:
Die Erkenntnisse aus den Studienbesuchen verdeutlichen die Notwendigkeit, Migran-
ten und ethnischen Minderheiten Kompetenzen zu vermitteln, die auf dem Arbeits-
markt nachgefragt werden. Dies sollte durch berufliche Bildungsprogramme erfolgen,
die Burgerinnen und Burger mit Migrationshintergrund sowie Angehdérige ethnischer
Minderheiten in die Lage versetzen, eine Qualifikation zu erwerben und ihre Kompe-
tenzen weiterzuentwickeln (,sie eine Stufe anzuheben®).
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In Norwegen erhalten gefédhrdete Erwachsene mit Migrationshintergrund eine zweite
Chance und werden auf eine Beschaftigung im Sozial- oder Gesundheitssektor vorbe-
reitet (Abschnitt 1.3.1.). In Spanien stehen Unternehmen zugewanderte Fachkrafte zur
Verfligung, die durch ein von Xabec durchgefiihrtes berufliches Bildungsprogramm vor-
bereitet wurden (Abschnitt 1.3.2.).

Das Forderprogramm ,Integration durch Qualifizierung” unterhalt ein staatliches
Netzwerk, welches Information, Beratung und Schulungskurse flir Organisationen bereit-
stellt, die in Deutschland mit Migranten arbeiten (Abschnitt 1.3.3.). Unterstttzung far Mig-
ranten mit Flichtlingshintergrund bietet das Netzwerk FLUCHTort in Hamburg an (Abschnitt
1.3.4.); das Netzwerk ist ein Zusammenschluss von Fllichtlingsorganisationen, Bildungs-
anbietern, Unternehmen, Arbeitsvermittlungen und staatlichen Behérden. Das Netzwerk
verfolgt einen integrierten Ansatz, indem es die Lebenssituation von Fluchtlingen bertck-
sichtigt und sie auf ihrem Weg zu Ausbildung und Qualifikationen unterstitzt.

Einige MaBnahmen richten sich an Roma, um ihnen den Zugang zu allgemeiner und
beruflicher Bildung zu erleichtern und um ihre erfolgreiche Integration in die Gesellschaft
und den Arbeitsmarkt zu férdern. So unterstitzt beispielsweise ein kommunales Unter-
nehmen in der Slowakei die Angehérigen ethnischer Minderheiten (einschlieBlich der Roma-
Gemeinschaft), um ihnen die Teilnahme an AusbildungsmaBnahmen fir bestimmte Ta-
tigkeiten zu ermoglichen, die ihre Kompetenzen und damit ihre Beschéaftigungsfahigkeit
verbessern. Durch den Zugang zu Bildung und Beschéftigung kénnen die Roma auch so-
ziale Kontakte knupfen, mehr gesellschaftliche Anerkennung gewinnen und mehr
Selbstvertrauen entwickeln (Abschnitt 1.3.5.). In Schweden werden Roma in Einrichtun-
gen fur Erwachsenenbildung (folkhgskolor) auf eine Beschéftigung im Gesundheits- und
Pflegesektor vorbereitet (Abschnitt 1.3.6). Die Kurse haben sich als erfolgreich erwiesen,
und die Beschéftigungsquote der Teilnehmer betragt zwischen 60 und 80 %. In Ungarn
verbessern Roma-Frauen durch Teilnahme an dem Projekt Your tale inre Lese- und Schreib-
kompetenz sowie ihre Lebenskompetenzen (Abschnitt 1.3.7.).

Trotz der erfolgreichen Initiativen, die im Rahmen der Studienbesuche ermittelt wur-
den, bleibt noch viel zu tun. Es gibt keine Einheitslésung, die in allen 27 EU-L&ndern an-
wendbar wéare, um die Beschaftigungsquoten von Migranten und ethnischen Minderhei-
ten in harmonisierter Weise anzuheben, da die Arbeitsmarktgegebenheiten und die da-
mit verbundenen Probleme in jedem Land anders sind. Es wird weiterer Anstrengungen
auf europdischer und auch auf lokaler, regionaler und nationaler Ebene bedirfen, um ge-
zieltere Ergebnisse zu erreichen. Alle Schlisselakteure — Sozialpartner, Regierungen, An-
bieter allgemeiner und beruflicher Bildung, Arbeitsmarktakteure, Organisationen der Zi-
vilgesellschaft — mlssen sich ihrer jeweiligen Verantwortung fir die Unterstitzung von
Migranten und ethnischen Minderheiten bewusst werden, damit sich diese am Lernen be-
teiligen kénnen und Zugang zum Arbeitsmarkt finden.

9
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Wie kénnen wir gefahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?

Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12

1.1. Informations- und Werbekampagnen

1.1.1.
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O Arbeitsverwaltung der Tschechischen
Republik - Lokales Biiro Opava
Bochenkova 4

74601 Opava, Tschechische Republik
Tel. +420 950142300

Fax +420 950112302 ‘
Jarmila.Materankova@op.mpsv.cz
www.portal.mpsv.cz
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Auf nationaler Ebene umgesetzte |
Initiative

Das Ziel des Projekts bestand darin, aus-
landische Fachkrafte in die Tschechische
Republik zu holen und tschechischen Arbeit-
gebern zu helfen, Fachkréfte fur seit lange-
rem offene Stellen zu finden, die nicht mit
Arbeitnehmern aus der Tschechischen Re-
publik oder der EU besetzt werden konn-
ten. Diese ausléndischen Arbeitskrafte und
ihre Familienangehdrigen konnten innerhalb
wesentlich kiirzerer Zeit ein dauerhaftes Auf-
enthaltsrecht in der Tschechischen Repu-
blik erhalten als normalerweise ublich.
Das Projekt schuf die Voraussetzungen da-
far, dass auslandische Arbeitnehmer und

ihre Familien rasch und erfolgreich in der
Tschechischen Republik integriert werden
konnten, ohne dass sie ihre Kultur, ihre
Brauche und/oder ihre Muttersprache auf-
geben mussten.

Die MaBnahme richtete sich an auslandi-
sche Fachkrafte aus 50 Ziellandern wie Be-
larus, Bulgarien, die ehemalige jugoslawi-
sche Republik Mazedonien (FYROM), In-
dien, Kasachstan, Republik Moldau, Russ-
land und Serbien. Auslandische Absolven-
ten tschechischer Universitaten und Sekun-
darschulen konnten sich ungeachtet ihres
Herkunftslandes ebenfalls bewerben.

Ministerium fur Arbeit und Soziales (Ge-
samtverantwortung, koordinierende Stelle),
Arbeitsamter, Innenministerium (Erteilung
unbegrenzter Aufenthaltsgenehmigungen),
Fremden- und Grenzpolizei, AuBenminis-
terium (Uberpriifung der Echtheit vorgeleg-
ter Dokumente), diplomatische Vertretun-
gen der Tschechischen Republik, Interna-
tionale Organisation fur Migration (IOM)
Prag (sowohl in der Tschechischen Repu-
blik als auch im Ausland zustandig fur die
Informationskampagne, Erstkontakt mit
den Bewerbern), Sozialpartner, Nicht-Re-
gierungsorganisationen.

« Es wurden zwei Informationskampa-
gnen durchgefuhrt, um das Interesse
ausléndischer Fachkrafte in den Ziellan-
dern zu wecken und um die tsche-
chische Offentlichkeit iiber die Projektzie-
le zu informieren.
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« Um auslandischen Arbeitnehmern die Su-
ch_e nach einem Arbeitspla}tz in der Tsche- Uber 2 000 auslandische Arbeitnehmer mit
chllsch_en Republik zu erleichtern, wurde:n 2 000 Familienangehorigen nahmen an dem
seit |angerem unbesetzte Stellen flr Projekt te||, sie kamen Uberwiegend aus Be-

Fachkréfte im Internet veréffentlicht. |aru3, Bu|garien, der ehema”gen jugos|a-
* Im Falle eines Arbeitsplatzverlusts wur-  wischen Republik Mazedonien (FYROM),
den die Projektteilnehmer unterstitzt: |ndien, Ka_sachstany der Repubhk Mo]dau,

Es wurde ihnen eine Frist von 60 Tagen  Russland und Serbien. Rund 1 000 Auslén-
eingeraumt, innerhalb der sie mit Unter-  der erhielten eine Aufenthaltsgenehmi-
Stl'Jtzung der 6ffentlichen Arbeitsvermitt- gung in der Tschechischen Repub“k Lei-
lungen einen neuen Arbeitsplatz suchen  der blieben diese Zahlen weit hinter den ur-
kongten, ohne dass ihr Visum unglltig  spriinglichen Erwartungen zuriick.
wurde.

Die Initiative wurde wahrend des Zeit-
raums 2003 bis 2010 umgesetzt.

Ziel des Projekts war, leicht handhabbare, einfache und preisglinstige Instrumente ein-
zusetzen, um nicht mehr nur passiv auf 6konomisch motivierte Migration zu reagieren,
sondern diese aktiv zu steuern.

Jeder Bewerber musste Uber eine Arbeitsgenehmigung fur die Tschechische Republik ver-
fugen, die sich auf eine offene Stelle mit einem bestimmten Qualifikationsniveau bezog.
Diese Grundanforderung fuhrte zu einer stark eingeschrankten Bewerberzahl.
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Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12
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ELBCAMPUS
Kompetenzzentrum Handwerkskammer
Hamburg
Zum Handwerkszentrum 1
21079 Hamburg, Deutschland
Tel. +49 40 35905710 ‘
Fax +49 40 3590544710
weiterbildung@elbcampus.de
www.elbcampus.de
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Heinrich A. Rabeling
Geschéftsfiihrer
harabeling@elbcampus.de

Auf regionaler und lokaler Ebene
umgesetzte Initiative

Seit 2010 herrscht in Deutschland Fachkraf-
temangel. Trotz eines starken Wirtschafts-
wachstums strémen infolge der demografi-
schen Entwicklung weniger junge Men-
schen auf den Arbeitsmarkt. Migranten sind
Personen, die mindestens einen Elternteil ha-
ben, der nicht in Deutschland geboren wur-
de, und stellen insbesondere in den groBen
Stadten einen bedeutenden Teil der Bevol-
kerung. Die Arbeitslosigkeit in dieser Grup-
pe ist hoch. Die Initiative wurde im Stadtstaat
Hamburg durchgefihrt, wo der Anteil der Mig-
ranten an der Bevélkerung rund 30 % betragt.

Da Migranten durch herkémmliche Wer-
bemethoden nur schwer zu erreichen sind,
konzentriert sich diese Initiative auf die Ent-

wicklung von Methoden, die speziell auf Mig-
rantengemeinschaften zugeschnitten sind.
Die Teilnehmer nahmen an individuell ange-
passten AusbildungsmaBnahmen teil und er-
hielten Chancen zur Eingliederung in den Ar-
beitsmarkt.

Die Hauptzielgruppe sind erwerbslose er-
wachsene Migranten sowie Migranten, die
erst seit Kurzem in Hamburg leben. Teilneh-
mer mussen Uber Grundkenntnisse der
deutschen Sprache verfligen.

Nicht vollstdndig integrierte Migranten
leben in der Regel in Gemeinschaften, die
sich durch ihre Herkunftsléander und durch
ihre Zugehdrigkeit zu einer Religionsge-
meinschaft oder sozialen Gruppe definieren.

Der Elbcampus ist ein Ausbildungszentrum,
in dem hauptsachlich Aus- und Weiterbil-
dungsmaBnahmen im handwerklichen Be-
reich angeboten werden. Ende 2009 starte-
te das Zentrum ein Projekt zur Qualifizierung
von Migranten, das von der Bundesregierung
finanziert wird. Hauptakteure waren die na-
tionalen und lokalen Arbeitsverwaltungen und
potenzielle Arbeitgeber von Migranten.

Die AusbildungsmaBnahmen beinhalten
Beratungsgesprache, Profilerstellung,
Sprachkurse und fachbezogene Ausbildung.
Die Dauer der MaBnahmen betrégt zwischen
drei und sechs Monaten. Die Inhalte sind mit
den kunftigen Arbeitgebern, der Arbeitsver-
waltung und dem Elbcampus abgestimmt.

Die Herausforderung bestand (und besteht
nach wie vor) darin, Migranten zu finden, die
daran interessiert sind, einen handwerklichen
Beruf zu erlernen. Dazu wurde ein Projekt-
team gebildet, dessen Mitglieder unter-
schiedlicher nationaler Herkunft sind und ins-



besondere aus Russland und der Turkei
stammen. Dieses Team war besonders gut
mit den Eigenheiten der wichtigsten Zielgrup-
pen vertraut.

Die Werbekampagne richtet sich an Mig-
rantenverbande, religiose Gemeinschaften,
Sportvereine und die Konsulate der Her-
kunftslander. Einrichtungen, die Sprachkur-
se fUr Anfanger anbieten, und verschiedene
Treffpunkte fir Migranten wie z. B. Einzelhan-
delsgeschéfte, die Produkte flr bestimmte
ethnische Gruppen flihren, Friseure und
Schneider stehen ebenfalls im Fokus der
Kampagne.

Es wird eine Kombination verschiedener Wer-
bemethoden genutzt: So wendet man sich
zum einen direkt an fihrende Personlichkei-
ten der Migrantengemeinschaften und zum
anderen indirekt an Einzelpersonen. Das Pro-
jekt beinhaltet folgende Schritte:
+ Schritt 1: Einbindung fuhrender Persénlich-
keiten durch Besuche bei Vorsitzenden von
Migrantenverb&nden, lokalen geistlichen
Oberhauptern sowie Konsulaten. Aufbau
persoénlicher Kontakte mit Presse, Zeitun-
gen, Radio- und TV-Sendern einschlieB3-
lich wéchentlicher Herausgabe von Mel-
dungen uber das Projekt und von Erfolgs-
geschichten;

+ Schritt 2: Ansprache von Einzelpersonen
durch: Agenturen fir ethnisches Marketing;
die Entwicklung ethnospezifischer Print-
und Onlinematerialien; die regelmaBige
Veranstaltung von Pressekonferenzen,
um Erfolgsgeschichten und persénliche Er-
fahrungsberichte zu prasentieren; die Teil-
nahme an und die Verteilung von Informa-
tionsunterlagen auf ethnospezifischen

KAPITEL 1
Unterstiitzung von Migranten und ethnischen Minderheiten

Veranstaltungen wie beim muslimischen
Freitagsgebet und bei orthodoxen und afri-
kanischen Sonntagsgottesdiensten, nach
FuBballspielen, usw.; die Organisation
von speziellen Veranstaltungen in Einkaufs-
zentren und auf Marktplatzen, jahrlich
durchgefiihrte Jobmessen fiir Migranten,
praxisbezogene Orientierungswochen
durch Workshops auf dem Elbcampus so-
wie Job-Speed-Dating mit Arbeitgebern. All
diese MaBnahmen haben sich als sehr ef-
fizient erwiesen, und der Elbcampus hat
sich bei den Migranten mittlerweile einen
Namen als Anlaufstelle fur Arbeitsuchen-
de gemacht.

Die Initiative wurde 2006 gestartet, 2009 aus-
gebaut und 2012 nochmals erweitert.

+ Die Initiative erfahrt groBe Unterstitzung
vonseiten der Migrantengemeinschaften,
der Presse, der politischen Fihrung des
Stadtstaates und der Arbeitsverwaltung.

+ Die Regierung der Stadt Hamburg schatzt
die Leistung der Initiative fir den von Fach-
kraftemangel gepragten Arbeitsmarkt. Im
Mai 2012 wurden, aufbauend auf den
bisherigen Erfolgen der Initiative, mit po-
litischer Unterstutzung zwei neue Projek-
te auf den Weg gebracht.

+ Die Arbeitgeber zeigen sich kooperativ, da
die Initiative eine Losung flr ihre Personal-
engpasse bieten kann.

+ Der Elbcampus hat bislang 2 500 Migran-
ten mit circa 500 Berufsprofilen erreicht;
derzeit nehmen Uber 200 Personen an
Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen auf
verschiedenen Qualifikationsniveaus teil.

Die Initiative beweist, das es mdéglich ist, die Ausbildungs- und Erwerbsbeteiligung von Mig-
ranten durch gezielte WerbemaBnahmen anzuheben. Von grundlegender Bedeutung ist da-
bei die Kontaktaufnahme mit den Zielgruppen, das Verstandnis fur sie und die Entwicklung

von geeigneten Kommunikationsmethoden.
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Wie kénnen wir gefahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?

Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12

1.2. Lebensbegleitende Beratungsangebote

1.2.1.

@)
Amiedu
Valimotie 8
00380 Helsinki, Finnland
Tel. +358 405227090
jussi.jarrett@amiedu.fi
www.amiedu.fi
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v

LJ Jussi Jarrett

Leiter Geschéaftsentwicklung
jussi.jarrett@amiedu.fi
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Auf regionaler Ebene umgesetzte Initiative |

Die MaBnahme unterstitzt die Integration
von Zuwanderern in die finnische Gesell-
schaft und ins Erwerbsleben, ihren Zugang
zu Sprachkursen, beruflicher Bildung und
Beschéaftigung.

Zuwanderer aus verschiedenen Landern,
méannliche und weibliche Erwachsene.

13 Zentren fir berufliche Erwachsenenbil-
dung bilden ein Netzwerk zur Bereitstellung
von Orientierungs- und Beratungsangebo-
ten im GroBraum Helsinki. Jeder Netzwerk-

partner verflgt Gber ein Laufbahnbera-
tungszentrum, das nach einem gemeinsam
festgelegten Serviceverfahren arbeitet. Die
Fachleute der Laufbahnberatungszentren
sind Uber alle Angebote der einzelnen
Zentren informiert, sodass ein qualitativ
hochwertiges Serviceangebot fiir Zuwande-
rer mit unterschiedlichen Lernbiografien und
unterschiedlichen Kompetenz-/Qualifikati-
onsniveaus gewahrleistet ist. Amiedu ist fur
die Koordinierung des Netzwerks zustan-
dig.

Amiedu und andere Zentren flr berufliche
Erwachsenenbildung bieten Sprach- und In-
tegrationskurse fur Zuwanderer an. In allen
13 Zentren werden Orientierungs- und Be-
ratungsangebote sowie MaBnahmen zur be-
ruflichen Erwachsenenbildung bereitge-
stellt. Das Ministerium fir Beschéftigung und
Wirtschaft stellt Mittel flr die Sprach- und
Integrationskurse bereit; das Ministerium flr
Bildung und Kultur finanziert die berufliche
Bildung. Unternehmen und Institutionen, die
Fachkrafte bendtigen, bieten im Rahmen
der Berufsbildungskomponente des Pro-
gramms berufspraktische Lernmdglichkei-
ten an.

Die Initiative fiir Orientierung und Beratung
wurde 2007 im Rahmen eines vom Euro-
paischen Sozialfonds finanzierten Projekts
als gemeinsames Servicezentrum gestar-
tet. Das derzeitige Netzwerkmodell wurde
2011 eingefuhrt und wird anteilig von den
einzelnen Mitgliedern des Orientierungs-
und Beratungsnetzwerks finanziert.
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Die Entwicklung des Modells fur Orientie-
rungs- und Beratungsangebote und der Ar-
beitsweise des Netzwerks wurden abge-
schlossen. Die Integrationskurse, die beruf-
lichen BildungsmaBnahmen und die Unter-
stitzung bei der Arbeitssuche werden
2012 fortgesetzt.

Das Konzept individueller Lernwege, die durch personalisierte Orientierungs- und Bera-
tungsangebote unterstitzt werden, schafft gezielte und passgenaue Lernmdéglichkeiten,
bei denen friiher erworbene Kenntnisse beriicksichtigt werden. Der Ubergang von Inte-
grationskursen fur Zuwanderer zur beruflichen Bildung wird erfolgreich vollzogen.
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Universitat Malmo
Centre for widening participation (Zentrum
fiir die Forderung der Bildungsbeteiligung
im Hochschulbereich)
Citadellsvagen 7
20506 Malmd, Schweden
Tel. +46 406657353
www.mah.se/aspirant
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= Lasse Lindhagen
Dozent/Praktikumskoordinator

Lasse.lindhagen@mah.se ‘

Auf lokaler Ebene umgesetzte Initiative

Aspirantutbildningen (,Ausbildung fir Bewer-
ber) ist ein ergédnzendes Bildungspro-
gramm an der Universitadt Malmd, das sich
an Zuwanderer mit Hochschulabschluss
richtet. Das Programm wurde entwickelt, um
die Beschéftigungsfahigkeit und die Be-
rufsaussichten dieser Gruppe auf dem
schwedischen Arbeitsmarkt zu verbessern.
Das Programm umfasst drei Teile: Laufbahn-
planung, Hochschulkurse und Betriebs-
praktika.

Die Zielgruppe sind Personen mit einem
auslandischen Hochschulabschluss, die
die Voraussetzungen fiir ein Studium an ei-
ner schwedischen Universitat erfullen. Mit

der Bewerbung fur ein Hochschulstudium
in Schweden erfolgt gleichzeitig die Bewer-
bung fur Aspirantutbildningen. Die Studie-
renden sind Erwachsene im Alter von 35 bis
45 Jahren, die bereits in ihrem Herkunfts-
land eine erfolgreiche Berufslaufbahn ab-
solviert haben.

Das Programm lauft ab wie jeder andere
Studiengang an der Universitat Malmo. Die
Dozenten im Kurs fir Laufbahnplanung ko-
ordinieren den individuellen Studienplan so-
wie das Betriebspraktikum fir die einzelnen
Studierenden. Die o&rtlichen Arbeitgeber
unterstutzen das Programm.

Ein besonderes Merkmal von Aspirantutbild-
ningen ist die Mdglichkeit zur flexiblen Ge-
staltung des Curriculums und zur Anpas-
sung seiner Inhalte aufgrund einer engen
Ausrichtung am Arbeitsmarkt. Der Studien-
plan ist stark individualisiert und nutzt die
frheren Erfahrungen und beruflichen Pl&-
ne jedes Studierenden, um eine nachhal-
tige berufliche Mobilitat auf dem schwedi-
schen Arbeitsmarkt zu ermdglichen. Teile
des Curriculums werden in Zusammenar-
beit mit értlichen Arbeitgebern entwickelt und
unterrichtet.

Wahrend der gesamten Zeit an der Uni-
versitat stehen den Studierenden Orientie-
rungs- und Beratungsangebote zur Verfu-
gung, die in das didaktische Modell des Pro-
gramms integriert sind und in Zusammen-
arbeit mit dem Arbeitsmarkt bereitgestellt
werden. Die Studierenden kénnen sich
auch an Hochschullehrer und Wissen-
schaftler wenden, die aufgrund ihrer Sach-
kenntnis beurteilen kénnen, wie sich die Teil-



nahme an Umschulungen und die Belegung
neuer Hochschulkurse auf die Konkur-
renzféhigkeit der Studierenden auf dem
neuen Arbeitsmarkt auswirken wirde.

Zum Abschluss des Programms mussen
die Studierenden ein Betriebspraktikum
von 10- bis 20-wdchiger Dauer absolvieren.
Das Praktikum wird von den Programmbe-
treuern unter Berlcksichtigung der Be-
durfnisse und Interessen des einzelnen Stu-
dierenden vermittelt. Um fiir jeden Studie-
renden das richtige Praktikum zu finden,
muss auch den speziellen Erfordernissen
der Arbeitgeber Rechnung getragen wer-
den. Dabei mlssen sich die Studierenden
oftmals flexibel und mobil zeigen, da es nicht
immer moglich ist, ihnen den Praktikums-
platz ihrer ersten Wahl zu vermitteln. Die
Studierenden Ubernehmen Verantwortung
fur die Gestaltung ihres Studienplans und
werden auf das lebenslange Lernen vorbe-
reitet. Im Rahmen des Programms lernen
sie, fundierte Entscheidungen hinsichtlich
ihres kunftigen Bildungs- und Berufswegs
zu treffen.

Das Programm lauft seit November 2002.

KAPITEL 1
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Seit November 2002 wurden 259 Studieren-
de zu dem Programm zugelassen; aus ver-
schiedenen Grinden brach jedoch rund die
Halfte davon die MaBnahme vorzeitig ab.
Manche Teilnehmer entschieden sich fir ei-
nen anderen Bildungsweg und einige ge-
langten zu dem Schluss, dass diese Form
des Studierens schwierig und unter Umstan-
den schwer mit dem Familienleben verein-
bar ist. Andere erkannten nach Gespréachen
mit Arbeitgebern, von denen sie erfuhren,
welche Voraussetzungen sie erfillen miss-
ten, um auf dem Arbeitsmarkt konkurrenz-
féhig zu sein, dass sie in Schweden nicht
mehr in ihrem Beruf arbeiten konnten oder
wollten. Sie hatten die Mdglichkeit, einen
anderen Berufsweg einzuschlagen, ohne
Aspirantutbildningen zu absolvieren. Es ist
nicht einfach, als Erwachsener in einem an-
deren Land und einem anderen akademi-
schen Umfeld an die Universitat zurlickzu-
kehren, und so brachen viele Studierende
das Programm vorzeitig ab.

Von den verbleibenden Studierenden fan-
den 119 vor oder nach Abschluss des
Programmes qualifizierte Arbeitsplatze.

Die Kombination von Laufbahnberatung mit Hochschulkursen, die auf die individuellen
Bediirfnisse der Teilnehmer zugeschnitten sind, und individuell angepassten Betriebsprak-
tika — dies alles unter Federfihrung einer Hochschuleinrichtung — ist ein Beispiel guter

Praxis.

Der innovative Aspekt des Programms ist die Zusammenarbeit zwischen einer Hoch-
schuleinrichtung und Arbeitgebern, um auf die Studienplanung von Studierenden einzu-
wirken. In Schweden ist die Hochschulbildung generell gebihrenfrei, sodass das Programm
eine interessante Alternative fur Studierende mit Migrationshintergrund ist.
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London Metropolitan University,
refugee assessment and guidance unit
(Stelle fiir die Beratung und der Bewer-
tung der Kompetenzen von Fliichtlingen,
RAGU)

236-250 Holloway Road

London N7 6PP, Vereinigtes Konigreich
Tel. +44 07133 2487

Fax +44 07133 2419
a.sheibani@londonmt.ac.uk
www.londonmet.ac.uk/ragu
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Azar Sheibani
Leiterin RAGU
a.sheibani@londonmet.ac.uk

Auf regionaler Ebene umgesetzte Initiative |
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Diese Initiative soll im Rahmen eines koor-
dinierten und integrierten Ansatzes Dienst-
leistungen erbringen, die die berufliche
Wiedereingliederung von Gesundheits-
fachkréaften mit Flichtlingshintergrund (re-
fugee health professionals, RHP) unterstit-
zen. Die Initiative stellt fachspezifische
Beratung und Unterstlitzung bei der Arbeits-
suche bereit, um RHP auf eine Beschéfti-
gung im Gesundheitssektor vorzuberei-
ten, die ihrem Qualifikations- und Kompe-
tenzniveau sowie ihren Erfahrungen ent-
spricht.

Das Programm von RAGU fur Gesund-
heitsfachkréafte mit Flichtlingshintergrund
beinhaltet die folgenden, miteinander ver-
knupften Angebote: Bereitstellung von In-
formation, Beratung und Orientierung (in-
formation, advice and guidance, IAG), von
Berufspraktika sowie von Mitteln aus dem
Fonds ,Building Bridges“ (BB — ,Briicken
bauen“). Zugang zum Programm haben
Personen, die Uber Qualifikationen und Er-
fahrung in einem breiten Spektrum von an-
erkannten Gesundheitsberufen verfligen. Es
werden folgende Ergebnisse erwartet:

+ Bereitstellung von Beratung, Orientierung
und AusbildungsmaBnahmen fir 300 Ge-
sundheitsfachkrafte mit Flichtlingshinter-
grund;

+ Bereitstellung von Berufspraktika fur
45 Gesundheitsfachkrafte mit Flucht-
lingshintergrund;

« Vermittlung von 60 Gesundheitsfach-
kraften mit Fluchtlingshintergrund in ein
Beschaftigungsverhaltnis.



Zielgruppen dieser Initiative sind Arzte,
Pharmazeuten, Zahnarzte, Krankenpflege-
krafte, Hebammen, Labortechniker und
andere Fachkréafte aus diesem Bereich, die
sich als Fluchtlinge im Vereinigten Kdénig-
reich aufhalten. Sie missen ein griindliches
Weiterqualifizierungsverfahren durchlau-
fen, bevor sie in der klinischen Praxis im
Vereinigten Konigreich eingesetzt werden
durfen. Es sind Fachleute, deren Sach-
kenntnis, Kompetenzen und Erfahrung im
Vereinigten Kénigreich gebraucht werden.
Die Beschéftigung von Gesundheitsfach-
kraften mit Fluchtlingshintergrund hat vie-
le Vorteile fur die Einrichtungen des Natio-
nal Health Service (Nationaler Gesundheits-
dienst, NHS), wie die Versorgung mit Ar-
beitskraften, die Erfullung von Anforderun-
gen in Bezug auf Gleichstellung und Diver-
sitét sowie soziale Unternehmensverantwor-
tung. Der NHS-London ist sich dieses
Kompetenzpools bewusst und unterstuitzt
die Initiative finanziell.

Die London Metropolitan University ist ei-
ner der Partner dieser Initiative. Weitere Ak-
teure sind der NHS in London als Auftrag-
geber und der Flichtlingsrat (Refugee
Council), der die wichtigste nationale Orga-
nisation zur Unterstitzung von Flichtlingen
im Vereinigten Kdnigreich ist. Der Fltcht-
lingsrat tritt sowohl als federfihrende Stel-
le als auch als leistungserbringende Orga-
nisation auf.

AuBerdem gibt es eine direkte und ak-
tive Zusammenarbeit mit einem breiten
Spektrum an Arbeitgebern, die Gesundheits-
fachkréafte beschéftigen, mit Berufsbil-
dungsanbietern und mit berufsstédndischen
Verwaltungsorganen: der General Medical
Council (fir Arzte), der General Dental
Council (fir Zahnéarzte), der Nursing and
Midwifery Council (fur das Pflege- und
Geburtshilfewesen), der General Pharma-
ceutical Council (fir Pharmazeuten) und der
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Health and Care Professions Council (fur
Gesundheits- und Sozialberufe).

+ Bereitstellung von Beratung und Orien-
tierung, fachspezifische und allgemeine
Weiterbildung im Gesundheitswesen,
Empowerment-Seminare;

» Berufszulassung durch die zustandigen
Regulierungsorganisationen im Gesund-
heitswesen;

+ Beihilfen des NHS fur fachliche Weiter-
bildung und Zulassungspriifungen;

+ Entwicklung und Bereitstellung eines
strukturierten Berufspraktikaprogramms;

+ Unterstitzung der RHP bei der Suche
nach einer bezahlten oder ehrenamtlichen
Tétigkeit mit Bezug zum Gesundheitswe-
sen (vor der Zulassung);

» Schulung der interkulturellen Kompe-
tenzen und der Vernetzungskompetenz;

« Ubertragbarkeit von Kompetenzen und
Neuausrichtung der Beschéaftigungsfahig-
keit.

Das Programm lauft seit 2009.

Folgende Ergebnisse wurden im Zeitraum

2009 bis 2012 erzielt:

+ 255 Fachkréfte im Gesundheitswesen
wurden auf eine berufliche Tatigkeit als
Arzte, Zahnéarzte, Krankenpflegekrafte,
Geburtshelfer, Pharmazeuten, usw. vor-
bereitet.

+ 85 Teilnehmer des Programms fanden
eine bezahlte Beschéftigung;

» 56 Teilnehmer begannen berufliche Wei-
terbildungsmaBnahmen.
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Wie kénnen wir gefahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?
Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12

Die Initiative baut auf 15 Jahren Lobby- und Uberzeugungsarbeit bei berufsstéandischen
Verwaltungsorganen und Arbeitgebern im Gesundheitswesen auf. Sie bietet Lésungen,
die den Erfordernissen des NHS, der heterogenen Patientenpopulation im Vereinigten K-
nigreich und der Flichtlinge selbst entgegenkommen:

- flr Gesundheitsfachkrafte mit Flichtlingshintergrund, die sich weiterqualifizieren, auf
inrem Fachgebiet praktische Erfahrung sammeln und sich in den Arbeitsmarkt integrie-
ren mussen;

- als Business Case, um hoch qualifizierte Gesundheitsfachkrafte flir den NHS zu ge-
winnen;

- fur Patienten, die aufgrund ihres kulturellen Hintergrunds und von Sprachbarrieren ein
Problem fur den NHS darstellen; Gesundheitsfachkréafte, die selbst zu diesen Gemein-
schaften gehdren, kénnten bei der Bewéltigung dieses Problems helfen.

Diese Initiative wurde vom NHS London in Auftrag gegeben und wurde bereits erfolg-
reich auf andere Bereiche und Zielgruppen im Vereinigten Konigreich, wie Lehrkréfte, In-
genieure und Finanzfachleute, Ubertragen.
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Kasten 2. Eine Fallstudie
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Dr. BB aus XXXX hatte die englische Sprachpriifung nach dem International English Language Testing
System (IELTS) zweimal abgelegt und in beiden Féllen die Niveaustufe 7 auf der Wertungsskala nicht
erreicht. Infolgedessen wuchsen bei ihm Verzweiflung und Niedergeschlagenheit.

Dr. BB vereinbarte daraufhin im Juni 2011 einen Termin mit einem Laufbahnberater der RAGU, der
ermitteln sollte, was er fiir seine berufliche Zukunft benétigte. Auf der Grundlage des Beratungsges-
préchs wurde ihm die Teilnahme an einem IELTS-Kurs ermdglicht. AuBerdem wurde seine Teilnahme
am NHS Futures Programme (Zukunftsprogramm des NHS) der RAGU arrangiert. Dieses umfasst vier
miteinander verkniipfte Workshops, die die Klienten starken und motivieren und ihnen helfen sollen,
Kompetenzen und Selbstvertrauen zu entwickeln. Nach Aussagen unserer Klienten ist dieses
Programm sehr hilfreich. Auf dieser Grundlage beschloss Dr. BB, sich fiir ein Berufspraktikum der
RAGU zu bewerben. Er bereitete sich zusammen mit dem Berater der RAGU auf mehrere Bewerbungs-
termine vor und besuchte Workshops der RAGU zur Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit, um
einen Lebenslauf zu erstellen, sich mit Vernetzungs- und Interviewtechniken vertraut zu machen sowie
weitere Kompetenzen anzueignen. Die neu erworbenen Fahigkeiten trugen dazu bei, dass Dr. BB im
Dezember 2011 ein Berufspraktikum der RAGU beginnen konnte.

Im Rahmen des Praktikums war Dr. BB als Arzthelfer in einer allgemeinmedizinischen Praxis tatig. Er
erhielt viel Verantwortung, flihrte Gesundheitschecks bei neuen Patienten durch, nahm Blut ab, fasste
Notizen zusammen, assistierte den Arzten und nahm an ihren Besprechungen teil. Seine Arbeit machte
ihm Freude und er gewann an Selbstvertrauen. Er lernte die im Rahmen des NHS vorgeschriebenen
Ablaufe kennen, wurde mit der im Vereinigten Konigreich tblichen Teamarbeit vertraut und seine
Sprachkenntnisse verbesserten sich erheblich. Nach drei Monaten Praktikum absolvierte er die
IELTS-Priifung im Méarz 2012 erneut und bestand. In der gleichen Woche endete sein Berufspraktikum.
Der fiir seine Betreuung zustdndige Allgemeinmediziner war von Dr. BBs Teamfahigkeit, seinem
klinischen Wissen und seiner Kommunikation mit den Patienten so beeindruckt, dass die Praxis ihm
eine bezahlte Teilzeitstelle anbot.

Dr. BB arbeitet nur in Teilzeit als Arzthelfer und bereitet sich auf die Priifung ,,Professional and Linguis-
tic Assessment Board“ (PLAB — Priifung, die im Vereinigten Konigreich Zulassungsvoraussetzung fiir
Mediziner ist, die ihre Ausbildung im auBereuropdischen Ausland absolviert haben) vor. Die Allgemein-
mediziner in der Praxis haben angeboten, mit ihm klinische Szenarios zu erortern, um ihn bei der
Vorbereitung auf die PLAB-Priifungen zu unterstiitzen.
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Wie kénnen wir gefahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?

Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12

1.3. Berufliche Bildungsprogramme

1.3.1.
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1
Auf regionaler und lokaler Ebene umge- ‘
setzte Initiative

il

Das Osloer Erwachsenenbildungszentrum
bereitet ausgegrenzte Erwachsene mit ge-
ringer Schulbildung und unzureichenden
Kenntnissen der norwegischen Sprache auf
eine Tatigkeit als Pflegehelfer im Sozial- und
Gesundheitssektor vor. Es wurden verschie-
dene Ausbildungsmodelle erprobt, da die-
se Ausbildungsteilnehmer sowohl eine
theoretische als auch eine praktische Aus-
bildung bendtigen.

Durch die MaBnahme soll erreicht wer-
den, dass sie die Ausbildung so rasch wie
mdglich absolvieren und die Abschlusspru-
fung bestehen, damit sie wirtschaftlich un-
abhangig werden und ihren Lebensunter-

halt selbst bestreiten kénnen.

Erwachsene tber 25 Jahre, die nicht tber
einen Abschluss des Sekundarbereichs Il
verfigen, kébnnen eine zweite oder sogar
dritte Chance erhalten. Sofern sie Uber die
entsprechende Eignung verfiigen, kébnnen
sie an dem Programm teilnehmen.

Die Lehrkrafte im Osloer Erwachsenenbil-
dungszentrum Sinsen (Oslo VO Sinsen),
der Schulinspektor und die im Fachpflege-
heim in Oslo tatigen Fachkréfte.

+ Die Lehrkréfte in Oslo VO Sinsen bieten
an zwei Tagen pro Woche Kurse in theo-
retischen Fachern an: Englisch, Norwe-
gisch, Mathematik, Sozialwissenschaften
und Naturwissenschaften.

+ Der Schulinspektor iberwacht die Verein-
barung zwischen Oslo VO Sinsen und
dem Fachpflegeheim in Oslo, wo die Pro-
grammteilnehmer an drei Tagen in der
Woche ausgebildet werden.

+ Zwei Fachlehrkrafte fur Pflegeberufe be-
gleiten die Ausbildungsteilnehmer an
der Arbeitsstatte, und es wird eine Uber-
zeugende Kombination von praxisorien-
tiertem Unterricht angeboten, bei dem die
Programmteilnehmer in die tagliche prak-
tische Arbeit im Pflegeheim eingebunden
werden. Theorie und Praxis gehen bei
diesem Modell Hand in Hand, und die
Ausbildungsteilnehmer haben jederzeit
Zugang zu dem relevanten theoreti-
schen Wissen.



- Die im Pflegeheim beschéftigten Fach-
kréafte beaufsichtigen die Ausbildungsteil-
nehmer und stehen ihnen mit Rat zu Sei-
te.

+ Die Ausbildungsteilnehmer nehmen an al-
len Aktivitdten der im Pflegeheim unter-
gebrachten alten Patienten teil und haben
die gleichen Arbeitszeiten wie das Perso-
nal. Bisweilen bendtigen sie eine Auszeit;
dann kommen sie in einer Gruppe zum
Erfahrungsaustausch zusammen, wo-
bei ihnen auch theoretisches Hinter-
grundwissen Uber Krankheiten, Sympto-
me, usw. vermittelt wird.

Seit 2010.
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Die erwachsenen Lernenden werden bei ih-
rer Arbeit von zwei Lehrkraften und zusatz-
lichem Personal beaufsichtigt, die Hand in
Hand arbeiten, um ihnen den erfolgreichen
Abschluss ihrer Ausbildung zu erméglichen.
Die Ausbildungsteilnehmer sind sich be-
wusst, wie wichtig es ist, bei der Arbeit mit
anderen zusammenzukommen und sich
den Schulstoff zu erarbeiten; dadurch kén-
nen sie besser in das Team integriert wer-
den. Aufgrund wirksamer Lernprozesse, die
durch die Kombination von Schule und Ar-
beit ermoglicht wurden, erzielten sie gute
Ergebnisse. Ausbildungsteilnehmer, die
gute Leistungen zeigten, konnten ihre offi-
ziellen Abschlisse und Zeugnisse schnel-
ler erwerben. Einige Ausbildungsteilnehmer
erhielten eine Teil- oder Vollzeitstelle im Pfle-
geheim sowie gute Referenzen fur Bewer-
bungen um eine Arbeitsstelle.

Eine vergleichbare Gruppe von Auszubildenden im Baugewerbe wurde in Zusammen-
arbeit mit Arbeitsmarktpartnern auf einer Baustelle in Oslo ausgebildet. Allerdings ist es
schwierig, Partner zu finden, die eine Gruppe von 15 bis 20 Auszubildenden aufnehmen
und beaufsichtigen kénnen und Uber geeignete Raume fur die Gruppenarbeit verfligen.
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Wie kénnen wir gefahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?

Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12
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XABEC, Berufliches Bildungszentrum
Esteban Dolz de Castelar 3
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Tel. +34 963 389 882
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info@xabec.es |
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verfiigbar)
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= Antonio Mir Montes
Direktor
antonio.mir@xabec.es ‘

Auf regionaler Ebene umgesetzte Initiative ‘

Das Programm soll Zuwanderern und an-
deren von sozialer Ausgrenzung bedrohten
Personen helfen, auf dem Arbeitsmarkt kon-
kurrenzfahig zu werden und einen Arbeits-
platz in der Region Valencia zu finden.

Als Ergebnis wird erwartet, dass der Pro-
zentsatz der erfolgreich in Beschéftigung
vermittelten Zuwanderer an den Prozent-
satz der erfolgreich vermittelten spani-
schen Staatsbirger angeglichen werden
kann und dass die Beschéftigungsquote von
spanischen Staatsbirgern und von Zuwan-
derern auf einen regionalen Spitzenwert er-
héht werden kann.

Zur Zielgruppe zahlen Zuwanderer aus Sid-
amerika (Bolivien, Kolumbien und Ecuador),
Nordafrika (Algerien und Marokko), dem
restlichen Afrika (Ghana, Mali, Nigeria,
Senegal und Togo) und Osteuropa (Bulga-
rien, Litauen, Ruméanien).

Die wichtigsten Akteure sind der Arbeitsver-
mittler in der Schule, die Personalabteilun-
gen in Unternehmen, Sozialarbeiter, der Lei-
ter der schulischen Curriculumplanung
und Vertreter der Regionalregierung.

Die Arbeitslosen werden vom beruflichen

Bildungszentrum dariiber informiert, welche

Unternehmen beabsichtigen, Gber das be-

rufliche Bildungszentrum Arbeitsplatze an-

zubieten. Die Ausbildungsgange beziehen
sich auf das Gebiet Wartungstechnik und
umfassen zwischen 60 und 800 Ausbil-
dungsstunden.

Die Hauptakteure haben folgende Aufga-
ben:

+ Der schulische Arbeitsvermittler steht in
Kontakt mit Unternehmen, kennt ihren Be-
darf, fuhrt Gespréche mit den Ausbil-
dungsteilnehmern und bemiht sich, den
Bedarf der Unternehmen mit den zur Ver-
fligung stehenden Arbeitskraften zu de-
cken. Er steht auch in Kontakt mit den so-
zialen Einrichtungen, die Ausbildungsteil-
nehmer an das Zentrum verweisen;

+ die Personalabteilungen in den Unterneh-
men informieren den schulischen Ar-
beitsvermittler iber den Bedarf der Un-
ternehmen;

+ Sozialarbeiter, die sich um benachteilig-
te Personen (Zuwanderer, Obdachlose,



ehemalige Strafgefangene, junge Drogen-
abhéngige) kimmern, wahlen mégliche
Ausbildungsteilnehmer aus und verwei-
sen sie an das berufliche Bildungszen-
trum;

+ der Leiter der schulischen Curriculumpla-
nung erstellt das Qualifizierungspro-
gramm, kennt den Bedarf der Unterneh-
men und weif3, welche Lehrkréfte zur Be-
treuung der Ausbildungsgange zur Ver-
fligung stehen;

+ das Programm wurde drei Jahre lang von
der Regionalregierung Valencia finanziell
unterstitzt, doch aufgrund der Wirt-
schaftskrise wurde diese Fdrderung ein-
gestellt. Derzeit wird das Programm
durch eine Bank (bzw. durch deren sozia-
len Arm) finanziert.

KAPITEL 1
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Das Programm wurde 2006 gestartet und
l&uft nach wie vor, infolge der Wirtschafts-
krise jedoch etwas eingeschrankt.

Der Erfolg des Programms héangt vom An-
sehen der berufsbildenden Schule ab. Vie-
le Unternehmen wenden sich lieber an das
berufliche Bildungszentrum als an die
staatlichen Arbeitsagenturen, wenn sie Ar-
beitskréfte suchen; hier finden sie qualifizier-
te und geeignete Bewerber fir die offenen
Stellen. Vor Kurzem wurde Xabec als Ar-
beitsvermittlungsagentur anerkannt.

In den ersten Jahren des Programms von
2006 bis 2009 wurden hohe Vermittlungs-
quoten erzielt (fast 70 %). Derzeit ist die Ver-
mittlungsquote mit 15 bis 20 % eine der
héchsten in der Region.

Dank des Programms werden Zuwanderer nicht mehr als benachteiligte Gruppe wahr-
genommen, und die Unternehmen konnten mit seiner Hilfe qualifizierte Arbeitskréfte fin-

den.

Damit ein solches Programm zum Erfolg werden kann, sollten Ausbildungszentren in der
Lage sein, die theoretischen Ausbildungsprogramme an den speziellen Bedarf der Un-
ternehmen anzupassen. Die Lehrkréfte missen angemessen vorbereitet werden, um auf
diesen Bedarf reagieren zu kénnen. Es ist daher erforderlich, Zeit und Mittel in die Qua-
lifizierung der Lehrkréafte zu investieren, indem man sie motiviert, sich gegebenenfalls selbst

in Unternehmen ausbilden zu lassen.
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Wie kénnen wir gefahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?

Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12

1.3.3.

F

“
<€ C %D

i |
Q Tiir an Tiir Integrationsprojekte gGmbH
SchieBgrabenstr. 14

86150 Augsburg, Deutschland

Tel. +49 8219079919

Fax +49 8219079911
anne.gueller-frey@tuerantuer.de |
Www.migranet.org |
www.tuerantuer.de }
www.netzwerk-iqg.de

13

s

Anne Giiller-Frey
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Auf lokaler, regionaler und nationaler
Ebene umgesetzte Initiative ‘

Um die Arbeitsmarktsituation von Erwach-
senen mit Migrationshintergrund zu verbes-
sern, férdert das Bundesministerium fur Ar-
beit und Soziales seit 2005 das bundeswei-
te IQ-Netzwerk. In den letzten Jahren hat
IQ Instrumente, Handlungsempfehlungen
und Beratungs- und Qualifizierungskonzep-
te entwickelt und erprobt. Im Rahmen des
Programms IQ arbeiten 16 regionale Netz-
werke mit anderen lokalen Akteuren zusam-
men, um Instrumente, Verfahren und Kon-
zepte fur die Arbeitsmarktintegration von
Migranten in die Praxis umzusetzen.

Das Programm wendet sich an Migranten,
Kammern und Verbande, Ausbildungsan-
bieter, die Bundesagentur fir Arbeit sowie
Beratungseinrichtungen.

Das Programm IQ ist eng mit den Zielen
und MaBnahmen des ,Nationalen Aktions-
plans Integration” fir Deutschland abge-
stimmt. Ein multiprofessionelles Netzwerk
aus Dienstleistern, Arbeitsagenturen, Sozi-
alpartnern und Nichtregierungsorganisatio-
nen (NRO) soll den Qualifikationsbedarf in
Deutschland decken. Die vom Netzwerk er-
zielten Arbeitsergebnisse werden den Mi-
nisterien, der Bundesagentur fur Arbeit
und der breiten Offentlichkeit zur Verfligung
gestellt. Ein externes Evaluierungsteam ent-
wickelt derzeit ein Monitoring-System zur
Erfassung der Ergebnisse und stellt Unter-
stitzung auf allen Ebenen des Netzwerks
bereit.

Das IQ-Netzwerk foérdert in folgenden Be-
reichen die Umsetzung von Instrumenten
und Strategien: Anerkennung auslandi-
scher Qualifikationen, berufsbezogenes
Deutsch, Existenzgriindung, Qualifizierung
und Ausbildung.

Das Projekt wurde 2005 auf den Weg ge-
bracht. Das Bundesministerium fur Arbeit
und Soziales und das Bundesministerium
far Bildung und Forschung haben auBerdem
eine neue Foérderphase fir den Zeitraum
2011 bis 2014 eingeleitet.



Das 1Q-Netzwerk entwickelte, erprobte
und setzte die folgenden Instrumente und
Strategien um:

* neue Kurse und Beratungs- und Orien-
tierungsanséatze, wie die Messe ,,Job-Kon-
takt”, wo berufliche Beratung und Arbeits-
vermittlungsdienstleistungen angeboten
werden;

+ Instrumente fir die Bewertung von Kom-
petenzen und Qualifikationen;

KAPITEL 1
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+ Zusammenarbeit mit Jobzentren, wie
z.B. die ,Infotage Migration®;

+ konzeptionelle Beratung fiir die Entwick-
lung und Umsetzung von Programmen
wie das ESF-BAMF-Programm fir berufs-
bezogenes Deutsch und Existenzgrin-
dung (vom Europaischen Sozialfonds
finanziertes Programm des Bundesamts
far Migration und Flichtlinge).

Das 1Q-Netzwerk sollte als gute Praxis betrachtet werden, weil es viele Akteure einbin-
det, um Migranten den Zugang zum Arbeitsmarkt zu erleichtern: Handwerkskammern, In-
dustrie- und Handelskammern, soziale Gemeinschaften, NRO und Migrantenverbéande.
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Wie kénnen wir gefahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?
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Auf nationaler und lokaler Ebene
umgesetzte Initiative

Das Netzwerk FLUCHTort Hamburg soll
Flichtlinge und Personen mit Duldungssta-
tus durch die Bereitstellung von Beratung,
Coaching, Qualifizierung und Offentlichkeits-
arbeit bei der Integration in den Arbeitsmarkt
unterstutzen.

Asylsuchende und Flachtlinge mit Dul-
dungsstatus. Dieser Status verleiht den Be-
treffenden kein Aufenthaltsrecht; er beinhal-
tet lediglich die vortibergehende Aussetzung
der Abschiebung einer Person, die nicht frei-
willig ausreisen kann.

Das Projekt wird durch mehrere Partner un-
terstiitzt: Ministerien der Stadt Hamburg,
Agentur fur Arbeit, Unternehmen und Kam-
mern.

Gezielte Beratung, Coaching, Sprachkur-
se und Betriebspraktika sind wichtige MaB3-
nahmen zur Wiederherstellung der Be-
schéftigungsféhigkeit. Die Teilnehmer wer-
den wéhrend der QualifizierungsmaBnah-
men und nach Aufnahme ihrer Erwerbsta-
tigkeit unterstitzend begleitet. Die Projekt-
mitarbeiter stehen fur Ricksprachen mit den
Arbeitgebern zur Verfigung.

Der Erfolg von Qualifizierungsprogram-
men ist davon abhé&ngig, dass es den Be-
rufsbildungseinrichtungen gelingt, die ge-
samte Lebenssituation der Fllchtlinge zu
berticksichtigen. Es besteht ein enger Zu-
sammenhang zwischen dieser Lebenssitua-
tion und den Chancen der Flichtlinge,
Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zu be-
antragen und sich Kompetenzen anzueig-
nen. Sie bendtigen Unterstiitzung, um ih-
ren rechtlichen Status, aber auch ihre finan-
zielle Situation zu verbessern: Intensive so-
ziale Unterstitzungsprogramme sollten
auBerdem bereitgestellt werden, um ihre
Wohnsituation und medizinische Versor-
gung zu verbessern, damit sie ihre Quali-
fizierung erfolgreich abschlieBen kénnen.

Durch die Gemeinschaftsinitiative EQUAL(?)
wurde ein wichtiger Prozess der Entwicklung
von Unterstltzung fir die Schul- und Berufs-
bildung von Flichtlingen, Asylsuchenden
und Personen mit Duldungsstatus angesto-
Ben. Dies ermoglichte in den Jahren 2002
bis 2007 in Hamburg die Einflhrung von Mo-



dellen zur Erprobung von arbeitsmarktpo-
litischen MaBnahmen, die diesen benach-
teiligten Gruppen zugute kommen sollten.
2008 legte das Bundesministerium far Ar-
beit und Soziales das ESF-Bundespro-
gramm zur arbeitsmarktlichen Unterstiitzung
solcher Gruppen auf, um die vorhandenen
Formen der Zusammenarbeit zu konsolidie-
ren. FLUCHTort Hamburg ist eines von
28 Netzwerken, die in einem nationalen the-
matischen Netzwerk kooperieren, dessen
Finanzierung bis 2014 gesichert ist.

Wahrend des EQUAL-Programmplanungs-
zeitraums 2000-2006 nahmen rund 2 000
Personen an Beratungsprogrammen und
rund 1 250 Personen an Qualifizierungs-
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und AusbildungsmaBnahmen teil. 350 Per-
sonen absolvierten praktische Ausbildungs-
maBnahmen, und 250 Unternehmen pro-
fitierten als Partner von dem Programm.
Waéhrend des zweijéhrigen Programmpla-
nungszeitraums 2007-2009 wurden Uber
1 000 Fluchtlinge (Jugendliche und Erwach-
sene) beraten; tber 100 junge Fluchtlinge
erhielten Ausbildungsplatze (iberwiegend
im dualen System); tiber 100 wurden als Ar-
beitskrafte an Hamburger Unternehmen ver-
mittelt und weitere 100 nahmen an Aus- und
Weiterbildungsprogrammen im Rahmen
des Netzwerks teil.

Die Initiative umfasst ein Netzwerk von Akteuren wie Fliichtlingsorganisationen, Bildungs-
anbieter, Schulen, Unternehmen, Arbeitsagenturen und &ffentliche Behérden. Sie ist er-
folgreich, weil sie einen integrierten Ansatz verfolgt, der die Lebenssituation von Fliicht-
lingen berucksichtigt. Durch Vernetzung und Kooperation werden Briicken gebaut, die Ziel-
gruppe wird erreicht und es werden Wege zur Aus- und Weiterbildung und Qualifizierung

geférdert.

(") Die Gemeinschaftsinitiative EQUAL wurde im Programmplanungszeitraum 2000-2006 vom Europaischen Sozialfonds
(ESF) finanziert und von den EU-Mitgliedstaaten kofinanziert. Die Initiative diente der Férderung innovativer, l&ndertiber-
greifender Projekte, die Diskriminierung und Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt bek&mpfen sollten. Weitere Informa-
tionen abrufbar unter: http://ec.europa.eu/employment_social/equal_consolidated/ [Stand vom 12.11.2012].
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Auf lokaler Ebene umgesetzte Initiative

Das Kommunale Unternehmen soll die
Beschéaftigungsfahigkeit von ausgegrenz-
ten Mitgliedern der Romagemeinschaft
verbessern und sie dabei unterstltzen, die
erforderliche Arbeitshaltung und die nétigen
Beschaftigungskompetenzen zu entwickeln

Zielgruppe sind die in der Gemeinde
Spissky Hrhov ansassigen Roma; die Ge-
meinde weist eine sehr hohe Arbeitslosen-
quote auf. Den Teilnehmern wird unter
Aufsicht eine grundlegende Arbeitshaltung
vermittelt; anschlieBend bemuht man sich,
ihnen einen Arbeitsplatz zu vermitteln.

Das Kommunale Unternehmen wurde von
den gewahlten Gemeindevertretern ge-
grindet, um die sehr hohe Arbeitslosigkeit
im Dorf zu bekdampfen. Das Unternehmen
befindet sich zu 100 % im Besitz der Ge-
meinde. Anfangs wurde es durch ein Dar-
lehen aus dem Gemeindehaushalt finan-
ziert, das inzwischen zuriickgezahlt wurde;
mittlerweile tragt sich das Unternehmen
selbst. Der Burgermeister fungiert als Ga-
rant fUr die Qualitat der Arbeit, die das Kom-
munale Unternehmen als Subunternehmer
fur private Firmen erbringt.

Die Gemeinde bietet den Roma Aus- und
WeiterbildungsmaBnahmen an und unter-
stltzt sie bei der Suche nach einem Arbeits-
platz in den Unternehmen vor Ort. Die Aus-
und WeiterbildungsmaBnahmen fir die
Roma werden vom Européischen Sozial-
fonds (ESF) finanziert; darlber hinaus
werden die Teilnehmer am Arbeitsplatz
geschult. Der Schulbesuch ihrer Kinder wird
ebenfalls Gberwacht.

Arbeitgeber sind mit einer Reihe von Pro-
blemen konfrontiert, wenn sie Angehérige
ausgegrenzter Gruppen beschaftigen: Hier-
zu gehdren Sorgen wegen geringer Arbeit-
seffizienz, hohe Kosten fiir den Erhalt des
Arbeitsplatzes, geringe Mobilitat, die Not-
wendigkeit vollstdndiger Qualifikationen
und Probleme in Bezug auf Arbeitshaltung
und Vorurteile. Die Initiative ,Kommunales
Unternehmen*® bewéltigte diese Probleme
in erster Linie durch die Schaffung und den
Erhalt nachhaltiger Arbeitsplatze fur diese
ethnische Minderheit, indem sie als Unter-
auftragnehmer mit dem privaten Sektor zu-



sammenarbeitete und Aus- und Weiterbil-
dungsmaBnahmen fiir Roma anbot. Dank
all dieser Bemuhungen konnten kommuna-
le Mittel eingespart und die Diskriminierung
im Dorf abgebaut werden. Die Gemeinde
wurde 2007 als ,Dorf des Jahres” ausge-
zeichnet. Sie wurde auBerdem fir den von
der Européischen Kommission ausgerich-
teten Wettbewerb in der Kategorie ,Verant-
wortliche Unternehmertatigkeit® nominiert
und kam 2007 unter die besten funf.

Das Kommunale Unternehmen wurde im
Jahr 2000 gegrundet. Auf der Grundlage
dieses Unternehmensmodells wurden in der
Slowakei mindestens zwolf weitere erfolg-
reiche kommunale Unternehmen aufgebaut.

KAPITEL 1
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+ Das Kommunale Unternehmen erbringt
Vorteile fur die Einwohner der Gemein-
de; es tragt zum Abbau von Vorurteilen
gegenuber der Roma-Minderheit bei.

« Die Beschaftigungsfahigkeit der Roma
wird verbessert; es entwickeln sich posi-
tive Beziehungen zwischen der 6rtlichen
Bevolkerung und den Roma.

+ Das Kommunale Unternehmen erbringt
folgende Vorteile fur die Roma: Es ver-
schafft ihnen eine finanzielle Grundlage
fUr ein normales Leben; hilft ihnen, sozia-
le Kontakte zu knapfen und zu pflegen;
wirkt sich positiv auf ihren sozialen Sta-
tus aus; starkt ihr Selbstvertrauen; tragt
zur Anhebung ihres Bildungsniveaus
und zur Verbesserung ihrer Kompetenzen
bei.

Die Initiative stellt ein gutes Beispiel flr einen aktiven Bottom-up-Ansatz zur Bekdmpfung
der Arbeitslosigkeit ausgegrenzter Gruppen dar.
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Die Folkhégskolor sind kleine, freie, oftmals
lokale Schulen fur Erwachsenenbildung, die
Ausbildungsgéange in den Bereichen Ge-
sundheitspflege, Land- und Forstwirtschatft,
usw. auf dem Niveau des Sekundarbe-
reichs Il anbieten. Sie kénnen auBerdem er-
ganzende BildungsmaBnahmen und post-
sekundare berufliche Bildungsgénge anbie-
ten.

Die Initiative zielt darauf ab, Roma auf die
folgenden Berufe vorzubereiten: Leiter von
Kinder- und Jugendgruppen, Behandlungs-
assistenten, Hilfslehrer, Kinderbetreuung,
Gesundheits- und Pflegefachkréfte.

Erwachsene Roma.

Die Federflihrung der Initiative liegt bei der
Folkhégskola in Sundbyberg, die Uber
mehrjahrige Erfahrung im Bereich der Ar-
beit mit Roma verfligt. Sie bietet Aus- und
WeiterbildungsmaBnahmen an und fér-
dert die Beschaftigung von Roma.

MaBgeschneiderte Kurse fur Gruppen und
Einzelpersonen, die dieser Ethnie angehd-
ren.

Die Ausbildungsteilnehmer verfligen
Uber ein unterschiedliches Kompetenzni-
veau und erhalten viel individuelle Unterstit-
zung:

+ Berucksichtigung kultureller Faktoren:
Die Unterrichtsstunden werden so gestal-
tet, dass alle Ausbildungsteilnehmer mo-
tiviert werden, sich zu beteiligen. So
sind z. B. einige Klassen nach Ge-
schlechtern getrennt und einige Diskus-
sionen werden nach Altersgruppen ge-
trennt geflihrt, damit alle wagen, sich ein-
zubringen.

+ Roma-Mediatoren:

Die Schule setzt junge erwachsene
Roma als Mediatoren zwischen den Aus-
bildungsteilnehmern, der Schule/den
Lehrkraften, potenziellen Arbeitgebern
und der Familie der Ausbildungsteilneh-
mer ein. Dem Mediator kommt eine
wichtige Funktion beim Aufbau von Ver-
trauen zwischen den Roma und anderen
zu;

+ kurze und praxisbezogene Kurse:

Die Kurse sind kurz (meist dauern sie ein

Jahr) und stark praxisbezogen, sodass sie

rasch zu einer beruflichen Qualifikation fiir



Erwachsene fiihren. Die Dauer der Kur-
se wird beschrankt, weil die Abbrecher-
quoten bei langeren Kursen steigen;

+ Vernetzung mit den Familien:
Lehrkréfte und Mediatoren spielen eine
Schlisselrolle bei der Kontaktpflege mit
den Familien der Ausbildungsteilneh-
mer, die Vertrauen aufbauen und den re-
gelmaBigen Schulbesuch sicherstellen
soll. Dies ist bei jungen Ausbildungsteil-
nehmern und auch im Hinblick auf den
Ehemann oder die Ehefrau eines Ausbil-
dungsteilnehmers erforderlich, weil letz-
tere oft ein Verstandnis flr das schulische
Leben entwickeln missen, um das betref-
fende Familienmitglied bei der Ausbildung
zu unterstitzen.
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* Angesehene Bezugspersonen aus der

ethnischen Gruppe:

Die Schule ist bemiht, einen wichtigen
Sprecher der ethnischen Gruppe als Be-
zugsperson zu gewinnen. Wenn eine sol-
che Autoritatsperson den Schulbesuch
gutheiBt, starkt dies die Position des Aus-
bildungsteilnehmers gegenuber den an-
deren Angehdrigen seiner ethnischen
Gruppe auBerhalb der Schule.

Die maBgeschneiderten Kurse fir Roma

werden seit 21 Jahren angeboten.

Die Beschaftigungsquote der Ausbildungs-

absolventen liegt zwischen 60 und 80 % (bei
dem Kurs fur Gesundheits- und Pflegefach-

krafte bei 80 %).

Dieses Modell mit Mediatoren und maBgeschneiderten AusbildungsmaBnahmen kann fir
alle Arten von benachteiligten Gruppen angepasst werden.
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Das Projekt Your Tale soll die Lese- und
Schreibkompetenz und die Erziehungskom-
petenz benachteiligter Roma-Mutter durch
das Vorlesen von Geschichten verbessern
und so ihre Chancen auf Bildung und Be-
schéftigung erhéhen. Es handelt sich um
ein nicht formales Erwachsenenbildungs-
programm, welches die Mutter zum Ab-
schluss einer formalen Ausbildung motivie-
ren und ihre Erziehungskompetenz stéarken
soll. Das Projekt férdert auch die frihkind-
liche Entwicklung und die Schulreife von
Roma und anderen benachteiligten Kin-
dern. Eine weitere Zielgruppe des Projekts
sind Lehramtsstudierende, die beim Erwerb
praktischer Erfahrung in einem multikultu-
rellen Setting unterstiitzt werden.

Die Hauptzielgruppe sind benachteiligte
Roma-Miitter, die zumeist die Schule abge-
brochen und gar keine oder héchstens acht
Jahre an formaler Bildung absolviert haben.
Weitere Zielgruppen sind ihre Kinder und
Lehramtsstudierende.

Projektkoordinator ist der Roma Education
Fund (Fonds fir Roma-Bildung, REF), der
Sachkenntnis im Bildungsbereich und inter-
nationale Erfahrung einbringt. Der REF wur-
de 2005 im Rahmen der Initiative ,Jahrzehnt
der Integration der Roma“ gegriindet. Sein
Auftrag und letztliches Ziel ist die Verringe-
rung der Bildungskluft zwischen Roma
und Nicht-Roma. Er unterstitzt Strategien
und Programme, die eine qualitativ hoch-
wertige Bildung fir Roma, einschlieBlich des
Abbaus der Segregation im Bildungsbereich
sicherstellen.

Die fachliche Supervision des Projekts
lag in den Handen eines Psychologen, der
Leiter der wichtigsten lokalen NRO ist; die
Einbindung der Lehramtsstudierenden er-
brachte einen wichtigen Mehrwert. Die ge-
schulten Roma-Mediatoren trugen zum
Erfolg des Programms bei.

Das Projekt unterstutzt Mdtter, damit diese
zu Akteurinnen des Wandels werden und
die Lebensqualitat ihrer Familien verbessern
kénnen. Dies geschieht durch eine Verbes-
serung ihrer Lese- und Schreibkompetenz
sowie ihrer Lebenskompetenz, was mittels
wdchentlicher Zusammenkinfte erfolgt,
bei denen die Mutter unter Anleitung ge-
schulter Mediatoren Geschichten lesen
und besprechen. Die Mitter lesen dann zu-
hause auch ihren Kindern vor, ben dadurch



das Lesen und fordern so die Schulreife inh-
rer Kinder. Die Studierenden absolvieren im
Rahmen des Projekts das wahrend ihres
Studiums vorgesehene Pflichtpraktikum. Die
MaBnahme erwies sich sowohl flr die
Studierenden als auch fur die Mutter von
Nutzen, weil sie unterschiedliche Lebens-
bewaltigungsmodelle und Bildungswege
kennenlernten.

Das Projekt wurde im Juni 2010 auf den
Weg gebracht und lauft nach wie vor.

Das wichtigste Ergebnis des Projekts war,
dass von den 172 teilnehmenden Mittern
58 Arbeitsplatze fanden und 46 mittlerwei-
le Kurse fur Erwachsenenbildung besuchen,
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um einen Primar- oder Sekundarschulab-
schluss zu erwerben. Durch das Projekt ent-
wickelte sich auch ein gutes und stabiles
Gemeinschaftsumfeld, durch das die Rol-
le der Mutter und der Roma in der értlichen
Gemeinschaft gestarkt wurde. Die Kinder
von Frauen, die an dem Projekt teilnehmen,
besuchen haufiger den Kindergarten und die
Schule. Uberdies hatte das Projekt laut den
Berichten der teilnehmenden Studierenden
einen positiven Einfluss auf ihre Einstellung
zu den Roma und fuhrte dazu, dass sie
mehr Toleranz gegentiber dieser Gruppe
entwickelten. Die anfanglichen Projektzie-
le wurden in vollem Umfang erreicht.

Durch das Pilotprojekt konnten die Bildungsergebnisse und die Arbeitsmarktintegration
der Teilnehmerinnen verbessert werden, obwohl dies nicht das vorrangige Ziel war. Die-
se alternative Form der Erwachsenenbildung kénnte auch in anderen Landern umgesetzt

werden.

Das Projekt férderte die Motivation junger Mutter, ihre formale Ausbildung abzuschlieBen,
starkte ihr Selbstvertrauen und verbesserte ihre Erziehungskompetenz. Es war nicht nur
fur die Teilnehmerinnen, sondern auch fir ihre ndchsten Familienangehérigen von Nut-
zen; spater erwies es sich als Instrument zur Férderung der wirtschaftlichen Nachhaltig-
keit, da einige der Mutter einen Arbeitsplatz fanden.
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Hintergrund

2011 verfugten Schatzungen zufolge 72,5 Millionen Europ&er im Alter zwischen 25 und 64 Jah-
ren nur Uber eine geringe oder gar keine Qualifikation (). Die Arbeitslosenquote bei den gering
qualifizierten Erwachsenen stieg infolge des technologischen Fortschritts und der Auswirkungen
der Wirtschaftskrise von 9,8 % im Jahr 2008 auf durchschnittlich 14,7 % im Jahr 2011. Die vor-
laufigen Daten fir die erste Jahreshalfte 2012 deuten mit einer Erwerbslosenquote von Uber 16 %
auf eine weitere Verschlechterung hin (°).

Bei geringer qualifizierten Arbeitnehmern besteht die Gefahr, dass ihre Qualifikationen veral-
ten. So absolvieren rund 33 % der geringer qualifizierten Arbeitnehmer im Rahmen ihrer aktuel-
len beruflichen Tétigkeit keine MaBnahmen zur Kompetenzentwicklung, wahrend dies nur auf 19 %
der Hochqualifizierten zutrifft (Cedefop, 2012c).

Die jiingste Prognose des Cedefop zu Qualifikationsangebot und —nachfrage in der Europai-
schen Union fir die Jahre 2010-2020 deutet darauf hin, dass der Anteil der Hochqualifizierten auf
Uber ein Drittel der Erwerbsbevélkerung ansteigen wird; Personen mit mittleren Qualifikationen wer-
den weiterhin rund die Halfte der Erwerbsbevélkerung ausmachen (Cedefop, 2012b). Sogar sol-
che Berufe, die bisher meist nur geringe Qualifikationen erforderten, setzen zunehmend mittlere
oder sogar hohe Qualifikationen voraus. Das heiBt, dass Personen mit geringer (oder ohne) for-
male Qualifikation kiinftig mehr Probleme haben werden, einen Arbeitsplatz zu finden.

Da die Arbeitsplatze wissens- und kompetenzintensiver werden, bedarf es kontinuierlicher In-
vestitionen in die allgemeine und berufliche Bildung sowie einer besseren Nutzung des Potenzi-
als von Mitarbeitern und der Anerkennung der am Arbeitsplatz erworbenen Kompetenzen.

Um diese Herausforderungen zu bewaltigen, entwickeln und setzen die Mitgliedstaaten MaB-
nahmen um, um die Anbieter allgemeiner und beruflicher Bildung und die Arbeitgeber zur Zusam-
menarbeit zu ermutigen — insbesondere bei der Weiterbildung gering qualifizierter Erwachsener.
Sie entwickeln auBerdem Verfahren fir die Anerkennung und Validierung nicht formalen und in-
formellen Lernens, die gegebenenfalls durch nationale Qualifikationsrahmen (NQR) unterstitzt wer-
den (Europaische Kommission, 2010b). Viele Lander messen den NQR bei der Unterstiitzung der
Validierung nicht formalen und informellen Lernen eine bedeutende Rolle zu (Cedefop, 2012a). Eine
bessere Abstimmung zwischen den NQR und den Validierungssystemen ermdglicht den Menschen,
ihre friher (auf formalem, nicht formalem und informellem Wege) erworbenen Kenntnisse entspre-
chend den Qualifikationen des NQR bewerten und anerkennen zu lassen. Die Européische Kom-
mission hat einen Vorschlag fur eine Empfehlung des Rates zur Validierung der Ergebnisse nicht
formalen und informellen Lernens vorgelegt (Europadische Kommission, 2012a), in der die Mitglied-
staaten aufgefordert werden, koharente nationale Validierungsregelungen einzufiihren.

(8) Eurostat, Daten der Arbeitskrafteerhebung 2011 fiir die EU-27. Zeitpunkt der Datenextraktion: 9. Oktober 2012.
(®) Idem.
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Beispiele aus der Praxis

Die Ergebnisse der Studienbesuche belegen, dass in den verschiedenen europaischen Staaten
unterschiedliche Mittel eingesetzt werden, um gering qualifizierten Arbeitnehmern und anderen
Arbeitsuchenden Information, Beratungsdienstleistungen, berufliche Bildungsprogramme und Még-
lichkeiten zur Bewertung und Anerkennung ihrer Kompetenzen anzubieten.

Information und lebensbegleitende Beratungsdienstleistungen

Durch Laufbahnberatung und berufliche WeiterbildungsmaBnahmen werden erwerbslose, gering
qualifizierte Frauen in Polen beim Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt unterstitzt (Abschnitt 2.1.1.).
Das Ballymun Job Centre (BJC) in Irland bietet Laufbahnberatung und Mentoring fur gefahrde-
te Erwachsene (gering qualifizierte Personen, Langzeitarbeitslose, usw.) an (Abschnitt 2.1.2.). In
Italien wurde Prometeo 3 gegriindet, ein Netzwerk von Informationsstellen, das Arbeitnehmer mit
befristeten Arbeitsvertragen durch Weiterbildung, Information sowie Orientierungs- und Beratungs-
dienstleistungen unterstutzt (Abschnitt 2.1.3.).

Berufliche Bildungsprogramme

Die VDAB-Kompetenzzentren in Belgien bieten Weiterbildung fur gering qualifizierte Erwachse-
ne an sowie die Mdglichkeit, das Gelernte bewerten und validieren zu lassen (Abschnitt 2.2.1).
Berufliche Ausbildungs- und Umschulungsmdéglichkeiten werden in beruflichen Wiedereingliede-
rungszentren fir benachteiligte Erwachsene in Deutschland bereitgestellt (Abschnitt 2.2.2.). Das
Essential skills certificate (Zeugnis Uber Grundkompetenzen) ist ein Instrument der allgemeinen
und beruflichen Bildung, welches gefahrdeten Erwachsenen den Zugang zu allgemeiner und be-
ruflicher Bildung bzw. das Vorankommen auf dem Arbeitsmarkt in Irland erleichtern soll (Abschnitt
2.2.3)).

Bewertung und Anerkennung von Kompetenzen

Das berufsbildende Qualifizierungsprogramm (vocational qualification programme, VQP) in den
Niederlanden hilft zahlreichen erfahrenen, aber gering qualifizierten Produktionsarbeitern, einen
auf Branchenebene anerkannten Abschluss zu erwerben (Abschnitt 2.3.1). In Island werden vie-
le Beschéftigte im Einzelhandel unterstiitzt, um eine Anerkennung ihrer arbeitsbezogenen Kom-
petenzen und Kenntnisse zu erméglichen und um sie zur Weiterbildung zu ermutigen (Abschnitt
2.3.2.). In Danemark werden standardisierte Methoden fur die Anerkennung/Validierung friher er-
worbener Kenntnisse eingesetzt (Abschnitt 2.3.3.). Dies soll die Weiterbildungsbeteiligung aller
Burger, und insbesondere gering qualifizierter Arbeitnehmer, férdern und ihre Chancen auf dem
Arbeitsmarkt verbessern.

Die Studienbesuche haben deutlich gemacht, dass in den kommenden Jahren eine gute Zu-
sammenarbeit und gezielte MaBnahmen der EU-Einrichtungen und der Mitgliedstaaten vorange-
trieben werden sollten, um gering qualifizierte Arbeitnehmer zu befahigen, die Herausforderun-
gen des Arbeitsmarktes besser zu bewéltigen.
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Auf lokaler Ebene umgesetzte Initiative

Unterstitzung fir eine spezifische Gruppe
erwerbsloser Frauen, um ihnen den Einstieg
in den Arbeitsmarkt zu ermdglichen. Das
Ziel war, das Selbstvertrauen dieser Frau-
en zu starken und sie fir die Arbeitsmarkt-
situation zu sensibilisieren, indem ihnen ge-
eignete Beratungs- und WeiterbildungsmaB-
nahmen und Praktikumsmd&glichkeiten an-
geboten wurden.

An dem Projekt nahmen 20 arbeitslose Frau-
en teil, die in Ruda Slaska, einer der groB-
ten Bergbaustadte in Stidpolen (Woiwod-
schaft Schlesien) lebten. Sie waren bestrebt,
ihre Lebenssituation durch den Einstieg oder

Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt zu an-
dern. Die Frauen wurden durch individuel-
le Gesprache mit einem Berufsberater fir
diese MaBnahme ausgewéahlt. Dabei wur-
den zwei Gruppen gebildet:

« zehn Frauen im Alter von Uber 45 Jahren;
+ zehn Frauen mit Kindern unter fiinf Jah-

ren.

Das Projekt wurde vom Bezirksarbeitsamt
Ruda Slaska (Powiatowy Urzad Pracy w
Rudzie Slgskiej) durchgefiihrt und finanziert;
dies erfolgte im Rahmen einer Zusam-
menarbeit mit Unternehmen, die flr die Wei-
terbildung zustandig waren, und Arbeitge-
bern, die Praktikumsmoglichkeiten bereit-
stellten. Die betreffenden Unternehmen
wurden vom Bezirksarbeitsamt ausgewahit
und bezuschusst; die Frauen erhielten
ebenfalls eine Beihilfe fir ihr Praktikum. Die
Bezirksarbeitsédmter spielen eine wichtige
Rolle, wenn es darum geht, Menschen zu
helfen, die Probleme haben, einen ihrer
Qualifikation angemessenen Arbeitsplatz zu
finden.

Die Frauen wurden durch folgende MafBnah-
men unterstitzt, um ihnen den Einstieg in
den Arbeitsmarkt zu erleichtern:

+ SchulungsmaBnahmen zur Entwicklung
der interpersonalen Kompetenzen
(60 Stunden), die sich unter anderem mit
folgenden Themen befassten:

(i) Zeit- und Stressmanagement, Kom-
munikation mit Mitarbeitern und Ar-
beitgebern, Ausschopfung des eige-
nen Potenzials;

(ii) flexible Formen der Beschaftigung;
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+ ein Workshop zur Selbstpréasentation
und zur Verbesserung des Selbstbildes;

» durch berufliche Orientierung und Bera-
tung (zwei bis drei Stunden) wurden die
Frauen bei der Auswahl geeigneter Be-
rufsbildungs- und WeiterbildungsmaBnah-
men unterstitzt;

+ durch individuelle berufliche Aus- und
Weiterbildung (60 bis 200 Stunden), je
nach Art des Kurses, und Praktika (finf
Monate) hatten sie die Mdéglichkeit, die auf
dem Arbeitsmarkt geforderten Kompeten-
zen zu verbessern;

+ in einigen Féllen erhielten die Frauen Bei-
hilfen zur Existenzgriindung.

Die SchulungsmaBnahmen zur Entwick-
lung der interpersonalen Kompetenzen
und die beruflichen Orientierungs- und
BeratungsmaBnahmen wandten sich an alle
Frauen, die an dem Projekt teilnahmen.

Das Projekt lief von April bis Dezember
2010, doch das Bezirksarbeitsamt setzt sei-
ne Arbeit in diesem Bereich fort und flhrt
zahlreiche Projekte mit &hnlichen Inhalten
durch.

Die an dem Projekt teilnehmenden Frauen
erwarben neue Qualifikationen und lernten
sowohl sich selbst als auch die Realitaten
des Arbeitsmarkts besser kennen. Einige
Frauen absolvierten Praktika, eine Frau be-
gann ein Aufbaustudium, andere machten
sich selbststéndig und einige fanden einen
Arbeitsplatz.

Das Konzept der Integration in kleinen Schritten ist — insbesondere flr Langzeitarbeits-
lose mit kleinen Kindern — sehr bedeutsam. Es verschafft ihnen die Mdéglichkeit, sich an
eine neue Situation zu gewdhnen und in den Arbeitsmarkt einzusteigen. Es bietet auBer-
dem einen individuellen, an die Bedurfnisse der Teilnehmerinnen angepassten Ansatz so-
wie verschiedene Mdglichkeiten, um die Position von Frauen zu stérken.

Bei den Teilnehmerinnen handelte es sich um zwei unterschiedliche Gruppen von Frau-
en. Der gegenseitige Kontakt war fur sie eine sehr wichtige Erfahrung und trug dazu bei,
die Solidaritat zwischen den Generationen zu férdern. Zudem wurde flr die Betreuung

ihrer Kinder Sorge getragen.

39



40

Wie kénnen wir gefahrdete Erwachsene auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorbereiten?

Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12

2.1.2.

i

| <€ C <D

(@)
Ballymun Job-Center
Unit 36A Ballymun town centre,
Ballymun
11 Dublin, Irland
Tel. +353 18667000
Fax +353 18420134 i
whelann@bmunjob.ie
www.bmunjob.ie

13

V-

LJ Nuala Whelan
Stellvertretende Leiterin

whelann@bmunjob.ie
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Das Ballymun Job-Center (BJC) hat das Ziel,
die Kompetenzen und Erwartungen der
Menschen an den Arbeitsmarkt weiterzuent-
wickeln, indem es ihnen die Méglichkeit
verschafft, die fur ihre Beschéftigungsfahig-
keit erforderlichen Kompetenzen zu entwi-
ckeln und ein héheres Einkommen zu erzie-
len, wodurch sie weniger armutsgefahrdet
sind. Das BJC unterstUtzt den Einzelnen nicht
nur bei der Arbeitssuche, sondern hilft ihm bei
der Entwicklung seiner beruflichen Lauf-
bahn, was zur Nachhaltigkeit des Arbeitsmark-
tes beitragt.

Das BJC stellt unterstiitzende Dienstleistun-
gen fUr erwerbslose Arbeitsuchende im Alter
von 16 bis 65 Jahren bereit. Die meisten von

ihnen sind zwischen 18 und 35 Jahre al,
stammen aus einem benachteiligten sozia-
len Umfeld und sind oftmals von vielfaltigen
Beschéaftigungshemmnissen betroffen. Zur
Zielgruppe zéhlen Langzeitarbeitslose, Schul-
abbrecher, ehemals drogen- oder alkoholab-
hangige Personen, ehemalige Straftater,
gering qualifizierte Arbeitnehmer sowie Per-
sonen, bei denen besondere Hemmnisse fiir
Beschaftigung und die Teilnahme an allgemei-
nen oder beruflichen BildungsmaBnahmen
vorhanden sind.

Das BJC ist eine gemeinnitzige nichtstaat-
liche Organisation, die kostenlose Dienstleis-
tungen anbietet. Es wird von der 6rtlichen Ar-
beitsverwaltung, dem Ministerium flir Sozial-
schutz sowie der Ballymun-Drogentaskforce
und privaten Geldgebern finanziert. Das
BJC hat zudem Kontakte zu einem breiten
Spektrum 6&ffentlicher, privater, gemeinnutzi-
ger sowie lokaler, nationaler und européischer
Organisationen geknipft und arbeitet eng mit
diesen zusammen.

Das BJC stellt ein umfassendes Angebot an
Dienstleistungen bereit: Laufbahnberatung
und -orientierung fur Einzelpersonen und
Gruppen, Weiterbildung zur Entwicklung
von Grundkompetenzen und fachspezifi-
schen Kompetenzen und Koordinierung in-
stitutionenibergreifender Ansétze, um auf die
Bedurfnisse geféhrdeter Arbeitsuchender
eingehen zu kénnen und um Wege zu allge-
meiner und beruflicher Weiterbildung und zur
Beschaftigung zu eréffnen. Erwerbslose Ar-
beitsuchende kénnen sich freiwillig im Zen-
trum anmelden oder werden aufgefordent, ei-
nen Beratungstermin wahrzunehmen, der ih-
nen im Rahmen des nationalen Aktionsplans
fur Beschéftigung angeboten wird.
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Ublicherweise beginnt die Betreuung von
Einzelpersonen durch das BJC mit einem An-
meldungsverfahren, in dessen Rahmen die
Bedurfnisse des Klienten durch ein Informa-
tionsgespréach unter vier Augen ermittelt
werden. AnschlieBend wird die betreffende
Person an eine Beratungsfachkraft in einer
Fachabteilung weiterverwiesen, die zum
Beispiel Schulabbrecher oder Langzeitarbeits-
lose betreut oder flir Suchtfragen, ehemali-
ge Straftater, berufliche Bildung/tertiare Bil-
dung, Arbeitssuche oder die Begleitung nach
der Vermittlung eines Arbeitsplatzes zustan-
dig ist. All dies erfolgt im Rahmen eines qua-
litdtsgesicherten Verfahrens fir die Laufbahn-
beratung. Die Beratungsfachkraft hilft den
Klienten, ihre beruflichen Interessen, ihren Ar-
beitsstil, ihre Kompetenzen und ihr Potenzi-
al zu ermitteln. Mentoring- und Orientie-
rungsmaBnahmen erméglichen den Betref-
fenden, mehr Selbstbewusstsein, berufliche
Ziele und Selbstwirksamkeit zu entwickeln.
Das BJC hat (mithilfe nationaler und EU-Gel-
der) verschiedene Orientierungsinstrumen-
te und -methoden konzipiert, die sowohl den
einzelnen Klienten als auch den Berater bei
diesem Prozess unterstltzen. Dabei handelt
es sich um:

- ,E-Guide“, einen Qualitdtsrahmen und
eine Palette an audiovisuellen, webbasier-
ten Tools (z. B. Interest Explorer, Verhal-
tensprofil, Cognitive Explorer, die speziell
fur die Laufbahnberatung von benachtei-
ligten Arbeitsuchenden entwickelt wurden;

« Inform“, ein audiovisuelles, webbasiertes
Tool zur Ermittlung von Kompetenzen, die
im Alltag erworben wurden. Dieses Instru-
ment wird hauptséchlich bei gefahrdeten

Klienten eingesetzt, die meinen, sie héatten
aufgrund ihrer unzureichenden Grund-
kompetenzen, ihres geringen Selbstvertrau-
ens und ihrer durftigen Erwerbsbiografie
kein berufliches Entwicklungspotenzial.

+ ,Know-how", ein audiovisuelles Webtool
zum Verstandnis der Schlisselkompetenz
»das Lernen lernen” (einschlieBlich Lernsti-
le, Lernkompetenzen und Lernhemmunisse).
Es kommt bei Personen zum Einsatz, die
erstmals oder nach langer Zeit wieder
eine allgemeine oder berufliche Bildungs-
maBnahme beginnen und vielleicht bezwei-
feln, ob sie Uberhaupt fahig sind zu lernen.

+ ,Manage your career” (Steuere deine be-
rufliche Laufbahn), eine Methode, die von
Praxisfachleuten eingesetzt wird, die in in-
dividuellen Beratungs- und Orientierungs-
settings mit Klienten arbeiten. Die Metho-
de kann genutzt werden, um zu beurteilen,
ob eine Person die Fahigkeit zur Planung
ihrer Laufbahn entwickelt hat, und stellt Be-
ratungsfachkraften eine Checkliste zur
Verfugung, mit deren Hilfe sie die Weiter-
entwicklung von zehn Laufbahnplanungs-
kompetenzen bewerten kénnen.

Das BJC wurde 1986 gegriindet.

2011 nahmen insgesamt 2 274 Personen Ori-
entierungs- und Beratungsdienstleistungen
in Anspruch und erhielten Unterstitzung bei
der Arbeitssuche; 253 von ihnen fanden ei-
nen Arbeitsplatz und 832 begannen allgemei-
ne und/oder berufliche BildungsmaBnah-
men.

Uber die Jahre hinweg hat das BJC besondere Anstrengungen unternommen, um sicherzu-
stellen, dass die auf Forschungsarbeiten und europaischen Projekten aufbauende Arbeit zur
Verbesserung der erbrachten Dienstleistungen und durchgefiihrten Tatigkeiten beitrug. Das
BJC misst zudem der Verbesserung der Kompetenzen seiner Beratungsfachkréfte groBe Be-
deutung bei, um eine gleichbleibende Qualitat seiner Dienstleistungen zu garantieren. Die-
ses Modell kann auf andere Umfelder und Zielgruppen Ubertragen werden.
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Auf regionaler Ebene umgesetzte Initiative |

Unterstitzung gefahrdeter Arbeitnehmer
und Entwicklung von Lésungen im Hinblick
auf die zunehmende Zahl prekéarer Beschéf-
tigungsverhéltnisse. Dies erfordert einen
systematischen Ansatz zur Entwicklung
der Anpassungsfahigkeit und der Kompe-
tenzen atypischer Arbeitnehmer sowie de-
ren Information tber ihre Rechte und Még-
lichkeiten.

Das Projekt soll die Uberwachung des
Phadnomens der atypischen Beschéfti-
gungsverhaltnisse auf regionaler Ebene un-
terstltzen. Folgende Ergebnisse werden er-
wartet:

+ Aufbau eines Netzwerks von Informati-
onsstellen in der Toskana zur Unterstut-
zung atypischer Arbeitnehmer durch
Weiterbildung, Information, Orientie-
rungs- und Beratungsdienstleistungen;

+ Aufbau eines Netzwerks, das mit den Job-
centern zusammenarbeitet;

« Entwicklung eines Internet-Portals zur aty-
pischen Beschéftigung in der Toskana,
das die Verbindung zu allen regionalen
Akteuren sicherstellt und ein synergeti-
sches System zur Unterstitzung vieler
Menschen durch den Zugang zu Informa-
tion, Weiterbildung und Dienstleistun-
gen bereitstellt.

Zielgruppe dieser Initiative ist die wachsen-
de Zahl von Arbeitnehmern in unsicheren
Beschaftigungsverhaltnissen:

+ atypische Arbeitnehmer: alle Arbeitneh-
mer mit befristeten Arbeitsvertragen;

+ von technischer Arbeitslosigkeit betroffe-
ne Arbeitnehmer, die mit Unterstitzung
des italienischen Staates bei einer zeit-
weiligen Verklirzung der Arbeitszeit und
gleichbleibender Vergitung weiterbe-
schéftigt werden mussen.

Zu dieser Gruppe gehdren viele gering
qualifizierte und altere Arbeitnehmer. Eini-
ge typische toskanische Wirtschaftszweige
(wie die Textilindustrie) befinden sich in ei-
ner schweren Krise, und die derzeitige Ar-
beitsmarktlage ist durch unsichere Be-
schéftigungsverhéltnisse gekennzeichnet.
Bei 13 % der bestehenden und 86 % aller
neuen Arbeitsvertrage handelt es sich um
atypische Arbeitsvertrage.

(") CGIL: Confederazione Generale Italiana del Lavoro; CISL: Confederazione ltaliana Sindacati Lavoratori Toscana; UIL

Unione ltaliana del Lavoro.



KAPITEL 2

Unterstiitzung gering qualifizierter und anderer gefahrdeter Erwachsener

Die Aktivitadten werden von den drei regio-
nalen Gewerkschaftsverbdnden (CGIL,
CISL, UIL) (') und ihren jeweiligen Ausbil-
dungsagenturen (Smile Toscana; IAL Tos-
cana, Enfap Toscana) durchgefuhrt. Die lo-
kalen Jobcenter beteiligen sich an der Er-
mittlung von Arbeitnehmern mit atypischen
Arbeitsvertréagen/die von technischer Arbeits-
losigkeit betroffen sind sowie von Arbeitneh-
mern, die Weiterbildung und Beratung
brauchen.

Es wurde ein Netzwerk von 56 Informations-
stellen eingerichtet, um folgende Tétigkei-
ten durchzufihren:

+ Kontakte zu Nutzern und Bereitstellung
von Informationen und Beratung zu aty-
pischen Arbeitsbedingungen: Vertragsty-
pen, allgemeine Informationen zum Ar-
beitsmarkt, spezifische Informationen zu
Rechten, sozialer Sicherheit, Renten und
Themen im Zusammenhang mit der Be-
schaftigung von Frauen, wie z. B. dem
Recht auf Mutterschaftsurlaub;

+ Bereitstellung von Laufbahnberatung ent-
sprechend dem Bedarf der Arbeitnehmer;

+ Bereitstellung von WeiterbildungsmaBnah-
men fir kleine Gruppen entsprechend
dem spezifischen Bedarf der Arbeitneh-
mer; die Themen der Weiterbildung betref-
fen Sektoren, in denen in der Toskana Ar-
beitsplatze angeboten werden, wie z. B.
im Tourismus, sowie Buchfiihrung, Projek-
terstellung, Ausbildungsberatung und an-
dere Querschnittsmodule: Informatik, /ta-
lien ist mein Land (fir Migranten), Arbeits-

marktinformationen und -beratung, unter-

nehmerisches Denken, Methoden der

aktiven Arbeitsplatzsuche.

Das Netzwerk arbeitet bezlglich der
Kursangebote und Beratungstéatigkeiten
eng mit lokalen Akteuren und Jobcentern zu-
sammen.

Eine Website fur Arbeitnehmer enthélt ein-
schlagige und aktuelle Informationen zu aty-
pischen Arbeitsvertrdgen und den entspre-
chenden Rechten und Méglichkeiten.

Auf der Makroebene sammelt das Pro-
jekt Daten zum Ph&nomen der atypischen
Beschaftigung und der technischen Ar-
beitslosigkeit, mit denen die regionalen
Akteure systemisch unterstitzt werden,
um kinftige regionale Interventionen und
Dienstleistungen zu planen.

Die Initiative l1auft seit finf Jahren (seit 2008)
und wird bis 2013 fortgefuhrt.

Zwischenergebnisse fur den Zeitraum vom
15. Juni 2009 bis 31. Dezember 2011
(30 Monate):

+ Kontaktaufnahme zu 10 700 Arbeitneh-
mern in atypischen Beschaftigungsverhalt-
nissen;

+ Beteiligung von 11 315 von technischer Ar-
beitslosigkeit betroffenen Arbeitnehmern;

« 1 123 Stunden Weiterbildung flr Arbeit-
nehmer in atypischen Beschéaftigungsver-
héltnissen;

+ 2 949 Stunden Weiterbildung fir von
technischer Arbeitslosigkeit betroffene
Arbeitnehmer.

Vor dem Hintergrund der Wirtschaftskrise nimmt die Arbeitsplatzstabilitat ab. Das bedeu-
tet zuweilen weniger Rechte, weniger Schutz und eine geringere Kontinuitét der berufli-
chen Laufbahn, sowohl bezlglich der Arbeitsvertrage als auch finanziell. Diese Initiative
verbessert die Kompetenzen der Arbeitnehmer, wie z. B. Selbstmanagement, proaktives
Verhalten, Kenntnis des Arbeitsmarkts und Information in Bezug auf Beschéaftigungschan-
cen und Mdglichkeiten der beruflichen Selbststéndigkeit.
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Auf regionaler Ebene umgesetzte “
Initiative ‘

Der VDAB(") hat 2008 die Job focus-Initia-
tive auf den Weg gebracht. Dem lag die
Uberlegung zugrunde, dass jede Bera-
tungs- und WeiterbildungsmaBnahme einen
Schritt in Richtung Beschaftigung darstel-
len sollte. Damals fanden etwa 55 % der
Teilnehmer unmittelbar nach Abschluss
der MaBnahmen der VDAB-Kompetenzzen-

tren einen Arbeitsplatz. Das Ziel war, die-
sen Anteil auf 65 % zu erhéhen, was jedoch
spezifischere Weiterbildungs- und Bera-
tungsmethoden erforderte.

Die Initiative richtet sich an alle Weiterbil-
dungssteilnehmer in den Kompetenzzentren
und vor allem an ethnische Minderheiten,
altere Personen (50+), gering Qualifizierte
und Menschen mit Behinderungen.

Als 6ffentlicher Dienstleister hat der VDAB
das Ziel, zu einem transparenten und dy-
namischen Arbeitsmarkt in Flandern fir Ar-
beitsuchende, Arbeithehmer und Arbeitge-
ber beizutragen. Dies erfolgt durch eine Zu-
sammenarbeit mit allen Arbeitsmarktakteu-
ren: Branchenorganisationen, Schulen,
Berufsbildungsanbieter, VOKA ('?) (Indus-
trie und Handelskammer), UNIZO ('3) (Ver-
band der Selbststandigen und Klein- und
Mittelbetriebe).

+ Ein Coaching im Bereich der arbeitsmarkt-
relevanten sozialen Kompetenzen ist
unerlasslich, da bei der Einstellung neben
rein fachlichen Kompetenzen oft auch all-
gemeine Fahigkeiten vorausgesetzt wer-
den. Trainiert wurden 12 soziale Kompe-
tenzen, die wichtig sind, um einen Arbeits-
platz zu finden und zu behalten (z. B.

(") Der VDAB (Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding) ist eine externe unabhangige flamische Agen-

tur fur Arbeitsvermittiung und Berufsbildung.
(?) VOKA (Vlaams netwerk van ondernemingen Flanders).
(") UNIZO (Unie van Zelfstandige Ondernemers).
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Durchhaltevermdgen, die Einhaltung von
Vorschriften, Umgang mit Stress, Si-
cherheit am Arbeitsplatz, grundlegende
IKT-Kompetenzen);

persénliches Job-Coaching am Arbeits-
platz: Ein externer Coach unterstitzt
den neuen Mitarbeiter, seinen Arbeitge-
ber und seine Kollegen;
Sprachcoaching wahrend der Weiterbil-
dung und am Arbeitsplatz: sprachliche Be-
ratung und Unterstlitzung fur Weiterbil-
dungsteilnehmer und Lehrkréfte sowie fur
neue Mitarbeiter am Arbeitsplatz (VDAB-
Sprachcoaches).

Die Job focus-Strategie wurde 2008 auf den
Weg gebracht und lauft weiter.

2011 erreichten die meisten Kompetenzzen-
tren das Ziel, 65 % der Weiterbildungsteil-
nehmer den Einstieg in den Arbeitsmarkt zu
ermdglichen. Die Zielmarke fur die néchs-
ten Jahre liegt bei 70 %.

Auf der Grundlage einer allgemeinen Zielsetzung, d. h. einer Beschaftigungsquote von
65 %, werden die Weiterbildungs- und Beratungsmethoden an den spezifischen Bedarf
verschiedener Zielgruppen angepasst.
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Unterstitzung der Teilhabe behinderter
oder von Behinderung bedrohter Men-
schen am Erwerbsleben und in der Gesell-
schaft. Menschen, die nicht mehr in ihrem
urspringlichen Beruf arbeiten kénnen oder
bei denen aufgrund einer drohenden Behin-
derung die Gefahr besteht, dass sie ihren
Arbeitsplatz verlieren, werden durch berufs-
bildende und, sofern erforderlich, medizini-
sche und psychologische MaBnahmen un-
terstitzt.

Die Zielgruppe umfasst Menschen mit ver-
schiedenen kérperlichen und psychischen
Beeintrachtigungen. Fur junge Erwachse-

ne und Jugendliche mit Behinderungen,
Frauen in besonderen Situationen (z. B. Al-
leinerziehende) und altere Menschen mit
Behinderungen werden besondere Dienst-
leistungen angeboten. 2012 nahmen etwa
800 Personen, mehr Méanner als Frauen, im
Alter von 20 bis 55 Jahren, an dem Projekt
teil.

Die Berufsférderungswerke sind ein Zusam-
menschluss von 28 Berufsbildungszen-
tren mit bundesweit etwa 15 000 Ausbil-
dungsplatzen. Sie fungieren als Zentren fir
Beratung und Orientierung und bieten ein
breites Spektrum an spezialisierten Dienst-
leistungen wie Information, Diagnose, Aus-
bildung und Unterstiitzung bei der Arbeits-
suche an. In jeder dieser Einrichtungen bie-
ten Teams von Spezialisten aus verschie-
denen Fachgebieten berufliche Bildungs-
maBnahmen und p&dagogische, medizini-
sche, psychologische und soziale Unterstut-
zung an.

Die Dienstleistungen der Berufsférde-
rungswerke werden von verschiedenen
Einrichtungen wie der Arbeitsagentur und
der Deutschen Rentenversicherung finan-
Ziert.

Reha-Komin basiert auf drei Saulen: indi-
vidualisiertes Lernen in internen und exter-
nen Lernunternehmen; ein individuell zuge-
schnittenes Unterstitzungssystem, mithil-
fe dessen der individuelle Bedarf durch ein
Profilerstellungsinstrument ermittelt wird;
und ein Integrationsmanagement, mit dem
das gesamte Verfahren gesteuert wird.
Das Portfolio umfasst verschiedene Ar-
ten der Kompetenzentwicklung: 24-mona-
tige Ausbildung in 18 verschiedenen Beru-
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fen mit Abschlusszeugnis der Industrie- und
Handelskammer; kirzere Ausbildungen in
etwa 10 Berufen; berufliche Erstausbil-
dung fur junge Erwachsene; innerbetrieb-
liches Gesundheitsmanagement; individu-
elles Fallmanagement und Abklarung der
beruflichen Eignung.

Der Integrationsprozess beginnt in der
Regel mit der Abklarung der beruflichen Eig-
nung und der Empfehlung eines neuen Be-
rufs sowie daran anschlieBend den erfor-
derlichen Ausbildungsmodulen. Der ge-
samte Prozess wird durchgangig vom Inte-
grationsmanager Uberwacht und kontrolliert
und gegebenenfalls angepasst, damit das
Profil des Teilnehmers dem Bedarf des Ar-
beitsmarkts entspricht.

Das System der beruflichen Rehabilitation
und Integration existiert seit den frilhen
1970er Jahren und arbeitet erfolgreich.
2006/7 wurde aufgrund einer Initiative der
Bundesregierung ein neues Modell der
beruflichen Rehabilitation und Integration
von Menschen mit Behinderungen entwi-
ckelt. Eine Arbeitsgruppe entwickelte Reha-
Komln, um das System der beruflichen Re-
habilitation an die derzeitigen sozialen und
wirtschaftlichen Veradnderungen und den
sich stédndig wandelnden Arbeitsmarkt an-
zupassen.

Im Rahmen der Nachbereitung werden ehe-
malige Teilnehmer 6, 12 und 24 Monate
nach ihrer Ausbildung befragt. Dabei zeig-
te sich, dass Uber die Jahre etwa 70 % der
Teilnehmer erfolgreich in ihrem neuen Be-
ruf in den Arbeitsmarkt integriert wurden.

Die Berufsbildungszentren erflllen mit ihrem Angebot an Berufsbildung und besonderen
Hilfen fir Menschen mit Behinderungen und fir von Behinderung bedrohte Menschen eine
wichtige soziale Aufgabe auf nationaler Ebene: Sie férdern das Recht jedes Einzelnen
auf Selbstbestimmung und gleichberechtigte Teilhabe am Leben in der Gesellschaft, wie

im deutschen Sozialgesetzbuch vorgesehen.
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EQUAL Irland
Building 8 6d, Liosban Business Park,
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Galway City, Irland
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+353 91778600 “
eierrs@gmail.com
www.equalireland.ie
Study! Learn! Achieve!
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Das Essential Skills Certificate — Workpla-
ce, Community and Education (Zeugnis
Uber Grundkompetenzen — Arbeitsplatz, Ge-
meinschaftsleben und Bildung) ist ein Instru-
ment der allgemeinen und beruflichen Bil-
dung von EQUAL Ireland, das Erwachse-
nen helfen soll, Zugang zu allgemeiner und
beruflicher Bildung zu erhalten und/oder auf
dem Arbeitsmarkt voranzukommen.

EQUAL Ireland Education Research
and Related Services Co. Ltd (EQUAL Ire-
land — Bildungsforschung und zugehdérige
Dienstleistungen) ist eine 2001 unter dem
Namen EQUAL Ireland gegriindete gemein-
natzige Stiftung.

Erwachsene, die frihere Mdglichkeiten
der allgemeinen und beruflichen Bildung
verpasst haben und nun einen Zugang zum
bis dahin fur sie versperrten Arbeitsmarkt
suchen bzw. auf dem Arbeitsmarkt voran-
kommen wollen.

Beteiligt sind folgende Gruppen:

+ Die Sozialpartner tragen wie folgt zu den
Unterrichtsinhalten bei: Unterstutzungs-
systeme fur die Teilnehmer, Ausbildungs-
niveaus, Personalschulung, Umsetzungs-
methoden.

+ Die Anbieter allgemeiner und berufli-
cher Bildung leiten die Entwicklung und
Umsetzung des Programms und garan-
tieren die Einhaltung hdchster akademi-
scher Standards sowie die Qualitat.

+ Erwachsene Lernende sorgen dafir,
dass die Unterrichtsinhalte alltagsrelevant
sind, und stellen die Eignung der Umset-
zungsmethoden und Unterstitzungssys-
teme sicher.

+ Vertreter der sozialen Gemeinschaften
wirken an der Entwicklung der Unterrichts-
inhalte mit.

* In jungerer Zeit waren auch die irischen
Vocational Education Committees (VEC,
Berufsbildungsausschiisse) an den Arbei-
ten beteiligt.

Die urspringliche Partnerschaft - Sozi-
alpartner, Wissenschaftler, Vertreter der so-
zialen Gemeinschaft und erwachsene Ler-
nende — wurde mit Mitteln der EQUAL-Ini-
tiative der EU erfolgreich weiterentwickelt
und wird nun auch von den neuen Secto-
ral Skills Alliances (Allianzen fir branchen-
spezifische Kompetenzen) iUbernommen.



KAPITEL 2

Unterstiitzung gering qualifizierter und anderer gefahrdeter Erwachsener

Es gibt zwei Wege, die zum Essential Skills

Certificate fuhren:

+ Wenn ein Unternehmen in Schwierigkei-
ten geraten ist und die ersten Beschéftig-
ten ihre Arbeit verlieren, wird EQUAL Ire-
land vom Arbeitgeber, der Gewerkschaft
oder beiden gebeten, die Arbeitnehmer an-
zusprechen. Die Arbeitnehmer sollen dazu
motiviert werden, Bildung als Option zur
Selbstentwicklung zu nutzen und Wege fur
den Umgang mit dem Arbeitsplatzverlust
sowie eine neue Beschéftigung zu finden.

+ EQUAL Ireland fuhrt Informationssitzungen
und Bildungsprogramme in den sozialen
Gemeinschaften durch.

Das Essential Skills Certificate (Workpla-
ce, Community and Education) setzt sich aus
folgenden Modulen zusammen:

+ Das Lernen lernen: eine erneute Heranfuh-
rung an das Lernen fur Menschen, die
schon vor mehreren Jahre aus dem forma-
len Bildungssystem ausgeschieden sind;

+ Kommunikation: Dieses Modul férdert die
Fahigkeiten, das Selbstvertrauen und die
Kompetenzen des Lernenden im Bereich
der schriftlichen und mindlichen Kommu-
nikation;

+ Rechnen im Alltag: ein Mathematikpro-
gramm, bei dem in Alltagssituationen ge-
lernt wird, mit denen die Erwachsenen ver-
traut sind und die sie aus dem normalen
Leben kennen;

+ IKT-Kompetenzen: Die Lernenden ma-
chen sich vertraut mit Word, PowerPoint,
Excel, Dateiverwaltung, grundlegender
Internetrecherche, sozialen Netzwerken
und E-Mails;

+ EinfUhrung in die Unternehmensentwick-
lung und die Entwicklung der sozialen Ge-
meinschaften.

Das Programm Essential Skills Certificate
wurde 2002 unter der Bezeichnung Access
to 3rd Level (A3L) Programme (Programm
flr den Zugang zum Bildungsniveau 3 (A3L)
konzipiert. 2006 wurde es in Essential Skills
Certificate (Workplace, Community and Edu-
cation) umbenannt.

Vor Kurzem hat das Programm eine pro-
grammatische Uberprifung durch die iri-
sche Hochschulbehdrde erfolgreich bestan-
den. Etwa 1 000 erwachsene Lernende ha-
ben bisher an dem Programm teilgenommen.
Die meisten haben alle Module abgeschlos-
sen; etwa 60 % haben den nachsthéheren Bil-
dungsabschluss, das Higher Certificate in
Workplace and Community Studies (Ab-
schluss eines zweijahrigen Hochschulstudien-
gangs in Arbeitsplatz- und Gemeinschaftsstu-
dien) erreicht, und tber 25 % von ihnen ha-
ben nach dem Higher Certificate den Bache-
lor of Arts (BA) in Unternehmens- und Ge-
meinschaftsentwicklung erworben.

Die Grinde fir den Erfolg des Essential Skills Certificate sind das inklusive Verfahren zu
seiner Entwicklung, das Engagement fir den Erwachsenenbildungsansatz, das flexible Sys-
tem der Umsetzung und die Methoden zur Unterstitzung der Teilnehmer. Dartber hinaus
bericksichtigt es die EU-Schllisselkompetenzen fir lebenslanges Lernen.

Nach dem Erfolg dieses Instruments in Irland wurde zu seiner Verbreitung ein landeriber-
greifendes Projekt - ESCape - entwickelt. Die Unterrichtsprogramme wurden Ubersetzt und
25 teilnehmenden Organisationen aus allen am Projekt beteiligten Landern Gbergeben. Der-
zeit wird die Akkreditierung geprift. EQUAL Ireland leitet nach wie vor das Konsortium zur
Entwicklung dieses Instruments fir die Vermittlung grundlegender arbeitsplatzbezogener und
sozialer Kompetenzen, das sich auf die gesamte Européische Union Ubertragen lasst.
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Q Philips Electronics Netherlands
Building VB-11
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5621 JG Eindhoven, Niederlande
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hrn.wpg@philips.com
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LJ Frank Visser

Leiter des berufsbildenden Qualifizie-
rungsprogramms/Philips Beschéaftigungs-
programm

Frank.visser@philips.com

Auf nationaler Ebene umgesetzte
Initiative ‘

Weiterbildung der Mitarbeiter von Philips
Electronics Netherlands, damit sie die
Kompetenz- und Wissensanforderungen
des Unternehmens und des Arbeitsmarkts
erflllen kénnen. DarlUber hinaus sollen
viele erfahrene Mitarbeiter in der Produk-
tion ohne entsprechende Qualifikation die
Mdoglichkeit erhalten, einen branchenweit
anerkannten Abschluss zu erwerben.
Das Projekt hat folgende Ziele:
» Verbesserung des Potenzials der Mitar-
beiter, indem sie befahigt werden, Qua-
lifikationen zu erwerben bzw. ihnen der Zu-

gang zum Arbeitsmarkt er6ffnet wird;

+ grundlegende Qualifizierung der Mitarbei-
ter bzw. Angebot von Alternativen fiir die-
jenigen, die nicht in der Lage sind, ein sol-
ches Niveau zu erreichen;

+ Bericksichtigung von Kenntnissen der Mit-
arbeiter, die sie sich durch nicht formales
Lernen im Berufsalltag angeeignet haben.

Das VQP-Projekt richtet sich an Beschaf-
tigte, die in ihrem derzeitigen Beruf quali-
fiziert sind, dies aber nicht nachweisen kén-
nen, weil sie nie eine berufliche Ausbildung
absolviert oder abgeschlossen haben. Dies
kann unterschiedliche Griinde haben, wie
etwa die persénlichen Verhéltnisse oder
auch ein Mangel an Motivation. Wieder an-
dere erfullen die Zulassungsvorausset-
zungen flr bestimmte Ausbildungsgange
nicht.

Das VQP-Projekt ist eine gemeinsame
Initiative von Philips Electronics und den vier
gréBten Arbeitgeberorganisationen der
Niederlande. Das Projekt wurde 2004 erst-
mals in den Tarifvertrag (CAQO) aufgenom-
men. Der Erfolg von Ausbildungsprojekten
wie dem VQP-Projekt hangt von einer en-
gen Zusammenarbeit mit den Linienmana-
gern und der Unternehmensfihrung ab.
Dank der Beteiligung der Interessengrup-
pen sind die Ergebnisse der Validierungs-
praxis und der AusbildungsmaBnahmen fur
den sich standig verédndernden Arbeitsmarkt
von héherer Relevanz und werden von an-
deren Arbeitgebern als zuverlassiger wahr-
genommen und respektiert. Dies ist eines
der letztendlichen Ziele der Initiative, die
auch von lokalen Behdrden, dem niederlan-
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dischen Durchfihrungsinstitut fir Arbeitneh-
mersozialversicherungen (UVW) (%) und
dem Ministerium fur Soziales und Be-
schaftigung unterstitzt wird.

2004 wurden in jeder Produktionseinheit lo-
kale VQP-Ausbildungsprogramme einge-
richtet - alle unter dem Dach des VQP-Aus-
bildungsprogramms auf nationaler Ebene.
Der nationale Rahmen ermoéglicht es, das
Programm an die Situation vor Ort, den Aus-
bildungsbedarf und die Infrastruktur anzu-
passen. Der VQP-Ausbildungsplan um-
fasst duale Ausbildungskurse, in denen min-
destens 60 % der Zeit praktischen Aufga-
ben in den Bereichen Verarbeitung, Metall-
arbeiten und Logistik vorbehalten ist. Vor der
Ausbildung unterzogen sich Kandidaten mit
mindestens zwei oder drei Jahren Berufs-
erfahrung einem Verfahren zur Beurteilung
ihrer friher erworbenen Kenntnisse. Die Er-
gebnisse dieses Verfahrens dienen als
Grundlage fur ein individuell zugeschnitte-
nes Ausbildungsprogramm.

2010 hatten 75% der Arbeitnehmer bei
Philips Electronics Netherlands (3 000) das
Ausbildungsprogramm bereits abgeschlos-
sen oder waren gerade in Ausbildung.
Nach 2010 konzentrierte sich das Unterneh-
men auf gering qualifizierte Arbeitnehmer
im Alter von 40+, die nicht an Ausbildungs-
maBnahmen teilgenommen hatten.

Februar 2004 bis Dezember 2011.

Von Februar 2004 bis Ende Juni 2010 er-
warben 1 900 Beschaftigte mit Unterstut-
zung des VQP-Projekts einen landesweit
anerkannten Abschluss.

Das Projekt erbrachte unter anderem fol-
gende Erkenntnisse:

« Es st wichtig, in Zeiten wirtschaftlicher Si-
cherheit Ausbildungsinitiativen zu entwi-
ckeln, um die Beschéftigungsfahigkeit der
Mitarbeiter innerhalb der Organisation si-
cherzustellen. Es empfiehlt sich, ,Raume*
fur Reflexion und Lernen im Arbeitsum-
feld vorzusehen.

+ Auf diese Weise kdnnen Projekte zur Mit-
arbeiterférderung auf sich wandelnde
Umstande und Bedarfe zugeschnitten
werden.

+ Initiativen sollten sich daran orientieren,
was fur den Arbeitsmarkt relevant ist.

+ Die gesamte Organisation muss sich
anpassen. Im Rahmen des VQP-Projekts
wurden die Ausbildungsprogramme z. B.
teilweise wahrend der Arbeitszeit durch-
gefuhrt, und die Beschéftigten konnten
teilnehmen und wurden beraten.

« Ein gutes Coaching wahrend des gesam-
ten Prozesses ist eine grundlegende
Voraussetzung far den persénlichen Er-
folg.

« Wenn eine Organisation wirklich an ihre
Mitarbeiter glaubt und erhebliche Anstren-
gungen zur Verbesserung ihrer Qualifika-
tionen und Laufbahnperspektiven un-
ternimmt, zahlt sich dies langfristig aus.

Die durch das Projekt gewonnenen Erfahrungen zeigen, dass es selbst in schwierigen
Zeiten moglich ist, Arbeithehmer an effizienten Ausbildungsinitiativen zu beteiligen. Das
VQP-Projekt beweist, dass Menschen mit geringen Qualifikationen oder ohne Qualifika-
tion, so ausgebildet werden kénnen, dass sie in der Lage sind einen landesweit anerkann-

ten Abschluss zu erwerben.

(") UVW (Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen).
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4 Bjorn Gardarsson
Projektmanager
bjorn@frae.is
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Viele Beschéftigte im Einzelhandel haben
in diesem Bereich keine formale Ausbildung
absolviert. Ziel des Projekts ist es, ihre be-
ruflichen Kompetenzen und Kenntnisse
anzuerkennen, sie zu dokumentieren und
sie anhand von Referenzstandards zu
evaluieren, die auf dem Ausbildungscurri-
culum fur den Einzelhandel basieren. Auf
diese Weise werden die Kenntnisse sicht-
bar, und zwar sowohl fiir den Einzelnen, der
sich seiner Kompetenzen oft nicht be-
wusst ist — und nicht weil3, wie er sie einem
potenziellen Arbeitgeber prasentieren soll —
als auch fur das formale und nicht forma-
le Bildungssystem.

Zielgruppe sind Verkaufer/innen mit wenig

oder gar keiner formalen Ausbildung. Vo-
raussetzungen fir die Teilnahme sind ein
Mindestalter von 23 Jahren sowie drei

Jahre Berufserfahrung im Einzelhandel. Die

meisten Teilnehmer waren zwischen 35 und
50 Jahre alt; ein hoher Prozentsatz war Uber
50.

+ Die verwendeten Kompetenzstandards
wurden vom Bildungsrat fir Handel und
Dienstleistung auf der Grundlage eines
Ausbildungscurriculums fir den Einzel-
handel und in Zusammenarbeit mit dem
Dienstleistungszentrum fir allgemeine
und berufliche Bildung (ETSC), dem
Zentrum fUr lebenslanges Lernen (Mimir)
und anderen Akteuren entwickelt.

+ Die Methoden zur Anerkennung von
Kompetenzen wurden vom ETSC in Is-
land entwickelt. lhre RechtmaBigkeit
wurde im Gesetz zur Sekundarschulbil-
dung (2008) und im Gesetz zur Erwach-
senenbildung (2010) bestatigt.

+ Das Verfahren zur Anerkennung friher er-
worbener Kenntnisse wird von den Zen-
tren fur lebenslanges Lernen in Island ge-
fordert und verwaltet.

+ Laufbahnberater unterstitzen und bera-
ten die Kandidaten wahrend des gesam-
ten Verfahrens und danach.

+ Evaluatoren fuhren die Evaluierung zur
Anerkennung der friher erworbenen
Kenntnisse des Kandidaten durch. Sie
sind evaluierungsmethodisch geschult
und besitzen einschlagige Kenntnisse des
Einzelhandelssektors, des Curriculums
und der Standards.
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 Der erste Schritt besteht in der Auswahl
der Kandidaten, die an einen Laufbahn-
berater verwiesen werden, der sie wah-
rend des gesamten Verfahrens unter-
stltzt.

+ In einem zweiten Schritt wird die Kompe-
tenzlbersicht erstellt, in der die Kandida-
ten ihre formale, nicht formale und infor-
melle Ausbildung dokumentieren und
Nachweise fur die Anerkennung friher er-
worbener Kenntnisse sammeln.

+ Der dritte Schritt beinhaltet eine Selbst-
evaluierung anhand der Standards.

« Der vierte Schritt ist ein Interview mit Eva-
luatoren.

+ Am Ende des Verfahrens erhalt der Kan-
didat eine Bestatigung der Anerkennung
seiner friher erworbenen Kenntnisse.
Falls er in einem Fach die Anforderungen
nicht erflllt, kann er das Verfahren erneut
absolvieren oder an einem einschlagigen
Kurs teilnehmen.

Das Projekt zur Anerkennung friher erwor-
bener Erkenntnisse im Einzelhandel wird
seit 2010 in drei Zentren fiir lebenslanges
Lernen in Island durchgefiihrt. Daran teil
nehmen jedes Jahr zwischen einer und vier
Gruppen mit 10 bis 15 Kandidaten pro Grup-
pe. In der Regel dauert das Verfahren zur
Anerkennung friher erworbener Kennt-
nisse zwischen vier und sechs Wochen.
Deuten die Ergebnisse darauf hin, dass wei-

tere SchulungsmaBnahmen erforderlich
sind, kann dieser Zeitraum auch verlangert
werden.

Zwischen Januar und Mai 2012 beantrag-
ten insgesamt 45 Kandidaten in zwei sepa-
raten Gruppen die Anerkennung ihrer fri-
her erworbenen Kenntnisse. 27 von ihnen
bestanden die Auswahlphase, und 26
schlossen das Verfahren ab und erhielten
eine Bestétigung.

Der vermutete Vorteil der Anerkennung
friher erworbener Kenntnisse der Kandida-
ten bei der Arbeitsplatzsuche wurde nicht
untersucht. Ein an dem Verfahren beteilig-
ter Laufbahnberater kannte jedoch zwei
Kandidaten, die anschlieBend eine Arbeit
gefunden hatten.

Ein Teilnehmer sagte: “Ich habe auf der
Website meiner Gewerkschaft eine Annon-
ce gesehen und aus reiner Neugier be-
schlossen, mich zu bewerben. Als ich den
Berater und die Bewerter kennengelernt
habe, war ich begeistert davon, wie ich be-
handelt wurde. Sie waren vorbehaltlos be-
reit, mich zu unterstitzen. Ich bekam bestéa-
tigt, dass ich im Bereich des Einzelhandels
viel weiB3 und viel kann. Die Anerkennung
meiner friher erworbenen Kenntnisse hat
mich dazu angeregt weiterzumachen. Ich
wurde an der Universitat Bifrost in Island zu-
gelassen, um einen Abschluss im Einzel-
handelsmanagement zu erwerben (xxx,
Geschéftsfuhrer in einem Duty-Free-Shop,
Island).

Das Projekt zur Anerkennung friiher erworbener Kenntnisse im Einzelhandel hat das Selbst-
vertrauen der Teilnehmer gestarkt und ihnen ihre wertvollen Kenntnisse und Erfahrungen
bewusst gemacht, die sie nutzen kénnen, um in unsicheren Zeiten ihre Position am Ar-
beitsplatz zu starken. Darlber hinaus kann das Projekt auch als Sprungbrett fir Weiter-
bildung oder fir den Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt dienen.
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VIA University College
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8200 Aarhus N, Danemark
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ctji@viauc.dk

www.viauc.dk
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Kirsten Aagaard

Leiterin des Wissenszentrums

fiir die Validierung friiher erworbener
Kenntnisse

kiaa@viauc.dk

Ellen Enggaard Rasmussen
Verantwortliche fiir Anwendungen zur
Validierung friiher erworbener
Kenntnisse im Hinblick auf Abschliisse
des VIA University College
ele@viauc.dk

Auf lokaler, regionaler und nationaler
Ebene umgesetzte Initiative

Bereitstellung besserer Mdglichkeiten fur Er-
wachsene, die ihre Kenntnisse, Fertigkeiten
und Kompetenzen in der Erwachsenenbildung
und Weiterbildung bewerten und anerkennen
lassen wollen, unabhangig davon, wo und wie
sie erworben wurden. Dadurch sollen ihre Be-
teiligung an der Erwachsenenbildung und Wei-
terbildung geférdert und ihre Chancen auf dem
Arbeitsmarkt erhéht werden.

Das Projekt richtet sich an alle Burger, unter
besonderer Berucksichtigung der gering
Qualifizierten.

Die Entwicklung des Verfahrens zur Anerken-
nung friher erworbener Kenntnisse und sei-
ne Umsetzung erfolgen im Rahmen der da-
nischen Strategie fir lebenslanges Lernen
(2007-12) ('%), mit der allen Blirgern die Va-
lidierung nicht formalen und informellen Ler-
nens ermdglicht werden soll.

Das danische Bildungsministerium hat Ini-
tiativen zur Férderung der Bewertung friher
erworbener Kenntnisse auf den Weg ge-
bracht, wie u. a. eine Partnerschaftsvereinba-
rung mit den Sozialpartnern und eine nationa-
le Informations- und Vernetzungskampagne zur
Anerkennung friher erworbener Kenntnisse.

In Dénemark gelten folgende Grundséatze fur

die Anerkennung friiher erworbener Kenntnis-

se im Rahmen des Bildungssystems:

+ Jeder Burger/jede Birgerin kann seine/ihre
tatsachlichen Kompetenzen geman den fir

(%) Weitere Informationen sind in englischer Sprache abrufbar unter: http:/eng.uvm.dk/Fact-Sheets/General/Lifelong-lear-
ning [Stand vom 16.11.2012].



das jeweilige Bildungsniveau geltenden
Grundsatzen und Vorschriften validieren las-
sen.

+ Jeder/jede Einzelne muss selbst zur Doku-
mentation seiner/ihrer tatsachlichen Kom-
petenzen beitragen.

+ Fur die Validierung von Kompetenzen kann
eine Gebuhr erhoben werden; davon aus-
genommen sind Personen mit niedrigen Bil-
dungsabschlissen.

+ Die Validierung orientiert sich grundsétzlich
an den Zielen und Zulassungsvoraussetzun-
gen der einzelnen Bildungsniveaustufen.

» Die Kompetenzen des Einzelnen werden
unabhéngig davon, wo und wie sie erwor-
ben wurden, jedoch ohne Einschréankungen
im Hinblick auf Bildungsniveau und -quali-
tat validiert.

+ Die angewendeten Methoden missen re-
liabel sein und zu vertrauenswurdigen Er-
gebnissen fihren.

» Die Validierung wird in einem Zeugnis do-
kumentiert ('9).

Flr das danische Parlament wurde 2004 eine
Uberpriifung der Anerkennung der tatséchli-
chen Kompetenzen durchgeflhrt; inzwischen
wurden einschlagige Gesetze erlassen. Im
Juni 2007 verabschiedete das dénische Par-
lament ein Gesetz, welches allen Burgern ei-
nen Rechtsanspruch auf Anerkennung ihrer
friher erworbenen Kenntnisse verleiht.
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2007 wurde das nationale Wissenszentrum
far die Validierung friher erworbener Kennt-
nisse eingerichtet. Es fuhrt Forschungsarbei-
ten und Entwicklungsprojekte zur Umsetzung,
Verbreitung und Nutzung der Anerkennung
friher erworbener Kenntnisse in Danemark
durch und kooperiert mit nationalen und eu-
ropaischen Akteuren.

Seitdem die individuelle Validierung von
Kompetenzen (auf Déanisch: IKV) in den
Zentren fur berufliche Erwachsenenbildung
eingeflhrt wurde, werden die Zentren und Ver-
fahren vom Bildungsministerium kontinuier-
lich unterstitzt. Im Zeitraum 2008-09 hat sich
die Beteiligung um 54 % erhéht.

2012 wurde ein Leitfaden flr die Arbeit der
Zentren fir berufliche Erwachsenenbildung im
Bereich der individuellen Validierung von
Kompetenzen herausgegeben. Dieser mach-
te deutlich, dass die Anerkennung friiher er-
worbener Kenntnisse bislang nur in begrenz-
tem Umfang genutzt wird: 46 von 103 aner-
kannten Zentren fur berufliche Erwachsenen-
bildung waren 2010 mit der Anerkennung fri-
her erworbener Kenntnisse befasst (erstes
Halbjahr 2011: 40 von 96) ('7). Dies ist ein Hin-
weis darauf, dass immer noch eine Liicke zwi-
schen den politischen Absichten und der prak-
tischen Verbreitung und Nutzung der Anerken-
nung friher erworbener Kenntnisse klafft.

Das Modell der Anerkennung friiher erworbener Kenntnisse kann firr verschiedene Zielgrup-
pen in verschiedenen Zusammenhangen genutzt werden.

('%) Review on recognition of real competences to the Danish Parliament (Uberpriifung der Anerkennung der tatsachlichen

Kompetenzen fiir das danische Parlament), 2004.

(') Dénisches Bildungsministerium (Januar 2012). Leitfaden fir die Arbeit der Einrichtungen im Bereich der individuellen
Validierung von Kompetenzen in der beruflichen Erwachsenenbildung. Nur auf Dé&nisch verfiigbar unter:
http://www.uvm.dk/Uddannelser-og-dagtilbud/Uddannelser-til-voksne/Overblik-over-voksenuddannelser/Arbejdsmar-
kedsuddannelser/~/media/UVM/Filer/Udd/Voksne/PDF12/120131%20Vejledning%20til%20institutionermne%201KV%20i%20A

MU.ashx [Stand vom 16.11.2012].
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Kontext

2011 lag die Beschaftigungsquote alterer Arbeitnehmer (55-64 Jahre) in der Européischen Union
bei 47,4 % und war deutlich niedriger als die Beschaftigungsquote der 20- bis 64-Jahrigen ('8). Wich-
tigstes politisches Ziel ist es, ein Umfeld zu schaffen, in dem &ltere Arbeitnehmer ermutigt werden,
in Beschéftigung zu bleiben anstatt aufgrund geringer Weiterqualifizierung, geringer Nachfrage sei-
tens der Arbeitgeber, mangelnder Unterstiitzung fir Arbeitsuchende usw. den Arbeitsmarkt friih-
zeitig zu verlassen. Die Weiterqualifizierung und die Schaffung von Méglichkeiten zum lebenslan-
gen Lernen (') sind flr &ltere Arbeitnehmer von entscheidender Bedeutung. Besondere Aufmerk-
samkeit sollte Arbeitnehmern geschenkt werden, die sich in der mittleren Phase ihrer beruflichen
Entwicklung befinden (Européische Kommission, 2006).

Unsere Gesellschaften stehen vor der zentralen Herausforderung, den Qualifizierungsbedarf
alterer Arbeitnehmer durch mehr und bessere allgemeine und berufliche Bildung zu decken, das
aktive Altern zu férdern, inklusivere Arbeitsmérkte zu schaffen und die Arbeitsmarktsegmentation
und -segregation zu bekdmpfen (Cedefop, 2011c). Erfolgreiches aktives Altern setzt voraus, dass
sich alternde Arbeithehmer und Arbeitgeber engagieren und beteiligen, in einem Kontext, der das
Lernen unterstiitzt und die spezifischen Bediirfnisse solcher Arbeitnehmer anerkennt (Cedefop,
2010).

Dies erfordert MaBnahmen auf Unternehmens-, nationaler und européischer Ebene im Rahmen
von Strategien, die die Gesundheit aller Arbeitnehmer erhalten und férdern, ihre Kompetenzen wei-
terentwickeln und aktualisieren und den Ubergang zwischen Phasen der Erwerbstétigkeit und der
Nichterwerbstatigkeit Uber das gesamte Arbeitsleben hinweg erleichtern (Eurofound, 2011).

Das Europdische Jahr fur aktives Altern und Solidaritat zwischen den Generationen (Europai-
sche Kommission, 2012b) () unterstltzt MaBnahmen der Mitgliedstaaten, die das aktive Altern
férdern und altere Menschen stérken, damit sie bei guter kérperlicher und geistiger Gesundheit
bleiben und einen aktiveren Beitrag zum Arbeitsmarkt und zu ihren Gemeinschaften leisten kén-
nen.

Beispiele aus der Praxis

Die unter den Studienbesuchen ausgewahlten Beispiele lassen sich in folgende Kategorien un-
terteilen:

* Lernen fur aktives Altern

+ Férderung des langeren Verbleibs von Arbeitnehmern im Erwerbsleben

('8 Eurostat, Daten der Arbeitskrafteerhebung 2011 fur die EU-27. Zeitpunkt der Datenextraktion: 9. Oktober 2012.
(°) Die Beteiligung dieser Gruppe am lebenslangen Lernen ist sehr gering. 2010 lag sie laut Arbeitskrafteerhebung bei 5,3 %.
(%°) http://europa.eu/ey2012/ey2012.jsp?langld=de [Stand vom 9.11.2012].
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Lernen fur aktives Altern

Die Ergebnisse der Studienbesuche zeigen, dass viele europaische Lander in MaBnahmen zur Be-
teiligung alterer Arbeitnehmer am Lernen und an der Kompetenzentwicklung investieren, um ihre
Beschéftigungsfahigkeit zu verbessern und ihnen den Zugang zum Arbeitsmarkt zu erleichtern. In
Griechenland z. B. nehmen gering qualifizierte und langzeitarbeitslose &ltere Erwerbspersonen an
beruflichen BildungsmaBnahmen teil; sie erhalten eine personalisierte Unterstltzung bei der Ar-
beitssuche und beim Ubergang zwischen Phasen der Erwerbstétigkeit und der Nichterwerbstétig-
keit (Abschnitt 3.1.1.). In Frankreich schlieBen sich &ltere Arbeitnehmer nach einer entsprechen-
den Schulung einem Mentoren-Netzwerk an, um die Integration weniger qualifizierter jingerer Ar-
beitnehmer im Unternehmen zu unterstutzen. Die Vorteile fur die Unternehmen bestehen unter an-
derem darin, dass altere Arbeitnehmer starker motiviert und gut auf den Ruhestand vorbereitet wer-
den und neue Arbeitnehmer gut integriert werden (Abschnitt 3.1.2.). In Italien schenkt man Arbeit-
nehmern in der mittleren Phase ihrer beruflichen Entwicklung (45+) besondere Aufmerksamkeit.
Sie haben Zugang zu Informationen und Laufbahnberatung und nehmen an Praktika teil. Diese
Initiative war erfolgreich, weil ein hoher Grad von Zufriedenheit mit der Strukturierung der Weiter-
bildungskurse herrscht und weil die Teilnehmer anschlieBend eine hohen Beschaftigungsquote auf-
weisen (Abschnitt 3.1.3.). In Spanien werden &ltere Arbeitslose durch generationentbergreifen-
de literarische Gespréchskreise bei der erfolgreichen Integration in die soziale Gemeinschaft und
den Arbeitsmarkt unterstitzt (Abschnitt 3.1.4.).

Forderung des langerens Verbleib von Arbeitnehmern im Erwerbsleben

Die Teilnehmer der Studienbesuche erdrterten einige Beispiele fir Initiativen der Mitgliedstaaten
und MaBnahmen, mit denen altere Arbeitnehmer (55+) ermutigt werden sollen, I&nger im Beruf zu
bleiben. So wurde z. B. in den Niederlanden ein mit einem Toolkit kombiniertes Brettspiel (Fair-
play fir dltere Arbeitnehmer) entwickelt, um ein starkeres Bewusstsein fir die Problematik &lte-
rer Arbeitnehmer zu schaffen und Diskussionen Uber altersbezogene Strategien und Praktiken an-
zuregen. Das Instrument wird im Gesundheits- und Bildungsbereich eingesetzt und soll dazu bei-
tragen, dass éltere Arbeitnehmer im Beruf bleiben und Organisationen altersgerechte Strategien
entwickeln (Abschnitt 3.2.1.).

In Deutschland werden &ltere Arbeitslose durch regionale Partnerschaften im Rahmen der Pro-
gramme Perspektive 50plus und Impulse 50plus unterstitzt. Es wurden innovative Strategien und
Instrumente entwickelt und erprobt, um die Einstellung von Arbeitslosen im Alter von 50+ durch
lokale Unternehmen zu unterstitzen (Abschnitt 3.2.2.). In Frankreich haben altere Arbeitnehmer
die Méglichkeit, friher erworbene Kenntnisse validieren und zertifizieren zu lassen, um ihre Be-
schaftigungsaussichten zu erhdhen (Abschnitt 3.2.3.). In den Niederlanden wurde als Ergebnis ei-
nes Studienbesuchs ein Tool mit der Bezeichnung Werk Wijzer entwickelt, welches dazu beitragen
soll, dass é&ltere Arbeitnehmer anders wahrgenommen werden. Es ermutigt altere Arbeitnehmer,
die Vorteile des Alters zu nutzen, Vorurteile zu tberwinden, Stérken und Qualitaten zu erkennen
und mehr Selbstvertrauen zu entwickeln (Abschnitt 3.2.4.).
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3.1. Lernen fur aktives Altern

3.1.1.
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V.T.C. Ekpedeftiki Paremvasi SA
Oikonomou 5

546 27 Thessaloniki, Griechenland
Tel. +30 2310552670

Fax +30 2310552673
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{3

v

Evridiki Exarhopoulou
Berufsberaterin ‘
exarhopoulou@kekekpa.gr 1

Auf lokaler Ebene umgesetzte Initiative

Folgendes sind die Ziele und erwarteten Er-

gebnisse der MaBnahme:

+ Wiedereinstieg alterer Arbeitsuchender in
allgemeine und berufliche Bildung durch
Berufsberatung;

+ Beseitigung von héaufig in Unternehmen
vorhandenen Barrieren und Stereoty-
pen in Bezug auf altere Arbeitsuchende;

* Verbesserung ihrer Beschéftigungsfa-
higkeit.

Das Projekt richtet sich an 20 gering qua-
lifizierte erwerbslose Personen ab 45 Jah-
ren, die seit Uber zwei Jahren ohne Arbeit
sind.

Ekpedeftiki Paremvasi SA (EKPA) ist ein pri-
vates Zentrum fiir Berufsbildung. Es war far
die Leitung und Koordinierung der Initiati-
ve zustandig und fuhrte die erforderlichen
Kurse durch. Die Entwicklungsagentur von
Thessaloniki tUbernahm die Beratung und
Orientierung der Teilnehmer. Bei den Arbeit-
gebern handelte es sich um lokale private
Vertriebsunternehmen.

Finanziert wurde die Initiative von der
ESF-Durchflihrungsstelle.

Die Initiative beinhaltete im Wesentlichen

folgende MaBnahmen:

+ 350 Stunden Schulungskurse zu Themen
wie Zeitmanagement, Vertrieb, grundle-
gende IT-Kenntnisse, Arbeitsrecht;

» durch spezialisierte Laufbahnberatung
vermittelte Techniken fir Bewerbungsge-
sprache; Beratung und psychosoziale Un-
terstitzung zur Entwicklung sozialer
Kompetenzen;

+ spezialisierte Berufsberatung zur Ermitt-
lung der Kompetenzen, Begabungen
und Interessen der Nutzer;

+ 150 Stunden Praktikum in Unterneh-
men.

Der Grundkurs umfasste 350 Stunden
und fand finf Mal pro Woche statt. Die Ler-
nenden wurden gezielt zu berufsbezogenen
Themen geschult, die in ihrer Ausbildung
von Belang sein wirden (vor allem Sekre-
tariats- und Vertriebsaufgaben). Sie erhiel-
ten eine Einflhrung in das Internet und er-
warben Grundkenntnisse in Informatik und
neuen Technologien. DarUber hinaus wur-
de Beratung und Orientierung angeboten,



damit die Teilnehmer persénliche Schwie-
rigkeiten, wie z. B. durch Arbeitslosigkeit,
Angst und ein geringes Selbstwertgefuhl
verursachte Depressionen, Uberwinden
konnten. Mittels einer personalisierten in-
dividuellen Betreuung wurden sie bei der
Reflexion Uber ihre friheren Lern- und Pra-
xiserfahrungen unterstutzt. Ebenfalls ange-
boten wurden spezialisierte Berufsberatung
sowie Techniken des Bewerbungsge-
sprachs. Die Teilnehmer erhielten Anregun-
gen zur Reflexion tber ihre kiinftigen Lern-
aktivitdten und das lebenslange Lernen. An-
schlieBend vervollstandigten sie ihre berufs-
praktische Erfahrung in den ausgewéhlten
Unternehmen, wobei sie weiterhin von
Fachkraften unterstitzt wurden.

Die MaBnahmen wurden 2006 und 2007
Uber einen Zeitraum von etwa acht Mona-
ten durchgefuhrt.

KAPITEL 3
Unterstiitzung alterer Arbeitnehmer (55+)

Alle Teilnehmer schlossen das Programm
erfolgreich ab. Nach sechs Monaten hatte
fast die Halfte von ihnen einen Arbeitsplatz
gefunden; drei waren in den Unternehmen
beschéftigt, in denen sie ihr Praktikum ab-
solviert hatten. Die meisten Teilnehmer
waren bereit, an weiteren Kursen teilzuneh-
men, und &uBerten sich zuversichtlich im
Hinblick auf die Arbeitssuche. Die am Pro-
jekt beteiligten Unternehmen wurden gebe-
ten, ihre Meinung in einem Fragebogen zu
auBern. Hinsichtlich der Beschéftigung al-
terer und gering qualifizierter Arbeitsu-
chender auBerten sie sich positiver als vor
der MaBnahme.

EKPA arbeitete eng mit Unternehmen zusammen, die als potenzielle Arbeitgeber der Pro-
jektteilnehmer in Frage kamen. Die Unternehmen erhielten Unterstitzung, um das Arbeits-
umfeld in ihren Betrieben zu verbessern und die Einstellungen gegenuber élteren Arbeit-
nehmern zu andern. Wahrend der Ausbildung wurde Beratung und Orientierung ange-
boten. Diese Unterstltzung flr den Einzelnen war wichtig, da sie die Schwierigkeiten be-
ricksichtigte, die auftreten, wenn jemand langere Zeit arbeitslos ist und keine Mdéglich-
keit hat, sich neue Kompetenzen anzueignen. In den an der Initiative beteiligten Unter-
nehmen haben sich die Personalstrategien und der Fihrungsstil veréandert.
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L\J Thierry Mathias
Ausbildungsleiter
sprmathias@orange.fr

Auf lokaler, regionaler und nationaler
Ebene umgesetzte Initiative ‘

Folgendes sind die Ziele und erwarteten Er-

gebnisse:

+ Entwicklung der fachlichen und Betreu-
ungskompetenzen alterer Arbeithnehmer
im Hinblick auf die Begleitung jungerer
oder benachteiligter Arbeitnehmer in Un-
ternehmen;

« Ermutigung alterer Arbeitnehmer zur
Ubernahme einer Fiihrungsrolle in der Zi-
vilgesellschaft und zur Verhinderung der
Ausgrenzung junger Menschen;

+ Motivation alterer Arbeitnehmer zum Ver-
bleib im Erwerbsleben und ihre Vorberei-
tung auf den Ruhestand.

Bei der ersten Zielgruppe handelt es sich
um Arbeitnehmer im Alter von 55+ mit mehr

als drei Jahren Berufserfahrung im selben
Unternehmen. Die zweite Zielgruppe die-
ser MaBnahme sind gering qualifizierte bzw.
benachteiligte junge Menschen.

An dem Netzwerk beteiligt sind Unterneh-
men, Ausbildungszentren, NRO, &éffentliche
soziale Dienste, Krankenversicherungs-
trdger und Rentenversicherungstrager.

Savoirs pour réussir ist ein Verein, der
das Projekt leitet und koordiniert. Die Finan-
zierung stammt aus folgenden Quellen: Mit-
gliedsbeitrédge, Zuschiusse von ffentlichen
Einrichtungen und Stiftungen sowie Zahlun-
gen von Unternehmen.

Der Projektbeitrag der Unternehmen
besteht in der Teilnahme ihrer &lteren Arbeit-
nehmer, die als Mentoren geschult werden
und sich dem Mentorennetzwerk anschlie-
Ben. Die Unternehmen bezahlen fir diese
Schulung und profitieren dann von der Ar-
beit des Netzwerks zur Unterstitzung der
Integration weniger qualifizierter jungerer
Beschaftigter im Unternehmen.

Die MaBnahme erfolgt gemeinschaftsorien-
tiert und auf freiwilliger Basis. Es gibt kein
férmliches Auswahlverfahren - weder fur die
alteren Arbeitnehmer, die an der Schulung
teilnehmen, noch fir die jungen Arbeitneh-
mer, die von der Betreuung profitieren. Fur
beide Gruppen stellt freiwilliges Engagement
die Grundlage und die Herausforderung des
Projekts dar.

Savoirs pour réussir schult die kiinftigen
Mentoren durch externe Akteure und Ko-
operationsplattformen. Die Themen der
Schulung betreffen die Nutzung von IKT-
Networking-Tools, Wissensmanagement,
Mentoring und soziale Begleitung. Die
Schulung dauert 39 Stunden und erfolgt



Uber einen Zeitraum von drei Monaten. Der
Zeitraum, in dem die jungeren Arbeithnehmer
vom Mentoring profitieren, hangt von ihrem
individuellen Bedarf ab.

Das Mentoring besteht hauptséachlich aus
folgenden MaBnahmen:

+ Ausbildung am Arbeitsplatz: Der Bedarf
wird vor Ort ermittelt, sodass der junge Ar-
beitnehmer mit seinem Arbeitsplatz rasch
vertraut wird;

+ Arbeitsplatzgestaltung: Die zu erfullenden
Aufgaben werden an die Fahigkeiten
des jungen Arbeitnehmers angepasst;

+ Coaching: Der Mentor ermutigt den jun-
gen Arbeitnehmer kontinuierlich und be-
wertet seine Fortschritte positiv;

+ Vernetzung: Das soziale Netzwerk unter-
stutzt die zwischenmenschliche Kommu-
nikation und das soziale Lernen;

+ Es wird dafir Sorge getragen, dass finan-
zielle, gesundheitliche, psychische, recht-
liche und Wohnungsprobleme geldst
bzw. gut geregelt werden.

Zu Beginn der Betreuung wird ein junger
Arbeitnehmer von einem Unternehmen
eingestellt; die Entscheidung Uber die Ein-
stellung liegt beim Unternehmen. Der Men-
tor stellt jedoch Informationen Uber die Kom-
petenzen der jungen Kandidaten bereit, und
das Mentoring bietet eine Garantie fir den
Erfolg. Aufgrund der sozialen Vernetzung

KAPITEL 3
Unterstiitzung alterer Arbeitnehmer (55+)

sind die Chancen auf eine Einstellung
sehr hoch.

Die Betreuung jungerer Kollegen durch &l-
tere Arbeitnehmer im Unternehmen lauft seit
fanf Jahren. Derzeit ist ein virtuelles berufs-
Ubergreifendes Netzwerk im Aufbau.

Mit einer Erfolgsquote von tber 80 % zeigt
das Mentoring hinsichtlich der Integration
junger Menschen in den Arbeitsmarkt sehr
gute Ergebnisse. Die Betreuung beginnt, be-
vor der neue Mitarbeiter in das Unterneh-
men eintritt. Vermittelt werden ihm ein-
schlagige MaBstabe, Kenntnisse und Kom-
petenzen, die er braucht, um in der Ausbil-
dung erfolgreich zu sein und sich im Unter-
nehmen zu integrieren. Die Vernetzung
ermdglicht unabhangig von der jeweiligen
Laufbahn des kiinftigen Beschéftigten eine
personalisierte Kommunikation. Die gene-
rationenubergreifende Beziehung zwischen
dem alteren Arbeithehmer und dem betreu-
ten Auszubildenden ist ein wichtiger Erfolgs-
faktor der Initiative. Die Vorteile fur das Un-
ternehmen bestehen darin, dass altere Ar-
beitnehmer stérker motiviert und gut auf den
Ruhestand vorbereitet werden und dass
neue Mitarbeiter gut integriert werden.

Altere Menschen, die bereits im Ruhestand sind, leisten haufig Freiwilligenarbeit in Ver-
einen oder NRO; das Mentoring durch altere, noch berufstatige Arbeitnehmer ist jedoch
ein innovativer Aspekt. Altere Arbeitnehmer verfligen tiber Berufserfahrung im Unterneh-
men und kénnen jingeren Arbeitsuchenden helfen, ihre Grundfertigkeiten zu entwickeln.
NRO und soziale Dienste kénnen das Netzwerk nutzen, um Arbeitslose zu schulen und

in den Arbeitsmarkt zu integrieren.
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Sylvia Liuti
Geschaftsfiihrerein

liuti@azione.com

Auf regionaler Ebene umgesetzte
Initiative

Folgendes sind die Ziele und erwarteten Er-

gebnisse der MaBBnahme:

« Verbesserung der Grundfertigkeiten von
gering qualifizierten Erwachsenen und von
Erwachsenen, die aufgrund ihrer sozialen
Probleme und ihrer Langzeitarbeitslo-
sigkeit von Ausgrenzung vom Arbeitsmarkt
bedroht sind;

+ Verbesserung ihrer Wettbewerbsfahig-
keit auf dem Arbeitsmarkt durch Berufs-
bildungskurse in bestimmten Berufen,
wie z. B. Gartner, Altenpfleger, Hausmeis-
ter, Reinigungs- und Servicekraft in Beher-
bergungsbetrieben;

* Motivierung Erwachsener zur aktiven
Burgerschaft durch Starkung ihres Selbst-
bewusstseins und ihres Selbstwertgefihls.

Uber 45-jahrige arbeitslose Frauen und
Manner, zumeist gering qualifiziert (ohne Se-
kundarschulbildung).

Die wichtigsten Akteure sind die Regional-
regierung sowie lokale Unternehmen und
Gesellschaften.

Associazione FORMA Azione srl ist der
fur die Verwaltung des Projekts zusténdige
Berufsbildungsanbieter. Das Projekt wird
durch Mittel aus dem ESF finanziert, die von
der Region Umbrien zugewiesen werden.

Private Gesellschaften und lokale Unter-
nehmen bieten eine Ausbildung am Arbeits-
platz und die Md&glichkeit an, erworbene
Kompetenzen direkt am Arbeitsplatz zu er-
proben. Sie bieten Erwachsenen die Chan-
ce einer Beschéftigung und eines Wieder-
einstiegs in den Beruf.

Die Tutoren von FORMA Azione unter-
stltzen den Lernprozess und sind gut da-
rauf vorbereitet, gegen soziale Ausgren-
zung, geringe Motivation und das Risiko ei-
nes Ausbildungsabbruchs anzugehen. Sie
befassen sich mit den praktischen Aspek-
ten der Berufsbildungskurse, kooperieren
mit Lernenden und Lehrkraften/Ausbildern,
haben ein offenes Ohr fur ihre Bedurfnis-
se, unterstitzen sie in ihren personlichen
Anstrengungen sowie bei Zweifeln und
wenn sie entmutigt sind.

Hauptaktivitaten:

+ Erstauswahl der Kandidaten unter Be-
ricksichtigung ihrer Motivation, Einstel-
lung und Verfugbarkeit fur das gesamte
Ausbildungsprogramm. Die regionalen
Regelungen zur Berufsbildung sehen
einen institutionellen Ausschuss vor, der
mit einem Vertreter der Forma Azione, ei-



nem externen Bildungsexperten und ei-
nem Vertreter der Region Umbrien be-
setzt ist.

+ Eine vorbereitende theoretische und
praktische Schulung von 100 bis
150 Stunden zur Vermittlung spezifi-
scher Kenntnisse und Kompetenzen je
nach Berufsprofil (z. B. téglicher Speise-
plan alterer Menschen). Die Lehrkrafte
und Ausbilder sind sehr erfahrene Fach-
kréfte. Die Ausbildung kann von jedem
durch die Region Umbrien akkreditierten
Berufsbildungszentrum durchgefihrt wer-
den, sofern der Vorschlag von der Regi-
on genehmigt und finanziert wird. Auf die
vorbereitende Schulung folgt ein Be-
rufspraktikum.

+ Sechs Monate Berufspraktikum in den
Gesellschaften und Unternehmen, unter-
stutzt durch einen erfahrenen Betriebs-
angehdrigen und den Tutor des Berufs-
bildungsanbieters.

Wichtige Voraussetzungen fur die erfolg-
reiche Umsetzung der Initiative:

» Auswahl hoch motivierter Erwachsener,
soweit moglich mit 4hnlichem kulturellem
Hintergrund und &hnlichem Bildungsni-
veau;

KAPITEL 3
Unterstiitzung alterer Arbeitnehmer (55+)

» Einsatz didaktischer Methoden, mit
Schwerpunkt auf praktischen Aspekten;

* Nutzung des Ansatzes ,Learning by
Doing*“, um die Teilnehmer zu motivieren
und ihre praktischen Kompetenzen zu
verbessern.

Zwischen 2007 und 2011 wurden vier ver-
schiedene Berufsbildungskurse durchge-
fuhrt. Die lokalen Aufforderungen des ESF
zur Einreichung von Vorschlagen in Umbrien
und der Provinz Perugia rdumen der For-
derung des Zugangs von Personen im Al-
ter 45+ zum Arbeitsmarkt Prioritat ein.

Beschéftigungsquoten 12 Monate nach

Abschluss des Projekts:

« Gartner: 20%;

« Altenpfleger: 71%;

* Hausmeister 71%;

+ Reinigungs- und Servicekraft in Beherber-
gungsbetrieben: 10%.

Diese Quoten beziehen sich auf Teilneh-
mer, die bei Erstauswahl bertcksichtigt wur-
den und den Berufsbildungskurs begonnen
und abgeschlossen haben.

Die hohe Beschéaftigungsquote und die Zufriedenheit der erwachsenen Lernenden mit dem
Programm sind ein Indikator fiir gute Praxis. Besonders geschéatzt wurde die Kombina-
tion von Theorie und Praxis und das sechsmonatige Betriebspraktikum.
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Beim generationentbergreifenden literari-

schen Gespréachskreis geht es vor allem da-

rum, altere arbeitslose Personen zu unter-
stitzen und ihre Integration in die Gemein-
schaft und in den Arbeitsmarkt zu férdern.

Das Projekt zielt darauf ab, gering qualifi-

zierten und insbesondere benachteiligten

Erwachsenen die Freude am Lesen von Li-

teratur und am Austausch von Geflihlen und

Vorstellungen zu einem Buch zu vermitteln.

Die literarischen Gesprachskreise tragen

dazu bei, dass die Teilnehmer:

+ grundlegende Lese-, soziale und sprach-
liche Kompetenzen erwerben und gleich-
zeitig ihr kulturelles Wissen erweitern;

+ diese Kenntnisse und Kompetenzen ak-

tualisieren und erweitern;

+ ihre Fahigkeit verbessern, Initiative zu er-
greifen, Themen von gemeinsamem In-
teresse zu erdrtern und zu analysieren
und sich auszudricken;

+ ihre kérperliche und geistige Gesundheit
erhalten.

Folgende Ergebnisse werden erwartet:
+ Entwicklung von mehr Bewusstsein far

Geschichte, Tradition und kulturelle Wur-

zeln in der Gemeinschaft;

+ Entwicklung von gegenseitigem Ver-
standnis zwischen den Generationen
und Bewahrung von Familientraditionen;

+ Verbesserung der Zusammenarbeit von
Familien und Schule, generationenuber-
greifende schulische und auBerschulische
Aktivitaten;

+ Unterstitzung der Integration der Teilneh-
mer in den Arbeitsmarkt.

Die jungen Teilnehmer lernen aus den
Geschichten, die die alteren Teilnehmer er-
zahlen, und profitieren von deren Wissen,
Erfahrung und Weisheit.

Die wichtigste Zielgruppe sind gering qua-
lifizierte altere Personen, vor allem solche
ohne formale Ausbildung oder aus be-
nachteiligten Verhaltnissen. Die Gruppe ist
jedoch heterogen und generationeniber-
greifend; beteiligt sind hoch qualifizierte Frei-
willige (ehemalige Lehrkréfte und Schuldi-
rektoren), Personen, die immer noch zu den
Erwerbstatigen des Landes z&hlen, ar-
beitslose Erwachsene, Migranten und eth-
nische Minderheiten, altere Menschen und
junge Menschen von 10 bis 18 Jahren. Jede
Gruppe hat eine andere Rolle im Ge-
spréchskreis und zieht andere Vorteile da-
raus.



Das Projekt wird von der gemeinnitzigen
Organisation Laboratorio CreActiva in Zu-
sammenarbeit mit zwei groBen Bibliotheken,
vier Schulen und einem 6ffentlichen Zen-
trum fur Erwachsenenbildung koordiniert.
Die Schulen schicken ihre Schuler, und die
Bibliothek stellt die Treffpunkte zur Verflu-
gung und kontaktiert mdgliche éltere Teil-
nehmer. Diese Partnerschaft ist ein Beispiel
fur ein groBartiges Instrument der nicht for-
malen Bildung. Elternvereinigungen, Frau-
engruppen sowie Kultur- und Bildungsein-
richtungen kénnten sich einer solchen
Partnerschaft ebenfalls anschlieBen.

Die Gruppe trifft sich einmal monatlich
und diskutiert tber ein Buch, das im Vormo-
nat zum Lesen ausgewahlt wurde. Die Teil-
nehmer tauschen ihr Wissen, ihre Gefiih-
le, ihre Meinungen und Vorstellungen aus,
indem sie ihre Lieblingsabschnitte vorstel-
len und besprechen. Bei den besprochenen
Werken handelt es sich um Klassiker oder
um Literatur aus anderen Sparten; sie
kénnen entsprechend dem Altersspektrum
und dem Hintergrund der Teilnehmer aus-
gewahlt werden.

Von den Teilnehmern wird erwartet,
dass sie in allen Phasen einen Beitrag leis-
ten, d. h. vor, wéhrend und am Ende jedes
Treffens. Zum Abschluss geben sie eine Be-
wertung ab und machen Vorschlage fir wei-
tere Verbesserungen.

Vom flunften bis zum zehnten und letz-
ten Treffen erhalten die arbeitslosen Er-
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wachsenen nach und nach mehr Unterstit-
zung fur ihre Integration in die Gemeinschaft
und den Arbeitsmarkt. Sie kénnen ihre ei-
genen literarischen Gesprachskreise in
anderen 6ffentlichen Einrichtungen initiie-
ren oder eine Zusammenarbeit mit verschie-
denen Schulen aufbauen. Zu diesem Zweck
kénnen sie die erforderlichen Materialien
und die Unterstitzung eines Tutors (ehema-
lige Lehrkraft) erhalten.

Fur Teilnehmer, die friiher auf diesem Ge-

biet gearbeitet haben, also z. B. fir ehema-
lige Lehrkrafte, bieten diese Gesprachskrei-
se eine groBartige Gelegenheit, ihre Erfah-
rungen und ihr Wissen weiterzugeben und
weiterhin in ihrer bisherigen Rolle fiir die Ge-
sellschaft tatig zu sein. Sie nehmen deut-
licher wahr, dass sie in der Gesellschaft im-
mer noch gebraucht werden, und sie kén-
nen ihre Lehrtatigkeit - vor allem fir gering
qualifizierte Erwachsene - fortsetzen.
Fur Kinder, Jugendliche und Erwachsene,
die keine regulare Schule besuchen kénnen,
bieten solche Gesprachskreise mdglicher-
weise die einzige Gelegenheit, um lesen zu
lernen.

Das Projekt begann im November 2011. Bis-
lang haben sechs Treffen stattgefunden, und
die Initiative lauft weiter.

Die Teilnehmer zeigten groBes Interesse an
den Gespréachskreisen, und die Initiative hat
die meisten der urspringlichen Ziele er-
reicht.

Solche literarischen Gesprachskreise lassen sich leicht fur verschiedene Arten von Or-
ganisationen entwickeln, wie z. B. fir Schulen, Zentren fiir Erwachsenenbildung und Bu-
chereien. Auf diese Weise lasst sich generationenulbergreifendes Lernen férdern und das
Wissen, die Fertigkeiten und Kompetenzen alterer Menschen lassen sich zum Vorteil der

Gesellschaft insgesamt nutzen.
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Fair play for older workers war ein umfas-
sendes Projekt, an dem Organisatoren
aus verschiedenen europaischen Landern
beteiligt waren. Es zielte darauf ab, éltere
Arbeitnehmer in Beschaftigung zu bringen
und zu halten und Organisationen bei der
Entwicklung einer altersbezogenen Strate-
gie zu unterstitzen. Erwartet wurde, dass
diese Organisationen MaBnahmen durch-
fUhren, die alteren Arbeitnehmern zu einer

besseren Arbeitsmarktposition verhelfen.

In den Niederlanden wurde ein mit einem
Toolkit kombiniertes Brettspiel entwickelt, um
das Bewusstsein fur die Altersproblematik
zu scharfen und Gespréache Uber altersbe-
zogene Praktiken und Strategien anzure-
gen.

Das Projekt wurde im offentlichen Ge-
sundheits- und Bildungssektor der Nieder-
lande durchgefiihrt. Es richtete sich an
Gruppen von Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern, Leiter von Personalabteilungen, Ma-
nager und Vertreter der Arbeitgeber aus ver-
schiedenen Organisationen.

A + O fonds Rijk und Stichting Arbeidsmarkt
Ziekenhuizen (StAZ) waren die wichtigsten
Sozialpartnerorganisationen, die an dem
von der EU kofinanzierten niederlandi-
schen Projekt beteiligt waren. A + O fonds
Rijk ist eine Organisation, die sowohl die nie-
derlandischen Ministerien (Arbeitgeber)
als auch die Gewerkschaften der Beamten
(Arbeitnehmer) vertritt. StAZ ist eine Orga-
nisation im Gesundheitssektor, die sowohl
die niederlandischen Krankenh&auser (Ar-
beitgeber) als auch die Gewerkschaften der
Beschaftigten in den Krankenh&usern (Ar-
beitnehmer) représentiert.

Weitere Partner waren:
» VanDoorneHuiskes, ein auf Kommunika-

tion, Management, Monitoring, Forschung

und Ausbildung spezialisiertes Bera-



tungsunternehmen, das das Brettspiel
und das Toolkit entwickelte;

« SBO, ein Kompetenzzentrum von Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern im Bildungs-
bereich;

+ CAOP, das gr6Bte Wissens- und Dienst-
leistungszentrum fur Fragen des Arbeits-
markts und der Arbeitsbeziehungen im 6f-
fentlichen Bereich in den Niederlanden,
das zur Entwicklung des Verfahrens bei-
trug und die Gestaltung und Verbreitung
des Brettspiels und des Toolkits koordi-
nierte.

Das Brettspiel wurde nach dem , Train-the-
Trainer“-Konzept in Organisationen einge-
fuhrt. Zum Abschluss erhalten die Teil-
nehmer ein Brettspiel und ein Toolkit fir ih-
ren Arbeitgeber. Organisationen und Einzel-
personen kdénnen sich das Material auch
Uber die Websites der Sozialpartner be-
schaffen.

Die wichtigsten Elemente des Toolkits:

* ein Alters-Audit: ein Instrument zur Erhe-
bung von Informationen Uber Arbeitneh-
mer unterschiedlicher Altersgruppen;

+ ein Tool fur das Altersmanagement: ein
Instrument, mit dem Arbeitgeber ihre
Starken und Schwéchen und die Méglich-
keiten und Risiken einer altersbezogenen
Strategie bewerten kénnen;

- ein Business Case, Verfahrensweisen, Di-
lemma-Karten und eine Wissenslandkar-
te/Literatur;

+ Elemente fur einen Aktionsplan.

Das Projekt wurde von 2004 bis 2010
durchgefuhrt. Im Gesundheitssektor wird
das Spiel immer noch verwendet.
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Das Spiel wurde von fast allen niederlan-
dischen Ministerien und von vielen Kranken-
h&usern und Schulen genutzt. Es regte Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer zu Gespréchen
Uber altersbezogene Fragen an.

Einige staatliche Stellen veranderten
manche ihrer Praktiken wie folgt:

» Verstarkung der Anstrengungen des Per-
sonalmanagements im Hinblick auf Aus-
stattung, Ausbildung und Unterstitzung
der Personalentwicklung;

+ Schwerpunktverschiebung von der Ar-
beitsplatzsicherheit hin zur Beschafti-
gungsssicherheit;

+ Verbesserung des Dialogs, indem das Al-
ter zum Gesprachsthema wurde;

« Formulierung der gegenseitigen Wert-
schatzung;

» Einfihrung von Job-Rotation und Mobi-
litdtsanséatzen zur quantitativen und qua-
litativen Anpassung der Aufgaben an
die Profile der Mitarbeiter;

» Verstarkung der Beteiligung éalterer Mit-
arbeiter an der Weiterbildung;

+ Verbesserung der Strategien fur Lauf-
bahn- und Personalentwicklung;

+ Férderung des Wissens- und Erfah-
rungstransfers von alteren zu jingeren
Mitarbeitern;

« verstarkte Einstellung alterer Arbeitneh-
mer und Abbau der Altersdiskriminierung
bei der Einstellung;

» Weniger Fokus auf der Kategorie ,Alter”,
sondern eine stéarkere Berucksichtigung
individueller Besonderheiten.

Das Brettspiel ist eine attraktive und einfache Methode und bringt Menschen in einem ent-
spannten und anregenden Kontext zusammen. Aus dem Gesprach zwischen den Mitspie-
lern entwickeln sich Bottom-up-Ansétze und maBgeschneiderte Konzepte.
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Ziele des Projekts sind die Integration &lte-
rer Erwerbspersonen (50+) und Langzeitar-
beitsloser in den Arbeitsmarkt, deren Unter-
stitzung und die Nutzbarmachung ihres Po-

tenzials. Das Teilprogramm 50plus wurde
2010 eingerichtet, um &ltere Arbeitslose bei
der Uberwindung verschiedener Hindernis-
se zu unterstitzen, die ihrer Integration in
den Arbeitsmarkt entgegenstehen, und um
ihre Beschéftigungsféahigkeit zu entwickeln.

Das Programm Perspektive 50plus
(P50plus) richtet sich an Arbeitslose im Al-
ter 50+ und an Arbeitgeber, vor allem in klei-
nen und mittleren Unternehmen. Das Teil-
programm Impulse 50+ richtet sich an eine
Teilgruppe der Zielgruppe von P50plus,
namlich an Personen, die seit mehr als zwei
Jahren arbeitslos und mit mehreren Wieder-
eingliederungshindernissen konfrontiert
sind, wie z. B. mit Gesundheitsproblemen,
niedrigem Qualifikationsniveau oder so-
zialer Ausgrenzung.

P50plus ist ein Bundesprogramm, das vom
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales
initiiert und finanziert und von der gsub Ge-
sellschaft fir soziale Unternehmensberatung
mbH koordiniert und Uberwacht wird. Seit
2011 wurde P50plus in 78 regionalen Part-
nerschaften zwischen verschiedenen Job-
centern durchgefihrt, die auf regionaler Ebe-
ne fur die Bereitstellung der Grundsicherung
und fir Unterstiitzung bei der Arbeitssuche
zusténdig sind.

Das Programm P50plus bietet die Méglich-
keit, innovative Strategien und Instrumen-
te zu entwickeln und zu testen, die die Ver-
mittlung von Arbeitslosen im Alter 50+ in lo-
kale Unternehmen unterstitzen. Das Pro-
gramm basiert auf einer intensiven Unter-
stlitzung des Einzelnen in Verbindung mit
verschiedenen Strategien und Instrumenten



zur Lésung von Gesundheits- und Mobilitats-
fragen und zur Entwicklung beruflicher und
sozialer Kompetenzen. Die regionalen Part-
nerschaften haben eigene Strategien fur
spezifische Teilgruppen wie Migranten oder
Frauen entwickelt.

Bei den Teilnehmern von P50plus und Im-
pulse 50plus kénnen jeweils unterschiedli-
che Strategien eingesetzt werden. Erstere
mussen motiviert werden, passen sich
aber leichter an die Anforderungen des Ar-
beitsumfeldes an, denn sie verfligen Uber
grundlegende soziale und berufliche Kom-
petenzen, auf die sie aufbauen kénnen. Fur
die Teilnehmer von Impulse 50plus sind so-
ziale Kompetenzen wichtiger als berufliche
Kompetenzen. Bei ihnen kommt es entschei-
dend darauf an, dass zunéchst ihr Selbst-
vertrauen und ihre Autonomie gestéarkt wer-
den, bevor der Schwerpunkt auf die Entwick-
lung beruflicher Kompetenzen und die Ver-
mittlung auf dem Arbeitsmarkt gelegt wird.

Zu den im Rahmen von P50plus und Im-
pulse 50plus genutzten Strategien, Instru-
menten und Methoden gehdren Bewertung,
Profilerstellung, Coaching, kurzfristige be-

KAPITEL 3
Unterstiitzung alterer Arbeitnehmer (55+)

rufliche BildungsmaBnahmen, psychologi-
sche und medizinische Unterstitzung, In-
formationsseminare zu Gesundheitsfra-
gen und wie man mit einem geringen Ein-
kommen auskommt.

Das Programm P50plus wurde 2005 aufge-
legt. Die erste Fdérderphase dauerte bis
2007. Dem folgte 2008-10 eine zweite
Foérderphase. AnschlieBend wurde das
Programm erneut bis 2015 verlangert.

2010 nahmen bundesweit 169 771 Perso-
nen am Programm P50plus teil, und 54 515
Teilnehmer nahmen eine Beschéftigung auf.
19 046 Personen nahmen am Programm
Impulse 50plus teil und 1 622 fanden eine
Arbeit.

Das Institut Arbeit und Qualifikation und
das Institut fir angewandte Wirtschaftsfor-
schung haben P50plus bundesweit evalu-
iert. Eine detaillierte Bewertung der Ergeb-
nisse und Auswirkungen wird fir Ende 2012
erwartet (3).

Die Initiative kombiniert verschiedene Strategien, Instrumente und Methoden fiir Fach-
krafte, die alteren Langzeitarbeitslosen individuelle und intensive Unterstitzung anbie-

ten.

Die durch P50plus und Impulse 50plus gewonnenen Erfahrungen lassen sich auch auf
die Unterstlitzung bei der Arbeitsplatzsuche Ubertragen. Die Jobcenter kdnnen die Bei-
spiele guter Praxis auf andere Zielgruppen vor Ort tbertragen, und bundesweit kénnen
ahnliche Programme flir andere Zielgruppen aufgelegt werden.

(") Zum Zeitpunkt der Erstellung dieser Veroffentlichung noch nicht verfiigbar.
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Seit 2010 sind franzdsische Unternehmen und Be-
hérden mit mehr als 50 Mitarbeitern gehalten, ei-
nen Aktionsplan fir die Beschaftigung élterer Mit-
arbeiter zu erstellen, der die Punkte Einstellung,
Laufbahnplanung, Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen, QualifizierungsmaBnahmen und Berufs-
bildung, Vorbereitung auf das Ausscheiden aus
dem Erwerbsleben und den Transfer der von ih-
nen erworbenen Kenntnisse und Kompetenzen be-
inhaltet.

In der Region Lyon, der zweitgroBten Stadt
Frankreichs, wird der Aktionsplan fir &ltere Arbeit-
nehmer von der regionalen Regierungsstelle fir die
berufliche Weiterbildung auf Académie-Ebene (DAF-
CO) koordiniert. Das Angebot besteht aus einer Rei-
he 6ffentlicher Dienstleistungen, die alle darauf aus-
gerichtet sind, die Position &lterer Arbeitnehmer und
Arbeitsloser auf dem Arbeitsmarkt zu verbessem. Der
Aktionsplan umfasst folgende MaBnahmen:

+ Kompetenz-Audit und Diagnostik in der mittle-
ren Phase der beruflichen Entwicklung;

+ Validierung von Erfahrungslernen (validation
des acquis de I'éxperience, VAE);

« Berufsbildungskurse flir Erwachsene, um ihre
Qualifikationen zu ergénzen, neue Qualifikatio-
nen zu erwerben und ihnen Zugang zu besse-
ren Arbeitsplatzen zu ermdglichen.

Arbeitnehmer (45+) und Arbeitsuchende, die einen
Schritt vorankommen, eine andere Qualifikation er-
werben oder ihre Kompetenzen erweitern wollen,
um ihren Arbeitsplatz zu sichern oder einen neu-
en Arbeitsplatz zu finden.

Vor 40 Jahren richtete das franzdsische Bildungs-
ministerium die GRETAs (Groupement d’établis-
sements de I'éducation nationale pour la formati-
on professionelle continue) ein, die sich mit dem
Berufsbildungsbedarf Erwachsener befassen.
Hierbei handelt es sich um lokale und in manchen
Féllen sektorale Netzwerke beruflicher Bildungs-
einrichtungen, die fiir Einzelpersonen und Unter-
nehmen BerufsbildungsmaBnahmen und lauf-
bahnbezogene Dienstleistungen anbieten. Diese
Netzwerke bieten Programme zur Feststellung der
Kompetenzen (CABC) und zur Validierung von Er-
fahrungslernen (DAVA) an.

Der von der DAFCO Lyon koordinierte Aktions-
plan fur &ltere Arbeitnehmer sieht eine Zusammen-
arbeit des lokalen GRETA und seiner einzelnen Ab-
teilungen, des Péle Emploi (der nationalen Arbeits-
agentur) und verschiedener 6ffentlicher Informa-
tions- und Beratungszentren vor. Die MaBnahmen
werden von den betreffenden Unternehmen und
Organisationen (Uber die gesetzlich vorgeschrie-
bene Ausbildungsabgabe) sowie von nationalen
oder regionalen Organisationen, die Arbeitslose un-
terstlitzen, gemeinsam finanziert. Die Herausfor-
derung besteht darin, alle diese Parteien von der
Zusammenarbeit in einer Partnerschaft zu (iber-
zeugen, in der sie sich gegenseitig starken.



Ein Kompetenz-Audit ermdglicht es dem Einzelnen,
seine persdnlichen und fachlichen Kompeten-
zen, seine Fahigkeiten und seine Motivation im Hin-
blick auf eine berufliche Verdnderung einzuschét-
zen. Das Audit wird grundsétzlich von einem ex-
ternen Bewerter durchgefihrt. Zum Abschluss des
Verfahrens erhalt der Arbeithehmer ein Dokument
mit den Ergebnissen. Der Arbeitgeber erhalt nur
mit Zustimmung des Arbeitnehmers Einsicht in die-
ses Dokument.

Durch die Diagnostik in der mittleren Phase der
beruflichen Entwicklung werden die berufliche Si-
tuation des Arbeitnehmers und seine Erwartungen
ermittelt. Ferner wird ein Aktionsplan fiir interne Mo-
bilitat bzw. externe Mobilitat im Hinblick auf eine
andere berufliche Laufbahn und/oder ein anderes
Unternehmen erstellt. Eine solche Diagnostik
kann auf Wunsch des Unternehmens oder des Ar-
beitnehmers durchgefihrt werden.

Die Validierung von Erfahrungslernen ermég-
licht dem Arbeithehmer den Erwerb einer Qualifi-
kation auf der Grundlage seiner friher - im Rah-
men entlohnter, nicht entlohnter oder freiwilliger Ta-
tigkeiten - erworbenen Kenntnisse. Die Vorberei-
tung auf die Validierung beruflicher Kenntnisse um-
fasst eine Informationssitzung zum Verfahren, Be-
ratung zur Ermittlung geeigneter Qualifikationen bei
bestimmten Vorkenntnissen und Beratung zum
Ausflllen des Zulassungsformulars.

Berufsbildungskurse flr Erwachsene werden
meist in berufsorientierten Oberschulen (lycées pro-
fessionnels) durchgeflihrt. Neben der Vorbereitung
auf eine berufliche Qualifikation (vom Berufsbefa-
higungszeugnis bis zum Héheren Technikerbrief)
bieten die GRETAs auch Qualifikationsmodule an,
deren Inhalte und Dauer unterschiedlichen Bediirf-
nissen und Zielen entsprechen. Im Bildungsverwal-
tungsbezirk (Académie) Lyon bietet das Netzwerk
der GRETAs berufliche BildungsmaBnahmen in al-
len Sektoren an. Altere Arbeitnehmer sind vor al-
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lem an einer Verbesserung ihrer Grundkompeten-
zen interessiert: Kommunikation in Fremdsprachen,
Sekretariat, IKT und Umweltbewusstsein.

Dieser spezifische Aktionsplan wurde 2011 fur die
Academie Lyon erstellt.

Folgende Ergebnisse/Auswirkungen wurden ermit-

telt:

+ 2011 absolvierten 15 Mitarbeiter der franzdsi-
schen Eisenbahngesellschaft SNCF eine Diag-
nostik in der mittleren Phase ihrer beruflichen Ent-
wicklung: 42 % von waren im Alter 45+ und 10 %
im Alter 55+;

+ 312 Personen im Alter 45+ durchliefen ein Ver-
fahren zur Validierung von Erfahrungslernen, um
einen Abschluss des Bildungsministeriums zu er-
werben: Bei 58 % erfolgte eine vollstandige Va-
lidierung friher erworbener Kenntnisse, bei
30 % eine Teilvalidierung;

+ 3 525 Personen im Alter von 45 bis 54 Jahren
und 1 318 Personen im Alter 55+ nahmen an ver-
schiedenen allgemeinbildenden oder berufsbil-
denden Kursen teil;
59 Personen (45-54 Jahre) wurden auf eine be-
rufliche Qualifikation vorbereitet, die meisten auf
ein Berufsbeféhigungszeugnis (im Baugewerbe
und in der Gastronomie). Nur 11 Personen im Al-
ter 55+ wurden auf eine solche Qualifikation hin
ausgebildet;

+ die meisten Personen im Alter 55+ nahmen an
kurzen Qualifizierungsmodulen zu nachhaltiger
Energie, Umgang mit dem Computer, Fremdspra-
chen usw. teil;

« einige gering qualifizierte Ausbildungsteilnehmer
absolvierten ein Modul zu Schllisselkompeten-
zen fUr das lebenslange Lernen: 488 Personen
im Alter von 45 bis 54 Jahren und 241 Personen
im Alter 55+.

Es wird erwartet, dass Unternehmen und Kompetenzzentren wie Péle Emploi eine positive Sicht auf al-
tere Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt entwickeln. Das Verfahren zur Validierung von Erfahrungsler-
nen hat fur altere Arbeitnehmer viele Vorteile: Es bringt ihnen Anerkennung und férdert ihr Selbstwert-
gefuhl, ihre Sachkompetenz und ihr Selbstvertrauen sowie die Méglichkeit weiterer Fortschritte.
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Das Projekt zielt darauf ab, eine positive
Wahrnehmung é&lterer Arbeitnehmer zu
fordern, indem die Beteiligten aufgefordert
werden zu uberprifen, ob ihre Vorstellun-
gen von Alter und Erwerbstéatigkeit der
Wirklichkeit entsprechen. Es ermutigt lte-
re Arbeithehmer, die Vorteile des Alters zu
nutzen, Vorurteile zu Uberwinden, Starken
und Qualitdten zu erkennen und mehr
Selbstvertrauen zu entwickeln.

Das Projekt richtet sich an Einzelpersonen
und Organisationen und kann auf sektora-

ler, nationaler und internationaler Ebene ein-

gesetzt werden fur:

+ Arbeitgeber, Arbeitnehmer (altere und jiin-
gere) und ihre Vertreter;

+ Arbeitslose;

- alle Burger.

CAORP, das groBte Wissens- und Dienstleis-
tungszentrum fur den Arbeitsmarkt, und die
Sozialpartner im &ffentlichen Bereich in den
Niederlanden.

Der Nationale DenkTank ist ein Netzwerk,
das innovative Konzepte fir die niederlén-
dische Gesellschaft entwickelt. Jedes Jahr
reflektieren 20 junge und talentierte Men-
schen aus unterschiedlichen Bereichen
Uber ein sozialpolitisches Thema und schla-
gen praxisbezogene Lésungen vor. 2011
untersuchten sie die niederlandischen Ar-
beitsbeziehungen und befassten sich auch
mit der Thematik ,aktives Altern“. Einer der
vorgeschlagenen Anséatze bestand darin, die
Vorstellungen Uber &ltere Menschen auf
dem Arbeitsmarkt zu veradndern. Werk-
Wijzer wurde als Instrument zur Unterstit-
zung dieser Veranderung vorgeschlagen.

Der Begriff Werk Wijzer setzt sich aus fol-
genden Wértern zusammen: Werk — das
heiBt Arbeit - und Wijzer — das hei3t Hin-
weisgeber/Berater, aber auch Weiser.
Werk Wijzer ist ein elektronisches Tool/ein
Fragebogen mit 12 Aussagen zu Alter und
Arbeit, in denen Fakten und Fiktion ver-
mischt werden. Der Nutzer hat drei Minu-
ten, um auf die Fragen zu antworten: Un-
mittelbar danach erhalt er/sie ein L6sungs-
blatt mit den Ergebnissen und einer Erkla-



rung der richtigen Antwort. AbschlieBend
wird erlautert, welche Wahrnehmung des Al-
ters bei den Befragten vorliegt und aufge-
zeigt, wie sie von gesellschaftlichen Vorstel-
lungen beeinflusst wird. Die Nutzer werden
also ermutigt, Vorurteile zu Uberwinden, sich
eine eigene Meinung zu bilden und entspre-
chend zu handeln.

Einzelpersonen und Organisationen auf al-
len Ebenen (lokal/sektoral/national) kénnen
Werk Wijzer kostenlos nutzen.

Das Projekt lauft seit Dezember 2011.

Von Anfang an haben mehr als 400 Perso-
nen — Fachkrafte und andere — Werk-
Wijzer genutzt. Folgende Aktivitdten wurden
durchgeflhrt:

+ Als FolgemaBnahme zum WerkWijzer-
Tool wurde ein Workshop veranstaltet.
Durch ein Rollenspiel wurde den Teilneh-
mern bewusst gemacht, wie die Vorstel-
lungen, die jemand vom Alter hat, sein
Verhalten beeinflussen kénnen.

+ In verschiedenen Verdéffentlichungen
wurden Hinweise auf Werk Wijzer publi-
Ziert.

KAPITEL 3
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CAOP und der Nationale DenkTank ver-
offentlichten einen Bericht mit den Mei-
nungen von 400 Befragten.

Das Instrument wurde Uber Newsletter,
Websites, Veréffentlichungen, Work-
shops und Konferenzen, Uiber soziale Me-
dien und persoénliche Kontakte verbreitet.
Folgende Aktivitaten laufen derzeit noch:
Verbreitung von Werk Wijzer auf sektora-
ler und nationaler Ebene, Uber Publika-
tionen, soziale Medien usw.;

Kurs zum Thema ,Arbeitsplatzgestal-
tung - erfinde deine Arbeit neu” als Mdg-
lichkeit fur Organisationen und altere
Arbeitnehmer, herauszufinden, wie die Ar-
beit besser ihren Bedurfnissen und Be-
gabungen angepasst und damit ihre Mo-
tivation und Produktivitat gesteigert wer-
den kann;

Sekundéaranalyse der Antworten in Werk-
Wijzer, um festzustellen, welche Ant-
worten die Befragten als Tatsachen be-
trachten und ob sich die Wahrnehmungen
der jingeren Befragten von denen der al-
teren Befragten unterscheiden;

ein Verfahren, das einem Sektor oder ei-
ner Organisation hilft, seine/ihre Einstel-
lung gegeniber altersbezogenen Vorur-
teilen zu ermitteln.

WerkWijzer ist ein Instrument, das sich leicht anwenden lasst; das Ausflillen des Frage-
bogens erfordert nur wenige Minuten. Den Beteiligten ist daran gelegen, die Antworten auf
die im Fragebogen enthaltenen Aussagen zu erfahren. Die Befragten werden dazu befa-
higt, aktiv zu werden und ihr Potenzial und die Vorteile ihres Alters zu nutzen.

WerkWijzer ist das unmittelbare Ergebnis des 2011 in Dusseldorf durchgefihrten Studi-
enbesuchs ,Altere Arbeitnehmer in Unternehmen und auf dem Arbeitsmarkt“. Teilnehmer
aus ganz Europa bestéatigten, wie wichtig es ist, eine positive Wahrnehmung alterer Ar-

beithehmer zu férdern.
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Am 6. und 7. Juni 2012 fand in Thessaloniki das vom Cedefop veranstaltete Seminar ,Vor-
bereitung gefahrdeter Erwachsener auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts®
statt. Auf diesem Seminar wurden die Erkenntnisse aus 25 im akademischen Jahr 2010/11
und 2011/12 durchgefuhrten Studienbesuchen zusammengefasst. Erdrtert wurde insbe-
sondere, wie gefédhrdete Erwachsene dabei unterstitzt werden kdénnen, die Herausfor-
derungen, mit denen sie konfrontiert sind, zu bewdltigen, ihre Kenntnisse, Fertigkeiten
und Kompetenzen vollumféanglich zu nutzen, an beruflichen BildungsmaBnahmen teilzu-
nehmen, ihre Fertigkeiten und Kompetenzen anerkennen zu lassen und Zugang zu sinn-
voller und eintraglicher Beschéftigung zu finden.

Die Veranstaltung brachte 40 Organisatoren und Studienbesuchsteilnehmer, Vertre-
ter von Initiativen, die bei den Besuchen als Beispiele guter Praxis ermittelt wurden, Ex-
perten zu den erérterten Themen und Vertreter der Nationalen Agenturen fiir die Studi-
enbesuche zusammen. Die Teilnehmer verfugten Uber einschlagige Erfahrung und um-
fangreiches Fachwissen auf Gebieten, die zur Integration geféhrdeter Gruppen in den Ar-
beitsmarkt auf lokaler, regionaler, nationaler und européischer Ebene beitragen. Es han-
delte sich um Leiter von Bildungs- und Berufsbildungseinrichtungen, Bildungs- und Be-
rufsbildungsinspektoren, Schulleiter, Lehrerausbilder, Leiter von Beratungszentren, Ver-
treter der Handelskammern, und Leiter von Validierungs-/Akkreditierungszentren aus ver-
schiedenen européischen Landern, die am Studienbesuchsprogramm teilnahmen.

Im Rahmen der Zusammenfassung von etwa 25 Studienbesuchen in den Jahren 2010/11
und 2011/12 wurde in Présentationen aus 19 Landern herausgestellt, wie politische Ent-
scheidungstréager in Europa gefédhrdeten Erwachsenen helfen kénnen,

(a) Zugang zu individualisierten Dienstleistungen in Form von Information, Betreuung und
Beratung zu erhalten. Praktisch Tatige, die unmittelbar mit gefdhrdeten Erwachse-
nen zusammenarbeiten, sollten entsprechend geschult werden;

(b) an der Konzeption, Entwicklung, Umsetzung, Verwaltung und Evaluierung der fiir sie
vorgesehenen Dienstleistungen beteiligt zu werden;

(c) ihre im Ausland erworbenen Kompetenzen anerkennen zu lassen, damit sie Zugang
zu hoch qualifizierten Tatigkeiten erhalten und generell ihre Kompetenzen in ihrem
Herkunftsland besser nutzen kénnen;

(d) ihre Teilnahmequoten an weiterfihrender beruflicher Bildung und Ausbildung zu er-
héhen. Solche MaBnahmen sollten sich insbesondere an Gruppen mit traditionell ge-
ringer Beteiligung an berufsbildenden MaBnahmen, wie z. B. gering qualifizierte und
altere Arbeitnehmer, richten;

(e) sie (vor allem altere Arbeithehmer, 55+) zum Verbleib im Erwerbsleben zu ermutigen.
Dies setzt voraus, dass Arbeithemer in jeder Phase ihres Arbeitslebens Zugang zu
mehr Moéglichkeiten zur Verbesserung ihrer Kompetenzen haben.
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Die Seminarteilnehmer arbeiteten gemeinsam an der Entwicklung eines besseren Ver-
standnisses der und an Lésungen fur die Herausforderungen, mit denen gefahrdete Er-
wachsene (Migranten und ethnische Minderheiten, gering qualifizierte und &altere Men-
schen) konfrontiert sind, wenn sie Zugang zum Arbeitsmarkt suchen. Sie waren sich ei-
nig, dass sich alle Akteure - Sozialpartner, Regierungen, Bildungs- und Ausbildungsan-
bieter, Vertreter des Arbeitsmarkts, Organisationen der Zivilgesellschaft — ihrer Verant-
wortung bewusst sein mussen, wenn es um die Unterstitzung der Lernbeteiligung ge-
fahrdeter Erwachsener und ihres Zugangs zum Arbeitsmarkt geht.

Die Seminarmaterialien sind Uber die Studienbesuchswebsite des Cedefop abrufbar:
http://studyvisits.cedefop.europa.eu/index.asp ?cid=3&artid=8952&scid=77&artlang=EN.



A3L
BAMF
BB
BJC
CABC

CAO
CGIL

CISL

DAFCO

DAVA

EKPA
ESF
ETSC

GRETA

IAG

IELTS
IOM

Access to 3rd level (Programm flr den Zugang zum Bildungsniveau 3)
Bundesamt fir Migration und Flichtlinge (Deutschland)

Building bridges (,,Bricken bauen”)

Ballymun job centre (Ballymun-Jobcenter)

Centre Académique de Bilan de Compétences (Akademisches Zentrum fur
die Feststellung der Kompetenzen)

Tarifvertrag

Confederazione Generale Italiana del Lavoro (Alilgemeiner italienischer Ver-
band der Arbeit — italienischer Gewerkschaftsbund)

Confederazione ltaliana Sindacati Lavoratori (ltalienischer Verband der Ge-
werkschaften — italienischer Gewerkschaftsbund)

Délégation académique a la formation continue (Regierungsstelle fur die
berufliche Weiterbildung auf Académie-Ebene)

Dispositif académique de validation (Programm zur Validierung von Erfah-
rungslernen)

Ekpedeftiki Paremvasi SA (privates griechisches Zentrum flr Berufsbildung)
Européischer Sozialfonds

Education and training service centre (Dienstleistungszentrum fur allgemei-
ne und berufliche Bildung)

Groupement d’établissements de I'éducation nationale pour la formation
professionelle continue (Zusammenschluss von Einrichtungen des staat-
lichen Bildungswesens mit Fortbildungsangebot)

information, advice and guidance (Information, Beratung und Orientierung)
International English language testing system (englischer Sprachtest)

International Organisation for Migration (Internationale Organisation fir Mi-
gration)
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IQ Integration durch Qualifizierung
NRO Nicht-Regierungsorganisation
NHS National Health Service (Nationaler Gesundheitsdienst)

P50plus  Perspektive 50plus

PLAB Professional and Linguistic Assessment Board (Prifung, die im Vereinig-
ten Kénigreich Zulassungsvoraussetzung fir Mediziner ist, die ihre Ausbil-
dung im auBereuropdischen Ausland absolviert haben)

RAGU Refugee assessment and guidance unit (Stelle fir Beratung und Bewer-
tung der Kompetenzen von Flichtlingen der London Metropolitan Univer-
sity)

REF Roma education fund (Fonds fir Roma-Bildung)

RHP Refugee health professionals (Gesundheitsfachkréafte mit Flichtlingshinter-
grund)

StAZ Stichting Arbeidsmarkt Ziekenhuizen (Organisation im Gesundheitssektor,

die sowohl die niederlandischen Krankenhauser (Arbeitgeber) als auch die
Gewerkschaften der Beschéftigten in den Krankenhausern (Arbeitnehmer)
reprasentiert)

uUiL Unione ltaliana del Lavoro (ltalienische Arbeitsunion — italienischer Gewerk-
schaftsbund)

UNIZO Unie van Zelfstandige Ondernemers (Verband der Selbststandigen und Klein-
und Mittelbetriebe)

uvw Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen (Durchfihrungsinstitut fur
Arbeitnehmersozialversicherungen)

VAE Validation des acquis de I'éxperience (Validierung von Erfahrungslernen)

VDAB Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding (Unabhan-
gige flamische Agentur fur Arbeitsvermittlung und Berufsbildung)

VOKA Vlaams netwerk van ondernemingen (Flamische Industrie- und Handels-
kammer)

vaP Vocational qualification programme (Berufsbildendes Qualifizierungspro-

gramm)
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Studienbesuche 2010/11 und 2011/12:
Schliisseldaten

Tabelle 1. Studienbesuche 2010/11 und 2011/12 nach Rahmenthema

Studienbesuche 2010/11 2011/12
Zur allgemeinen Bildung 103 76
Zur Berufsbildung 42 49
Zum lebenslangen Lernen 98 91
Insgesamt 243 216

Tabelle 2. Themen der Studienbesuche

Themenbereiche

Studienbesuchsthemen

Férderung der Zusam-
menarbeit zwischen
allgemeiner und
beruflicher Bildung
und Arbeitswelt

Ubergang von der allgemeinen und beruflichen Bildung zum
Arbeitsleben

e Lernen am Arbeitsplatz

Eingliederung benachteiligter Gruppen in den Arbeitsmarkt

Steigerung der Attraktivitit von Berufsbildung

Beitrag der Sozialpartner zur Férderung des lebenslangen Lernens

Zusammenarbeit zwischen Einrichtungen der allgemeinen und
beruflichen Bildung, Unternehmen und lokalen Gemeinschaften

Neue Kompetenzen fiir neue Beschaftigungen.

Forderung von Unternehmertum und Beschéftigungsfahigkeit

Unterstiitzung der
Erstausbildung und
Weiterbildung von
Lehrkréften,
Ausbildern und
Leitern von Einrich-
tungen der
allgemeinen und
beruflichen Bildung

Qualitdtssicherungssysteme in Schulen und Ausbildungseinrichtungen

Erstausbildung, Einstellung und Evaluierung von Lehrkréften und
Ausbildern

Berufliche Weiterentwicklung von Lehrkréften und Ausbildern und
Karrieremdglichkeiten

Leitungsfunktion und Management bei Schulen und Berufsbildungs-
anbietern




Férderung des
Erwerbs von
Schliisselkompetenzen
im gesamten System
der allgemeinen und
beruflichen Bildung

Férderung der sozia-
len Eingliederung und
der Gleichstellung der
Geschlechter in der
allgemeinen und
beruflichen Bildung,
einschlieBlich der
Integration von
Migranten

Entwicklung von
Strategien fiir
lebenslanges Lernen
und Mobilitét
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Forderung der Lese-, Schreib- und Rechenfertigkeiten

e Sprachunterricht und Spracherwerb

Einsatz von IKT beim Lernen

Entwicklung unternehmerischer Kompetenz

Erziehung zur aktiven Biirgeschaft und zur nachhaltigen Entwicklung
Entwicklung von Kreativitat im Bereich Lernen und Lehre

Erlernen von Mathematik und Naturwissenschaften

Lernangebote fiir Vorschulkinder

Personalisierte Lernansétze

MaBnahmen zur Pravention von Schulabbruch

Chancengleichheit fiir benachteiligte Gruppen

Nationale und sektorale Qualifikationsrahmen, die sich auf den
EQR beziehen

Instrumente zur Férderung der Transparenz von Qualifikationen und der
Mobilitét der Biirger

Validierung nicht formalen und informellen Lernens

Reformen der nationalen Systeme der allgemeinen und beruflichen
Bildung

Schaffung von Verbindungen zwischen Berufsbildung und Hochschule
Einfiihrung flexibler Bildungswege
Lebensbegleitende Beratung beim Lernen und Arbeiten

Mobilitit zu Lernzwecken in der allgemeinen und beruflichen Bildung
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Abbildung 1. Teilnehmer 2010/11 nach Kategorie, in %
(Gesamtzahl der Teilnehmer: 2 723)
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Abbildung 2. Teilnehmer 2011/12 nach Kategorie, in %
(Gesamtzahl der Teilnehmer: 2 465)
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Erkenntnisse aus den Studienbesuchen 2010/11 und 2011/12

Diese Publikation stellt die Erkenntnisse aus 25 Studienbesuchen in den
Jahren 2010/11 und 2011/12 vor, deren Thema die Vorbereitung geféhr-
deter Erwachsener auf die Herausforderungen des Arbeitsmarkts war.
Die Veroéffentlichung zeigt Méglichkeiten zur Unterstitzung gefahrdeter
Erwachsener auf, damit diese ihre Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompe-
tenzen vollumfénglich nutzen, Zugang zu Informations- und Beratungs-
angeboten erhalten, an beruflichen BildungsmaBnahmen teilnehmen,
ihre Fertigkeiten und Kompetenzen anerkennen lassen und Zugang zu
sinnvoller und eintréglicher Beschéftigung finden kénnen.
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Hauptinformationsquelle waren die von den Studienbesuchsteilneh-
mern erstellten Gruppenberichte, unter denen 29 erfolgreiche Initiativen @ o
ausgesucht wurden. Sie wurden auf einem Cedefop-Seminar vorge- *
stellt, das am 6. und 7. Juni 2012 in Thessaloniki (Griechenland)
stattfand.
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Die Publikation soll Entscheidungstrédgern und praktisch Tatigen tiefere
Einblicke in die Verfahren vermitteln, die die européischen Lander
einsetzen, um die speziellen Herausforderungen in Zusammenhang mit

Das Studienbesuchspro-
gramm fir Bildungs- und
Berufsbildungsfachleute

allgemeiner und beruflicher Bildung und Beschéftigung zu bewaltigen. und Entscheidungstrager
AuBerdem soll sie die Suche nach Partnern fiir Kooperationsprojekte ist Teil des Programms
und Netzwerke auf nationaler und européischer Ebene erleichtern. fir lebenslanges Lermen

(2007-13) und eine
Initiative der General-
direktion Bildung und
Kultur der Européischen
Kommission. Das Cedefop

“ | CE Der__op | Europaisches Zentrum fir koordiniert das Programm
die Forderung der Berufsbildung auf europaischer Ebene,
wahrend die Nationalen
Europe 123, 570 01 Thessaloniki (Pylea), GRIECHENLAND Agenturen fur die Durch-
PO Box 22427, 551 02 Thessaloniki, GRIECHENLAND flihrung des Programms
Tel. +30 2310490111, Fax +30 2310490020, E-Mail: info@cedefop.europa.eu in den teilnehmenden

Léndern zustandig sind.
www.cedefop.europa.eu
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