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1. Einleitung

Das Hauptziel des DITOGA-Projekts besteht darin, die Qualitdt und Nachhaltigkeit von Angeboten in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung durch Sammlung relevanter Daten von Absolventinnen und
Absolventen zu optimieren. Diese Daten geben den Berufsbildungseinrichtungen die notwendigen
Informationen hinsichtlich des Erfolgs, aber auch hinsichtlich potenzieller Verbesserungsmaoglichkeiten
ihrer aktuellen Angebotsinhalte, wodurch es den Einrichtungen moglich ist, die Angebote an den
aktuellen Bedarf des Arbeitsmarktes anzupassen. Das umfasst sowohl Informationen zu
berufsbezogenen Hard Skills, Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen als auch die Bereiche Soft
Skills und personliche Einstellungen. Die Grundlage fiir die weitere Entwicklung und ein wichtiges
Produkt im Projekt stellt die DITOGA Tracking-Strategie fiir Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung (101) dar.

DITOGA Tracking-Strategie fur Absolventinnen und Absolventen
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung (10.1)

Die Berufsbildungseinrichtungen in Europa sind durch ihre Vielfalt in Bezug auf ihre Programme,
methodischen Ansatze, soziobkonomischen und kulturellen Kontexte, die Bedirfnisse ihrer
Zielgruppen (insbesondere in Bezug auf benachteiligte Auszubildende) und die Anforderungen des
Arbeitsmarktes gekennzeichnet. Um den praktischen Wert der weiteren DITOGA-Projektergebnisse
sicherzustellen, identifizierten die Partner einerseits relevante Schlisselfaktoren, die fur
Berufsbildungszentren erforderlich sind, um ihre Schulungsinhalte rasch an den tatsachlichen Bedarf
des Arbeitsbereichs anpassen zu kénnen, sowie die erforderlichen systemischen Rahmenbedingungen
zur Umsetzung im Rahmen einer transnationalen investigativen Forschungsstudie.

Das umfasst beispielsweise relevante Soft Skills (personliche, soziale, methodische Kompetenzen) und
sinnvolle Aspekte des Berufslebens der Absolventinnen und Absolventen (z. B. Beférderung,
Weiterbildung, Arbeitsplatzwechsel) sowie interne Prozesse der Qualitatssicherung und Entwicklung
von Ausbildungsprogrammen.

Im Rahmen eines qualitativen methodischen Ansatzes wurden sowohl nationale Fokusgruppen, an
denen Vertreterinnen und Vertreter aller Zielgruppen beteiligt waren, als auch Recherche-Arbeiten
umgesetzt. Das Ergebnis ist eine detaillierte Tracking-Strategie fiir Absolventinnen und Absolventen in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung mit Leitlinien dazu, wie die gesammelten Daten zur standigen
Verbesserung der Ausbildungsprogramme beitragen kénnen und wie die Strategie erfolgreich
umgesetzt werden kann.

Erstmals gibt es damit ein digitales Tracking-System fiir Absolventinnen und Absolventen, das auf die
Bedirfnisse von Bildungseinrichtungen zugeschnitten ist, und selbst auf universitarer Ebene steht die
Entwicklung solcher Ansatze noch am Anfang. Dem gegenliiber steht die sehr reale Nachfrage nach
einem solchen System - ganz besonders hinsichtlich der stattfindenden digitalen und technologischen
Revolutionen, die zu schnellen Verdnderungen in den Arbeitsbereichen fihren.

Das DITOGA-Projekt beschreitet damit neue Wege: Es entwickelt ein effizientes und
widerstandsfahiges System fir das Tracking von Absolventinnen und Absolventen, das es
Berufsbildungseinrichtungen ermdglicht, die Qualitat und Nachhaltigkeit ihrer Programme zu steigern,
indem sie zeitnahe kontinuierlich an die sich stiandig dandernden Anforderungen der Arbeitswelt
angepasst werden konnen. Die drei Kernprodukte des DITOGA-Projekts bieten den
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Berufsbildungseinrichtungen genau diese Moglichkeiten. Die erforderlichen Daten werden von
Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung Gber eine App fiir
Smartphones (102) eingegeben und anschlieBend von der Berufsbildungseinrichtung mit einer
maRgeschneiderten Analysesoftware (I03) ausgewertet und interpretiert, wodurch die
technologischen Vorteile beider Instrumente kombiniert werden.

Dariber hinaus prasentiert die DITOGA Tracking-Strategie fiir Absolventinnen und Absolventen in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung (101) Richtlinien und eine fundierte Forschungsstudie zu den
Schlisselfaktoren, mithilfe derer Berufsbildungseinrichtungen die Qualitdat und Nachhaltigkeit ihrer
Ausbildungen optimieren kénnen.
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2. EU-Tracking-Strategien

Die Literaturrecherche fiir den transnationalen Bericht legte ihren Fokus auf in der EU bereits
vorhandene Initiativen und Konzepte zum Tracking von Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung. Die unterschiedlichen Ansatze der einzelnen EU-Initiativen und -
Konzepte wurden untersucht, um geeignete Parallelen fiir das DITOGA-Projekt auszumachen.

2.1. Eurograduate Pilot Survey

Als Folgemallnahme zur EUROGRADUATE Feasibility Study soll die EUROGRADUATE Pilot Survey der
Europaischen Kommission und den Landern fundierte Nachweise hinsichtlich einer moéglicherweise
regelmalig stattfindenden europaweiten Befragung unter Absolventinnen und Absolventen liefern.
Das Projekt soll daher klare und konkrete Leitlinien dafiir bereitstellen, wie eine solche umfassende
Studie hochwertige Daten liefern kann, die in allen EU-Ladndern vergleichbar sind und die Antworten
auf Fragen von Interessengruppen auf nationaler und europdaischer Ebene geben. Dariiber hinaus
liefert EUROGRADUATE qualitativ hochwertige Daten fiir die teilnehmenden Lander innerhalb der fir
die Pilotstudie festgelegten Grenzen.

Die EUROGRADUATE Pilot Survey wurde im Herbst 2018 in sechs Pilotldndern (darunter Osterreich)
durchgefiihrt. Die Befragung richtet sich ein und finf Jahre nach dem Abschluss an Absolventinnen
und Absolventen, um deren kurz- und mittelfristige Entwicklung zu untersuchen. Die Kernthemen der
EUROGRADUATE Pilot Survey sind: Arbeitsmarktrelevanz, Fertigkeiten, (internationale) Mobilitat und
demokratische Werte.

Das Pilotprojekt wird von der EUROGRADUATE-Partnerschaft durchgefiihrt: Forschungszentrum fir
Bildung und Arbeitsmarkt (Maastricht), Deutsches Zentrum fiir Hochschulforschung und
Wissenschaftsforschung (Hannover), Institut fir fortgeschrittene Studien (Wien), DESAN Research
Solutions  (Amsterdam), cApStAn  (Brussel/Philadelphia), GESIS Leibnitz Institut fir
Sozialwissenschaften (Koln).

HER/IHS ist einer der drei fuhrenden Partner und ist in enger Zusammenarbeit mit nationalen
Forschungspartnern fiir die Durchfiihrung der Befragung in den Pilotlandern verantwortlich.?

2.2. Europaische Arbeitskrafteerhebung (EU-AKE)

Die Europdische Arbeitskrafteerhebung (EU-AKE)
Eurostat verbreitet die Daten der Arbeitskrafteerhebung (EU-AKE) tGber vier Hauptkanale:
1. Tabellen in der Online-Datenbank

Das Datenangebot von EU-AKE besteht zum grofSten Teil aus Tabellen, die in der Online-Datenbank
von Eurostat unter dem Thema "Beschaftigung und Arbeitslosigkeit (Arbeitskrdfteerhebung)" nach
folgenden Kategorien veroffentlicht werden:

= AKE-Hauptindikatoren (eine Reihe spezifischer Ergebnisse der EU-AKE, die vierteljahrlich
aktualisiert werden)

! https://www.ihs.ac.at/ru/higher-education-research/projects/eurograduate/

2 www.eurograduate.eu
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. Detaillierte vierteljahrliche und jahrliche AKE-Umfrageergebnisse
= Spezifische AKE-Themen
. Ad-hoc-AKE-Module 3*

2. Statistische Veroffentlichungen

3. Anonymisierte Datensatze fir die Forschung

4. Maligeschneiderte Auszlige fiir Tabellen, die in der Online-Datenbank nicht verfligbar sind
Hauptindikatoren

Die Hauptindikatoren sind eine Sammlung der wichtigsten Ergebnisse der EU-AKE. Ziel der
Hauptindikatoren ist es, wichtige Statistiken zum Arbeitsmarkt zu liefern.
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Eurostat stellt sicher, dass die Hauptindikatoren als Zeitreihen verwendet werden koénnen. Im
Allgemeinen sind die bereinigten Daten das Ergebnis von Korrekturen von Reihenbriichen, der
Schatzung fehlender Werte und der Abstimmung der EU-AKE-Daten mit anderen Quellen,
hauptsachlich monatliche nationale Berechnungen und nationale Statistiken zur Arbeitslosigkeit. Fr
den Zeitraum vor 2005, als die EU-AKE in einigen Landern nur jahrlich durchgefiihrt wurde, sind die
veroffentlichten Daten das Ergebnis einer Interpolation der verfligbaren jahrlichen Daten in
vierteljahrliche Daten.

Die Hauptindikatoren der EU-AKE werden viermal im Jahr geschatzt und aktualisiert. Wenn ein
Indikator sowohl in den Hauptindikatoren der EU-AKE als auch in detaillierten Erhebungsergebnissen
(siehe EU-AKE-Daten) veroffentlicht wird, beispielsweise in Bezug auf die Arbeitslosenquoten, wird die
Referenzzahl unter den Hauptindikatoren veroffentlicht.
Alle Hauptindikatoren sind vordefiniert und Benutzerinnen/Benutzer konnen auf die Informationen in
Form von Tabellen, Diagrammen und Karten zugreifen.

Die Erstellung der Hauptindikatoren (vierteljdhrliche Ergebnisse) basiert auf einem EU-AKE-
Veroffentlichungskalender, der Transparenz in Bezug auf die Verfligbarkeit der Daten bietet und eine
zeitnahe Veroffentlichung der Ergebnisse sicherstellt.

Die EU-AKE-Datenbank enthélt detaillierte statistische Informationen.®
Dazu zdhlen

1. detaillierte vierteljahrliche und jahrliche EU-AKE-Ergebnisse

2. Spezifische AKE-Themen

3. Ad-hoc-AKE-Module

Darliber hinaus werden die Ergebnisse der EU-AKE auch in gedruckten oder elektronischen
statistischen Veroffentlichungen Gber Arbeitsmarktstatistiken oder Sozialstatistiken verbreitet. Der
Umfang dieser Veroffentlichungen ist begrenzt, da die traditionellen Veroffentlichungen nach 2002
eingestellt wurden.

Europa 2020 © ist eine Strategie fir Arbeitspldtze und intelligentes, nachhaltiges und inklusives
Wachstum. Zwei der fiinf Kernziele von Europa 2020 werden mittels AKE-Indikatoren (iberwacht (75-
%-Ziel fur die Beschéaftigungsquote 20 - 64; Anteil der Schulabbrecherinnen/Schulabbrecher unter
10 %; mindestens 40 % der 30- bis 34-Jahrigen sind Absolventinnen/Absolventen tertidrer Ausbildung).
Europdische und nationale Ziele sind in den Datentabellen enthalten.

Die EU-AKE basiert wie alle Erhebungen auf einer Stichprobe der Bevolkerung. Die Ergebnisse
unterliegen daher den Ublichen mit Stichproben verbundenen Fehlern. Eurostat setzt grundlegende
Richtlinien um, um die Veroffentlichung von Ergebnissen zu vermeiden, die statistisch unzuverldssig
sind oder die Identifizierung einzelner Befragter ermdglichen kénnten.?

5 https://ec.europa.eu/eurostat/web/Ifs/data/database
5 https://ec.europa.eu/info/business-economy-euro/economic-and-fiscal-policy-coordination/eu-economic-
governance-monitoring-prevention-correction/european-semester_en
7 https://ec.europa.eu/eurostat/web/europe-2020-indicators/europe-2020-strategy/overview
8 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php/EU_labour_force_survey %E2%80%93_data_and_publication#Data_for_researchers
10
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https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/EU_labour_force_survey_%E2%80%93_data_and_publication#Data_for_researchers
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2.3. Europaisches Zentrum fiir die Forderung der Berufsbildung
(CEDEFOP)

Cedefop gehort zu den dezentralisierten Agenturen der EU. Cedefop wurde 1975 gegriindet (1) und
hat seit 1995 seinen Sitz in Griechenland. Es unterstitzt die Entwicklung von Richtlinien in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung in Europa und tragt zu deren Umsetzung bei. Die Agentur
unterstltzt die Europdische Kommission, die EU-Mitgliedstaaten und die Sozialpartner bei der
Entwicklung der europaischen Berufsbildungspolitik.

Cedefop: Hilfe bei der Entwicklung geeigneter Richtlinien zur Bereitstellung der richtigen Fertigkeiten:

Warum ist das so wichtig?

Die Strategie Europa 2020 (2) ist ein Weg zu einem intelligenten, nachhaltigen und inklusiven
Wirtschaftswachstum durch Wissen und Innovation, die eine Beschaftigungsquote von 75 % vorsieht.

Der Erfolg dieser Strategie hangt von den Fertigkeiten  der  europdischen
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ab. Unternehmen brauchen Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter mit den
erforderlichen Fertigkeiten, um im Wettbewerb zu bestehen und qualitativ hochwertige Waren und
Dienstleistungen bereitzustellen.

Menschen brauchen die richtigen Qualifikationen, um Arbeit zu finden. Wenig oder nicht qualifizierte
Menschen sind fast dreimal haufiger arbeitslos als Menschen mit hohem Qualifikationsniveau. In der
EU haben etwa 75 Millionen Menschen, fast ein Drittel der Erwerbsbevélkerung, eine geringe oder
keine Qualifikation. Zu viele junge Menschen, rund 15 %, gehen ohne Abschluss von der Schule ab.

Cedefop definiert auch acht Schlisselkompetenzen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung:

Kommunikation in der Muttersprache

Kommunikation in Fremdsprachen

Kompetenzen in Mathematik, Naturwissenschaften und Technik

Digitale Kompetenz

Lernen lernen

Zwischenmenschliche, interkulturelle und soziale Kompetenzen, Biirgerinnen-
/Blrgerkompetenz

Unternehmertum

Kultureller Ausdruck °

YVVVVVY

Y V¥V

2.4. Das Europaische Leistungspunktesystem fiir die berufliche
Bildung (ECVET)

GemaR der Empfehlung (Européisches Parlament und Rat der EU, 2009) sollte ECVET schrittweise auf
die Berufsbildungsqualifikationen aller EQR-Stufen angewendet und ab 2012 fiir die Ubertragung,
Anerkennung und Akkumulation von Lernergebnissen eingesetzt werden.

Das Européische Leistungspunktesystem fiir die berufliche Bildung (ECVET) zielt darauf ab:

http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/key-documents
http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/publications/4041
http://www.cedefop.europa.eu/files/4041_en.pdf
http://www.cedefop.europa.eu/files/8083 _en.pdf
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» Erleichterung der Validierung und Anerkennung von in verschiedenen Systemen und Landern
erworbenen berufsbezogenen Fertigkeiten und Kenntnissen - anrechenbar fiir eine berufliche
Qualifikation

» Attraktivierung des Wechsels zwischen verschiedenen Landern und Lernumfeldern

» Steigerung der Kompatibilitdt zwischen den verschiedenen Berufsbildungssystemen in Europa
und den angebotenen Qualifikationen

» Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung und Vermittlung der Tatsache, dass jede berufliche Qualifikation
bestimmte Fertigkeiten und Kenntnisse erfordert°!

10 http://www.cedefop.europa.eu/node/11836
http://www.ecvet-toolkit.eu/
1 https://ec.europa.eu/education/policy/vocational-policy/ecvet_en
12


http://www.cedefop.europa.eu/node/11836
http://www.ecvet-toolkit.eu/
https://ec.europa.eu/education/policy/vocational-policy/ecvet_en

Co-funded by the

Erasmus+ Programme DlT GA
of the European Union

2.5. Der Europadische Qualifikationsrahmen (EQR)

Der Europaische Qualifikationsrahmen (EQR)

Der Qualifikationsrahmen des Europaischen Hochschulraums (QR-EHR), der aus einem dreistufigen
Graduierungssystem (Bachelor, Master und PhD) besteht, ist mit dem Europaischen oder Nationalen
Qualifikationsrahmen kompatibel. Dies ermdglicht die automatische Zuordnung der erworbenen
Abschliisse zum EQR oder NQR.

Im Dezember 2004 erzielten Bildungsministerinnen/Bildungsminister aus 32 européischen Landern
eine Vereinbarung (Maastricht Communiqué) zur Entwicklung eines gemeinsamen europaischen
Qualifikationsrahmens. Der EQR versteht sich als Meta-Qualifikationsrahmen, der die
Qualifikationssysteme verschiedener Lander miteinander verbindet und so zu mehr Transparenz in der
Bildungslandschaft beitragt.

Hauptziele:

» Forderung der grenziiberschreitenden Mobilitat
> Unterstitzung des lebenslangen Lernens

Jede Qualifikation in einem Land der Europaischen Union kann dem EQR zugeordnet werden. Der
Rahmen besteht aus acht Bezugsebenen, die durch eine Reihe von Deskriptoren definiert werden.
Jeder Deskriptor beschreibt Lernergebnisse, die erforderlich sind, um die einer bestimmten Stufe
entsprechende Qualifikation zu erreichen. Die Lernergebnisse werden nicht direkt dem EQR
zugewiesen, sondern zundchst der Ebene eines nationalen Qualifikationsrahmens, der dann mit der
EQR-Ebene in Relation gesetzt wird.

Deskriptoren auf EQF-Ebene - Hauptelemente:*?

Level descriptor elements

Responsibility
woviedge | wa |
In the context of EQF,

skills are described as:
= In the context of the EQF,
In the context of EQF,  « cognitive responsibility and autonomy

knowledge is (involving the use of logical, intuitive it
described as: and creative thinking) e oo to oty Ko aoge
= theoretical and/or » practical and skills autonomously and
« factual (inwolving manual dexterity and the with responsibility
use of methods, materials, tools and .
instruments)

Deskriptoren auf EQR-Ebene 13

12 https://lehr-studienservices.uni-graz.at/de/lehrservices/europaeischer-
hochschulraum/qualifikationsrahmen-eqr-ngr/der-europaeische-qualifikationsrahmen-eqr/
http://www.cedefop.europa.eu/files/5566_en.pdf
13 https://ec.europa.eu/ploteus/en/content/descriptors-page
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2.6. Zusammenhadnge mit landerspezifischen Initiativen

Landerspezifische Initiativen, die sich auf das Tracking von Absolventinnen und
Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung und deren zukinftige
Karrierewege konzentrieren

Osterreich

Ehrlich gesagt gibt es in Osterreich keine wirklichen Initiativen, die sich auf das Tracking von
Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung konzentrieren. Wenn sie
nach ihrer Ausbildung im jeweiligen Unternehmen nicht erwerbstatig bleiben, wird der weitere
Karriereweg nicht erfasst. Sie werden nur erfasst, wenn sie arbeitslos werden und sich deshalb beim
Osterreichischen Arbeitsmarktservice (AMS) registrieren. Berufsbildungseinrichtungen haben jedoch
keinen Zugriff auf diese Daten. Dariiber hinaus gibt es einen Versicherungsauszug der Krankenkasse.
Dieser steht jedoch nur der betroffenen Person und, aufgrund der Registrierung als
Arbeitnehmerin/Arbeitnehmer, dem zukinftigen Arbeitgeber zur Verfiigung. Anhand dieses Auszuges
ist ersichtlich, wie lange die jeweilige Person in verschiedenen Unternehmen gearbeitet hat; auch eine
Lehre ist verzeichnet.

Dariiber hinaus liegen statistische Daten der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) vor. Diese Daten
zeigen jedoch nur, wie viele Personen in welcher Branche ausgebildet werden, wie viele von ihnen
mannlich oder weiblich sind und einen Vergleich zum Vorjahr. Des Weiteren gibt es Daten Uber die
Gesamtzahl der Abschlusspriifungen in den Branchen und tber die Anzahl der erfolgreichen bzw. nicht
erfolgreichen Absolventinnen/Absolventen. Daten, die zukinftige Karrierewege von Absolventinnen
und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung abbilden, gibt es nicht.**

Darliber hinaus liefert die Statistik Austria zusatzliche Daten zu Absolventinnen und Absolventen in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung ab 2017.%

Belgien

Bruxelles Formation - Ulysses-Umfrage

Die "Ulysses-Umfrage" ist eine Befragung, die von Bruxelles Formation mithilfe von Telefoninterviews
durchgefihrt wurde. Bruxelles Formation ist eine oOffentliche Ausbildungseinrichtung, die fur die
berufliche Ausbildung von Forscherinnen/Forschern, Arbeitssuchenden und Arbeitnehmern in Briissel
zustandig ist. Die Ulysses-Umfrage ist eine Telefonbefragung, die die Karrierewege von
Arbeitssuchenden im Jahr nach ihrer Ausbildung bei Bruxelles Formation abfragt. Diese Befragung gibt
es seit 2004. Die Option der Telefonbefragung wurde bevorzugt, um sicherzustellen, dass die Befragten
die Fragen tatsachlich verstehen. Die von Bruxelles Formation gesammelten Daten werden verwendet,
um den sozialen Hintergrund der befragten Personen (Alter, Geschlecht, Nationalitdt usw.) zu
bestimmen. Bruxelles Formation prift derzeit die Moglichkeit, das Tracking-System zu aktualisieren,
indem verfligbare Verwaltungsdaten (zu Beschéaftigung und Wiedereinstieg in Aus- oder
Weiterbildung) zur Ergdnzung der Umfragedaten genutzt werden. Dies wiirde die Befangenheit bei der
Befragung sowie die Subjektivitdt der Antworten ausschlieRen.®

14 https://www.wko.at/service/zahlen-daten-fakten/daten-lehrlingsstatistik.html
15 https://www.statistik.at/web_de/nomenu/suchergebnisse/index.html
https://www.statistik.at/web_de/statistiken/index.html
16 http://www.bruxellesformation.be/Actupress/2017/12_decembre/ulysse_2017.pdf
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Studie zur Arbeitsmarktintegration und zum Langzeittracking von Auszubildenden in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung in der Region Wallonien'’

Untersuchung der Bewegungen junger Menschen wahrend und nach der Berufsbildung im
franzoésischsprachigen System der Region Briissel. Zeitraum 2012-2014.

Das METICES-ULB-Forschungszentrum fiihrte tber einen Zeitraum von zwei Jahren eine Studie Uber
die Bewegungen junger Menschen durch, die an der CEFA Brussels und der efp zwischen 2003 und
2012 einen Abschluss gemacht hatten. Ziel dieser Studie war es, folgende Fragen zu beantworten: Wie
viele Absolventinnen/Absolventen treten zu einem bestimmten Zeitpunkt in andere Lernpfade ein?
Welches Profil haben junge Menschen, die sich fiir diese Wege entscheiden? Welche Wege bevorzugen
sie? Wie sieht die Zukunft dieser jungen Menschen auf dem Arbeitsmarkt aus, nachdem sie diese
Entwicklung abgeschlossen haben?

Die Studie ist innovativ, weil sie Daten aus verschiedenen Datenbanken verkniipft und interpretiert.®
VDAB-Schulabgingerinnen-/Schulabgingerstudie

Die VDAB-Schulabgidngerinnen-/Schulabgangerstudie bietet Einblicke in die Arbeitsmarktibergange
von Schulabgangerinnen/Schulabgangern in Flandern. Die Studie nutzt Verwaltungsdaten von VDAB,
(Offentliches Flamisches Arbeitsservice), der Abteilung fiir allgemeine und berufliche Bildung und
SYNTRA, der Flamischen Agentur flir unternehmerische Ausbildung. Die Studie untersucht die
Gesamtbevodlkerung der Schulabgédngerinnen/Schulabganger im gesamten flamischen Bildungssystem
(also nicht nur die berufliche Bildung), einschlieBlich Absolventinnen/Absolventen und
Schulabbrecherinnen/Schulabbrecher. Sie umfasst Schulabgéngerinnen/Schulabgénger von der
Sekundarstufe | bis zur Universitat. Die Studie untersucht jedes Jahr einen Jahrgang von
Schulabgéngerinnen/Schulabgéngern und stellt fest, ob sie sich wahrend des Jahres nach dem
Schulabschluss als Arbeitsuchende beim VDAB anmelden, ob sie nach einem Jahr immer noch als
Arbeitsuchende gemeldet sind und ob sie sich in diesem Jahr abmelden (vorausgesetzt, sie haben in
dieser Zeit Berufserfahrung gesammelt). Die im Jahr 2018 verdéffentlichten Ergebnisse etwa
untersuchten den Jahrgang, der im Juni 2016 von der Schule abgegangen war, und lberprift, ob die
ehemaligen Schulerinnen/Schiler zwischen Juni 2016 und Juni 2017 als Arbeitsuchende registriert
waren.

Wirksamkeitsmessung von Syntra West

Damit soll die Effektivitat der durchgefiihrten Berufsausbildungen nach dem Abschluss Uberpriift
werden. Was wird gemessen: Zahl/Prozentsatz der Absolventinnen/Absolventen, die sich innerhalb
von flnf Jahren nach dem Abschluss selbststandig gemacht haben, Berufsquote, Arbeitslosenquote,
Erwerb neuer Kompetenzen und Léhne. Ergebnisse im niederlandischen Bericht.

Bericht iiber die Karrierewege von qualifizierten Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung

ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=19209&langld=en

7 https://portail.umons.ac.be/FR/universite/facultes/fpse/serviceseetr/
methodo/recherches/recherches_finalis%C3%A9es/Documents/rapport% 20sysfal.pdf
https://web.umons.ac.be/fr/alumni/lenquete-insertion-professionnelle/
Bhttps://ccfee.be/fr/publications/alternance/2012-2014-etude-sur-les-trajectoires-des-jeunes-dans-les-
dispositifs-bruxellois-francophones-d-alternance

19 https://www.vdab.be/sites/web/files/doc/schoolverlaters/schoolverlatersrapport2018.pdf
https://www.vdab.be/trends/schoolverlaters.shtml
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Da in Flandern relativ wenig dariiber bekannt ist, konzentriert sich der Bericht auf die berufliche
Karriere von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung.
Unterschiedliche Berufsbildungsstufen werden auch in Bezug auf die Allgemeinbildung verglichen und
diskutiert.?°

Von der Universitait Hasselt entworfener Fragebogen zum Tracking der Karrierewege von
Absolventinnen/Absolventen (Hochschulbildung, nicht Berufsbildung) %

Finnland

In Finnland gibt es mehrere Initiativen, die sich mit dem Tracking von Absolventinnen und Absolventen
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung und ihre Karrierewege beschaftigen. Die Informationen sind
meistens quantitativer Natur. Einige der Initiativen sind in Portalen zu finden, die Informationen oder
Statistiken aus verschiedenen Quellen sammeln. Hier sind einige Beispiele:

Vipunen

Dies ist das Berichtsportal der Bildungsverwaltung. Das Ministerium fir Bildung und Kultur und die
finnische Nationalagentur fir Bildung sind gemeinsam fiir den Inhalt verantwortlich.

Die Statistiken von Vipunen basieren auf Daten und Registern, die von der Statistik Finnland, dem
Ministerium fiir Kultur und Bildung und der finnischen Nationalagentur fir Bildung erhoben wurden.
Die Statistiken und Indikatoren geben Auskunft Uber das Bildungswesen in einer Reihe von
Bildungsbereichen, Uber die Arbeitsaufnahme von Auszubildenden nach Abschluss, (ber an
Hochschulen durchgefiihrte Untersuchungen, tiber die Bildungsstruktur der Bevélkerung und Gber den
soziodkonomischen Hintergrund von Auszubildenden.

Berichte Uber die Arbeitsaufnahme von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung geben Auskunft Giber den Berufseintritt bzw. weitere Ausbildung und andere Aktivitaten
von Absolventinnen/Absolventen in einem Zeitraum von ein, drei oder fiinf Jahren nach Abschluss. Es
liegen Daten fiir den Zeitraum 2009 - 2016 vor.?

Das Beschiftigungsbulletin

Es enthalt Statistiken zur Arbeitslosigkeit, zu offenen Stellen und zur Entwicklung der
Arbeitsvermittlungsdienste. Es enthalt zum Beispiel Statistiken dariber, wie viele Absolventinnen und
Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung arbeitslos sind. Das finnische Ministerium fir
Wirtschaft und Beschaftigung ist fiir den Inhalt verantwortlich. Die Statistiken werden monatlich
aktualisiert. Die Daten stammen aus der Registrierung der Kundinnen/Kunden. %

Statistik Finnland

Sie kombiniert die erhobenen Daten mit eigenem Know-how und erstellt Statistiken und
Informationen. Die Statistiken aus Finnland beschreiben beispielsweise Beschaftigungsverhiltnisse
wahrend des Studiums von Studierenden, die eine weiterfiihrende Ausbildung besuchen. Die Daten
zur Beschiéftigung von Studierenden werden durch die Kombination der personenbezogenen Daten

20 https://steunpuntssl.be/Publicaties/Publicaties_docs/ssl-2015.05-4-0-hoe-doen-de-afgestudeerden-van-TSO-
en-BSO-het-op-de-arbeidsmarkt
Zhttps://www.uhasselt.be/Documents/UHasselt/onderwijs/intranet/kwaliteitszorg/VI_Vragenlijst_Opleiding_
Alumni.pdf
22 https://vipunen.fi/en-gb/vocational-education-and-training
Bhttp://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161160/TKAT_Oct_2018_en.pdf?sequence=1&isAl
lowed=y
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von Statistik Finnland mit den Daten der Beschaftigungsstatistik erstellt. Es werden keine Umfragen
unter den Studierenden durchgefiihrt. Die Statistiken enthalten eine Vielzahl von Daten zur Ausbildung
und Beschaftigung von Studierenden. Die Statistiken werden seit 1995 jahrlich erstellt. Im Jahr 2005
wurde die Bevdlkerungsstatistik so abgedndert, dass nur Auszubildende ab 18 Jahren erfasst werden.?

Informationsdienst fiir Bildungsmanagement Arvo

Hierbei handelt es sich um ein maRgeschneidertes Datenerfassungssystem, mit dem standardisierte
und vergleichbare bundesweite Bildungsdaten zur Wirkungsevaluierung erfasst werden. Eine der Arvo-
Umfragen ist das Berufsbildungsfeedback fir Auszubildende, die eine berufliche Qualifikation
erworben haben.

Der Zweck dieser Befragung besteht darin, Feedback der Auszubildenden zur Art der Durchflihrung der
Ausbildung zu erhalten. Die Antworten werden zur Verbesserung der Aktivitdten genutzt. Die
Auszubildenden sollen die Fragen aufgrund ihrer personlichen Erfahrungen beantworten. Das
Feedback wird anonym abgegeben und die Antworten werden nicht auf individueller Ebene berichtet.
Alle Antworten werden in Gruppen von mindestens fiinf Befragten berichtet. Die Auszubildenden
werden wahrend der Ausbildung zweimal gebeten, ein Feedback zur Berufsausbildung zu geben: zu
Beginn und vor dem Abschluss der Ausbildung. In der Endphase der Ausbildung werden sie gebeten,
abzuschatzen, was sie nach dem Abschluss der Ausbildung tun werden. Dazu gehort beispielsweise
auch, ob sie einen Arbeitsplatz haben.?®

Noch wichtiger ist das Tracking von Berufsschiilerinnen/-schiilern.

Die Reform der Sekundarstufe Il in Finnland im Jahr 2018 dnderte die Finanzierung der Berufsbildung.
Die Finanzierung umfasst strategische Finanzierung, Kernfinanzierung, leistungsorientierte
Finanzierung und effizienzorientierte Finanzierung. Der Anteil der strategischen Finanzierung betragt
mindestens 4 % der Mittel fir die berufliche Bildung. Der verbleibende Teil der Mittel fir die berufliche
Bildung wird auf einer Grundlage gewahrt, nach der der Anteil der Grundfinanzierung 50 %, die
leistungsorientierte Finanzierung 35 % und die effizienzorientierte Finanzierung 15 % betragt.

In Zukunft wird die Finanzierung beispielsweise auf der Beschaftigung der Auszubildenden basieren,
was zur effizienzorientierten Finanzierung zahlt. Aus diesem Grund verfolgen die Behorden in Finnland
die Beschaftigungssituation der Absolventinnen/Absolventen einen bestimmten Zeitraum nach dem
Abschluss.?

Irland

Tracking-Prozesse von Berufsbildungseinrichtungen
Mit der Moglichkeit, Lernergebnisse systematisch auf einer einzigen nationalen Lernplattform zu
erfassen, wurden schnell mehrere "Tracking" -Prozesse auf Anbieterebene entwickelt:

Erfassung der Lernergebnisdaten zu Kursende

Dabei werden alle verfligbaren Daten zum Zeitpunkt, zu dem die/der Auszubildende den Kurs
abschlieRt, erhoben. Obwohl es sich dabei um ein weit verbreitetes Verfahren handelt, hat es einen
offensichtlichen unmittelbaren Nachteil: Es gibt moglicherweise nur wenige Auszubildende, die bereits

2 http://www.stat.fi/til/opty/index_en.html
Bhttps://wiki.eduuni.fi/pages/viewpage.action?pageld=68258693&preview=/68258693/70202919/Amispalaut
e_kysymykset%2001-07%202018%20alkaen%20EN.docx
%6 https://minedu.fi/en/reform-of-vocational-upper-secondary-education
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am Ende der Ausbildung Angaben Uber ihren Arbeitsplatz oder eine weitere Ausbildung machen
kdénnen.

In vielen Fallen dauert es moglicherweise etwas, um eine genauere Datenerfassung zu ermdglichen,
da die Auszubildenden sich zum Zeitpunkt der Befragung noch um Stellen bewerben bzw. noch nicht
hinsichtlich einer weiterfiihrenden Aus- oder Weiterbildung entschieden haben.

Dieser Effekt tritt insbesondere dann auf, wenn der Kurs Uber ein akademisches Jahr lduft wie
beispielsweise die Post-Leaving-Certificate-Kurse. Oft stehen die tatsachlichen Plane erst im folgenden
September fest, wenn viele Weiterbildungs- und Hochschulstudiengange beginnen.

Ad-hoc-Sammlung von Abschlussergebnissen

Viele Berufsbildungseinrichtungen sammeln Informationen mithilfe einer Reihe weniger genutzter
"Ad-hoc"-Datenerfassungsmethoden. Dazu gehdren das Sammeln von Daten bei Veranstaltungen wie
Abschlussfeiern, bei denen die Absolventinnen/Absolventen gebeten werden, ihren Status zu
aktualisieren. Andere Anbieter bitten auf ihren Webseiten ehemalige Absolventinnen/Absolventen,
ihre Daten zu aktualisieren.

Im besten Fall ist die Antwortquote aus solchen Methoden méaRig und hinsichtlich der Art und Qualitat
der erfassten Daten nicht einheitlich. Dariiber hinaus zeigt die Erfahrung, dass es keine einheitliche
Standardprozedur zum Tracking von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung gibt. Selbst innerhalb von Aus- und Weiterbildungseinrichtungen scheint es erhebliche
Unterschiede hinsichtlich der Art der Informationen sowie dem Erhebungszeitpunkt und den
Erhebungsmethoden zu geben. Auch innerhalb der Colleges und Ausbildungseinrichtungen scheint es
Unterschiede hinsichtlich der Motivation einzelner Unterrichtender und Ausbilderinnen/Ausbilder zu
geben, mit ihren Auszubildenden an Tracking-Prozessen teilzunehmen. Wahrend einige sehr motiviert
scheinen, mehr tGber den Weg ihrer ehemaligen Auszubildenden zu erfahren, sind andere das nicht.

Lokale Befragungen nach Ende des Kurses

Viele Anbieter bedienen sich telefonischer, postalischer oder E-Mail-Befragungen ehemaliger
Auszubildender, die wenige Monate nach Ende des Kurses stattfinden. Diese Methode kann zwar
einige wertvolle Daten erfassen, die Konsistenz des Ansatzes kann jedoch von Anbieter zu Anbieter
variieren. Auch kann es manchmal schwierig sein, mit den Auszubildenden Kontakt aufzunehmen. Dies
flhrt dazu, dass die Antwortrate und mit ihr die Anzahl der Daten manchmal niedrig ist. In einem
Dokument von SOLAS 2018 mit dem Titel "Grundlage fiir strategische Finanzierungs- und
Planungsvereinbarungen" schreibt der Autor Selen Guerin Folgendes:

"... Es ist nicht immer einfach, an die ehemaligen Auszubildenden heranzukommen. SOLAS hat eine
Pilotstudie mit drei ETB (Cork, Lois Offaly und Kerry) durchgefiihrt, in der es auch um das Tracking von
Auszubildenden in der beruflichen Aus- und Weiterbildung nach Abschluss des Kurses ging. Der Erfolg
der Pilotstudie unterstiitzte eine viel umfassendere Studie zur Ergebnisevaluierung bei
Absolventinnen/Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Obwohl die ETB "beste"
Schéitzungen in Bezug auf die Ergebnisse abgeben kénnen, sind die Daten nicht fiir alle
Absolventinnen/Absolventen der ETB und fiir alle Kurse verfiigbar. Mit anderen Worten, die Daten sind
unvollsténdig und kénnen unzuverléssig sein, da die Informationen nicht verifiziert werden kénnen."

In der von der Abteilung fir Bildung und Qualifikationen SOLAS veroffentlichten
Weiterbildungsstrategie 2014 - 2019 wurde ebenfalls Folgendes festgestellt: *

"Die Dateninfrastruktur rund um die berufliche Aus- und Weiterbildung ist insbesondere im
internationalen Vergleich schwach. Es gibt eine verwirrende Vielzahl von Daten; eine Vielzahl von
Datenerfassungssystemen; einen Mangel an systematischer Datenerhebung und -analyse auf
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nationaler (und lokaler) Ebene; und einen begrenzten Einsatz von Daten bei der Entscheidungsfindung
auf allen Ebenen."

Diese Aussage wird durch die Vielfalt und den Umfang der Datenerfassung bestétigt, die sowohl
innerhalb als auch iber die nationalen ETB hinweg nachweisbar ist.

Italien

Im Rahmen der Recherche in Italien fanden sich mehrere Berichte von verschiedenen Einrichtungen
wie dem Ministerium fiir Bildung, Universitdat und Forschung und dem Institut fir die Forderung der
Berufsbildung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern (Isfol), die sich mit verschiedenen Aspekten
des Berufsbildungssystems in ltalien beschaftigen. Weiters gibt es einen Regionalbericht aus der
Region Toskana, der die Bedeutung der Berufsausbildung in Bezug auf den Bedarf an digitalen
Kompetenzen und die Professionalitat fiir Unternehmen zum Inhalt hat.!. Alle diese Berichte sind
jedoch nicht speziell darauf ausgerichtet, den Karriereweg von Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung zu verfolgen. Es gibt jedoch zwei interessante Programme, die sich
dieser Thematik widmen: Almalaurea und AlmaDiploma.

Almalaurea

Almalaurea ist ein 1994 gegriindetes interuniversitdres Konsortium von 75 Universitaten, das 90 % der
Studierenden reprasentiert. Das Konsortium wird von den beteiligten Universitaten, vom Ministerium
fir Bildung, Universitat und Forschung sowie von jenen Unternehmen und Einrichtungen, die die
angebotenen Dienstleistungen in Anspruch nehmen, finanziert. Seit 2015 ist AlmalLaurea Mitglied von
SISTAN, dem Nationalen Statistiksystem.

Almalaurea fragt jdhrlich nach einem, nach drei und nach finf Jahren das Profil und den
Beschéaftigungsstatus von Hochschulabsolventinnen und -absolventen ab und stellt den
Konsortiumsmitgliedern, dem MIUR und der italienischen Nationalagentur fiir die Bewertung der
Universitdts- und Forschungssysteme (ANVUR) zuverldssige Dokumente und Datenbanken zur
Verfligung, mit denen die Entscheidungsprozesse und die Planung der Schulungsaktivitidten, der
Beratung und der Dienstleistungen unterstiitzt werden. Der Jahresbericht gibt genauere Auskunft Gber
den Bildungs- und Beschaftigungsstatus von Absolventinnen und Absolventen nach einem, drei und
flnf Jahren nach Abschluss, iber die Perspektiven des Arbeitsmarktes und liber den Zusammenhang
zwischen dem Studium und den Beschaftigungsmoglichkeiten. Es ergibt sich ein umfassendes und
detailliertes Bild der Art der Arbeit, des Berufes, des Gehalts und der Zufriedenheit mit der geleisteten
Arbeit, der jeweiligen Branche und der Nutzung der an der Universitit erworbenen Fertigkeiten.?

AuBerdem

. verfolgt Almalaurea die Lernpfade der Absolventinnen und Absolventen und analysiert deren
Charakteristika und Leistungen an der Universitat und am Arbeitsmarkt, wodurch es moglich
wird, verschiedene Universitdten und deren Kurse miteinander zu vergleichen;

= sammelt Almalaurea die Lebenslaufe der Absolventinnen und Absolventen und stellt sie online
zur Verfiigung, um die Vermittlung von qualifizierten Arbeitsplatzen zu unterstiitzen;

2’Dje Haftung firr dieses Zitat liegt beim Projektpartner.
28 http://www.almalaurea.it/
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. evaluiert Almalaurea den Bedarf offentlicher und privater, italienischer und auslandischer
Unternehmen und engagiert sich (iber Almalaurea Srl, einer durch das Ministerium fiir Arbeit
und Sozialpolitik autorisierten Tochtergesellschaft des Almalaurea-Konsortiums, in der
Arbeitsplatzvermittlung.

AlmaDiploma

Die Erfahrungen von Almalaurea fiihrten im Jahr 2000 zur Griindung von AlmaDiploma, das darauf
abzielt, eine Briicke zwischen der Sekundarstufe, den Universitaten und dem Arbeitsmarkt zu
bilden. Unter anderem...

. unterstltzt AlmaDiploma den Zugang der Absolventinnen und Absolventen zur Arbeitswelt;

. unterstitzt AlmaDiploma Unternehmen bei der Suche nach qualifiziertem Personal;

. informiert AlImaDiploma Schulen in Bezug auf die Uberpriifung der Wirksamkeit ihrer Angebote.
AlmaDiploma ist ein Schulverband, der die Sekundarstufe Il bei der Evaluierung ihrer

Ausbildungssysteme, bei der Gestaltung von Ausbildungsprogrammen und bei der Berufsberatung
unterstitzt. Zu AlmaDiploma, das vom Ministerium fir Bildung, Universitat und Forschung unterstitzt
wird, gehoren 310 Sekundarschulen.

AlmaDiploma fiihrt jedes Jahr Umfragen durch und wertet die interne und externe Wirksamkeit der
Sekundarbildung aus. Diese Umfragen werden unter Schiilerinnen und Schiilern sowie Absolventinnen
und Absolventen der mit AlmaDiploma verbundenen Bildungseinrichtungen durchgefiihrt:

. Profil der AlmaDiploma-Absolventinnen und -Absolventen: Durch die Verarbeitung der
AlmaDiploma-Fragebogen, die von den Schiilerinnen und Schiilern kurz vor dem Abschluss
ausgefillt werden, werden die Merkmale und Leistungen der Absolventinnen und Absolventen
analysiert und vergleichbar gemacht.

" Ergebnisse von AlmaDiploma-Absolventinnen und -Absolventen aus der Ferne. Diese Umfrage
analysiert die Ergebnisse der Absolventinnen und Absolventen nach einem, drei und funf Jahren
nach dem Abschluss und ermdglicht die Evaluierung der Qualitdt der erworbenen Ausbildung.
Die Umfrage ist besonders aussagekraftig, da die Schilerinnen und Schiler bereits an frilheren
Umfragen teilgenommen haben und Verdnderungen festgestellt werden kénnen. Wichtige
Themen in diesem Bericht betreffen:

e Evaluierung der schulischen Ausbildung;

Ergebnisse in Bezug auf Beschéaftigung und Ausbildung;
e Universitatsausbildung;

e Nichtuniversitare Ausbildung nach dem Abschluss;

e Eintritt in den Arbeitsmarkt;

e Merkmale der aktuellen Arbeit;

e Merkmale des Unternehmens;

e Lohne/Gehilter;

e Zufriedenheit mit dem aktuellen Arbeitsplatz;

e Nutzen und Anforderungen hinsichtlich des Abschlusses in der aktuellen Arbeit.
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Berichte ab dem Jahr 2003 kénnen auf der AlmaDiploma-Webseite heruntergeladen werden.

Diese Berichte umfassen technische und Berufsbildungseinrichtungen, jedoch keine Einrichtungen, die
durch die regionalen Behorden akkreditiert sind (Anbieter von regionalen Berufsausbildungen).
Dariber hinaus geben die Berichte die Perspektive der Schulen sowie der ehemaligen Schiilerinnen
und Schiiler wieder; Unternehmen werden nicht einbezogen.

Libretto Formativo del Cittadino

SchlieRlich gilt es, noch eine weitere Initiative zu erwdhnen: "Libretto formativo del Cittadino" legt den
Fokus auf das Thema Kompetenzportfolio. Die Grundlage bildet eine allgemeine legislative Empfehlung
(Gesetz 30 und Dekret 276 aus dem Jahr 2003), die auf der Konferenz des Staates und der Regionen
operativ definiert wurde und somit ein Beispiel fiir die Koordinierung zwischen sozio-institutionellen
Einrichtungen darstellt. Das "Libretto formativo del cittadino" ist ein Dokument, das in zwei Abschnitte
unterteilt ist. Ein Abschnitt enthadlt eine Aufzeichnung der Berufs- und Ausbildungshistorie der
jeweiligen Person, wahrend der andere Abschnitt die Kompetenzen auffiihrt und diese Qualifikationen
durch Zertifizierung legitimiert, wobei der Aufbau dem Europass-Portfolio dhnelt.

Im Jahr 2005 verlieh ein interministerieller Erlass (Erlass vom 10. Oktober 2005) dem Libretto den
offiziellen Status und legte das Format fest. Das Libretto prasentiert sich als "Ausweis der Blirgerin/des
Biirgers fir die landesweite Mobilitadt basierend auf Lern- und Arbeitserfahrung".

Der fur das Libretto definierte Prozess der Fertigkeiteniberprifung umfasst vier Stufen:

] Aufnahme und Beratung

Bevor das Libretto detailliert eingefihrt wird, informieren Expertinnen/Experten die jeweilige
Person Uber die allgemeinen Merkmale und die Auswirkungen seiner Anwendung. Zu diesem
Zeitpunkt sollte auch die Motivation der Person und die Art ihrer persdnlichen Vorhaben
angegeben werden.

. Rekonstruktion der Erfahrungen und Kompetenzen der Antragstellerin/des Antragstellers

In dieser Phase analysiert die Expertin/der Experte die Aus- und Weiterbildungshistorie, die
Berufserfahrung und selbst erworbenen Kompetenzen der Person. Die Ergebnisse dieser
Analyse und eine zusammenfassende Version davon werden in Kooperation mit der jeweiligen
Person aufgezeichnet.

= Vorlage von Nachweisen und Unterlagen zur "Unterstiitzung" der Rekonstruktion der
individuellen Erfahrungen. Moégliche Nachweise sind:
e vom Bildungsministerium oder von den Regionen ausgestellte Bildungs- und
Ausbildungsqualifikationen;
e Zertifizierungen und Zeugnisse anderer Aushildungsaktivitaten;
e Unterlagen (ber die Berufserfahrung;
e Kompetenzen, die im Gesprach eindeutig nachgewiesen werden.

Die Richtlinien erwdhnen jedoch auch "Beispiele fir geleistete Arbeiten". Die
Expertinnen/Experten "fordern" dabei nicht einfach, sondern missen den jeweiligen
Personen dabei helfen, diese zu finden und vorzulegen.

. Aufzeichnung der Daten und Informationen, die in das Libretto aufgenommen werden sollen,
und deren Zusammenstellung.
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Diese Phase betrifft die Formalisierung der gesammelten Informationen. Infolgedessen
bestimmt die Qualitat dieses Prozesses weitgehend die Qualitat des endgiiltigen Dokuments.

Das "Libretto del Cittadino" wird in den 21 italienischen Regionen unterschiedlich eingesetzt. In
der Toskana ist es weit verbreitet und wird sogar in den 6ffentlichen Arbeitsverwaltungen
verwendet.

Spanien

In Spanien gibt es drei grolRe Hindernisse hinsichtlich des erfolgreichen Trackings von Absolventinnen
und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Erstens gibt es kein Gesetz, das das
Tracking von Absolventinnen und Absolventen zwingend vorschreibt. Zweitens gibt es eine grofle
Ungleichheit zwischen den Institutionen hinsichtlich der Verantwortlichen fir den Prozess. Und
drittens gab es in den bisher durchgefiihrten Studien zu diesem Thema keine Fragen zu Soft Skills und
deren Einfluss auf die Beschaftigungsfahigkeit der Menschen.

In Spanien gibt es auf nationaler Ebene keinen strukturierten Ansatz fiir das Tracking von
Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. MalRlnahmen zum
Tracking von Absolventinnen und Absolventen werden auf regionaler Ebene festgelegt.

Dabei ist es wichtig zu erwdhnen, dass Spanien eine parlamentarische Monarchie ist, die sich aus
siebzehn Comunidades Autonomas (autonomen oder dezentralen Regionen) und zwei dezentralen
Stadten zusammensetzt. Diese sind weiter in flinfzig Provinzen unterteilt. Die Durchflihrung dieser Art
des Trackings fallt in die Zustandigkeit der regionalen Verwaltungen, die eigene Gesetze, Plane und
Malnahmen entwickeln.

Problem 1: In Spanien ist das Tracking von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus-
und Weiterbildung und von Universitatsabgangerinnen und -abgangern nicht verpflichtend, sondern
lediglich eine Empfehlung.

In Spanien gibt es kein nationales Gesetz, das das Tracking von Absolventinnen und Absolventen
obligatorisch macht. Auch wenn es sich um eine europaische Prioritdt handelt, bleibt es eine
Empfehlung, und jede Region kann in dieser Angelegenheit ein Gesetz erlassen, oder nicht. Tatsachlich
hat derzeit nur Asturien ein Gesetz eingefiihrt, das diese Art von Tracking zwingend vorschreibt.

Probleme 2 und 3: Das Tracking von Absolventinnen und Absolventen ist in Spanien stark fragmentiert.

Die Verantwortung fiir das Tracking von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung und von Hochschulen zur Datengewinnung wird zwischen drei Arten von Einrichtungen
aufgeteilt: den statistischen Instituten, den Bildungs- und den Beschéftigungsbehérden.

Um alles noch komplizierter zu gestalten, werden die relevanten politischen Befugnisse zur
Gesetzgebung in diesen Bereichen auf die regionalen Verwaltungen in Spanien lbertragen, was dazu
flhrt, dass viele Institutionen mit unterschiedlichen politischen MalRnahmen, Instrumenten und
Intensitdaten vorgehen.

Was die statistischen Amter anbelangt, ist das statistische System der Staatsverwaltung fiir die
Erstellung amtlicher Statistiken flir den spanischen Staat (zur Verwendung durch die Zentralregierung)
sowie fir die amtlichen Statistiken flir das europdische Statistische System zustandig.

Dariber hinaus verfiigt jede autonome Region angesichts der Verwaltungsstruktur Spaniens Uber ein
eigenes statistisches System, das mit der Erstellung von Statistiken innerhalb ihres jeweiligen
22



. Co-funded by the

-: ; Erasmus+ Programme DI I GA
e of the European Union

territorialen Bereichs beauftragt ist. In jedem Fall sind diese Systeme durch ihre jeweiligen gesetzlichen
Bestimmungen (Autonomiestatuten, statistische Gesetze und Plane usw.) geregelt.

Dieser Rahmen fihrt dazu, dass keine relevanten Daten zur Beschaftigungsfahigkeit von
Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung auf Landesebene
verfligbar sind.

Studien werden oft mit einer Verzogerung von zwei bis flinf Jahren veroffentlicht, und es gibt keine
einzige Frage nach der Nutzlichkeit oder Einsetzbarkeit der erworbenen Fertigkeiten. Daher ist es
unmoglich, Riickschliisse auf Soft Skills und Beschaftigungsfahigkeit zu ziehen.

Arbeitsverwaltung: Die staatliche Arbeitsverwaltung (SEPE) bildet neben den regionalen 6ffentlichen
Arbeitsverwaltungen das derzeitige nationale Arbeitsverwaltungssystem. Dieser Dienst besteht aus 20
Organisationen sowie aus kommunalen Kérperschaften. Jeder von ihnen kann seine eigenen Gesetze,
Subventionen, Programme und statistischen Programme vorlegen.

Derzeit ist SEPE die umfassendste und aktuellste Quelle fir Tracking-Daten von Absolventinnen und
Absolventen.

SEPE  verdffentlicht den  jahrlichen  Arbeitsmarktbericht® und den staatlichen
Jugendarbeitsmarktbericht®°.

Die regionalen Arbeitsverwaltungen veroffentlichen dhnliche Studien. Das Problem dabei ist, dass
diese Stellen ihre Erhebungen weder mit einer signifikanten Stichprobe noch mit einem
standardisierten Item-Satz durchfiihren. Sie veroffentlichen auch keine jahrlichen Daten; einige
Studien sind jedoch recht umfangreich.

Im Fall des Baskenlandes stammt die letzte Studie des baskischen Arbeitsvermittlungsdienstes
(Lanbide) aus dem Jahr 2016 und untersucht die Absolventinnen und Absolventen aus dem Jahr 2015.

In Bezug auf Fertigkeiten werden Fragen zu schriftlichem und mindlichem Ausdruck, zu Teamarbeit,
Fihrung, Entscheidungsfindung, Kreativitdt und zu Management- und IT-Fahigkeiten gestellt.

Problematisch dabei ist, dass die Schilerinnen und Schiler nicht wissen, worauf sich die einzelnen
Fertigkeiten beziehen und was sie im Arbeitsalltag bedeuten. Daher ist diese Selbstbewertung nicht
sehr realistisch. Es ware vielleicht zweckmaRiger, Fragen anhand von Beispielen aus der Praxis zu
stellen, und Fragen dartiber, wie Absolventinnen und Absolventen bestimmte Situationen angehen,
um besser einschatzen zu kénnen, inwieweit und wie gut ein bestimmter Soft Skill im Alltag eingesetzt
wird.

Es gibt auch Studien, die von anderen einschldagigen Gremien durchgefiihrt wurden, z. B. von
(regionalen und lokalen) Wirtschaftsverbanden, aber all diese Studien basieren auf sehr kleinen
StichprobengrofRen und sehr inkonsistenten Fragestellungen, sodass sie auf staatlicher Ebene wenig
genutzt werden.

Bildungsbehérden

In Spanien wird die Bildung vom Bildungsministerium gesteuert. Die regionalen Regierungen sind
jedoch fur die Verwaltung und Finanzierung der Bildungseinrichtungen in ihren Gebieten zustandig.

2 http://www.sepe.es/contenidos/observatorio/mercado_trabajo/3017-1.pdf
30 http://www.sepe.es/contenidos/observatorio/mercado_trabajo/3067-1.pdf
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In Bezug auf die Berufsbildung gibt es zwischen den autonomen Regionen groRe Unterschiede
hinsichtlich der Methodik und der Anpassung an neue Herausforderungen. Die berufliche Aus- und
Weiterbildung bietet Gber 150 Ausbildungszyklen in 26 Berufskategorien, wobei theoretische und
praktische Inhalte auf die verschiedenen Berufsfelder zugeschnitten sind. Jede dieser Kategorien ist
darauf ausgerichtet, Ausbildungen in den wichtigsten aufstrebenden und innovativen Berufsfeldern
der Wirtschaft und damit in den Bereichen mit der hochsten Beschaftigungsfahigkeit anzubieten.

Unternehmen brauchen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die das erworbene Wissen nicht nur in die
Praxis umsetzen, sondern sich auch an gesellschaftliche Veranderungen anpassen kdnnen. Hinsichtlich
ihrer Zusammensetzung sind kleine und mittlere Unternehmen (KMU) der Haupttreiber des
Wirtschaftswachstums. Sie sind fiir die Schaffung von zwei Dritteln der europaischen Arbeitsplatze
verantwortlich. Um wettbewerbsfdhig zu sein, bendtigen KMU qualifizierte und spezialisierte
Arbeitskrafte. Diese steigende Nachfrage nach qualifizierten und spezialisierten Arbeitskraften zu
bewiltigen, ist die groRte Herausforderung fiir die Berufsbildung, die ihre Auszubildenden darauf
vorbereiten muss, in die Berufe einzusteigen, die von Unternehmen heute und in der Zukunft gesucht
werden. Die Zahl der Neueinstellungen ist im Vergleich zu den Vorjahren gestiegen. Die groRten
relativen Zuwachse verzeichneten verschiedene groRe Arbeitskategorien: Gastronomie, persoénliche
Dienstleistungen, Sicherheit und Vertrieb, Betrieb von Maschinen und Anlagen sowie
wissenschaftliche und technische Expertinnen/Experten. Auf der anderen Seite hat die
Wirtschaftskrise die Diskrepanz im Bildungsbereich vergréRert: Es gibt eine hohe Zahl von Arbeitslosen
mit geringen Qualifikationen, die nicht in den Arbeitsmarkt aufgenommen werden kénnen. Dies kann
darauf zurtickzufihren sein, dass hohere Qualifikationen erforderlich sind oder sich der Bedarf auf
andere Sektoren konzentriert. Es ist daher notwendig, die berufliche Aus- und Weiterbildung zu
fordern, was wiederum das Lernen am Arbeitsplatz sehr wichtig macht. Dies gilt umso mehr, wenn wir
bedenken, dass technische Fachkrafte in der Geschaftswelt immer gesuchter werden.

Die baskische Berufsbildung gilt als eine der besten der Welt und wird von vielen Léandern als Modell
verwendet. 2017 hat die EU die baskische Berufsbildung als Benchmark fiir das Bildungswesen in
Europa ausgewahlt. Die baskische Regierung erkannte, dass die Lehrmethoden vollstandig umgestaltet
werden mussten, um den Erwerb von Soft Skills zu unterstiitzen. Neben der Einfiihrung der dualen
Berufsbildung im Baskenland und den engen Beziehungen zu den Unternehmen, ist dieses Modell
einzigartig, da es seine Ausbildungszyklen unter Verwendung der Ethazi-Methode in
"Hochleistungszyklen" umwandelt.

Zusammenfassend lasst sich also sagen, dass es auf Landesebene nur sehr wenige aktuelle Daten zur
Beschaftigungsfahigkeit von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung gibt. Diese Daten beriicksichtigen die Bedeutung von Soft Skills nicht. Wenn sich Studien
darauf fokussieren, ist es offensichtlich, dass es wenig Konsens dariber gibt, welche Soft Skills
erforscht werden, welche fiir die Unternehmen wertvoll sind und welche Ebenen in dieser Hinsicht
jeweils erforderlich sind. Die erste Herausforderung besteht darin, die Konzeptualisierungen von Soft
Skills zu klaren und fir jeden Soft Skill zu definieren, wie er erworben und wie er demonstriert werden
kann.

Heutzutage unterstiitzen Institutionen in Spanien - trotz all der Vielfalt - den Erwerb von Fertigkeiten
durch Auszubildende in der beruflichen Aus- und Weiterbildung, aber die Auszubildenden sind nicht
verpflichtet, sie im Zuge ihrer kostenlosen Ausbildung zu erwerben. Dies liegt daran, dass sie (abhangig
vom Alter und der Reife der Auszubildenden) sich ihrer nicht bewusst sind und ihre Bedeutung nicht
verstehen.

Dariber hinaus ist das Soft-Skills-Training sehr allgemein gehalten und nicht an unterschiedliche Stufen
und Bedarfe angepasst - Metallarbeiterinnen/Metallarbeiter und Verkaufsleiterinnen/Verkaufsleiter

24



. Co-funded by the

-: ; Erasmus+ Programme DI I GA
e of the European Union

haben beispielsweise unterschiedliche Anforderungen in Bezug auf Kommunikation, Zeitmanagement
oder Teamwork.

Unternehmen fordern Fachleute mit mehr Soft Skills an, wissen aber nicht, wie sie festlegen sollen, um
welche Soft Skills es sich handelt oder auf welcher Ebene diese fiir einen bestimmten Posten
erforderlich sind. Daher erscheinen Soft Skills am Ende selten als Anforderungen in Stellenangeboten.
SchlieBlich sind die Lehrkrafte zwar gewillt, diese Fertigkeiten zu vermitteln, aber es ist schwierig, einen
formalen Lebenslauf mit diesen neuen Soft Skills zusammenzustellen, auch wenn sie in einigen
autonomen Regionen wie dem Baskenland intensiv darin ausgebildet werden.

Erasmus-Projekte:

In diesem Zusammenhang und aufgrund des Interesses der EU am Tracking von Absolventinnen und
Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung, werden Erasmus+-Projekte in diesem Bereich
immer wichtiger. Im Moment nimmt Spanien - zusatzlich zu dem gegenstandlichen Projekt - an zwei,
weiteren teil.

TRACKTION “ADVANCING GRADUATE TRACKING AND ALUMNI RELATIONS IN VET SCHOOLS” 2017
TRACKTION3! jst ein gemeinsames Vorhaben, das sich aus sechs Organisationen aus Spanien (2),
Estland, Italien, den Niederlanden und GroRRbritannien zusammensetzt. In Bezug auf Expertise erreicht
die Partnerschaft ein ausgewogenes Verhiltnis, darunter drei Berufsschulen (Alfa College, PKHK,
Cometa Formazione/Oliver Twist School), zwei zwischengeschaltete Organisationen, die Politik und
Praxis auf regionaler Ebene verbinden (VALNALON und TKNIKA), sowie eine forschungsorientierte
Einrichtung (Education & Employers Taskforce).

TRACKTION konzentriert sich auf die Verbesserung des Trackings von Absolventinnen und Absolventen
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung auf institutioneller Ebene. Unter Tracking werden hier
allgemein alle systematischen Ansatze verstanden, die Berufsbildungseinrichtungen einsetzen, um
Informationen Uber Absolventinnen und Absolventen hinsichtlich ihres Lernfortschritts, erworbener
Fertigkeiten, erworbener Fahigkeiten, Wahrnehmungen, Einstiegsmoglichkeiten, Selbstandigkeit oder
Weiterbildung zu erfassen.

ON TRACK3? ‘TRACKING LEARNING AND CAREER PATHS OF VET GRADUATES, TO IMPROVE QUALITY
OF VET PROVISION’ 2018:

Spanien beteiligt sich an diesem Projekt Gber POLITEKNIKA IKASTEGIA TXORIERRI S.COOP, eine
subventionierte private Berufsschule und Sekundarschule im Baskenland.

Das Projekt "On Track" tragt zur Ermittlung des Qualifikationsbedarfs bei und sammelt relevante Daten
von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. "On Track"
entwickelt, evaluiert und implementiert ein Tracking-System fir Absolventinnen und Absolventen in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung fiir Berufsschulen.

31 https://tracktionerasmus.eu/
32 http://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/projects/eplus-project-details/#project/2018-1-SK01-KA202-
046331
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Einbindung von EU-Initiativen und -Konzepten in landerspezifische Initiativen

Osterreich

Da es kaum landerspezifische Initiativen gibt, besteht auch kein oder nur ein geringer Bezug zu
relevanten EU-Initiativen. Dennoch werden CEDEFOP-, ECVET- und EQR-Konzepte verwendet und
angepasst, jedoch nicht in Bezug auf das Tracking von Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung.

Belgien

Die Initiativen stehen fiir sich, aber einige davon werden in diesem Bericht mit anderen EU-Initiativen
diskutiert und verglichen: ‘Mapping of VET graduate tracking measures in EU Member States - Final
Report.’®

Finnland

Einige der oben genannten Initiativen beziehen sich auch auf die EU-Ebene, beispielsweise auf Cedefop
(Europaisches Zentrum fiir die Férderung der Berufsbildung) und Eurostat (Statistisches Amt der
Europaischen Union).

Irland

Als Teil der Datenerhebungsanforderungen im Rahmen von Programmen, die aus dem europaischen
Sozialfonds finanziert werden, miissen Daten zum Profil der teilnehmenden Auszubildenden sowie
Angaben zu den Arbeitsmarktergebnissen sowie zu den Zertifizierungsergebnissen und
Finanzinformationen zu Arbeitsmarktprogrammen und zu AusbildungsmaBnahmen bereitgestellt
werden. In Artikel 122 (3) der Verordnung (EG) Nr. 1303/2013 (Verordnung Uber gemeinsame
Bestimmungen oder CPR) heift es:

“Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass ... jeder Informationsaustausch zwischen den Begiinstigten
und einer Verwaltungsbehérde, einer zertifizierenden Behérde, einer Priifbehérde und
zwischengeschalteten Stellen liber elektronische Datenaustauschsysteme erfolgen kann."

In Artikel 125 (2) dieser Verordnung heiRt es ferner, dass eine Verwaltungsbehérde®*

Sie "miissen ein System einrichten, in dem Daten zu jeder fiir Uberwachung, Evaluierung,
Finanzverwaltung, Uberpriifung und Audit erforderlichen Vorginge erfasst und in computerisierter
Form gespeichert werden, einschlieflich ggf. Daten zu einzelnen Teilnehmerinnen/Teilnehmern an
Vorgdngen."

Dartiber hinaus heiBt es in dieser Verordnung der Gemeinsamen Bestimmungen in Artikel 126 (d) Gber
zertifizierende Einrichtungen:®

33 ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=19209&langld=en

34ein nationales Ministerium, eine regionale Behérde, ein lokaler Rat oder eine andere &ffentliche oder private
Einrichtung sein kann, die von einem Mitgliedstaat benannt und genehmigt wurde. Von den
Verwaltungsbehorden wird erwartet, dass sie ihre Arbeit nach den Grundsatzen der Wirtschaftlichkeit der
Haushaltsfiihrung durchfihren.
35Eine zertifizierende Stelle ist dafiir verantwortlich, die Genauigkeit und Richtigkeit der Ausgabenerklidrungen
und Zahlungsaufforderungen zu gewahrleisten, bevor sie an die Europdische Kommission gesendet werden. Die
Verwaltung des Europaischen Fonds fir regionale Entwicklung, des Europaischen Sozialfonds und des
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"Es muss sichergestellt sein, dass es ein System gibt, in dem Buchhaltungsdatensdtze fiir jeden Vorgang
in computerisierter Form aufgezeichnet und gespeichert werden und das alle fiir die Erstellung von
Zahlungsantrégen und Konten erforderlichen Daten unterstiitzt."

n diesem Zusammenhang hat jedes der 16 Education and Training Boards (ETB) in Irland
Verpflichtungen (mit zugehorigen operativen Leitlinien) im Rahmen des ESF-Programms fir
Beschaftigungsfahigkeit, Inklusion und Lernen 2014-2020%. Diese Verpflichtungen umfassen die
Meldung sowohl finanzieller als auch nichtfinanzieller Daten. Der bisherige Prozess wird jahrlich durch
einen Datenupload aus dem ETB-Programm und dem Learner Support System (PLSS) abgeschlossen.
PLSS ist eine nationale Softwareplattform, die von den ETBs eingesetzt wird. Es ist eine webbasierte
Live-Datenbank mit ETB-Kursen und -Teilnehmerinnen/-Teilnehmern, auf die
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter der Abteilung fiir Beschiftigung und Soziales®” zugreifen kénnen, die
dann Personen an ETB-Kurse verweisen kdnnen.

Artikel 111 der Verordnung liber gemeinsame Bestimmungen enthalt die spezifischen Fristen fir die
Ubermittlung der jdhrlichen Durchfiihrungsberichte (AIRs) an die Europdische Kommission. Die
Bereitstellung von AIRs an die Kommission gemald diesen Fristen wird strikt durchgesetzt; eine nicht
fristgerechte Ubermittlung von AIRs kdnnte negative Auswirkungen auf das Programm haben und
verhindern, dass Irland seine Mittel aus dem Europaischen Sozialfonds vollstandig in Anspruch nehmen
kann.

Im Allgemeinen muss die Verwaltungsbehorde den AIR bis zum 31. Mai des folgenden Kalenderjahres
einreichen. Fir die AIRs der Jahre 2017 und 2019 gilt der 30. Juni als Frist.

Non Financial Learner Data
PUR— ol path to eCohesion Data uplift

Referrals

online www.fetchcourses.ie P I—SS

Referrals v Course Database
Course Schedule
Learner Database

eCohesion
Data Upload

===

Department
of
Employment
and Social
Protection

Social welfare online referral

Abbildung 1

Das groRe eCohesion-Projekt der Kommission sollte den Verwaltungsaufwand im Zusammenhang mit
der EU-Politik fiir Kohdsion und landliche Entwicklung reduzieren.

Kohasionsfonds erfolgt gemeinsam mit den Mitgliedslandern, Regionen und anderen zwischengeschalteten
Stellen.

36 https://www.esf.ie/en/Regulations-Guidance/Guidance/

37 www.welfare.ie
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eCohesion sollte sicherstellen, dass die Empfanger der Strukturfonds im Rechtsrahmen 2014-2020
einen rechtsverbindlichen, vollstéandig elektronischen und papierlosen Austausch mit den diese Fonds
verwaltenden Stellen (auf nationaler, regionaler und lokaler Ebene) nutzen kénnen.

In diesem Zusammenhang gibt es in jeder der 16 ETBs mindestens einen oder mehrere registrierte
eCohesion-Benutzer, die mit dem Hochladen von finanziellen oder nicht finanziellen Daten beauftragt
sind. Bei den nicht finanziellen Daten werden diese zuerst in eine lokale Datei exportiert, bevor sie auf
die eCohesion-Website hochgeladen werden.

Italien

In den italienischen Programmen Almalaurea und AlmaDiploma werden keine EU-Tools oder EU-
Konzepte eingesetzt. In mehreren Berichten finden sich jedoch Vergleiche mit anderen EU-Landern/-
Statistiken. Die "Libretto Formativo del Cittadino" folgen derselben Logik wie die Europass-
Dokumente.

Spanien

Europdische Konzepte werden im Rahmen von staatlichen Initiativen eingesetzt und folgen den
Richtlinien von Cedefop usw. Die Entwicklung koordinierter Initiativen steckt jedoch noch in den
Kinderschuhen und nur die beiden vorgenannten Erasmus+-Projekte sind auf einen EU-Fokus
ausgerichtet; die librigen Projekte wurden vor dem Interesse Europas an der Durchfiihrung dieser Art
von Tracking ins Leben gerufen. Es wird daher einige Zeit dauern, sie entsprechend anzupassen.

Die Ethazi-Methodik lehnt sich zwar an die EU-Richtlinie an, ist jedoch kein Tracking-System an sich.
Im Entwurf des baskischen Berufsausbildungsplans wurde die Notwendigkeit der Datenerhebung und
die Schaffung eines Big-Data-Tools zur Steigerung der potenziellen Kapazitat aufgenommen.
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3. Empirische Untersuchung

3.1. Einleitung

Im methodischen Rahmen der nationalen Fokusgruppen in jedem Partnerland wurden zehn
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter der Berufsbildungseinrichtungen gebeten, ihre professionellen
Sichtweisen zu den Schlisselfaktoren und den jeweiligen Anforderungen auszutauschen, die fir die
kontinuierliche und flexible Anpassung ihrer Ausbildungsprogramme an die aktuellen Anforderungen
des Arbeitsfeldes erforderlich sind. Zusatzlich wurden funf Unternehmensvertreterinnen/-vertreter
pro Land in die Fokusgruppen eingeladen, um aus erster Hand tber die Anforderungen der Arbeitswelt
Gber den Bildungshorizont hinaus zu informieren. Die befragten Unternehmen reichten von kleinen-
bis mittleren Unternehmen (KMU) bis zu international tatigen Unternehmen, die ein breites Spektrum
von Branchen abdeckten.

Insgesamt waren 91 Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung und Vertreterinnen/Vertreter
von Unternehmen an den Fokusgruppen beteiligt.

Diese Fragebogen bildeten die Grundlage fiir eine Untersuchung dahingehend, inwieweit Lehrlinge,
Auszubildende und junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, die ihre Ausbildungen abgeschlossen
haben, ihre erworbenen Fertigkeiten bei der Arbeit richtig einsetzen kdnnen. Wie unter den DITOGA-
Projektpartnern vereinbart, wurden die Fragebogen in fiinf Cluster unterteilt, die jeweils vier Fragen
zu Lehrlingen, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern und ihren Leistungen
in der Arbeitswelt enthalten.

Die Umfragen wurden auf der Grundlage des von der Projektpartnerschaft entwickelten Beispiels
durchgefiihrt:

1 2 3 4 5
A EMPLOYMENT very not
good good satisfactory | sufficient | sufficient

Al. Can the apprentices/trainees/new
workers adapt to the job requirements/job
profile?

A2. Can the apprentices/trainees/new
waorkers identify unique selling propositions
(USP) about themselves? «Can they
differentiate from others in__order _to
convince?

A3. Can the apprentices/trainees/new
workers portray themselves and their
competences professionally in front of
employers?

A4. Do the apprentices/trainees/new
workers have a clear understanding of the
tasks/knowledge, skills, competences
required by the occupation?

Additional remarks:
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B SOCIAL INTERACTION

very
good

qood satisfactory

Bl. Do the apprentices/trainees/new
waorkers take initiative?

3

4

sufficient

sufficient

B2. Do the apprentices/trainees/new
workers seem to be openminded and
willing to improve?

B3. Are the apprentices/trainees/new
workers punctual and are willing to follow
break times and working hours?

B4. Are the apprentices/trainees/new
workers able to co-operate and cope with
feedback/criticism? (Please also comment
below.)

Additional remarks:

C SELF PERCEPTION

gi-

;]

Cl. Do the apprentices/trainees/new
workers ask questions when they are
unsure? Are they afraid of admitting
uncertainty?

3

satisfactory

4

sufficient

not

sufficient

C2. Do the apprentices/trainees/new
workers seem aware of their own strengths
and weaknesses?

C3. Can the apprentices/trainees/new
workers clearly express what they like and
dislike about the tasks and profession?

C4. Are the apprentices/trainees/new
waorkers able to estimate their own abilities
realistically? (Please also comment below.)

Additional remarks:

DIT _GA
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1 2
D WORK ENVIRONMENT very
qood qood

D1. Are the apprentices/trainees/new
workers capable of dealing with the
demands of the physical environment
(height, heat, cold, noise, isolation,)?

3

satisfactory

4

sufficient

not

sufficient

D2. Do the apprentices/trainees/new
workers have a realistic understanding of
the demands of the workplace?

D3. Do the apprentices/trainees/new
workers recognise and adapt to the values
of the company?

D4. Do the apprentices/trainees/new
workers interact with customers
appropriately and in a good manner?

Additional remarks:

Please, name the top three attributes apprentices/trainees/new workers should have

to be part of a successful team.

1.

DIT _GA
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3.2. Derzeitige Situation der Berufsbildungseinrichtungen in
ganz Europa

3.2.1. Beschaftigung

3.2.1.1. Die europaische Perspektive

Dies war die erste Kategorie, die von den Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in der Berufsbildung
beantwortet wurde. Die allgemeine Evaluierung zeigt die folgenden Ergebnisse:

A. EMPLOYMENT - VET professionals (61 total)

30
25
25 24
20
20 18
n 16
2 1 14 14
= 15 13 13 12 12
~ 11 11
10 8
6 5
5 4
- 1 :
0
Question 1 Question 2 Question 3 Question 4
Questions

B \Very good M Good M Satisfactory Sufficient Insufficient

Al. Kdénnen sich die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer den
Anforderungen der Arbeit/dem Berufsprofil anpassen?

Die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung in allen Partnerlandern beantworten diese
Frage sehr positiv. 24 Personen antworteten mit gut, 13 Personen bewerteten sie mit sehr gut und
zwei Personen gaben die Bewertung nicht ausreichend ab. 11 Personen kreuzten zufriedenstellend und
ausreichend an.

“Im Rahmen ihrer Ausbildung wurden sie auf unterschiedliche Aufgaben in verschiedenen
Umgebungen vorbereitet.” Fi

“Die Anpassung an die beruflichen Anforderungen héngt stark von der Motivation ab.”AT

A2. Konnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
Alleinstellungsmerkmale in Bezug auf sich selbst festmachen? Kénnen sie sich von anderen
unterscheiden, um zu iiberzeugen?

Die Antworten auf diese Frage zeigen, dass sich die Zielgruppe nicht wirklich bewusst ist, wie sie sich
von anderen unterscheiden kann, um zu Uberzeugen: 20 Befragte antworteten nur mit
zufriedenstellend. Im Gegensatz dazu wird die Frage von vier Personen mit sehr gut bewertet und von
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6 Personen mit nicht ausreichend. 18 Personen antworten mit gut, wahrend 13 Personen mit
ausreichend antworten.

“Es hdngt auch von ihrem Charakter ab.” IT

“Sie sind dazu in der Lage, miissen jedoch gut ausgebildet werden, um sich klar ausdriicken zu
kénnen.” IE

A3. Kénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer sich und
ihre Kompetenzen vor Arbeitgebern professionell darstellen?

Auch in Bezug auf die Darstellung von Kompetenzen halt die Mehrheit der Beschaftigten in der
Berufsbildung (25) dies fur nur zufriedenstellend. Acht Personen haben ein sehr gutes Bild und zwolf
Personen ein gutes Bild. Darliber hinaus bewerteten 15 Personen diese Frage mit ausreichend und eine
Person mit nicht ausreichend.

'Die meisten von ihnen haben Schwierigkeiten, dies zu tun, da sie sich ihrer Kompetenzen oft nicht
bewusst sind oder sie nicht beschreiben kénnen.' ES

'In den meisten Fdillen ist es eine Frage der verbalen Fertigkeiten. Natiirlich ist es auch eine Frage
des Bildungshintergrunds.' AT

A4. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer tiber ein
klares Verstandnis hinsichtlich der Aufgaben/Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen, die der
Beruf erfordert?

Bei der Auswertung dieser Frage ist kein eindeutiger Trend erkennbar und das Gesamtergebnis ist sehr
inkonsistent. Sehr gut wurde von 16, gut von zwolf, zufriedenstellend und ausreichend von jeweils 14
und nicht ausreichend von fiinf Personen angekreuzt.

“Junge Auszubildende in der beruflichen Aus- und Weiterbildung verfiigen (iber viele Fertigkeiten,
sind sich jedoch ihrer verborgenen Kompetenzen nicht bewusst - zumindest driicken sie das nicht
aus.” FI

“Es hdngt sehr stark vom erforderlichen Fertigkeitsniveau ab.” BE

3.2.1.2. Landerspezifische Ergebnisse

Al. Kénnen sich die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer den
Anforderungen der Arbeit/dem Berufsprofil anpassen?

In Osterreich hat die Zielgruppe den Antworten der Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter zufolge
Schwierigkeiten, sich an die beruflichen Anforderungen/das Berufsprofil anzupassen, da finf von zehn
Personen diese Frage mit nur ausreichend bewerteten. Zwei Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter vergaben
den Wert gut und drei zufriedenstellend.

In Belgien wurde diese Frage positiver beantwortet: Zehn von zehn Personen sind der Meinung, dass
sich die Zielgruppe gut anpassen kann.
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Die Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in der Berufsbildung in Finnland sind der Ansicht, dass sich
Auszubildende und junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer den Arbeitsanforderungen/dem
Berufsprofil ziemlich gut (8 Personen) oder zufriedenstellend (2) anpassen. Die meisten
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung sind der Meinung, dass Auszubildende und junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ein klares Verstandnis fiir die Aufgaben und Kenntnisse haben, die
der Beruf erfordert.

100 % der Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in Irland ist der Ansicht, dass sich die Zielgruppe sehr gut
anpassen kann.

In Italien gibt es kein einheitliches Bild in Bezug darauf, ob sich Auszubildende und junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer den neuen Arbeitsanforderungen leicht anpassen konnen. Sechs
Teilnehmerinnen/Teilnehmer stimmen sehr zu, zwei sagen, diese Fertigkeit sei zufriedenstellend und
zwei sagen, sie sei ausreichend entwickelt. Eine befragte Person sagte, es sei schwer einzuschatzen, da
sie als Lehrkraft die Schulerinnen/Schiler nur im Klassenzimmer bewerten kénne.

Die Anpassung an das Berufsprofil scheint in Spanien nicht so gut zu funktionieren. Vier Personen
bewerteten dies als zufriedenstellend, vier als ausreichend und zwei Personen sogar als nicht
ausreichend.

A2. Koénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
Alleinstellungsmerkmale in Bezug auf sich selbst festmachen? Kénnen sie sich von anderen

unterscheiden, um zu liberzeugen?

In Osterreich wird diese Frage von 60 % der Befragten mit ungeniigend und von weiteren 20 % mit
ausreichend bewertet. Die Erfahrung zeigt, dass dies bei der Arbeit mit der Zielgruppe eine grolle
Herausforderung darstellt, da die Auszubildenden nicht gewdhnt sind, sich im Arbeitsalltag von
anderen zu unterscheiden. Dass es jedoch fiir manche Auszubildende etwas einfacher sein kdnnte,
zeigt die Tatsache, dass zwei Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter diese Frage mit befriedigend einstuften.

Von sechs Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in Belgien wird dieser Punkt mit ausreichend bewertet,
wohingegen ihn vier Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter mit gut bewerten.

Auf der anderen Seite variieren die Meinungen hinsichtlich des Alleinstellungsmerkmals der
Auszubildenden und ihrer Fahigkeiten, ihre Kompetenzen darzustellen, in Finnland und reichen von
ausreichend bis gut. Acht Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung sagen, dass es zwischen
den Auszubildenden einen groflen Unterschied gibt. Sie haben Schwierigkeiten, Uber ihre
Alleinstellungsmerkmale zu berichten und ihre beruflichen Fertigkeiten zur Geltung zu bringen.

Das Bild in Irland ist positiver: Vier Personen in Irland bewerten diesen Punkt mit sehr gut, sechs
Personen mit gut und eine Person mit zufriedenstellend.

Lehrkrafte in der beruflichen Aus- und Weiterbildung in Italien betrachten die Fahigkeit der
Auszubildenden, sich von anderen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern zu unterscheiden, als ziemlich
gut (sechs Personen gaben Bewertungen zwischen gut und befriedigend, vier Personen vergaben die
Bewertung ausreichend).

Die Fahigkeit, sich von anderen zu unterscheiden, wurde als ausreichend von vier und als
zufriedenstellend von drei Befragten in Spanien bewertet. Drei Personen haben ein ziemlich gutes Bild
in Bezug auf diesen Punkt.

A3. Kdnnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer sich und
ihre Kompetenzen vor Arbeitgebern professionell darstellen?
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Sechs von zehn Personen in Osterreich bewerteten dies als zufriedenstellend, zwei als ausreichend und
eine Person als nicht ausreichend. Eine Person bewertete dies mit gut. Realistischerweise ist es fur die
Zielgruppe jedoch schwierig, sich und ihre Kompetenzen, ohne stindige berufliche Aus- und
Weiterbildung professionell zu prasentieren.

In Belgien haben die Befragten ein etwas positiveres Bild: Sechs Personen antworteten mit gut, vier
Personen mit zufriedenstellend.

Ahnliche Ergebnisse zeigen sich in Finnland, wo 40 % der Meinung sind, dass die Auszubildenden ihre
Kompetenzen gut darstellen. 30 % bewerten diesen Punkt mit zufriedenstellend und weitere 30 % mit
ausreichend.

In Irland bewerten 80 % diese Frage mit sehr gut, wahrend eine Person die Bewertung gut und zwei
Personen die Bewertung zufriedenstellend abgaben.

In Italien bewerten sechs Personen die Fahigkeiten der Auszubildenden und junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, sich vor einer Arbeitgeberin/einem Arbeitgeber professionell
darzustellen, mit zufriedenstellend. Weitere vier Personen vergaben die Bewertung ausreichend.

In Spanien ist der Trend dhnlich: Sechs Personen bewerten diese Frage ebenfalls mit nur ausreichend
und vier Personen bewerten sie mit zufriedenstellend.

A4. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer tiber ein
klares Verstidndnis hinsichtlich der Aufgaben/Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen, die der
Beruf erfordert?

Auch diese Frage wird von den Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in Osterreich als eher negativ
eingestuft: Drei Personen sind der Ansicht sind, dass das Verstandnis der Zielgruppen dahingehend,
was fiir den Beruf erforderlich ist, ausreichend ist; fiinf Personen bewerten dies sogar als unzureichend.
Interessant ist, dass es hier von Personen, die auf dem Land arbeiten, mit einmal gut und einmal
zufriedenstellend bessere Bewertungen gibt.

In Belgien wurde diese Frage wiederum positiver bewertet: Sieben Personen vergaben die Bewertung
sehr gut und drei Personen die Bewertung gut.

Sechs Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung in Finnland weisen darauf hin, dass vor allem
junge Auszubildende und Absolventinnen/Absolventen moglicherweise kein klares Verstandnis
hinsichtlich ihrer Fertigkeiten, Kompetenzen und Kenntnisse haben. Junge Auszubildende in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung verfligen manchmal (iber viele Fertigkeiten, sind sich jedoch ihrer
verborgenen Kompetenzen nicht bewusst - zumindest driicken sie das nicht aus. Einfacher ist das fiir
diejenigen, die bereits Berufserfahrung haben und damit vielleicht auch liber ein besseres Verstandnis
von sich selbst verfiigen. Altere Personen und Personen mit Berufserfahrung tun sich fiir gewdhnlich
leichter, ihre Fertigkeiten zu erkennen; sie verstehen oft das Berufsleben allgemein besser. Je jliinger
die Auszubildenden sind, desto weniger werden sie die Anforderungen eines bestimmten Berufs
verstehen. In der Regel sind sich reifere Auszubildende (Erwachsene) ihrer Kompetenzen bewusster.

Die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in Irland haben eine sehr positive Einstellung hinsichtlich dieser
Frage. Neun Personen gaben die Bewertung sehr gut, eine Person die Bewertung gut und eine Person
die Bewertung zufriedenstellend ab.

Im Gegensatz dazu bewerteten sechs von zehn Personen in Italien das Verstandnis in Bezug auf die
berufsbedingten Aufgaben, Fertigkeiten und Kenntnisse mit zufriedenstellend. Vier Befragte vergaben
die Bewertung ausreichend.

35



Co-funded by the
Erasmus+ Programme DlT GA
of the European Union
Dies wird auch in Spanien bestatigt: 70 % der Befragten vergaben hier die Bewertung ausreichend. Nur

20 % vergaben zufriedenstellend und 10 % gut.

3.2.2. Soziale Interaktion
3.2.2.1. Die europaische Perspektive

In der zweiten Kategorie zeigen sich die folgenden Gesamtergebnisse:

B. SOCIAL INTERACTION - VET professionals (61 total)
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B1. Ergreifen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer die
Initiative?

Sieben Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung bewerten diese Frage mit sehr gut, jedoch
eine Person mit nicht ausreichend. 53 Befragte geben Bewertungen von gut (18) bis ausreichend (15);
den hochsten Anteil hat die Bewertung zufriedenstellend (20). In den meisten Fallen hangt es von der
ausgefihrten Arbeit ab.

“Initiative zu ergreifen, hdngt auch vom sozio-péddagogischen Hintergrund ab.” AT

“Manchmal vermeiden junge Leute das, weil sie Angst haben, etwas falsch zu machen.” BE

B2. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer offen und
wollen sie sich verbessern?

Die Mehrheit hat offensichtlich ein ziemlich positives Bild: Zwolf Personen geben die Bewertung sehr
gut, 22 gut und 16 zufriedenstellend ab. Acht Personen bewerten hier jedoch nur mit ausreichend und
sogar drei Personen mit nicht ausreichend.

“Viele von ihnen wollen sich selbst verbessern.” Fl
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“Insbesondere Teenager sind bereit, sich zu verbessern, wenn sie einen Sinn darin erkennen, was sie
tun.” AT

B3. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer piinktlich und
sind sie bereit, Pausen- und Arbeitszeiten einzuhalten?

Die Pausen- und Arbeitszeiten einzuhalten scheint in ganz Europa kein grolRes Problem zu sein: 22
Befragte bewerten dies mit gut und zwolf mit sehr gut. Es gibt jedoch Raum fiir Verbesserungen: 17
Personen bewerten diesen Aspekt mit zufriedenstellend und acht mit ausreichend. Nur zwei Personen
bewerten diese Frage mit nicht ausreichend.

“Das Verwenden von Smartphones kann beim Einhalten von Pausenzeiten ein Problem darstellen.”
IE

“Manche stehen am Morgen zu spdt auf und sind daher nicht piinktlich.” AT

B4. Koénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
kooperieren und mit Feedback/Kritik umgehen?

Das Umgehen mit Feedback und Kritik scheint fiir junge Menschen in ganz Europa ein Problem zu sein:
Mehr als 50 % der Befragten haben hier eine negative Meinung. 29 Personen bewerten diesen Punkt
mit zufriedenstellend, finf mit ausreichend und zwei Personen mit nicht ausreichend. Im Gegensatz
dazu vergeben 19 Personen die Bewertung gut und sechs Personen die Bewertung sehr gut.

“Fir uns Finnen ist das Feedbackgeben und -nehmen nicht unbedingt so charakteristisch und
einfach.” FI

“Es ist unterschiedlich, wie die Auszubildenden mit Feedback umgehen - manche kooperieren und
gehen gut mit Feedback um, fiir andere ist es schwierig.” FI

3.2.2.2. Landerspezifische Ergebnisse

B1. Ergreifen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer die
Initiative?

Das Ergebnis aus Osterreich zeigt, dass Auszubildende meistens im ausreichenden Majfe die Initiative
ergreifen: sechs von zehn Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung haben diese Bewertung
abgegeben. Eine Person gab die Bewertung unzureichend ab und drei Personen die Bewertung
zufriedenstellend. Tatsachlich zeigt die Erfahrung, dass nur eine Minderheit von Anfang an bereit ist,
die Initiative zu ergreifen, da sie kaum an das Berufsleben gewohnt ist.

Im Gegensatz zu den Gsterreichischen Bewertungen, bewerten die Befragten aus Belgien diese Frage
mit gut (5) oder befriedigend (5).

Die Hélfte der Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in Finnland bewerten diesen Aspekt mit gut oder sehr gut.
Die andere Halfte der Befragten gibt die Bewertung zufriedenstellend oder ausreichend ab.

Die Frage, ob die Initiative ergriffen wird, wird in Irland sehr positiv bewertet: Vier Personen geben
hier die Bewertung sehr gut und sieben Personen die Bewertung gut ab.
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Ein sehr positives Bild (das positivste unter all den Fokusgruppen) haben auch die
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in Italien: Acht von zehn Befragten gaben an, dass junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, Auszubildende und Lehrlinge die Initiative ergreifen. Nur zwei
Befragte bewerteten diesen Punkt mit ausreichend.

In Spanien wiederum bewerten 50 % die Frage nach dem Ergreifen von Initiative mit befriedigend und
die andere Halfte mit ausreichend.

B2. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer offen und
wollen sie sich verbessern?

In Osterreich wird diese Frage von sieben Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in der Berufsbildung mit
befriedigend bewertet. Auf der anderen Seite bewertet eine Person diese Frage mit sehr gut, eine
weitere mit gut und eine dritte Person mit ausreichend. Ehrlich gesagt, wird die Bereitschaft zur
Verbesserung besser, wenn die Zielgruppe ein Gefiihl dafiir bekommt, was sie tun, und wenn sie
standig positive Rickmeldungen dartber erhalt, was sie tut.

In Belgien wird die Bereitschaft zur Verbesserung von sieben Personen mit gut und von drei Personen
mit zufriedenstellend bewertet.

Die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung in Finnland haben unterschiedliche Ansichten
in Bezug darauf, ob Auszubildende die Initiative ergreifen und wie aufgeschlossen und bereit sie sind,
sich zu verbessern. Die Antworten reichen von ausreichend bis sehr gut.

Sieben von elf Personen in Irland bewerten diese Frage mit sehr gut und vier Personen mit gut.

Lehrkrafte in Italien sehen die Aufgeschlossenheit der Auszubildenden und ihren Wunsch, sich zu
verbessern, ebenfalls sehr positiv: Sechs Befragte gaben hier Bewertungen zwischen sehr gut und gut
ab.

Im Gegensatz dazu bewerteten in Spanien vier Befragte diesen Punkt mit ausreichend und drei
Personen sogar mit nicht ausreichend. Zwei Personen gaben hier die Bewertung gut und eine Person
sogar die Bewertung sehr gut ab.

B3. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer piinktlich und
sind sie bereit, Pausen- und Arbeitszeiten einzuhalten?

Die Einhaltung von Arbeitszeiten und Pausen scheint fiir die Auszubildenden in Osterreich kein groRes
Problem. Dies wird von den Beschiftigten in der Berufsbildung bestéatigt: Zwei Personen gaben die
Bewertung sehr gut, sieben gut und eine befriedigend ab.

Ein dhnliches Ergebnis zeigt sich in Belgien: Sechs Befragte bewerteten diesen Punkt mit gut und vier
Befragte mit zufriedenstellend.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer an der Fokusgruppe in Finnland bewerten die Plnktlichkeit der
Auszubildenden mit zufriedenstellend oder gut.

In Irland bewerten acht Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter die Piinktlichkeit und die Bereitschaft, Arbeits-
und Pausenzeiten einzuhalten, mit sehr gut (5) oder gut (3).

Pinktlichkeit und die Einhaltung von Pausen- und Arbeitszeiten werden in Italien von zwei Personen
mit sehr gut und von drei Personen mit gut bewertet.

Sechs Befragte in Spanien bewerten diesen Aspekt jedoch mit nur ausreichend. Jeweils zwei Personen
geben hier die Bewertung nicht ausreichend und zufriedenstellend ab.
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B4. Koénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
kooperieren und mit Feedback/Kritik umgehen?

Mit Kritik umzugehen, scheint fiir die Zielgruppe in Osterreich eine groRe Herausforderung zu sein, da
es schwierig sein kann, zwischen Kritik auf personlicher und auf beruflicher Ebene zu unterscheiden.
Sieben Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter bewerten die Zusammenarbeit und die Fahigkeit der Zielgruppe,
mit Kritik umzugehen, mit nur zufriedenstellend und zwei Personen geben sogar nur die Bewertung
ausreichend ab. Eine Person gibt hier die Bewertung gut ab.

In Belgien wird diese Frage von jeweils fiinf Personen mit gut und mit befriedigend bewertet.

Die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung in Finnland bewerten diesen Aspekt mit
zufriedenstellend oder gut.

Die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in Irland haben eine sehr positive Meinung hinsichtlich der Fahigkeit
der Zielgruppen, Feedback zu erhalten und damit umgehen zu kdnnen: Sechs Personen geben die
Bewertung sehr gut, vier gut und eine Person befriedigend ab.

Die Fahigkeit von Auszubildenden wund jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern zur
Zusammenarbeit und zum Umgang mit Feedback/Kritik bewerteten vier Personen in Italien als gut und
sechs Personen als zufriedenstellend. Im Allgemeinen wird davon ausgegangen, dass junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in dieser Angelegenheit ausreichend geschult sind und mit Kritik
konstruktiv umgehen. Eine Person sagte jedoch, dass dies vom Alter der jungen Arbeitnehmerin/des
jungen Arbeitnehmers abhangt, und eine andere Person meinte, dass ihrer Meinung nach viel von der
Einstellung, den Fachkenntnissen und den grundlegenden Fertigkeiten der beteiligten Person abhangt.

Der Trend in Spanien ist etwas negativer: Zwei Befragte gaben hier die Bewertung nicht ausreichend
ab, drei die Bewertung ausreichend und vier die Bewertung zufriedenstellend. Eine Person bewertet
den Umgang mit Feedback und Kritik mit gut.
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3.2.3. Selbstwahrnehmung

3.2.3.1. Die europaische Perspektive

Die landeribergreifende Auswertung liefert folgende Daten:

C. SOCIAL INTERACTION - VET professionals (61 total)
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C1. Stellen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer Fragen,
wenn sie unsicher sind? Haben sie Angst, Unsicherheit zuzugeben?

Eine Person gibt hier die Bewertung nicht ausreichend ab. Die anderen 60 Befragten sind in dieser
Frage sehr unterschiedlicher Meinung. Zwolf Personen bewerten den Aspekt mit sehr gut und 15 mit
gut. Jeweils 17 Personen geben hier die Bewertung zufriedenstellend und ausreichend ab.

'Fragen zu stellen, funktioniert gut, aber Unsicherheit einzugestehen, nicht; manche haben Angst
davor, das Gesicht zu verlieren.' AT

'Es ist besser, zweimal zu fragen, bevor man etwas falsch macht.' IT

C2. Sind sich die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihrer
eigenen Starken und Schwichen bewusst?

Ein eindeutiger Trend zeigt sich in der Bewertung dieser Frage: 21 Personen geben die Bewertung gut
und 27 Personen die Bewertung zufriedenstellend ab. Zwei Personen bewerten diesen Aspekt mit nicht
ausreichend und sieben Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung mit ausreichend. Funf
Personen geben die Bewertung sehr gut ab.

“In Finnland ist es typischer, die eigenen Féhigkeiten zu unterschdtzen, aber es gibt auch
umgekehrte Fille. Es ist ein bisschen verddchtig, wenn jemand andeutet, dass sie/er alles gut
macht, besonders zu Beginn.” Fi

“Stéirken und Schwdéchen zu definieren und Beispiele dafiir zu finden, ist immer eine
Herausforderung, vor allem hinsichtlich der Stdrken.” AT
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C3. Kénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeithehmer deutlich
ausdriicken, was ihnen an den Arbeitsaufgaben und dem Beruf gefillt und was nicht?

Mehr als 50 Prozent (34) bewerten diese Fahigkeit mit gut und finf Personen geben sogar die
Bewertung sehr gut ab. Drei Personen bewerten diese Frage mit nicht ausreichend. Zehn Personen
geben die Bewertung ausreichend und 13 Personen die Bewertung zufriedenstellend ab.

“Uber viele Dinge ihren Job betreffend sagen sie, was sie sich denken.” FI

“Die Mehrheit kann das nicht.” ES

C4. Kénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihre
eigenen Fahigkeiten realistisch einschadtzen?

27 Befragte bewerten diesen Aspekt mit befriedigend und 18 Befragte mit gut. Mit ausreichend
bewerten diese Frage elf Personen, zwei Personen geben die Bewertung nicht ausreichend ab. Drei
Personen bewerten diesen Aspekt mit sehr gut.

“Einige von ihnen (iberschdtzen sich und das kann bei der Arbeit ein Problem sein.” ES

“Das kénnen sie recht gut, sie brauchen jedoch kontinuierliche Unterstiitzung.” IE

3.2.3.2. Landerspezifische Ergebnisse

C1. Stellen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer Fragen,
wenn sie unsicher sind? Haben sie Angst, Unsicherheit zuzugeben?

In Osterreich hat sich herausgestellt, dass es fiir die Zielgruppe eine Herausforderung darstellt,
Unsicherheiten zuzugeben. Drei von zehn Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern geben hier die Bewertung
zufriedenstellend und sechs sogar nur ausreichend ab. Eine Person bewertet diesen Aspekt mit nicht
ausreichend. Tatsachlich hat die Zielgruppe nach den Erfahrungen der Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in
der Berufsbildung Angst, das Gesicht zu verlieren, wenn sie Unsicherheit eingesteht oder bei
Unsicherheiten Fragen stellt. Dies gilt fir die klare Mehrheit.

Besser bewertet wird die Zielgruppe in Belgien: Vier Personen bewerten diesen Aspekt mit gut und
sechs Personen mit zufriedenstellend.

Die meisten Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung in Finnland - sieben Personen -
bewerten diesen Aspekt mit gut oder sehr gut. Nur drei Personen geben hier die Bewertung
zufriedenstellend oder ausreichend ab. Sie betonen auch, dass es immer einige Auszubildende gibt, die
unsicher und zu schiichtern sind, um Fragen zu stellen. Manche unterschatzen auch ihre Fahigkeiten.
Die meisten Auszubildenden stellen Fragen, weil sie sich verbessern und neue Fahigkeiten erlernen
mdochten.

In Irland bewerten sechs von elf Personen diesen Punkt mit sehr gut und flinf Personen mit gut.

Vier Ausbilderinnen/Ausbilder in Italien geben fir diesen Punkt die Bewertung sehr gut ab. Finf
Befragte bewerten diesen Punkt mit zufriedenstellend. Dies scheint ein wenig im Gegensatz zu dem zu
stehen, was die Vertreterinnen/Vertreter der Unternehmen angaben.
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In Spanien bewerten acht Befragte diesen Aspekt mit ausreichend und zwei Personen mit
zufriedenstellend.

C2. Sind sich die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihrer
eigenen Stdrken und Schwachen bewusst?

Diese Frage wird in Osterreich von sechs Personen mit zufriedenstellend bewertet, von zwei Personen
mit gut und ebenfalls zwei Personen mit nicht ausreichend. Oft sind die Auszubildenden nicht gut darin
ausgebildet, sich ihrer eigenen Starken und Schwachen bewusst zu sein. Dieser Prozess beginnt
meistens mit dem Einstieg in die Berufsbildung und erfordert auch dann eine standige Schulung.

60 % der Befragten in Belgien bewerten diese Frage mit zufriedenstellend, der Rest mit gut.

In Finnland bewerteten die meisten (7) Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung die
Fahigkeit, sich der eigenen Starken und Schwéachen bewusst zu sein, mit zufriedenstellend oder
ausreichend. Nur ein kleiner Teil der Befragten geben hier die Bewertung gut ab. Viele schatzen ihre
Fertigkeiten schlechter ein, als sie es tatsachlich sind. Die Auszubildenden benétigen moglicherweise
auch Hilfe, um ihre Starken und Schwachen zu finden.

In Irland wird dieser Aspekt von drei Personen mit sehr gut, von sieben Personen mit gut und von einer
Person mit zufriedenstellend bewertet.

Das Bewusstsein der Auszubildenden hinsichtlich ihrer Starken und Schwachen wird in Italien von vier
Personen mit gut bewertet. Flinf Personen geben hier die Bewertung zufriedenstellend ab.

In Spanien bewerten flinf Befragte diesen Aspekt mit ausreichend. Drei Personen bewerten ihn mit
zufriedenstellend, eine Person mit gut und eine Person mit sehr gut.

C3. Kénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer deutlich
ausdriicken, was ihnen an den Arbeitsaufgaben und dem Beruf gefillt und was nicht?

Sieben von zehn Personen aus der beruflichen Aus- und Weiterbildung in Osterreich bewerten diese
Frage mit gut, eine Person mit sehr gut, eine mit befriedigend und eine mit ausreichend. Obwohl es
manchmal schwierig scheint, die Vorlieben und Abneigungen tatsdchlich zu benennen, geht die
Zielgruppen normalerweise gut damit um.

In Belgien ist das Bild einheitlicher: Die Hélfte der Befragten gibt die Bewertung gut ab, die andere
Halfte die Bewertung zufriedenstellend.

Die meisten Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung in Finnland bewerten diesen Aspekt
mit gut oder sehr gut.

Zehn von elf Personen in Irland geben die Bewertung gut ab. Eine Person bewertet diesen Aspekt mit
zufriedenstellend.

In Italien bewerteten das dritte Element dieses Clusters finf Befragte mit gut, vier Befragte mit
zufriedenstellend und eine Person mit unzureichend.

In Spanien wurde dieser Aspekt von einer Person mit sehr gut, von zwei Personen mit gut und von vier
Personen mit ausreichend bewertet. Drei Personen gaben die Bewertung nicht ausreichend ab.

C4. Kénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihre
eigenen Fihigkeiten realistisch einschitzen?
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In Osterreich wird diese Fihigkeit der Zielgruppe von fiinf Personen mit zufriedenstellend bewertet.
Zwei geben die Bewertung gut ab. Auch hier gibt es ein Stadt-Land-Gefalle: eine Person aus
stadtischem Gebiet bewertet diesen Aspekt mit ausreichend und zwei Personen mit unzureichend. Ein
Grund dafiir kdnnte sein, dass es in stadtischen Gebieten mehr Moglichkeiten gibt, sodass es fiir eine
stadtische Zielgruppe schwieriger sein kdnnte, diese angemessen und schnell zu filtern.

Sieben von zehn Befragten in Belgien bewerten diesen Aspekt mit zufriedenstellend und drei Personen
sogar mit gut.

Sieben Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung in Finnland bewerten die Auszubildenden
in dieser Frage mit zufriedenstellend oder ausreichend.

In Irland wird diese Frage von drei Befragten mit sehr gut, von finf Befragten mit gut und von drei
Personen mit zufriedenstellend bewertet.

Die meisten Befragten in Italien bewerten das realistische Einschatzen der eigenen Fahigkeiten durch
die Auszubildenden mittelmaRig bis schlecht ein: Nur drei Personen bewerten diese Frage mit gut, vier
Personen geben die Bewertung zufriedenstellen und drei Personen nur ausreichend ab. Eine Person
meinte wiederum, dass viel von der Einstellung, den praktikumsbezogenen Fertigkeiten und den
Grundfertigkeiten der/des Auszubildenden abhéngt.

Die Einschatzung der eigenen Maoglichkeiten scheint auch fiir die Zielgruppe in Spanien eine
Herausforderung zu sein: Vier Befragte gaben die Bewertung ausreichend und vier Personen die
Bewertung zufriedenstellend ab. Nur zwei Befragte bewerteten diesen Aspekt mit gut.

3.2.4. Arbeitsumgebung
3.2.4.1. Die europaische Perspektive

Die Auswertung der Gesamtergebnisse der Projektpartner zeigt folgendes Bild:

D. WORK ENVIRONMENT - VET professionals (61 total)
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D1. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in der Lage,
mit den Anforderungen der physischen Umgebung (Héhe, Hitze, Kilte, Lirm, Isolation) umzugehen?

Die meisten Befragten in Europa sind der Ansicht, dass die Zielgruppe mit den koérperlichen
Anforderungen erfolgreich umgeht: 25 Befragte geben die Bewertung gut ab. Acht Personen geben
sogar die Bewertung sehr gut ab. Im Gegensatz dazu bewerten sechs Personen diesen Aspekt mit
zufriedenstellend, sechs Personen mit ausreichend und weitere sechs Personen mit nicht ausreichend.

“Manchmal sorgen sich die Eltern mehr darum als um ihre Kinder.” AT

“Der Umgang mit den kérperlichen Anforderungen bei der Arbeit funktioniert meistens gut.” IT

D2. Haben die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeithehmer ein
realistisches Verstandnis in Bezug auf die Anforderungen des Arbeitsplatzes?

Diese Frage wird von 24 Personen mit ausreichend und von einer Person mit nicht ausreichend
bewertet. 16 Personen bewerten diese Frage mit gut, zwolf mit zufriedenstellend und sechs Personen
sogar mit sehr gut.

“Sie kennen die Anforderungen des Arbeitsplatzes, aber oft zeigt sich Fehlverhalten bei der
tdglichen Routine (Handys, Zeitpldne, Einsatz fiir die Arbeit).” Fl

“Viele von ihnen haben kein realistisches Bild davon, weil sie entweder nicht interessiert oder nicht
gut informiert sind.” ES

D3. Erkennen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer die
Unternehmenswerte und passen sie sich an?

Die Auszubildenden scheinen sich gut an die Werte ihrer Unternehmen anzupassen: 25 Befragte
bewerten diese Frage mit gut, 19 mit zufriedenstellend und drei mit sehr gut. Jedoch scheint es auch
Verbesserungspotenzial zu geben: 11 Personen geben die Bewertung ausreichend und drei Personen
die Bewertung nicht ausreichend ab.

“Oft ist es schwierig, die Unternehmenswerte kennenzulernen.” FI

“Die Anpassung an die Unternehmenswerte héngt von den Werten der jeweiligen Person und von
der Ubereinstimmung damit ab.” FI

D4. Interagieren die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
angemessen mit den Kundinnen/Kunden?

Mehr als 50 % sind der Ansicht, dass die Interaktion mit Kundinnen/Kunden durch die Zielgruppe sehr
gut (11) oder gut (24) funktioniert. 14 Befragte geben die Bewertung zufriedenstellend ab. Neun
Personen bewerten diesen Aspekt mit ausreichend und drei Personen mit nicht ausreichend.
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“Wenn die Auszubildenden die Schiichternheit mit den Kunden ablegen, funktioniert das ganz gut.
Es ist jedoch wichtig, dass dies praktisch geschult wird und es eine gute und offene Kommunikation
mit den Unternehmen gibt, in denen Praktika absolviert werden.” AT

“Fertigkeiten im Kundenservice sind nicht fiir alle selbstverstdndlich, aber alle kénnen ihre
Fertigkeit verbessern, wenn sie mehr Erfahrung und Selbstvertrauen gewinnen.”Fl

3.2.4.2. Landerspezifische Ergebnisse

D1. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in der Lage,
mit den Anforderungen der physischen Umgebung (Hohe, Hitze, Kilte, Lirm, Isolation) umzugehen?

Sieben Befragte aus der beruflichen Aus- und Weiterbildung in Osterreich bewerten die Fihigkeit der
Zielgruppe, mit der physischen Umwelt umzugehen, als gut. Eine Person bewertet sie mit sehr gut und
zwei Personen mit zufriedenstellend.

Die Ergebnisse aus Belgien sind dhnlich: sechs Personen bewerten diese Frage mit gut, finf mit
zufriedenstellend und eine mit ausreichend.

Auch in Finnland sind die meisten Teilnehmerinnen/Teilnehmer (8) der Ansicht, dass Auszubildende
und junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer gut oder sehr gut mit den Anforderungen der physischen
Umgebung umgehen. Sie verstehen in den meisten Fillen die Anforderungen - sie kennen ihre
Aufgaben.

In Irland bewerten sechs Personen diese Frage mit sehr gut, vier mit gut und eine Person mit
zufriedenstellend.

Nach Ansicht der Lehrkrafte in der beruflichen Aus- und Weiterbildung in Italien gehen acht von zehn
Auszubildenden und jungen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern gut mit den Anforderungen der
physischen Umgebung um. Uberraschenderweise bewerten zwei Personen diese Fihigkeit mit
unzureichend, kommentieren diese Bewertung jedoch nicht.

Der Umgang mit den Anforderungen der physischen Umgebung wird in Spanien von den meisten
Befragten negativ bewertet. Vier Personen bewerten diese Fahigkeit mit nicht ausreichend, finf mit
ausreichend und nur eine Person mit zufriedenstellend.

D2. Haben die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeithehmer ein
realistisches Verstandnis in Bezug auf die Anforderungen des Arbeitsplatzes?

In Osterreich wird diese Frage von sieben Personen mit nur ausreichend bewertet. In den meisten
Fallen entsprechen die Vorstellungen nicht der Realitdt. Dies hangt jedoch auch von der ausgefiihrten
Arbeit ab und eine befragte Person gibt die Bewertung gut ab.

In Belgien bewerten 20 Prozent diese Frage mit ausreichend und weitere 20 Prozent mit
zufriedenstellend, wahrend die Mehrheit sie mit gut bewertet.

Die Halfte der Teilnehmerinnen/Teilnehmer in Finnland ist der Ansicht, dass Auszubildende und junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer einen realistischen Blick beziiglich der Anforderungen des
Arbeitsplatzes haben. Die andere Hilfte der Teilnehmerinnen/Teilnehmer bewerten diese Fahigkeit
als zufriedenstellend oder ausreichend.

In Irland bewerten sechs Personen diese Frage mit sehr gut, vier mit gut und eine Person mit
zufriedenstellend.
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Das realistische Verstandnis der Auszubildenden und junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
hinsichtlich der Anforderungen des Arbeitsplatzes wurde in Italien ziemlich negativ (am negativsten
unter allen Fokusgruppen) bewertet. So bewerteten acht Personen diese Fahigkeit mit ausreichend
und zwei Personen gaben keine Bewertung ab. Im Allgemeinen scheint diese Antwort sogar noch
negativer als die der Unternehmensvertreterinnen/-vertreter.

Spanien folgt diesem Trend: Sechs Befragte geben die Bewertung ausreichend und eine Person die
Bewertung nicht ausreichend ab. Weitere drei Personen bewerten diese Fahigkeit mit
zufriedenstellend.

D3. Erkennen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer die
Unternehmenswerte und passen sie sich an?

In Osterreich wird dieser Bereich durchweg positiv bewertet. Sieben Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in
der Berufsbildung geben die Bewertung gut ab. Drei Befragte bewerten diese Frage mit
zufriedenstellend.

In Belgien scheint die Anpassung der Zielgruppe an die Unternehmenswerte gut zu funktionieren:
Sieben Personen bewerten diesen Aspekt mit gut und drei mit zufriedenstellend.

Die Hilfte der Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in der Berufsbildung in Finnland gibt an, dass sich
Auszubildende und junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer den Unternehmenswerten im
Allgemeinen gut anpassen. Die andere Hilfte bewertet diese Frage mit zufriedenstellend oder
ausreichend.

Sechs Befragte in Irland bewerten diese Frage mit gut, drei Personen mit sehr gut und zwei Personen
mit zufriedenstellend.

Die meisten Auszubildenden in der beruflichen Aus- und Weiterbildung in der Fokusgruppe in Italien
bewerten die Fahigkeit der Zielgruppe, die Unternehmenswerte zu erkennen und sich an diese
anzupassen, mit zufriedenstellend; vier Personen bewerten sie mit ausreichend.

Die Ergebnisse in Spanien sind ahnlich: Finf Personen geben die Bewertung ausreichend und drei
Personen die Bewertung zufriedenstellend ab. 20 Prozent bewerten diese Fahigkeit mit nicht
ausreichend.

D4. Interagieren die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer
angemessen mit den Kundinnen/Kunden?

In Osterreich wird die Fihigkeit der Zielgruppe, mit Kundinnen/Kunden zu interagieren von 90 % der
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung mit gut und von 10 % mit sehr gut bewertet.
Tatsachlich scheint die positive Interaktion fiir die Zielgruppe recht einfach zu sein, da sie daran
gewdhnt sind - eventuell aufgrund des Umgangs mit sozialen Medien und/oder zur Férderung ihres
Selbstwertgefihls.

In Belgien sind die Ergebnisse beinahe gleich: 70 % der Befragten bewerten die Fahigkeit zur positiven
Interaktion mit gut und 30 % mit zufriedenstellend.

In Finnland bewerten die meisten Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in der Berufsbildung diesen Aspekt
mit gut. Die Auszubildenden haben meistens ein gutes Benehmen. Sie verhalten sich hoflich gegentiber
Klientinnen/Klienten oder Kundinnen/Kunden und Kolleginnen/Kollegen. Nur wenige Befragte geben
die Bewertung zufriedenstellenden oder ausreichend ab.
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Die meisten Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung in Irland bewerten diese Frage mit sehr
gut (9) und gut (2).

Die Angemessenheit im Umgang mit Kundinnen/Kunden wird von den meisten Befragten in Italien mit
zufriedenstellend bewertet. Eine Person gibt jedoch die Bewertung nicht ausreichend ab.

In Spanien bewerten finf Befragte diese Fahigkeit mit ausreichend und zwei Personen mit nicht
ausreichend. Drei Personen geben die Bewertung zufriedenstellend ab.

3.2.5. Aus- und Weiterbildung

3.2.5.1. Die europadische Perspektive

E. EDUCATION & TRAINING - VET professionals (61 total)
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E1l. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer iiber
ausreichende Sprachkenntnisse, um ihre Arbeit ordnungsgemaR ausfiihren zu kénnen? Dies umfasst
ie nach Aufgabenstellung miindliche und/oder schriftliche Fertigkeiten.

Zwei Befragte sagen, dass die Sprachkenntnisse nicht ausreichend sind; elf Personen geben an, sie
seien nur aqusreichend. Im Gegensatz dazu bewerten 21 Personen die Sprachkenntnisse als
zufriedenstellend und 19 als gut. Fiir acht Befragte sind sie sogar sehr gut.

"Die Auszubildenden sind sehr unterschiedlich: Einige verfiigen liber ausreichende
Sprachkenntnisse, andere sind sehr gut und bei einigen fehlen diese Fertigkeiten." FI

“Die miindlichen Sprachkenntnisse sind normalerweise gut, die schriftlichen jedoch nicht. In
bestimmten Bereichen muss man immer viele neue Woérter lernen. AufSerdem verwenden junge
Menschen eine andere Sprache als dltere und manchmal fiihrt dies zu Missversténdnissen." FI
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E2. Verfugen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnhehmerinnen/Arbeitnehmer uber
ausreichende digitale Fertigkeiten?

Basierend auf den Umfrageergebnissen wird diese Frage von 22 Befragten mit gut und von acht
Befragten mit sehr gut beantwortet. Jeweils 14 Personen geben an, dass sie zufriedenstellend bzw.
ausreichend sind, und flr drei Personen sind die digitalen Fertigkeiten nicht ausreichend.

"Digitale Fertigkeiten sind gut, wenn beispielsweise die Verwendung sozialer Medien in Betracht
gezogen wird. Haufig gibt es jedoch bei den digitalen Fertigkeiten Liicken in Bezug auf die
Verwendung von MS-Office-Tools oder anderen digitalen Systemen, die Teil der Arbeitsumgebung
sind." FI

"Die digitalen Fertigkeiten konzentrieren sich oft nur auf soziale Medien und Spiele." IE

E3. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer bereit, ihre
berufsspezifischen Kenntnisse und Fertigkeiten zu verbessern?

39 Befragte bewerten diese Frage entweder mit sehr gut (9) oder gut (30). Auf der anderen Seite
meinen zehn Befragte, die Bereitschaft, berufsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten zu verbessern,
sei zufriedenstellend, und fiir neun ist sie nur ausreichend. Drei Personen haben ein eher negatives Bild
und geben die Bewertung nicht ausreichend ab.

"Die meisten sind bereit, ihre beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten zu verbessern." FI

“Manchmal behindern sie sich selbst, aber die meisten von ihnen sind schlieflich erfolgreich." BE

E4. Haben die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
Qualifikationsliicken, die sie in ihren Leistungen einschrianken?

Das Problem mit Qualifikationslicken wird von 25 Befragten als durchschnittlich eingestuft, wahrend
19 Personen der Meinung sind, dass Qualifikationsliicken vorliegen. Vier Personen sind der Ansicht,
dass es nicht viele Qualifikationsliicken gibt, aber zehn Personen sehen die Liicken als einschrinkend
und drei Befragte als sehr einschrénkend an.

“Die grofSte Liicke besteht im Bereich, die Initiative zu ergreifen." FI

"Nach meiner Erfahrung erhalten die Auszubildenden, wenn die Ausbildung ein gutes Niveau hat,
einen angemessenen fachlichen Hintergrund, der offensichtlich mit der Berufserfahrung verbessert
wird, aber als Ausgangspunkt ausreicht. Es ist notwendig, dass der Kurs viele Stunden fachlicher
und praktischer Vorbereitung durch Ubungen, Simulationen, Rollenspiele und die Bearbeitung von
Féllen vorsieht. Dazu benétigt man erfahrene Lehrkrdfte, die im jeweiligen Bereich arbeiten." IT

3.2.5.2. Landerspezifische Ergebnisse

E1l. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer iiber
ausreichende Sprachkenntnisse, um ihre Arbeit ordnungsgemaR ausfiihren zu kénnen? Dies umfasst
ie nach Aufgabenstellung miindliche und/oder schriftliche Fertigkeiten.

48



. Co-funded by the

-: ; Erasmus+ Programme DI I GA
e of the European Union

Die Hélfte der Befragten in Osterreich bewerten diese Frage mit zufriedenstellend. Inwieweit
schriftliche Fertigkeiten erforderlich sind, hangt von den jeweiligen Aufgaben ab. Zwei Personen
bewerten die Sprachkenntnisse als gut, zwei weitere als ausreichend und eine als sehr gut.

Die meisten Befragten in Belgien (6) geben die Bewertung gut ab; vier Personen antworten mit
zufriedenstellend.

Fiir 50 % der Befragten in Finnland sind die Sprachkenntnisse gut und fiir 50 % zufriedenstellend oder
ausreichend. Nur wenige Befragte erwahnten Auszubildende mit Migrationshintergrund. Diese
kénnten Schwierigkeiten in Bezug auf Sprachkenntnisse haben.

Sieben von elf Befragten in Irland bewerten diese Frage mit sehr gut und zwei mit gut. Zwei weitere
Personen geben die Bewertung zufriedenstellend ab.

Das Niveau der Sprachkenntnisse von Auszubildenden wird in Italien von sechs Personen als gut bzw.
zufriedenstellend eingestuft, wahrend vier Personen diesen Aspekt mit ausreichend bewerten.

Die Bewertungen in Spanien reichen von gut bis nicht ausreichend. Sehr gut wird nur von einer Person
vergeben und nicht ausreichend von zwei Personen. Die Mehrheit gibt die Bewertung zufriedenstellend
(4) oder ausreichend (3) ab.

E2. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer iiber
ausreichende digitale Fertigkeiten?

In Osterreichgeben 60 % der Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung an, die digitalen
Fertigkeiten seien ausreichend, wahrend 10 % meinen, sie seien sehr gut, und 10 % meinen, sie seien
zufriedenstellend. 20 % der Befragten stufen die digitalen Fertigkeiten als gut ein.

In Belgien hingegen meinen 80 % der Befragten, die Zielgruppe verfiige liber gute digitale Fertigkeiten,
und 20 % sind der Ansicht, diese seien zufriedenstellend.

Die meisten Teilnehmerinnen/Teilnehmer in Finnland, ndmlich 70 %, bewerten die digitalen
Fertigkeiten der Auszubildenden als gut. 30% geben an, die digitalen Fertigkeiten seien
zufriedenstellend.

Flinf Personen in Irland sagen, dass die Auszubildenden Uber sehr gute digitale Fertigkeiten verfiigen,
vier meinen, diese seien gut, und zwei Personen halten sie fir zufriedenstellend.

Zwei Lehrkrédfte in der beruflichen Aus- und Weiterbildung in Italien bewerten die digitalen
Fertigkeiten mit sehr gut, wahrend sechs Personen diese mit zufriedenstellend bewerten. Insgesamt
wurden die digitalen Fertigkeiten sehr geschatzt.

Digitale Fertigkeiten scheinen in Spanien ein Hindernis darzustellen: nur eine Person ist der Ansicht,
dass diese gut sind. Sechs Befragte bewerten die digitalen Fertigkeiten als ausreichend und drei
Personen als nicht ausreichend.

E3. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer bereit, ihre
berufsspezifischen Kenntnisse und Fertigkeiten zu verbessern?

Die Antworten in Osterreich lassen sich in zwei Gruppen unterteilen: Sechs von zehn Befragten geben
die Bewertung gut (5) bzw. zufriedenstellend (1) ab, wahrend vier Personen diesen Aspekt mit
ausreichend bewerten.

In Belgien hingegen bewerten neun Befragte die Bereitschaft zur Weiterentwicklung mit gut und nur
eine Person bewertet sie mit zufriedenstellend.

49



. Co-funded by the

-: ; Erasmus+ Programme DI I GA
e of the European Union

Beinahe alle (8) Befragte in Finnland meinten, die Auszubildenden seien bereit, ihre Kenntnisse und
Fertigkeiten zu verbessern.

In Irland bewerten beinahe alle Personen diesen Aspekt mit gut; drei Personen geben die Bewertung
sehr gut ab.

Sechs Befragte in Italien sind der Ansicht, dass die Auszubildenden und jungen
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in zufriedenstellendem MaRe bereit sind, ihre berufsspezifischen
Kenntnisse und Fertigkeiten zu verbessern. Vier Personen geben die Bewertung gut ab.

In Spanien sehen flinf Personen die Bereitschaft als ausreichend und drei Personen die Bereitschaft als
nicht ausreichend an. Jeweils eine Person gibt die Bewertung gut bzw. befriedigend ab.

E4. Haben die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeithehmer
Qualifikationsliicken, die sie in ihren Leistungen einschrianken?

In Osterreich bewerten sechs befragte Personen die offensichtlichen Qualifikationsliicken als
mittelmdflig, eine Person ist der Ansicht, es gebe nicht so viele Qualifikationsllicken. Drei weitere
Personen sehen diese jedoch als sehr stark gegeben an.

In Belgien bewerten zwei Personen die Qualifikationsllicken als mittelmdfig und acht Personen als
nicht sehr stark gegeben.

Die meisten Befragten (8) in Finnland meinen, Qualifikationsliicken seien gegeben bzw. sehr stark
gegeben.

In Irland bewerten die meisten Befragten den Aspekt von Qualifikationsllicken als gegeben bzw. sehr
stark gegeben.

Vier Personen in Italien bewerten Qualifikationsliicken als mittelmdfig, vier Personen als gegeben und
zwei Personen als sehr stark gegeben. Es scheint, dass Qualifikationsdefizite die Leistung der
Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer einschranken kénnen; nach Ansicht
der Lehrkrafte in der Berufsbildung sollten die Liicken vor einem Praktikum abgebaut werden. Eine
befragte Person weist darauf hin, dass mehrere Faktoren die Leistung der Auszubildenden
beeintrachtigen kdnnen. Zwei Befragte meinen, dass die Auszubildenden Qualifikationsliicken
aufweisen wirden.

Flr vier Befragte in Spanien sind die Qualifikationsliicken nicht stark gegeben und eine Person meint,
es gebe keine Liicken. Drei Personen sehen Qualifikationsllicken jedoch als gegeben und zwei Personen
als sehr stark gegeben.

3.2.6. Schlussfolgerungen

Die Gesamtergebnisse und vor allem der Vergleich der landerspezifischen Ergebnisse der im
Berufsbildungsbereich tatigen Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter zeigen ein sehr interessantes Bild.
Folgende Aspekte liegen auf der Hand:

> Nord-Siid-Gefille

Die landerspezifische Auswertung der Fragebdgen und der zusatzlichen Kommentare ergaben ein
interessantes Bild, das so nicht zu erwarten war. Anscheinend gibt es ein Nord-Stid-Gefalle hinsichtlich
der Ansichten der befragten Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der beruflichen Aus- und Weiterbildung.
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Dies beruht auf der Tatsache, dass die Einrichtungen ein positiveres Bild ihrer Auszubildenden haben,
je weiter nordlich sie liegen. Was konnen die moglichen Griinde dafir sein?

Einerseits sollte erwdhnt werden, dass die Berufsbildungseinrichtungen innerhalb der
Projektpartnerschaft unterschiedliche Hintergriinde haben bzw. sich auf unterschiedliche Bereiche
konzentrieren. Die Aufenthaltsdauer der Teilnehmerinnen/Teilnehmer in den
Berufsbildungseinrichtungen vor ihrem Eintritt in den ersten Arbeitsmarkt diirfte ebenfalls eine Rolle
spielen.

Was sich aus der gegenstandlichen Befragung nicht einfach ableiten lasst, ist die Tatsache, dass die
Expertinnen/Experten in der beruflichen Aus- und Weiterbildung in den siidlichen Landern - mit
Osterreich in der geografischen Mitte - "strenger" urteilen. Ebenso ist es unwahrscheinlich, dass
Auszubildende in slidlichen Landern "schwieriger" sind als beispielsweise in Irland oder Finnland.

Wenn man sich die oben genannten Hintergriinde anschaut, kann man im Fall von Osterreich definitiv
sagen, dass die Antworten auch von Personen stammen, die in "Uberbetrieblichen Lehrausbildungen
mit verlangerbarer bzw. Teilqualifikation" arbeiten. Da die Zielgruppe hier fir Trainerinnen/Trainer
schwieriger ist, tragt dies sicherlich zum landerspezifischen Bild bei.

Generell ldsst sich im europdischen Kontext sagen, dass sich die Zielgruppe in den letzten Jahren in
allen Landern so verdndert hat, dass sie insgesamt anspruchsvoller geworden ist. Diese
Herausforderungen werden zum einen durch ein problematischeres soziales Umfeld, zum anderen
aber auch durch grofRere Bildungsliicken in Bezug auf die im formalen Schulsystem erworbenen
allgemeinen Schulabschliisse verstarkt.

Es scheint auRerdem, dass die geografische Lage der einzelnen Berufsbildungseinrichtungen des
DITOGA-Projekts ebenso eine Rolle spielt, abhangig davon, ob sie in einem Ballungsraum, in einem
landlichen Gebiet oder in einer Kleinstadt liegen. All diese Faktoren kdnnen zum beobachteten Nord-
Sud-Gefalle beitragen und es ware sicherlich interessant, diesen Kontext weiter zu untersuchen.

> Sprachliche Defizite

Die Auswertung der Umfrageergebnisse ergab auch, dass die Zielgruppe der Befragten in einigen
Landern groRere sprachliche Defizite aufweist als in anderen. Es lasst sich beobachten, dass Irland die
geringsten Sprachdefizite aufweist und dass auch Spanien - aufgrund der Lage im Baskenland - weniger
Probleme damit feststellt. Belgien und Finnland nehmen eine relativ neutrale Position in Bezug auf
Sprachdefizite von Auszubildenden bzw. Absolventinnen/Absolventen ein. Osterreich und Italien
haben laut Umfrage und Kommentaren die gréBRten Probleme damit. Was den kulturellen Hintergrund
der Absolventinnen/Absolventen betrifft, muss ein genereller Unterschied gemacht werden: Naturlich
haben einheimische Jugendliche auch aufgrund ihres sozialen Umfelds sprachliche Schwierigkeiten im
miindlichen und im schriftlichen Bereich, abhangig davon, ob sie aus bildungsfernen Familien stammen
oder aufgrund ihrer vorherigen Schulbildung.

Ein weiterer Grund fir diese Beobachtungen in bestimmten Landern kdnnte sein, dass dies mit
Migrationsstromen der Vergangenheit zusammenhdngt. Hier scheint sich das Bild seit dem
Fliichtlingsstrom in bestimmte Projektlander wie Italien und Osterreich gedndert zu haben. Irland war
hier nicht so stark betroffen und auch in Finnland gibt es nicht so viele Menschen mit
Migrationshintergrund. Auch Teile Spaniens waren nicht das Ziel vieler Migrantinnen/Migranten. Diese
Fakten sollten auch bei der Interpretation der Fragebogen berlicksichtigt werden. Es scheint auch, dass
Englisch als Weltsprache flir Menschen mit Migrationshintergrund einfacher zu handhaben ist als
beispielsweise Deutsch, Italienisch, Franzdsisch oder Finnisch.
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Darliber hinaus darf nicht vergessen werden, dass eine bestimmte Sprachbarriere auf das allfallige
Erlernen eines vollig unbekannten Sprach- und Buchstabensystems zuriickgefiihrt werden kann. Auch
unser europaisches Bildungssystem und die Validierung von Fertigkeiten und Kompetenzen
unterscheiden sich von anderen Landern.

> Unterschied zwischen Stadt und Land

Wie oben erwadhnt, gibt es einen allgemeinen Unterschied zwischen Ballungsraumen und landlichen
Gebieten. Dies scheint auch die Leistung der Auszubildenden zu beeinflussen. Wie aus den
landerspezifischen Ergebnissen und den zusatzlichen Kommentaren hervorgeht, scheint die
Bereitschaft mehr zu leisten von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung in Ballungsrdumen nicht so gegeben zu sein wie in kleineren geografischen Kontexten.
Vielleicht hat dies damit zu tun, dass es schwieriger ist, auf dem Land einen geeigneten Arbeitsplatz zu
finden als in der Stadt, wo es einfach mehr Moglichkeiten gibt. Dies kann auch die Bereitschaft
verringern, in der Ausbildung sein Bestes zu geben, da es mehr Karrieremoglichkeiten und mehr
Unternehmen aus derselben Branche gibt als in landlichen Gebieten. Ein weiterer Grund mag darin
liegen, dass die Qualitat der Schulen in landlichen Gebieten besser zu sein scheint als in der Stadt und
daher die moglichen Wissensliicken der Auszubildenden geringer sind.

» Verhaltensregeln

Was die allgemeine Einhaltung der Regeln anbelangt, so scheint es nach den Umfrageergebnissen in
den nordlichen Projektlandern besser auszusehen als in Mittel- und Stideuropa. Was ist der Grund
dafir? Vielleicht liegt es daran, dass im Norden Formalismus und Hoflichkeit starker betont werden.
Ein einfaches Beispiel: In Irland, wie auch in Commonwealth-Landern und den USA, ist es Ublich, sich
in einer Schlange fiir etwas anzustellen. Ein anderes Bild zeigt sich in Mittel- oder Siideuropa.

> Bedarf an Soft Skills

Ein Hauptthema bei allen Projektpartnern ist die Notwendigkeit, an Berufsbildungseinrichtungen die
Soft Skills der Auszubildenden zu trainieren bzw. kontinuierlich zu verbessern. Hier besteht ein
erhohter Bedarf. Es konnte festgestellt werden, dass der Mangel an Soft Skills fir viele Auszubildende
bzw. Absolventinnen/Absolventen ein ernstes Hindernis fir ein dauerhaftes Beschiaftigungsverhaltnis
auf dem ersten und zweiten Arbeitsmarkt darstellt. Leider sind sich die meisten jungen Menschen
dieser Tatsache nicht bewusst.

Obwohl alle am DITOGA-Projekt beteiligten Berufsbildungseinrichtungen der Entwicklung und
Anwendung von Soft Skills groBe Bedeutung beimessen, sind dies manchmal die groRten Defizite,
wenn man formal erworbene Kompetenzen und praktische Arbeitserfahrungen auBer Acht lasst.

Soft Skills bedeuten nicht nur hoch entwickelte Fertigkeiten, wie geeignetes Konfliktmanagement oder
Teambuilding, sondern auch einfache Grundlagen wie angemessenes, respektvolles und hofliches
Verhalten gegeniliber anderen Menschen, Plinktlichkeit und das Einhalten allgemein gliltiger sozialer
Normen.

Das Fehlen dieser Faktoren ist auch einer der Griinde dafiir, warum die Projektpartnerschaft Soft Skills
bei der Entwicklung zukiinftiger Ausbildungsinhalte fiir Berufsbildungseinrichtungen und
Ausbildungsstatten besonders beriicksichtigt.

> Der Wert der Arbeit

Es fallt auf, dass Arbeit innerhalb der Zielgruppe der Projektpartnerschaft einen anderen Status hat,
was von einigen entsprechend gelebt wird. Dies macht es natirlich schwieriger, mit jungen
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Erwachsenen zusammenzuarbeiten, unabhangig davon, ob sie sich in einer Ausbildung befinden oder
bereits einen Abschluss gemacht haben, und betrifft nicht nur die Berufsbildungseinrichtungen,
sondern auch Unternehmen oder zukiinftige Arbeitgeber. Mdgliche Griinde fiir eine moglicherweise
geringere Bedeutung des Faktors Arbeit kbnnten sein:

e Arbeit wird nur als Geldquelle gesehen, nicht als Teil der angestrebten Selbstverwirklichung.
e Invielen Fallen spielt das soziale Umfeld oder das Elternhaus eine wichtige Rolle.
e  Bekanntermalien wird Bildung in vielen Fallen oft vererbt.

Ein von den Berufsbildungseinrichtungen bereits umgesetztes Konzept besteht daher darin, den Wert
der Arbeit fir junge Erwachsene zu erhéhen, um sie gut auf ihre zukiinftige Karriere vorzubereiten,
aber auch, um die Zahl der Abbrecherinnen/Abbrecher niedrig zu halten. In dieser Hinsicht missen die
Ausbildungseinrichtungen diesem Faktor unbedingt mehr Aufmerksamkeit widmen.

> Die Bedeutung der praktischen Ausbildung

Die landerspezifischen und Gesamtergebnisse zeigen, dass die praktische Erfahrung in den jeweiligen
Berufen enorm wichtig ist und dieser Faktor nicht unterschatzt werden sollte. Dies ist zum einen
wichtig, um gut ausgebildete Fachkrafte fir die Zukunft zu erhalten und die jeweilige Wirtschaft
wettbewerbsfahig und auf gutem Niveau zu halten. Andererseits ist es verstandlich, dass die praktische
Arbeit in Unternehmen auch dazu beitragt, mogliche Qualifikationsdefizite zu definieren, was es den
Bildungseinrichtungen ermoglicht, ihre Ausbildungsinhalte sowohl praktisch als auch theoretisch
anzupassen. Gliicklicherweise wird dies nicht nur von den beteiligten Projektpartnern, sondern auch
von vielen anderen Berufsbildungseinrichtungen umgesetzt. Es ist jedoch wichtig, diesen Aspekt in
Erinnerung zu behalten.

> Motivation

In Bezug auf den Punkt "Motivation" haben sich in der Projektpartnerschaft folgende Ergebnisse
herauskristallisiert:

Die Motivation hangt vom eigenen Verstdndnis der Bedeutung des Handelns ab. In vielen Fallen
missen junge Menschen - Auszubildende und Absolventinnen/Absolventen - zuerst diesen Sinn fir
sich herausfinden. Dies erfordert natirlich auch ein hohes MalR an Selbstreflexion und Arbeit an sich
selbst.

Nicht vorhandene oder nur geringe Motivation ist auch Ausdruck einer ausgepragten
Perspektivenlosigkeit. Hier ist es wichtig, dass gute Perspektiven und moglicherweise auch
Alternativen im Rahmen der Ausbildung professionell entwickelt werden. Es ist aber auch eine
Tatsache, dass sich die Auszubildenden ihrer Verantwortung bewusst werden miissen und erkennen,
dass sie es sind, die dabei eine wichtige Rolle spielen. Berufsbildungseinrichtungen kénnen immer nur
unterstltzende und offene Tiren sein - die jeweiligen Auszubildenden miissen sie passieren.

Motivation wird immer von der Umwelt beeinflusst. Viele Jugendliche in der Zielgruppe haben eine
mehr oder weniger ausgepragte, manchmal komplizierte oder sogar dramatische Geschichte. Dies
macht es manchmal schwierig, die richtige Motivation zu finden - ob intrinsisch oder extrinsisch.
Motivation wird durch Erfolgserlebnisse, aber auch das Verlassen der eigenen Komfortzone gesteigert.

In der Projektpartnerschaft wurden daher auch mogliche motivierende Faktoren in den Mittelpunkt
gerickt.

> Umgang mit Kritik
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Ein weiterer wichtiger Aspekt, der sich aus der Auswertung der Fragebdgen und der Kommentare
ergab, war die teilweise unzureichende Fahigkeit der Zielgruppe, Feedback und Kritik angemessen zu
behandeln. Kritik wird meistens als Kritik an der eigenen Person wahrgenommen, jedoch nicht an der
Art, wie man arbeitet. Damit wird sie nicht als modglicher Verbesserungsansatz gesehen oder
wahrgenommen.

Auffallig ist, dass die schwach ausgepragte Fahigkeit, mit Kritik angemessen umzugehen, auf die eigene
Unsicherheit zurlickzufiihren ist. Die Rolle der neuen Medien wie Facebook, Instagram und Snapchat
ist hier sicherlich interessant, wobei letzteres derzeit von der Mehrheit der Zielgruppe genutzt wird.
Alle neuen Medien haben gemeinsam, dass man bewertet wird. Dies folgt einem klassischen Schwarz-
Weils-Denken und berticksichtigt keine Graustufen. Im klassischen Facebook-Jargon gibt es nur den
Daumen nach oben oder nach unten. Dieser Umstand beeinflusst sicherlich das Kritikverhalten der
Zielgruppe und erklart moglicherweise auch, warum Kritik oft nur auf persoénlicher Ebene zu spiiren
ist. Hier besteht ein zunehmender Bedarf an angemessenen SensibilisierungsmaBnahmen der
Berufsbildungseinrichtungen: Sie sollten ihre Auszubildenden dabei unterstitzen, kritikfahiger zu
werden und Kritik als Chance zu sehen.

> Professionelle Zielsetzung

Ein gutes Ziel - ob kurz-, mittel- oder langfristig - ist eine Pramisse, mit der die verschiedenen
Bildungsanbieter bereits arbeiten. Dies ist unabdingbar fiir einen erfolgreichen Berufseinstieg und
dafir, in der weiteren beruflichen Zukunft gute Fortschritte zu machen.

Viele junge Erwachsene in der Zielgruppe sind es nicht gewohnt, sich ihre eigenen Ziele zu setzen oder
kénnen dies aus verschiedenen Griinden nicht, beispielsweise weil sie dies nie gelernt haben oder weil
es fir sie nicht wichtig war. Dies ist natiirlich auch eine Herausforderung fiir Ausbildungseinrichtungen;
es braucht Zeit und kann von Riickschldgen begleitet sein. Daher war es auch fir die
Projektpartnerschaft wichtig, die berufliche Zielsetzung zu beleuchten und mogliche Ansatze zu
entwickeln.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass alle beteiligten Berufsbildungseinrichtungen und
Ausbildungseinrichtungen  bereits sehr viel tun, um den Auszubildenden ihren
Absolventinnen/Absolventen einen guten Start ins Berufsleben zu ermoglichen und sie bestmaglich zu
qualifizieren. Die Ergebnisse der Fragebdgen machten noch klarer, wo noch Nachholbedarf besteht.
Diese Ergebnisse und Analysen sollten auch andere Ausbildungseinrichtungen bei der Anpassung ihrer
Lehrplane und Ausbildungsinhalte unterstitzen.
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3.3. Anforderungen an die Arbeitswelt jenseits des
Bildungshorizonts

3.3.1. Beschaftigung

3.3.1.1. Die europaische Perspektive
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Al. Kénnen sich die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer den
Anforderungen der Arbeit/dem Berufsprofil anpassen?

Laut den Antworten der Unternehmensvertreterinnen/-vertreter, passt sich die Zielgruppe gut (19)
und zufriedenstellend (8) an die Arbeitsanforderungen an. Nur zwei Personen bewerten diese Frage
mit nicht ausreichend und eine Person mit ausreichend.

"Die Auszubildenden kénnen sich nicht immer vorstellen, welche Aufgaben bei einer bestimmten
Arbeit erledigt werden miissen." Fl

"Der wichtigste Punkt ist, dass die Auszubildenden verstehen, warum sie sich anpassen sollten." ES

A2. Konnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
Alleinstellungsmerkmale in Bezug auf sich selbst festmachen? Kénnen sie sich von anderen
unterscheiden, um zu iiberzeugen?

Die Auswertung auf europdischer Ebene zeigt, dass ein Drittel (11) diesen Aspekt mit sehr gut bzw. gut
bewertet. Zwei Personen vergeben die Bewertung sehr gut und neun Befragte die Bewertung gut. Im
Gegensatz dazu hat ein weiteres Drittel ein negativeres Bild: Acht Personen geben die Bewertung
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ausreichend und drei Personen die Bewertung nicht ausreichend ab. Acht Personen vergeben die
Durchschnittsbewertung zufriedenstellend.

"Die Auszubildenden passen sich den Arbeitsanforderungen gut an. Sie identifizieren ihre
Alleinstellungsmerkmale recht gut. Auszubildende stellen sich und ihre Kompetenzen gut dar.
Einige Auszubildende haben ein klares Versténdnis hinsichtlich ihrer Fertigkeiten und Kompetenzen,
andere dagegen nicht." FI

"Die Schiilerinnen/Schiiler und Auszubildende miissen dazu unbedingt geschult werden." BE

A3. Kdnnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer sich und
ihre Kompetenzen vor Arbeitgebern professionell darstellen?

Drei Personen bewerten diese Fahigkeit mit sehr gut und acht Personen mit gut. 13
Unternehmensvertreterinnen/-vertreter vergeben ein Zufriedenstellend, aber acht Befragte bewerten
diesen Aspekt nur mit ausreichend und drei sogar mit nicht ausreichend.

"Normalerweise funktioniert das fiir die meisten gut." IE

"Das miisste geschult werden, was jedoch nur sporadisch geschieht." AT

A4. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnhehmerinnen/Arbeitnehmer iiber ein
klares Verstidndnis hinsichtlich der Aufgaben/Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen, die der
Beruf erfordert?

Diese Frage bewerten zehn Personen mit der durchschnittlichen Bewertung zufriedenstellend. EIf
Personen vergeben die Bewertung gut, wohingegen drei Personen diesen Aspekt mit sehr gut, vier
Personen mit ausreichend und zwei Personen mit nicht ausreichend bewerten.

"Es wdre wichtig, dass die Auszubildenden mehr (iber ihre Fertigkeiten erzéihlen kénnten." FI

"Die meisten haben im Allgemeinen nur ein vages Bild, aber es wird besser, sobald sie einmal
arbeiten." BE

3.3.1.2. Landerspezifische Ergebnisse

Al. Kdénnen sich die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeithehmer den
Anforderungen der Arbeit/dem Berufsprofil anpassen?

Die Befragten aus der Wirtschaft in Osterreich beurteilen die Fahigkeit der Lehrlinge, Auszubildenden
und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, sich an die beruflichen Anforderungen/das
Berufsprofil anzupassen, positiv: Vier Personen geben die Bewertung gut und eine Person die
Bewertung zufriedenstellend.

Die Ergebnisse aus Belgien sind dhnlich: zwei Personen bewerten diese Frage mit gut, zwei mit
zufriedenstellend und eine mit ausreichend.
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Die Befragten in Finnland sind der Ansicht, dass sich Auszubildende wund junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer den Arbeitsanforderungen/dem  Berufsprofil gut bzw.
zufriedenstellend anpassen.

In Irland sind die Ergebnisse dhnlich: Vier Befragte bewerten diesen Aspekt mit gut und eine Person
bewerten ihn sogar mit sehr gut.

In Italien stimmen die Befragten im Allgemeinen darin liberein, dass sich die Auszubildenden ziemlich
gut an die neuen beruflichen Anforderungen/das Berufsprofil anpassen: Vier Personen vergeben die
Bewertung gut und eine Person die Bewertung zufriedenstellend.

Die Ergebnisse in Spanien zeigen das folgende Bild: Zwei Unternehmensvertreterinnen/-vertreter
geben die Bewertung sehr gut ab, wahrend zwei andere Befragte diesen Aspekt mit ausreichend
bewerten. Eine Person vergibt die Bewertung zufriedenstellend.

A2. Koénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithnehmerinnen/Arbeitnehmer
Alleinstellungsmerkmale in Bezug auf sich selbst festmachen? Kdnnen sie sich von anderen
unterscheiden, um zu liberzeugen?

Die Unternehmensvertreterinnen/-vertreter in Osterreich bewerten diese Frage mit zufriedenstellend
(3) und gut (1). Die Riickmeldung eines internationalen Unternehmens ist jedoch ziemlich negativ: Die
befragte Person gibt die Bewertung nicht ausreichend ab.

Die Unternehmensvertreterinnen/-vertreter in Belgien sehen diesen Aspekt positiver: Zwei Personen
geben die Bewertung gut und drei Personen die Bewertung zufriedenstellend ab.

In Finnland antworteten zwei Befragte, dass Auszubildende und junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihren USP gut darstellen konnen. Drei Befragte meinen hingegen,
dass sie das in nicht ausreichendem Male kénnten.

In Irland bewerten zwei Personen diese Frage mit gut, zwei mit zufriedenstellend und eine Person mit
nicht ausreichend.

In Italien scheinen junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer und Auszubildende kaum in der Lage zu
sein, sich von anderen zu unterscheiden und sich auf iiberzeugende Weise darzustellen. Die Frage wird
von vier Personen mit ausreichend und von einer Person mit gut beantwortet.

Die Ergebnisse in Spanien sind ebenfalls inkoharent: Zwei Befragte beantworten diese Frage mit nicht
ausreichend. Jeweils eine Person gibt die Bewertung sehr gut, gut bzw. zufriedenstellend ab.

A3. Kénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer sich und
ihre Kompetenzen vor Arbeitgebern professionell darstellen?

In Osterreich beantwortet ein Unternehmen diese Frage mit nicht ausreichend, wihrend kleine und
mittlere Unternehmen ein positiveres Bild davon haben, wie die Zielgruppe sich selbst und ihre
Kompetenzen darstellt: Drei Befragte geben die Bewertung zufriedenstellend und eine Person die
Bewertung gut ab.

Die Befragten in Belgien bewerten diesen Aspekt mit gut (2) und zufriedenstellend (2). Eine Person
antwortet jedoch mit ausreichend.
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Die Befragten in Finnland haben auch unterschiedliche Meinungen zur Frage, ob die Auszubildenden
und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer sich und ihre Kompetenzen vor Arbeitgebern
professionell darstellen konnen. Die Antworten reichen von gut bis nicht ausreichend.

In Irland sind die Ergebnisse dhnlich: Zwei Personen vergeben die Bewertung sehr gut. Jeweils eine
Person vergibt die Bewertung gut, zufriedenstellend bzw. ausreichend.

In Italien wird die Fahigkeit, sich vor den Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern professionell darzustellen,
von der Mehrheit der Befragten (3) mit zufriedenstellenden bewertet, wahrend eine befragte Person
die Bewertung gut und eine Person die Bewertung ausreichend abgibt.

In Spanien sind die Ergebnisse wieder nicht einheitlich. Eine Person bewertet diesen Aspekt mit sehr
gut, eine Person mit nicht ausreichend und eine Person mit zufriedenstellend. Zwei Befragte vergeben
die Bewertung ausreichend.

A4. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnhehmerinnen/Arbeitnehmer iiber ein
klares Verstindnis hinsichtlich der Aufgaben/Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen, die der
Beruf erfordert?

Die Frage in Bezug auf ein klares Verstandnis hinsichtlich der Aufgaben, Kenntnisse, Fertigkeiten und
Kompetenzen, die ein Beruf erfordert, wird von den Unternehmensvertreterinnen/-vertretern in
Osterreich mit gut (2) und zufriedenstellend (2) bewertet: eine Person bewertet diese Frage mit nicht
ausreichend.

In Belgien ergibt sich ein anderes Bild: Zwei Personen geben die Bewertung gut ab, eine Person die
Bewertung zufriedenstellend und eine Person die Bewertung ausreichend.

Die Unternehmensvertreterinnen/-vertreter in Finnland sehen das ein wenig anders. Eine befragte
Person bewertet diesen Aspekt mit gut und eine Person mit ausreichend. Die meisten Befragten
vergeben die Bewertung zufriedenstellend.

Die Befragten in Irland sind in Bezug auf diese Frage sehr positiv: Drei Personen geben die Bewertung
sehr gut und zwei die Bewertung gut ab.

In Italien bewegen sich die Unternehmensvertreterinnen/-vertreter im durchschnittlichen Bereich,
was ihre Ansichten zum Verstandnis der Auszubildenden und jungen
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer hinsichtlich ihrer Aufgaben, Fertigkeiten und Kenntnisse fir den
Beruf betrifft: Die meisten Befragten antworten mit zufriedenstellend. Eine befragte Person meint,
dass es vom Alter der Person abhangt: Schiillerinnen und Schiiler im Praktikum haben ein geringeres
Verstandnis als 25-Jahrige bei der ersten Berufserfahrung.

Drei Befragte in Spanien vergeben nur die Bewertung ausreichend. Eine Person antwortet jedoch mit
gut und eine Person sogar mit sehr gut.
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3.3.2. Soziale Interaktion

3.3.2.1. Die europaische Perspektive
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B1. Ergreifen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer die
Initiative?

Dies scheint nach Ansicht der Unternehmen durchschnittlich gut zu funktionieren: 13 Befragte
beantworten diese Frage mit zufriedenstellend. Zwei Personen bewerten diesen Aspekt mit sehr gut,
aber eine Person mit nicht ausreichend. Acht Personen vergeben die Bewertung gut und sechs
Personen die Bewertung ausreichend.

"Einige Auszubildende ergreifen die Initiative, andere nicht. Manche Auszubildenden sind nicht
motiviert, vor allem diejenigen, die ihre Ausbildung fortsetzen méchten (zum Beispiel an der
Hochschule)." Fi

"Einstellungen werden in der formalen Ausbildung leider nicht gelehrt." ES

B2. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer offen und
wollen sie sich verbessern?

Vierzehn Personen geben hier die Bewertung gut ab und zehn Personen die Bewertung
zufriedenstellend. Drei Befragte meinen, dies geschehe ausreichend, aber eine Person bewertet diesen
Aspekt mit nicht ausreichend. Auf der anderen Seite bewerten immerhin zwei Personen diese Frage
mit sehr gut.

"Sie mdéchten sich verbessern, wenn sie eine Bedeutung in dem sehen, was sie tun, und wenn das
Team fiir sie in Ordnung ist." AT
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‘ "Dies hdngt sehr von ihrer Persdnlichkeit ab und ob sie einen Sinn darin sehen, was sie tun." ES |

B3. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer piinktlich und
sind sie bereit, Pausen- und Arbeitszeiten einzuhalten?

Zwei Drittel der Befragten beantworten diese Frage entweder mit gut oder zufriedenstellend. Fiunf
Personen antworteten mit sehr gut, wohingegen drei Personen mit ausreichend und zwei Personen
mit nicht ausreichend antworteten.

"Das Befolgen von Arbeitszeiten ist manchmal ein Problem." FI

"Arbeitszeiten einzuhalten ist keine grofSe Sache; sie lassen sich jedoch leicht von Smartphones
ablenken, obwohl man es ihnen sagt." BE

B4. Koénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
kooperieren und mit Feedback/Kritik umgehen?

Sieht man sich die Antworten auf europdischer Ebene an, so funktioniert das Umgehen mit Kritik und
Feedback offensichtlich gut. Neun Personen geben die Bewertung gut ab und beinahe 50 % (14) die
Bewertung zufriedenstellend. Finf Personen bewerten diesen Aspekt mit ausreichend. Jeweils eine
Person gibt die Bewertung sehr gut bzw. nicht ausreichend ab.

"Feedback wird oft als Kritik betrachtet." FI

"Ublicherweise haben junge Auszubildende Schwierigkeiten, mit Feedback umzugehen." FI

3.3.2.2. Landerspezifische Ergebnisse

Bl. Ergreifen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer die
Initiative?

Die drei teilnehmenden KMU in Osterreich geben die Bewertung gut ab, was darauf hindeutet, dass
es fur die Zielgruppe einfacher ist, die Initiative zu ergreifen, wenn es nicht so viele
Kolleginnen/Kollegen gibt, mit denen sie zusammenarbeiten missen, wahrend das fir sie schwieriger
zu sein scheint, wenn sie mit wechselnden Kolleginnen/Kollegen zusammenarbeiten. Eine Person gibt
hier die Bewertung ausreichend und eine Person die Bewertung nicht ausreichend ab.

In Belgien antworten drei Personen mit zufriedenstellend und zwei Personen mit ausreichend.

Alle Vertreterinnen/Vertreter von Unternehmen in Finnland bewerten diese Frage mit
zufriedenstellend. Sie meinen jedoch, dass es Unterschiede zwischen den Auszubildenden gibt.

Die Befragten aus Irland folgen diesem Trend: Jeweils eine Person gibt die Bewertung sehr gut bzw.
gut ab. Drei Personen bewerten mit zufriedenstellend.

Drei von funf Befragte in Italien bewerten die Frage nach dem Ergreifen der Initiative mit gut. Die
anderen Befragten geben die Bewertung zufriedenstellend ab.
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Nur zwei Personen in Spanien vergeben die Bewertung gut. Jweils eine befragte Person vergibt die
Bewertung zufriedenstellen, ausreichend bzw. nicht ausreichend.

B2. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer offen und
wollen sie sich verbessern?

In Bezug auf die zweite Frage dieser Kategorie scheint die Zielgruppe in Osterreich aufgeschlossen und
willens, sich zu verbessern. Ein Unternehmen bewertet diesen Aspekt mit sehr gut, zwei mit gut und
die restlichen mit zufriedenstellend bzw. ausreichend.

Die meisten Unternehmensvertreterinnen/-vertreter in Belgien (3) beantworten diese Frage mit
zufriedenstellend. Eine Person gibt die Bewertung gut ab und eine weitere die Bewertung ausreichend.

Zwei Befragte in Finnland meinen, Auszubildende und junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer seien
bereit, sich zu verbessern. Drei sagen, sie seien dazu nicht sehr bereit.

Die meisten Befragten in Irland geben die Bewertung gut ab; eine Person beantwortet diese Frage mit
zufriedenstellend.

In Italien scheinen alle Auszubildenden aufgeschlossen und bereit zu sein, sich zu verbessern. Alle
Befragten bewerten diese Frage positiv und alle scheinen sich dariiber zu freuen, da sie als einer der
Schllsselfaktoren fiir den Erfolg betrachtet wird.

Ahnliche Ergebnisse gibt es in Spanien: Jeweils eine Person bewertet diesen Aspekt mit sehr gut,
befriedigend bzw. ausreichend. Zwei Befragte vergeben die Bewertung gut.

B3. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer piinktlich und
sind sie bereit, Pausen- und Arbeitszeiten einzuhalten?

In Osterreich ist das Feedback von den Unternehmen groRteils positiv: Drei von fiinf Personen
antworten hier mit sehr gut. Es gibt eine Bewertung mit gut und eine weitere mit zufriedenstellend.

Alle Befragten in Belgien haben dieselbe Meinung zu dieser Frage und bewerten den Aspekt der
Pinktlichkeit mit zufriedenstellend.

Die meisten Unternehmen in Finnland sind auch zufrieden mit der Plinktlichkeit der Auszubildenden
und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer: Eine Person vergibt die Bewertung sehr gut und drei
Personen vergeben die Bewertung gut. Das scheint also ganz gut zu funktionieren. Nur eine befragte
Person bewertet diesen Aspekt mit schlecht.

Befragte in Irland neigen auch dazu, diese Frage positiv zu beurteilen. Zwei bewerten sie mit gut, eine
Person mit zufriedenstellend und eine Person mit ausreichend.

In Italien werden die Plinktlichkeit und die Einhaltung von Pausen- und Arbeitszeiten ebenfalls positiv
eingeschatzt: Die Befragten bewerten diese Frage mit gut.

Pinktlich zu sein scheint auch in Spanien gut zu funktionieren: Eine befragte Person vergibt die
Bewertung sehr gut. Zwei Personen bewerten sie mit gut und zwei weitere Personen mit befriedigend.

B4. Konnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer
kooperieren und mit Feedback/Kritik umgehen?
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Allgemein gesprochen, liegen die Antworten zur Frage der Kritikfahigkeit in Osterreich aus Sicht der
befragten Unternehmen im positiven Bereich: Eine Person vergibt die Bewertung sehr gut, zwei
Personen die Bewertung gut und eine Person die Bewertung zufriedenstellend. Nur eine Person
bewertet die Fahigkeit, mit Kritik und Feedback umzugehen, mit nur ausreichend.

Vier Unternehmen in Belgien bewerten diesen Aspekt mit zufriedenstellend und ein Unternehmen mit
nur ausreichend.

In Finnland reichen die Antworten von ausreichend bis gut (2, 2, 1).

In Irland bewerten zwei Unternehmensvertreterinnen/-vertreter diesen Aspekt mit gut und drei mit
zufriedenstellend.

In Italien wird die Fahigkeit der Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer zur
Zusammenarbeit und zum Umgang mit Feedback/Kritik recht positiv bewertet. Drei Befragte
antworten mit zufriedenstellend. Im Allgemeinen sagen die Unternehmen, dass jlingere Auszubildende
mehr Schwierigkeiten haben, Kritik anzunehmen. Eine befragte Person sagt aullerdem, dass Kritik nicht
akzeptiert werden kann und dass dies von der Person abhangt. In ihrem Unternehmen gibt es zwei
vollig unterschiedliche Erfahrungen mit zwei Auszubildenden. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass
eine befragte Person, die im Tourismus tatig ist, feststellt, dass Auszubildende und junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer an allen Aktivitdten teilnehmen missen, um sich daran zu
gewdhnen und zu lernen, wie sie mit kritischen Situationen umgehen und welche unterschiedlichen
Probleme auftreten kénnen.

Flr die meisten Befragten in Spanien scheint dies gut zu funktionieren. Jeweils eine befragte Person
bewertet das mit sehr gut, zufriedenstellend bzw. ausreichend. Zwei Befragte geben die Bewertung
gut.
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3.3.3. Selbstwahrnehmung

3.3.3.1. Die europaische Perspektive

C. SELF PERCEPTION- Business Representatives (30 total)
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C1. Stellen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer Fragen,
wenn sie unsicher sind? Haben sie Angst, Unsicherheit zuzugeben?

16 Befragte sind sich sicher, dass dies auf eine gute Weise geschieht, aber eine Person halt dies fir
nicht ausreichend. Zwei Personen bewerten diesen Aspekt mit sehr gut und funf weitere mit nur
zufriedenstellend. Sechs Personen geben die Bewertung ausreichend ab.

"Sie stellen Fragen, aber sie halten ihre Meinung zurtick." Fi

"Fragen zu stellen funktioniert im Allgemeinen gut; trotzdem haben manche Angst davor, weil sie
Angst haben, ihr Gesicht zu verlieren." AT

C2. Sind sich die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihrer
eigenen Starken und Schwichen bewusst?

Bei der Auswertung dieser Frage zeigt sich, dass die Zielgruppe in diesem Bereich noch Nachholbedarf
zu haben scheint. 13 Befragte geben die Bewertung zufriedenstellend ab und eine Person sogar die
Bewertung nicht ausreichend. Im Gegensatz dazu bewerten jeweils acht Personen diesen Aspekt mit
gut bzw. ausreichend.

"Einige Auszubildende kénnen ihre eigenen Fdhigkeiten realistisch einschdtzen, andere nicht." FI

"Auszubildende, die erwachsen sind, kennen normalerweise ihre Stéirken und Schwdéchen." Fl
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C3. Kénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer deutlich
ausdriicken, was ihnen an den Arbeitsaufgaben und dem Beruf gefallt und was nicht?

Die meisten Befragten bewerten die Fahigkeit der Zielgruppe, Vorlieben und Abneigungen
auszudricken mit gut (10) bzw. zufriedenstellend (10). Drei Personen haben anscheinend schlechte
Erfahrungen gemacht und vergeben die Bewertung nicht ausreichend. Sechs Personen haben ein
besseres Bild und vergeben die Bewertung ausreichend. Eine Person vergibt die Bewertung sehr gut.

"Jeder Arbeitsplatz ist anders und die Auszubildenden kénnen erst nach Arbeitsbeginn sagen, was
ihnen gefdllt oder nicht gefdllt." IE

"Abneigungen auszudriicken, ist fiir Auszubildende nicht (iblich, da sie Angst davor haben, was die
oder der Vorgesetzte dazu sagen kénnte." ES

C4. Koénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnhehmer ihre
eigenen Fahigkeiten realistisch einschitzen?

Die Halfte der Unternehmensvertreterinnen/-vertreter bewerten diese Frage mit zufriedenstellend.
Sechs Personen vergeben die Bewertung gut und acht Personen die Bewertung ausreichend. Eine
Person vergibt die Bewertung nicht ausreichend.

"Sie kénnen ihre eigenen Fdhigkeiten irgendwie einschdtzen; einige kénnen es noch nicht, wdhrend
es fiir die Alteren einfacher ist." AT

"Die Verbesserung der Selbstwahrnehmung ist der Schliissel; diese fehlt. Selbstwahrnehmung als
Einzelperson, nicht nur fiir die eigentliche Arbeit, sondern fiir ihre Zukunft." ES

3.3.3.2. Landerspezifische Ergebnisse

C1. Stellen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer Fragen,
wenn sie unsicher sind? Haben sie Angst, Unsicherheit zuzugeben?

In Osterreich bewerten vier Unternehmen das Eingestehen von Unsicherheiten und das Stellen von
Fragen mit gut; ein Unternehmen vergibt die Bewertung ausreichend.

Drei Befragte in Belgien vergeben die Bewertung zufriedenstellend und zwei beantworten diese Frage
mit ausreichend.

Die meisten Befragten in Finnland schitzen die Fahigkeit der Auszubildenden und jungen
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, Fragen zu stellen, wenn sie unsicher sind, positiv ein: Vier
Personen bewerten hier mit gut. Eine befragte Person vergibt hier die Bewertung zufriedenstellend.

Drei von fiinf Personen in Irland bewerten diesen Aspekt mit zufriedenstellend und jeweils eine Person
vergibt die Bewertung sehr gut bzw. ausreichend.

Vier von funf Personen in Italien meinen, dass Auszubildende und junge

Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer Angst haben, Unsicherheiten zuzugeben oder Fragen zu stellen. Sie
vergeben die Bewertung gut; eine Person vergibt die Bewertung zufriedenstellen.
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Auch eine Person in Spanien bewertet diesen Aspekt mit ausreichend und ebenfalls eine befragte
Person vergibt die Bewertung zufriedenstellend. Zwei Befragte beantworten diese Frage mit gut und
eine Person sogar mit sehr gut.

C2. Sind sich die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihrer
eigenen Starken und Schwichen bewusst?

Drei Unternehmen in Osterreich schitzen das Bewusstsein der Zielgruppe hinsichtlich ihrer Starken
und Schwachen mit gut und eines mit befriedigend ein. Ein interessanter Aspekt hierbei ist, dass ein
internationales Unternehmen schlechte Erfahrungen gemacht hat und daher die Bewertung nicht
ausreichend vergibt.

Die Erfahrungen in Belgien scheinen ahnlich zu sein: Drei Befragte vergeben die Bewertung
zufriedenstellend. Zwei Personen bewerten diesen Aspekt nur mit ausreichend.

Es scheint, dass die Sichtweise der Befragten in Finnland eine andere ist. Die Bewertungen reichen von
gut (1) bis zufriedenstellend (3). Eine befragte Person vergibt die Bewertung ausreichend.

Mit ausreichend bewerten diesen Aspekt auch drei Befragte in Irland; zwei Personen vergeben die
Bewertung zufriedenstellend.

In Italien lasst sich kein eindeutiger Trend bestimmen: Zwei Befragte bewerten mit gut, zwei mit
zufriedenstellend und eine befragte Person mit ausreichend.

In Spanien sieht der Trend dhnlich aus: Zwei Befragte vergeben die Bewertung gut. Zwei Personen
bewerten mit zufriedenstellend und zwei weitere mit ausreichend.

C3. Kénnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer deutlich
ausdriicken, was ihnen an den Arbeitsaufgaben und dem Beruf gefillt und was nicht?

Wenn es darum geht, Vorlieben und Abneigungen in Bezug auf die Aufgaben und den Beruf
auszudriicken, vergeben vier von fiinf Unternehmen in Osterreich die Bewertung gut.

In Belgien wird die Frage von drei Personen mit zufriedenstellend und von zwei Personen mit
ausreichend beantwortet.

In Finnland gibt es unterschiedliche Ansichten dariiber, in wie weit die Auszubildenden ausdriicken
kénnen, was ihnen an den Arbeitsaufgaben und dem Beruf gefdllt und was sie nicht mogen. Die
meisten Befragten vergeben die Bewertung gut (3) und meinen, dass die Auszubildenden deutlich zum
Ausdruck bringen kdénnen, was sie mégen und was nicht. Zwei Befragte vergeben diesbezlglich die
Bewertung zufriedenstellend.

Vorlieben und Abneigungen auszudriicken scheint fir die Zielgruppe in Irland eine Herausforderung
zu sein: Drei Unternehmensvertreterinnen/-vertreter antworten hier mit gut, eine Person mit
zufriedenstellend und eine Person mit nicht ausreichend.

Drei Befragte in Italien meinen, dass die Auszubildenden eindeutig ausdriicken, was sie an ihren
Aufgaben und ihrem Beruf mogen bzw. nicht mogen: Sie vergeben die Bewertung sehr gut. Zwei

weitere Befragte hingegen bewerten diese Fahigkeit mit zufriedenstellend.
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In Spanien ist die Sicht auch recht optimistisch: Jeweils eine Person vergibt die Bewertung sehr gut,
gut bzw. ausreichend. Zwei Personen bewerten diese Fahigkeit mit zufriedenstellend.

C4. Konnen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihre
eigenen Fahigkeiten realistisch einschdtzen?

Drei von fiinf Unternehmen in Osterreich bewerten diesen Aspekt mit zufriedenstellend, was vermuten
lasst, dass die Zielgruppe mehr Selbstreflexionsfertigkeiten bendtigt, um ihre eigenen Fahigkeiten
realistisch einschatzen zu kénnen. Ein Unternehmen beantwortet diese Frage mit ausreichend. Ebenso
ein Unternehmen vergibt die Bewertung gut.

Die realistische Einschatzung der eigenen Fahigkeiten wird von zwei Befragten in Belgien mit
ausreichend bewertet, fir drei Personen jedoch mit zufriedenstellend.

In Finnland bewerten drei Befragte diesen Aspekt mit gut und zwei weitere mit zufriedenstellend.

Uber die Hilfte der Befragten in Irland bewerten die Zielgruppe in Bezug auf die Einschitzung der
eigenen Fahigkeiten mit zufriedenstellend. Jeweils eine Person vergibt die Bewertung gut bzw. nicht
ausreichend.

Die Sichtweise der meisten Befragten in Italien bewegt sich eher im mittleren bis unteren Bereich. Die
Fahigkeit, sich selbst einzuschatzen, hdngt von der Person ab, insbesondere aber vom Alter: Eine
befragte Person gibt an, dass jlingere Auszubildende dazu neigen, ihre Kompetenzen zu Gberschatzen.
Darliber hinaus hangt es auch vom vorhandenen Wissen lber die berufliche Rolle ab. Drei Personen
bewerten hier mit zufriedenstellend und zwei Personen mit ausreichend.

In Spanien bewertet eine Person diesen Aspekt ebenfalls mit ausreichend. Jeweils zwei Personen
vergaben den Wert gut bzw. zufriedenstellend.
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3.3.4. Arbeitsumgebung

3.3.4.1. Die europaische Perspektive
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D1. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in der Lage,
mit den Anforderungen der physischen Umgebung (H6he, Hitze, Kilte, Larm, Isolation) umzugehen?

EIf Unternehmensvertreterinnen/-vertreter sehen hier kaum Probleme und vergeben die
Bewertungen gut und sogar sehr gut. Mit zufriedenstellend bewerten sieben, mit ausreichend sechs
Personen und mit nicht ausreichend eine Person.

"Manche kénnen das, andere nicht; es hdngt immer von der auszufiihrenden Arbeit ab." IT

"Normalerweise ist dies fiir diejenigen, die in technischen Bereichen arbeiten, keine grofse Sache."
BE

D2. Haben die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ein
realistisches Verstandnis in Bezug auf die Anforderungen des Arbeitsplatzes?

Nur zwei Befragte antworten hier mit sehr gut. Andererseits antwortet eine befragte Person mit nicht
ausreichend. Sieben Personen vergeben die Bewertung ausreichend. Die meisten Personen bewegen
sich mit ihrer Einschatzung eher im Mittelfeld und vergeben gut (10) bzw. zufriedenstellend (10).

“In Unternehmen sollte es mehr praktische Schulungen geben, um sich mit diesen Dingen vertraut
zu machen." Fl

"Wenn sie erst einmal in Ausbildung und praktischer Arbeit sind, kénnen sie die Anforderungen des
Arbeitsplatzes leichter verstehen. Routine ist sehr wichtig." AT
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D3. Erkennen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer die
Unternehmenswerte und passen sie sich an?

Fir 13 Befragte funktioniert das gut und sie vergeben hier die Bewertung gut. Die Frage wird von zehn
Personen immer noch mit zufriedenstellend bewertet. Flinf Personen bewerten mit ausreichend und
zwei Personen mit sehr gut.

"Junge Auszubildende haben méglicherweise Schwierigkeiten, sich an die Werte anzupassen." FI

"Junge Menschen kénnen sich leicht an die Unternehmenswerte anpassen, obwohl sie sich nicht
wirklich darum kiimmern, solange sie sich gut fiihlen." AT

D4. Interagieren die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
angemessen mit den Kundinnen/Kunden?

Mehr als die Hélfte der Befragten gibt zu dieser Frage ein positives Feedback. So bewerten hier drei
Personen mit sehr gut und 14 mit gut. Neun Personen vergeben die Bewertung zufriedenstellend und
vier Personen die Bewertung ausreichend.

"Gut mit Kundinnen und Kunden zu interagieren, hédngt von der Person und auch vom sozialen
Hintergrund ab, der kaum beeinflussbar ist." AT

"Die Interaktion mit Kundinnen und Kunden funktioniert fiir die Auszubildenden ziemlich gut." IE

3.3.4.2. Landerspezifische Ergebnisse

D1. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in der Lage,
mit den Anforderungen der physischen Umgebung (H6he, Hitze, Kélte, Larm, Isolation) umzugehen?

In Osterreich haben die Befragten ein ziemlich gutes Bild davon, wie Lehrlinge, Auszubildenden und
jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer im Arbeitsumfeld arbeiten. Vier von funf Unternehmen
vergeben hier die Bewertung gut, wahrend nur ein Unternehmen dies mit ausreichend bewertet.

Der Umgang mit den Anforderungen der physischen Umgebung scheint auch in Belgien gut zu
funktionieren: Drei Befragte bewerten dies mit gut und zwei mit zufriedenstellend.

Vier Befragte aus in Finnland beantworten diese Frage mit gut bzw. sehr gut. Eine Person vergibt die
Bewertung nicht ausreichend.

Auf der anderen Seite bewerten jeweils zwei Befragte in Irland diesen Aspekt mit gut bzw.
zufriedenstellend. Eine Person vergibt sogar die Bewertung sehr gut.

In Italien ist es schwer moglich, eine realistische Beurteilung dariiber abzugeben, ob Auszubildende
und junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in der Lage sind, den Anforderungen der physischen
Umgebung zu entsprechen. Die Antworten sind sehr unterschiedlich und reichen von sehr gut bis
ausreichend.
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Im Allgemeinen haben die Befragten in Spanien ein ziemlich gutes Bild von der Fahigkeit der
Zielgruppe, mit den Anforderungen des physischen Umfelds umzugehen: Drei Unternehmen bewerten
dies mit gut und zwei Unternehmen mit zufriedenstellend.

D2. Haben die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ein
realistisches Verstiandnis in Bezug auf die Anforderungen des Arbeitsplatzes?

Drei Unternehmen in Osterreich bewerten diesen Aspekt mit gut bzw. zufriedenstellend, ein
Unternehmen vergibt sogar die Bewertung sehr gut. Ein Unternehmen sieht hier
Verbesserungspotenzial und vergibt die Bewertung zufriedenstellend.

In Belgien bewertet ein Unternehmen das Verstandnis der Zielgruppe mit ausreichend und jeweils zwei
Unternehmen vergeben die Bewertungen gut bzw. zufriedenstellend.

Zwei Unternehmen in Finnland vergeben die Bewertungen gut und sehr gut. Drei Personen antworten
mit zufriedenstellend oder nicht ausreichend.

In Irland sind die Ergebnisse ahnlich: Jeweils eine befragte Person antwortet mit gut und ausreichend.
Drei Vertreterinnen/Vertreter von Unternehmen antworten mit zufriedenstellend.

Das realistische Verstandnis der Auszubildenden hinsichtlich der Anforderungen des Arbeitsplatzes
wird in Italien heterogen gesehen: Zwei Befragte antworten mit gut, eine befragte Person mit
zufriedenstellend und zwei Personen mit ausreichend. In Italien meint man, dass junge
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer und Auszubildende diese Fihigkeit besitzen, obwohl davon
auszugehen ist, dass man sich diesem Aspekt ausfihrlicher widmen sollte.

In Spanien haben drei von fiinf Unternehmensvertreterinnen/-vertretern in dieser Frage ein recht
gutes Bild und bewerten sie daher auch mit gut. Eine Person vergibt die Bewertung zufriedenstellend
und eine Person nur ausreichend.

D3. Erkennen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer die
Unternehmenswerte und passen sie sich an?

Die Antworten in Osterreich sind recht positiv: Zwei Unternehmen vergeben die Bewertung sehr gut,
zwei weitere die Bewertung gut und ein Unternehmen die Bewertung zufriedenstellend.

Belgien liefert unterschiedliche Daten: Die Bewertung gut wurde dreimal angekreuzt und
zufriedenstellend zweimal.

In Finnland bewerten drei Befragte diesen Aspekt mit gut und zwei weitere mit zufriedenstellend.

In Irland scheint die Anpassung der Zielgruppe an die Unternehmenswerte etwas knifflig zu sein: Eine
befragte Person vergibt die Bewertung ausreichend und zwei Personen bewerten mit befriedigend.
Zwei Unternehmen antworten hier mit gut.

Nach Angaben der Unternehmen in Italien sind junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer und
Auszubildende einigermalien in der Lage, Unternehmenswerte zu erkennen und sich an diese
anzupassen: Die Mehrheit der Befragten vergibt die Bewertung zufriedenstellend.

In Spanien bewertet lber die Halfte der Unternehmen diese Fahigkeit der Zielgruppe mit gut und
jeweils ein Unternehmen vergibt die Bewertungen befriedigend bzw. ausreichend.
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D4. Interagieren die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
angemessen mit den Kundinnen/Kunden?

In Osterreich reichen die Bewertungen dieser Frage von sehr gut (1) bis gut und zufriedenstellend fiir
vier Unternehmen. Dies bedeutet, dass die Anforderungen an eine angemessene Interaktion mit
Kundinnen/Kunden recht gut erflllt werden.

In Belgien stimmen die meisten Befragten darin Giberein, dass der Umgang mit Kundinnen/Kunden gut
funktioniert. Zwei Befragte vergeben allerdings die Bewertung zufriedenstellend.

In Finnland ist die Zufriedenheit mit dem Umgang mit Kundinnen/Kunden durch die Zielgruppe sehr
hoch: Die Unternehmensvertreterinnen/-vertreter vergeben die Bewertungen sehr gut (1) und gut (4).

Die Ergebnisse in Irland sind inkoharent: Jeweils eine Person vergibt die Bewertung sehr gut bzw. gut.
Eine Person bewertet diesen Aspekt mit ausreichend und zwei Befragte bewerten ihn mit

zufriedenstellend.

Die meisten Befragten in Italien vergeben die Bewertung zufriedenstellend.

Im Gegensatz dazu bewerten die meisten Befragten in Spanien die Fahigkeit der Zielgruppe in Bezug
auf Kundinnen-/Kundenkontakt mit gut. Eine Person vergibt die Bewertung zufriedenstellend und eine
Person nur ausreichend.

3.3.5. Aus- und Weiterbildung

3.3.5.1. Die europaische Perspektive

E. EDUCATION & TRAINING- Business Representatives (30

total)
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El. Verfugen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer iber
ausreichende Sprachkenntnisse, um ihre Arbeit ordnungsgemaR ausfiihren zu kénnen? Dies umfasst
je nach Aufgabenstellung miindliche und/oder schriftliche Fertigkeiten.

In der Gesamtbewertung stellt sich heraus, dass flinf Personen die Sprachkenntnisse der Zielgruppe
mit sehr gut einschatzen, jedoch zwei Personen mit nicht ausreichend. Drei Unternehmen vergeben
die Bewertung ausreichend. Zwei Drittel der Befragten schatzt die sprachlichen Fahigkeiten mit gut
bzw. zufriedenstellend ein.

"Im Allgemeinen haben viele junge Menschen Grammatik- und Rechtschreibprobleme.
Menschen mit Migrationshintergrund haben oft schwerwiegende Sprachprobleme." AT

"Gerade die geschriebene Sprache ist manchmal eine Herausforderung." IT

E2. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer iber
ausreichende digitale Fertigkeiten?

13 Befragte bewerten diesen Aspekt mit gut. Zwei Personen vergeben sogar die Bewertung sehr gut.
Drei Personen bewerten diesen Aspekt jedoch nur mit ausreichend und vier Befragte sogar mit nicht
ausreichend. Acht Personen bewerten mit zufriedenstellend.

"Die Arbeit mit MS-Office-Programmen wie Word und Excel sollte an Schulen stdrker in den
Vordergrund geriickt werden. Einige Schiilerinnen und Schiiler hatten in den erwéhnten
Programmen innerhalb von neun Schuljahren keine einzige Lektion!" AT

E3. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer bereit, ihre
berufsspezifischen Kenntnisse und Fertigkeiten zu verbessern?

Die Bereitschaft zur Verbesserung wird von elf Unternehmen mit gut bewertet, von sechs Personen
mit sehr gut, aber von drei Befragten mit nicht ausreichend. Ein Drittel vergibt die Bewertung
zufriedenstellend.

"Die Fdhigkeiten sind oft gut, aber es fehlt ihnen der Mut, Dinge zu tun und auszuprobieren." Fi

"Die Auszubildenden entwickeln ihre Fdhigkeiten weiter, wenn sie erst einmal arbeiten." IE

E4. Haben die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
Qualifikationsliicken, die sie in ihren Leistungen einschranken?

Die Halfte der Befragten in Europa ist sich einig, dass Qualifikationsdefizite hinderlich sind, und schatzt
diese als mittelmaRig ein. Zwei Personen sind der Ansicht, dass Qualifikationsliicken gegeben sind, und
drei Personen sprechen von erheblichen Qualifikationsliicken. Auf der anderen Seite sagt ein Drittel
der Befragten, dass es nur wenige Qualifikationsliicken gibt.

"Sie haben Qualifikationsdefizite und es besteht Aufholbedarf in den STEM-Féichern." AT

"Eine grofSes Defizit ist die fehlende Initiative. Sie sind es gewéhnt, auf jemanden zu warten, die
oder der ihnen Anweisungen gibt und sagt, was die néichsten Schritte sind." ES
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3.3.5.2. Landerspezifische Ergebnisse

El. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer iiber
ausreichende Sprachkenntnisse, um ihre Arbeit ordnungsgemaR ausfiihren zu kénnen? Dies umfasst
je nach Aufgabenstellung miindliche und/oder schriftliche Fertigkeiten.

Vier Unternehmen in Osterreich sind der Ansicht, dass die Sprachkenntnisse der Zielgruppe gut sind,
insbesondere in technischen Berufen und/oder im Einzelhandel. Der Biirobereich erfordert
fortgeschrittene miindliche und schriftliche Sprachkenntnisse - das zeigt eine negative Bewertung.

Im Allgemeinen bewerten Unternehmen in Belgien diese Frage positiv: Zwei Befragte vergeben die
Bewertung sehr gut, zwei weitere die Bewertung gut und eine Person die Bewertung ausreichend.

Vier Befragte in Finnland bewerten die sprachlichen Fertigkeiten von Auszubildenden und jungen
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern mit gut bzw. sehr gut, wohingegen eine befragte Person die
Bewertung zufriedenstellend vergibt.

In Irland vergibt jeweils eine befragte Person die Bewertung sehr gut, gut bzw. zufriedenstellend.
Zwei Unternehmen vergeben nur die Bewertung ausreichend.

Die Sprachkenntnisse von Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern werden
von vier Befragten in Italien mit gut und von zwei Befragten mit zufriedenstellend bewertet. Eine
befragte Person bewertet die Sprachfertigkeiten jedoch mit nicht ausreichend: Das Unternehmen
erklart, dass diese Antwort auf der Tatsache beruht, dass ein aufgenommener Auszubildender
auslandischer Herkunft ist und nicht in der Lage war, Italienisch zu sprechen.

In Spanien werden die Sprachkenntnisse von vier Personen mit zufriedenstellend und von einer
Person mit gut bewertet.

E2. Verfiigen die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer iiber
ausreichende digitale Fertigkeiten?

Hinsichtlich digitaler Kompetenzen sind die meisten Unternehmen in Osterreich einigermalen
positiv: Drei Unternehmen bewerten diese mit gut, eines mit zufriedenstellend und eines mit nicht
ausreichend. In bestimmten Branchen, in denen gute bis sehr gute digitale Kompetenzen erforderlich
sind, werden die Anforderungen nicht erfiillt.

Unternehmensvertreterinnen/-vertreter in Belgien beurteilen die digitalen Kompetenzen der
Zielgruppe ebenfalls positiv. Zwei Personen antworten mit sehr gut, zwei Personen mit gut und eine
Person mit ausreichend.

Drei Unternehmen in Finnland vergeben hier die Bewertung gut und zwei Unternehmen die
Bewertung zufriedenstellend.

Eine Person in Irland bewertet die digitalen Kompetenzen mit nicht ausreichend. Zwei Unternehmen

scheinen eine bessere Erfahrung gemacht zu haben und vergeben die Bewertung gut, wahrend
jeweils ein Unternehmen die Bewertung zufriedenstellend bzw. ausreichend vergibt.
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Trotz der unterschiedlichen Tatigkeitsbereiche wurden der Erwerb und Nachweis ausreichender
digitaler Kompetenzen in Italien sehr positiv bewertet: Drei Unternehmen beantworten diese Frage
mit gut, eines mit zufriedenstellend und eines mit ausreichend.

Spanien folgt diesem Trend: Die digitalen Kompetenzen werden von zwei Befragten mit gut bzw.
befriedigend bewertet und eine Person bewertet sie mit sehr gut.

E3. Sind die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer bereit, ihre
berufsspezifischen Kenntnisse und Fertigkeiten zu verbessern?

Jeweils zwei Unternehmen in Osterreich bewerten diesen Aspekt mit sehr gut bzw. gut. Ein
Unternehmen vergibt hier die Bewertung zufriedenstellend.

Die Antworten in Belgien entsprechen genau denen in Osterreich: Zwei Befragte antworten mit sehr
gut, zwei mit gut und eine befragte Person antwortet mit zufriedenstellend.

Die Befragten in Finnland sind der Ansicht, dass die Auszubildenden normalerweise bereit sind, ihre
berufsspezifischen Kenntnisse und Fahigkeiten zu verbessern. Drei Unternehmen bewerten diesen
Aspekt mit gut und zwei mit zufriedenstellend.

In Irland haben die Befragten eine ziemlich positive Einstellung zu dieser Frage: Jeweils ein
Unternehmen vergibt die Bewertung sehr gut bzw. gut und drei Unternehmen vergeben die
Bewertung zufriedenstellend.

Alle Befragte in Italien sind sich darin einig, dass junge Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer und
Auszubildende bereit sind, ihre berufsspezifischen Kenntnisse und Fahigkeiten zu verbessern, und
schatzen diesen Aspekt sehr positiv ein.

Die meisten Befragten in Spanien bewerten die Bereitschaft der Zielgruppe zur Verbesserung mit
sehr gut. Ein Unternehmen vergibt die Bewertung zufriedenstellend und eines die Bewertung
ausreichend.

E4. Haben die Lehrlinge, Auszubildenden und jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
Qualifikationsliicken, die sie in ihren Leistungen einschrdnken?

Auf jeden Fall scheint festzustehen, dass die Zielgruppe in Osterreich Qualifikationsdefizite aufweist,
nicht nur auf fachlicher Ebene, sondern auch auf der Ebene des in der Schule erforderlichen
Grundwissens. Zwei Unternehmen bewerten die Qualifikationsliicken mit niedrig bzw. mittel,
wahrend ein Unternehmen diese mit sehr gegeben bewertet.

In Belgien bewerten alle befragten Unternehmen die Qualifikationsliicken mit mittelmdpfig.

Ahnlich ist es in Finnland, wo die Befragten die Qualifikationsdefizite mit wenig bis durchschnittlich
bewerten.

Vier Befragte in Irland bewerten Qualifikationsllicken bei der Zielgruppe mit durchschnittlich und ein
befragtes Unternehmen vergibt die Bewertung niedrig.

Auch in Italien bewerten drei befragte Unternehmen die Qualifikationslicken mit durchschnittlich,
wahrend ein Unternehmen diese mit sehr gegeben und ein Unternehmen sie mit schwer bewertet.
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Eine befragte Person fligt hinzu, dass Qualifikationsdefizite vom ersten Beratungsgesprach an
aufgefillt werden missen.

Die meisten Unternehmensvertreterinnen/-vertreter in Spanien stellen schwere Qualifikationsliicken
festgestellt; jeweils ein Unternehmen spricht von einige bzw. keinen Qualifikationsdefiziten.

3.3.6. Schlussfolgerungen

Die Gesamtergebnisse der Befragung bei den Unternehmen sind denen der Befragung der
Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in der Berufsbildung sehr &hnlich. Bei den landerspezifischen
Ergebnissen gibt es geringfiigige Unterschiede. Ein Beispiel dafiir ist eine kritischere Bewertung von
Qualifikationsdefiziten, hier hauptsachlich in Bezug auf digitale Kompetenzen und schulische
Kompetenzen.

Die folgenden Punkte geben einen Uberblick:

>  Selbstwahrnehmung

Hier haben die Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung, aber auch
die Teilnehmerinnen/Teilnehmer selbst offenbar noch Nachholbedarf. Es ist jedoch anzumerken, dass
Sensibilisierung und angemessene Selbstwahrnehmung frihzeitig erfolgen missen und sowohl
Ausbildungseinrichtungen als auch Unternehmen relativ wenig zur Verbesserung der
Selbstwahrnehmung beitragen kénnen. Dennoch ist es ein wichtiger Aspekt, dem im Arbeitsleben eine
wichtige Rolle zukommt, um ein gutes kollegiales Arbeitsumfeld sowie einen guten Arbeitsablauf zu
gewahrleisten.

» Qualifikationsdefizite

Unternehmen stellen zunehmend fest, dass die Qualifikationsliicken immer gréRer werden. Dies muss
nicht zwangslaufig nur mit einer Grundschulausbildung einhergehen, sondern betrifft auch junge
Menschen mit einem Abitur oder einer héheren Schulausbildung.

Auffallend ist, dass es Beschwerden lber fehlende digitale Kompetenzen gibt. Konkret bedeutet dies
beispielsweise, dass der Umgang mit MS-Office-Programmen oft unzureichend ist, obwohl dies
Bestandteil der Lehrpldne an Schulen ist. Dies ist natiirlich in Berufen, in denen ein erfahrener Umgang
mit gdngigen Programmen zum Alltag gehort, wichtiger als in anderen Berufen. Wer in einer Werkstatt
arbeitet, hat verstandlicherweise weniger mit diesen Programmen zu tun als jemand, der in einem
Bliro arbeitet. Spezialisierte Computerprogramme sind bereits Bestandteil der verschiedenen
Berufsschulen oder werden in einer Einarbeitungsphase vor Ort unterrichtet. Die Zielgruppe hat
eindeutig kaum Schwierigkeiten im Umgang mit den neuen Medien, was in neuen Berufen wie dem E-
Commerce-Management natilirlich von Vorteil ist. Andererseits ist die private Nutzung von
Smartphones wahrend der Arbeitszeit natirlich ein Kritikpunkt der Unternehmensvertreterinnen/-
vertreter.

Darliber hinaus weisen die Unternehmen auf gravierende Méangel in Grammatik und Rechtschreibung
hin. Dies betrifft jedoch nicht nur Menschen mit Migrationshintergrund, die vielleicht erst vor kurzem
in ihren neuen (Gast-)Ldndern eingetroffen sind, sondern auch Jugendliche ohne
Migrationshintergrund. Auch hier kann davon ausgegangen werden, dass bereits in der schulischen
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Grundbildung eine Lésung gefunden werden muss. Gleiches gilt fiir wissenschaftliche Facher, vor allem
flr Mathematik; auch hier wurde von Unternehmen ein Mangel an Kompetenzen kritisiert.

> Kompetenzen zeigen

Die Auswertung der Umfrageergebnisse und der zusatzlichen Kommentare zeigt, dass viele
Vertreterinnen/Vertreter der Zielgruppe - insbesondere die jingeren - nicht wissen, wie sie sich einem
Unternehmen am  besten prasentieren koénnen. Es scheint auch, dass einige
Absolventinnen/Absolventen und Teilnehmerinnen/Teilnehmer in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung sich ihrer Kompetenzen und Fahigkeiten gar nicht bewusst sind oder sie nicht in der
Lage sind, sie angemessen in das Berufsleben zu integrieren, weil sie entweder nicht wissen, wie sie
sich verhalten sollen, oder keinen Bezug dazu haben.

Das beginnt bei den Bewerbungen und geht den gesamten Bewerbungsprozess bis hin zum
tatsachlichen Arbeitsleben. Es versteht sich von selbst, dass dies auch zu einer hoheren Abbruchrate
beitragt. Es stellt sich die Frage, inwieweit dieses Manko allein von den Ausbildungseinrichtungen
oder Berufsbildungszentren ausgeglichen werden kann, da die Darstellung von Kompetenzen und
Fahigkeiten, die Sensibilisierung diesbezliglich sowie deren Anwendung bereits fester Bestandteil von
verschiedenen Ausbildungen sind.

> Alter

In diesem Punkt lassen sich sowohl altersbedingte Vor- als auch Nachteile feststellen. Viele
Unternehmen bevorzugen - was den Einstieg oder die Ubernahme in eine Lehre betrifft - eher jiingere
Personen, wobei es offensichtlich ist, dass sie in vielen Fallen besser in die Unternehmenswerte
eingefiihrt werden konnen. Es ist auch so, dass diese "beweglicher" sind als altere Jugendliche.
Interessanterweise gab es jedoch auch Rickmeldungen, wonach einige Unternehmen dltere
Jugendliche bevorzugen, weil davon ausgegangen werden kann, dass sie eine gewisse Reife und
moglicherweise eine hhere Reflexionsfahigkeit besitzen. Im Allgemeinen ist das Alter ein wichtiger
Aspekt, es kann jedoch keine klare Linie gezogen werden, was klare Vor- oder Nachteile betrifft.

> Nord-Siid-Gefille

Interessanterweise gab es keine signifikanten geografischen Unterschiede zwischen den Bewertungen
der Unternehmen und denen der Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in der Berufsbildung.

> UnternehmensgroRRe

Eine interessante Beobachtung ist, dass Unternehmen, die eine groRere Anzahl von
Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern beschiftigen, im Umgang mit Absolventinnen/Absolventen oder
Auszubildenden kritischer zu sein scheinen. Die Toleranzgrenzen liegen hier in vielen Fallen niedriger
als in kleineren Unternehmen. Dies kdnnte darauf zurickzufiihren sein, dass kleinere Unternehmen
manchmal ein familidreres und personlicheres Umfeld haben als groRere Unternehmen, und dass es
moglich ist, Aspekte, die Kritik oder Fehlverhalten rechtfertigen, schneller und besser auszusprechen.
Vielleicht ist es auch so, dass sich einige junge Menschen in KMU unter Umstdanden wohler fiihlen, da
sie nicht in der Masse der Kolleginnen/Kollegen untergehen und ihre Bedirfnisse, Qualifikationsliicken
usw. auf andere Art und Weise zur Sprache kommen.

Es ware reine Spekulation zu sagen, ob dieser Umstand auch mit den unterschiedlichen Merkmalen
kognitiver Fahigkeiten und des Vermoégens und der Bereitschaft zur Selbstreflexion zu tun hat, da zu
diesem Thema keine brauchbaren Studien vorliegen.
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Generell kann zu diesem Punkt keine giiltige Aussage getroffen werden, da es natirlich gentigend
Menschen aus der Zielgruppe gibt, die in einem groBen und vielleicht auch internationalen
Unternehmensumfeld gut aufgehoben sind.

3.4. Empfehlungen

Basierend auf der Auswertung der Fragebdgen, den vielen zusatzlichen Antworten und den
Erfahrungen der Expertinnen/Experten aus der beruflichen Aus- und Weiterbildung und der
Unternehmensvertreterinnen/-vertreter konnen die folgenden Empfehlungen hinsichtlich der
Anpassung von Schulungsinhalten an den Puls der Zeit abgeleitet werden:

>  Entwicklung und Weiterentwicklung von Soft Skills/Querschnittskompetenzen

Es ist wichtig, dass die Ausbildungseinrichtungen der Entwicklung der Soft Skills und der
Querschnittskompetenzen ihrer Teilnehmerinnen/Teilnehmer besondere Aufmerksamkeit widmen.
Ziel ist es, die Teilnehmerinnen/Teilnehmer zu sensibilisieren und sie bei der Weiterentwicklung dieser
Fertigkeiten zu fordern und zu fordern. Diese Fertigkeiten sind im Arbeitsalltag unverzichtbar und
beeinflussen in diesem Zusammenhang die (berufliche) Zukunft nachhaltig.

Dies wurde natirlich von der Projektpartnerschaft bei der Entwicklung der Schlisseldatenfelder
bericksichtigt, die fur die Teile 10 2 (Mobile App) und |0 3 (Datenbank) des DITOGA-Projekts von
groRRer Relevanz sind.

Im Anhang zu diesem Punkt gibt es auch Vorschlage, um Ausbildungseinrichtungen und
Berufsbildungszentren zu ermutigen, eigene Ausbildungsinhalte zum Thema Soft Skills und
Querschnittskompetenzen zu entwickeln.

» Verbesserung und Anpassung der praktischen Ausbildung

In diesem Bereich kann gesagt werden, dass es die Aufgabe von Ausbildungseinrichtungen und
Berufsbildungszentren sein muss, den Teilnehmerinnen/Teilnehmern ausreichend praktische
Schulungen anzubieten, die so realistisch wie moglich sein missen. Das folgende Zitat aus Italien
beschreibt die Empfehlung zu diesem Punkt sehr gut: "Nach meiner Erfahrung erhalten die
Auszubildenden, wenn die Ausbildung ein gutes Niveau hat, einen angemessenen fachlichen
Hintergrund, der offensichtlich mit der Berufserfahrung verbessert wird, aber als Ausgangspunkt
ausreicht. Es ist notwendig, dass der Kurs viele Stunden fachlicher und praktischer Vorbereitung durch
Ubungen, Simulationen, Rollenspiele und die Bearbeitung von Fdllen vorsieht. Dazu benétigt man
erfahrene Lehrkrdfte, die im jeweiligen Bereich arbeiten."

Darliber hinaus sollte betont werden - und dies geschieht bereits weitgehend und in groBem Umfang
- wie wichtig es ist, in den Partnerunternehmen praktische Erfahrungen vor Ort zu sammeln. Nur hier
werden jenes praktische Wissen und jene Erfahrungen vermittelt, die Ausbildungsstitten unter
Umstédnden nicht bieten kénnen, wie beispielsweise die Uberbetriebliche Lehrausbildung (UEBA2) in
Osterreich.

Es ist absolut wichtig, dass - wie im Zitat erwahnt - genligend Aufmerksamkeit und Zeit investiert wird,
um praktisches Wissen, Fertigkeiten und Kompetenzen auf unterschiedliche Weise zu trainieren.
Ebenso wichtig ist es, in Zusammenarbeit mit den Unternehmen regelmallig den Fortschritt der
Auszubildenden zu Uberpriifen. In Osterreich gibt es beispielsweise die so genannte
Ausbildungsdokumentation der ésterreichischen Handelskammer (WKQO), die im Anhang zu finden ist.
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» Verbesserung und Anpassung der theoretischen Ausbildung

Hinsichtlich des theoretischen Wissens wurde auch deutlich, dass in einigen Bereichen erheblicher
Nachholbedarf besteht. In einigen Féllen fehlt es bereits an den Grundkenntnissen der
Teilnehmerinnen/Teilnehmer, wie z. B. den Grundrechenarten. Wer wiirde ein Haus auf einem vollig
schiefen Fundament bauen? Gleiches gilt fiir die Erweiterung des theoretischen Wissens, wenn die
Basis nicht stimmt.

Ausbildungseinrichtungen jeglicher Art missen sich bewusst sein, dass der Erwerb theoretischen
Wissens in der Schule unter Umstdanden unzureichend war - aus welchen Griinden auch immer.
Generell geht es darum, Grundkompetenzen zu festigen und erst dann theoretische Fachkompetenzen
zu erwerben. Wie im praktischen Teil erwahnt, ist es Aufgabe der Schulungsanbieter, geeignete
Ressourcen zu schaffen, um dies sicherzustellen. Auch hier muss der Fokus besonders auf den
Kenntnissen und Fertigkeiten liegen, da Kompetenzen bereits Teil der praktischen Umsetzung sind.

>  Schwerpunkt Case Management

Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in Ausbildungseinrichtungen missen sich bewusst sein, dass die Arbeit
mit der Zielgruppe immer ein individuelles Case Management darstellt. Dementsprechend ist eine
mittel- bis langfristige Strategie erforderlich, um die Teilnehmerinnen/Teilnehmer gut durch das
Training zu fihren und so mogliche Ausfdlle wahrend des Trainings oder nach Arbeitsbeginn zu
minimieren. Wichtig ware hier ein ganzheitlicher Ansatz, um Blockaden, den internen Antrieb und
Trigger fur Frustrationen noch besser filtern zu kdnnen. Zu diesem Zweck stehen im Anhang die
Dokumente "Layers of diversity" und "Work-Life-Balance Wheel" zur Verfligung.

» Vermeidung von Informationsliicken

Es ist sehr wichtig, dass die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter von Ausbildungseinrichtungen und
Berufsbildungszentren die wichtigsten Umstande des anderen kennen und dass keine
Informationsliicken bestehen. Nur so kann sichergestellt werden, dass alle in die gleiche Richtung
gehen und alle wissen, was die anderen tun, um schlussendlich eine optimale und individuelle Arbeit
mit den Teilnehmerinnen/Teilnehmern zu erreichen.

Es versteht sich von selbst, dass auch ein offener Austausch und die Kommunikation mit Unternehmen
hinsichtlich der individuellen Zielplanung bestehen muss. Dabei ist zu beachten, dass es nicht um die
Offenlegung von Gesundheitszustdanden oder des sozialen Umfelds geht, da dies einerseits den
Datenschutzrichtlinien widersprechen wiirde und auf der anderen Seite kontraproduktiv ware.

> Enge Zusammenarbeit mit Unternehmen

Es hat sich gezeigt, dass eine enge Zusammenarbeit mit Unternehmen des ersten Arbeitsmarktes
unerlasslich ist, um einen hohen Ausbildungsstandard fir die Zielgruppe zu erreichen. Dazu gehoéren
auch regelmiRige personliche Unternehmenskontakte wvon Expertinnen/Experten in der
Berufsbildung. Diese tragen auch dazu bei, eine gute individuelle Arbeit mit den
Teilnehmerinnen/Teilnehmern zu ermoglichen und auf veranderte bzw. neue Anforderungen schnell
reagieren zu kénnen.

>  Anbieten von Férderunterricht

Da viele Teilnehmerinnen/Teilnehmer der Zielgruppe tiber unvollstandige schulische Grundkenntnisse
verfligen, wird ein gezielter Nachhilfeunterricht in den verschiedenen Ausbildungseinrichtungen
empfohlen. Dieser soll die Teilnehmerinnen/Teilnehmer auch auf die Berufsschule vorbereiten und
daher neben der Vermittlung von Grundkenntnissen moéglichst auch fachspezifische Inhalte vermitteln.
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Dies erfordert sowohl interne als auch externe Ressourcen, beispielsweise in Form von qualifizierten
Vortragenden. Es hat sich auch gezeigt, dass der Einsatz spezifischer Computer-Lernprogramme dazu
wesentlich beitragen kann. Hier besteht jedoch Bedarf an Kontrolle und einer Wissensiiberprifung des
Fachpersonals in den Ausbildungseinrichtungen.

» Verbesserung des Arbeitsverhaltens und der Motivation

Es ist duBerst wichtig, dass regelmallig Workshops und Aktivitaten zum Arbeitsverhalten und zur
Motivation stattfinden. Dazu gehdren Telefontraining, Verhalten in Vorstellungsgesprachen, aber auch
der Umgang mit Themen wie Flei, Ausdauer, Unabhangigkeit, Motivation, Zuverlassigkeit,
Kreativitat/Flexibilitat und Problemlésungsverhalten.

> Forderung der Selbstwahrnehmung und Selbstreflexion

Dieser Aspekt ist sehr komplex und umfasst viele Facetten. Ausbildungseinrichtungen sollten sich
bewusst sein, dass eine nachhaltige berufliche und private Karriere stark von der Wahrnehmung und
Selbstreflexion ihrer Teilnehmerinnen/Teilnehmer abhangt. Es gibt hier kein allgemein glltiges
"Rezept", sondern hilfreiche Beitrdge, die die Ausbildungseinrichtungen anregen und unterstiitzen
sollen.®®

Am Ende der Empfehlungen soll die folgende Aussage aus Irland als weitere Inspiration fiir
Berufsbildungszentren und Ausbildungseinrichtungen dienen:

Anpassen von Kursinhalten in der beruflichen Aus- und Weiterbildung in folgenden Punkten:
Realitdt am Arbeitsplatz e Vorkenntnisse hinsichtlich der Geschdftswelt e Kenntnis der
Arbeitsschutzbestimmungen e Kenntnis der Sicherheitsregeln e Plinktlichkeit  gute
Arbeitsvoraussetzung e freundliches Verhalten mit Kolleginnen/Kollegen e neue
Sichtweisen e Partizipation  Verantwortung mit Werkzeugen und Aufgaben o
Lernbereitschaft und Erledigung neuer Aufgaben e Sozialkompetenz und Teamwork
Geschicklichkeit ® Handfertigkeit ® Schnelligkeit und Effizienz bei der Arbeit * positive
Einstellung ¢ Freude und gute Laune e Fdhigkeit, unter psychischem Druck zu arbeiten
gute verbale Ausdruckskraft und Kommunikation e Diskretion e Kreativitdt und Innovation
* Planungs- und Organisationsfihigkeit ® IT-Kenntnisse und Fremdsprachenkenntnisse

38 http://www.institute4learning.com/2017/02/01/5-ways-to-promote-self-awareness-in-the-middle-and-high-
school-classroom/
https://www.safeline.org.uk/promoting-a-positive-self-image-how-you-can-help-as-a-parent/
http://mtstcil.org/skills/image-3.html
https://whatedsaid.wordpress.com/2011/06/11/10-ways-to-encourage-student-reflection-2/
http://www.umsl.edu/services/ctl/faculty/instructionalsupport/reflection-strat.html
https://globaldigitalcitizen.org/5-best-self-assessment-practices
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4. Schlisseldatenfelder fiir das Tracking von
Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus-
und Weiterbildung

4.1. Einleitung

Basierend auf der empirischen Bewertung der Umfragen und den zusatzlichen Gedanken und
Anmerkungen der befragten Personen - 61 Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern in der Berufsbildung und 30
Unternehmensvertreterinnen/-vertretern - hat die Projektpartnerschaft 71 Schliisseldatenfelder
abgeleitet, die fir das Tracking von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung relevant sind. Darlber hinaus wurden die Ergebnisse der landesweiten
Forschungsarbeiten und Erfahrungen der verschiedenen Berufsbildungseinrichtungen und
Unternehmen in der Ableitung beriicksichtigt.

Die folgenden Beschreibungen sollten die verschiedenen Schliisseldatenfelder genauer definieren.
Folglich  dienen sie auch als Grundlage fur  Berufsbildungseinrichtungen  und
Ausbildungsorganisationen hinsichtlich der Gestaltung und Anpassung ihrer Schulungen an die
Anforderungen der Arbeitswelt. Dies erméglicht eine schnelle Anpassung an mogliche Anderungen der
Anforderungen von Unternehmern.

Besonderes Augenmerk wurde bei der Entwicklung der Schliisseldatenfelder auf die Korrelation mit
den fiir Berufsbildungseinrichtungen definierten CEDEFOP-Schliisselkompetenzen gelegt.

Schliisselkompetenzen:

Kommunikation in der Muttersprache

Kommunikation in Fremdsprachen

Kompetenzen in Mathematik, Naturwissenschaften und Technik

Digitale Kompetenz

Lernen lernen

Zwischenmenschliche, interkulturelle und soziale Kompetenzen, Blirgerinnen-
/Blrgerkompetenz

Unternehmertum

Kultureller Ausdruck

VVVYVYVYY

VYV V

Schlieflich gibt es am Ende jedes Abschnitts einen praktischen Ansatz zum entsprechenden
Bildungsauftrag der Berufsbildungseinrichtung bzw. des Ausbildungszentrums.

39 http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/key-documents
http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/publications/4041
http://www.cedefop.europa.eu/files/4041_en.pdf
http://www.cedefop.europa.eu/files/8083 _en.pdf
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4.2. Theoretische Kompetenzen

Schliisseldatenfeld:
Verbale Fertigkeiten

Dies beschaftigt sich damit, inwieweit jemand mit Wortern und
Satzen umgehen kann. Es definiert auch, in welchem Umfang

jemand Bedeutungen verstehen kann und weil3, wie Bedeutungen
und Worter verwendet werden und wie man in einem
verstandlichen und logischen Kontext kommuniziert. Diese
Fertigkeiten sind teilweise angeboren und werden mit Erlernen
der Muttersprache weiter ausgebildet. Dartber hinaus werden
diese Fertigkeiten auch im Rahmen der 6ffentlichen Bildung (z. B.
Schule) erworben. Verbale Fertigkeiten beziehen sich auf einen
dynamischen Prozess und konnen lebenslang trainiert werden. Sie
sind nicht immer vom Bildungsniveau oder dem
grammatikalischen Wissen einer Person abhangig.

Schliisseldatenfeld:

Schriftliche
Fertigkeiten

Zu den schriftlichen Fertigkeiten zahlt nicht nur die korrekte
Verwendung von Rechtschreibung, Grammatik und Syntax,
sondern auch der schriftliche Ausdruck der Gedanken und Ideen
einer Person. Dariiber hinaus beinhalten sie einen strukturierten
Ansatz und die Fahigkeit, strukturiert und klar zu denken, um
etwas niederzuschreiben, das fiir andere Menschen sinnvoll und
verstandlich ist.

Schlisseldatenfeld:

Technisches
Verstandnis

Dabei kann es sich um eine angeborene Fahigkeit handeln, die
durch geeignete Schulung und Ausbildung gefordert werden kann.
Es handelt sich dabei um den logischen Ansatz, wie Maschinen,
Computer und technische Systeme im Allgemeinen funktionieren.
Gut entwickelte rdumliche Vorstellungskraft, manuelle
Geschicklichkeit und Problemlésung helfen, ein gutes technisches
Verstandnis zu entwickeln.

Schliisseldatenfeld:

Konzentration und
Gedachtnis

Konzentration ist die Fahigkeit, auf das zu fokussieren, das man
gerade tut, und auf nichts anderes; Gedachtnis hingegen
beschreibt die Fahigkeit, Ereignisse, Gefiihle, Situationen,
Strukturen, Sprache, einfache bis komplexe Anpassungen und
erworbene oder erlernte Inhalte auf sinnvolle, logische und
lineare Art und Weise zu berticksichtigen.

Schliisseldatenfeld:

Geschwindigkeit

Geschwindigkeit bedeutet in diesem Zusammenhang, wie lange es
dauert, bestimmte Aufgaben zu erledigen, und etwas innerhalb
kurzer Zeit zu bearbeiten. Trotzdem sollten die Aufgaben nicht nur
schnell erledigt werden, sondern auch prazise; Fehler und
mogliche Gefahren fiir sich selbst oder andere sollen vermieden
werden.

80



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

DIT _GA

Schliisseldatenfeld:

Logisches Denken

Dies beschreibt den Prozess, von einem verwandten Gedanken
zum anderen zu gelangen und diese klar zu strukturieren.
Logisches Denken ist grundsatzlich in allen Bereichen des
menschlichen Lebens notwendig, riickt jedoch in bestimmten
Arbeitskontexten noch mehr in den Mittelpunkt.

Schliisseldatenfeld:

Genauigkeit beim
Ausfiihren von
Aufgaben

Die Genauigkeit beim Ausfiihren von Aufgaben erfordert eine gute
und konstante Konzentration, wenn Aufgaben und Prozesse
prazise und korrekt ausgefiihrt werden sollen. Die Arbeiten sollten
ordnungsgemal und genau ausgefiihnrt werden, um Fehler
und/oder Verzégerungen zu vermeiden.

Schliisseldatenfeld:

Mathematik

Dies ist die Wissenschaft der Zahlen und Formen. In diesem
Zusammenhang umfasst es grundlegende Buchhaltungsarten und
komplexere Formen, abhangig von der jeweiligen Arbeit.

Schliisseldatenfeld:

Amtssprache

Damit wird die landesspezifische Sprache beschrieben, die von
Regierung, Behorden, 6ffentlichen Stellen, Schulen und anderen
Bildungssystemen des jeweiligen Landes akzeptiert und
verwendet wird. Sie wird von der Mehrheit der Menschen im Land
gesprochen und geschrieben.

10

Schlisseldatenfeld:

Berufssprache

Sie beschreibt die bei der Arbeit verwendete Sprache. Dies
umfasst nicht nur typische, kundenspezifische Phrasen und
Redewendungen, sondern auch spezielle technische oder
mechanische Begriffe, abhangig von den ausgefiihrten Aufgaben
und Arbeiten. Ein besonderes Augenmerk muss auf die Hoflichkeit
und den Umgang mit Situationen gelegt werden, die eine
anspruchsvolle Berufssprache erfordern. Berufssprachen kénnen
durch praktische Schulungen - z. B. fir Vorstellungsgesprache,
Telefonie und Umgang mit Kunden - geschult werden. Zusatzlich
wird Berufssprache in Berufsschulen und in Praktika eingesetzt
und geschult.

11

Schliisseldatenfeld:

Fremdsprache

Dies definiert eine Sprache, die sich von der Landessprache
unterscheidet. Darliber hinaus beschreibt es auch eine Sprache,
die die Sprecherin/der Sprecher nicht als erste Sprache erlernt hat.

12

Schliisseldatenfeld:

Verfassen von
Berichten und
Antragen

Dies ist wichtig fur Berufe, die viel Biiroarbeit erfordern. Es kann
jedoch auch fiir bestimmte technische Aufgaben oder im Umgang
mit Kunden erforderlich sein.

13

Schlusseldatenfeld:

Innovation

Umgangssprachlich beschreibt der Begriff neue Ideen und
Erfindungen und deren wirtschaftliche Umsetzung. Innovationen
entstehen im engeren Sinne nur aus Ideen, wenn sie in Form neuer
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Produkte, Dienstleistungen oder Prozesse umgesetzt werden, die
tatsachlich erfolgreich eingesetzt werden und den Markt erobern.

Schlisseldatenfeld:
Unternehmerisches
Denken &
Management

14
Schliisseldatenfeld: Planen ist der Prozess des Nachdenkens Uber die Aktivitaten, die
Planen und zum Erreichen eines gewiinschten Zielserforderlich sind.
Delegieren Delegieren ist die Zuweisung von Verantwortlichkeiten oder
Befugnissen an eine andere Person (normalerweise von
Vorgesetzten an Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter), um bestimmte
Aktivitidten auszufiihren.*
15
Schliisseldatenfeld: Dies beschreibt die  Fahigkeit einer Person, auf
Bewusstsein fiir Marktentwicklungen aufmerksam zu werden, die populdr und von
geschiftliche Markt und Gesellschaft allgemein akzeptiert werden.
Entwicklung
16

Die Fahigkeit, unternehmerisch zu denken, bezieht sich auf die
Fahigkeit, Marktchancen zu erkennen und die besten
Moglichkeiten und die geeignetste Zeit zu finden, um daraus
Kapital zu schlagen. Manchmal wird es einfach als die Fahigkeit
bezeichnet, Anpassungen zur Problemlésung zu finden und
durchzufiihren.

Unternehmerisches Management ist das Nutzen des
unternehmerischen Wissens und sein Einsatz zur Steigerung der
Effektivitat neuer geschéftlicher Projekte sowie kleiner und
mittlerer Unternehmen.*

4.3. Praktische Fertigkeiten

17
Schliisseldatenfeld: Die Fahigkeit, praktische Aktivitaten erfolgreich zu initiieren und
Durchfiihren zu beenden. Je nach Komplexitdt der Aufgaben kdnnen Anleitung
praktischer und Beaufsichtigung niitzlich oder erforderlich sein.
Tatigkeiten
18
Schliisseldatenfeld: Dies bedeutet, in der Lage zu sein, flieBend, aufgeschlossen und
Interaktion mit ergebnisorientiert mit Kundinnen/Kunden zu kommunizieren. Das
Kundinnen/Kunden kann auch ein gewisses Gefiihl fir Konfliktmanagement erfordern.
19

Schliisseldatenfeld:

40 https://en.wikipedia.org/wiki/Delegation
https://en.wikipedia.org/wiki/Planning
“https://www.cleverism.com/skills-and-tools/entrepreneurial-thinking/
https://news.gcase.org/2011/10/24/what-is-entrepreneurial-management/
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Digitale Fertigkeiten

Dies schlielit auch folgende Fertigkeiten ein: Informations- und
Datenkompetenz, Kommunikation und Zusammenarbeit mittels
digitaler Technologien, Erstellung digitaler Inhalte, Sicherheit und
Problemlésung.*?

20
Schliisseldatenfeld:
Berufsbezogene
Fertigkeiten

Jobspezifische Fertigkeiten sind Fahigkeiten, die es einer
Bewerberin/einem Bewerber ermdoglichen, in einem bestimmten
Beruf voranzukommen. Einige Fahigkeiten werden durch den
Besuch von Schulen oder Ausbildungsprogrammen erworben.
Andere koénnen durch praktisches Lernen am Arbeitsplatz
erworben werden. Die Fahigkeiten, die fiir einen bestimmten Job
benétigt werden, bezeichnet man auch als Skills Set.*®

21
Schliisseldatenfeld:
In der Schule
erworbene
Kenntnisse und
Fertigkeiten bei der
Arbeit einsetzen

Dies beschreibt die Fahigkeit, in der Schule bzw. in einem
bestimmten Unternehmenskontext erworbene Kenntnisse und
Fertigkeiten anzuwenden, wobei es wichtig ist, aufgeschlossen,
kreativ und flexibel zu sein bzw. zu denken, um fiir eine bestimmte
Situation eine geeignete, zweckdienliche Losung zu finden.

Prasentationsfertigkeiten steht fiir die Fahigkeiten, die man
bendtigt, um etwas vor verschiedensten Zielgruppen effektiv und
ansprechend zu prasentieren. Diese Fahigkeiten beziehen sich auf
eine Vielzahl von Bereichen, z. B. auf die Struktur der
Prasentation, das Design der Folien, den Ton der Stimme und die
Kérpersprache.*

22
Schliisseldatenfeld:
Prasentationsfertigkeiten
und offentliches
Sprechen
23

Schlisseldatenfeld:
Forschung

Dies bezieht sich auf die Fahigkeiten, die erforderlich sind, um
Antworten auf Fragen zu finden, begriindete Argumente oder
Theorien auf der Grundlage von Beweisen aufzubauen und das
Verstandnis in einem bestimmten Bereich zu verbessern.*

4.4. Schulung und Einsatz von sozialen Kompetenzen (Soft Skills)

24
Schliisseldatenfeld:
Selbstmarketing

Selbstmarketing wird manchmal als persénliche Marke
bezeichnet, da Marken-Tools verwendet werden, um ein
Image um eine Person herum - und nicht um ein Produkt
herum - aufzubauen (...). Es gibt den

42 https://www.itu.int/en/ITU-D/Digital-Inclusion/Documents/ITU%20Digital%20Skills%20Toolkit.pdf
3 https://www.thebalancecareers.com/what-are-job-specific-skills-2063755
4 https://wiki.ubc.ca/Presentation_Skills

4 https://www.heacademy.ac.uk/knowledge-hub/research-skills
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Bewerberinnen/Bewerbern mehr Moglichkeiten,
potenziellen Arbeitgebern ihre Werte, Fahigkeiten,
Erfahrungen und Visionen mitzuteilen.*®

Es ist wichtig zu bedenken, dass Selbstmarketing zu den
Fihrungskompetenzen zahlt. Es liegt in der eigenen
Verantwortung, (iber das zu sprechen, was man selbst und
das Team erreicht hat - nicht nur zum eigenen Vorteil,
sondern auch zum fiir das Team und das Unternehmen. Es
geht darum, Einfluss zu erzeugen. So verkauft man die
eigenen Ideen im gesamten Unternehmen. Das ist die
Basis fiir den Aufbau von Beziehungen zu wichtigen
Stakeholdern und den Zugang zu michtigen Netzwerken.*’

25
Schlisseldatenfeld: Dabei geht es um die Fahigkeit, den Unterschied zwischen
Personliche Starken und einer erforderlichen Fertigkeit und dem tatsachlichen
Schwachen feststellen und Vorhandensein der Fertigkeit zu definieren. Darliber
mit ihnen umgehen hinaus bezieht es sich auf die Fahigkeit, die eigenen

Starken zu starken und fordern sowie fehlende Fahigkeiten

zu kompensieren bzw. zu verbessern. Im Mittelpunkt steht

die standige Wachheit und Suche nach Lernmdglichkeiten,
bei denen eine Fertigkeit gestarkt werden kann.

26
Schliisseldatenfeld: Teambuilding beinhaltet starke Zusammenarbeits- und
Teambuilding - auch unter Kommunikationsfertigkeiten und beschéftigt sich auch mit
Beriicksichtigung von Planung, Verhandlung und Problemldsung. Es ist die
Remote Teams Fahigkeit, das gemeinsame Ziel und die Schritte, um es zu

erreichen, deutlich zu machen. Es geht darum, sich selbst

und die Gruppe zu organisieren, um diese Ziele auf
effiziente und effektive Weise zu erreichen.

27
Schliisseldatenfeld: Dies beinhaltet den Einsatz genauer schriftlicher und
Konfliktmanagement mundlicher Kommunikation, um Konflikte zu vermeiden,

Probleme anzugehen, bevor diese zur Krise werden,

Vermittlungsfahigkeiten (zuhoren, die Perspektive der/des

anderen aufzeigen), Unstimmigkeit basierend auf Fakten

und l6sungsorientiert auszudriicken sowie

Verhandlungsgeschick.*®

28
Schliisseldatenfeld: Dies beinhaltet die Fahigkeit, plinktlich zu sein und Pausen-
Zeitmanagement bzw. Arbeitszeiten einzuhalten. Es bezieht sich auch auf die

Fahigkeit, eigene Zeitplane zu erstellen und einzuhalten.

29

46 http://www.marketing-schools.org/types-of-marketing/self-marketing.html
47 https://www.forbes.com/sites/bonniemarcus/2015/03/02/self-promotion-is-a-leadership-
skill/#1945cf814e77

48 https://www.thebalancecareers.com/conflict-management-skills-2059687
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Schliisseldatenfeld:
Feedback geben und
erhalten

Dies beinhaltet die Fahigkeit, Kolleginnen/Kollegen und
Vorgesetzten angemessenes und konstruktives Feedback zu

geben. Ebenso bezieht es sich auf die Fahigkeit,
verschiedene Arten von Feedback von
Kolleginnen/Kollegen, Vorgesetzten und

Kundinnen/Kunden anzunehmen, damit umzugehen und
daraus zu lernen und sich zu verbessern.

30
Schliisseldatenfeld: Dazu zahlt die Fahigkeit, sich vor andere Menschen
Vor Menschen stehen und hinzustellen und mit ihnen auf geeignete Art und Weise zu
kommunizieren kommunizieren, zum Beispiel bei der Arbeit mit
Kundinnen/Kunden. Ebenso bezieht es sich auf die
Fahigkeit, Uber die eigene Arbeit oder eigene Produkte zu
berichten oder Kundinnen/Kunden Ratschlidge und
Anleitungen zu geben.
31
Schliisseldatenfeld: Darunter versteht man die Fahigkeit, zu lernen, den eigenen
Selbstvertrauen aufbauen Fertigkeiten zu vertrauen, mehr Vertrauen in positive
Rickmeldungen zu  haben und verschiedenste
Riickmeldungen als Chance zu nutzen, um die eigene Arbeit
zu verbessern.
32
Schliisseldatenfeld: Das bezeichnet die Fahigkeit, ethische Werte in Bezug auf
Anpassung der ethischen bestimmte Berufe oder Unternehmen anzuerkennen und
Werte sich ihnen anzupassen. Es umfasst die Fahigkeit,
entsprechend der Werte zu arbeiten und gute Qualitat
beizubehalten.
33
Schlisseldatenfeld: Dies umfasst die Fahigkeit, zu lernen und zu verstehen,
Im Beruf erforderliche welche Kenntnisse und Fertigkeiten in einem bestimmten
Fertigkeiten, Kenntnisse und | Beruf bzw. bei einer bestimmten Arbeit erforderlich sind,
Aufgaben erlernen und und zu lernen und zu verstehen, welche Aufgaben zu einem
verstehen bestimmten Beruf gehoren.
34
Schlusseldatenfeld: Das bezieht sich darauf, ob jemand bereit und motiviert ist,
Bereitschaft, sich zu Neues zu lernen und die eigene Arbeit zu verbessern. Es
verbessern und zu lernen geht darum, die Anforderungen des lebenslangen Lernens
zu verstehen.
35
Schlusseldatenfeld: Die Fahigkeit, eigene Meinungen klar auszudriicken. Es geht
Meinungen und Vorschlage | darum, genug Mut aufzubringen, um zu sagen, was man
mitteilen mag oder nicht mag, und Anregungen zu geben, um die
eigene Arbeit bzw. die Arbeitsabldufe weiterzuentwickeln.
36

Schliisseldatenfeld:
Mit Unsicherheit umgehen

Die Fahigkeit, Unsicherheiten zuzugeben und damit
umzugehen. Der Fokus liegt darauf, ob jemand damit
umgehen kann, nicht genligend Wissen zu haben oder nicht
zu wissen, wie etwas zu machen ist. Es geht darum, ob man
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damit fertig wird, dass die Dinge nicht immer wie geplant
verlaufen. Dies erfordert auch Flexibilitat.

Dies bezieht sich auf die Fahigkeit, mit unterschiedlichen
Umstdanden oder Anforderungen der Arbeitsumgebung
umzugehen, z. B. Hohe, Hitze, Kalte, Larm, lIsolation,
Geruch. Zwei Beispiele: Eine Kindertagesstatte als
Arbeitsumgebung kann sehr laut sein;
Bauarbeiterinnen/Bauarbeiter dirfen keine Hohenangst
haben.

Es geht darum, ob jemand den Mut zu fragen, Neues
auszuprobieren, bei der Arbeit verschiedenen und
herausfordernden Situationen zu begegnen, neue und
andere Menschen zu treffen usw.

Das bezieht sich auf die Fahigkeit, das eigene
Urteilsvermdgen zu nutzen, um Entscheidungen zu treffen
und Dinge zu tun, ohne dass man dazu aufgefordert werden
muss.

Dies bezieht sich auf die Fahigkeit, eigene und
ungewohnliche Ideen hervorzubringen und diese
einzusetzen.

Dies beschreibt den Prozess, sorgfaltig Giber ein Thema oder
eine Idee nachzudenken, ohne sich von Gefilihlen oder
Meinungen beeinflussen zu lassen.

Proaktiv sein heiRlt, die Kontrolle zu (ibernehmen und etwas
zu bewirken, statt sich einfach an eine Situation anzupassen
und darauf zu warten, dass etwas passiert. Dabei muss man
weder zum Handeln aufgefordert werden, noch bendtigt
man detaillierte Anweisungen. Erforderliche Fertigkeiten
umfassen Vorstellungsvermoégen, Planung, Durchfiihrung
und Reflexion.

Die Fahigkeit, die eigenen Gefiihle zu verstehen und zu
kontrollieren und die Gefiihle anderer zu verstehen und auf
sie in geeigneter Weise zu reagieren. Diese Fahigkeit wird
bendtigt, um Dinge gut zu beurteilen und um Probleme zu
vermeiden oder zu |8sen.

37
Schliisseldatenfeld:
Mit der physischen
Umgebung umgehen
38
Schliisseldatenfeld:
Mut
39
Schliisseldatenfeld:
Initiative
40
Schliisseldatenfeld:
Kreativitat
41
Schliisseldatenfeld:
Kritisches Denken
42
Schliisseldatenfeld:
Proaktivitat
43
Schlisseldatenfeld:
Emotionale Intelligenz
44

Schlusseldatenfeld:
Selbstfiihrung

Dies bezieht sich auf den Prozess, durch den man sich selbst
beeinflusst, um die eigenen Ziele zu erreichen. Dazu
bendtigt man ein Gesplr dafiir, wer man ist, was man in der
Lage ist zu tun, wohin man geht, verbunden mit der
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Fahigkeit, auf diesem Weg die eigene Kommunikation, die
eigenen Emotionen und das eigene Verhalten zu
beeinflussen.

45

Schlisseldatenfeld:
Flexibilitat/Anpassung

Dies bezeichnet die Fahigkeit, sich je nach Situation zu
verandern oder sich leicht verandern zu lassen.

46

Schliisseldatenfeld:
Problemlésung

Damit wird der Prozess bezeichnet, um eine Losung fir ein
Problem zu finden.

47

Schliisseldatenfeld:
Zuhoren

Dies bezieht sich auf die Fahigkeit, Nachrichten im
Kommunikationsprozess genau zu empfangen und zu
interpretieren. Das geschieht durch aktives Zuhéren, indem
man ganz im Moment ist, indem man sich in die Situation
der/des anderen versetzt, Schliisselpunkte aufgreift und die
Sprecherin/den Sprecher wissen lasst, dass man das getan
hat, und indem man Neugierde, Aufgeschlossenheit und
den Wunsch nach kontinuierlicher Weiterentwicklung
entwickelt.

48

Schliisseldatenfeld:
Initiative ergreifen

Dabei macht man etwas, das gemacht werden muss, aus
personlichem Antrieb heraus mit dem Wunsch, die Dinge
besser als zuvor zu machen oder Prozesse und
Vorgehensweisen zu verbessern.

Es setzt voraus, dass man mehr als die normalen
Arbeitsaufgaben erledigt und damit andere unerwartet
Uberrascht und dass man logisches Denken, kreatives
Denken und aktives Handeln einsetzt.

49

Schlisseldatenfeld:
Aus Kritik lernen

Das bezieht sich auf die Fahigkeit, negatives oder
konstruktives Feedback aufzunehmen und Anderungen
vornehmen zu kénnen. Dazu muss man Kritik als Chance zur
Verbesserung der Arbeit verstehen kénnen.

50

Schlusseldatenfeld:
Kollegiales Verhalten

Es geht darum, sich aufgeschlossen und freundlich zu
verhalten, Gedanken und Ideen auf nicht
wettbewerbsorientierte Art und Weise auszutauschen.
Man kann es unterteilen in:

Richtige Interaktion mit Kolleginnen/Kollegen:

Klare = Kommunikation und Zusammenarbeit mit
Kolleginnen/Kollegen.

Die Féhigkeit, in Harmonie mit anderen
zusammenzuarbeiten.

Auf angenehme Art und Weise mit Kolleginnen/Kollegen
arbeiten, mit den Kolleginnen/Kollegen zusammenhangend
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kommunizieren und arbeiten, die eigenen Arbeitsziele mit
denen der Kolleginnen/Kollegen koordinieren.

Wenn angebracht, den Kolleginnen/Kollegen und
Teammitgliedern Anerkennung zollen:

Anerkennung des Beitrags der Kolleginnen/Kollegen, Dank
und Lob fir die Kolleginnen/Kollegen, Vertrauen in die
Kolleginnen/Kollegen durch Bestdtigung und Lob,
Anerkennung der Kolleginnen/Kollegen, wann und wo
passend.

51

Schliisseldatenfeld:
Kommunikationsfertigkeiten

Die Fahigkeit, effizient, pragnant und klar zu
kommunizieren, sowohl in Bezug auf das Empfangen als
auch das Vermitteln von Bedeutung und Informationen.
Dies kann unterteilt werden in:

Die Vorteile eindeutiger Kommunikation und die Folgen
eines Mangels daran verstehen:

Durch Beispiele verstehen, wie wichtig eine klare und
eindeutige Kommunikation ist, sowie die Folgen der
Weitergabe von mehrdeutigen oder sonst unklaren
Informationen verstehen.

Details in der Kommunikation interpretieren:

Uberpriifen von Bestandteilen einer Mitteilung (schriftlich
oder mindlich), um Details in aussagekraftige und
strukturierte Informationen zu unterteilen. Festlegen
wichtiger Aspekte einer mindlichen oder schriftlichen
Kommunikation.

52

Schlisseldatenfeld:
Hoflichkeit

Das beinhaltet den hoflichen und guten Umgang mit
Kolleginnen/Kollegen. Ebenso: gegenseitige Hoflichkeit im
Gesprach; Unhoflichkeiten und Gemeinheiten vermeiden.
Das kann unterteilt werden in:

Héflichkeit und Zuvorkommenheit; gutes Benehmen;
riicksichtsvolles Verhalten:

Ein freundlicher und respektvoller Umgang mit
Kolleginnen/Kollegen, zuvorkommendes Verhalten und
Respekt in der Kommunikation mit den
Kolleginnen/Kollegen.

Gute Manieren im Umgang mit Kundinnen/Kunden und
Kolleginnen/Kollegen:

Dazu gehort, sich der Auswirkungen des eigenen
Kommunikationsstils auf die Kolleginnen/Kollegen bewusst
zu sein und verschiedene personliche Kommunikationsstile
(schriftlich und miindlich) zu beobachten.

53

Schliisseldatenfeld:
Anpassen an die
Arbeitsregeln

Das beinhaltet zu lernen, sich an die Arbeitsumgebung, an
formale Regeln und informelle Erwartungen anzupassen.
Ebenso, ein Geflhl fur Kultur und Normen im Arbeitsumfeld
zu bekommen. Es geht auch darum, sich mit den
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Arbeitsregeln und den Erwartungen vertraut zu machen
und zu lernen, sich anzupassen. Dies kann unterteilt werden
in:

Entwickeln einer positiven Einstellung zur Arbeit:

Lernen, wie man sich gegenlber Kolleginnen/Kollegen
konstruktiv und hilfreich verhdlt. Mit Selbstvertrauen
auftreten und den Kolleginnen/Kollegen Mut machen.

Die Bedeutung von Disziplin und Piinktlichkeit betonen:
Verstehen, wie wichtig Schnelligkeit und Zuverlassigkeit
sind, wie wichtig es ist, plinktlich zur Arbeit, zu Terminen
und zu Besprechungen zu kommen und Pausen
einzuhalten, um Verspatungen zu vermeiden und Planung
und Zeitmanagement einzuhalten.

4.5. Motivationsfaktoren

54
Schliisseldatenfeld: Verbesserungsmoglichkeiten feststellen, um sich bei der Arbeit
Gelegenheit zum weiterzuentwickeln. Suche nach Moglichkeiten, das eigene
Aufstieg Ansehen bei der Arbeit und das Bild der Kolleginnen/Kollegen
davon, was man zu tun imstande ist und welche Fahigkeiten man
besitzt, zu verbessern.
55
Schliisseldatenfeld: Besprechen der Herausforderungen der Arbeit mit
Mentoring und Kolleginnen/Kollegen, positive Teilnahme an Teammeetings, Rat
Ausbildung von Kolleginnen/Kollegen einholen, wenn man unsicher ist, bei
Kolleginnen/Kollegen bzw. Vorgesetzten nachfragen, ob man die
Aufgaben und Prozesse richtig versteht.
56
Schliisseldatenfeld: Kritik akzeptieren, ohne defensiv oder Giberempfindlich zu sein.
RegelmaBiges
Feedback
57
Schlusseldatenfeld: Bei Herausforderungen in der Arbeit Rat suchen, bei der Losung
Herausforderung praktischer  oder technischer  Herausforderungen  mit
Kolleginnen/Kollegen zusammenarbeiten und vorhandene
Standardarbeitsanweisungen Gberprifen.
58
Schliisseldatenfeld: Lernen, Zufriedenheit aus Erfolgen bei der Arbeit abzuleiten;
Zufriedenheit lernen, mit weniger anspruchsvollen oder monotonen Aufgaben
oder Prozessen umzugehen; stolz auf die Qualitat der eigenen
Arbeit sein.
59

Was ist...
Verantwortung

Sich mit dem Umfang des eigenen Verantwortungsbereichs
vertraut; wissen, wann man den Rat von Vorgesetzten einholen
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muss; Verantwortung fiir die eigene Arbeit bernehmen; Fehler
analysieren und deren Ursachen verstehen.

60

Schliisseldatenfeld:
Kenntnisse

Lesen und Verstehen von technischen und detailreichen
Informationen; Verstehen der Standardbetriebsanweisungen und
Systemanweisungen;  Kenntnis der Arbeitsabldufe des
Unternehmens; Lesen und Verstehen von Datenblattern und
Sicherheitsanweisungen.

61

Schliisseldatenfeld:
Anerkennung

Dabei geht es um die Anerkennung der Anstrengungen und
Leistungen einer Person am Arbeitsplatz. Wertschatzung ist ein
grundlegendes menschliches Bedirfnis - sie bestatigt, dass die
gute Arbeit eines Menschen von anderen geschatzt wird. Wenn
sich eine Person fur ihre Arbeit wertgeschatzt fuhlt, ist sie/er
zufriedener und motivierter, weiterzuarbeiten und sich zu
verbessern.

62

Schliisseldatenfeld:
Leistung

Leistung bedeutet das erfolgreiche Durchfiihren und Beenden
einer Aufgabe. Eine Person, die sich durch Leistung motiviert, ist
eine Leistungstragerin/ein Leistungstrager, die/der sich im
beruflichen Umfeld hervorheben mochte. Diese Person arbeitet
bevorzugt an mittelschweren Aufgaben, die erreichbar sind und
deren Erfolg von den eigenen Anstrengungen abhangt.

63

Schliisseldatenfeld:
Selbstentwicklung &
Gefiihl von
Kompetenz

Die Selbstentwicklung ist ein lebenslanger Prozess und viele
Menschen bevorzugen einen Arbeitsplatz, in dem sie die
Moglichkeit haben, ihre beruflichen und personlichen
Kompetenzen  weiter zu verbessern. Nach Maslows
Bedirfnispyramide (1970) haben alle Menschen das Bediirfnis,
sich selbst als kompetent zu sehen, sowie ein Bediirfnis nach
personlicher Entwicklung im Prozess der Selbstverwirklichung.
Selbstverwirklichung bedeutet "all das werden, was man werden
kann", d. h. das eigene volle Potenzial erreichen.

64

Schliisseldatenfeld:
Moglichkeit zur
transnationalen
Mobilitat

Einer der Motivationsfaktoren bei der Arbeitssuche kann die
Moglichkeit sein, internationale Erfahrungen zu machen. Fir
einen bestimmten Zeitraum im Ausland zu leben und zu arbeiten,
aber auch kirzere Auslandsaufenthalte sind eine gute
Moglichkeit, neue Fahigkeiten zu erlernen und Know-how zu
transferieren, die eigenen Sprachkenntnisse zu verbessern, aber
auch Querschnittskompetenzen wie Selbstvertrauen und
Eigenverantwortung (bedingt durch auf die Tatsache, dass es
gelungen ist, in einer fremden Umgebung zu "lberleben"),
Anpassungsfahigkeit und Risikobereitschaft (man muss sich an
eine neue Umgebung anpassen), Kommunikation und
interkulturelle Fertigkeiten (man erhalt einen Einblick in die

90



R Co-funded by the

-: } Erasmus+ Programme DIT GA
e of the European Union

liegenden kulturellen Normen hinter der Sprache) zu erwerben
bzw. zu optimieren.*

4.6. Berufliche Zielsetzung und Karriereentwicklung

65
Schliisseldatenfeld: GemaR dem SMART-Ansatz sollten die Ziele folgendermalien
Realistische und sein:
motivierende Ziele

S-pecific (spezifisch): so spezifisch wie moglich definiert, was die

Moglichkeit der Zielerreichung drastisch erhoht;

M-easurable (messbar): das Erreichen des Ziels sollte man

messen konnen (anhand von Mengenangaben, Zahlen usw.);

A-chievable (erreichbar): man sollte die Ziele tatsachlich

erreichen kdnnen;

R-elevant (relevant): die Ziele sollen sinnvoll sein, wenn man sich

Uiberlegt, was wichtig ist;

T-ime-bound (zeitgebunden): es sollte eine Frist gesetzt werden,

innerhalb der das Ziel erreicht werden sollte; das dient der

Motivation.

66
Schlisseldatenfeld: Die effektivste Art und Weise, wichtige Ziele zu erreichen,
Kurz-, mittel- und besteht darin, diese in kleinere zu unterteilen. Wenn man Ziele
langfristige Ziele in kurz-, mittel- und langfristige Ziele unterteilt, hilft es dabei,
auf dem richtigen Weg zu bleiben; wenn man die kurzfristigen
Ziele erfolgreich erreicht, wird man dazu angehalten,
weiterzumachen, und die Motivation bleibt aufrecht. Zuerst
steckt man sich das langfristige Ziel - z. B. in zwei Jahren 20 kg
abnehmen. Dann setzt man sich ein angemessenes
mittelfristiges Ziel zwischen dem Punkt, an dem man sich jetzt
befindet, und dem Punkt, an dem man ankommen mochten - z.
B. 10 kg in etwa 9 bis 12 Monaten abnehmen. SchlielRlich legt
man die kurzfristigen Ziele fest, die man in kirzerer Zeit
erreichen kann - z. B. man konsultiert eine Didtassistentin/einen
Diatassistenten oder man geht ins Fitnessstudio.

67
Schliisseldatenfeld: Bei sich erganzenden Zielen gibt es zwei Ziele und das Verfolgen
Erginzende Ziele von Ziel A hat einen positiven Effekt auf das Erreichen von Ziel B.

Die beiden Ziele sind die gleichen. Je naher man einem Ziel

kommt, desto leichter wird es, das andere Ziel zu erreichen. Ein

Beispiel: Jemand hort zu rauchen auf und moéchte mehr fiir die

Fitness tun. Das Erfiillen des ersten Ziels wirkt sich somit positiv

auf das zweite Ziel aus.

68

Schliisseldatenfeld:

4 http://www.cedefop.europa.eu/files/RR1_Kristensen.pdf
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Konkurrierende Ziele

Bei konkurrierenden Zielen gibt es zwei Ziele und das Verfolgen
von Ziel A hat negative Auswirkungen auf das Erreichen von Ziel
B. Je ndher man einem Ziel kommt, desto schwieriger wird es,
das andere zu erreichen. Ein Beispiel: Aus finanziellen Griinden
mochte jemand mehr Uberstunden leisten. Auf der anderen
Seite mochte diese Person etwas fir ihre Fitness tun und gerat
daher mit dem ersten Ziel in einen zeitlichen Konflikt.

69

Schliisseldatenfeld:
Gleichgiiltige Ziele

Wenn es gleichgiiltige Ziele gibt, besteht keine Abhangigkeit
zwischen dem Verfolgen von Ziel A und dem Erreichen von Ziel
B. Die Ziele sind unabhangig voneinander. Wenn man naher an
ein Ziel kommt, ist der Effekt auf das andere Ziel weder positiv
noch negativ. Ein Beispiel: Jemand mochte seine Wohnung
ausmalen lassen. Das zweite Ziel ist, mehr Ordnung am
Arbeitsplatz zu schaffen.

70

Schliisseldatenfeld:
Unterstiitzende
Faktoren bei der
Zielerreichung (Eltern,
Freundinnen/Freunde,
Berufsschule,
Beschaftigungszentrum)

Wenn man die Ziele festgelegt hat, kann es hilfreich sein,

zunachst diejenigen Personen oder Institutionen zu

identifizieren, die als Unterstiitzung dienen kénnen. Dann sollte

man ermitteln, auf welche Weise die Unterstiitzung erfolgen

kann. Unterstiitzende Personen oder Institutionen kdnnten zum

Beispiel die folgenden sein:

= das offentliche Arbeitsamt, das einen Beratungsdienst zur
Verfiigung stellt und Uber (gefdérderte) Schulungs- und
Beschaftigungsmoglichkeiten informieren kann;

= die Berufsschule, die mit Kontakten und
malgeschneiderten Beratungsdiensten helfen kann, da sie
die eigenen Starken, Motivation und Interessen kennt;

= die Eltern, die Sie emotional und vielleicht finanziell
unterstutzen konnen;

= Freundinnen/Freunde, die man gut kennt und die daher
mit ldeen, emotionaler Unterstitzung und Kontakten
helfen kénnen.

71

Schliisseldatenfeld:
Bedeutung von Werten
am Arbeitsplatz
(Unabhangigkeit,
Status, Ehrlichkeit,
Schnelligkeit,
Flexibilitat usw.)

Wenn man sich berufliche Ziele setzt, ist es wichtig zu liberlegen,
welche (auf den Arbeitsplatz bezogenen) Werte einem am
wichtigsten sind. Dies hilft zu verstehen, welche potenziellen
Arbeitsplatze zu den eigenen wichtigsten Werten passen. Werte
am Arbeitsplatz konnen zum Beispiel Unabhangigkeit (Kontrolle
Uber das eigene Schicksal), Status (Einfluss und Macht tber
andere), Ehrlichkeit (die Wahrheit sagen und das Wissen, dass
andere die Wahrheit sagen), Schnelligkeit (viele Dinge passieren
gleichzeitig), Flexibilitat (Arbeiten ohne spezifischen Zeitplan)
und viele andere mehr sein.

92



Co-funded by the

Erasmus+ Programme DIT GA
of the European Union

4.7. Bildungsauftrage von Berufsbildungszentren und
Ausbildungseinrichtungen

Basierend auf den unterschiedlichen Aspekten und Ergebnissen der Schlisseldatenfelder hat die
Projektpartnerschaft fiinf wichtige Aussagen zu den Bildungsauftrdagen von Berufsbildungszentren und
Ausbildungseinrichtungen definiert:

*  Anbieten einer besseren internen und externen Lernunterstiitzung
durch Bildungseinrichtungen, um das theoretische Wissen der
Schiilerinnen/Schiiler, Teilnehmerinnen/Teilnehmer und
Absolventinnen/Absolventen zu erweitern.

L)

»  Anbieten von praktischen Workshops und internen Schulungen und
Garantieren einer engen Zusammenarbeit mit der Arbeitswelt, um

L)

das theoretische Wissen der Schiilerinnen/Schiiler,
Teilnehmerinnen/Teilnehmer und Absolventinnen/Absolventen zu
erweitern.

< Integration von sozialen Kompetenzen und

Querschnittskompetenzen in die reguldire (technische) Ausbildung mit
authentischen Lerntechniken, um den Einsatz von sozialen

Kompetenzen von Schiilerinnen/Schiilern,
Teilnehmerinnen/Teilnehmern und Absolventinnen/Absolventen zu
fordern.

< Bessere und regelmdifiigere Anleitung/Mentoring und Eingehen auf
die Auszubildenden als Einzelpersonen, um diese ausreichend und
angemessen zu unterstiitzen und zu motivieren und die
Wahrscheinlichkeit eines Ausbildungs- und Berufsabbruchs unter den
Schiilerinnen/Schiilern, Teilnehmerinnen/Teilnehmern und
Absolventinnen/Absolventen zu reduzieren.

o Ermutigung der Schiilerinnen/Schiiler, Teilnehmerinnen/Teilnehmer
und Absolventinnen/Absolventen dazu, einen Aktionsplan fiir die
beruflichen Ziele und den zukiinftigen Karriereweg zu entwickeln.
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5. Richtlinien fiir Berufsbildungseinrichtungen

5.1. Fertigkeiten und Kompetenzen definieren

5.1.1. Die europaische Perspektive

Die Projektpartnerschaft hat sich individuell mit der Frage beschaftigt, wie Fertigkeiten und
Kompetenzen in den verschiedenen Berufsbildungszentren und Ausbildungseinrichtungen definiert
werden kénnen. Die Ergebnisse sollen auch andere Institutionen in Bezug auf die berufliche
Weiterentwicklung unterstiitzen.

Osterreich
Bezliglich der beruflichen Aus- und Weiterbildung gibt es eine Leitlinie der Wirtschaftskammer
Osterreich (WKO). Ziel ist es, die Qualitat der Berufsbildung sicherzustellen und einen gesetzlichen

Rahmen zu schaffen.

Im Folgenden wird ausfiihrlich beschrieben, wie die Berufsbildung in Osterreich ablduft:

"Die Osterreichische Lehrlingsausbildung ist fiir viele europdische Lander ein Modell. Rund 40
Prozent der Jugendlichen eines Jahrgangs wahlen pro Jahr eine von rund 200 Lehrstellen und leisten
nach bestandener Lehrabschlussprifung als qualifizierte Fachkrafte einen wesentlichen Beitrag zur
Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der dsterreichischen Wirtschaft.

Durch die Ausbildung im Rahmen betrieblicher Arbeitsprozesse ermoglicht es die
Lehrlingsausbildung wie kein anderer Bildungsweg, eine Berufsqualifikation am Puls der Zeit zu
erwerben. Der Erfolg der Lehrlingsausbildung wird im Wesentlichen durch die dem System
innewohnende Dynamik gewahrleistet. Dariiber hinaus besteht Bedarf an einem Rahmen, der liber
die Unternehmensebene hinausgeht und Auszubildenden und Unternehmen die besten
Voraussetzungen fiir den Erfolg einer Ausbildung bietet. Dies umfasst alle MalRnahmen zur
Qualitatssicherung und Verbesserung der Lehrlingsausbildung.

Der Erfolg und die Weiterentwicklung der Lehrlingsausbildung werden durch Partnerschaft und
Zusammenarbeit vieler Institutionen und Einrichtungen auf verschiedenen Ebenen erreicht.

Bundesebene

Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (BMWFW)

Der operative Teil der Lehrlingsausbildung fallt in die Zustandigkeit des Wirtschaftsministeriums.
Die Rechtsgrundlage fiir die Lehrlingsausbildung ist im Berufsausbildungsgesetz (BAG) festgelegt.
Die  Ausbildungsordnungen fir die einzelnen  Ausbildungsberufe  werden vom
Wirtschaftsministerium nach einem Gutachten des Bundesbeirats fiir Berufsbildung erlassen.

Bundesbeirat fiir Berufsbildung (BBAB)

Die Mitglieder des Bundesbeirats fiir Berufsbildung werden vom Wirtschaftsministerium auf
Vorschlag der Sozialpartner (Wirtschaftskammer und Arbeiterkammer Osterreichs) bestellt.
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Im Beirat sitzen auch Berufsschullehrerinnen/-lehrer in beratender Funktion.

Der Bundesbeirat fiir Berufsbildung unterbreitet dem Wirtschaftsministerium Stellungnahmen und
Konzepte, die bei der Einfiihrung oder Anderung von Vorschriften zu beriicksichtigen sind.

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

Die Bestimmungen zur Organisation von Berufsschulen und die Grundprinzipien der Curriculum-
Verordnungen sind im Schulorganisationsgesetz, einem Bundesgesetz, festgelegt. Das
Bildungsministerium schreibt die Rahmencurricula fiir Berufsschulen fiir jeden Ausbildungsberuf
vor. 50 % der Gehalter fir Lehrkrafte an berufsbildenden Schulen werden aus Bundesmitteln
bezahlt.

Landesebene
Lehre

Die Ausbildungsbiiros in den Handelskammern der einzelnen Bundeslander fungieren als
Berufsbildungsbehorde erster Instanz. Sie prifen (zusammen mit Vertreterinnen/Vertretern der
Kammern  fiir  Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer und Angestellte) die Eignung der
Ausbildungsbetriebe in Bezug auf den Gegenstand und das Personal und sind fiir die Priifung und
Aufzeichnung der Ausbildungsvertrage verantwortlich. Grundsatzlich kimmern sie sich um alle
Fragen im Interesse der Auszubildenden und bieten diesbeziiglich umfassende Beratung. Sie werden
von den  Ausbildungs- und  Jugendschutzbehérden  der  Arbeiterkammern  fiir
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer und Angestellte unterstiutzt. Die Vorsitzenden der
Prifungsausschiisse werden von der Leitung der Ausbildungszentren oder der Leitung der
Ausbildungsbiiros auf der Grundlage eines Berichts des Bundesbeirats zur Lehrlingsausbildung
ernannt. Die Abschlusspriifungen sowie die Forderungen fiir Ausbildungsbetriebe werden von den
Ausbildungsbiiros geleitet.

Sichern und Starken der Ausbildungsqualitat
5 Bundeslander

Fir die Einrichtung und Ausstattung von Berufsschulen sind die Bundeslander zustdndig. Sie
finanzieren auch 50 % der Gehalter der Lehrkrafte an Berufsschulen.

Landeshauptleute

In den Bundeslandern fungieren die Landeshauptleute und die ihnen unterstellten
Regierungsbiiros als Berufsbildungsbehdérde zweiter Instanz.
Die Landeshauptleute ernennen die Mitglieder der jeweiligen Berufsbildungsbeirate der Lander.

Berufsbildungsbeirdte der Linder

Die Beirate fir die Berufsausbildung sind auf Landesebene als beratende Gremien eingerichtet, die
ebenfalls von den Sozialpartnern besetzt sind. Sie sind fiir die Ausarbeitung von Gutachten,
Antragen und Vorschlagen verantwortlich, die das Ausbildungssystem im jeweiligen Bundesland
unmittelbar betreffen.
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Sie geben eine Empfehlung fir die Ernennung der Vorsitzenden von Prifungskommissionen fiir die
Lehrlingsausbildung ab.

Staatliche Schulinspektorinnen/-inspektoren

Die staatlichen Schulinspektorinnen/-inspektoren sind fur die Schulinspektion und die Absicherung
der in ihren Aufgabenbereich fallenden Agenden sowie fiir die Umsetzung der féderalen
Rahmencurricula in Form der Landescurricula zustandig.

Lokale Ebene

Ausbildungsbetriebe

Der autorisierte Ausbildungsbetrieb ist die zustandige Stelle fiir die Lehrlingsausbildung.
In "ihren" Betrieben werden die Lehrlinge zu Spezialistinnen/Spezialisten ausgebildet.
Dabei werden sie von ihren Ausbilderinnen/Ausbildern unterstiitzt.

Berufsschulen
Die Berufsschule ist am jeweiligen Standort in die wirtschaftlichen Aktivitaten eingebunden. Der

direkte Kontakt zu den Ausbildungsunternehmen in der Region ist eine der wichtigsten
Voraussetzungen, um den Bildungsauftrag optimal zu erfillen.">°

Belgien
1. EVC = Zuvor erworbene Kompetenzen

Kenntnisse und Fertigkeiten, die im Rahmen von Schulungen, in der Ausbildung, bei der Arbeit usw.
erworben wurden, kénnen von verschiedenen anerkannten EVC-Stellen validiert werden. Das
Ergebnis dieser (oftmals praktischen) Prifungen wird in ein Qualifikationszeugnis oder ein
Befahigungszeugnis libersetzt. Dies kann dann benutzt werden, um sich bestimmte Kursteile
anrechnen zu lassen, oder man kann es auf dem Arbeitsmarkt einsetzen.>!

2. Agentur fiir Arbeitsvermittlung - Kompetenzberichte
Richtlinien fiir Arbeitsuchende oder Absolventinnen/Absolventen zur Erstellung eines Online-

Kompetenzberichts, der auf den nationalen Websites der Agentur fiir Arbeit VDAB hochgeladen
werden kann.*?

3. Richtlinien fiir die Erstellung von Kompetenzen und Kompetenzprofilen in der
Lebensmittelindustrie:
3 Richtlinien zur Definition von Kompetenzen>3

0 https://www.wko.at/service/bildung-lehre/Qualitaet_Lehre.pdf
https://www.wko.at/service/bildung-lehre/Qualitaet_in_der_Lehre.html

31 http://erkennenvancompetenties.be/wat-is-evc/

32 https://partners.vdab.be/sites/web/files/doc/partners/cvs/Handleiding%20Competenties.pdf

33 http://www.competentindevoeding.be/competentiebeheer.aspx?url=p_1181.htm
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. Richtlinien zur Kompetenzmessung>*
o Richtlinien zur Beschreibung von Kompetenzen>?
4, Praktischer Leitfaden fiir strategisches und operatives Kompetenzmanagement fiir

Unternehmen. Richtlinien, Roadmap, Kompetenzworterbuch von VOKA (Flamisches Netzwerk
von Unternehmerinnen/Unternehmern und Handelskammern).>®

5. Tools zur Beschreibung von Kompetenzen (von HrWijs)

o 360-Grad-Feedback-Tool

. Personlicher Entwicklungsplan und Richtlinien

° SAM-Skala zur Stimulierung, Orientierung und Betreuung von Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern
und Absolventinnen/Absolventen

3 Coaching-Tools fiir gering qualifizierte Arbeitsuchende/Angestellte’

Finnland

In Finnland gibt es Anforderungen an berufliche Qualifikationen fiir die verschiedenen Bereiche
der Berufsbildung. Es gibt ein webbasiertes Tool (osaan.fi), das auf Qualifikationen basiert. Die
finnische nationale Bildungsagentur ist dafiir zustandig und es ist nur in finnischer Sprache
verfligbar. Es kann zur Definition von Fertigkeiten und Kompetenzen genutzt werden. Das Ziel ist
es, dass Inhaberinnen/Inhaber einer beruflichen Qualifikation der Sekundarstufe Il Gber
breitgefacherte berufliche Grundkenntnisse verfiigen und in verschiedenen Bereichen in einem
bestimmten Gebiet arbeiten konnen. AuRerdem sollen sie tber spezielle Kompetenzen und die in
mindestens einem Teilbereich der Branche erforderlichen beruflichen Fertigkeiten verfligen.

Referenz: Ministerium fiir Bildung und Kultur, 2018. Qualifikationen und Studien.>®

In Finnland werden die Kompetenzen der Auszubildenden anhand der ermittelten beruflichen
Qualifikationsanforderungen und Beurteilungskriterien bewertet.

Dies geschieht im Rahmen des jeweiligen nationalen Kerncurriculums. Die Beurteilung der
Kompetenzen bildet die Grundlage fiir die Vergabe von Noten fiir alle Qualifikationseinheiten der
Zertifikate anhand der folgenden flnfstufigen Notenskala: Befriedigend 1-2, Gut 3-4 und
Ausgezeichnet 5.

In beruflichen Qualifikationseinheiten wird die Kompetenz anhand der Demonstration der
beruflichen Fertigkeiten bewertet. Das erfordert die Durchfiihrung von Arbeitsauftragen, die fir die
beruflichen Qualifikationsanforderungen relevant sind, in moglichst authentischen Umgebungen.
Dies wird als Kompetenzdemonstration bezeichnet. Bei Bedarf werden andere
Beurteilungsmethoden

eingesetzt, um die Demonstrationen der beruflichen Fertigkeiten zu erganzen. Die
Qualifikationsdemonstrationen werden in Zusammenarbeit mit Vertreterinnen/Vertretern der
Arbeitswelt im Rahmen der Nationalen Kern-Curricula entworfen, umgesetzt und bewertet. Die

>* http://www.competentindevoeding.be/competentiebeheer.aspx?url=p_1183.htm
35 http://www.competentindevoeding.be/competentiebeheer.aspx?url=p_1294.htm
%6 https://www.talentontwikkelaar.be/sites/default/files/uploads/toolbox/Wegwijs_in_competenties.pdf

57 http://hrwijs.be/thema/ontwikkeling-personeel/talenten-competenties
58 https://minedu.fi/en/qualifications-and-studies_vet

97


http://www.competentindevoeding.be/competentiebeheer.aspx?url=p_1183.htm
http://www.competentindevoeding.be/competentiebeheer.aspx?url=p_1294.htm
https://www.talentontwikkelaar.be/sites/default/files/uploads/toolbox/Wegwijs_in_competenties.pdf
http://hrwijs.be/thema/ontwikkeling-personeel/talenten-competenties
https://minedu.fi/en/qualifications-and-studies_vet

. Co-funded by the

-: } Erasmus+ Programme DI I GA
e of the European Union

Demonstration der Fertigkeiten wird so weit wie moglich im Rahmen von praktischen Lernphasen
organisiert, entweder direkt am Arbeitsplatz oder in Berufsbildungseinrichtungen. Bei
kompetenzbasierten Qualifikationen basiert die Bewertung immer auf den beruflichen
Qualifikationsanforderungen und den Bewertungskriterien, die in den jeweiligen
Qualifikationsanforderungen festgelegt werden. Die beruflichen Fertigkeiten werden von
Vertreterinnen/Vertretern der Arbeitsplatziberprifung und der Bildungsbereichsprifung
bewertet.>®

Irland

SOLAS®°

SOLAS wurde 2013 unter dem Aus- und Weiterbildungsgesetz gegriindet und ist eine Agentur des
Ministeriums fir Bildung und Qualifikationen. SOLAS wurde damit beauftragt, die Identitat und die
Werte eines integrierten Weiterbildungssektors von Weltklasse zu schaffen, der auf die Bedirfnisse
der Lernenden und die Anforderungen einer sich wandelnden und sich verandernden Wirtschaft
eingeht. SOLAS verwaltet aullerdem das nationale Lehrlingsausbildungssystem, den European
Global Fund, eCollege, Safepass und das Construction Skills Certification Scheme.

SOLAS ist eine staatliche Agentur unter der Abteilung fiir Bildung und Fertigkeiten. Das Jahresbudget
betragt rund 647 Millionen Euro, die aus dem irischen Finanzministerium und dem Europaischen
Sozialfonds finanziert werden. Mit diesem Budget wird der Weiterbildungsbereich finanziert. Der
grolRte Teil dieses Budgets wird in Form von Forderungen fiir 16 Education and Training Boards
verwendet, die ihrerseits dieses Budget fiir die Durchfiihrung von Weiterbildungsprogrammen auf
nationaler Ebene einsetzen.

Innerhalb von SOLAS gibt es eine spezielle Einheit, die Arbeitsmarkttrends und Qualifikationsdefizite
untersucht. Auf der SOLAS-Website (www.solas.ie) heil’t es wie folgt:

"Die SOLAS-Abteilung fiir Qualifikation und Arbeitsmarktforschung (SLMRU) bietet Forschung, Daten
und Analysen fiir SOLAS und die Expertengruppe fiir den zukiinftigen Qualifikationsbedarf (EGFSN).
Die Abteilung fiir Qualifikations- und Arbeitsmarktforschung (SLMRU) verdffentlicht
Forschungsergebnisse und Berichte, die die Entwicklung und Uberpriifung von Richtlinien und
Praktiken in den Bereichen Weiterbildung und Hochschulbildung sowie in verwandten Bereichen
erleichtert. SLMRU verwaltet auch die Nationale Qualifikationsdatenbank und stellt dem Education
and Training Board Arbeitsmarktdaten und -analysen zur Verfiigung (z. B. zur Unterstiitzung der
gemeinsamen jéhrlichen Planung von SOLAS/ETB)."®*

Expertengruppe fiir den kiinftigen Qualifikationsbedarf (EGFSN)

Die 1997 gegrindete Expertengruppe fir den kiinftigen Qualifikationsbedarf (EGFSN) spielt eine
Schllsselrolle bei der Ermittlung des aktuellen und kinftigen Qualifikationsbedarfs von
Unternehmen und berat die irische Regierung diesbeziiglich. Sie spielt eine zentrale Rolle, um
sicherzustellen, dass die Anforderungen des Arbeitsmarktes an qualifizierten Arbeitskraften
antizipiert und erfillt werden. Die Abteilung fiir Wirtschaft, Unternehmen und Innovation
unterstltzt das EGFSN mit Forschung und Administration.

Die SOLAS-Abteilung fiir Kompetenzen und Arbeitsmarkt befasst sich mit Daten, Analyse und
Forschung fiir die Gruppe und verwaltet die nationale Kompetenzdatenbank. Die Abteilung fir
Wirtschaft, Unternehmen und Innovation unterstiitzt die Gruppe mit Forschung und Administration.

39 https://www.oph.fi/download/131431_vocational_education_and_training_in_finland.pdf
80 http://www.solas.ie/SolasPdfLibrary/FETStrategy2014-2019.pdf
51Dje Haftung fiir dieses Zitat liegt beim Projektpartner.
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Das Arbeitsprogramm der Gruppe wird von der Sekretariatsleitung in der Abteilung fiir Wirtschaft,
Unternehmen und Innovation verwaltet. Das EGFSN-Budget stammt aus dem Nationalen
Ausbildungsfonds.

Auf der Website der Expertengruppe flr kiinftigen Qualifikationsbedarf
(http://www.skillsireland.ie) werden die Hauptfunktionen der Gruppe beschrieben:

"Fiihrt Forschung, Analyse und Horizont-Scanning in Bezug auf den neuen Qualifikationsbedarf auf
thematischer und sektoraler Ebene durch. Steuerungsgruppen, die sich aus Expertinnen/Experten der
jeweiligen Unternehmenssektoren und des Bildungs- und Ausbildungssektors zusammensetzen,
kénnen sektorspezifische Forschungsstudien beaufsichtigen, die vom EGFSN durchgefiihrt oder in
Auftrag gegeben werden. Basierend auf statistischen Daten und Analysen des SLMRU und der
Konsultation der Unternehmen-/Bildungsexpertinnen/-experten im Rahmen der Studie werden vom
EGFSN Berichtsentwiirfe erstellt, die den voraussichtlichen Bedarf beschreiben.

Arbeitet im Rahmen seiner Forschung mit HEA, SOLAS, QQl, den regionalen Bildungsforen und
Bildungsanbietern zusammen.

Arbeiten mit DES, HEA, SOLAS und anderen relevanten Stellen zusammen und erstellen gemeinsame
Aktionspldne, um den ermittelten Qualifikationsbedarf zu decken.

Ubermittelt die Ergebnisse seiner Forschung und die vereinbarten Aktionspléne vor Veréffentlichung
dem National Skills Council.

Verbreitet seine Ergebnisse an die regionalen Kompetenzforen und andere relevante Gruppen."®?

Das Institut fiir Wirtschafts- und Sozialforschung (ESRI)®3

Ziel des Instituts fiir Wirtschafts- und Sozialforschung (ESRI) ist es, die evidenzbasierte
Richtliniengestaltung voranzutreiben, die die wirtschaftliche Nachhaltigkeit und den sozialen
Fortschritt in Irland unterstiitzt. ESRI-Projekte und -Initiativen helfen dabei, die politischen
Entscheidungstragerinnen/Entscheidungstrager zu informieren, wobei der Schwerpunkt auf zwolf
Bereichen liegt, die fiir das Irland des 21. Jahrhunderts von entscheidender Bedeutung sind.

Das Institut wurde 1960 von einer Gruppe hochrangiger Beamter unter der Leitung von Dr. TK
Whitaker gegriindet. Man sah den Bedarf an unabhangigen und eingehenden Forschungsanalysen,
um eine solide Beweisgrundlage fiir die politische Entscheidungsfindung in Irland durch von
ideologischen oder politischen Positionen unabhangige Forschung zu schaffen.

Regionale Kompetenzforen

Das neue Netzwerk regionaler Qualifikationsforen, das im Rahmen der nationalen
Qualifikationsstrategie der Regierung eingerichtet wird, bietet Arbeitgebern und dem Aus- und
Weiterbildungssystem die Moglichkeit, zusammenzuarbeiten, um den neuen Qualifikationsbedarf
ihrer Regionen zu decken. Ein starker strukturiertes Engagement bei der Qualifikationsagenda und
die Arbeit der Foren wird bessere Ergebnisse fiir die Lernenden bringen und die Entwicklung der
Unternehmen unterstitzen.

Auf der nationalen Website fiir regionale Fertigkeiten werden die von den neun regionalen
Kompetenzforen angebotenen Leistungen beschrieben. Die Foren bieten Folgendes:

= Eine Anlaufstelle in jeder Region, die Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern dabei hilft, sich mit dem
Angebot an Leistungen und Unterstiitzungsmoglichkeiten im gesamten Bildungs- und
Schulungssystem zu verbinden.

= Robustere Arbeitsmarktinformationen und Analyse des Bedarfs der
Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber, um die Weiterentwicklung des Programmes voranzutreiben.

62Dje Haftung firr dieses Zitat liegt beim Projektpartner.

63 www.esri.ie
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. Bessere Zusammenarbeit und Nutzung der Ressourcen im gesamten Aus- und
Weiterbildungssystem sowie Forderung der Weiterentwicklung der Lernenden.

. Eine Struktur fir Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber, die sich stirker fir die Forderung von
beruflichen Rollen und Karriereméglichkeiten in ihren Branchen einsetzen wollen.®*

Das Statistische Zentralamt

Das Statistische Zentralamt (CSO) ist Irlands nationales statistisches Amt. Sein Zweck ist die
unparteiische Sammlung, Analyse und Bereitstellung von Statistiken Gber die Bevolkerung, die
Gesellschaft und die Wirtschaft Irlands. Das Mandat des Statistischen Zentralamtes lautet gemaR
Statistics Act 1993:

"Sammlung, Zusammenstellung, Extraktion und Verbreitung von Informationen (iber
wirtschaftliche, soziale und allgemeine Aktivititen und Bedingungen im Staat zu statistischen
Zwecken. "®®

Auf nationaler Ebene unterstiitzen die amtlichen Statistiken des CSO bei Entscheidungen in
verschiedenen Bereichen wie Bauwesen, Gesundheit, Sozialhilfe, Umwelt und Wirtschaft. Auf
europaischer Ebene vermitteln sie ein genaues Bild der wirtschaftlichen und sozialen Leistung
Irlands und ermdglichen Vergleiche zwischen Irland und anderen Landern. Das CSO ist auch fir die
Koordinierung der amtlichen Statistiken anderer Behorden zustandig. In Bezug auf
Arbeitsmarktinformationen  berichtet das CSO regelmaRig Uber die folgenden
arbeitsmarktbezogenen Themen und stellt Online-Datenbanken zur weiteren und detaillierteren
Analyse bereit:

. Monatsarbeitslosigkeit;

. vierteljahrliche Arbeitskrafteerhebung;

. Stellengesuche-Kartei;

. Arbeitsstreitigkeiten;

. Arbeitskrafteerhebung - detaillierte Beschaftigungsserien;

. vierteljahrliche nationale Haushaltsumfrage - Hauptergebnisse;
. Finanzwirtschaft;

. offentlicher Sektor;

- Erwerbstatigkeit und Produktivitat in der Industrie;

. Ruhestandsplanung;

. QNHS - detaillierte Beschaftigungsserien.

Lokale Unternehmensbiiros®’

Das Netzwerk der Lokalen Unternehmensbiiros (LEOs) bietet mit 31 Niederlassungen eine
umfassende Palette von Unterstitzungsleistungen fiir die lokale Wirtschaft. Ein vertraulicher
Beratungsdienst steht allen Personen offen, die die Selbststandigkeit als Option erkunden wollen
oder die bereits ein Unternehmen fiihren:

84 www.regionalskills.ie

85 http://www.irishstatutebook.ie/eli/1993/act/21/enacted/en/html
%6Dje Haftung fiir dieses Zitat liegt beim Projektpartner.

57 https://www.localenterprise.ie/
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"Um die kleinen Unternehmen bei der Bewdiltigung der Herausforderungen der Geschdftswelt zu
unterstiitzen, bieten die LEOs eine breite Palette an qualitativ hochwertigen Schulungen an, die auf
die jeweiligen geschdiftlichen Anforderungen zugeschnitten sind. Ob es um die Griindung eines
Unternehmens oder das Wachstum eines Unternehmens geht, es ist flir jeden etwas Passendes
dabei."

Nationale Unternehmensverbande und -organisationen

Es gibt auch eine breite Palette branchenspezifischer Verbande und Organisationen, die regelmaRig
die Nachfrage und den Mangel an Qualifikationen sowohl am lokalen als auch am nationalen
Arbeitsmarkt erkennen und beschreiben. Beispiele fiir Organisationen sind:

Verband der Bauwirtschaft www.cif.ie

Irischer Wirtschafts- und Arbeitgeberverband www.ibec.ie

Irischer Verband fiir kleine und mittlere Unternehmen | www.isme.ie

(ISME)

Gesellschaft der irischen Automobilindustrie www.simi.ie

Engineers Ireland http://www.engineersireland.ie
Technology Ireland www.technology-ireland.ie
Irischer Hotellerieverband www.ihf.ie

Verband der Elektronikwirtschaft Cork www.ceia.ie

Dies ist nur ein sehr kleiner Auszug aus der Gesamtliste der Organisationen, von denen viele {iber
ein spezielles Schulungs- und Qualifikationsprofil verfiigen und oft mit den lokalen Education and
Training  Boards (ETBs) zusammenarbeiten und spezielle  Qualifizierungs-  oder
Praktikumsprogramme entwickeln.®®

Kontakt zwischen Education and Training Board und Wirtschaft

In jedem ETB gibt es eine Kontaktperson, deren Aufgabe es ist, Branchenkontakte durchzufiihren
und zu koordinieren und die Zusammenarbeit mit der Wirtschaft durch die Entwicklung von
Schulungen zu foérdern. Die Education and Training Boards sind bestrebt, qualitativ hochwertige
Schulungen anzubieten, die dem Bedarf der Unternehmen und den zukiinftigen
Qualifikationsanforderungen entsprechen. Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber spielen eine
Schlisselrolle bei der Ermittlung der in Unternehmen bendtigten Fertigkeiten. Die ETB arbeiten eng
mit den Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern zusammen und bieten Folgendes:

. Qualitatsgesicherte Aus- und Weiterbildungen durch Feedback und Zusammenarbeit der
Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber.

. National und international anerkannte Zertifizierungen.

= Professionelle Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter.

= Kurse, die auf den Bedarf der Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber und auf den Bedarf des
Arbeitsmarktes eingehen.

. Zertifizierte Weiterbildungsangebote.

. Lehrstellen.

. Praktika.®®

Italien

88 \www.cso.ie/px/u/NACECoder/NACEItems/9411.asp
59 www.traineeships.ie
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Die Berufsausbildung ist in Italien auf regionaler Ebene geregelt. Es wurde jedoch ein nationaler
Harmonisierungsprozess eingeleitet, um regionale Qualifikationen vergleichbar und anerkennbar zu
machen.

Deshalb ist die erste wichtige Initiative hinsichtlich einer Definition von Fertigkeiten und
Kompetenzen die Einrichtung eines formalen, nicht formalen und informellen Systems zur
Anerkennung und Zertifizierung von Kompetenzen, das auf nationaler Ebene einheitlich ist, aber
gleichzeitig ausreichend flexibel ist, sich an die regionalen Besonderheiten anzupassen, die in der
italienischen Gesetzgebung verankert sind. Infolge von Debatten und Initiativen seit 2012 wurde in
Italien ein nationaler Rechtsrahmen fir die Validierung von Kompetenzen entwickelt:

= Das nationale Gesetz 92/2012 zur Reform des Arbeitsmarktes sieht die unmittelbare
Einrichtung eines nationalen Systems zur Zertifizierung und Validierung nicht formalen und
informellen Lernens vor.

. Am 16. Januar 2013 wurde anschliefend die nationale Gesetzesverordnung zur nationalen
Kompetenzzertifizierung und -validierung nicht formalen und informellen Lernens mit einer
Implementierungsphase beschlossen.

Am 30. Juni 2015 definierte ein interministerieller Erlass des Ministeriums fiir Arbeit und des
Bildungsministeriums den nationalen Rahmen fiir regionale Qualifikationen gemaR dem Erlass
13/2013 wie folgt:

e Ein Mechanismus der gegenseitigen Anerkennung regionaler Qualifikationen.

e Standardverfahren flr Prozesse, Bescheinigungen und Systeme hinsichtlich der
Identifizierung/Validierung nicht formalen und informellen Lernens und der Zertifizierung
von Kompetenzen.

Kernpunkte des Dekrets 13/2013 betreffen die Definition von drei Arten von Standards fir
Validierungs- und Zertifizierungsdienste:

o Prozessstandards, die drei Hauptschritte beschreiben: Identifizierung, Bewertung und
Bescheinigung.

o Bescheinigungsstandards, die beschreiben, welche Art von Informationen registriert
werden missen.

o Systemstandards, die die Rollen und Verantwortlichkeiten beschreiben und die
Angemessenheit, Qualitit und den Schutz der NutznieRerinnen/NutznieRer
gewahrleisten.

Mit dem oben genannten Dekret 13/2013 wurde daher ein "Nationaler Rahmen fir Qualifikationen
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung" festgelegt. Dieses Instrument, das den einzigen Rahmen
flr die Zertifizierung von Kompetenzen auf nationaler Ebene darstellt, ist eine umfassende
Sammlung nationaler, regionaler und sektoraler Rahmen, die bereits unter der Verantwortung der
zustandigen Behorden bestehen.

Der Nationale Qualifikationsrahmen zihlt die verschiedenen beruflichen Rollen (auf Italienisch:
figure professionali) und ihre jeweiligen Qualifikationen und Lernpfade sowie Mindeststandards fiir
die allgemeine und berufliche Bildung (auf nationaler Ebene) auf. Die Qualifikationen, die sich auf
eine bestimmte nationale berufliche Rolle beziehen, miissen als Lernergebnisse beschrieben und
auf das entsprechende EQR-Niveau bezogen werden.
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Atlante del lavoro e delle qualificazioni

Die zweite Initiative, die zur Definition von Fertigkeiten und Kompetenzen entwickelt wurde und
insbesondere zur Anerkennung unter den unterschiedlichen italienischen Regionen geschaffen
wurde, wird von einem Expertinnen-/Expertenteam von Isfol geférdert und heift "Atlante del lavoro
e delle qualificazioni" (Atlas der Berufe und Qualifikationen)®. Dabei handelt es sich um eine
detaillierte Karte von Berufen und Qualifikationen, die in einer gemeinsamen Sprache beschrieben
wird. Der Atlas besteht aus mehreren informativen Tools, die jeweils einen bestimmten Zweck
haben. Er ist in drei Hauptabschnitte gegliedert:

. Atlante Lavoro: Er beschreibt die Inhalte der verschiedenen Berufe in 24 Branchen. Dabei
werden flir jede Branche die Arbeitsprozesse, die Prozessablaufe, die Tatigkeitsbereiche
(Aree di Attivita - ADA) und die spezifischen Aktivitaten festgelegt.

= Atlante e professioni: Er beinhaltet eine Sammlung der reglementierten Berufe (Richtlinie
2005/36 / CE und nachfolgende Ergdnzungen), den Rahmen fiir die Lehrberufe (aus allen im
Rahmen der nationalen kollektiven Arbeitsvertrage im Zusammenhang mit der Lehre
verfugbaren beruflichen Rollen), die Berufsverbdande (Gesetz Nr. 4/2013), in denen die nicht
in den Berufsregistern organisierten Berufe erfasst werden.

= Atlante e Qualifiche: Er beinhaltet die in den verschiedenen Bereichen des Systems fir
lebenslanges Lernen erworbenen Qualifikationen: Schule, allgemeine und berufliche Bildung,
Hochschulbildung und regionale Berufsbildung. Der "Atlante e Qualifiche" umfasst den
Nationalen Qualifikationsrahmen (wie in der ersten Initiative erwahnt), der aus vier
verschiedenen Abschnitten besteht. Derzeit stehen nur zwei der vier Sektionen zur
Verfligung, insbesondere: Berufsbildung, die die drei- und vierjahrige Berufsbildung (leFP),
die technische Hochschulbildung (IFTS und ITS) umfasst; Nationaler Rahmen regionaler
Qualifikationen (im Moment sind die Rahmen von 18 Regionen verfiigbar).

Der "Atlante del Lavoro e delle Qualificazioni" unterstiitzt u. a. Folgendes:

e Die Transparenz und Neuordnung des Qualifikationssystems in Italien.

e Die nationale Anerkennung regionaler Qualifikationen und die Identifizierung
potenzieller Aquivalenzen.

e Die Anerkennung von formativem "Soll und Haben" hinsichtlich der formalen Lernpfade.

e Unterstlitzung bei der Validierung und Zertifizierung von Kompetenzen, die in nicht
formalen und informellen Lernkontexten erworben wurden.

e laufbahnberatung, auch im Hinblick auf Darstellung und Priifung der Fertigkeiten.

e Unterstltzung bei der Planung des 6ffentlichen Ausbildungsangebots.

e Unterstlitzung bei der Angleichung des Produktionsbedarfs der Wirtschaft mit der
Bereitstellung von Qualifikationen in den Qualifikationssystemen.

e Unterstlitzung der Entwicklung von Fertigkeiten in Bezug auf die Nachfrage des
Arbeitsmarktes.

Regionaler Rahmen fiir berufliche Rollen - Toskana

In der Toskana, wo FormAzione CO&SO Network seinen Sitz hat, wird die Definition der Fertigkeiten
und Kompetenzen durch den Regionalen Rahmen fiir berufliche Rollen gut unterstiitzt. Die im
regionalen Rahmen fiir berufliche Rollen (RRFP) enthaltenen beruflichen Rollen hdngen mit den 22
nationalen Rollen zusammen, auf die im Ministerialerlass vom 11. November 2011 verwiesen wird,
sowie mit dem Abkommen Staat-Regionen vom 19. Januar 2012. Sie bilden den Ausgangspunkt fir
die Planung von Ausbildungen, die auf die Qualifizierung im Rahmen von dreijahrigen
Berufsbildungskursen (IEFP) abzielen.
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Eine Datenbank® erméglicht den Zugriff auf den regionalen Rahmen fiir berufliche Rollen der
Toskana, der im Rahmen eines Projekts zum Aufbau eines standardisierten regionalen Systems zur
Anerkennung und Zertifizierung von Kompetenzen fir Einzelpersonen erarbeitet wurde. Die
Datenbank ermdglicht es, die Inhalte in drei Bereichen zu durchsuchen:

= regionale wirtschaftliche/berufliche Sektoren;
. berufliche Rollen;
= Tatigkeitsbereiche - Kenntnisse - Fertigkeiten.

Dieser regionale Rahmen ist Teil des Nationalen Rahmens fiir regionale Qualifikationen.
Spanien

Derzeit gibt es keine ausreichend umfassende Initiative, die von Behorden und/oder Kérperschaften
unterstiitzt wird.

Es gibt viele freie Initiativen, die jedoch nicht tief genug gehen (Bertelsman-Stiftung, Mapfre-
Stiftung, Atresmedia-Stiftung, Adecco, Wirtschaftsverbande usw.). Eine gemeinsame Definition von
Kompetenzen und Fertigkeiten wurde nicht erreicht: Es scheint, dass Behorden und Korperschaften
sich auf derselben Seite befinden, sich aber nicht auf einen gemeinsamen Ausgangspunkt geeinigt
haben.

Die umfassendste Initiative im Bildungsbereich ware die Arbeit von Tknika und der Ethazi-Methodik
im Baskenland.”®

5.1.2. Institutionsspezifische Curricula und Konzepte zur Definition von
Fertigkeiten und Kompetenzen

Osterreich

Jugend am Werk Steiermark GmbH bzw. der Berufsbildungssektor der Organisation, namlich die
"Uberbetriebliche Lehrausbildung2" (UBA2) und die "Uberbetriebliche Lehrausbildung -
Teilqualifizierung/Verldngerbare Lehre, UBA TQ/VL) befolgen die gesetzlichen Richtlinien der
Wirtschaftskammer Osterreich (WKO), um die gesetzlich vorgeschriebene Qualitit und den Erfolg
der Berufsbildung sicherzustellen.

Zusatzlich gibt es eine sogenannte Ausbildungsdokumentation. Diese gliedert sich in die spezifischen
Aufgaben der jeweiligen Ausbildungsjahre und ist fir die Beurteilung der Fertigkeiten und
Kompetenzen der Auszubildenden zusammen mit den Ausbildungsbetrieben unbedingt
erforderlich.

Im Anhang befindet sich ein Beispiel fur eine Ausbildungsdokumentation, die auf zwei Seiten
(anstelle von 17) gekiirzt wurde. Es gibt auch eine Vollversion.”*

Belgien

Die eingesetzten Lehrplane werden sowohl von Syntra Flanders, ihrer Zertifizierungsstelle als auch
von der Sektorkommission validiert, die als Vertreter des Arbeitsbereichs Beitrage zu den Inhalten
(Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen) und zur Priifung liefert.

70 https://www.tknika.eus/en/cont/proyectos/ethazi-3/#
1 https://www.wko.at/service/bildung-lehre/Einzelhandel_Lebensmittelhandel_111228 v1_3.pdf
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Sektorkommissionen und unsere Syntra-Mitglieder stiitzen sich dabei auf offizielle Quellen, die von
Institutionen wie den Berufsqualifikations- und Berufskompetenzprofilen des Flamischen
Sozialwirtschaftsrates festgelegt wurden.

Finnland

Die Partnerorganisation arbeitet in einem Bereich der Berufsbildung und verwendet standardisierte
Anforderungen fiir berufliche Qualifikationen, die in allen Bereichen der Berufsbildung in Finnland
eingesetzt werden. Alle Auszubildende in der beruflichen Aus- und Weiterbildung erstellen
gemeinsam mit den Lehrkraften einen Entwicklungsplan fiir persénliche Kompetenzen. In diesem
Plan werden die Fertigkeiten und Kompetenzen zu Beginn und wahrend der Ausbildung definiert. Er
umfasst auch die Karriereplanung. Ziel ist es, dass alle Auszubildenden nur in jenen Bereichen
ausgebildet werden, in denen sie keine vorherigen Kompetenzen besitzen. Der personliche
Kompetenzentwicklungsplan ist ein offizielles Dokument in der finnischen Berufsbildung.

Die Organisation bietet fur ihre Kundinnen/Kunden auch eine "Kompetenzbewertung" des 6rtlichen
Arbeitsamtes an. Das Arbeitsamt kauft diesen Dienst von der Organisation. Die Bewertung basiert
auf Interviews, Tests oder Beobachtungen, wenn die Kundinnen/Kunden in den Werkstdtten der
Schule arbeiten.

Irland

Das Programme and Learner Support System (PLSS) enthélt drei Hauptelemente: die nationale
Programmdatenbank, den nationalen Kurskalender und die nationale Auszubildendendatenbank.

Dies ist eine Datenbank mit Kursbeschreibungen, in der die
Modulbeschreibungen, die Moduldauer, die Zertifizierung und die

Nationale Art und das Niveau des Abschlusses, das beabsichtigte

Programmdatenbank Auszubildendenprofil, Angaben zur Beschaftigungsfahigkeit sowie

(NPD) andere Ressourcen zur Unterstlitzung der Programmspezifikation
aufgefihrt sind. Die nationale Programmdatenbank umfasst rund
1776 Kurse.

Hierbei handelt es sich um einen stets aktuellen Kalender mit
Nationaler Kurskalender | geplanten Kursen und Anbietern in jedem der 16 ETB, die jeweils
(NCC) verschiedenste Kurse planen und anbieten. Es konnen nur Kurse
der Nationalen Programmdatenbank eingepflegt werden.

Die nationale Auszubildendendatenbank speichert personliche

Nationale . . . .

. Informationen zu den (potenziellen) Auszubildenden sowie zur
Auszubildendendatenbank . . .
(LDB) Aufzeichnung von Kursantragen, der Teilnahme an Kursen und der

Zertifizierung.

Ein GrofRteil der Kurse zur beruflichen Aus- und Weiterbildung in der nationalen Kursdatenbank fiihrt
zu Abschlissen entsprechend dem nationalen Qualifikationsrahmen. Der nationale
Qualifikationsrahmen (NFR) ist ein System mit 10 Stufen, das den Vergleich der verschiedenen
Normen und Qualifikationen erméglicht. Ein Diagramm des NFR befindet sich auf der Website von
Quality and Qualifications Ireland (QQl)">.

2 www.qqi.ie
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Das folgende Diagramm zeigt die verschiedenen Abschlussniveaus des nationalen
Qualifikationsrahmens (NQR) von Quality and Qualifications Ireland (QQl) sowie das entsprechende
Niveau des Europaischen Qualifikationsrahmens (EQR):

Vergleich des irischen QQI-NFR und des EU-EQR:
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6
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Vergleich des irischen QQl und des EU-EQR

Die klare Mehrheit der Aus- und Weiterbildungsangebote in Irland reicht bis zu NQR 6, obwohl die
meisten neueren nicht handwerklichen Ausbildungsberufe’® auf Niveau 7 des NQR vergeben
werden. Einige Kurse in der nationalen Programmdatenbank beinhalten Abschliisse, die spezifische
Branchenstandards darstellen.

Neben der nationalen Programmdatenbank auf PLSS gibt es die Mdoglichkeit, ein Programm auf
lokaler Ebene zu entwerfen, das einem einzigen ETB zugeordnet ist und von diesem geplant wird.
Zweck dieser "Lokalisierung” ist es, lokale Kurse anzubieten, die schnell auf den Bedarf lokaler
Arbeitgeber und des lokalen Arbeitsmarkts reagieren kénnen. Wenn zwei oder mehr ETB einen
solchen lokal konzipierten Kurs gemeinsam nutzen, kann der Kurs als nationaler Kurs betrachtet
werden, was bedeutet, dass ihn dann jedes ETB anbieten kann.

Italien

Die Berufsausbildung ist in Italien auf regionaler Ebene geregelt. Die Regionen fiihren 6ffentliche
Ausschreibungen durch und fordern so verschiedene Ausbildungen auf allen Ebenen
(postsekundare Schule, postgraduierte Ausbildung, Aktualisierung, Vermittlung und Umschulung
von Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern). Akkreditierte Ausbildungseinrichtungen beantragen
diese Mittel und wenn ein Projekt genehmigt ist, haben sie das Recht, mit den Kursen zu beginnen.
Nur zugelassene Ausbildungsanbieter kénnen Forderungen beantragen, die lber o6ffentliche
Ausschreibungen laufen. Offentliche Ausschreibungen werden in der Regel aus staatlichen bzw.
europaischen Mitteln (z. B. ESF) finanziert.

Unsere Organisation, FormAzione CO&SO Network, ist Teil des Berufsbildungssystems der Region
Toskana und daher von der Region Toskana als Schulungsanbieter anerkannt. Da berufliche
Qualifikationen auf regionaler Ebene anerkannt werden und eine Region moglicherweise eine
Qualifikation anerkennt, die eine andere nicht anerkennt, konnen von verschiedenen

73 www.apprenticeship.ie
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Organisationen durchgefiihrte MaBnahmen &dhnlich sein und sich iberschneiden. Daher spielt der
Privatsektor eine erganzende, sehr wichtige und aktive Rolle beim Angebot und der Organisation
von Berufsbildungskursen sowohl fiir Arbeithehmerinnen/Arbeitnehmer (lebenslanges Lernen) als
auch fur Arbeitssuchende jeden Alters, Benachteiligte usw.

In Bezug auf den Einsatz standardisierter Lehrpldne/Konzepte zur Definition von Fertigkeiten und
Kompetenzen nutzt unsere Ausbildungseinrichtung den regionalen Rahmen fiir berufliche Rollen
(RRFP) der Region Toskana oder, falls noch keine berufliche Rolle in diesem Bereich implementiert
wurde, den alten regionalen Rahmen fiir Berufsprofile (RPP), der langsam verschwindet. Tatsachlich
ersetzt der RRFP langsam den RPP.

Wie bereits erwahnt, ermoglicht der RRFP die Untersuchung beruflicher Rollen {ber
Tatigkeitsbereiche (ADA), d. h. eine Beschreibung der Leistung der Arbeitnehmerin/des
Arbeitnehmers in einem bestimmten Tatigkeitsbereich. Jeder Tatigkeitsbereich verfiigt Giber eine
Kompetenzeinheit, d. h. die Angabe von Fertigkeiten und Kompetenzen, die die/der Einzelne in
diesem spezifischen Bereich besitzen muss.

Diese Art der Beschreibung einer beruflichen Rolle eignet sich besser fiir die Anrechnung und die
Anerkennung/den Vergleich von beruflichen Rollen/Qualifikationen zwischen verschiedenen
Regionen. Dariiber hinaus hat das RPP das Berufsprofil nicht anhand von Tatigkeitsbereichen
beschrieben, wodurch das Profil weniger tibertragbar war. Nachfolgend sind zwei Beispiele fiir
Stellenbeschreibungen  angefiigt: Beide beziehen sich auf das Berufsprofil der
Hauspflegehelferin/des Hauspflegehelferts gemaR dem alten (RPP) und dem neuen (RRFP) Rahmen.
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RRFP-Diagramm

Die Berufsbildungsprogramme der Partner basieren alle auf den im RRFP entwickelten Konzepten:
Sie stellen entweder eine vollstandige Qualifikation aus oder ein Befdahigungszeugnis, aus dem
hervorgeht, dass die Person eine spezifische Kompetenzeinheit erworben hat. In beiden Fallen
werden Qualifikation und Befahigungsnachweise nach dem ADA-Konzept erstellt.

Spanien

Die Organisation folgt dem standardisierten staatlichen Curriculum, hat jedoch auch ein eigenes
Programm entwickelt, um die baskische Ausbildung zu verbessern. Unsere Zentren wenden die
Ethazi-Methode an - KOLLABORATIVES, ZIEL-BASIERTES LERNEN. Dies beinhaltet ein tiefes Studium
der sozialen Kompetenzen, der Notwendigkeit dafiir auf dem Markt und wie sie in die taglichen
Ablaufe in der Berufshildung und im Klassenzimmer eingebaut werden kénnen. Dieses Projekt war
eine Revolution in der baskischen Berufsbildung.
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Ebenso verfligt die Berufsbildung des Baskenlandes liber Spezialisierungsprogramme, die von der
Bildungsabteilung der baskischen Regierung in Zusammenarbeit mit der Industrie geférdert werden,
um dem speziellen Bedarf der Unternehmen und Sektoren der baskischen Industrie nach
bestimmten Qualifikationen zu entsprechen.

Diese Programme, die in einem Katalog veroffentlicht werden, erméglichen es den Auszubildenden,
ihre Kenntnisse in bestimmten mit der beruflichen Aus- und Weiterbildung in Zusammenhang
stehenden Fachgebieten zu verbessern.

Es gibt auch eine Partnerschaft mit Confebask, dem baskischen Unternehmerverband. Damit soll
dem Bedarf der Unternehmen Rechnung getragen und die Moglichkeit geschaffen werden, so
schnell wie moéglich zu handeln.

5.1.3. Bezug zu EU-Initiativen

Osterreich
Die meisten Lehrpldane basieren auf bestimmten EU-Initiativen.

Eine Initiative ist ECVET:

Das Europaische Leistungspunktesystem fiir die berufliche Bildung (ECVET)

Gemal der Empfehlung (Europaisches Parlament und Rat der EU, 2009) sollte ECVET schrittweise
auf die Berufsbildungsqualifikationen aller EQR-Stufen angewendet und ab 2012 fur die
Ubertragung, Anerkennung und Akkumulation von Lernergebnissen eingesetzt werden.”*’®

74 http://www.cedefop.europa.eu/node/11836
http://www.ecvet-toolkit.eu/
7 https://ec.europa.eu/education/policy/vocational-policy/ecvet_en
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Die Implementierung von ECVET in Osterreich kann basierend auf den Informationen aus dem Jahr
2014 in die folgenden Aspekte unterteilt werden.

Erstens: Entwicklung der Ausrichtung von Lernergebnissen (z. B. kompetenzorientierte Lehrplane,
Bildungsstandards in der Berufsbildung, Kompetenzmodelle fiir Berufe im Gesundheitswesen usw.),
um einen Wechsel von der Input- zur Output-Kontrolle zu ermoglichen. Zweitens: Attraktivierung
des Wechsels zwischen verschiedenen Landern zu Lernzwecken. Ein weiterer Aspekt besteht darin,
mehr Transparenz innerhalb des nationalen Bildungssystems zu ermaoglichen, um bereits erworbene
Lernkompetenzen gegenseitig anzuerkennen. Weitere wichtige Aspekte sind eine bessere
Anerkennung formal, nicht formal und informell erworbener Lernkompetenzen sowie eine
Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit auf dem osterreichischen und europaischen Arbeitsmarkt
durch eine bessere Dokumentation der erreichten Kompetenzen.

Eine weitere Initiative ist der EQR:

Der Europdische Qualifikationsrahmen (EQR)

Der Qualifikationsrahmen des Europaischen Hochschulraums (QR-EHR), der aus einem dreistufigen
Graduierungssystem (Bachelor, Master und PhD) besteht, ist mit dem Europaischen oder Nationalen
Qualifikationsrahmen kompatibel. Dies ermoglicht die automatische Zuordnung der erworbenen
Abschliisse zum EQR oder NQR.

Im Dezember 2004 erzielten Bildungsministerinnen/Bildungsminister aus 32 europaischen Landern
eine Vereinbarung (Maastricht Communiqué) zur Entwicklung eines gemeinsamen europaischen
Qualifikationsrahmens. Der EQR versteht sich als Meta-Qualifikationsrahmen, der die
Qualifikationssysteme verschiedener Lander miteinander verbindet und so zu mehr Transparenz in
der Bildungslandschaft beitragt.

Hauptziele:
- Forderung der grenziiberschreitenden Mobilitat
- Unterstlitzung des lebenslangen Lernens

Jede Qualifikation in einem Land der Europdischen Union kann dem EQR zugeordnet werden. Der
Rahmen besteht aus acht Bezugsebenen, die durch eine Reihe von Deskriptoren definiert werden.
Jeder Deskriptor beschreibt Lernergebnisse, die erforderlich sind, um die einer bestimmten Stufe
entsprechende Qualifikation zu erreichen. Die Lernergebnisse werden nicht direkt dem EQR
zugewiesen, sondern zunachst der Ebene eines nationalen Qualifikationsrahmens, der dann mit der
EQR-Ebene in Relation gesetzt wird.”®

Belgien

Es gibt keinen Bezug zu europdischen Initiativen.
Finnland

Die beruflichen Qualifikationen stehen in Verbindung mit dem EQR. Das Europaische Parlament und
der Rat haben 2008 die Empfehlung zum Europaischen Qualifikationsrahmen fiir lebenslanges
Lernen (EQR) angenommen. Die Empfehlung wurde 2017 aktualisiert. Der Zweck des EQR besteht
darin, den Vergleich der Qualifikationen und Qualifikationsniveaus verschiedener Lander zu

T®https://lehr-studienservices.uni-graz.at/de/lehrservices/europaeischer-hochschulraum/qualifikationsrahmen-
eqr-ngr/der-europaeische-qualifikationsrahmen-eqr/
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erleichtern und die Mobilitdit und das lebenslange Lernen zu fordern. Im EQR werden
Qualifikationen und Kompetenzen auf acht Ebenen verteilt. Jede Ebene wird mit einer Beschreibung
der Kenntnisse, des Verstandnisses und der praktischen Fahigkeiten, die auf dieser Ebene erreicht
werden, beschrieben.”’

Irland

Bei fast allen oben genannten landerspezifischen Initiativen besteht entweder eine aktive
Zusammenarbeit mit EU-Partnern und dhnlichen Organisationen in der EU oder sie sind bereits in
Netzwerke und Projekte der EU eingebunden.

e SOLAS ist Vorstandsmitglied des Europadischen Zentrums fiir die Forderung der Berufshildung
(CEDEFOP) und wird durch Selen Guerin, Leiter der Abteilung fir Qualifikationen und
Arbeitsmarkt (SLMRU) in SOLAS, vertreten.

e SOLAS ist als CEDEFOP-ReferNet-Partner sehr aktiv und hat die berufliche Aus- und
Weiterbildung in Europa - Irland entworfen. CEDEFOP ReferNet-Bericht zur Berufsbildung in
Europa 2016.7®

o SOLAS beteiligt sich auch an EU-finanzierten Forschungsprojekten, Konferenzen und

Veranstaltungen zur Berufsbildung in ganz Europa. Ein Beispiel ist
http://www.solas.ie/Pages/NewsArticle.aspx?article=27
. Seamus McGuinness von ESRI wurde als nationaler irischer Experte fiir das Europaische

Beschaftigungsobservatorium ernannt. Die Rolle umfasst eine Reihe von Elementen,
einschlieBlich der regelmaRigen Bewertung des nationalen irischen Reformprogramms und
thematischer Berichte zur Arbeitsmarktreform in Irland. Diese Arbeit wird von der
Europaischen Kommission finanziert.

. Das Statistische Zentralamt stellt die Daten auf seiner Website einer Reihe von EU- und
anderen Datenquellen zur Verfligung:

e  FEurostat

e  Europaische Zentralbank (EZB)

e  Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD)
e  Wirtschaftskommission der Vereinten Nationen fiir Europa (UNECE)

e Sicherheitsrat der Vereinten Nationen (UNSC)

e Internationaler Wahrungsfonds (IWF)

. CEDEFOP wird in der irischen Aus- und Weiterbildung in groBem Umfang genutzt und viele
Anbieter und Hochschulen haben Erfahrung mit der Teilnahme an einer Reihe von EU-
finanzierten Programmen wie Adapt, Leonardo da Vinci und Erasmus+.

. Als FolgemaRnahme zu der New Skills Agenda for Europe” verabschiedete der Rat auf
Vorschlag der Europadischen Kommission im November 2017 eine Empfehlung zum Tracking
von Absolventinnen/Absolventen mit dem Ziel, die Mitgliedstaaten zu ermutigen,
umfassende Trackingsysteme fiir Hochschulabsolventinnen/-absolventen auf nationaler
Ebene zu entwickeln und die Verfligbarkeit vergleichbarer Daten zu verbessern. Die
Expertengruppe fiir das Tracking von Absolventinnen/Absolventen wurde als treibende Kraft

77 https://www.oph.fi/english/curricula_and_qualifications/qualifications_frameworks
78 http://libserver.cedefop.europa.eu/vetelib/2016/2016_CR_IE.pdf
7 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1223
111


http://www.solas.ie/Pages/NewsArticle.aspx?article=27
https://emea01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fsocial%2Fmain.jsp%3FcatId%3D1223&data=02%7C01%7C%7C750f9e0b8d204737573108d690d0de56%7Ca959dce593254e68852e96c0a3665ad6%7C0%7C0%7C636855624104638227&sdata=FkbRsTN5du5%2B2YjolIqB7HWUnztj%2F6SfqDZ2iVEQ5RI%3D&reserved=0
https://www.oph.fi/english/curricula_and_qualifications/qualifications_frameworks
http://libserver.cedefop.europa.eu/vetelib/2016/2016_CR_IE.pdf
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1223

. Co-funded by the

-: ; Erasmus+ Programme DI I GA
e of the European Union

SOa

fur diese Mission eingesetzt. Die Gruppe besteht aus 120 Expertinnen/Experten *°aus
Landern aus ganz Europa aus den Bereichen Hochschulbildung, studentische
Angelegenheiten, statistische Forschung, Beschaftigung und vieles mehr. Gemeinsam wird
die Expertengruppe Grundlagen flr ein europaweites Tracking von
Absolventinnen/Absolventen schaffen, das das Potenzial hat, einen unschatzbaren Beitrag
zur Verbesserung der Qualitat und Relevanz der Hochschulbildung fiir Auszubildende, zur
Entwicklung nationaler Qualifikationsstrategien und zur Vorbereitung der Bildungssysteme

fur die Zukunft zu leisten.

Italien

Der modulare Ansatz und der Lernergebnisansatz wurden in verschiedenen Bereichen des
italienischen Qualifikationssystems umgesetzt, obwohl es nach wie vor - hauptsachlich
terminologische - Unterschiede zwischen den Teilsystemen gibt.

Um in den nationalen Rahmen aufgenommen zu werden, muss jede Qualifikation auf dem EQR
basieren. Im Laufe der Zeit wird schrittweise eine beschreibende Standardisierung durchgefiihrt, um
eine groRere Durchldssigkeit zwischen den Teilsystemen und die Anerkennung von
Leistungspunkten zu ermoglichen.

Dank dieses Rahmens ist es daher moglich, die Kompetenzen der/des Einzelnen auf ein bestimmtes
EQR-Niveau abzustimmen.

Anwendung der ECVET-Grundsétze auf Berufsbildungsqualifikationen

GemaR der Empfehlung (Europaisches Parlament und Rat der EU, 2009) sollte ECVET schrittweise
auf die Berufsbildungsqualifikationen aller EQR-Stufen angewendet und ab 2012 fir die
Ubertragung, Anerkennung und Akkumulation von Lernergebnissen eingesetzt werden.
Verschiedene Griinde verhinderten jedoch eine schnelle Umsetzung: Unklarheiten in Bezug auf das
ECVET-Konzept und die technischen Spezifikationen sowie die Unvollstéandigkeit der Testphase
scheinen Italien an einer Umsetzung zu hindern, auRerdem wird ECVET nicht als Prioritat gesehen
und es fehlen Komponenten und Kapazitaten bzw. Ressourcen.

Die Strukturen der beruflichen Aus- und Weiterbildung und der héheren Bildung sind mit den ECVET-
Prinzipien kompatibel. Die meisten Reformen beinhalteten die Entwicklung von Lernergebnissen
und Lerneinheiten. Das Ministerium fiir Bildung, Universitat und Forschung hat Richtlinien fiir Aus-
und Weiterbildungseinrichtungen herausgegeben, die Lernergebnisse enthalten. Hohere technische
Aus- und Weiterbildung ist in Modulen und Einheiten organisiert. Schulungspunkte werden von
Hochschulen anerkannt und sind ECTS-kompatibel. Das Aus- und Weiterbildungssystem ermaoglicht
grundsatzlich das Wechseln zwischen Lernpfaden.

Spanien

Die in den baskischen Berufsbildungseinrichtungen angewandte Ethazi-Methode entspricht den

europaischen Kriterien.

80 https://webgate.ec.europa.eu/cas/login?loginRequestld=ECAS_LR-53235339-
EPOT5zrTIretgZvNGu7x4m6tSRAMmMdAJWH4IWs6Rp399cKQIHDWCdumeooX1PBYIXR3IK4zzsioTUWLpfnzOtxF4-
jpJZscgswOKrxeEf5XzTps-sJPsdXmpHOJGADA8STzVTUzuZiS3Clzcja2tjruWPINW
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5.2. Tools und Methoden zum Erkennen von
Qualifikationsliicken

5.2.1. Die europaische Perspektive

Osterreich

In der Perspektivenwerkstatt, die sich auf die berufliche Orientierung fir Jugendliche konzentriert,
wird auch gibt Eignungsdiagnostik durchgefiihrt. Diese beschaftigt sich mit den Starken und
Schwachen der getesteten Person und mit den kognitiven Fahigkeiten wie rdaumliche
Vorstellungskraft und logisch-analytische Aspekte.

In der "Uberbetrieblichen Lehrausbildung2" (UBA2) und der "Uberbetrieblichen Lehrausbildung -
Teilqualifizierung/Verléngerbare Lehre, UBA TQ/VL) verlassen wir uns auf das Feedback von den
Unternehmen. Schulzeugnisse spielen auch eine Rolle, um festzustellen, ob Auszubildende, die
beispielsweise eine Lehre in einem technischen Bereich absolvieren, wenig Kenntnisse in
Mathematik haben. Dariiber hinaus bieten wir regelmaBige Lernunterstiitzung in Deutsch,
Mathematik und angewandter Okonomie an. In der "Uberbetrieblichen Lehrausbildung
Teilqualifizierung/Verléngerbare Lehre" (UBA TQ/VL) gibt es mehr Lernunterstiitzung, da natiirlich
die Nachfrage hoher ist. AuRerdem erhalten wir Feedback von den Berufsschulen.

Viele unserer Teilnehmerinnen/Teilnehmer erhalten auch Berichte vom Jugendcoaching, das im
Alter von 15 Jahren in den Schulen durchgefiihrt wird und eine gute Einschatzung der kognitiven
Fahigkeiten ermoglicht. Wenn die Teilnehmerinnen/Teilnehmer aufgrund ihrer kognitiven
Fahigkeiten keine regulare Ausbildung absolvieren kénnen, kdnnen sie stattdessen eine erweiterte
Ausbildung absolvieren. In Osterreich besteht eine Ausbildungspflicht in jedem Fall bis zum Alter
von 18 Jahren.

Belgien

Zunachst setzt die Partnerorganisation Tatigkeitsbeschreibungen oder Funktionsprofile ein. Diese
enthalten den jeweiligen Bereich in der Organisation und die verantwortliche Person des Bereichs,
eine Beschreibung der Aufgaben sowie eine Beschreibung allgemeiner und berufsspezifischer
(technischer) Kompetenzen mit ihren Verhaltensindikatoren.

Die dort enthaltenen Kompetenzprofile werden fiir unsere 360-Grad-Kompetenzbewertungen
verwendet, die alle zwei Jahre stattfinden.

Fir alle Kompetenzmessungen wird der Comet eingesetzt. Dies ist ein Online-Tool, das abhangig von
den gesetzten Zielen und Schulungen angepasst werden kann. Das Tool...

= ... ermoglicht es den Benutzerinnen/Benutzern, eine Selbstbewertung - basierend auf dem
360-Grad-Feedbackmodell - durchzufiihren.

= ... ermoglicht es den Trainerinnen/Trainer, Lehrerinnen/Lehrern und Kolleginnen/Kollegen,
eine Bewertung fiir jede Kompetenz durchzufiihren.

. ... ermoglicht es den Coaches und Vorgesetzten am Arbeitsplatz, die mit dem

Kompetenzprofil verkniipfte Leistung zu bewerten.
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Alle Ergebnisse konnen sowohl auf Einzel- als auch auf Teamebene optisch ansprechend dargestellt
werden.

Finnland

Die Partnerorganisation nimmt an der Bildungsprognose in ihrem Bereich teil. Dabei ergibt sich die
Moglichkeit, Qualifikationsdiskrepanzen und -llicken unter den Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern
zu erkennen.In Finnland sind Qualifikationsprognosen wie auch die Bildungsprognosen gut etabliert
und mit politischen Entscheidungen verkniipft. In den letzten Jahren haben sozio6konomische
Faktoren wie die Auswirkungen der Rezession, die allmahlich abnehmende Zahl der Erwerbstatigen
und die alternde Bevolkerung die Notwendigkeit einer besseren Abstimmung zwischen
Qualifikationsangebot und -nachfrage erhéht.

Auf der personlichen/ausbildungsbezogenen Ebene werden Qualifikationsdiskrepanzen und -liicken
bei der Durchfiuhrung des PCDP (Personlicher Kompetenzentwicklungsplan) oder der
Kompetenzevaluierung definiert. Der Ausbildungsplan orientiert sich an den fehlenden
Fertigkeiten.

Irland

Qualifikationsdefizite, Ungleichheiten bei den Qualifikationen und allgemeine Arbeitsmarkttrends
werden durch folgende Auswahl formaler und informeller Quellen ermittelt und Giberwacht:

= RegelmaRige nationale Berichte und Forschungsprojekte der SOLAS-Arbeitsmarktforschung
(SLMRU) und des Instituts fiir Wirtschafts- und Sozialforschung (ESRI), die sektorale oder
allgemeine Arbeitsmarkttrends und Qualifikationsdefizite identifizieren konnen. Die
Veroffentlichungen des SOLAS National Skills Bulletin sind eine sehr niitzliche Quelle in Bezug auf
Arbeitsmarktinformationen und Nachfrage an Qualifikationen.

=  Uber die Expertengruppe fiir den kiinftigen Qualifikationsbedarf (EGFSN) ermittelte Trends,
deren nationale Veroffentlichungen sich auf die Vorhersage und Quantifizierung von
Qualifikationsdefiziten und einen etwaigen Mangel in Bezug auf Angebot und Nachfrage auf dem
Arbeitsmarkt konzentrieren.

= Die vom Bildungsministerium veroffentlichten Stellungnahmen und Strategiepapiere, wie
beispielsweise die Nationale Qualifikationsstrategie 2015, bieten auch Informationen zu den
flir die irische Wirtschaft und die Entwicklung der Erwerbsbevolkerung erforderlichen
Fertigkeiten und Ausbildungen.

= Spezielle Abteilungen innerhalb von SOLAS, wie z. B. jene, die sich mit Ausbildungs- und
Praktikumsstellen innerhalb von SOLAS beschaftigen, informieren Gber Trends bei der
Registrierung von Auszubildenden sowie (iber entstehende und sich entwickelnde Praktika.

= Die regelmaRige Teilnahme der ETBs an den regionalen Kompetenzforen bietet
Informationskandle zwischen Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern und ETBs hinsichtlich
aufkommender Qualifikationsdefizite sowie regionaler und lokaler Arbeitsmarktinformationen.
Die regionalen Kompetenzforen berufen auch spezifische sektorale Arbeitgeberunterausschiisse
ein, um lokale oder regionale Qualifikationsdefizite auf dem Arbeitsmarkt zu ermitteln und
darauf zu reagieren.

= Die ETBs selbst stehen in direktem Kontakt mit lokalen Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern und
haben (iber Post-Leaving-Certificate-, Traineeship- und Apprenticeship-Programme haufige und
oft sehr strukturierte Beziehungen zu lokalen Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern und zu lokalen
oder nationalen Arbeitgebergruppen und Verbanden.

81 https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/analytical_highlights/skills-anticipation-finland
82 www.education.ie/en/Schools-Colleges/Services/National-Skills-Strategy/
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Italien

Qualifizierungsangebote miissen sich an die von der zustandigen regionalen Behorde vorgegebenen
Inhalte und die damit verbundenen Kenntnisse/Fertigkeiten/Kompetenzen halten. Diese sind im
Regionalen Rahmen der beruflichen Rollen (im Falle der Toskana) oder Ahnlichem beschrieben.

Im Rahmen der Ausbildung missen in der Toskana akkreditierte Ausbildungsanbieter (wie FCN)
Unternehmen in den Evaluierungsprozess der Auszubildenden einbeziehen. Dazu erhalten die
Kontaktpersonen in den Unternehmen Fragebogen, die bis zum Ende des Praktikums auszufillen
sind. Die Fragebdgen dienen dazu, die Hauptaufgaben der Auszubildenden und die erworbenen
Fertigkeiten sowie mogliche Defizite in Bezug auf den betreffenden Beruf zu verstehen.

Nachfolgend finden Sie ein Beispiel fiir den von FCN verwendeten Evaluierungsfragebogen.

Schlielich kénnen wahrend der gesamten Dauer der Berufsausbildung bestimmte
Beurteilungsraster eingesetzt werden, um das Einstiegs- oder Entwicklungsniveau der
Auszubildenden zu bewerten. Diese Evaluierungen kénnen in eine weitere Ausbildung miinden
(wenn das vorgesehene Niveau in Bezug auf eine bestimmte Fertigkeit nicht erreicht wurde). Diese
Bewertungsraster sind jedoch nicht obligatorisch.

Main tasks

SCHEDA VALUTAZIONE STAGE

Lo presents schieda deve s dal Tutor ati 5 Wolo globale in centesimi: /100
1. Indichi i princigfali compiti svilti dall’allievo durante lo stage: Data
\—/ Firma de] Respomsabile dall Azisnda Qspitants

2. A suo parere lallievo avrebbe voluto svolgere altri compiti
durante lo stage?

28l Ono Firma Darenore Progento
Se s, quali?

3. Lallievo ha incontrato difficoltd durante lo svolgimantaedall

stage?
Ae 0 - ’ . .
Sr!s.:'lr |1||r:|?|? Come sono state affrontate? Evaluatlon «\Ojﬁm StUdent S attItUde towa rds EAI:!,E m

profile in question, his/her curiosity, committment,

M punctuality, autonomy, team working, problem solving
. Esprinihgina valutazio Pilie & seguenti aspeti dell’al

—+++4 and time management skills, personal hygiene, ability to

Beispiel eines Evaluierungsfragebogens

Spanien

Die baskischen Berufsbildungszentren verfligen Uber eine Abteilung zur Ermittlung des
Ausbildungsbedarfs (DNF). Diese Abteilung ermdglicht es ihnen, in enger Zusammenarbeit mit den
Unternehmen, den tatsachlichen Bedarf der Unternehmen hinsichtlich ihrer Anforderungen an die
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer zu ermitteln und Unstimmigkeiten und Lucken hinsichtlich der
Fertigkeiten neuer Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer zu erkennen. Auf diese Weise bieten
Berufsbildungszentren im Baskenland berufliche und kontinuierliche Weiterbildung an und tragen
so mit einem dreigliedrigen Ansatz zur Deckung des tatsachlichen Bedarfs bei: Ausbildung von
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Schilerinnen/Schilern, Ausbildung von Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern und Ausbildung von
Arbeitssuchenden. Bei der Entwicklung dieser Ausbildungen findet auch eine Zusammenarbeit mit
den Gewerkschaften statt.

5.3. Erforderlicher systemischer Rahmen fiir die
Implementierung

5.3.1. Erkldrung

Die Projektpartnerschaft hat versucht zu definieren, was fiir eine erfolgreiche Umsetzung der Strategie
fiir Absolventinnen und Absolventen in der Beruflichen Aus- und Weiterbildung erforderlich ist und
wie der Rahmen in Berufsbildungszentren und Ausbildungseinrichtungen dazu beitragen kann. Die
Frage konzentriert sich auch auf Faktoren, die (iber die Verantwortlichkeiten der jeweiligen
Institutionen hinausgehen.

5.3.2. Die europaische Perspektive

Osterreich

Zunachst miissen die Auszubildenden in der beruflichen Aus- und Weiterbildung dazu ermutigt
werden, die zu entwickelnde mobile App (102) zu nutzen. Sie miissen davon Uberzeugt werden, dass
dieses Tool fiir sie selbst absolut wichtig ist, z. B. fiir die Selbstmotivation und den personlichen
Erfolg, aber auch fiir das Berufsbildungszentrum grof3e Bedeutung hat.

Da dem Projektpartner eine gute Kommunikation zwischen verschiedenen Teams nicht fremd ist,
konnen die von den Auszubildenden bzw. Absolventinnen/Absolventen (ber die App
bereitgestellten Daten leicht ermittelt werden. Diese Daten werden weiterverwendet, um
Lerninhalte schnell anzupassen. Hier macht es Sinn, dass eine Person den Umgang mit den Daten
und auch mit der zu entwickelnden Datenbank (I03) beaufsichtigt.

Da das Berufsbildungszentrum eng mit den Partnern aus der Wirtschaft zusammenarbeitet, ist es
sinnvoll, eine effiziente Offentlichkeitsarbeit zu férdern. Damit soll das Tool 6ffentlich gemacht und
auch die Unternehmen sollen einbezogen werden und die Vorteile dieses Tools erkennen.

Dartiber hinaus empfiehlt es sich, auch offentliche Stellen und das 6sterreichische
Arbeitsmarktservice (AMS) Uber die Trackingstrategie flir Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung zu informieren.

Belgien

Der Projektpartner hat keine Daten bereitgestellt.

Finnland
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Es ist wichtig, dass sich das Management, die Lehrkrafte und die Auszubildenden der
Berufsbildungseinrichtungen sowie die Vertreterinnen/Vertreter der Unternehmen fiir das
Tracking-System fiir Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung
engagieren und deren Bedeutung erkennen.

In Finnland honoriert das Finanzierungssystem der Berufsbildung die Bildungsanbieter
entsprechend ihrer Ergebnisse, ihrer Effizienz und Wirksamkeit. Der Finanzierungsfokus liegt auf
abgeschlossenen Einheiten und Qualifikationen, auf einer Beschaftigung oder einer Weiterbildung
nach der Ausbildung sowie auf dem Feedback der Auszubildenden und der Wirtschaft.

In Zukunft basieren 15% der Mittel auf Wirksamkeit. Es ist sehr wichtig, dass die
Absolventinnen/Absolventen alle erforderlichen Fertigkeiten besitzen, um im Arbeitsleben
eingesetzt werden zu kdonnen. Aus Sicht der Berufsbildungseinrichtungen ist es dullerst wichtig,
Feedback in Bezug darauf zu erhalten, was zu andern ist bzw. wie eine Ausbildung entwickelt werden
sollte, um besser auf den Bedarf der Wirtschaft einzugehen.

Diese effizienzorientierte Finanzierung ist einer der Griinde, warum die Notwendigkeit fiir ein
solches Trackingsystem fir Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung flir das Management und die Lehrkrafte erkennbar ist. Ihr Verstandnis fir die
Bedeutung dieser Sache ist wirklich notwendig.

Die Auszubildenden sollten motiviert werden, das Trackingsystem fiir Absolventinnen und
Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung zu nutzen. Sie missen (ber ein geeignetes
Gerat und die digitalen Fertigkeiten fiir die Verwendung der App verfiligen. Sie missen lernen, mit
dem System umzugehen und sich damit vertraut machen. Dies kann wahrend der Ausbildung
erfolgen. Die Auszubildenden sollten damit beginnen, die App wahrend der praktischen Ausbildung
einzusetzen. Die Auszubildenden sollten das Gefiihl bekommen, dass das Tracking-System auch fiir
sie nltzlich ist. So werden sie motiviert, die App zu nutzen. Wahrscheinlich reichen dafiir die in der
App eingebauten "Belohnungen" nicht aus. Die Auszubildenden sollten fir die Verwendung der App
belohnt werden. Moglicherweise hilft es, beispielsweise Kinokarten unter den
Teilnehmerinnen/Teilnehmern zu vergeben.

Wenn die Berufsbildungseinrichtung Feedback durch das Tracking-System erhilt, sollte sie dieses
nutzen und daraus lernen, die Informationen intern verbreiten und die Bildungsprogramme
optimieren.

Irland

Aufgrund seiner vielfaltigen Aktivitditen kann das Cork Training Center einen angemessenen
systemischen Rahmen bieten. Dariiber hinaus hat der Projektpartner bereits Erfahrung mit dem
Tracking von Absolventinnen/Absolventen.

Hierbei handelt es sich um einen stets aktuellen Kalender mit
Nationaler Kurskalender 3'gepIaTnten Kur‘sen und Anbietern in jedem der 16 ETB, d'i'e
(NCC) jeweils verschiedenste Kurse planen und anbieten. Es kénnen
nur Kurse der Nationalen Programmdatenbank eingepflegt
werden.
Nationale . . . .
. Die nationale Auszubildendendatenbank speichert
Auszubildendendatenbank - . .
(LDB) personliche Informationen zu den (potenziellen)
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Auszubildenden sowie zur Aufzeichnung von Kursantragen,
der Teilnahme an Kursen und der Zertifizierung.

Darliber hinaus werten die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter die bereitgestellten Daten aus und
analysieren diese, um ihre Schulungen weiter an die Anforderungen der Arbeitswelt anzupassen.
Aufgrund der Vielzahl lokaler Anbieter und deren Methoden zur Erfassung der Ergebnisse und
Ruckmeldungen von Absolventinnen/Absolventen gibt es groRe Inkonsistenzen in Bezug auf
Methode, Art und Umfang der gesammelten Daten. Anbieter suchen nach Ergebnissen und
Rickmeldungen von ihren frilheren Auszubildenden in verschiedenen Phasen, wobei sie
unterschiedliche Methoden einsetzen und unterschiedliche Datentypen sammeln.

Das Ergebnis dieses Ansatzes ist, dass die erhobenen Daten nicht konsistent sind und oft auf
unbegriindete Informationen tber Auszubildende hinsichtlich ihres wirtschaftlichen und sozialen
Kontexts bzw. ihres Bildungsstatus zurtickgreifen.

Die jlingsten getesteten Entwicklungen mit anonymisierten Schliisseldaten, die konsistente und
verlassliche Daten aus Verwaltungsdatensatzen ermitteln, bilden jedoch eine solide Grundlage fiir
die Erfassung von Absolventinnen/Absolventen.

Dieser Ansatz gewahrleistet die Zuverlassigkeit und Konsistenz der Methode und kann einen
vollstandigen Datensatz zu den Abschlussergebnissen in der Aus- und Weiterbildung liefern. Dabei
werden nicht nur Basisdaten geliefert, anhand derer die Ergebnisse gemessen werden koénnen,
sondern es werden auch regelmaRig zuverlassige Aktualisierungen bereitgestellt, z. B. jahrliche
Kennzahlen, die mit den Basiswerten fir die Ziele fiir 2018, 2019 und 2020 und dartber hinaus
vergleichbar sind.

Italien

Innerhalb der Ausbildungseinrichtung:

= Zuallererst sollten sich alle an der Traking-Strategie fiir Absolventinnen und Absolventen in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung beteiligten Personen (Auszubildende, Lehrkrafte,
Manager usw.) bereiterklaren, die App zu nutzen. Dazu ist es zunachst notwendig, die App in
das offizielle Programm aufzunehmen: Die Geschaftsflihrung der Einrichtung sollte dies
mittels eines offiziellen Dokuments genehmigen.

. Der nachste Schritt ware dann die Einfilhrung von "Marketing-Momenten" in den
Abschlussklassen, um die Verwendung der App zu erlautern und Auszubildende wie
Lehrkrafte zu motivieren, sie zu nutzen. Es sollte darauf hingewiesen werden, dass dies
sowohl fur die Auszubildenden und Lehrkréafte als auch fiir die Ausbildungseinrichtung von
Nutzen ist.

. In Bezug auf Motivationsfaktoren sollten die einzelnen Ausbildungseinrichtungen versuchen,
mit Belohnungen zu arbeiten, um zur Nutzung des Tracking-Systems zu motivieren.
Belohnungen kdnnen von Sponsoren (Geschaften, Restaurants usw.) bereitgestellt werden.

. Flr eine gute Umsetzung der Tracking-Strategie fiir Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung ist es wichtig, bereits nach dem Abschluss eines
Ausbildungsjahres die Auszubildenden zu kontaktieren, um deren Situation und Fortschritt zu
evaluieren.

. Um das Engagement zu erhohen, sollten Lehrkrafte und Ausbilderinnen/Ausbilder in der
Berufsbildung fuir die Kontakte zu den Absolventinnen/Absolventen zustandig sein.
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Aullerhalb der Ausbildungseinrichtung - auf Systemebene (Ausbildungsanbieter, o6ffentliche
Arbeitsverwaltungen, sonstige mit der beruflichen Bildung, Ausbildung und Beschéftigung
verbundene Stellen und Behdrden, offentliche Verwaltungen wie Akkreditierungsstellen,
Unternehmerorganisationen und Gewerkschaften):

Da das Tracking-System fir Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung die Berufsbildungsanbieter dabei unterstitzt, zu beurteilen, ob ihre Ausbildungen
mit den Anforderungen des Arbeitsmarktes (ibereinstimmen, sollten verschiedene Institutionen und
Behorden (siehe oben) die Verwendung dieses Tools fordern.

Dariber hinaus sollten alle diese Organisationen zusammenarbeiten, sodass die
Berufsbildungskurse dem Bedarf des Arbeitsmarktes entsprechen.

Spanien

Um die Beschaftigungsfahigkeit der Auszubildenden in Spanien und die direkten Auswirkungen
des Erwerbs von Fertigkeiten auf sie zu verfolgen, missen die fir Bildung und Beschaftigung
zustandigen Behorden sowie die Unternehmerorganisationen - anders als bisher - Hand in Hand
arbeiten.

Derzeit haben diese Stellen unterschiedliche Kriterien, welche Art von Tracking und wie dieses
durchgefiihrt werden sollte. Sie miissen Informationen und Ressourcen austauschen und sich
auf die Rolle der einzelnen Einrichtungen einigen, um Folgendes zu erreichen:

* Uberzeugung der breiten Offentlichkeit dahingehend, wie wichtig es ist, wihrend der
gesamten beruflichen Laufbahn technische und transversale Fahigkeiten zu erwerben;
dadurch bleiben sie beschaftigungsfahig und konnen sich beruflich weiterentwickeln,
wahrend sie weniger anfallig fir Verdanderungen sind und am Arbeitsmarkt mehr Wert
bieten. Diese Aufgabe muss in Bildungseinrichtungen, aber auch in Unternehmen
wahrgenommen werden.

=  Erreichen einer Ubereinstimmung hinsichtlich der Definition von
Querschnittskompetenzen - die wichtigsten bei den verschiedenen Qualifikationen, die
einzelnen Unterteilungsebenen und der Nachweis des Erwerbs. Diese Definitionen sind fir
technische Fertigkeiten bereits vorhanden, was bedeutet, dass Gberall dort, wo der Kurs
angeboten wird, dieselbe Ausbildung in technischen Fertigkeiten angeboten wird. Auf diese
Weise konnen sich die Unternehmen bei der Einstellung von Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern
an der Qualifikation der Bewerberin/des Bewerbers orientieren und wissen, welche
Fertigkeiten diese auf welchem Niveau besitzen. Im Gegensatz dazu haben sie keine
Informationen zu den Querschnittskompetenzen der Bewerberin/des Bewerbers.
Bildungseinrichtungen kénnten dabei die Filhrung ibernehmen; dies muss jedoch mit den
Unternehmen abgestimmt werden, da diese ihren eigenen Bedarf besser kennen. Es gibt
auch bestimmte hochrangige Fertigkeiten, die in den Unternehmen selbst erworben werden
sollten, und zwar durch Erfahrung in bestimmten Fiihrungspositionen wie Personalfiihrung,
Strategie, Betrieb, Verkaufsteams, Durchfiihrung von Konferenzen usw. Es ware daher
Aufgabe der Unternehmen, diese transversalen Qualifikationsniveaus zu definieren und sie
mit bestimmten Stellen zu verknipfen.

Sie sollten auch festlegen, welche Fertigkeiten erworben werden sollen und wie dies
erreicht werden kann.
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= Entwicklung institutionalisierter non-formaler Ausbildungsangebote: Das non-formale
Ausbildungsangebot von Ausbildungs- und Beschaftigungseinrichtungen sollte sich an alle
diese Ebenen der Querschnittskompetenzen anpassen, damit die Menschen ihren Weg zum
personlichen und beruflichen Wachstum - wie bei den technischen Fertigkeiten auch -

visualisieren kdnnen.

= Schulung der Lehrkrafte, sodass diese die wichtigsten Querschnittskompetenzen fiir die
von ihnen angebotenen Kurse kennen und wissen, wie sie die Auszubildenden in diesen
Fertigkeiten auf einem bestimmten Niveau schulen konnen. Sie sollten sich auBRerdem mit
den anderen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern darlber einigen, wie diese Fertigkeiten am
besten erarbeitet werden kénnen.
Jede Lehrkraft ist darin ausgebildet und qualifiziert, ein Modul so zu vermitteln, damit die
Auszubildenden bestimmte technische Fertigkeiten auf einem bestimmten Niveau
erwerben konnen. Die Lehrkraft ist jene Person, die fiir die jeweilige Gruppe verantwortlich
ist, und fiir diese Arbeit steht ein grundlegendes Lehrplanmodell zur Verfligung.

Fiir das Unterrichten von Querschnittskompetenzen ist jedoch kein Personal formal
qualifiziert (da es keine solche Qualifikation gibt) und so werden die Gruppen nicht speziell
darin unterrichtet. Daher gibt es auch kein grundlegendes Lehrplanmodell bzw. dhnliche
Materialien.

Die Vermittlung von Querschnittskompetenzen ist vage und unspezifisch und liegt in der
Verantwortung aller Lehrkrafte.

= Das Berufsleben der Absolventinnen/Absolventen tracken: Einigung auf die zu
erhebenden Daten, um echte Statistiken zu erhalten, die auf regionaler und nationaler
Ebene erhoben werden. Jede Einrichtung sollte sicherstellen, dass das Tracking in ihrem
Arbeitsbereich durchgefiihrt wird (Hochschulen kénnen die Daten von den Studierenden,
von Alumni-Vereinigungen und von Arbeitsamtern sammeln; Arbeitsagenturen die Daten
von Arbeitssuchenden und von Personen, die in Schulungen sind; Unternehmen sammeln
die Daten von ihren Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern). Die Einbeziehung von Statistikimtern
konnte den Tracking-Prozess abschliel3en.
Fir die Einrichtungen ist es auch wichtig, Vereinbarungen mit statistischen Amtern zu
unterzeichnen, die festlegen, welche Daten zu sammeln sind und wie dies in den
statistischen Studien geschehen soll.

Im Falle Spaniens mit so vielen verschiedenen Einrichtungen in den autonomen Region und
angesichts der zahlreichen Unterschiede zwischen ihnen ist es sehr schwierig, das effiziente
Funktionieren dieses komplexen Okosystems in kurzer Zeit auf nationaler Ebene zu
koordinieren. Es ist einfacher, zunachst Vereinbarungen zu unterzeichnen, Projekte auf
regionaler Ebene in Gang zu setzen und bewahrte Verfahren in andere Regionen zu exportieren.
So kdnnen verschiedene Systeme gleichzeitig getestet werden.

5.4. Methoden

5.4.1. Erklarung

Der Begriff Methode kann kurz als ein System von Moglichkeiten zu lehren, zu lernen oder etwas zu
machen beschrieben werden. Die Projektpartnerschaft beschreibt einige Aspekte der Methoden, wie
sie in den jeweiligen Organisationen bereits eingesetzt wurden bzw. eingesetzt werden. Daher soll die
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folgende Ubersicht als Unterstilitzung far andere Berufsbildungszentren und
Ausbildungsorganisationen dienen.

5.4.2. Die europaische Perspektive

Osterreich

Der 6sterreichische Partner nutzt bereits eine Vielzahl von Methoden in Bezug auf die Ausbildung
von Menschen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Es gibt einen Plan mit verschiedenen
Modulen, die sich auf die verschiedenen Anforderungen des Arbeitslebens konzentrieren, wie
Telefon- und Interviewtrainings, ordnungsgemafle  Anwendungstrainings und die
Weiterentwicklung von sozialen Kompetenzen.

Es werden verschiedene Methoden eingesetzt, um die erforderlichen Fertigkeiten zu fordern, wie z.

= Rollenspiele

. visuelle Prasentationen

= Vortrage

= Brainstorming

. Gruppendiskussionen

= Simulationen

. Lernunterstiitzung und computergestiitztes Lernen

= Workshops
= Gruppenarbeit.
" USW.

Die Expertinnen/Experten in der beruflichen Aus- und Weiterbildung haben einen
bildungsspezifischen Hintergrund und kommen aus verschiedenen Bereichen. Dies garantiert den
Einsatz einer breiten Palette von Methoden, was zur Verbesserung von Ausbildung und Leistung
beitragt.

In Ubereinstimmung mit den CEDEFOP-Definitionen der Schliisselkompetenzen in der beruflichen
Bildung miissen die Methoden angepasst werden:

. Kommunikation in der Muttersprache

= Kommunikation in Fremdsprachen

- Kompetenzen in Mathematik, Naturwissenschaften und Technik
= Digitale Kompetenz

. Lernen lernen

. Soziale Kompetenz und Birgerkompetenz

. Unternehmertum

. Kultureller Ausdruck

Belgien

Der Projektpartner hat keine Daten bereitgestellt.

Finnland
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In Finnland sind im Rahmen der beruflichen Ausbildung der Sekundarstufe Il allgemeine Facher, die
in allen Ausbildungen ahnlich sind, vorgesehen. Diese allgemeinen Facher umfassen beispielsweise
Sprachen, digitale Fertigkeiten, soziale und staatsbirgerliche Kompetenzen sowie
Unternehmertum. Es ist sehr wichtig, dass die Auszubildenden diese Fertigkeiten auch in der
beruflichen Ausbildung verbessern konnen, zum Beispiel im Rahmen einer bestimmten
Berufsausbildung in der Werkstatte.

Kommunikation in der Muttersprache

Die Auszubildenden sollten wahrend ihrer Ausbildung zahlreiche soziale Interaktionen erleben. Dies
bedeutet zum Beispiel Gruppenarbeit in wechselnden Gruppen. In diesen Gruppen miussen die
Auszubildenden die Muttersprache verwenden und mit verschiedenen Personen arbeiten. Die
Auszubildenden konnen ihre muttersprachlichen Fertigkeiten nur verbessern, indem sie sie in realen
Situationen einsetzen. Es ist wichtig, dass auch die schiichternen und introvertierten
Auszubildenden Mut finden, zu interagieren, und das in einer sicheren Umgebung. Die
Auszubildenden sollten wahrend ihrer Ausbildung zahlreiche mindliche und schriftliche Beispiele
Uben. Eine gute Moglichkeit, Kommunikation zu erlernen, ist die Interaktion mit Kundinnen/Kunden
in realen Situationen. Alle Auszubildenden sollten wahrend ihrer Ausbildung dazu zahlreiche
Moglichkeiten haben.

Die Auszubildenden konnen ihre schriftlichen Fertigkeiten nur durch Schreiben verbessern. Die
schriftlichen Fertigkeiten der Auszubildenden haben sich verschlechtert, da die Interaktion zwischen
Jugendlichen hauptsachlich ilber soziale Medien stattfindet, in denen die Schriftsprache
unvollstdndig ist. In der Berufsausbildung kénnen die Auszubildenden ihre Schreibfahigkeiten
verbessern, indem sie Schreiblibungen machen, die sich auf ihren eigenen Beruf beziehen.

Kommunikation in Fremdsprachen

Die Auszubildenden sollten wahrend ihrer Ausbildung verschiedene mindliche und schriftliche
Ubungen in einer Fremdsprache durchfiihren. Finnische Auszubildende verfiigen normalerweise
Uber gute Schreibfertigkeiten, haben jedoch Schwierigkeiten, Fremdsprachen zu sprechen. Es ist
wichtig, dass die Auszubildenden auf Menschen mit Migrationshintergrund treffen und die
Fremdsprache in realen Situationen einsetzen.

Kompetenzen in Mathematik, Naturwissenschaften und Technik

Die Auszubildenden haben oft das Gefiihl, dass zumindest Mathematik und Naturwissenschaften
schwierige Facher sind. Es ist wichtig, dass diese Facher praktisch angelegt sind. Auf diese Weise
erfahren die Auszubildenden, dass auch Mathematik und Naturwissenschaften fiir die eigenen
beruflichen Fertigkeiten wichtig sind. Lehrkrafte sollten viele Arten von Unterrichtsmethoden und
Lernmaterialien einsetzen (z. B. digitales Material, schriftliches Material, Learning by Doing). Ziel ist
es, die Auszubildenden dazu zu motivieren, auf sinnvolle Art und Weise zu lernen. Es ist auch wichtig,
dass die Auszubildenden die Moglichkeit haben, im Rahmen der arbeitspraktischen Ausbildung
mehr zum Thema Technik lernen.

Digitale Kompetenz

Viele junge Auszubildende verfligen heute Uber gute technologische Fertigkeiten. Es gibt jedoch
erwachsene Auszubildende in Berufshildungseinrichtungen, deren digitale Kompetenzen nicht
immer gut sind. Es ist wichtig, dass alle Auszubildenden und die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in
der Berufsbildung mindestens tiber grundlegende digitale Fertigkeiten verfiigen. In der Ausbildung
sollten verschiedene digitale Lernumgebungen eingesetzt werden. In den
Berufsbildungseinrichtungen sollten auch ausreichend Gerate vorhanden sein, beispielsweise gut
ausgestattete Computer und Tablets. Zurzeit sind nicht genligend digitale Gerdte vorhanden.
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Lernen lernen

Lernen lernen sollte von Anfang bis Ende Teil der Ausbildung sein. Die Auszubildenden sollten
wissen, wie sie am besten lernen. Selbsteinschatzung sollte Teil der Ausbildung sein: Was sind die
Starken und Schwéachen der Auszubildenden? Sie sollten auch Riickmeldungen von den Lehrkraften
erhalten.

Soziale Kompetenz und Birgerkompetenz

Die Auszubildenden sollten wahrend ihrer Ausbildung zahlreiche soziale Interaktionen erleben. Dies
bedeutet zum Beispiel Gruppenarbeit in wechselnden Gruppen. In Gruppen koénnen die
Auszubildenden verschiedene Menschen kennenlernen und lernen, mit anderen Menschen zu
interagieren. Es ist wichtig, dass die Auszubildenden in den Berufsbildungseinrichtungen lernen,
angemessen und gut miteinander umzugehen. Die Auszubildenden sollten immer Feedback zu ihren
Aktivitaten und ihrem Verhalten bekommen.Soziale und staatsbiirgerliche Fertigkeiten kbnnen auch
in realen Situationen mit Kundinnen/Kunden erlernt werden. Die Auszubildenden erhalten ein
Feedback von den Kundinnen/Kunden und kénnen ihre Aktivitdten auf der Grundlage dieses
Feedbacks weiterentwickeln.

Unternehmertum

Alle Berufsausbildungen der Sekundarstufe |l beinhalten auch Unterricht zum Thema
Unternehmertum. Die Auszubildenden lernen, was notwendig ist, um sich selbststandig zu machen.
Umso wichtiger ist das interne Unternehmertum: Dies bedeutet, dass die Auszubildenden in ihrer
Arbeit verantwortlich und motiviert sind. Die Auszubildenden brauchen viel Feedback (positiv und
ermutigend und wahrend der Ausbildung). Damit steigen auch Motivation und
Verantwortungsgefhl.

Kultureller Ausdruck

Die Auszubildenden sollten in der Lage sein, mit verschiedenen Menschen zu interagieren. Wenn sie
auf Menschen mit unterschiedlichen Hintergriinden und Kulturen treffen, kénnen sie lernen,
Unterschiedlichkeiten zu akzeptieren. Die Auszubildenden kénnen voneinander lernen.

Irland

Der methodische Fokus liegt auf einer Vielzahl von Methoden, um die Entwicklung von sozialen
Kompetenzen und Spezialausbildungen nachhaltig zu fordern. Basierend auf dem SOLAS
Apprenticeship Curriculum Version 4 im Jahr 2016 arbeiten die Teilnehmerinnen/Teilnehmer haufig
Uber Moodle zusammen und im Allgemeinen wird der Erwerb neuer Kenntnisse und Fertigkeiten
durch technologiebasierte Lernmethoden unterstiitzt.

Diese Strategie hat die ETBs ermutigt, mit neuen Unterrichtsmodi fiir die allgemeine und berufliche
Bildung zu experimentieren, wobei vorhandene und aufkommende Technologien eingesetzt
werden.

Neben einem breiten Spektrum an praktischen Ausbildungen, bei denen Simulationen und
manuelles und praktisches Arbeiten die Schliisselmethoden fiir den Erfolg sind, werden soziale
Kompetenzen mit Methoden wie Gruppendiskussionen, Workshops, Gruppenarbeit,
Prasentationen und vielem mehr beriicksichtigt.

Die SOLAS-Strategie fiir technologiegestiitztes Lernen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung
2016-2019 lautet:

“In der allgemeinen und beruflichen Bildung verdndern neue Meéglichkeiten, die durch die
Technologie geschaffen werden, Lernerfahrungen und -ergebnisse. Wir sehen die Verfiigbarkeit von
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IT-Software und -Systemen, die explosionsartig zugenommen hat, Méglichkeiten zum Entwickeln,
Speichern und Abrufen von Lernressourcen, infrastrukturelle Unterstiitzung und die Nutzung des
Internets zur Verbesserung der Lernumgebung - unabhdngig davon, wo sich Lehrkrifte und
Auszubildende befinden. Die angemessene Anwendung von Technologie erméglicht es den
Menschen zu entscheiden, wann und wo sie lernen. Die Technologie erméglicht auch ein qualitativ
hochwertiges, individualisiertes Feedback zwischen Lehrkrdften und Auszubildenden. Einzelpersonen
kénnen in Online-Lerngruppen und Ubungsgruppen interagieren und gemeinsam lernen. Komplexe
Konzepte kénnen mithilfe simulierter und virtueller Welten beschrieben werden. Die Technologie hat
den Zugang verdndert, was bedeutet, dass der Standort kein Thema mehr ist, und Barrieren, die
zuvor durch Distanz, Behinderung, Krankheit, Pflegeaufgaben oder Teilzeit- bzw. Vollzeitarbeit
geschaffen wurden, kénnen iiberwunden werden."®

Durch achtzehn praktische MalRnahmen, die unter drei Themen zusammengefasst sind, zielt diese
Strategie darauf ab, die vorhandenen Kapazitdten auszubauen und technologiebasiertes Lernen als
wesentlichen Bestandteil der Weiterbildung in Irland zu etablieren. Der Erfolg bei der Umsetzung
dieser Strategie bedeutet, dass bis 2019 alle Auszubildenden und Lehrkrafte in der Aus- und
Weiterbildung Technologien einsetzen, um aufregendes, qualitativ hochwertiges Lernen und die
entsprechende Leistung zu unterstiitzen. Wichtige Partner bei der Verwirklichung der Strategie sind
Auszubildende und Lehrkrafte in jedem der 16 Education and Training Boards (ETB), kommunale
Bildungs- und Ausbildungszentren und andere Anbieter.

SOLAS unterstitzt und fordert die Umsetzung der Strategie durch Finanzierung und Koordinierung
der Verantwortlichkeiten und es wird eine enge Zusammenarbeit mit Teams geben, die an
nationalen Initiativen zum Aufbau von Shared-Service-Plattformen und Technologieinfrastruktur
arbeiten.

Italien

Im Zuge der Berufsausbildung versuchen die Lehrkrafte der Partnereinrichtung, eine breite Palette
interaktiver und nicht-formaler Methoden einzusetzen, um das Engagement und Interesse der
Auszubildenden zu steigern. Beispiele filir verschiedene Methoden, die eingesetzt werden,
umfassen:

= Rollenspiele

. visuelle Prasentationen

. Vortrage

= Brainstorming

. Gruppendiskussionen

. Simulationen

= Einsatz von Video/Online-Materialien

. Workshops
. Gruppenarbeit

Im Allgemeinen ist es vorzuziehen, experimentelle Methoden oder gemischte Methoden
einzusetzen, die das Lernen durch Handeln fordern.

Die Lehrkrafte in der Berufsbildung kommen aus verschiedenen Bereichen/Hintergriinden, daher
konnen sie je nach ihren spezifischen Fahigkeiten unterschiedliche Methoden/Tools einsetzen.

83Dje Haftung fir dieses Zitat liegt beim Projektpartner.
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Da in Italien berufliche Qualifikationen auf regionaler Ebene anerkannt werden, werden die zu
erwerbenden transversalen Kompetenzen im regionalen Rahmen der beruflichen Rollen (RRFP)
beschrieben, wie beispielsweise in der Toskana. Falls noch keine berufliche Rolle implementiert
wurde, wird der alte regionale Rahmen fiir Berufsprofile (RPP) eingesetzt. Diese Vorgaben miissen
von den akkreditierten Ausbildungseinrichtungen eingehalten werden. Die beruflichen
Rollen/Qualifikationen werden dabei nach den Tatigkeitsbereichen (ADA) beschrieben, die die
Leistung der Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in einem bestimmten Tatigkeitsbereich
beschreiben. Jeder Tatigkeitsbereich verfligt Gber eine Kompetenzeinheit , d. h. die Angabe von
Fertigkeiten und Kompetenzen, die die/der Einzelne in diesem spezifischen Bereich besitzen muss.
Aus diesem Grund beziehen sich bestimmte transversale Kompetenzen auf unterschiedliche
Qualifikationen. EU-Schliisselkompetenzen werden nicht gesondert angegeben, sind jedoch Teil der
zu erwerbenden Kompetenzeinheit.

Spanien

Die spanische Organisation hat sich vorgenommen, in all diesen Bereichen Fortschritte zu erzielen:

. Als ersten Schritt flr die Durchfiihrung von Berufsbildungskursen wurde eine spezielle
Datenbank fiir die Arbeitssuche fiir Berufsprofile des Baskenlandes eingerichtet; bisher
unterstand dies den einzelnen Hochschulen und wurde auf freiwilliger Basis durchgefiihrt. In
diesem System, in dem Absolventinnen/Absolventen ihren Lebenslauf Giber ein Formular in
einer mobilen App eingeben konnen (lkasenplegu), mussen die Teilnehmerinnen/Teilnehmer
auch Informationen liber erworbene Fertigkeiten, Gber besuchte Ausbildungen und (iber
Berufserfahrungen angeben. Unternehmen kdnnen diese Informationen dann bei der
Einstellung von Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern nutzen. Im Laufe der Zeit werden weitere
Fertigkeiten hinzugefiigt und diese werden besser definiert, sodass Unternehmen sich um
Bewerberinnen/Bewerber mit spezifischen Profilen umsehen kénnen.

= Sie arbeiten Hand in Hand mit der Wirtschaft und es gibt Vereinbarungen mit
Wirtschaftsverbanden und anderen relevanten Einrichtungen. In Zukunft werden sie
versuchen, mit ihnen zusammenzuarbeiten, um Fertigkeiten zu definieren, deren Wert
gemeinsam zu steigern und das Tracking von Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung durchzufiihren.

. Dies ist besonders wichtig, da die Hochschulen dazu tendieren, duale Ausbildungsprogramme
anzubieten, wobei ein Teil der transversalen Qualifikationen im Rahmen von Lehren in
Unternehmen gelehrt wird.

= Sie schulen Lehrkrafte in Querschnittskompetenzen und lernen, wie sie mit ihren
Auszubildenden daran arbeiten konnen. In den letzten Jahren wurden viele IKT-Fertigkeiten
trainiert. AuBerdem wurden Kurse angeboten, die weitere Fertigkeiten schulten, wie z. B.
"Unterstitzung der Auszubildenden bei der Karriereplanung", "Zeitmanagement", "Visuelles
Denken", "Gute Prasentationen erstellen” und "Schnelles Prototyping von
Geschaftsmodellen". Insgesamt wurden 55 Kurse fiir mehr als 600 Personen angeboten.
Derzeit stehen 20 Kurse zur Verfligung, und es besteht die Moglichkeit, maRgeschneiderte
Kurse nach Bedarf zu organisieren. Zusatzlich kommen jedes Jahr neue Kurse hinzu (in diesem
Jahr werden auch Kurse zu emotionaler Intelligenz angeboten).

Sie beteiligen sich, soweit moglich, an allen Projekten in diesem Bereich, um sich
weiterzuentwickeln und aus anderen Erfahrungen und Visionen zu lernen.

. Sie implementieren die -Ethazi-Methode in allen ihren Colleges, was die Schulung des
Personals, die Aktualisierung der Infrastruktur und die Umstellung auf eine auf
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zielorientiertes Lernen fokussierte Methodik bedeutet, die den Auszubildenden auch dabei
hilft, Querschnittskompetenzen zu entwickeln.

. Da es keine Beschreibung der Fertigkeiten und der jeweilig notwendigen Ebene je

Qualifikation gibt, ist es fiir Lehrkrafte und Unternehmen gleichermalien sehr schwierig, die
Auszubildenden anhand dieser Kriterien zu bewerten. Der spanische Partner hat daher ein
Projekt (Gizalider) implementiert, um die Schliisselfertigkeiten je Qualifikation zu
ermitteln, die Stufen, in die jede Fertigkeit eingeteilt werden sollte, und die zugehérigen
Bewertungsmoglichkeiten. Die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter in der Berufsbildung und
Unternehmen arbeiten bei dieser Aufgabe zusammen. Die endgiiltige Einstufung wird fiir alle
Berufsbildungsprogramme im Baskenland gelten. Sie wird zur Verbesserung des Ethazi-
Systems beitragen und als eine Reihe gemeinsamer Kriterien fiir Bildungseinrichtungen,
Unternehmen usw. dienen.
Gegenwartig sind einige Querschnittskompetenzen innerhalb des curricularen Grundmodells
sehr gut definiert, z. B. Kommunikation in der Muttersprache, Kommunikation in
Fremdsprachen, Mathematik-, Wissenschafts- und Technologiekompetenz sowie digitale
Kompetenzen. Die erforderliche Ausbildung fiir die Lehrkrafte wird ebenso festgelegt wie das
fir jede Qualifikation erwartete Qualifikationsniveau. Dennoch gibt es eine grolle Liicke,
wenn es um Kompetenzen wie Lernen lernen, soziale und staatsbiirgerliche Kompetenzen,
Unternehmertum und kulturelle Ausdrucksmoglichkeiten geht. Der spanische Partner hofft,
dass dieses Projekt dieses Problem |6sen wird.

5.5. Interne Qualitatssicherung

5.5.1. Erklarung

Es ist das Ziel der Projektpartner, die Qualitat ihrer Einrichtungen auf hohem Niveau zu halten. Im
Folgenden wird nicht nur beschrieben, was bereits implementiert wurde und wie die verschiedenen
Organisationen mit dem Thema einer guten internen Qualitatssicherung umgehen, sondern es werden
auch Schritte beschrieben, wie eine Qualitatssicherung hinsichtlich der Tracking-Strategie fir
Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung maoglich ist.

5.5.2. Die europaische Perspektive

Osterreich

Die interne Qualitatssicherung kann in zwei Teile unterteilt werden, von denen der erste gesetzlich
vorgeschrieben ist.

Lehrlingsausbildung = duale Berufsausbildung

Die Lehrlingsausbildung hat in Osterreich eine lange Tradition und wird international hoch geschétzt.
Sie steht allen Personen offen, die neun Jahre Schulpflicht absolviert haben. Der Abschluss einer
Lehre flihrt zu einer qualifizierten und vollstandigen Berufsausbildung.
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Die Ausbildung findet an zwei Lernorten statt: im Unternehmen und an der Berufsschule. Die
Auszubildenden stehen damit in einer Lehrlingsbeziehung zu seinem Unternehmen und sind
gleichzeitig Schiilerinnen/Schiiler einer Berufsschule. Die betriebliche Ausbildung deckt den groRten
Teil der Lehrzeit ab. Die Auszubildenden verbringen rund 80 % ihrer Ausbildungszeit im
Unternehmen und werden dort praxisorientiert ausgebildet. Ein bis zwei Tage pro Woche oder
mehrere Wochen in Blocken bietet die Berufsschule theoretischen und allgemeinen Unterricht an.

Je nach Ausbildungsberuf dauert eine Lehre zwei, zweieinhalb, drei, dreieinhalb oder vier Jahre. Die
meisten Lehrlingsausbildungen dauern drei Jahre.

Die Lehrlingsausbildung endet mit der Lehrabschlussprifung (LAP). Diese wird von
Expertinnen/Experten des jeweiligen Berufs abgenommen. Durch die Priifung qualifiziert sich eine
Auszubildende/ein Auszubildender als Facharbeiterin/Facharbeiter im erlernten Beruf.

Die Rechtsgrundlage fir die Lehrlingsausbildung ist im Berufsausbildungsgesetz (BAG) festgelegt.

Die betriebliche Ausbildung ist fiir jeden Ausbildungsberuf durch eigene Ausbildungsbestimmungen
gesetzlich geregelt (siehe "Ausbildungsdokumentation” im Anhang). Sie enthdlt die
Berufsbeschreibung - eine Art "Lehrplan" fiir den Ausbildungsbetrieb.

2.

Da der dsterreichische Partner die Uberbetriebliche Lehrausbildung (UEBA2) und die Verldngerbare
Uberbetriebliche Lehrausbildung ggf. mit Teilqualifizierung (UEBA TQ/VL) anbietet, wird nach einem
internen qualitatsbasierten Curriculum des 6sterreichischen Arbeitsmarktservice (AMS) gearbeitet.
Dieses beschreibt die Zielgruppe, den qualitativen Rahmen sowie die Inhalte und Ziele der
angebotenen Ausbildung und ist nur fiir Einrichtungen zuganglich, die diese Art von Berufsbildung
anbieten. Berufsbildungseinrichtungen, die fiir das 6sterreichische Arbeitsmarktservice (AMS) tatig
sind, sind an diese Vorgaben gebunden.

Belgien

Der Projektpartner hat keine Daten bereitgestellt.

Finnland

In Finnland wird die Qualitat der allgemeinen und beruflichen Ausbildung als Schliisselfaktor fiir die
Effizienz und Exzellenz der allgemeinen und beruflichen Ausbildung sowie fiir die
Gleichberechtigung der einzelnen Personen angesehen.

Die Qualitatssicherung in Finnland umfasst das Qualitdtsmanagement der Bildungsanbieter, die
nationale Steuerung der Berufsbildung und die externe Evaluierung.

Die lokale Autonomie in der Bildung ist in Finnland stark ausgepragt. Neben praktischen
Unterrichtsangeboten sind die Bildungsanbieter fir die Wirksamkeit und Qualitat der angebotenen
Ausbildung verantwortlich.

Die Ideologie soll heute durch Information, Unterstiitzung und Finanzierung gesteuert werden. Die
Aktivitaten der Bildungsanbieter richten sich nach den gesetzlich festgelegten Zielen sowie den
nationalen Kerncurricula. Darliber hinaus werden Bildungsanbieter aufgefordert, auf freiwilliger
Basis dem Qualitatsmanagementprozesse zu entwickeln. Die nationalen Behdrden unterstiitzen

127



. Co-funded by the

-: ; Erasmus+ Programme DI I GA
e of the European Union

dies durch die Bereitstellung von Tools und Hilfestellung, wie beispielsweise
Qualitatsauszeichnungen in der Berufsbildung und Qualitatsempfehlungen.

Das System ist auch auf die Leistung von Lehrkraften und anderem Personal angewiesen. Alle
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter werden ermutigt, ihre Arbeit weiterzuentwickeln und an der
Qualitatsverbesserung ihrer Einrichtungen teilzunehmen.

Die Qualitatssicherung ist eine der wichtigsten politischen Prioritdten. Bildungsanbieter sind seit
2015 verpflichtet, Systeme zur wirksamen Qualitatssicherung und -verbesserung zu
implementieren.8

Berufsbildungsfeedback fiir Auszubildende, die eine berufliche Qualifikation erworben haben.

Das Berufsbildungsfeedback ist eines der wichtigsten Instrumente zur Beurteilung der Qualitat der
beruflichen Sekundarstufe Il in Finnland. Der Zweck dieser Befragung besteht darin, Feedback der
Auszubildenden zur Art der Durchfiihrung der Ausbildung zu erhalten. Die Antworten werden zur
Verbesserung der Aktivitditen genutzt. Die Auszubildenden sollen die Fragen aufgrund ihrer
personlichen Erfahrungen beantworten. Das Feedback wird anonym abgegeben und die Antworten
werden nicht auf individueller Ebene berichtet. Alle Antworten werden in Gruppen von mindestens
flinf Befragten berichtet. Die Auszubildenden werden wahrend der Ausbildung zweimal gebeten,
ein Feedback zur Berufsausbildung zu geben: zu Beginn und vor dem Abschluss der Ausbildung. In
der Endphase der Ausbildung werden sie gebeten, abzuschatzen, was sie nach dem Abschluss der
Ausbildung tun werden. Dazu gehdrt beispielsweise auch, ob sie einen Arbeitsplatz haben.®

Qualitdtsbewertung der beruflichen Weiterbildung anhand von OPAL-Feedback

Die berufliche Weiterbildung richtet sich in erster Linie an Erwachsene, die arbeitsuchend sind oder
ihren Arbeitsplatz verlieren konnten und die ihre Schulpflicht abgeschlossen haben. Die Beurteilung
der Qualitat der beruflichen Weiterbildung wird tiber das OPAL-Feedback durchgefiihrt. Uber das
OPAL-Feedback sollen Informationen dariiber gesammelt werden, wie erfolgreich die Ausbildung
aus Sicht der Auszubildenden war. Das Feedback wird zur Weiterentwicklung der Ausbildungen
genutzt. Alle Informationen sind vertraulich. Wahrend des Kurses gibt es mehrere Riickmeldungen:
Rickmeldung wihrend der Ausbildung und eine Riickmeldung am Ende der Ausbildung.2®

Zukiinftige Prozesse sollten immer mehr mit Beschaftigung bzw. weiteren Ausbildungen verkniipft
werden. Die Riickmeldungen aus dem Arbeitsleben sollten beriicksichtigt werden.

Irland

Interne Qualitatsverfahren

Bei den 16 ETBs in der irischen Republik handelt es sich um gesetzlich vorgeschriebene Stellen, die
gemaR dem Education and Training Boards Act (2013)¥ gegriindet wurden und unter anderem fiir
die Bereitstellung von Weiterbildungsmalnahmen im ganzen Land verantwortlich sind. Gemal} dem

84 https://www.oph.fi/english/education_development/quality_assurance_and_evaluation
85https://wiki.eduuni.fi/pages/viewpage.action?pageld=68258693&preview=/68258693/70202919/Amispalaut

e_kysymykset%2001-07%202018%20alkaen%20EN.docx

8 www.te-palvelut.fi

87 http://www.irishstatutebook.ie/eli/2013/act/11/enacted/en/html
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Gesetz Uber Qualifikationen und Qualitatssicherung (allgemeine und berufliche Bildung) 201288
(Uberarbeitet 2014), sind ETBs als Anbieter von Weiterbildungs- und Schulungsprogrammen
anerkannt und missen die gesetzlich vorgeschriebenen Qualitdtssicherungsrichtlinien und -
verfahren befolgen.

Nach der Verschmelzung der damaligen Stadt- und Bezirksausbildungsausschiisse (VEC) und der
ehemaligen SOLAS-Schulungsdienste in der Region (Ausbildungszentren) arbeiten die ETBs gemaR
dreier Qualitatssicherungsvereinbarungen (QA) mit QQIl. Die ETBs sind jedoch dabei, ihre eigenen
neuen integrierten Richtlinien und Verfahren zur Qualitatssicherung zu entwickeln.

Im Rundschreiben Nr. 0018/2015%°des Ministeriums fiir Bildung und Qualifikationen sind klare
Leitlinien fir die Verpflichtungen der ETB zur Qualitatssicherung enthalten, wobei in Anhang X
dieses Dokuments folgende Schliisselbereiche genannt werden:

. Qualitatsleistungsstandards
. Gleichberechtigung/Diversitat
. Korperlicher Zugang

. Informationen

. Aktualitat und Hoflichkeit

. Beschwerden

. Berufungen

. Beratung und Evaluierung

. Offizielle Sprachengleichheit
. Bessere Koordination

= Interne Kundinnen/Kunden

Der erldauternde Text zu Quality Service Standards beschreibt die Anforderung, "eine Erklédrung zu
veroffentlichen, die die Art und Qualitdt der Dienstleistung beschreibt, die die Lernenden/Kunden
erwarten kénnen, und diese am Ort der Leistungsbereitstellung gut sichtbar darzustellen".Eines der
Ziele dieses Rundschreibens bestand darin, ein gemeinsames Verstindnis der
Qualitatssicherungsrichtlinien und -praktiken in allen 16 ETBs zu schaffen.

Fiihrungsstruktur fiir die ETB-Qualitatssicherung:

Die folgenden Informationen beziehen sich zwar speziell auf das Cork Education and Training Board,
sind aber typisch fir die Organisation des Qualitatssicherungsprozesses in allen ETBs:

88 http://www.irishstatutebook.ie/eli/2012/act/28/enacted/en/html
8 www.education.ie/en/Circulars-and-Forms/Archived-Circulars/?q=0018/2015&t=id&f=&I=en
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Example of an ETB
Quality Assurance
Structure v steering Group

Muster einer ETB-Qualitdtssicherungsstruktur

= Eine ETB Exekutivgruppe leitet die Umsetzung der ETB-Strategieplane und der jahrlichen
Leistungsplane und ist fiir Entscheidungen diesbeziiglich verantwortlich. Typischerweise
bestehen die Mitglieder der ETB-Exekutivgruppe aus der Geschaftsfihrerin/dem
Geschéftsflihrer und den Direktorinnen/Direktoren fir Aus- und Weiterbildung (FET), den
Direktorinnen/Direktoren fur Organisationsunterstitzung und -entwicklung sowie der
Direktorin/dem Direktor fiir Schulen.

= Die Steuerungsgruppe fiir Aus- und Weiterbildung bietet leitet und beaufsichtigt die
Implementierung von Weiterbildungsangeboten im gesamten ETB, einschlieflich der
Genehmigung und Uberwachung des Strategieplans fiir Aus- und Weiterbildung und des
jahrlichen Geschaftsplans. Diese Gruppe stiitzt sich auch auf die Mitglieder und deren
Fachwissen, um die Arbeit des Aus- und Weiterbildungssektors im Kontext der vom ETB
entwickelten Grundsatze, Richtlinien, Verfahren und Qualitatssicherung zu unterstiitzen, zu
leiten und zu unterstitzen. AuBerdem soll die nachhaltige Wirkung der verfligbaren
Ressourcen der ETB maximiert werden.

* Die Steuerungsgruppe fiir Qualititssicherung tibernimmt die Uberwachung und Steuerung
des Qualitatssicherungssystems des ETB. Die Aufgabe dieser Gruppe besteht in der
Uberwachung und Steuerung der ETB-Qualitatssicherung. Sie stellt der Steuerungsgruppe
fir Aus- und Weiterbildung fundierte Meinungen und Analysen zur Verfligung und
unterstitzt so Entscheidungsprozesse. Die Entwicklung und Verwaltung eines ausgereiften
Qualitatssicherungssystems ist von zentraler Bedeutung fur die Einhaltung der ETB-
Anforderungen im Rahmen seiner gesetzlichen Verantwortlichkeiten und der ihnen von
QQI*° und anderen Zertifizierungsstellen (beispielsweise City & Guilds, ITEC, SIPTAC,
Microsoft, Sun, Pearson Vue usw.) Gbertragenen Verantwortlichkeiten.

= Die Programmgenehmigungsgruppe st fir die Programmgenehmigung, die
Programmentwicklung und die Einreichung von Programmen zur Evaluierung und
Validierung verantwortlich. Diese Gruppe hat die Aufgabe, die Entwicklung, Uberpriifung
und Genehmigung der Programme fiir die ETB gemaR den Richtlinien von QQl und anderen
Vergabestellen zu verwalten. Der Zweck dieser Gruppe besteht darin, einen Uberblick tiber
die Validierung der ETB-Programme von Cork zu geben;

= eine faire und genaue Umsetzung des Evaluierungsprozesses zu gewahrleisten;

= im Namen der ETB Empfehlungen an QQl oder andere Vergabestellen zur Validierung von
Programmen zu geben;
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=  Genehmigungsvorschlage von Zentren zur Entwicklung neuer Programme zu evaluieren;

*  Genehmigungsvorschlige von Zentren zur Uberpriifung bestehender Programme zu
evaluieren, einschlieRlich neuer zusatzlicher Komponenten oder der Optimierung der
Deskriptoren;

* Verantwortung fiir die Uberwachung der Uberpriifung der Programme, um deren Relevanz
und Wirksamkeit sicherzustellen;

= andie Steuerungsgruppe fir Aus- und Weiterbildung bezliglich Programmbewertungen und
-genehmigungen berichten;

= eine faire und genaue Umsetzung des Evaluierungsprozesses der Programme zu
gewahrleisten.

Italien

In Italien missen sich Qualifizierungsangebote an die von der zustdndigen regionalen Behdrde
vorgegebenen Inhalte und die damit verbundenen Kenntnisse/Fertigkeiten/Kompetenzen halten.
Diese sind im Regionalen Rahmen der beruflichen Rollen (im Falle der Toskana) oder Ahnlichem
beschrieben.

Im Rahmen der Ausbildung missen in der Toskana akkreditierte Ausbildungsanbieter (wie FCN)
Unternehmen in den Evaluierungsprozess der Auszubildenden einbeziehen. Dazu erhalten die
Kontaktpersonen in den Unternehmen Fragebogen, die bis zum Ende des Praktikums auszufillen
sind. Die Fragebdgen dienen dazu, die Hauptaufgaben der Auszubildenden und die erworbenen
Fertigkeiten sowie mogliche Defizite in Bezug auf den betreffenden Beruf zu verstehen.

Wahrend der gesamten Dauer der Berufsausbildung konnen bestimmte Beurteilungsraster
eingesetzt werden, um das Einstiegs- oder Entwicklungsniveau der Auszubildenden zu bewerten.
Diese Evaluierungen konnen in eine weitere Ausbildung miinden (wenn das vorgesehene Niveau in
Bezug auf eine bestimmte Fertigkeit nicht erreicht wurde). Diese Bewertungsraster sind jedoch nicht
obligatorisch.

Zukiinftige Prozesse, die angewendet werden sollen

Fir eine wirkungsvolle Umsetzung der Tracking-Strategie fiir Absolventinnen und Absolventen in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung in Berufsbildungseinrichtungen kann das auf EU-Ebene sehr
bekannte EQAVET-Modell (Europdische Qualitdtssicherung in der Berufsbildung) herangezogen
werden.

. Dieses Modell verbessert die Berufshildungssysteme in der EU und steigert das
Kompetenzniveau und die Relevanz der Kompetenzen.

= Es schafft Vertrauen in und zwischen verschiedenen Systemen und starkt die Mobilitat,
Durchlassigkeit und Flexibilitat der Lernpfade.

. Es verbessert die Anerkennung von Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt.

Daher entspricht es unserem Bedarf nach einem effizienten und dem Arbeitsmarkt angepassten
Berufsbildungssystem.

Im Folgenden stellen wir die Schlisselelemente des EQAVET-Modells vor, die
Berufsbildungseinrichtungen bei der Umsetzung der Tracking-Strategie fir Absolventinnen und

% http://www.qqi-gaguidelines.com/sector-spec-etb.html#sector-etb-issuu
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Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung einsetzen kénnen. Dieses Modell und seine
Schlisselelemente garantieren sowohl interne als auch externe Qualitat im Prozess:

= PLANUNG: Die Ziele und Zielsetzungen missen klare, angemessen und messbar sein. Dieser
Schritt kann die Forderung der Tracking-Strategie fiir Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung innerhalb der Organisation (durch Nutzung von
"Marketing-Momenten"), die Aktivierung verschiedener Belohnungsarten zur Einbeziehung
und Motivation von Auszubildenden und Lehrkraften sowie die Festlegung von Zielen und
Indikatoren fiir jede Berufsbildungseinrichtung (z. B. die Identifizierung des zu bewertenden
Berufsbildungskurses, die Anzahl der Auszubildenden, die an der Umfrage teilnehmen sollen,
usw.) beinhalten.

. UMSETZUNG: Festlegung von Verfahren, um die Erreichung der Ziele sicherzustellen. Dieser
Schritt kann die Verwendung der Tracking-App fir Absolventinnen und Absolventen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung zu verschiedenen Zeitpunkten umfassen: wahrend des
letzten Jahres, am Ende der Ausbildung, nach 3, 6 und 12 Monaten, usw.

. BEURTEILUNG UND EVALUIERUNG: Mechanismen fiir die Bewertung von Leistungen, indem
Daten erfasst und verarbeitet werden. Dieser Schritt kann die Verwendung einer Software
umfassen, um jene Daten zu analysieren, die Gber die Tracking-App fiir Absolventinnen und
Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung erfasst werden. Dies hilft dabei, die
Nutzung der erworbenen Fertigkeiten am Arbeitsplatz zu verstehen.

" FEEDBACK und VERANDERUNG: Entwicklung von MaRnahmen zur Erreichung der Ziele nach
Diskussion mit den wichtigsten Interessengruppen. Dieser Schritt beinhaltet die
Zusammenarbeit zwischen verschiedenen Stakeholdern.

Spanien

In diesem Bereich konzentriert sich Spanien auf die Klarung von Konzepten, die Férderung der
Teamarbeit und der Zusammenarbeit zwischen Organismen und die Schaffung effizienter
gemeinsamer Tools fir das Tracking von Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus-
und Weiterbildung. Dazu gehort die Datenbank fiir Arbeitssuchende, die die einzelnen Hochschulen
umfasst und die Personen im Baskenland nach einheitlichen Kriterien zusammenfasst, sodass in der
Zukunft echte Daten erhoben werden kdnnen.

5.6. Entwicklung des Ausbildungsprogrammes

5.6.1. Erklarung

Allen Berufsbildungszentren und Ausbildungseinrichtungen - nicht nur den Projektpartnern - ist
gemeinsam, dass sie stets versuchen, ihre Ausbildungsprogramme weiterzuentwickeln. Dies muss
getan werden, um einerseits auf den Bedarf der verschiedenen Zielgruppen zu reagieren und diesen
zu decken und andererseits auch auf mogliche neue Anforderungen der Wirtschaft zu reagieren. Der
folgende Abschnitt soll nicht nur einen Uberblick dariiber geben, wie die verschiedenen Projektpartner
Ausbildungen durchfiihren, sondern auch anderen Berufsbildungszentren und
Ausbildungsorganisationen Ideen geben, wie sie ihre Schulungen anpassen und weiter verbessern
kénnen.
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5.6.2. Die europaische Perspektive

Osterreich

Der osterreichische Projektpartner hat einen Modulplan entwickelt, dem alle Trainerinnen/Trainer
folgen. Dieser Plan entspricht den von CEDEFOP definierten Schliisselkompetenzen im Bereich der
beruflichen Bildung. Er umfasst Module, die auf interaktives Lernen sowie die eigenstandige
Entwicklung von Inhalten mithilfe verschiedener Methoden ausgelegt sind. Es geht zum einen um
Prasenzunterricht, zum anderen liegt der Schwerpunkt auf nachhaltigem Lernerfolg. Die Module
sind so konstruiert, dass sie konstruktiv sind, bei Bedarf aber auch schnell ausgetauscht werden
konnen. Aus diesem Grund werden auch Teilnehmerinnen/Teilnehmer bericksichtigt, die
moglicherweise keine vorherigen Kurse besucht haben.

Abgesehen von diesem Modulplan besteht immer die Maoglichkeit, Gastvortragende zu
verschiedenen Themen an die Ausbhildungseinrichtung zu bringen, die auch Inhalte mit den
Jugendlichen ausarbeiten. Alle weiteren praktischen Inhalte werden in Form obligatorischer
Praktika direkt in den Unternehmen entwickelt und geschult, die fiir die Ausbildung unerlasslich
sind.

Eine besondere Rolle spielt dabei die Berufsorientierung im Bereich der erweiterten
Uberbetrieblichen Lehrausbildung (UEBA TQ/VL): Hierbei handelt es sich um eine mehrmonatige
Orientierung, in der Jugendliche mit einem erhohten Unterstiitzungsbedarf verschiedene Bereiche
- wie beispielsweise Workshops - durchlaufen, um sich langfristig auf eine weitere
Lehrlingsausbildung vorzubereiten. Die Jugendlichen haben wahrend ihrer Ausbildung immer eine
Berufsassistentin/einen Berufsassistenten an ihrer Seite, die/der auch mit den Unternehmen in
Kontakt steht. Sozialpadagogische Bediirfnisse werden von Sozialpadagoginnen/Sozialpadagogen
abgedeckt.

Abgesehen davon, dass es - wie bereits erwdhnt - eine strenge Richtlinie des Osterreichischen
Arbeitsmarktservice (AMS) gibt, werden die Inhalte des Ausbildungsprogramms von den
Berufsbildungsfachleuten selbst weiterentwickelt, um eine maximale Leistung der Zielgruppe zu
fordern.

Belgien

Der Projektpartner hat keine Daten bereitgestellt.

Finnland

Bei WinNova, dem finnischen Projektpartner, gibt es beispielsweise diese beiden Lehr-/Schulungs-
/Coaching-Tools, die die berufsbezogenen Fertigkeiten der Auszubildenden wéhrend der Ausbildung
verbessern.

1.

In der praktischen Ausbildung fiir Krankenschwestern/Krankenpfleger wurden interaktive digitale
Lernmethoden in authentischer h&uslicher Umgebung mit alteren Menschen entwickelt. Hier
treffen zwei zeitgemaRe Bedirfnisse aufeinander: Zum einen missen padagogische Methoden nahe
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an der Welt der Auszubildenden eingesetzt werden, zum anderen besteht die Notwendigkeit an
neuen beruflichen Fertigkeiten, die in modernen hauslichen Pflegediensten erforderlich sind.

Die jungen Auszubildenden sind heute sehr mit mobiler Technologie vertraut. lhre Fertigkeiten im
digitalen Umfeld kénnen zu ihren individuellen und persénlichen Lernprozessen beitragen. Sie
konnen lernen, berufliche Informationen in der hauslichen Pflege mit alteren Menschen zu
sammeln, zu reflektieren und auszutauschen. Das Zuhause ist zum wichtigsten Umfeld fiir die
Bereitstellung einer breiten und anspruchsvollen Betreuung fiir altere Menschen und Menschen mit
Behinderung geworden. Das bedeutet, alte berufliche Grenzen und Fertigkeiten zu hinterfragen und
zu Uberschreiten. Die jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in der hauslichen Pflege mlssen
darauf vorbereitet sein, selbststandig Entscheidungen zu treffen und selbst in unvorhergesehenen
Situationen nach ihrem eigenen fachlichen und ethischen Urteil zu handeln. All dies bedeutet, dass
die Pflegerinnen/Pfleger lernen mussen, die moderne Technologie effektiver einzusetzen.

Diese Art des Lernens bringt die Auszubildenden sicher in die realen Situationen - unter Anleitung
der Lehrkrafte. Sie erhalten einen genaueren Einblick in das Leben alter Menschen und lernen die
grolRe Verantwortung zu schéatzen, die hausliche Pflege erfordert. Dies wiederum steigert ihr
Selbstwertgefiihl und starkt ihr Bekenntnis zu hohen beruflichen Standards und macht so die
Entscheidung fiir die Arbeit in der Hauskrankenpflege in Zukunft attraktiver.

2.

Das andere Beispiel ist ein Projekt namens Winkkari. Ziel des Projekts ist es, den schnellen und
reibungslosen Ubergang der Auszubildenden in das Berufsleben zu férdern. Das Projekt konzentriert
sich insbesondere auf den Ubergang von der Ausbildung zum Arbeitsmarkt. Zielgruppe sind vor
allem junge Menschen und junge Erwachsene, darunter auch Migrantinnen/Migranten. Spezielle
Zielgruppen fiir das Projekt sind Auszubildende mit besonderen Bedirfnissen. Das Projekt wird von
der West Coast Training Ltd WinNova und der Stadt Rauma als Projektpartner durchgefihrt.

Die Ziele des Projekts sind: Erstellen eines Modells zur individuellen Beratung, um den Ubergang der
Auszubildenden nach dem Abschluss in das Berufsleben zu unterstiitzen, Zusammenfihren der
Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber und der Arbeitssuchende, Schaffung eines Ausbildungsmodells fiir
Ausbildungseinrichtungen, das  die Bereitstellung  von Hochschulausbildung  fir
Bewerberinnen/Bewerber konkretisiert, und Coaching fur die Auszubildenden und/oder den
Arbeitsplatz. Im Projekt koénnen die Auszubildenden ihre beruflichen Kompetenzen, die
schriftlichen, mindlichen und digitalen Fertigkeiten bei der Arbeit verbessern. Sie fordern ihr
internes unternehmerisches Denken bei der Planung ihrer eigenen Karriere.

Irland

Nachfolgend sind die wichtigsten Entwicklungen in der Bereitstellung von Aus- und Weiterbildung
durch die ETBs aufgefiihrt:

= Mit dem Erscheinen des nationalen SOLAS-Ausbildungslehrplans Version 4 im Jahr 2016 wurden
Teamwork- und Kommunikationsmodule offiziell als integraler Bestandteil der Lehrausbildung
eingefiihrt. In diesen Modulen verwenden Auszubildende Moodle®® zum Hochladen von
Kommunikations- und Teamworking-Portfolios sowie Handwerks-/technischen Portfolios, die
anschliefend liber Moodle online bewertet werden.

%1 https://moodle.com/
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= Gegen Ende 2015 entwarf SOLAS die Strategie fir technologiegestiitztes Lernen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung (2016-2019)%2. Das Ziel dieser Strategie ist:

"Diese Strategie zielt darauf ab, technologiegestiitztes Lernen als wesentlichen Bestandteil der
Weiterbildung in Irland zu etablieren. Die Strategie wurde in einem Konsultationsprozess mit
Lernenden, mit Kolleginnen/Kollegen der Education and Training Boards (ETBs), mit den
Unternehmen und mit Kolleginnen/Kollegen in anderen Teilen des Aus- und Weiterbildungssystems
entwickelt."

Diese Strategie hat die ETBs ermutigt, mit neuen Unterrichtsmodi fir die allgemeine und berufliche
Bildung zu experimentieren, wobei vorhandene und aufkommende Technologien eingesetzt
werden.

= |m September 2018 lancierte SOLAS die neue Initiative "Unterstiitzung des Erwerbslebens und
des unternehmerischen Wachstums in Irland"®3, die darauf abzielt, die Ressourcen der ETBs auf
die Bereitstellung von Ausbildungen fiir arbeitende Menschen zu konzentrieren. Wahrend die
ETBs solche Ausbildungen bereits ad hoc und oft nur auf reaktive Weise durchgefiihrt haben,
zielt diese Initiative darauf ab, einen strukturierteren und systematischeren Ansatz fiir die Aus-
und Weiterbildung von Beschaftigten zu entwickeln. Diese Strategie bezieht sich insbesondere
auf die Aus- und Weiterbildung im Bereich der sozialen Kompetenzen als eine sehr klare Prioritat
flr die Zukunft:

"Die Bedeutung von sozialen Kompetenzen am Arbeitsplatz wird immer deutlicher. Eine Reihe von
Forschungsberichten, darunter eine Europa-Studie der Weltbank aus dem Jahr 2018, macht geltend,
dass starke kognitive und sozio-emotionale Fertigkeiten Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
widerstandsféihiger gegen mdogliche nachteilige Auswirkungen des technologischen Wandels
machten, indem sie sie mit einer besseren Fdhigkeit ausstatteten, zu lernen, sich anzupassen und
nicht-routinemdfige  kognitive und zwischenmenschliche Aufgaben durchzufiihren. Die
Unterstiitzung der gegenwdrtigen und kiinftigen Arbeitskréifte bei der Weiterbildung in diesem
Bereich ist gut fiir die Inklusion, aber auch fiir das Wirtschaftswachstum. In dhnlicher Weise
identifizieren aufeinanderfolgende Umfragen unter Arbeitgebern, einschlieflich einer von der
globalen Social-Media-Plattform LinkedIn durchgefiihrten Umfrage, soziale Kompetenzen als eine
der wichtigsten Prioritdten unter Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern fiir den Erwerb und die
Entwicklung von Talenten."

= Praktika sind ein Ausbildungsmodell, das in hohem Male auf das Engagement der
Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber angewiesen ist, sowohl bei der Einflihrung als auch bei der
Ausgestaltung und der Durchfiihrung des Curriculums, und als solches kdnnen sie zu sehr hohen
Erfolgsquoten unter den Auszubildenden fiihren. Praktika dauern in der Regel mindestens sechs
Monate bis zwei Jahre, von denen die Auszubildenden 30 % in einem Unternehmen verbringen.
Die fiinf Phasen der Entwicklung eines Praktikums sind:

Schritt 1: Zusammenarbeit mit Partnern aus der Wirtschaft zur Ermittlung des
Qualifikationsbedarfs

Schritt 2: Gemeinsame Programmentwicklung

Schritt 3: Programmférderung und Rekrutierung

Schritt 4: Durchfiihrung des Programms

Schritt 5: Ergebnis: Beschaftigung und Fortschritt

9 http://www.solas.ie/SolasPdfLibrary/TEL_Strategy.pdf
Bhttp://www.solas.ie/SkillsToAdvance/Documents/SupportingWorkingLives_EnterpriseGrowth_PolicyFramew
ork_Sept2018.pdf
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Die kdrzlich veroffentlichte Publikation des Ministeriums fiir Bildung und Qualifikationen mit dem
Titel "Aktionsplan zur Erweiterung der Lehrlingsausbildung und Praktika in Irland (2016-2020)" legt
klare Ziele fur die Teilnahme von Auszubildenden auf Jahresbasis fest:

“Im Rahmen der Umsetzung der Strategie fiir die allgemeine und berufliche Bildung und als Reaktion
auf einen europaweiten Qualitdtsrahmen fiir Praktika®, der von der Europédischen Kommission
eingefiihrt wurde, wurde 2014 eine Initiative zur Weiterentwicklung der praktikumsbezogenen
Ausbildung eingefiihrt, die von SOLAS und in Zusammenarbeit mit den Aus- und
Weiterbildungsgremien koordiniert wurde. Unter dem Titel "Berufspraktika" wurden zwei
Pilotprogramme mit der Hotellerie entwickelt. Berufspraktika bauen auf dem bestehenden
Praktikumsmodell — auf und sind eine  partnerschaftliche = Zusammenarbeit  von
Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern und Bildungsanbietern. Im Rahmen des Projekts wurden
Entwicklungsmaterialien erarbeitet, darunter ein systematischer Ansatz zur Entwicklung von
beruflichen Qualifikationsprofilen in verschiedenen Branchen und ein Schulungsprogramm fiir die
Ausbilderinnen/Ausbilder am Arbeitsplatz.

Italien

In Italien missen sich alle Lehrkrafte in der beruflichen Aus- und Weiterbildung an das geltenden
Ausbildungsprogramm halten, das sie nicht verandern kdnnen. Sie konnen jedoch entscheiden,
welche Lehrmittel, Tools und Methoden sie anwenden méchten. Natirlich konnen sie dabei die
Einstellungen und den Hintergrund ihrer Auszubildenden beriicksichtigen. So werden sie, wenn die
Auszubildenden beispielsweise benachteiligt sind, Bilder oder visuellere Hilfsmittel einsetzen.

Italienische Berufsausbildungen werden hauptsachlich im Klassenzimmer durchgefiihrt. Das
Praktikum in einem Unternehmen gilt jedoch als sehr wichtig. Das Praktikum ist auch im
Ausbildungscurriculum vorgesehen und spielt eine wichtige Rolle am Qualifizierungsweg, da die
Auszubildenden praktische Fertigkeiten und Querschnittskompetenzen erwerben kdénnen (z. B.
Interaktion mit Kolleginnen/Kollegen und Kundinnen/Kunden).

Sowohl der Prasenzunterricht als auch das Praktikum sind obligatorisch, um das
Qualifikationsdiplom zu erhalten. Es ist nur eine bestimmte Anzahl von Abwesenheiten zuldssig
(normalerweise nicht mehr als 30 % der fiir die gesamte Dauer vorgesehenen Gesamtstunden der
Qualifikation).

Spanien
Die derzeit interessantesten Programme kommen aus dem Baskenland:
Das Ethazi-Modell

Die baskische Berufsbildung gilt als eine der besten der Welt und wird von vielen Landern als Modell
verwendet. 2017 hat die EU die baskische Berufsbildung als Benchmark fiir das Bildungswesen in
Europa ausgewahlt. Die baskische Regierung erkannte, dass die Lehrmethoden vollstindig
umgestaltet werden mussten, um den Erwerb von Soft Skills zu unterstiitzen. Neben der Einflihrung
der dualen Berufsbildung im Baskenland und den engen Beziehungen zu den Unternehmen, ist
dieses Modell einzigartig, da es seine Ausbildungszyklen unter Verwendung der Ethazi-Methode®®
in "Hochleistungszyklen" umwandelt.

9 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=1045&
9 https://www.tknika.eus/en/cont/proyectos/ethazi-3/#
136


https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=en&catId=1045&
https://www.tknika.eus/en/cont/proyectos/ethazi-3/

Co-funded by the
Erasmus+ Programme Dl A
of the European Union

Diese Methode befindet sich bereits in der Implementierungsphase. Das zentrale Element, um das
sich das gesamte Lernmodell entwickelt, ist kollaboratives, zielorientiertes Lernen®®.

Die wichtigsten Merkmale des Ethazi-Modells sind:

"Intermodularitat"

Die Ziele sind so gestaltet, dass sie fiir jeden Ausbildungszyklus der Realitat des Arbeitsplatzes so
dhnlich wie méglich sind. Dies erfordert eine eingehende Analyse der beruflichen Kompetenzen und
der Lernergebnisse des Zyklus, um die Lerneffizienz zu steigern.

Selbstverwaltende Lehrkrafte

Dies beginnt mit der Forderung der Teamarbeit und der Verantwortung innerhalb der Lehrkrafte
selbst, einer kleinen Gruppe, die die Verantwortung fir den gesamten Ausbildungszyklus
Ubernimmt. Mit einem hohen Mal3 an Selbstverwaltung konnen sie ihre Zeitplane frei anpassen, den
verfligbaren Platz optimal nutzen und Abdeckung, Vertretung usw. an die jeweiligen
Lernbediirfnisse ihrer Auszubildenden anpassen.

Modelo metodoldgico

Equipo de docentes autogestionados
APRENDIZAJE

COMPETENCIAS TECNICAS Y ESPECIFICAS C‘LL:S“A%R;L"“‘/D COMPETENCIAS TRANSVERSALES Y SOCIALES

3ad -Emp,
Psa €5 9.

POLm

Flexibilidad organizacional

Methodisches Modell

Evaluierung zur Entwicklung von Kompetenzen:

Die Evaluierung ist ein zentrales Element des Lernprozesses der Auszubildenden. Sie gibt regelmaRig
Rickmeldung lber ihre Entwicklung und den Fortschritt beim Erwerb der beabsichtigten beruflichen
Kompetenzen.

Um diesen Bewertungsansatz zu fordern und die Teilnahme von Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern und
Auszubildenden (personlich und als integrale Teammitglieder) sowie von anderen, die am
Evaluierungsprozess mitwirken konnen, zu foérdern, wurde das zweckbestimmte SET (Skills
Evaluation Tool) entwickelt.

% https://www.tknika.eus/en/cont/applying-lean-in-ethazi/
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Modblierter Raum

Wir wenden Lean in Ethazi®” an, um "innovative Bildungsansitze und -aktivitdten zu entwerfen und
damit zu experimentieren, um ETHAZI-Zyklen in diese Zyklen einzufiihren und dabei sowohl ETHAZI-
als auch LEAN-Konzepte zu bericksichtigen." Die Hauptidee besteht darin, beide Konzepte (Ethazi
und LEAN) in den Unterricht zu integrieren, um die Leistung der Auszubildenden und der Lehrkrafte
zu steigern und dadurch die Zwischenzyklusergebnisse zu verbessern.

Zwei Tknika-Abteilungen haben diesen Ansatz (Forschung zu Lernmethoden und -prozessen und
kontinuierliche Verbesserung) in Zusammenarbeit mit sechs Berufsbildungszentren (Easo, Maristak,
LSB, Miguel Altuna, Otxarkoaga und Usurbil) entwickelt. Diese Colleges verfligen Giber Erfahrungen
in den Ethazi- und LEAN-Methoden des Zwischenzyklus (EQR-Stufe 3), sodass wir die Modelle an
ihre spezifischen Bediirfnisse anpassen konnen.

Taldea martxan jarri
Activar el equipo

01/ Erronka aurkeztu
Plantear reto
11// Ebaluatu

Evaluar

02/ Identifikatu eta erronkarekin bat egin
Identificar y conectar con el reto

03// Parametroak zehaztu
Establecer parametros

10/ Emaitzak aurkeztu
Exponer resultados

04// Informazioa lortu
eta antolatu

Obtener y organizar
informacion

09// Jarduerak exekutatu

Ejecutar acciones
) Kudeaketa- Gestién- Management

08/ Jarduerak antolatu
Planificar acciones

05// Proposamenak sortu
Generar alternativas

07// Proposamena aukeratu

06/ Proposamenak aurkeztu
Seleccionar la propuesta

Presentar propuestas

Lean in Ethazi
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Folgende Schritte wurden unternommen:

= Ermittlung des Schulungsbedarfs von Auszubildenden des mittleren Zyklus (EQR-Stufe 3)
hinsichtlich der instrumentellen und technischen Fertigkeiten und der sozialen Kompetenzen.

. Entwicklung von "standortbezogenen Herausforderungen", bei denen der Projektpartner
neben den technischen Lernergebnissen auch die Merkmale der Auszubildenden erkennen,
analysieren und diagnostizieren kann, um das individuelle Lernen wahrend der
nachfolgenden Herausforderungen zu gestalten und zu planen.

Analysis of learning T e v e s en e e e aEee eeeae e .
outcomes and soft skills :
( (LEAN example) > Previous work

LOCATION

Products of the (one or more challenges)

differents challenges

Check list N CHECK LIST
ecK lIs S 3 E
Diagnosis Table
Reflexive diary 4 Rows: aspects to observe
£ Columns: students
Self evaluation
Check list teachers - Feedback “Redesign” » Contrast ideal condition and

actual condition
Check list students

Rewview of the challenges in
order to include aspecls

Apprenticeship

contract detected in the diagnosis

Standortbezogene Herausforderungen
. Validierung der Kriterien und Merkmale, die hinsichtlich der standortbezogenen

Herausforderungen berticksichtigt werden sollten.
. Validierung der von den Colleges vorgeschlagenen standortbezogenen Herausforderungen.
. Definition der Gestaltungsrichtlinien hinsichtlich der standortbezogenen Herausforderungen.
. Weitergabe der jeweiligen Herausforderungen und methodischen Tools an Biltegi Digitala.
= Gestaltung der Herausforderungen basierend auf der Diagnose.
= Festlegung einer Frist fiir die Ubergabe abgeschlossener Arbeiten an die Colleges.

Gizalider-Projekt

Der spanische Partner hat kiirzlich das Gizalider-Projekt in Zusammenarbeit mit den Hochschulen
und der Bilbao Bizkaia Bank (BBK) umgesetzt.

Das Programm fallt unter die Zusage der 6ffentlichen Berufsakademien in Bizkaia, eine Kultur und
ein Umfeld zu schaffen, die fiir wirtschaftliche und soziale Innovationen vorteilhaft sind,
insbesondere im Hinblick auf die Umgestaltung des Bildungssystems.

Die allgemeinen Ziele des Programms bestehen zum einen darin, die Implementierung und
Zertifizierung von Querschnittskompetenzen durch einen auf Ebenen basierenden Ansatz zu
verbessern, und zum anderen die Zusammenarbeit mit lokalen Unternehmen zu fordern, um allen
Auszubildenden jene Tools zur Verfligung zu stellen, die ihnen die Moglichkeit geben, die eigene
berufliche Entwicklung starker und wirkungsvoller in die Hand zu nehmen.

97 https://www.tknika.eus/en/cont/applying-lean-in-ethazi/
140


https://www.tknika.eus/en/cont/applying-lean-in-ethazi/

. Co-funded by the

-: } Erasmus+ Programme DI I GA
e of the European Union

Innerhalb von drei Jahren zielt das Projekt auf Folgendes ab:

. Beschreibung der zu erwerbenden Querschnittskompetenzen und des jeweiligen Niveaus je
Qualifikation. (Aktion ZeharGait I).

. Gemeinsame Forderung und Gestaltung von Tools fir den Erwerb von
Querschnittskompetenzen, die mit ISBN veroffentlicht werden (Action ZeharGait 11).

= Beitrag zur Einfiihrung von Querschnittskompetenzsystemen mit dem Ziel, die Kompetenzen

offiziell auf akademischer Ebene zu zertifizieren und tatsachliche Nachweise zu sammeln, die
eine gute Grundlage fiir offentliche Berufsschulen, Unternehmen und Institutionen zur
Optimierung der Gestaltung kiinftiger MaRnahmen darstellen (Aktion ZeharGait Il).

. Ermutigung von Jugendlichen und Erwachsenen mit Berufsausbildung dazu, eine proaktive
Haltung in Bezug auf die eigene berufliche Entwicklung einzunehmen (Action BiziLEADER).
= Einrichtung eines Hilfsdienstes, mit dem alle, die ein Studium oder ein Programm im Rahmen

des lebenslangen Lernens absolvieren (Lanerantz LB), (a) proaktiv herausfinden kénnen, wo
sie in Bezug auf die von Unternehmen und Unternehmerverbanden geforderten Fertigkeiten
stehen (tragt zu ihrer Motivation bei) und (b) personalisierte Beratung hinsichtlich der besten
Weiterentwicklungsmoglichkeiten erhalten. Die Modglichkeit fir lkaslan, Zugang zu
Indikatoren fiir soziale Auswirkungen zu erhalten, auf die das Hilfsprogramm verweist (Action
HobelLEADER).

Ikasenplegu®® Datenbank fiir Arbeitssuchende

Die neu ins Leben gerufene Datenbank fiir Arbeitsuchende des Projektpartners stellt einen
wichtigen Fortschritt dar:

. Sie zentralisiert die Arbeitsuchenden-Datenbanken aller Hochschulen in einer Datenbank, die
speziell fur Personen mit Berufsausbildung gedacht ist.

. Sie nutzt eine bestimmte Vorlage fir Lebenslaufe fiir alle Fachkrafte; diese enthalt auch einen
Abschnitt zu den Querschnittskompetenzen.

] Sie motiviert Auszubildende und Absolventinnen/Absolventen, Daten zu ihrer

Beschaftigungsfahigkeit und zum Erwerb von Fertigkeiten auszutauschen, da ihnen dies bei
der Arbeitssuche hilft und ihre berufliche Weiterentwicklung férdert.

. Sie vereinheitlicht die Kriterien fir die Querschnittskompetenzen, die von Bildungs- und
Beschaftigungseinrichtungen verwendet werden, da bei der Erstellung von Lebensldaufen und
in von Unternehmen veroffentlichten Stellenangeboten auf die gleichen Qualifikationen
Bezug genommen wird. Das Gizalider-Projekt wird dabei behilflich sein, in dieser Hinsicht
groRe Fortschritte zu erzielen.

= Es zeigt den Wert von Querschnittskompetenzen, da die Benutzerinnen/Benutzer sehen
konnen, wie ihnen diese bei der Arbeitssuche helfen kénnen und welche Fertigkeiten von
Unternehmen besonders nachgefragt werden. Zu diesem Zweck werden wir in Zukunft auf
ein Modell im LinkedIn-Stil hinarbeiten.

% https://enplegu.ikaslanbizkaia.eus/
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6. Praktische allgemeine Hinweise

Osterreich

Eine Beobachtung der letzten Jahre ist, dass sich die Zielgruppe signifikant verandert hat. Dies
bedeutet, dass es neue Herausforderungen gibt, an die noch niemand zuvor gedacht hatte, und die
Fachleute in der beruflichen Aus- und Weiterbildung heute vor Teilnehmerinnen/Teilnehmern mit
vielen unterschiedlichen Hintergriinden stehen. Diese reichen von Perspektiven- und
Motivationslosigkeit bis hin zu teilweise schweren psychischen Problemen, die am Beginn der
Ausbildung nicht sichtbar sind. Andererseits suchen Unternehmen neue
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter bzw. Auszubildende.

Ein moglicher Ansatz zur Uberbriickung dieser Liicke besteht im stindigen Austausch mit der
Zielgruppe und den Unternehmen, die die praktische Ausbildung anbieten. Der Fokus muss auf die
einzelnen Teilnehmerinnen/Teilnehmer gelegt werden und man muss wissen, dass alle Personen
unterschiedlich sind und auch unterschiedlich handeln. Dies bedeutet, dass ein ausgefeiltes
Casemanagement zusammen mit einer standigen Schulung und Entwicklung von sozialen
Kompetenzen erforderlich ist. Darlber hinaus ist in vielen Fdllen ein intensives Mentoring
notwendig.

AuBerdem braucht es eine enge und offene Zusammenarbeit unter den Expertinnen/Experten in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung und es missen Informationsliicken vermieden werden, um
sicherzustellen, dass alle Ausbilderinnen/Ausbilder zumindest ungefdhr Uber alle
Teilnehmerinnen/Teilnehmer informiert sind. Dies garantiert, dass die Ausbilderinnen/Ausbilder in
die gleiche Richtung ziehen.

Es ist wichtig, die Teilnehmerinnen/Teilnehmer darauf aufmerksam zu machen, dass der
tatsachliche Verlauf der Ausbildung, obwohl sie im Hintergrund permanent unterstiitzt werden, nur
von ihnen abhangt und nur sie ihn beeinflussen kénnen - ob positiv oder negativ.

Belgien

Der Projektpartner hat keine Daten bereitgestellt.

Finnland

Der finnische Projektpartner zitiert Expertinnen/Experten aus der beruflichen Aus- und
Weiterbildung und Unternehmensvertreterinnen/-vertreter, um einige praktische Ratschldge zu

geben:

"Die individuellen Unterschiede sind grof. Die Auszubildenden sind sehr unterschiedlich: Einige
verfligen (ber ausreichende Kenntnisse, andere sind sehr gut und bei einigen fehlen diese
Fertigkeiten. Die meisten Auszubildenden bzw. jungen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer machten
sich jedoch in ihrer Arbeit und ihrem Beruf weiterentwickeln und auch die Tracking-Strategie fir
Absolventinnen und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung und ihre Tools kénnen
ihnen dabei helfen."

"Die Auszubildenden zeigen den Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern wihrend der Berufsausbildung in
den Praktika in Unternehmen ihre Kenntnisse und Fertigkeiten. Dies ist der Ort, um zu zeigen, wie
gut sie sind, und das verstehen sie normalerweise auch. Sie verstehen, dass dies ihre Chance auf
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einen Arbeitsplatz ist. Sie stellen auch fest, dass selbst wenn sie einen Arbeitsplatz bekommen, das
Lernen weitergeht und sie immer noch neue Dinge tiben missen."

"Es gibt Bereiche, die sehr stark von der jeweiligen Person abhangen. Einige Jugendliche bzw. junge
Absolventinnen/Absolventen sind sehr gut darin, ihre eigenen Schwichen und Stdrken zu
analysieren - manche nicht. Dies hat mit der Entwicklungsphase der betreffenden Person zu tun.
Normalerweise sind Madchen in diesen Fahigkeiten besser als Jungen, weil sie in ihren
Entwicklungsphasen (mental) etwas vor den Jungen liegen. Dies sollte bei der Verwendung der
App/der Implementierung der Tracking-Strategie Absolventinnen und Absolventen berlcksichtigt
werden. In bestimmten Bereichen kann es immer gute oder weniger gute Riickmeldungen geben, je
nachdem, wie geschickt die Absolventinnen/Absolventen ihre Fertigkeiten und Kompetenzen
analysieren kénnen. Wenn man solche Aspekte nicht gut analysieren kann, bedeutet das nicht
immer, dass man im jeweiligen Bereich nicht geschickt arbeitet."

"Die Beschaftigungssituation wirkt sich auch auf die Umsetzung dieses Modells aus. Wenn viele Jobs
verfligbar sind, werden die Auszubildenden leicht Arbeit finden und sind wahrscheinlich eher bereit,
die App zu nutzen und Feedback aus dem Arbeitsleben zu geben. Wenn sich in einem bestimmten
Bereich keine Jobs finden, ist es schwierig, Feedback zu erhalten und das Modell zu
implementieren."

Irland

= Sowohl bei der Konzipierung als auch bei der Durchfiihrung von Weiterbildungs- und
Schulungsprogrammen erhéhte das Engagement und die Zusammenarbeit mit
Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern und Arbeitgeberverbianden die Relevanz des Programms flr den
lokalen oder regionalen Arbeitsmarkt. Die Fahigkeit, Kurse rasch zu konzipieren und auf den
lokalen Arbeitsmarktbedarf zu reagieren, scheint ein entscheidender Faktor zu sein. Diese
Fahigkeit ist auch im Entwicklungsprozess der Angebote relevant und fiihrt zu gezielteren und
arbeitgeberrelevanten Ausbildungen.

= Durch den Einsatz von Technologien bei der Durchfiihrung von Kursen (z. B. Online-Angebote)
kann der Prasenzteil verringert werden und es konnen sehr flexible Kursangebote entwickelt
werden. Dieser "Blended Learning"-Ansatz mit eintdgigen Workshops eignet sich sehr gut fiir
Auszubildende, die berufstatig oder geografisch nicht vor Ort sind. In der SOLAS-Strategie fir
technologiegestitztes Lernen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung (2016—2019) heift es:

"Diese erste Strategie fiir technologiegestiitztes Lernen trégt zum laufenden Entwicklungsprojekt
bei. Die Strategie umfasst das gesamte Aus- und Weiterbildungssystem und baut auf der bereits
bestehenden hervorragenden Praxis auf. Sie unterstiitzt die (ibergreifende Strategie fiir Aus- und
Weiterbildung 2014-2019 und das Ziel, Wirtschaftskompetenz, aktive Inklusion, Qualitédtssicherung
sowie den Ubergang zu einer integrierten Planung und Finanzierung bereitzustellen und die
allgemeine Bedeutung der Weiterbildung in Irland zu verbessern. Auf8erdem wird schlief3t Irland
damit zu den fiihrenden Praktiken fiir technologiegestiitztes Lernen in Europa und dariiber hinaus
auf."

= Die Vermarktung des Weiterbildungsangebots durch die Anbieter ist von wesentlicher
Bedeutung, um die potenziellen Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber auf die Einzelheiten der
Ausbildungen aufmerksam zu machen und die voraussichtlichen Ergebnisse fiir die
Auszubildenden zu verbessern. Mit der Einflihrung des Web-Service-Systems PLSS (Program and
Learner Support System) im Jahr 2016 konnten alle 16 Education and Training Boards (ETBs) ihre
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geplanten Kurse automatisch auf der offentlich zuganglichen Website bewerben. Die
Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber konnten die Kurse im ganzen Land sehen und prifen und die
Auszubildenden hatten die Méglichkeit, sich online zu bewerben. *°

= Auch der Einsatz einer virtuellen Lernumgebung (VLE), die manchmal als "flipped classroom"
bezeichnet wird, kann die Lernerfahrung besonders fiir diejenigen verbessern, die physische
oder geografische Hindernisse hinsichtlich einer Kursteilnahme tiberwinden miissen. Moodle®
ist als Option fiir alle geplanten ETB-Kurse verfligbar und kann die Teilnahme an Vollzeit- als auch
Teilzeit- oder Blended-Learning-Programmen erheblich unterstiitzen.

Italien

. Die von den Auszubildenden im Rahmen der beruflichen Aus- und Weiterbildung zu
erwerbenden Fertigkeiten missen unter den zustandigen Behoérden abgestimmt werden. An
Round-Table-Gesprachen sollten Gewerkschaften und Vertreterinnen/Vertreter der
Arbeitgeber teilnehmen, um eine effektive Abstimmung zwischen den angebotenen
Ausbildungen und dem tatsachlichen Bedarf des Arbeitsmarktes zu ermaoglichen.

. Die Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber wissen oft nicht, welche Fertigkeiten die Auszubildenden
im Rahmen ihrer Ausbildung erwerben. Die Vermarktung von Bildungsangeboten bei den
Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern konnte daher ein Schliisselfaktor sein; sie waren dann tber
das jeweilige Ausbildungsniveau informiert.

= Mangel an Informationen (ber die Auszubildenden. Die Lehrkrdfte muissen Uber die
Auszubildenden informiert werden (z. B. besondere Bediirfnisse, besondere Situationen). Die
Zusammenarbeit  zwischen  Lehrkraften in  der Berufsbildung wiirde den
Informationsaustausch unterstiitzen.

. Mangel an Motivation und Engagement bei den Auszubildenden in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung. Tecniquest, um die Motivation der Auszubildenden zu steigern, ware fir die
Lehrkrafte in der beruflichen Aus- und Weiterbildung eine groRe Hilfe. Hier ware mehr
Ausbildung notwendig. In manchen Fallen sollten auch die Motivation und das Engagement
der Auszubildenden gesteigert werden: Die Tracking-App fir Absolventinnen und
Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung kdnnte dazu beitragen.

. Schlief3lich gibt es auch eine neue Herausforderung im Unterricht, da sich der kulturelle und
soziale Hintergrund der Auszubildenden verandert hat (z. B. ist in Italien die Zahl von
Auszubildenden mit Migrationshintergrund in den letzten Jahren stark gestiegen). Diese
Herausforderung erfordert unterschiedliche und neue Kompetenzen auf Seiten der Lehrkrafte
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung, die manchmal andere Unterrichtsmethoden/-
Tools einsetzen und beispielsweise auf visuellere Hilfsmittel bzw. visuellere Methoden
zuriickgreifen miissen. Daher missen sie in bestimmten Situationen auch besser mit dem
Einsatz von Technologien vertraut sein. Um diese Auszubildenden zu unterstiitzen, kann fir
die Lehrkrafte ein intensiveres Mentoring und der Erwerb von interkulturellen Kompetenzen
hilfreich sein.

Spanien

9 www.fetchcourses.ie/courses/about
100 \www.moodle.com
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Konsens hinsichtlich der Schliisselqualifikationen fiir jede Ausbildung

= Zunachst sollten Bildungseinrichtungen die Schliisselkompetenzen fir jede Ausbildungsgruppe
und jedes Modul festlegen, diese definieren und in jene Stufen unterteilen, die fir die jeweilige
Ausbildung und die Art des Berufs (Grund-, Mittel- und Oberstufe) erforderlich sind. Es sollten
praktische und spezifische Definitionen dafiir erstellt werden, was Absolventinnen/Absolventen
einer bestimmten Ausbildung machen kénnen.

= Die Beschaftigungsorganisationen sollten die von den Bildungseinrichtungen gelieferten
Definitionen entsprechend dem tatsachlichen Bedarf der Unternehmen validieren und die
jeweiligen Qualifikationen entsprechend ihren Uberlegungen dariiber, wie die
Absolventinnen/Absolventen wahrend der Ausbildung und am Arbeitsplatz ihre Fertigkeiten
entwickeln sollten, beschreiben.

= Bildungs- und Beschaftigungseinrichtungen sollten sich auf Methoden einigen, mit denen die
Auszubildenden diese Fertigkeiten erwerben und diese zertifizieren lassen kdnnen; derzeit
scheinen die Lehrkrafte nicht in der Lage zu sein, die Querschnittskompetenzen ihrer
Auszubildenden zu beurteilen, und auch die Auszubildenden selbst sind dazu nicht in der Lage.
Genau das wird jedoch bei Vorstellungsgesprachen und in den Bewerbungsunterlagen von ihnen
verlangt.

Um bei der Entwicklung bewahrter Verfahren mitzuwirken, wurde das Gizalider-Projekt umgesetzt.

Arbeiten im Team

In Spanien ist eines der Probleme beim Tracking der Beschaftigungsfahigkeit von Absolventinnen
und Absolventen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung und bei der Sensibilisierung hinsichtlich
der Auswirkungen von Querschnittskompetenzen auf den Prozess die Tatsache, dass verschiedene
Einrichtungen in diesem Bereich téatig sind und unabhéngig voneinander arbeiten.

Daher empfiehlt Spanien, dass die verschiedenen Einrichtungen zusammenarbeiten, um die
abzufragenden Schliisseldaten festzulegen und um zu vereinbaren, welche Studien wann und von
wem durchzufiihren sind. Die Einrichtungen sollten Vereinbarungen unterzeichnen, um diese Idee
mit Hilfe von statistischen Blros voranzutreiben, und sie sollten die so verfligbar gemachten
Informationen austauschen, um wertvollere Schlussfolgerungen ziehen zu kénnen.

Arbeit an der Vereinheitlichung des Inhalts aller Arbeitsuchenden-Datenbanken

Um den praktischen Wert von Querschnittskompetenzen hervorzuheben und ihre tatsachlichen
Auswirkungen auf die Beschaftigungsfahigkeit darzustellen, muissen die Einrichtungen die
Arbeitsuchenden auffordern, personliche Informationen anzugeben, wenn sie ihren Lebenslauf fur
die Aufnahme in offizielle Datenbanken einreichen. Es muss moglich sein,
Querschnittskompetenzen offiziell anzuerkennen und in Stellenangebote und -beschreibungen
aufzunehmen. In einem ersten Schritt konnten die Einrichtungen die Formulare anpassen, die sie
fiir ihre Datenbanken fiir Arbeitsuchende einsetzen.

Spanien hat mit der Erstellung der gemeinsamen Datenbank fiir Arbeitsuchende, Ikasenplegu,
begonnen.

Kampagnen zur Verbreitung von Informationen und zur Sensibilisierung
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Dies sollte unter Lehrkraften, Auszubildenden und Unternehmen das Verstandnis dafiir steigern,
wie wichtig es ist, wahrend des gesamten Arbeitslebens technische Kompetenzen und
Querschnittskompetenzen zu erwerben, um beschaftigungsfahig zu bleiben. Darliber hinaus sollten
die Einrichtungen mit gutem Beispiel vorangehen und zeigen, dass sie Querschnittskompetenzen in
der Praxis wirklich wertschatzen, z. B. durch die von ihnen geférderten Ausbildungen und durch
Aufnahmen der Querschnittskompetenzen in den Lebenslauf.
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7. Anhang

Das folgende Material soll anderen Berufsbildungs- und Ausbildungseinrichtungen zusatzliche Tools
bieten, die angepasst und in den Ausbildungen eingesetzt werden kénnen.

Alle von den Projektpartnern zur Verfligung gestellten Materialien kénnen sind frei zur Verwendung.

7.1. Soziale Kompetenzen und Querschnittskompetenzen (AT)

Der Osterreichische Partner stellt eine Liste von sozialen Kompetenzen und
Querschnittskompetenzen®**? fiir die Planung von Ausbildungsinhalten bereit:

Kommunikative Kompetenz

Moderationsfertigkeiten | Schlagfertigkeit | Empathie | Verhandlungsgeschick | Rhetorische
Kompetenz | Netzwerkfiahigkeit | Prasentationsfertigkeiten | Uberzeugungskraft |
Konfliktkompetenz

Soziale Kompetenz

Empathie | Intra-/Interkulturelle Kompetenz | Wissen uber die menschliche Natur |
Netzwerkfahigkeit |

Fahigkeit zur Teamarbeit | Nonverbale Empfindlichkeit | Konfliktkompetenz | Kritikfahigkeit |
Motivationsfahigkeit

Persdnliche Kompetenz

Empathie | Schlagfertigkeit | Moderationsfertigkeiten | Intra-/Interkulturelle Kompetenz |
Selbstvertrauen | Vermarktungsfahigkeit | Wissen lber die menschliche Natur | Konstruktive
Einstellung zum Leben | Lese- und Lernkompetenz

Flhrungskompetenz

Motivationsfahigkeit | Systemisches denken | Entschlossenheit | Kritikfahigkeit |
Delegationskompetenz | Zeitmanagementkompetenz | Konfliktkompetenz | Uberzeugungskraft |
Prasentationsfertigkeit

Mentale Kompetenz

Wissen liber die menschliche Natur | Konstruktive Lebenshaltung | Lese- und Lernfertigkeit |
Nonverbale Sensibilitdat | Fahigkeit zur Stressbewaltigung | Kreativitdt | Motivationsfahigkeit |
Systemisches Denken | Entschlossenheit

Umsetzungskompetenz
Lese- und Lernfertigkeit | Selbstvermarktung | Moderationsfertigkeit | Kreativitat | Initiative und
Beharrlichkeit | Verhandlungsgeschick | Entschlossenheit | Zeitmanagementkompetenz |

Prasentationsfertigkeit

101 https://www.soft-skills.com/soft-skills-wuerfel/
102 https://unevoc.unesco.org/go.php?q=TVETipedia+Glossary+A-Z&id=577
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7.2. Ausbildungsdokumentation (AT)

Dieses Beispiel einer Ausbildungsdokumentation'®® wird vom dsterreichischen Partner zur Verfiigung
estellt:

WIRTSCHAFTSKAMMERN OSTERREICHS

AUSBILDUNGSDOKUMENTATION

EINZELHANDEL

SCHWERPUNKT:
Lebensmittelhandel

fiir Herrn/Frau

o Wirtschaftskammer Osterreich
Bildungspolitischer Ausschuss
der Bundessparte Handel

Einzelhandel - Schwerpunkt Lebensmitelhande Seite 1 von 17
© WKO-BSH Juli 2009

Ausbildungsdokumentation, Seite 1

103 https://www.wko.at/service/bildung-lehre/Einzelhandel_Lebensmittelhandel 111228 v1_3.pdf
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DIT

AUSBILDUNGSDOKUMENTATION

Ausbildungsnachweis fiir den Lehrberuf Einzelhandel Schwerpunkt

Lebensmittelhandel
Lehrbetrieb: Lehrzeit: 3 Jahre
Ausbilder: Beginn:
Lehrling: Ende:
|_Pos__|Fertigkeiten und Kenntnisse laut Ausbildungsordnung | % | 1. | 1%] 2. | 2%] 3. |
il DER LEHRBETRIEB
15 Kenntnis iiber den Lehrbetrieb
1.1.1 | Kenntnis der Betriebs- und Rechtsform des Lehrbetriebes I | l I I
1.1.2

Kenntnis der Ziele und der Marktposition des Lehrbetriebes
sowie der Standorteinfliisse

152 Einrichtungen, Arbeitssicherheit und Unfallverhiitung
1.2.1 Funktionsgerechte Verwendung der betrieblichen Einrichtungen
und Geréte des Verkaufes
n
© WKO-BSH

L
Juli 2009

Ausbildungsdokumentation, Seite 2

Seite 2 von 17
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7.3. Dimensionen von Diversitat (AT)

n104

Der Osterreichische Partner setzt das Modell "Dimensionen von Diversitat u. a. im

Casemanagement ein:

In den vier Dimensionen von Diversitat von Lee Gardenswartz und Anita Rowe (1995) werden vier
Ebenen von Differenzdimensionen genannt. Dabei handelt es sich um Unterschiede, die in den
verschiedensten Lebensbereichen soziale und strukturelle Ein- und Ausschlussprozesse auslosen
kénnen. Die oben beschriebenen Kerndimensionen sind in der Grafik als innere Dimensionen
dargestellt. Von innen nach auBen gelesen, steigt die Mdglichkeit, die Diversitatsdimension zu
beeinflussen. Dementsprechend kdnnen wir die internen Dimensionen kaum beeinflussen, wahrend
wir die externen und organisatorischen Zugehérigkeiten starker bestimmen kénnen.%

— —

/"/Organizational dimensions N\

7 8

~ P il - \\x\ Functlonal\
//Management/ ~ External dimensions \Level/

Smm}l(dama - Rgllgl?‘n Income \QI\aSSlﬁcauo \\

/ / Status NG
/ / / Internal dimensions

ecrealional‘\
{.- Parental / Age \ Habits \ "\
Status / . Gender | Work
[ Race \ \ \
‘, | Content
| Personality | Field
Work | | |
[Experience, No Sexual  /Personal |

\ \ Ethnicity Orientation / Habits / /

\ \ \\ Physical Ability / / /
\ X Appearance\ ) ~_~Geographic, / , /
\ —— Location/
b R _ / Work
\\ Union ™\ Educational P Locatxog/
\Qtﬁliation . Background -~ /
¥ e I - /

]
Seniority {
\

/7

\\ Division/ Department/ ,/

\ Unit/Group

Dimensionen von Diversitdt

nach Gardenswartz & Rowe (2003)%

104 https://www.researchgate.net/figure/Four-layers-of-diversity-Source-adapted-from-Gardenswartz-Rowe-
2003_fig3_282848702
105 https://erwachsenenbildung.at/themen/diversitymanagement/grundlagen/dimensionen.php

106 https://www.gardenswartzrowe.com/why-g-r
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7.4. Work-Life-Balance-Rad (AT)

Dieses Tool kann im Casemanagement eingesetzt werden und bindet dabei die Klientin/den Klienten

ein:

Einleitung

Work-Life-Balance (nach H. Cobaugh/N. Peseschkian) bedeutet vor dem Hintergrund einer sich
wandelnden und sich dynamisch verdandernden Arbeitswelt eine Verbindung von Arbeit und
Privatleben. Da sich Arbeitslosigkeit in verschiedenen Lebensbereichen negativ auswirken kann,
werden diese genauer untersucht und analysiert. Ebenso wichtig ist die Beriicksichtigung der
Bereiche hinsichtlich der verfligbaren Ressourcen, die zur Zufriedenheit beitragen und als
Kraftquelle dienen.

Ziel:

Erkennen, in welchen Bereichen Aufmerksamkeit und Energie fehlen, um im personlichen
Gleichgewicht zu sein. Bestehende Ressourcen erkennen. Zufriedenheit anhand einer Skala
beurteilen. Entwicklung erster Schritte zur Verbesserung der Lebensqualitat in diesen Bereichen.
Art der Ubung

Einzelarbeit, Triaden, GrofRgruppe.

Material

Arbeitsblatt: "Lebensrad"”, in dem 8 Segmente mit einer Skala von 0 - 10 gezeichnet werden; 2

Buntstifte
K e
' s /
p /
N A Y S A2\ AR R 5;67_&3_;1#
. ‘ \\ : “
4 X
/ N
Anleitung
. Jedes Segment entspricht einem Lebensbereich.
. Beschriften Sie die Segmente.
. Der Mittelpunkt des Kreises entspricht dem Wert 0
= wenig, die dullere Kreislinie 10 = viel
= Zeichnen Sie jetzt entsprechend lhrer aktuellen Situation mit einer Farbe in jedem

Lebensbereich, wie viel Aufmerksamkeit (Zeit, Energie, Begeisterung) in diesen Bereich
fliet oder wie zufrieden Sie mit diesem Bereich sind (Skala 0 - 10).
. Reflexion (alleine, zu dritt, in der Gruppe)
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. Was, glauben Sie, wissen Sie nicht? Bin ich zufrieden, fehlt mir etwas, ist ein Bereich fiir mich
zu voll? Wie viel Energie bekomme ich aus diesem Bereich?

. Welche Ressourcen stehen zur Verfligung?

. Wohin wollen Sie gehen? Bestimmen Sie die Zeit und zeichnen Sie das Ziel mit einer zweiten
Farbe.

. Was ist der erste Schritt pro Segment, um aktiv zu werden?

Anmerkungen

Die Lebensbereiche sind:

. Arbeit - Sinn, Erfillung

] Materielle Sicherheit/Wohlstand

= Familie (Eltern/GroReltern, Geschwister/Verwandte)

. Partnerschaft (Lebensgemeinschaft, Ehepartner)

= Freundinnen/Freunde (soziale Kontakte)

. Gesundheit (Erndhrung, Bewegung, Entspannung, Schlafqualitdt, Krankheitsneigung,

regelmaRige Arztbesuche, Suchtmittel)

Ich-Zeit (Hobbys; Dinge, die mich erfillen, ...)

. Sinn im Leben/Spiritualitat (Interesse an der personlichen Entwicklung, Fragen, woher,
warum und wo des Menschen, Religion, ...)

Fragen zur Ressourcenarbeit

] Was empfinden Sie in den einzelnen Bereichen als besonders hilfreich und unterstiitzend,
auch wenn Sie derzeit keine Arbeit haben?
= Womit sind Sie zufrieden und gliicklich, was sind lhre Kraftquellen?

Skalieren von Fragen fiir die weitere und zielgerichtete Arbeit
(Achten Sie besonders auf Bereiche mit einem Wert von < 6!)

. Was ist anders, wenn Sie einen Punkt héher liegen?
. Wie wiirden Sie das wissen?

. Wie wiirden andere das bemerken?

. Was ist moglich? Was sonst?

. Ihr erster Schritt ist ... (Losungsorientierung)
Quelle:

FREIDORFER, Birgit: Change - Werkzeugkasten fir Veranderungen, Scriptum der WIFI Steiermark,
2011, p. 6.

Die Lebensbereiche im "Rad des Lebens" sind:

. Arbeit - Sinn, Erfiillung

. Materieller Wohlstand

. Familie (Eltern/GroReltern, Geschwister/Verwandte)

. Partnerschaft (Lebensgemeinschaft, Ehepartner)

. Freundinnen/Freunde (soziale Kontakte)

. Gesundheit (Erndhrung, Bewegung, Entspannung, Schlafqualitat, Krankheitsneigung,
regelmalige Arztbesuche, Suchtmittel)

7. Ich-Zeit (Hobbys; Dinge, die mich erfiillen, ...)

8. Sinn im Leben/Spiritualitat (Interesse an der personlichen Entwicklung, Fragen, woher, warum
und wo des Menschen, Religion, ...)

O uUuhs WN -
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7.5. Beispiel fiir die Beurteilung durch Dritte (BE)

Dieses Beispiel einer Fremdbewertung wird vom belgischen Partner bereitgestellt:

XXXX XXXX
VDO Accountmanager

Competenties

Bestaan uit gedrag, vaardigheden en kennis.
Als je de juiste competenties hebt ...

+ voer je je takenpakket met z uwen uit,
» beschik je over de juiste tools om jouw geplande re
* is jouw werkgedrag s

te bereiken,

ol, en jouw klant of werkgever

Competenties

Tijdens je opleiding ki

per ijke en profi
Je docenten helpen je daarbij.

e de kans om op verschillende tijdstippen jouw
| mpetenties in kaart te brengen met de COMET-tool.

RAPPORT

In dit rapport vind je het resultaat van jouw meting(en):

. Jouw eigen beoordeling;
. De beoerdeling van de docent
(of een gemiddelde van de docenten samen);
. De beoerdeling van je stagementor (indien je stage liep).
STAAFDIAGRAMMEN

De resultaten worden weergegaven in twee aparte staafdiagrammen. Enerzijds krijg je zicht op jouw
ondernemerschapscompetenties (zoals samenwerken, communiceren, etc.) en anderzijds op je
vaktechnische competenties. In één oogopslag kan je jouw deling (en die van de docent enfof
stagementor) ve en met rm (= het streefdoel op het einde van de opleiding).

Ondernemerschapscompetenties

[Clstreefdoel einde opleiding

[BllFe=dback over Tringa Sopi door Tringa Sopi op 04/02/2013 17:16
[Coocent

WP rkikopleider
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Vaktechnische competenties

[Mstreefdosl sinde opleiding
[lF=2cback over Tringa Sopi door Tringa Sopi op 04/0212018 17:18
[Cloocent

WlPrkijkopleidar

FEEDBACK

De docenten hebben, waar ze dat nodig vonden, wat extra feedback gegeven per competentie. Deze
kan je hieronder terugvinden en is zeker het lezen waard!
Check ook geregeld jouw digitale competentiedossier op bijkomende feedback van je docent en/of

mentar.

* Ondernemerschapscompetenties

- Hoewel Tringa zeer zeker over de intellectuele capaciteiten beschikt om het te maken als
account manager, mist ze een beetje de "drive" om te presteren. Ze geeft zelf aan dat ze een
praktijkgerichte opleiding zocht en toch heeft ze geen stageplaats gezacht.

* Marktkennis
- onzeker en het werk was verre van volledig
* Productkennis

- Eens Tringa de branche heeft gevonden waarin ze actief wil zijn, zal ze zich zeker in de
producten en hun technische eigenschappen verdiepen. Ze ziet er het belang van in om de
voor-en nadelen van haar product/assortiment duidelijk in kaart te brengen.

* Anticiperen op verandering

- Tringa ziet kansen als ze zich aanbieden en zal haar aanpak daarop afstemmen. Toch heb ik
niet altijd het gevoel dat ze haar aanpak aanpast aan de behoeften van het ogenblik of de
situatie.

* Netwerken

- Zowel op sociaal vlak als op professioneel vlak is netwerken nog een werkpunt.

UPSKILLEN?

Het inschalen van competenties heeft weinig zin als je er daarna niets méér mee doet. Met het
resultaat moet je ook echt aan de slag! Daarom wordt gevraagd om hier even bij stil te staan (Reflectie)
en te noteren welke punten je voor jezelf wil verbeteren of nog meer in de verf wil zetten (Actieplan
onder elke Meetmoment in het Digitale Competentiedossier). Daarnaast kan je een individueel
gesprek aanvragen met je docent of cursusbegeleider om te bekijken hoe je jouw werkpunten in en
naast de les kunt verbeteren.

Hoe je het stuk Reflectie en het Actieplan invult, vind je terug in je digitale competentiedossier.

Indien je aan het einde van je opleiding nog niet helemaal tevreden bent, kan je je competenties verder
verbeteren. Je docenten en cursusbegeleider helpen je hier graag mee verder!

WENST JE
SUCCESVOLLE,
CARRIERE!

SYNTRA WEST
EEN
PROFESSIONELE
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7.6. Fragebogen (IE)

Der irische Projektpartner stellt einen Fragebogen zu den Eigenschaften junger
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer vor:

Attributes of a New Worker at The pL-erose ofth|§ short questionnaire is to estab.llsh the importance of
behaviours and attitudes of a new worker both at interview and at work.

an Interview or at Work.
Please rate the attributes below on how important they are in your opinion.

MNeither

How important is it? Im:::;m Important '“mn::::"‘::':' mu:::m ::::r:zmnlt
1. Atwork, a new worker needs to take the initiative.
2. Atweork, a new worker needs to be open-minded and willing to improve.
3. Atwaork, a new worker needs to be punctual and adhere to break times.
4. At waork, a new worker needs to able to cope with feedback and criticism.
5. Atweork, it is important that a new worker asks question when they are unsure of something.
6. At waork, it is important that a new worker is not afraid to admit uncertainty.
7. Itis important that a new worker knows their own strengths and weaknesses.
8. Itis impertant that a new worker can identify what they like or dislike about the work.
9. Ataninterview, the candidate must demonstrate that they can adapt to the requirements of the job.
10. At work, a new worker should not over-estimate their own ability.
11. At work, a new worker must understand the importance of personal protective equipment.
12. A new worker needs to be able to deal with physical demands of the work (e.g. noise, heights, heat, cold etc.).
How important is it? ,m:::“;m Important '..m..',.':{s{f:: |m;:2m m::;mnlt

13. A new worker should have realistic understanding of the demands of the workplace.

14. A new worker must recognise and adapt to the values of the workplace.

15. A new worker needs to interact professionally with customers and co-woerkers.

16. A new worker must have sufficient spoken and written language skills to meet the demands of the job.

17. At an interview, the candidate should be able to identify unique selling points about themselves,

18. A new worker must have the essential digital skills (data entry, updating systems or spread-sheets)

19. At work, a new worker needs to identify any skill gaps they may have which could hinder performance.

20. At work, a new worker needs to understand quality systems and processes.

21. At an interview, the candidate needs to have a clear understanding of job related tasks, skill and knowledge.

22, At work, a new worker must complete required documentation in accerdance with quality practices.

23. At work, a new worker should be a clear communicator and should contribute at meetings.

24, At work, a new worker must understand the repetitive nature of some work.

25. At an interview, the candidate needs to be able to portray themselves professionally to the employer.

26. At work, a new worker must display flexibility and “help out” when required.

27. At work, a new worker needs to understand the key performance indicators associated with the job.

28. At work, it is important that a new worker admits when they have made a mistake.
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28. Can you identify any other attributes or attitudes that a new worker should be able to demonstrate at work?

A, At work, it is important that the new worker ...

B. | Atwork, itis important that the new worker ...

C. | Atwork, it is important that the new worker .............

D. | Atwork, it is important that the new worker ...

E. | Atwork, it is important that the new worker

30. Of the attributes 1 to 28 and including A to E, can you now indicate the top three most important attributes that a new worker must demonstrate
in the workplace?

Please circle one on each line:

Top 1 1234567 891011 12 13 14 15 16 17 18 15 20 21 22 23 24 25 26 27 28 25 30 A B C D E
Top 2 1234567 895 1011 12 13 14 15 16 17 18 15 20 21 22 23 24 25 26 27 28 2% 30 A B C D E
Top 3 1234567 895 10 11 12 13 14 15 16 17 18 159 20 21 22 23 24 25 26 27 28 2% 30 A B C D E

Finally, do you have any other comments observations which might be important when introducing new workers into the workplace?

Thank you for taking the time to complete this questionnaire.
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