
























































































































































































































































Niederlande

715 000), wuchs die erwerbstdtige Bevolkerung nichtwestlicher
Einwanderer um 60 % (von 381 000 auf 607 000).

4 Produktivitatswachstum

4.1 Bildungsniveau und lebenslanges Lernen

Die heutigen Frauenkohorten erlangen nicht nur ein héheres
Niveau an Grundbildung, ihre Beteiligung am lebenslangen
Lernen steigt auch schneller als die der Mé@nner. Dies veran-
schaulicht Abbildung 5. In den vergangenen zehn Jahren stieg
die Beteiligung der Mdnner am lebenslangen Lernen von 14 %
auf 16 %, die der Frauen dagegen von 11 % auf 17 %. Frauen im
erwerbsfahigen Alter investieren mehr in die Entwicklung ihrer
Fertigkeiten und kdnnten in Zukunft mehr zum Produktivitats-
wachstum beitragen.

Abbildung 5: Beteiligung am lebenslangen Lernen nach
Geschlecht, 1997-2007

(Teilnahme Erwachsener an allgemeiner und beruflicher Bildung)
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Quelle: Eurostat.

4.2 Beschaftigungswachstum und
Produktivitatswachstum

Die folgenden Abbildungen stellen die Beziehungen zwischen
Produktivitdtswachstum und Beschéaftigungswachstum fiir Per-
sonen und VZA dar.

Abbildung 6: Produktivitatswachstum und Beschiftigungs-

wachstum fiir Personen, 1998-2007
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Quelle: Eurostat (nach APE).

Abbildung 6 zeigt das Produktivitdtswachstum pro Person und
das Beschéftigungswachstum bei Mdnnern und Frauen im Zeit-
raum von 1998 bis 2007. Die Abbildung ergibt kein klares Bild.
Zwischen 2004 und 2006 bewegen sich Produktivitatswachs-
tum und Beschaftigungswachstum in entgegengesetzte Rich-
tungen, aber in anderen Jahren zeigt sich diese intuitive Bezie-
hung nicht.

Die Beziehung zwischen Produktivitdtswachstum pro Arbeits-
stunde und Beschiftigungswachstum fiir VZA ist in Abbildung 7
deutlicher negativ, in der Produktivitdtswachstum und Beschaf-
tigungswachstum in entgegengesetzte Richtungen zu gehen
scheinen.

Abbildung 7: Produktivitats- und Beschaftigungswachstum
fiir VZA, 1998-2006
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Quelle: Eurostat (nach APE).

Die Korrelationen zwischen Produktivitats- und Beschaftigungs-
wachstum nach Geschlecht sind in Tabelle 1 dargestellt, in Bezug
auf Personen und VZA. Im Zeitraum von 1998 bis 2007 lag die
Korrelation zwischen dem Produktivitdtswachstum pro Person
und dem Beschaftigungswachstum fiir Manner bei 0,20 und fir
Frauen bei nur 0,08.

Tabelle 1: Korrelation zwischen Produktivitdtswachstum und
Beschiftigungswachstum fiir Personen und VZA

Manner Frauen
Korrelation fir Personen (¥) 0,20 0,06
Korrelation fir VZA (*¥) - 0,06 - 0,024
(*) Im Zeitraum 1998-2007. (**) Im Zeitraum 1998-2006

Die Korrelation zwischen dem Produktivitatswachstum pro
Arbeitsstunde und dem Beschéaftigungswachstum fiir VZA ist
negativ, und zwar besonders stark bei Frauen. Diese Korrela-
tionen legen nahe, dass eine Steigerung der Erwerbsbeteili-
gung von Frauen zu negativem Produktivitdtswachstum fiihren
wiirde.
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5 Schlussbemerkungen

Die MalBnahmen der niederlandischen Regierung haben die
Beschaftigung in den Zielgruppen erfolgreich geférdert. Die
starke Vorliebe niederlandischer Frauen fur Teilzeitarbeit bleibt
jedoch unverdndert. Diese Vorliebe konnte zur Erkldrung der
negativen Korrelation zwischen dem Beschéaftigungswachstum
bei Frauen und dem Produktivitdtswachstum beitragen.

Generell sollten die politischen Entscheidungstréager in den
Niederlanden sich bewusst sein, dass sich die Steigerung der
Erwerbsbeteiligung in den Zielgruppen moglicherweise negativ
auf das Produktivitdtswachstum auswirkt. Dies ist jedoch nur ein
kurzfristiger Effekt. Wie die Literatur zeigt, kdnnen sich langfristig
die Vorlieben von Mannern wie Frauen dndern, und technischer
Fortschritt kann auch in Zielgruppen mit geringerem Produkti-
vitatspotenzial (z. B. bei dlteren Menschen und Behinderten) zu
hoherer Produktivitat fihren.

Aus beschéftigungspolitischer Sicht kénnen die Férderung von
lebenslangem Lernen und Aktivierungsprogramme (auch fir
Einwanderer) sowohl die Beschaftigungsquoten als auch die
Produktivitat steigern, da die Menschen am Arbeitsplatz neue
Fertigkeiten erwerben. Langfristig werden sich die Zunahme des
lebenslangen Lernens und die Weiterentwicklung von Fertigkei-
ten durch Beschéaftigung daher wahrscheinlich positiv auf das
Produktivitdtswachstum auswirken.
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fFORTE: Frauen in Forschung und
Technologie

I Einfohrung

1.1 Hintergrund

fFORTE ist eine innovative Initiative, die sich mit dem strukturel-
len Problem der Frauenbeschiftigung in Osterreich befasst. Nur
sehr wenige Frauen arbeiten in technischen Berufen oder schlie-
Ben ein Universitatsstudium im naturwissenschaftlich-techni-
schen Bereich ab. Im akademischen Jahr 2004/2005 waren nur
19 % der Absolventen technischer Studiengdnge Frauen (Spor-
ker und Ponocny, 2007; Riesenfelder, Schelepa und Wetzel, 2007).
In den naturwissenschaftlichen Studiengdngen ist diese Quote
deutlich héher (67 %). Doch 40 % dieser Frauen machten ihren
Abschluss in Psychologie, wéhrend der Frauenanteil in anderen
naturwissenschaftlichen Fachern, wie etwa Physik, mit rund 20 %
sehr viel niedriger ist. Dies zeigt, dass FUE noch immer eine Méan-
nerdomane ist. Im Jahr 2004 waren nur 23,6 % der Forscher an
Universitaten im Bereich Naturwissenschaft Frauen; im techni-
schen Bereich lag ihr Anteil bei lediglich 13,5 %. Im selben Jahr
waren 23,6 % aller Forscher in Osterreich (in allen Fachgebie-
ten) Frauen, ein im Vergleich zu anderen EU-Mitgliedstaaten rela-
tiv geringer Prozentsatz (Europdische Kommission, 2006). Die
fFORTE-Initiative befasst sich mit diesem Problem in Einklang
mit der integrierten Leitlinie 18 ,Einen lebenszyklusorientierten
Ansatz in der Beschéftigungspolitik fordern”.

Die Regierung hat das Ziel, durch die Forderung des Technolo-
gie- und Wissenstransfers und der nationalen und internationa-
len Kooperation in Forschung, Technologie und Innovation die
Forschungs- und Innovationstatigkeit an Universitdten sowie die
externe Forschung und Entwicklung in Unternehmen zu starken.
Zu den Planen gehort auch, die Zahl der Unternehmensgriindun-
gen im Technologiebereich zu steigern. Vor diesem Hintergrund
ist die fFORTE-Initiative ein Beitrag zu den Zielen der nationalen
Technologiepolitik.

Gleichzeitig sind Arbeitsplatze im Forschungs- und Technologie-
sektor als wichtiger Markt der Zukunft mit vergleichsweise guten
Arbeitsbedingungen (z. B. Bezahlung) und Karrieremdglichkeiten
zu betrachten. Den Zugang von Frauen zu diesem Sektor zu for-
dern und sie in ihrer Berufslaufbahn zu unterstiitzen ist ein wich-
tiger Beitrag zur Bekdmpfung der Geschlechtersegregation.
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1.2 Die fFORTE-Initiative

fFORTE ist eine Initiative zur Forderung von Frauen in Forschung
und Technologie, die im Februar 2002 auf Empfehlung des Oster-
reichischen Rates fiir Forschung und Technologieentwicklung ins
Leben gerufen wurde. Die Initiative ist einzigartig in der Breite an
Zielgruppen, die sie anspricht, hinsichtlich ihrer wissenschaftspo-
litischen Ziele und in ihrem Bestreben, Projekte und Programme
aus vier 6sterreichischen Bundesministerien zu biindeln und auf-
einander abzustimmen. Sie wird getragen vom Bundesministe-
rium flr Wissenschaft und Forschung, vom Bundesministerium
fur Verkehr, Innovation und Technologie, vom Bundesministe-
rium fur Unterricht, Kunst und Kultur und vom Bundesministe-
rium flr Wirtschaft und Arbeit.

Zentrales Ziel der Initiative ist, den Frauenanteil in allen Bildungs-
stufen zu erhéhen und die Karriereperspektiven von Wissen-
schaftlerinnen zu verbessern. Zu den Zielsetzungen von fFORTE
gehort:

«  den Zugang zu wissenschaftlich-technischen Ausbildungen
fir Frauen zu verbessern;

«  den Berufseinstieg zu erleichtern und die Karrieren in Wis-
senschaft und Technik zu unterstiitzen;

«  Frauen Forschungsférderung und Forschungsinfrastruktu-
ren zuganglicher zu machen;

«  Entscheidungstrager in Bildung, Wirtschaft und Verwaltung
fur Genderfragen zu sensibilisieren;

«  Durchfiihrung von Begleitstudien und facheriibergreifen-
der Forschung zum Thema Frauen und Wissenschaft.

fFORTE umfasst die folgenden Programme mit jeweils eigenem
Schwerpunkt:

. fFORTE academic,

. w-fFORTE,

. FEMtech-fFORTE,

. FEMtech ,Karrierewege”,

«  fFORTE-Schule.

Fir fFORTE academic ist das Bundesministerium fiir Wissenschaft
und Forschung verantwortlich. Ziel des Programms ist es, Frauen
wdhrend aller Phasen des universitdren Bildungsweges und der
wissenschaftlichen Laufbahn zu unterstiitzen sowie strukturelle
Barrieren beim Einstieg und im Karriereverlauf abzubauen. Die

durch fFORTE academic finanzierten Aktivitdten an den Univer-
sitdten zielen vor allem darauf ab, Frauen in hochqualifizierten

(@}



Osterreich

Positionen zu fordern und den Frauenanteil zu erhéhen. Gradu-
ierte Absolventinnen werden mit Stipendien fiir weiterfihrende
Studien unterstutzt.

fFORTE academic fordert auch facheriibergreifende Forschung
zum Thema Gender und Technik. Frauen werden dabei unter-
stutzt, sich an internationalen naturwissenschaftlich-technischen
Projekten zu beteiligen. Die Aktivitdten werden von MalBnahmen
zur Public-Awareness begleitet, um ein breiteres Publikum fir
das Thema Frauen in Forschung und Technik zu sensibilisieren.

w-fFORTE ist das Programm des Bundesministeriums fur Wirt-
schaft und Arbeit. Es wird von der Osterreichischen Forschungs-
forderungsgesellschaft umgesetzt und unterstiitzt Karriereopti-
onen flr Frauen in der Wissenschaft. Das w-fFORTE-Programm
umfasst drei Bereiche:

. ,Contact Points” dienen als Informations-, Service- und Ver-
netzungszentren.

. In den ,Laura Bassi Centres of Expertise” soll hochwer-
tige Grundlagenforschung in den Bereichen Naturwissen-
schaft, Technik und Life Sciences an der Schnittstelle von
Wissenschaft und Wirtschaft ermdéglicht werden. Die For-
derungsaktion soll die Chancengleichheit von Frauen in der
kooperativen Forschung verbessern, exzellente Forschungs-
leistungen sichtbar machen und neue Karriereoptionen fiir
alle Forschungsmitarbeiter der Laura Bassi Centres of Exper-
tise eroffnen. Die sechs geplanten Laura Bassi Centres of
Expertise sind an der Schnittstelle zur Industrie angesiedelt.
Sie betreiben angewandte Grundlagenforschung in den
Bereichen Naturwissenschaft, Technik und Technologie. Das
Programm umfasst Mathematik, Biologie, Medizin, Chemie,
Ingenieurswissenschaft, Architektur und Informatik.

« Inder ,Knowledge Base” werden primar wissenschaftliche
Studien Uber Frauen in Forschung und Technologie verge-
ben, wobei der Schwerpunkt im Bereich moderner Berufs-
bilder und Arbeitswelten liegt. Zu spezifischen gender-
und organisationsiibergreifenden Fragestellungen liegen
wenige bis keine Forschungsarbeiten vor. Ziel ist die Erwei-
terung von Grundlagenwissen und die fundierte Aufberei-
tung von Informationen und Daten. Damit werden vorhan-
dene Wissensliicken geschlossen und neue Sichtweisen und
Zugange zur Situation von Frauen in Forschung und Tech-
nologie erméglicht. Ein weiterer Fokus in diesem Arbeitsbe-
reich betrifft Zukunftsthemen der Forschungs- und Techno-
logiepolitik mit integriertem Genderaspekt. Hier geht es um
die Verankerung des Gender-Mainstreaming-Ansatzes in
forschungs- und technologiepolitischen Programmen und
Forderungen des Ministeriums fir Wirtschaft und Arbeit.
Das Programm wird durch die Osterreichische Gesellschaft
fir Umwelt und Technik koordiniert.

FEMtech-fFORTE hat zum Ziel, den Zugang von Frauen zu Posi-
tionen in Forschung und Technologie und ihre Karrieremdglich-
keiten zu verbessern und sie zu motivieren, eine Karriere in Wis-
senschaft und Technik anzustreben. Dies ist auch im Interesse
von Unternehmen, die das volle Potenzial ihrer Mitarbeiter nut-
zen wollen. Unternehmen, die den Anteil an Forscherinnen und

Technikerinnen im Betrieb erh6hen und das Potenzial ihrer Mit-
arbeiterinnen férdern méchten, kénnen FEMtech-Férderungen
beantragen.

Ein anderes Programm vergibt Férderungen fir Fachhochschu-
len. Ein drittes Element unterstiitzt Aktivitdten zur Forderung
von Frauen in Forschungs- und Technologieprogrammen des
Bundesministeriums fiir Verkehr, Innovation und Technologie.

FEMtech ,Karrierewege” fordert Kooperationen zwischen Uni-
versitaten und Fachhochschulen sowie forschungs- und tech-
nologieintensiven Unternehmen mit dem Ziel, Nachwuchswis-
senschafterinnen fiir die Industrie zu gewinnen. Ausgewdhlte
Studentinnen werden schon wahrend ihres Studiums fiir einen
Karriereweg vorbereitet. Bildungs- bzw. Ausbildungseinrichtun-
gen setzen gemeinsam mit Unternehmen ein Motivations- und
Qualifizierungsprogramm um. Neben der Vermittlung praxisbe-
zogenen Know-hows sollen Schliisselqualifikationen mit hoher
Relevanz fir eine Karriere in FuE-intensiven Unternehmen ver-
mittelt werden.

Der Erfolg von Forschung und Innovation hangt davon ab, wie
neue Ideen und Produkte vom Markt und von den Kunden ange-
nommen werden. Die unterschiedlichen Lebensrealitdten und
Bediirfnisse von Mannern und Frauen kénnen erheblichen Ein-
fluss auf die Entwicklung neuer Technologien und Produkte und
somit auf den Markt haben. Ziel ist es, bei Wissenschaftlern das
Interesse an genderspezifischer Usability zu férdern sowie die
Qualitat und Funktionalitdt von Losungen, Produkten und Tech-
nologien zu verbessern.

Das Programm fFORTE Schule des Bundesministeriums fir Unter-
richt, Kunst und Kultur fordert junge Frauen an Schulen durch
eine breite Palette von Initiativen und Projekten. Das 6ster-
reichweite Projekt MUT! (Mddchen und Technik) etwa konzen-
triert sich auf die Berufswahl von Mddchen und unterstitzt sie
durch Forderung ihrer Kenntnisse und Fahigkeiten in wissen-
schaftlich-technischen Bereichen. IMST3 (Innovations in Mathe-
matics, Science and Technology Teaching) ist eine Initiative zur
Verbesserung des Unterrichts im Bereich Mathematik und Natur-
wissenschaften durch die Integration von Gender Sensitivity und
Gender Mainstreaming. Das Programm FIT (Frauen in die Tech-
nik) will Hemmnisse beseitigen und den Zugang zu technischen
Studienfachern erleichtern. Dazu werden Madchen zu Informati-
onsveranstaltungen und Schnuppertagen eingeladen, bei denen
sie mehr Uber technisch-naturwissenschaftliche Studiengéange
erfahren kénnen.

2 Organisation,
Umsetzung und
Finanzierung

Die Verantwortung fiurr die fFORTE-Initiative teilen sich vier
Ministerien, die jeweils verschiedene MaBnahmen in ihren
Zustandigkeitsbereichen umsetzen. Programmmanagement
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und -umsetzung liegen bei der Osterreichischen Forschungs-
férderungsgesellschaft. Zur Koordinierung der Aktivitdten der
vier Ministerien wurde eine interministerielle Koordinierungs-
gruppe eingesetzt.

Mit der Umsetzung der einzelnen Programmelemente haben die
Ministerien jeweils externe Organisationen beauftragt, die direkt
mit ihnen zusammenarbeiten.

Der partnerschaftliche Ansatz ist ein integraler Bestandteil aller
vier Unterprogramme. Ein zentrales Partnerschaftsmodell ist die
Kooperation zwischen Universitdaten und FuE-intensiven Unter-
nehmen. Schwerpunkt dieser Zusammenarbeit ist die bessere
Verknipfung von technischer Grundlagenforschung an Univer-
sitdten und angewandter Forschung und Produktrealisierung in
privaten Unternehmen. Ein weiteres Beispiel ist die gemeinsame
Vorbereitung von Karrierewegen fiir Frauen von der Universi-
tdt zu Unternehmen in den Bereichen Wissenschaft und Tech-
nologie.

Zur Férderung der Beteiligung von Frauen, Universitdten, Schu-
len und Unternehmen an der fFORTE-Initiative wurde intensive
Offentlichkeitsarbeit betrieben. Auch Networking-Aktivitéten,
die FUhrungskréfte aus privaten Unternehmen, Personlichkei-
ten des 6ffentlichen Lebens und Forschungsleiter zusammen-
bringen, sind integraler Bestandteil von fFORTE.

Zudem besteht eine Verbindung zu den &sterreichischen ESF-
Programmen. Im Programmzeitraum 2000-2006 lag ein Schwer-
punkt auf der Frauenférderung an Universitaten, und im derzeiti-
gen Programm spielen Genderfragen eine wichtige Rolle. Daher
wurden ESF-Mittel auch fur die fFORTE-Initiative verwendet, und
zwar vornehmlich fiir Stipendien fiir Absolventinnen technischer
Studiengénge und fiir das Coaching von Frauen, um sie zur Betei-
ligung an ESF-kofinanzierten internationalen Forschungsnetz-
werken zu motivieren.

Im Jahr 2007 setzte sich das Gesamtbudget fiir das Programm
folgendermalBen zusammen:

. fFORTE academic: 4 595 000 EUR,
. w-fFORTE: 800 000 EUR,
. FEMtech-fFORTE: 2 500 000 EUR,

«  fFORTE-Schule: 970 000 EUR.

3 leistungen und Erfolge

Es gibt noch keine umfassende Evaluierung der fFORTE-Initiative,
so dass ihre Wirkung schwer zu beurteilen ist. Der beste Indika-
tor furr die Wirkungsanalyse ist das Ausmaf3 der Geschlechterse-
gregation (in Berufen/Sektoren). Es muss jedoch beriicksichtigt
werden, dass die Wirkung moéglicherweise mit einer gewissen
Zeitverzogerung sichtbar wird.

Osterreich

Bisher wurden nur Teile des Programms, wie fFORTE academic,
evaluiert (Wroblewski et al., 2007). Die Evaluierung zeigt, dass
fFORTE Frauen tatsachlich neue Méglichkeiten in Wissenschaft
und Technologie eréffnet. Programme wurden erfolgreich mit-
einander verbunden und hatten Fordereffekte auf unterschied-
lichen Ebenen, auch wenn es noch Verbesserungsméglichkei-
ten gibt. Das Ziel, kompakte verzahnte Ma3nahmen zu schaffen,
wurde jedoch erreicht.

Durch die Einbeziehung bestimmter Abteilungen von Unter-
nehmen (z. B. Personalabteilung) erschloss fFORTE Neuland, da
diese zuvor kaum mit Gender-Mainstreaming-Mal3nahmen zu
tun hatten. Dies hatte positive Auswirkungen auf die Integra-
tion von Frauen in den Arbeitsmarkt und auf ihr berufliches Fort-
kommen. Die einzelnen Interventionen von fFORTE widmeten
sich zahlreichen wichtigen Bereichen und schufen Verbindungen
zwischen verschiedenen Phasen der Bildungs- und Berufslauf-
bahn in Wissenschaft und Technologie. Vor allem aber konnten
sie die Zahl der Master-Studentinnen und Doktorandinnen stei-
gern. Zudem verbesserten sie den Zugang von Frauen zu Gra-
duiertenprogrammen und Forschungsinfrastruktur. Dies fiihrte
wiederum zu einer breiteren Integration von Gender-Aspekten in
die Planung von Forschungsprojekten im Bereich Wissenschaft
und Technologie.

Die Evaluierer bleiben dennoch skeptisch, was die Gesamtwir-
kung von fFORTE betrifft, und weisen darauf hin, dass individu-
elle Forscherinnen auBerhalb akademischer Strukturen nicht in
ausreichendem Mal in Strategien und Programmen berticksich-
tigt sind. Es sind weitere Bemihungen erforderlich, Frauen mit
unterschiedlichem Hintergrund in Wissenschaft und Technolo-
gie zu integrieren. Bisher befasst sich nur ein einziges Programm
mit Abbrecherinnen in Wissenschaft, Technik und Technologie.
Dariiber hinaus muss noch eine umfassende Strategie zur Vor-
bereitung von Absolventinnen auf den Einstieg ins Arbeitsleben
formuliert werden.

Verschiedene Zielgruppen, Aktivitdten und EinzelmaBnahmen
bedirfen der Feinabstimmung und Koordinierung. Daher ist
eine Verlangerung der fFORTE-Programme und -Strategien zu
empfehlen, um eine nachhaltige Integration von Frauen in alle
Aspekte von Wissenschaft, Forschung und Technik zu gewahr-
leisten.

Derzeit (Frithjahr 2008) ist die Evaluierung des MUT-Programms
(Bestandteil von fFORTE Schule) in Vorbereitung. Davon abgese-
hen werden Ergebnisse intern beobachtet und Feedbackdiskus-
sionen in der Koordinierungsgruppe abgehalten.

Es lasst sich eine zunehmende Sensibilisierung fiir Genderfragen
in Forschung und Technik beobachten. Eine Reihe von Hand-
bichern und Broschiiren bieten praktischen Rat zur besseren
Beriicksichtigung der Genderthematik (z. B. bei der Gestaltung
gendersensitiver Forschungsprogramme).
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4 Schlussbemerkungen

Die Verringerung der Geschlechtersegregation in Berufen und
Sektoren ist eine langfristige Angelegenheit und erfordert eine
breite Palette von unterstiitzenden MaBnahmen. Diese ms-
sen vor allem zu einer Anderung der Einstellungen und Werte
von Frauen und Arbeitgebern hinsichtlich der Ausbildung und
Beschéftigung von Frauen in Wissenschaft, Forschung und Tech-
nik fihren. In Bezug auf die Berlcksichtigung von Genderfra-
gen in Naturwissenschaft und Forschung sind Fortschritte zu
verzeichnen, und auch die Zahl der Frauen, die ein Fachgebiet
im naturwissenschaftlich-technischen Bereich wahlen, hat zuge-
nommen. Dennoch fehlt es noch immer an kohéarenter Unter-
stiitzung fiir den Einstieg ins Arbeitsleben und die berufliche
Laufbahn von Frauen in Naturwissenschaft und Technik.
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http://set-career.eu/ifac-project/fforte-a-successfully-implemented-
initiative-in-austria
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Polen

Lebenslanges Lernen in
Unternehmen (KMU und
GrolSunternehmen) —

die Rolle des betrieblichen
Ausbildungsfonds

I Einfohrung und Ziele

Die Beteiligung Erwachsener am lebenslangen Lernen ist in Polen
erheblich geringer als durchschnittlich in der EU-27 (Tabelle 1).
Die Schaffung einer wissensbasierten Wirtschaft erfordert die
standige Erweiterung von Kenntnissen und Fertigkeiten durch
lebenslanges Lernen.

Tabelle 1: Beteiligung Erwachsener an allgemeiner
und beruflicher Bildung (%)

2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007

EU-27 71 7,2 8,5 93 97 9,6 97

Polen 43 4,2 44 50 49 4,7 51

Aufgrund fehlender systematischer Daten ist es unmoglich zu
ermitteln, in welchem Umfang Unternehmen bei der Orga-
nisation von Weiterbildung aktiv sind. Einer Untersuchung
(IPSOS, 2006) zufolge bieten 90 % aller Unternehmen mit mehr
als neun Beschéftigten WeiterbildungsmaRnahmen an, was auf
ein deutliches Engagement der Unternehmen im Bereich des
lebenslangen Lernens hinweist. Es muss jedoch daran erinnert
werden, dass ein Grof3teil dieser WeiterbildungsmaBnahmen
gesetzlich vorgeschrieben ist, wie etwa im Bereich Arbeitssicher-
heit. Andere Untersuchungen (Matysiak, 2003) zeigten, dass nur
41,4 % aller Unternehmen Weiterbildung betrieben. Dabei boten
Grof3unternehmen (ab 250 Beschéftigte) doppelt so haufig Schu-
lungen an wie Kleinunternehmen (bis zu 50 Beschéftigte) (3).

Die Beteiligung polnischer Unternehmen an Weiterbildung
nimmt zwar zu, liegt aber nach wie vor unter dem Durchschnitt
der EU-27 (Tabelle 2).

Lebenslanges Lernen in Unternehmen kann durch den Arbeit-
geber, den Arbeitnehmer oder beide finanziert werden. Die Aus-

(") Weitere Einzelheiten siehe EBO-Bericht Herbst 2007, Weiterbildung
und lebenslanges Lernen: ein Uberblick (iber Trends und MalSnahmen unter

besonderer Berlicksichtigung von Alter und Geschlecht - Polen.
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Tabelle 2: Beteiligung der Unternehmen an der Organisation
von Weiterbildung (%)

Investition der
Unternehmen in die
Ausbildung Erwachsener

Beteiligung der
Arbeitnehmer an
beruflicher Weiterbildung

1999 2005 1999 2005
FU-27 23 16 39 (%) 34 (%)
Polen 08 13 16 21
(*) EU-25.
Quelle: Kompendium der I 2008

bildungskosten kénnen teilweise erstattet (vom Beschéftigungs-
fonds oder den Staatsfonds fiir die Rehabilitation behinderter
Menschen) oder kofinanziert (aus EU-Mitteln, insbesondere des
ESF) werden.

Im Jahr 2004 wurde die Moglichkeit geschaffen, betriebliche Aus-
bildungsfonds (Zaktadowe Fundusze Szkoleniowe - ZFS) einzu-
richten, um die Bereitschaft der Arbeitgeber zu férdern, sich an
der Weiterbildung der Arbeitnehmer zu beteiligen und in deren
berufliche Entwicklung zu investieren (’3). Der ZFS ist ein Instru-
ment der Personalentwicklung zur Finanzierung oder Mitfinan-
zierung der Kosten fiir lebenslanges Lernen.

Der ZFS spielt eine wichtige Rolle fiir die Motivation von Arbeit-
nehmern und Arbeitgebern, da er den Zugang zu Ausbildungs-
ressourcen erleichtert, und filhrt zu einer héheren Beteiligung an
lebenslangem Lernen in beiden Gruppen. Arbeitgebern wurde
damit die Mdglichkeit gegeben, zur Verbesserung der Qualifika-
tionen und zum Ausgleich von Arbeitskraftebedarf und -ange-
bot beizutragen, was das Risiko der Arbeitslosigkeit senkt.

Die Einflihrung des ZFS ist Teil der Umsetzung der beschéfti-
gungspolitischen Leitlinien 21 (Flexibilitdt und Beschaftigungs-
sicherheit in ein ausgewogenes Verhaltnis bringen und die Seg-

mentierung der Arbeitsmaérkte verringern) und 23 (Investitionen
in Humankapital steigern und optimieren).

2 Organisation,
Umsetzung und
Finanzierung

Derzeit besteht keine Verpflichtung, einen ZFS einzurichten (7).
Arbeitgeber kdnnen den ZFS individuell oder gemeinsam mit

() Gesetzvom 20. April 2004 tber die Férderung von Beschaftigung
und Arbeitsmarktinstitutionen (Gesetzblatt 2004 Nr. 99, Sache 1001 mit
weiteren Anderungen).

(™) Der nationale Beschéaftigungsplan 2005 schlug vor, die Einrichtung
eines ZFS ab 2008 verpflichtend zu machen. Dies wurde jedoch nicht
beschlossen.
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anderen Arbeitgebern einrichten. Die Mittel zur Finanzierung
oder Mitfinanzierung der Ausbildungskosten kommen haupt-
sachlich aus Arbeitgeberbeitrdgen (7). Die Mittel diirfen nicht
weniger als 0,25 % der Personalausgaben betragen. Die Regelun-
gen zu Einrichtung, Nutzung und Liquidation eines ZFS werden
in den Bestimmungen des Fonds oder in einem Tarifvertrag fest-
gehalten. Dazu gehoren auch Informationen tber die Hohe der
Arbeitgeberabgaben an den ZFS. Die Verwendung der Fonds-
mittel beruht auf dem Ausbildungsplan des Unternehmens, der
folgende Punkte beinhalten sollte:

«  Bestimmung der Ausbildungsanforderungen;

«  geschétzte Zahl der Teilnehmer an AusbildungsmafBinah-
men;

«  Umfang des Ausbildungsangebots;

«  Methoden zur Uberwachung der Wirkung von Ausbildungs-
mafBnahmen;

«  Finanzmittel, die fiir Ausbildungsmafnahmen vorgesehen
sind.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, mit den Gewerkschaften im
Unternehmen einen Ausbildungsplan zu vereinbaren. Falls im
Unternehmen keine Gewerkschaft aktiv ist, sollte der Plan mit
einem Arbeitnehmervertreter vereinbart werden. Wird der Plan
nicht innerhalb des vorgesehenen Zeitraums von beiden Par-
teien angenommen, beginnt der Arbeitgeber mit der Umset-
zung des Plans in der zuvor vorgeschlagenen Form.

Unter gewissen Bedingungen kénnen Arbeitgeber, die einen ZFS
eingerichtet haben, eine Erstattung durch den Beschaftigungs-
fonds beantragen. Dies ist in drei Fallen mdglich (76):

. Der Arbeitgeber bietet Arbeitnehmern, die aus vom Arbeit-
geber zu verantwortenden Griinden von Arbeitslosigkeit
gefdhrdet sind, fachliche Weiterbildung an. In diesem Fall
kann der Arbeitgeber eine Erstattung von 50 % der Aus-
bildungskosten beantragen, wobei der erstattete Betrag
nicht hoher als der Durchschnittslohn pro Kopf sein darf.
Der Arbeitgeber muss Personen, die ihre Weiterbildung an
einem anderen Arbeitsplatz abgeschlossen haben, mindes-
tens zwolf Monate lang beschéftigen, um die Erstattung zu
erhalten.

«  Der Arbeitgeber schickt einen Arbeitnehmer zu einer Aus-
bildungsmaBnahme von mindestens 22 Arbeitstagen
Dauer entsprechend den Arbeitszeiten des Arbeitnehmers,
gewahrt dafiir bezahlten Urlaub und besetzt firr diesen Zeit-

()  Gesetz vom 20. April 2004 tber die Férderung von Beschdftigung
und Arbeitsmarktinstitutionen (Gesetzblatt 2004 Nr. 99, Sache 1001 mit
weiteren Anderungen).

(%) Verordnung des Ministers fir Wirtschaft und Arbeit vom
10. November 2004 uber die Erstattung von Ausbildungskosten und
Sozialversicherungsbeitragen aus dem Beschéaftigungsfonds (Gesetz-
blatt 2004, Nr. 249, Sache 2496).

raum seinen Arbeitsplatz mit einem von der Arbeitsverwal-
tung vermittelten Arbeitslosen. In diesem Fall umfasst die
Erstattung:

«  Ausbildungskosten in Hohe von bis zu 80 % des Durch-
schnittslohns zum Tag des Ausbildungsbeginns pro
Arbeitnehmer;

«  Sozialversicherungsbeitrdge in Hohe von bis zu 40 %
des Durchschnittslohns zum Tag des Ausbildungsbe-
ginns fir jeden beschéftigten Arbeitslosen.

. Der Arbeitgeber plant, innerhalb von drei Monaten mindes-
tens 50 Arbeitnehmer zu entlassen. In solchen Féllen ist der
Arbeitgeber verpflichtet, fiir eine Reihe von Arbeitsmarkt-
mafBnahmen fiir Arbeitnehmer zu sorgen, denen die Entlas-
sung bevorsteht (oder wahrend der Kiindigungsfrist oder
innerhalb von sechs Monaten nach dem Ende des Beschéf-
tigungsverhaltnisses) (7). Arbeitgeber mit einem ZFS kon-
nen Ausbildungsbeihilfen aus ZFS-Mitteln finanzieren (auf
Wunsch des Arbeitnehmers). Die Beihilfe wird nach Ende des
Beschéaftigungsverhaltnisses (innerhalb von sechs Monaten)
fuir die Dauer der Beteiligung des Arbeitnehmers an Ausbil-
dungsmaBnahmen gewdhrt. Nach Gewdhrung einer Aus-
bildungsbeihilfe erstattet der Beschaftigungsfonds vom
Arbeitgeber gezahlte Beitrdge zu Renten- und Erwerbsun-
fahigkeitsversicherung.

Die Grundvoraussetzung fiir Erstattungen vom Beschéaftigungs-
fonds ist die Einrichtung eines ZFS im Unternehmen. Zudem
kdnnen dem Arbeitgeber finanzielle Mittel nur fir Ausbildungs-
malnahmen gewdhrt werden, die den Anforderungen des derzei-
tigen Arbeitsplatzes des betroffenen Arbeitnehmers entsprechen.
Erstattungen sind auBBerdem nur fiir AusbildungsmaBnahmen
erhéltlich, die mit dem Kerngeschéft des Unternehmens in Ver-
bindung stehen. Diese Bedingungen schranken die Méglichkei-
ten von Arbeitnehmern ein, Kenntnisse und Fertigkeiten fir die
Arbeit in einem anderen Unternehmen zu erwerben, und hin-
dern Arbeitgeber daran, die Arbeitnehmer nach der Ausbildung
in anderen Unternehmensbereichen einzusetzen.

3 leistungen und Erfolge

Zwei Jahre nach der Einflihrung des ZFS beauftragte das Minis-
terium fiir Arbeit und Soziales ein Forschungsprojekt mit einer
Untersuchung zum Erfolg der MalBnahme. Ziel der Studie war
eine umfassende Analyse und Evaluierung der Nutzung des ZFS
durch Arbeitgeber sowie die Bewertung seiner Wirksamkeit als

Instrument zur Férderung des lebenslangen Lernens (’8). Die
Untersuchung kam zu folgenden Ergebnissen:

() Arbeitgeber, die innerhalb von drei Monaten mindestens 50 Arbeit-
nehmer entlassen wollen, sind verpflichtet, sich mit der Bezirksarbeitsver-
waltung Gber Umfang und Art der Unterstiitzung fir die Entlassenen —
Berufsberatung, AusbildungsmaBnahmen, Hilfe bei der Arbeitssuche

usw. — zu einigen.

(®)  Die Untersuchung wurde vom Institut fiir Arbeits- und Sozialstu-
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. Die meisten Arbeitgeber (55,8 %) wussten nichts Uber die
Regeln fur die Einrichtung und Nutzung eines ZFS. Nur
22,1 % der Befragten kannten die Regelungen, und weitere
22,1 % hatten ,davon gehort”. Am haufigsten wurde man-
gelndes Wissen tiber ZFS in kleinen Unternehmen angege-
ben (nur 3,4 % der Befragten in Mikrounternehmen kannten
die Regelungen fiir die Einrichtung und Nutzung eines ZFS,
in groBen Unternehmen waren es 38 %) (7).

+ Nur 4,2 % der Arbeitgeber hatten einen ZFS eingerichtet.
Grof3unternehmen mit mehr als 250 Arbeitnehmern verfug-
ten am haufigsten tGber einen ZFS, gefolgt von mittleren
Unternehmen und zuletzt Kleinunternehmen. Dies deutet
auf eine gréBere Bereitschaft zur Einrichtung des Fonds in
Organisationen mit mehr Beschéftigten hin. ZFS wurden
hauptsachlich auf Initiative der Arbeitgeber hin eingerich-
tet, seltener kam die Entscheidung von Gewerkschaften. In
der Regel wurden ZFS ohne Beteiligung anderer Instituti-
onen eingerichtet. Dies weist darauf hin, dass in der Pra-
xis nur Arbeitgeber in diesem Bereich Initiative zeigen und
iber die Mittel fiir ZFS entscheiden. Hauptgrund fir die Ein-
richtung von ZFS war der Ausbildungsbedarf der Arbeitneh-
mer. Angemessene gesetzliche Regelungen und potenzielle
Gewinne fiir das Unternehmen hatten weniger Einfluss.

«  Arbeitgeber hatten vor allem bei der Einrichtung von ZFS
Schwierigkeiten, und Kleinunternehmen gaben 6fter dauer-
hafte Probleme an. Zu den gréBten Schwierigkeiten gehor-
ten der Mangel an angemessenen Mitteln fiir die Einrich-
tung eines ZFS (vor allem bei Mikrounternehmen), unklare
gesetzliche Regelungen und Verfahren fiir die Einrichtung,
Schwierigkeiten bei der Bestimmung/Vorhersage des Aus-
bildungsbedarfs, mangelnde Erfahrung und das Fehlen
eines Organs, das fiir die Einrichtung und Verwaltung des
ZFS zustdndig ist (ein besonderes Problem fiir Kleinunter-
nehmen).

«  Arbeitgeber hatten auBerdem Schwierigkeiten in Bezug
auf die Nutzung der ZFS-Mittel. Davon betroffen waren
vor allem Kleinunternehmen und besonders Mikrounter-
nehmen; Befragte in mittleren und gro8en Unternehmen
nannten solche Schwierigkeiten erheblich seltener. In diese
Kategorie fallen Schwierigkeiten, Arbeit und Ausbildung zu
vereinen, das Risiko, dass geplante Ausbildungsmal3nahmen
nicht angemessen sind, der Mangel an passenden Ausbil-
dungsangeboten fiir die Bedirfnisse des Unternehmens
und die mangelnde Lernbereitschaft von Mitarbeitern.
Arbeitgeber beflirchten Stérungen der Geschaftsablaufe,
wenn Mitarbeiter zur Weiterbildung entsandt werden.

dien im Rahmen des vom ESF finanzierten operationellen Programms
zur Entwicklung der Humanressourcen durchgefiihrt. Umfassende Ergeb-
nisse finden sich in Krynska et al. (2006). Auf diesem Dokument beruhen
die Daten und Informationen in diesem Auszug aus dem Bericht.

()  Die Zahl der Arbeitnehmer bestimmt die UnternehmensgroBe.
Grof3unternehmen beschaftigen mehr als 250 Personen, mittlere Unter-
nehmen zwischen 50 und 249 Personen und Kleinunternehmen zwischen
einer und 49 Personen (Unternehmen ohne abhangig Beschéftigte, also
Selbststandige, wurden nicht beriicksichtigt); zu Letzteren zéhlen auch
Mikrounternehmen mit einem bis neun Arbeitnehmern.

«  Arbeitgeber kooperieren bei der Umsetzung von Aufga-
ben in Verbindung mit der Nutzung von ZFS-Mitteln sehr
selten mit der Arbeitsverwaltung. Zudem zdgern sie, die
Erstattung von Ausbildungskosten im Rahmen von ZFS-
MaBnahmen durch den Beschéaftigungsfonds zu nutzen.
Hauptgrund hierfir ist, dass die Verfahren mithsam und
zeitaufwendig sind und die Arbeitgeber zahlreiche Kontrol-
len befiirchten. Erstattungen aus dem Beschéaftigungsfonds
wurden als minimal und schwer zugénglich beurteilt.

«  Generell bewerteten Arbeitgeber die Unterstiitzung durch
offentliche Mittel furr lebenslanges Lernen in Unternehmen
negativ. Sie wiinschen sich Anderungen bei gesetzlichen
Regelungen, mehr Subventionen aus nationalen 6ffentli-
chen Mitteln und mehr Finanzierung aus EU-Fonds.

Trotz einiger Schwachen unterstitzten die meisten Arbeitgeber
das Konzept des ZFS, brachten aber die folgenden Punkte an:

- Berufliche Vorbereitung, Fertigkeiten und Qualifikationen
sind nicht immer angemessen fiir konkrete Stellen/Aufga-
ben;

«  ZFS unterstitzen lebenslanges Lernen fur Arbeitnehmer
und kénnen zur besseren Vorbereitung der Mitarbeiter
beitragen.

«  Mit dem ZFS wird die Ausbildung der Arbeitnehmer ent-
sprechend der Entwicklung des Unternehmens geplant und
nicht dem Zufall Gberlassen.

«  Von AusbildungsmafBnahmen profitieren sowohl Arbeitge-
ber als auch Arbeitnehmer.

«  AusbildungsmaBnahmen kénnen Mitarbeiter zu produkti-
verer und effektiverer Arbeit motivieren.

Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass ZFS in Unternehmen
sehr niitzlich sein kénnen. Die breitere Anwendung des Konzepts
ware eine Chance, die Beteiligung der erwachsenen Bevolkerung
(Gesamtbevdlkerung und Erwerbstétige) an allgemeiner und
beruflicher Bildung zu steigern.

4 Schlussbemerkungen

Bisher wurden in polnischen Unternehmen kaum ZFS eingerich-
tet und genutzt. Im Allgemeinen werden ZFS eher von gro3en
Unternehmen genutzt, deren Produktivitat stark von der Quali-
tat und Stabilitdt des Personals abhangt. Bei KMU besteht kaum
Interesse an ZFS. Gleichzeitig bewerten Arbeitgeber, die einen ZFS
eingerichtet und genutzt haben, diesen als positiv. Daher kénnte
es sinnvoll sein, den Fonds an die Erwartungen der Arbeitgeber
anzupassen. Geringere Ausbildungskosten flr Arbeitgeber soll-
ten zu mehr Interesse an lebenslangem Lernen in Unternehmen
fihren. Generell sollten Lésungen zur verbesserten Mitfinanzie-
rung von AusbildungsmaBnahmen entwickelt werden, um die
Bereitschaft zur Einrichtung und Nutzung von ZFS bei Arbeitge-
bern zu férdern. Gleichzeitig sollten verfahrensbezogene Verbes-
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serungen umgesetzt werden, insbesondere eine Verringerung der
Verpflichtungen und eine Vereinfachung der Verfahren zur Ein-
richtung und Nutzung von ZFS. Zudem ist eine gute Informations-
kampagne zu den Regeln und Vorteilen von ZFS erforderlich.

Es kénnte auch erwogen werden, die Einrichtung eines ZFS durch
den Arbeitgeber verpflichtend zu machen. Diese radikale Lésung
ware moglicherweise am effektivsten. Die Verpflichtung sollte
jedoch nicht fiir KMU gelten. Fiir die Einrichtung von ZFS in KMU
sind generell andere Regeln erforderlich. Die staatliche Unterstiit-
zung flr Unternehmen unterschiedlicher GroB3e sollte regressiv sein:
je kleiner das Unternehmen, desto gréB3er die Unterstiitzung.

Zusammengefasst ldsst sich sagen, dass der ZFS eine innovative
MaBnahme darstellt, die gut an die Anforderungen des polni-
schen Arbeitsmarkts angepasst ist. Es lohnt sich, an der Verbes-
serung des Konzepts zu arbeiten, da es sehr nitzlich ist und mit
der Zeit sicher noch niitzlicher werden wird.

Literaturhinweise

Europdische Kommission, Indicators for monitoring the Employ-
ment Guidelines including indicators for additional employment
analysis 2008 compendium, http://ec.europa.eu/employment_
social/employment_strategy/pdf/2008compendium _
en.pdf.

IPSOS, Szkolenia w Polsce. Badanie dotyczqce potrzeb szkole-
niowych, Obserwatorium Zarzadzania, IPSOS, Nowoczesna firma,
Warschau, 2006.

Krynska E., Kukulak-Dolata, I., Sobocka-Szczapa, H., und Poliw-
czak ., Analiza efektywnosci funduszu szkoleniowego — instrumentu
ustawowego wspierajgcego ksztatcenie ustawiczne, Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, Warschau 2006, Manuskript.

Matysiak A., ,Ksztatcenie ustawiczne w Polsce. Korzysci i bariery
rozwoju”, Niebieskie Ksiegi 2003, Nr. 8, Polnisches Lissabon-Stra-

tegie-Forum, Danzig.

Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat/.

108 Bericht des Europdischen Beschaftigungsobservatoriums: Bericht vom Frihjahr 2008


http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=101&langId=en

Portugal

Portugal

Die Modernisierung des
Sozialversicherungssystems

I Einfohrung und Ziele

Im nationalen Reformprogramm 2005 bis 2008 (2°) (PNACE)
unterstrich die vor kurzem gewahlte Regierung die Notwen-
digkeit einer umfassenden Reform des Sozialversicherungssys-
tems. Die Reform wurde als ein wichtiger Faktor fur die Errei-
chung makrodkonomischer und beschéaftigungspolitischer Ziele
prasentiert. Mehrere Studien zeigten, dass es ohne Anderun-
gen aufgrund demografischer (alternde Bevélkerung und nied-
rigere Fruchtbarkeitsrate), wirtschaftlicher (steigende Léhne) und
gesellschaftlicher (h6here Erwerbsquoten) Trends mittelfristig
zu erheblichen Haushaltsungleichgewichten kommen wiirde.
Diese Notwendigkeit, das Sozialversicherungssystem zu refor-
mieren, um die finanzielle Tragfahigkeit zu sichern, eréffnete die
Chance, auch andere wirtschaftliche und gesellschaftliche Ziele
zu verwirklichen, wie aktives Altern, soziale Integration, schnel-
lere Wiedereingliederung Arbeitsloser in den Arbeitsmarkt und
bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben.

Eine Untersuchung des Arbeitsministeriums (') zeigte, dass ohne
Eingriffe der Sozialversicherungsfonds (Fundo de Estabilizacdo
Financeira da Seguranca Social, FEFSS) bis 2015 erschopft sein
wirde. Die Arbeitsgruppe zur Alterung der Bevélkerung des Aus-
schusses flr Wirtschaftspolitik (ECFIN, 2006) stellte in Portugal
relativ hohe Staatsausgaben fiir Renten fest und erwartete in
diesem Bereich eine der starksten Ausgabensteigerungen in den
Mitgliedstaaten.

Im April 2006 stiel8 der Premierminister die Diskussion tber die-
ses Problems in der monatlichen Parlamentsdebatte an. Dieser
erste Schritt brachte die Sozialversicherungsreform ganz oben
auf die Tagesordnung. Im Oktober 2006 unterzeichneten Regie-
rung und Sozialpartner (mit Ausnahme des portugiesischen
Arbeiterbunds CGTP-IN - Confederacao Geral dos Trabalhado-
res Portugueses) nach Verhandlungen die Vereinbarung Gber
die Reform der Sozialversicherung (Acordo sobre a Reforma da
Seguranca Social) (52).

(®)  http://www.estrategiadelisboa.pt/document/PNACE_2005-2008.
pdf

(®)  MTSS, Andlise da Sustentabilidade de Longo Prazo da Seguranga
Social (Analyse der langfristigen Tragfahigkeit der Sozialversicherung),
2006, http://www.portugal.gov.pt/NR/rdonlyres/232EE9AD-530F-4D0D-
A2E0-0A08CCDFF9BF/0/Analise_SustentabilidadeSegSoc_Longo_Prazo.
pdf

(82 http://www.portugal.gov.pt/NR/rdonlyres/BF2E7DA8-4F29-469D-
ABDC-7D7089F116E5/0/Acordo_Reforma_Seguranca_Social.pdf

Seit 2007 wurden Anderungen bei der Berechnung von Alters-
renten, im Arbeitslosenversicherungssystem und bei Erwerbs-
unfdhigkeitsrenten eingefiihrt. Es wurden Anreize geschaffen,
um dem Vorruhestand entgegenzuwirken und Arbeitnehmer
zu bewegen, auch nach Erreichen des gesetzlichen Rentenalters
weiter zu arbeiten. Aulerdem wurden Familienleistungen ein-
gefiihrt. Die Reform beschrankte sich nicht auf MalBnahmen zur
Neugestaltung der Sozialversicherungsleistungen. Sie umfasste
auch MaBnahmen auf der Einnahmenseite, wie etwa Plane zur
Bekdampfung des Betrugs und der Umgehung von Beitragszah-
lungen sowie das Programm ,Viavel”, das Schuldnern von Sozial-
versicherungsbeitrdgen eine individuelle und schnelle Zahlungs-
I6sung bietet. Im Jahr 2005 hatte die Regierung bereits einige
MaBnahmen eingefiihrt, die die Reformen von 2006 und 2007
ergdnzten, wie zum Beispiel die Vereinheitlichung der Renten-
systeme des éffentlichen und privaten Sektors und Anderungen
bei den Beitrdgen Selbststandiger (Verordnung Nr. 119/2005 vom
22. Juli 2005) (83).

Die Modernisierung des Sozialversicherungssystems beinhaltet
groBes Potenzial flir Ergebnisse im Sinne der integrierten Leitli-
nien 17 (Die Beschaftigungspolitik auf Vollbeschéaftigung, Steige-
rung der Arbeitsplatzqualitdt und Arbeitsproduktivitdt und Star-
kung des sozialen und territorialen Zusammenhalts ausrichten),
18 (Einen lebenszyklusorientierten Ansatz in der Beschaftigungs-
politik férdern) und 21 (Unter gebiihrender Beriicksichtigung der
Rolle der Sozialpartner Flexibilitdat und Beschaftigungssicherheit
in ein ausgewogenes Verhaltnis bringen und die Segmentierung
der Arbeitsmarkte verringern).

Es sollte darauf hingewiesen werden, dass es andere Programme
gibt (zum Beispiel die nationale Strategie fir aktives Altern, das
Aktionsprogramm fiir die Integration Behinderter, den natio-
nalen Aktionsplan fiir Integration, das Netzwerk fiir Nachbar-
schaftsdienste und das neue Einwanderungsgesetz), die direkt
mit dieser Reform verbunden sind und dazu beitragen, die Her-
ausforderungen der kommenden Jahre zu bewiltigen, wie
etwa im Bereich Flexicurity. Der Prozess der Vereinfachung und
Modernisierung der 6ffentlichen Verwaltung, der in den letzten
drei Jahren stattfand, berthrt die Sozialversicherungsreform
durch die Entwicklung des direkten Sozialversicherungsser-
vice (Seguranca Social Directa). Dabei handelt es sich um einen
Internet-Service fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Damit kdn-
nen beispielsweise Arbeitgeber Informationen zu geschuldeten
Sozialversicherungsbeitrdgen abrufen und die erforderlichen
Vorgédnge zur Einstellung oder Entlassung von Mitarbeitern
erledigen, wahrend Arbeitnehmer persénliche Daten und Infor-
mationen zu ihren Beitragszahlungen abrufen sowie Arbeitslo-
senversicherungs-, Mutterschafts-, Kranken- oder Erwerbsunfa-
higkeitsleistungen beantragen kdnnen. Einzelheiten zur Nutzung
des Angebots finden sich in Tabelle 4.

()  http://www.igf.min-financas.pt/inflegal/bd_igf/bd_legis_geral/
leg_geral_docs/DL_119_2005.htm
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2 Organisation,
Umsetzung und
Finanzierung

Nachdem sich Regierung und Sozialpartner tber die Sozialversi-
cherungsreform geeinigt hatten, verabschiedete das Parlament
im Dezember 2006 das Sozialversicherungsgesetz, das Mitte
Januar 2008 in Kraft trat (Gesetz Nr. 4/2007, Lei de Bases da Segu-
ranca Social) (¢%). Die Mehrheit der sozialistischen Partei stimmte
gegen alle Oppositionsparteien fur das Gesetz.

Zur Wiederherstellung der sozialen, wirtschaftlichen und finan-
ziellen Tragfahigkeit des Sozialversicherungssystems fiihrte die
Regierung MaBnahmen ein, die das Rentensystem des &ffentli-
chen Sektors (Caixa Geral de Aposentacdes, CGA) und das Sozi-
alversicherungssystem fiir Arbeitnehmer im privaten Sektor
betreffen. Dazu gehoren folgende Punkte:

«  Altersrenten werden unter Bezug auf die Beitragsdauer des
Rentners bestimmt. Um einen glatten Ubergang vom alten
zum neuen System zu gewdhrleisten, gelten bis 2016 spezi-
elle Regeln (wahrend dieses Zeitraums wird besonders dar-
auf geachtet, dass Personen mit langer Beitragsdauer die
glinstigsten Bedingungen nutzen).

. Einkommensersatzraten werden entsprechend der Hohe
der Referenzeinkommen differenziert.

«  Es wird ein Nachhaltigkeitsfaktor in die Berechnungsfor-
mel fur Altersrenten eingefiihrt, um die Lebenserwartung
zu berlcksichtigen.

- Dader Nachhaltigkeitsfaktor die zu erwartende Altersrente
verringert, wird eine ergdnzende Altersvorsorge empfohlen,
um die niedrigere Einkommensersatzrate auszugleichen.

- Die Aktualisierung der Geldleistungen richtet sich nach dem
Sozialhilfeindex (Indexante de Apoios Sociais, IAS) und nicht
mehr nach dem gesetzlichen Mindestlohn wie bis 2007 (der
IAS wird jahrlich neu festgelegt, um Anderungen des Ver-
braucherpreisindex und des realen Wirtschaftswachstums
zu berlicksichtigen).

«  Esgelten verscharfte Regeln flir den Vorruhestand, so dass
nur Arbeitnehmer ab 55 Jahren mit einer Beitragsdauer von
mindestens 30 Jahren einen Antrag auf Vorruhestand stel-
len kénnen (die Rentner missen einen Abschlag von 6 %
pro Jahr vor dem gesetzlichen Rentenalter hinnehmen und
Personen, die Uber das gesetzliche Rentenalter hinaus arbei-
ten, erhalten eine hohere Rente).

Zusatzlich zu dieser Reform wird eine neue Form der Erwerbs-
unfdhigkeit im portugiesischen System beriicksichtigt. Neben

(®)  http://www.portugal.gov.pt/Portal/PT/Governos/Governos_
Constitucionais/GC17/Ministerios/MTSS/Comun icacao/Outros_Docu-
mentos/20070116_MTSS_Doc_Lei_Seg_Social.htm

der relativen Erwerbsunfahigkeit (der Arbeitnehmer ist aufgrund
einer dauerhaften Arbeitsunfahigkeit durch einen Unfall oder
eine Krankheit, die nicht durch gesetzliche Regelungen lber
Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten abgedeckt sind, vor Ein-
tritt des Rentenalters nicht mehr in der Lage, mehr als ein Drittel
eines normalen Entgelts zu verdienen) wird nun auch die abso-
lute Erwerbsunfahigkeit (volliges und dauerhaftes Unvermdgen,
eine Arbeit auszuliben) beriicksichtigt.

Das Gesetz Nr. 220/2006 vom 3. November 2006 (%) brachte
erhebliche Anderungen am bisherigen Arbeitslosenversiche-
rungssystem mit sich:

. Die Begriffe emprego conveniente (angemessene Arbeit),
emprego socialmente necessdrio (gesellschaftlich notwen-
dige Arbeit), aktive Arbeitssuche und unfreiwillige Arbeits-
losigkeit wurden klarer definiert, um Probleme aufgrund
unzureichender Abgrenzung zu vermeiden.

«  Der beruflichen Ausbildung und dem persénlichen Beschaf-
tigungsplan (Plano Pessoal de Emprego) wurde mehr
Bedeutung eingerdumt.

- Empfénger von Arbeitslosenversicherungsleistungen wur-
den verpflichtet, alle 15 Tage ein Job-Center zu besuchen.

- Die Dauer der Arbeitslosenversicherungsleistungen wird
unter Beriicksichtigung von Alter und Beitragsdauer
bestimmt.

- Das Konzept der unfreiwilligen Arbeitslosigkeit wurde stren-
ger geregelt.

- Die Sanktionen bei rechtswidrigem Verhalten wurden ver-
scharft.

- Die Unterstiitzung von Leistungsempfangern durch die
Arbeitsverwaltung wurde erweitert.

Das neue System, das im Januar 2007 in Kraft trat, verlangt den
Empfangern von Arbeitslosenversicherungsleistungen mehr ab,
da sie jetzt aktiver nach einer Beschaftigung suchen und bereit
sein mussen, ein breiteres Spektrum von Tatigkeiten anzuneh-
men. Gleichzeitig bietet es den Leistungsempfangern aber
auch mehr von Seiten der Arbeitsverwaltung. Zu deren Auf-
gaben gehort es, Informationen tber nationale und europai-
sche Stellenangebote verfligbar zu machen, eine Datenbank
aller registrierten Arbeitslosen aufzubauen, die fiir potenzielle
Arbeitgeber leicht zuganglich ist, Firmen zu ermutigen, Lang-
zeitarbeitslosen und Personen am Rand des Arbeitsmarkts Prak-
tika oder unbefristete Arbeitsvertrdge anzubieten, die Bemiihun-
gen der Empfanger von Arbeitslosenversicherungsleistungen bei
der Arbeitssuche zu tiberwachen und Arbeitsuchenden berufli-
che AusbildungsmaBnahmen vorzuschlagen, um ihre Beschifti-
gungsfadhigkeit zu verbessern.

Diese Reform der Arbeitslosenversicherung beinhaltet eine Reihe
von Mechanismen zur Férderung der schnelleren Wiedereinglie-

()  http://www.fenprof.pt/?aba=27&cat=36&doc=1944&mid=115
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derung von Leistungsempfangern in den Arbeitsmarkt. Um die
Zahl der Langzeitarbeitslosen zu senken, fiihrte die Regierung
finanzielle Anreize fiir Unternehmen ein, die junge Arbeitsu-
chende oder Langzeitarbeitslose dauerhaft beschéftigen (Gesetz
Nr. 53-A/2006). Sie bekommen 50 % der entsprechenden steuer-
lichen Abgaben erlassen.

Die Bekdmpfung des Betrugs und der Umgehung von Beitrags-
leistungen, die 2005 begann, spielt eine entscheidende Rolle in
der Regierungsstrategie zur Verbesserung der finanziellen Trag-
fahigkeit des Sozialversicherungssystems. Das Programm ,Via-
vel” bietet Unternehmen und Selbststédndigen, die Sozialversi-
cherungsbeitrage schulden, mehr Zahlungsmdglichkeiten, um
die Wahrscheinlichkeit zu erh6hen, dass diese Schulden begli-
chen werden, und die Sozialversicherungseinnahmen zu stei-
gern. Im Rahmen der Strategie zur Bekdmpfung von Betrug und
Umgehung lauft auch eine Aktion zur Identifizierung von Perso-
nen, die unberechtigt Leistungen beziehen. Um dies zu verhin-
dern, werden bestimmte Personengruppen starker tiberwacht:

- Empfanger von Arbeitslosenversicherungsleistungen, die
Arbeits- oder Schulungsangebote des Job-Centers ableh-
nen, nicht auf Aufforderung im Job-Center erscheinen oder
Arbeitslosenhilfe beziehen;

«  Bezieher von Krankenleistungen oder Erwerbsunfahigkeits-
rente.

Nach den Reformen der Renten-, Erwerbsunfahigkeits- und
Arbeitslosenversicherung lenkte die Regierung ihre Aufmerk-
samkeit auf MaBnahmen im Bereich Familienleistungen. Im Juli
2007 verkiindete der Premierminister, dass Anreize geschaffen
werden sollten, Kinder zu bekommen, und dass die Leistungen
fir Familien mit mehr Kindern angehoben werden sollten. Seit-
her stehen Familienleistungen und Leistungen fir dltere Men-
schen mit geringem Einkommen auf der Agenda der Regierung.
Die beiden Abkommen zwischen Regierung und Sozialpartnern
aus dem Jahr 2006 (die Vereinbarung tber die Grundséatze der
Reform des Sozialversicherungssystems und die Vereinbarung
Uiber die Sozialversicherungsreform) umfassen eine Reihe von
MaBnahmen, die die Beteiligung der Sozialpartner an der Uber-
wachung der Entwicklung des Sozialversicherungssystems
beinhalten. Darliber hinaus erdrtert auch die trilaterale stén-
dige Kommission fiir sozialen Dialog (Comissao Permanente de
Concertacdo Social, CPCS) regelmaRig Fragen in Bezug auf diese
Reform.

3 leistungen und Erfolge

Die Schlisselreformen in diesem Bereich wurden bereits ein-
geleitet. Es wurden umfassende Anderungen eingefiihrt, und-
weitere Anderungen werden nur in Bezug auf die Revision des
Arbeitsgesetzes erwartet.
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Bei der Bewertung der Erfolge miissen mehrere Aspekte beriick-
sichtigt werden:

«  Diese Reformen werden kurzfristig nur eingeschrankte Wir-
kung zeigen. Da die meisten Neuerungen erst 2007 in Kraft
traten, zeigen sich zudem in den aktuellen Statistiken noch
keine Effekte, weil die meisten Indikatoren nur bis 2006 ver-
figbar sind. Eine Bewertung der Wirkung der neuen Alters-
renten auf den Arbeitsmarkt oder auf die Verdienstun-
gleichheit wird erst in der Zukunft moglich sein. In Bezug
auf Prognosen zur finanziellen Tragfahigkeit des Systems lie-
gen Untersuchungen vor. Die EBS-Indikatoren, in denen sich
die bisherigen Anderungen am ehesten zeigen werden, sind
die Beschéftigungs- und Erwerbsquoten der Altersgruppen
55 bis 59 Jahre und 60 bis 64 Jahre, die durchschnittliche
Austrittsquote aus dem Arbeitsmarkt, die Arbeitslosen- und
Langzeitarbeitslosenquote, Praventivdienste, Neuanfang
und die Aktivierung Langzeitarbeitsloser.

« Ineinigen Bereichen ist eine Evaluierung der Ergebnisse
der jingsten MaBnahmen jedoch moglich, zum Beispiel in
Bezug auf die Effekte der Anderungen am Arbeitslosenversi-
cherungssystem und die Plane zur Bekdmpfung des Betrugs
und der Umgehung von Beitragszahlungen.

Eine Untersuchung der Banco de Portugal (Pinheiro und
Cunha, 2007) kam zu dem Schluss, dass die Reformen des
Sozialversicherungssystems ,bei Fortfiihrung des finanziellen
Konsolidierungsprozesses eine Verbesserung der Nachhaltig-
keitsbewertung der 6ffentlichen Finanzen von hohem zu durch-
schnittlichem Risiko ermdglichen sollten” (%).

Die Tabellen 1 bis 3 zeigen die sehr positiven Ergebnisse der
MaBnahmen zur Bekdmpfung des Betrugs und der Umgehung
von Beitragszahlungen zwischen 2005 und 2007. Der Betrag, der
durch Kontrollen und Vereinbarungen mit Arbeitgebern und
Selbststandigen beigetrieben wurde, stieg von 280 704 000 EUR
im Jahr 2005 auf 555 000 000 EUR im Jahr 2007 (+ 97,7 %). Der
Schlissel zur Erkldrung dieser Ergebnisse ist die Beitreibung von
Forderungen - diese stieg zwischen 2004 und 2007 um 377,24 %
(Tabelle 2).

In den vergangenen zwei Jahren ist die Zahl der Uberpriifungen
von Krankheits- und Erwerbsunfahigkeitsmeldungen deutlich
gestiegen. Die Wirksamkeit dieser Aktionen hat sich in dieser
Zeit verbessert. Die Aufdeckung des Missbrauchs der Arbeitslo-
senversicherung sollte nach den Regeln des Systems zur zeitwei-
ligen Sperrung oder zur Einstellung der Leistungen fiihren. Dies
liegt zum GroBteil an der Schnittstelle zwischen dem Institut fiir
Beschéaftigung und Berufsbildung (Instituto do Emprego e For-
macao Profissional, IEFP) und der Sozialversicherung.

Im Wirtschaftsbulletin vom Herbst 2007 der portugiesischen
Zentralbank (¥) wurden die hohe Einkommensersatzrate und
die lange Bezugsdauer fiir Arbeitslosenversicherungsleistungen

(%) http://www.bportugal.pt/publish/bolecon/artigos/op.asp?Lang=
p&Ano=2007&Numero=3

() http://www.bportugal.pt/publish/bolecon/antigos/bol_
outono07_e.pdf
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Tabelle 1: Zahl der Aktionen und beigetriebene Betrédge (2005 bis 2007)

2005 2006 2007
. Betrag . Betrag . Betrag
Ergebnisse (1 000 EUR) Ergebnisse (1 000 EUR) Ergebnisse (1 000 EUR)

Mitteilung an Arbeitgeber und 402 266 94 688 271332 68613 168 506 37900
Selbststandige
Kriminaldmter 46 300
Kontrollaktionen 22 620 29 642 23723 23315 17 802 41 900
Beitreibung durch
Beschlagnahmung von 129353 238263 313700
Vermogensgegenstanden des
Schuldners
Vereinbarungen mit Schuldnern
(mit erheblichen Schulden) Uber 44085 88 601 115 200
glnstige Zahlungsbedingungen
Gesamt 280 704 418 791 555000

[t und soziale

als Ursachen der hohen Langzeitarbeitslosigkeit identifiziert. Die
Anderungen bei den Pflichten der Leistungsempfianger und die
strengere Kontrolle spielen bei der Bekdmpfung dieser Art von

Tabelle 2: Entwicklung der Beitreibung von geschuldeten
Beitrédgen (1000 EUR)

Jahr Betrag Verdnderung in %
2004 65732

2005 129 353 96,79 %
2006 238262 84,19 %
2007 313700 31,66 %

r Arbeit und soziale Solid

Abbildung 1: Arbeitslosigkeit und Empfanger von
Arbeitslosenversicherungsleistungen (2006 bis 2008)
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Arbeitslosigkeit eine wichtige Rolle. Das Bulletin betonte, dass
der Riickgang der Kosten der Arbeitslosenversicherung durch
diese Anderungen erklart werden kann.

Strengere Kontrollen und die Neudefinierung der Pflichten der
Leistungsempfanger verringerten die Zahl der Empfanger von
Arbeitslosenversicherungsleistungen im Jahr 2007 (Tabelle 5).
Angesichts der Tatsache, dass die Arbeitslosigkeit in diesem Zeit-
raum weiter anstieg, ist dies ein besonders gutes Ergebnis (Abbil-
dung 1).

4 Schlussbemerkungen

Bisherige Untersuchungen zeigen, dass das MaBnahmenpa-
ket zur Verbesserung der finanziellen Tragféhigkeit ausreichen
wird, um die bevorstehenden Herausforderungen wirtschaft-
licher, sozialer und demografischer Entwicklungen zu bewalti-
gen. Die Reform des Arbeitslosenversicherungssystems und die
Plane zur Bekdmpfung des Betrugs und der Umgehung von Bei-
tragsleistungen haben die Zahl der Leistungsempfanger in einer
Zeit steigender Arbeitslosigkeit verringert. Die Ergebnisse einer
strukturellen Reform dieser Art werden jedoch hauptsachlich
mittel- und langfristig sichtbar.

In der Vereinbarung Uber die Sozialversicherungsreform wur-
den die Grundlagen fiir das neue System gelegt. MaBnahmen
zur Erreichung der Haushaltsziele wurden an soziale und wirt-
schaftliche Ziele gebunden und in den letzten Jahren wurden
wichtige Schritte unternommen. Die Revision des Arbeitsgeset-
zes, Uber die Regierung und Sozialpartner derzeit beraten, kann
das Rahmenwerk und den Modernisierungsprozess um eine wei-
tere Dimension erweitern.
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Tabelle 3: Leistungsempfanger - Entwicklung der Zahl der Aktionen und beigetriebenen Betrage (2005 bis 2007)

2005 2006 2007
Sperrung Geschatzte Sperrung Geschatzte Sperrung Geschatzte
Ergeb- und Einstel- Einspa- Ergeb- und Einstel- Einspa- Ergeb- und Einstel- Einspa-
nisse lung rungen nisse lung rungen nisse lung rungen
(1000 EUR) (1 000 EUR) (1 000 EUR)
Befragungen 122252 14419 144180 245 150
unter SVI
9398
8314
SVI-Uberpra- 96 126 24132 117010
fungen n.a.
54430 81504 18 700
Hauskontrollen -
Krankenleis- 19516 6796 1748 21739 1611
tungen 18077
Kontrollaktionen
und Schnitt-
stelle zu IEFP - 22 316 1076 1595 22 867 56 265 35130 7101 85152 62 100
Arbeitslosenver-
sicherung
Kontrollaktionen
in Haushalten
mit RM.G/RS| 6073 5215 24176 4157 3751 25778 5234 7000
(garantiertes
Mindestein-
kommen)
16872 49 889 87 800
Quelle: MTSS.
NB: Sistema de Verificacéo de Incapacidades (System zur Uberpriifung von Erwerbsminderung, SVI).
Tabelle 4: Nutzung des direkten Sozialversicherungsservice
Ziel 2006 Dezember 2006 Mai 2007
Zahl der Nutzer 150 000 218 042 299 039
Aktualisierungen der Sozialversicherungsdatenbank 100 000 275 411 515009
Website-Besuche insgesamt 1000000 992 564 1733785
Zahl der angebotenen Dienste 20 27 33
Quelle: Instituto de Informdtica e Estatistica da Seguranga Social (Institut fir Informatik und Statistik der Sozialversicherung, IES).
Tabelle 5: Empfanger von Arbeitslosenversicherungsleistungen
Januar 2006 Januar 2007 Januar 2008
Empfanger von Arbeitslosenversicherungsleistungen 312999 29721 258319

Quelle: MTSS.
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Rumadnien

Rumanien

Steigende Investitionen in
Humankapital, Starkung

der Beziehung zwischen
Bildungssektor und Arbeitsmarkt
und Verbesserung des Ubergangs
von der Schule in die Arbeitswelt
durch die Lehrlingsausbildung

1 Einleitung

Die Lehrlingsausbildung ist eine der dltesten bekannten Metho-
den, jemanden mit den Gepflogenheiten eines Gewerbes oder
Berufs vertraut zu machen. Dieser Weg in die Arbeitswelt, der
Arbeit und Ausbildung verbindet, hat in vielen Landern eine
lange Tradition.

Heutzutage haben wir dynamische und globale Arbeitsmarkte,
auf denen die Lehrlingsausbildung als eine Alternative fiir den
Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt gilt. Das Ziel ist
die Verbindung der theoretischen Ausbildung mit praktischer
Arbeitserfahrung, die die jungen Leute in der Regel im Rahmen
eines Beschaftigungsverhéltnisses sammeln. Dieses unterliegt
besonderen Vertragen mit dem Arbeitgeber, der ein bestimmtes
Gewerbe oder einen bestimmten Beruf austibt.

Und genau unter diesem Aspekt — d. h. die Verbindung des Ler-
nens in seiner am starksten praxisorientierten Form mit einem
tatsachlichen Beschaftigungsverhaltnis — flieBt die Lehrlings-
ausbildung in die Integrierte Leitlinie Nr. 23 der Européischen
Kommission mit ein. Diese Leitlinie beschreibt die Lehrlingsaus-
bildung als eine MaBnahme zur Steigerung und Optimierung
der Humankapitalinvestitionen durch ,integrative MalBnahmen
und Aktionen im Bereich der allgemeinen und beruflichen Bil-
dung, um den Zugang zur Berufsbildung, zur Sekundarbildung
und zur Hochschulbildung erheblich zu verbessern, einschlief3-
lich der Lehrlingsausbildung und der Vermittlung unternehme-
rischer Kompetenzen®,

Lehrlingsausbildung ist also nicht nur eine alternative Form der
Berufsausbildung, sondern auch ein wichtiges Instrument fiir
bessere soziale Eingliederung. Dies ist ein besonderer Weg, der
Ausbildung und Beschaftigung verbindet und besonders fir die
Bevolkerungsteile vorteilhaft ist, die sonst Gefahr laufen, mar-
ginalisiert oder ausgeschlossen zu werden, aber auch fir Men-
schen in abgelegenen und isolierten Regionen und Orten. Die
Lehrlingsausbildung nitzt auch den Handwerken, Berufen und
Gewerben, fur die solche arbeitsbezogenen Ausbildungen die
geeignetsten sind. Dazu zdhlen auch traditionelle Beschéftigun-

gen, die einen so wichtigen Beitrag zum Erhalt der kulturellen
Identitdt und Vielfalt unseres Kontinents leisten.

Dementsprechend wird die Lehrlingsausbildung als Weg von der
Schule in die Arbeit von Eurostat zu Recht als arbeitsmarktpoli-
tischer Eingriff klassifiziert. Finanzielle Hilfen, die den Veranstal-
tern von Lehrlingsausbildungsprogrammen (Firmen oder Ein-
zelpersonen, die bestimmte Gewerbe oder Berufe ausliben) auf
verschiedenste Weise gewdhrt werden, werden als MaBnahmen
aktiver Arbeitsmarktpolitik definiert und in der Statistik der zwei-
ten Arbeitsmarktpolitikkategorie zugeordnet, némlich den MaB-
nahmen im Bereich der Berufsausbildung und der Férderung sol-
cher Tétigkeiten, mit einer speziellen Unterkategorie ,Forderung
der Lehrlingsausbildung”.

Dieser Bericht hat das neuerliche Interesse an der Praxis und
Regulierung der Lehrlingsausbildung in Rumé&nien zum Gegen-
stand.

Gleich zu Beginn der Umstellung von der Plan- auf die Marktwirt-
schaft gab es Stimmen (sowohl von Gewerkschafts- als auch von
Arbeitgeberseite), die sich daflir aussprachen, die Lehrlingsaus-
bildung wieder einzufiihren, nicht nur als einen eindeutigen Weg
der beruflichen Bildung, sondern auch als selbststandige Insti-
tution des rumanischen Arbeitsmarkts. Das rasche Tempo des
Ubergangs verhinderte jedoch die richtige Wiedereinfiihrung
dieser Institution, bis schlieBlich zu Beginn dieses Jahrzehnts das
neue Arbeitsgesetzbuch ausgearbeitet war und in Kraft trat. Zu
diesem Zeitpunkt befand sich Rumanien gerade am Ende seiner
Ubergangsphase und niherte sich dem Beitritt zur EU.

Das Arbeitsgesetzbuch, unter rumanischen Juristen als Gesetz
Nr. 53/2003 bekannt, besagt in Titel VI, der ausschlieBlich der
beruflichen Bildung gewidmet ist, dass die Lehrlingsausbildung
eine anerkannte Form der beruflichen Bildung ist (Artikel 189
sowohl der aktuellen als auch der urspriinglichen Fassung des
Gesetzes). Das Arbeitsgesetzbuch enthélt ein ganzes Kapitel
(Kapitel lll, Titel V1), das der Lehrlingsausbildung als selbststén-
dige Institution des ruménischen Arbeitsmarkts gewidmet ist.
Dort heif3t es ganz klar, dass die Lehrlingsausbildung als etab-
lierte, besondere Form der beruflichen Bildung anzusehen ist.
Das Arbeitsgesetzbuch legt jedoch auch fest, dass es sich dabei
um einen besonderen, auf bestimmte Zeit abgeschlossenen
Arbeitsvertrag handelt. Dadurch werden Auszubildende den
normalen Angestellten in vollem Umfang gleichgestellt und
haben auch die damit verbundenen Rechte, u. a. hinsichtlich
der Sozialversicherung.

Obwohl das Arbeitsgesetzbuch die meisten Einzelregelungen
ausdricklich einem kiinftigen besonderen Gesetz vorbehielt,
versuchte es doch anfangs, die Art dieses ausbildungsgebunde-
nen Beschéaftigungsverhaltnisses, um das es sich bei der Lehr-
lingsausbildung im Wesentlichen handelt, strenger zu regeln.
Dadurch wurde der Spielraum fir die spezialgesetzliche Rege-
lung enger. Sowohl Gewerkschaften als auch Arbeitgeber protes-
tierten gegen diese ersten Regelungen. Die Arbeitgeber meinten,
das Arbeitsgesetzbuch sei zu rigide, wahrend die Gewerkschaf-
ten der Ansicht waren, es sei eine moderne Form der Sklave-
rei verabschiedet worden. Die damalige Regierung schaffte es
nicht, diesen Teil des Arbeitsgesetzbuchs zu verabschieden. Es
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blieb daher der Mitte-rechts-Koalition, die nach den Wahlen
2005 zustande kam, Uberlassen, das Arbeitsgesetzbuch 2005 zu
andern und im Kapitel tiber die Lehrlingsausbildung alle tiber
die Grundregelungen hinausgehenden Vorschriften zu strei-
chen, um die Einzelheiten einer spezialgesetzlichen Regelung
vorzubehalten. Das Gesetz, das danach zustande kam, ist somit
das Ergebnis griindlicher Verhandlungen zwischen den Gewerk-
schaften und den Arbeitgebern.

Dieses Gesetz, das unter dem Namen Lehrlingsausbildungsge-
setz (Gesetz Nr. 279/2005) bekannt ist, wurde 2005 verabschie-
det. Es trat jedoch erst 2006 in Kraft, nachdem das Arbeitsmi-
nisterium endlich die Anwendungsvorschriften ausgearbeitet
hatte, ohne die es nach ruménischem Recht keine greifbaren
Auswirkungen hatte haben konnen. Seit dem Inkrafttreten des
Gesetzes und der Anwendungsvorschriften selbst ist also erst
kurze Zeit vergangen, weshalb es bislang, wenn tberhaupt, nur
wenige Bewertungen seiner Wirksamkeit gibt. Zurzeit gibt es
auch, wenn Uberhaupt, nur sehr wenige Statistiken zu diesem
Thema. Dennoch ist es mdglich, auf Grundlage der vorhande-
nen Informationen sowie der Tatsache, dass sich die gesetzlichen
Regelungen nun stabilisiert haben, einen kurzen Uberblick tiber
die Gesetzesbestimmungen zu geben und verschiedene qualifi-
zierte Anmerkungen zu diesem Thema zu machen.

2 Organisation,
Umsetzung

und Finanzierung
dieser Politik

Gemal der spezialgesetzlichen Regelung der Lehrlingsausbil-
dung in Rumanien ist die Lehrlingsausbildung eine besondere
und eigene Form einer mit einem Beschéaftigungsverhaltnis ver-
bundenen Berufsausbildung, und zwar in Form eines zeitlich
befristeten Vertrags, im Rahmen dessen sowohl die praktische
als auch theoretische Berufsausbildung durch den Arbeitge-
ber durchgefiihrt wird. Anspruch auf eine Lehrlingsausbildung
haben Personen im Alter zwischen 16 und 25 Jahren, die noch
Uiber keine Qualifikationen in dem Gewerbe verfligen, in das sie
als Auszubildende eintreten. Die Laufzeit des Ausbildungsver-
trags darf hochstens drei Jahre, muss jedoch mindestens sechs
Monate betragen, je nachdem, auf welchen Abschluss vorberei-
tet wird. Im Gesetz steht sogar ausdriicklich, dass der Vertrag
nicht auf mehr als 24 Monate geschlossen werden darf, wenn die

furr befristete Vertrage geltenden Bestimmungen des Arbeitsge-
setzbuchs voll eingehalten werden sollen.

Es ist wichtig zu erwédhnen, dass der Auszubildende als Vollzeitar-
beitnehmer der Firma, natiirlichen Person oder Familienfirma gilt
und dass er Anspruch auf alle damit verbundenen Rechte, ein-
schlieBlich des Mindestgehalts und der Arbeitszeitregelungen
hat. Der Auszubildende erhélt auBerdem eine theoretische Ausbil-
dung, die wahrend der Arbeitszeit durchzufiihren ist. Fiir Auszubil-
dende, die nicht zwischen ihrem Wohnsitz und der Arbeit pendeln
kdnnen, muss der Arbeitgeber eine Unterkunft bereitstellen.

Der Staat fordert die Lehrlingsausbildung, und dies ist mogli-
cherweise einer der wichtigsten Aspekte des Gesetzes. Arbeit-
geber, die sich verpflichten, Ausbildungsvertrage abzuschlie3en,
erhalten finanzielle Anreize aus der Arbeitslosenversicherung.
Der Anreiz belduft sich auf 50 % des gesetzlichen Mindestlohns
je beschaftigten Auszubildenden (zurzeit 500 RON/139 EUR
zum aktuellen Wechselkurs, so dass sich die Subvention auf
250 RON/70 EUR belauft). Hinzu kommt eine weitere Subven-
tion, die den Aufwendungen des Arbeitgebers fiir die theore-
tische Ausbildung jedes Auszubildenden entspricht, allerdings
maximal 20 % des gesetzlichen Mindestlohns betragt.

Diese Anknipfung an den in Ruménien besonders niedrigen
Mindestlohn ist nach Ansicht des Verfassers der Anwendung
der MaBnahme abtréglich. Die Tatsache, dass so viele Anreize
und Stimuli an den niedrigen Mindestlohn anknipfen, macht
diese sehr unattraktiv, da die Betrdge, die man erhlt, so nied-
rig sind, dass sich der birokratische Aufwand fiir ihre Verwal-
tung einfach nicht lohnt. Es wére besser, wenn es eine engere
Verbindung zwischen Sozialleistungen und Beitragen sowie,
im Falle von Anreizen, zwischen dem auszuschiittenden Betrag
und den zu erreichenden Zielen gdbe. Die Stabilitat der Sozi-
alversicherungssysteme (in diesem Falle der Arbeitslosenversi-
cherung) steht an erster Stelle. Dennoch sollte man verstehen,
dass diese, da sie zumeist beitragsfinanziert sind, Instrumente
zur Forderung der Interessen der Beitragszahler sein sollten -
und nicht einfach nur zuséatzliche Saulen zur Stabilisierung des
Gesamthaushalts. Wahrend die Ankniipfung an den Mindestlohn
bei nicht beitragsfinanzierten Sozialleistungen zu begrien ist,
ist eine solche Ankniipfung im Falle beitragsfinanzierter Anreize
und Sozialleistungen kontraproduktiv. Es ist daher klar, dass in
diesem besonderen Falle die Anknilipfung der als Anreiz flr die
Lehrlingsausbildung gedachten Subventionen an den sehr nied-
rigen Mindestlohn dazu fiihrt, dass diese Stimuli fuir die Arbeitge-
ber véllig reizlos sind, weil die ausgeschiitteten Betrage den Auf-
wand in keiner Weise decken. So wie diese Subventionen bislang
gestaltet sind, wirken sie eher abschreckend, als den so dringend
gebrauchten Anreiz zur Lehrlingsausbildung zu geben.
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3 leistungen und Erfolge

Die Tatigkeitsberichte der Nationalen Beschaftigungsagentur (%)
zeigen, dass die arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen, die auf die
Forderung der Lehrlingsausbildung abzielen, in besonders gerin-
gem Umfang angenommen werden. Bislang ist nur eine Firma
genannt worden, die die von der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung
angebotene Hilfe beantragt hat. Es scheint, dass im ganzen Land
nur 30 Personen als ,Lehrlingsausbilder” im Sinne des Gesetzes
anerkannt worden sind. Dies ist besonders bedenklich, da es die
rechtlichen Voraussetzungen fiir die Zulassung als Lehrlingsaus-
bilder sind, die von den Arbeitgebern am hadufigsten als eine der
Steigerung der Lehrlingsausbildung entgegenstehende, uniiber-
windliche Hirde bezeichnet werden. In gewissem Umfang ist
das wahr, da die Lehrlingsprogramme am ehesten von kleinen
und mittleren Unternehmen, aber auch von einzelnen Handwer-
kern und Familienunternehmen, die in traditionellen Gewerben
tatig sind, angenommen werden und nicht von multinationalen
Konzernen. Fiir viele kleine Unternehmen ist diese Anforderung
schwer zu erfullen. Das Problem wird noch dadurch verscharft,
dass die Lehrlingsausbildung ja auch dazu gedacht war, die kul-
turelle Identitat durch traditionelle Beschaftigungen zu wahren.
Diejenigen, die diese Berufe ausiiben, sind hdufig schon alt, wes-
halb die Anforderung, sich als ,Erwachsenenausbilder” zu quali-
fizieren, fir sie besonders schwer zu erfillen ist.

Uberwachungsindikatoren

Es gibt keine Indikatoren, die speziell auf die Lehrlingsausbildung
und die Férderung der Lehrlingsausbildung im Rahmen einer
aktiven Arbeitsmarktpolitik ausgelegt sind. In Leitlinie Nr. 23 ist
die Lehrlingsausbildung klar erwédhnt. Dennoch geht keiner der
in dieser Leitlinie genannten Indikatoren speziell auf diese Maf3-
nahme ein. Man kann daher nur auf ,Investitionen durch Unter-
nehmen, die Erwachsene ausbilden” und die offensichtlichere
,Teilnahme an WeiterbildungsmaBBnahmen” abstellen, welche
am ehesten in Frage kommen, auch wenn sie nicht unbedingt
die geeignetsten Indikatoren sind.

Man kann auf andere Indikatoren verweisen, in denen es um die
Erfassung arbeitsmarktpolitischer MaBnahmen geht, und Fol-
gendes betrachten:

- die von der Arbeitslosenversicherung fiir Lehrlingspro-
gramme aufgewendeten Betrage;

(88)  Esist zu beachten, dass der Jahresbericht des Nationalen Arbeits-
amts fir 2006 klar besagt, dass die Arbeitgeber anfangs gro3e Begeiste-
rung fiir die Lehrlingsausbildung zeigten, dass diese aber bald nachliel,
als sie nachweisen mussten, dass ihr Ausbildungspersonal (die Lehrlings-
ausbilder) den im Gesetz niedergelegten methodischen Anforderungen
genuigt. Laut dem Jahresbericht des Nationalen Arbeitsamts fiir 2006
hat die Behorde im ganzen Jahr 2006 keinen einzigen Ausbildungsver-
trag gemal den Bestimmungen des Arbeitslosenversicherungsgesetzes
(Gesetz Nr. 76/2002) finanziert. Wenn dies 2006 so war, so scheint sich die
Lage 2007 nicht gebessert zu haben. Im Gegenteil: Im Jahresbericht des
Arbeitsamts wurde diese MaBnahme einfach ignoriert und im Bereich/in
der Kategorie Berufsausbildung gab es keine Angaben zur ,Férderung
der Lehrlingsausbildung”.

. die Zahl der Teilnehmer an durch die Arbeitslosenversiche-
rung finanzierten Lehrlingsprogrammen;

- den Ubergang von Teilnehmern an von der Arbeitslosen-
versicherung finanzierten Lehrlingsprogrammen in solche
Programme.

Da alle Lehrlingsprogramme bei den 6rtlichen Direktoraten des
Arbeitsministeriums registriert sein missen, liegt es nahe, die
folgenden Indikatoren auf administrativer Ebene zu erheben:

«  die Zahl der bei den ortlichen Arbeitsdirektoraten registrier-
ten Lehrlingsprogramme;

. die Zahl der bei denselben 6rtlichen Arbeitsdirektoraten
registrierten Ausbildungsvertrage;

. die Zahl der Personen, die von denselben Organen als
,Lehrlingsausbilder” zertifiziert sind, die Zahl der von den-
selben Organen widerrufenen Lizenzen und Genehmigun-
gen sowie die Zahl der Kontrollen und Uberpriifungen, die
das Arbeitsinspektorat bei Unternehmen oder anderen zur
Durchfiihrung von Lehrlingsprogrammen zugelassenen
Stellen durchgefiihrt hat.

4 Schlussbemerkungen

Durch das neue ruménische Arbeitsgesetzbuch und das Lehr-
lingsausbildungsgesetz wurde ein moderner Rahmen fiir die
Lehrlingsausbildung als eigenstédndige Rechtsinstitution im
rumanischen Arbeitsmarkt geschaffen.

Auch die rumanische Regierung will die Lehrlingsausbildung
unterstltzen und mithilfe des Arbeitslosenversicherungsfonds
Anreize flr Arbeitgeber bereitstellen, die diese mit einer Ausbil-
dung kombinierte Beschaftigungsform anbieten.

Dies sind die positiven Aspekte. Nachteilig sind jedoch die recht
strengen und anspruchsvollen Bedingungen, die an die Orga-
nisation der Lehrlingsausbildung gestellt werden. Dies gilt vor
allem hinsichtlich der Lehrlingsausbilder. Die fiir die Ausbilder
geltenden Bedingungen sind von den meisten Kleinunterneh-
men, insbesondere von einzelnen Handwerkern und Gewerbe-
treibenden, auf die die Mal3nahme in erster Linie abzielt, schwer
zu erfillen.

Sicherlich ware eine Lockerung der gesetzlichen Anforderungen
(etwa hinsichtlich der Akkreditierung und Qualifikation der die
Lehrlinge Giberwachenden und ausbildenden Personen sowie
der strengen Bedingungen fiir die Forderung der Lehrlingsaus-
bildung) von Vorteil, um Arbeitgeber dafiir zu gewinnen, sich
aktiver fur Lehrlingsprogramme zu engagieren.

Andererseits misste die Nationale Beschéftigungsagentur,
die fir die Forderung der Lehrlingsausbildung im Rahmen der
aktiven Arbeitsmarktpolitik auf administrativer Ebene zustandig
ist, starker informieren und aufkladren. Es scheint, dass das gro3te
Hindernis, das der Anwendung des Gesetzes im Wege steht, die
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Tatsache ist, dass es kaum bekannt ist. Es misste daher starker
dafiir geworben werden.
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Beratung fUr Arbeitslose als
aktive arbeitsmarktpolitische
Mallnahme (AAM)

I Einfohrung und Ziele

Berufsberatung - definiert als ,Dienste, die Personen aller Alters-
gruppen und in allen Lebensphasen bei Entscheidungen tber
Beruf, Bildung und Ausbildung sowie bei der Gestaltung ihrer
beruflichen Laufbahn unterstiitzen” (Sultana und Watts, 2006) —
ist in Slowenien, wie in anderen europaischen Landern, ein
zunehmend wichtiger Bereich der Arbeitsmarktpolitik, insbe-
sondere in den vergangenen zehn Jahren.

Andererseits ist Berufsberatung in Slowenien kein véllig neues
Konzept. Bereits in den 1950er Jahren wurden innerhalb der
regionalen Arbeitsverwaltung Berufsberatungsdienste einge-
richtet. In den 1960er und 1970er Jahren wurde Berufsberatung
von Schulberatungszentren fiir Schiiler an Primar- und Sekun-
darschulen angeboten. Diese waren bis Mitte der 1990er Jahre
die hauptséachliche Zielgruppe fiir Berufsberatung. In der zwei-
ten Halfte der 1990er Jahre, als die Arbeitslosenquote drama-
tisch anstieg, richtete die slowenische Arbeitsverwaltung ihre
Berufsberatungsdienste verstarkt auf Erwachsene und insbe-
sondere Arbeitslose aus. Die wichtigste Reform der Berufs-
beratungsdienste der Arbeitsverwaltung fand zwischen 1997
und 1999 statt, als Berufsinformationszentren eingerichtet wur-
den (im Rahmen des Phare-Projekts). Im Jahr 2000 wurde die
slowenische Arbeitsverwaltung tiber das nationale Zentrum fir
Berufsberatung Mitglied von Euroguidance (ehemals NRCVG),
einem Netzwerk europdischer Berufsberatungszentren.

Die Berufsberatung ist einer der vier Hauptbereiche der aktiven
Arbeitsmarktpolitik des slowenischen Ministeriums flir Arbeit,
Familie und Soziales zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit
des slowenischen Arbeitsmarkts und der slowenischen Arbeits-
krafte. Die Weiterentwicklung der Berufsberatung sollte dazu
beitragen, dass das slowenische Berufsbildungssystem effekti-
ver und effizienter wird und besser auf die Arbeitsmarktanfor-
derungen und Bedirfnisse der Arbeitslosen eingeht.

Die Entwicklung der Berufsberatung in Slowenien wird maB3-
geblich von den relativ neuen europdischen Strategien beein-
flusst. Die wichtigsten sind dabei die européische Beschafti-
gungsstrategie im Bereich des Arbeitsmarkts und die Strategie
fir lebenslanges Lernen im Bereich der Bildung. Diese haben
die Anderungen der bisherigen sozial-, beschaftigungs- und
bildungspolitischen MaBnahmen in den letzten Jahren beein-
flusst. Eines der neuen Konzepte, das die Stellung Arbeitsloser
am Arbeitsmarkt betrifft, ist das Konzept der Aktivierung. Durch
die Einflhrung von AktivierungsmafBnahmen sollen die Erwerbs-
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quoten gesteigert (bzw. die Arbeitslosenquoten gesenkt) und
das Sozialsystem ,beschéftigungsfreundlicher”, effektiver und
effizienter gemacht werden. Die Aktivierungsstrategie betont
die Rolle der Arbeit. Dies wirft die Frage nach der neuen Rolle
der Berufsberatung auf: Soll diese lediglich Informationen fir
einen rascheren Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt bereitstel-
len oder unabhéngig von der Dauer der Arbeitslosigkeit umfas-
sendere Dienste zur Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit
erbringen? Darliber hinaus ,hat die Berufsberatung im Kontext
der Aktivierung verstarkt die Rolle eines Vermittlers zwischen
dem Einzelnen und dem System angenommen, eines Agen-
ten, der kognitive’ Veranderungen beim Einzelnen herbeifiih-
ren soll, insbesondere im Sinne der Akzeptanz der gegebenen
Umstande des Arbeitsmarkts (Flexibilitat, instabile Beschafti-
gungsverhaltnisse usw.)” (Kopac, 2007).

2. Organisation,
Umsetzung und
Finanzierung

Die Arbeitsverwaltung ist der wichtigste Anbieter, Auftraggeber
und Koordinator fiir Berufsberatungsdienste in Slowenien. Die
Aktivitdten der Arbeitsverwaltung werden aus dem Staatshaus-
halt sowie durch Mittel der Strukturfonds (insbesondere AAM-
Programme) finanziert.

Die Arbeitsverwaltung wurde vom Ministerium fiir Arbeit, Fami-
lie und Soziales eingerichtet; ihre Zustandigkeiten sind im Gesetz
Uber Beschédftigung und Arbeitslosenversicherung (jingste Fas-
sung aus dem Jahr 2006) geregelt. Innerhalb der Arbeitsverwal-
tung ist eine eigene Berufsberatungsabteilung fir ein breites
Spektrum an Aktivitdten in diesem Bereich verantwortlich -
von der Entwicklung von Beratungsmethoden und -instrumen-
ten bis zur Durchfiihrung von Beratungsdiensten flr Schiler und
Erwachsene (insbesondere Arbeitslose).

Das Berufsberatungsangebot der Arbeitsverwaltung ist dreistu-
fig angelegt (Kopac und Ignjatovi¢, 2006). Auf der ersten Stufe
haben die Kunden (Erwachsene und Jugendliche) iber ein Netz
von Berufsinformationszentren (BIZ) freien Zugang zu Informa-
tionen in Selbstbedienung (*%). Hauptziel dieser Zentren ist es,
Kunden Informationen zur Verfligung zu stellen, um unabhén-
gige Entscheidungen lber ihre zukiinftigen Aktivitdten treffen
zu kénnen.

Die zweite Stufe bildet die Gruppenberatung, wie zum Bei-
spiel in Job-Klubs, in denen die Kunden Selbstvertrauen und
Motivation wiedererlangen sowie Fahigkeiten fur die Arbeits-
suche erlernen kénnen. Die Gruppenberatung ist Teil der akti-
ven arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen, die gréBtenteils Gber

(®)  Esgibtin Slowenien drei BIZ (in Ljubljana, Maribor und Koper) sowie
18 BlZ-Informationspunkte und 8 BlZ-Informationsecken. Im Jahr 2005
waren 65 % aller Besucher Arbeitslose (Slowenische Arbeitsverwaltung,
2006).

O
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Tabelle 1: Umsetzung von AAM, Zahl der Sitzungen pro Jahr

2004 2005 2006 2007
1. Manahme: Beratung und Unterstiitzung bei der 155 280 1221771 924 899
Arbeitssuche
1.1. Allgemeine Beratung und Information 145 427 1075764 813 968
1.2.BIZ 86 289 108 321 91 295 74 023

Ausschreibungsverfahren an private Organisationen vergeben
werden.

Daneben gibt es noch Beschaftigungsfonds - Institutionen, die
zur Umsetzung aktiver beschaftigungspolitischer MaBnahmen
eingerichtet wurden, die darauf abzielen, entlassene Arbeitneh-
mer zu reaktivieren und an alternative Arbeitsplatze zu vermit-
teln. Diese sind private Rechtspersonen, die aktive beschafti-
gungspolitische MaBnahmen in einer oder mehreren Gemeinden
oder Firmen durchfiihren. Es gibt regionale, Niederlassungs- und
Unternehmensbeschaftigungsfonds. Beschaftigungsfonds verei-
nen Sozialpartner und Interessengruppen auf lokaler, regionaler
und nationaler Ebene (Gemeinden, Gewerkschaften, Handels-
und Handwerkskammern, Unternehmen, Wirtschaftszentren,
Grinderzentren, Technologieparks, Arbeitsverwaltung usw.).

Eine dritte Stufe der Berufsberatung innerhalb der Arbeitsver-
waltung bildet die individuelle Beratung (poklicna orientacija)
durch Berufsberater fiir Personen, bei denen ein entsprechen-
der Bedarf festgestellt wurde (*°). Dies ist die umfassendste und
ausfihrlichste Form der Berufsberatung in Slowenien. Zusatzlich
haben alle registrierten Arbeitslosen ein Anrecht auf und eine
Verantwortung fir einen individuellen Beschaftigungsplan, in
dem sie gemeinsam mit einem Berater ihre Ziele und ,aktiven”
Schritte zur Erreichung dieser Ziele festlegen.

Neben der Arbeitsverwaltung spielen auch die Beratungszentren
flr Erwachsenenbildung bei der Bildungsberatung fir Erwach-
sene eine wichtige Rolle (°"). lhre Aktivitdten werden durch das
slowenische Institut fiir Erwachsenenbildung geregelt und vom
Ministerium fur Bildung und Sport finanziert. Die Zentren sind
an lokale Bildungszentren (Ljudske univerze — Volkshochschulen)
angegliedert, die die wichtigsten Anbieter fiir Erwachsenenbil-
dung darstellen. Derzeit gibt es Giber ganz Slowenien verteilt
14 lokale Beratungszentren fiir Erwachsenenbildung. Diese sind
ein Beispiel fiir erfolgreiche MaBhahmen im Bereich lebenslan-
ges Lernen und kooperieren mit anderen Interessengruppen auf
lokaler Ebene. Jedes Zentrum hat ein eigenes Netz von Partnern
(Experten und strategische Partner), wahrend die Bildungstrager
die Schlisselrolle spielen.

()  Berufsberater fiihren auch individuelle Beratung fiir Schiiler durch,
die vor einer Entscheidung tber ihre Bildungslaufbahn stehen.

(') Beratungszentren fiir Erwachsenenbildung haben jedoch andere
Kunden: Die Halfte sind Erwerbstétige, die andere Halfte Arbeitslose,
Rentner, Schiiler und Studenten.

Berufsberatungsdienste werden demnach in Slowenien haupt-
sachlich von offentlichen Stellen erbracht (finanziert durch die
direkte Erbringung der Dienste), wéhrend private und gemein-
niitzige Organisationen nur eine sehr geringfligige Rolle spielen.
Andererseits bieten manche Unternehmen interne Berufsbera-
tung an, wahrend bestimmte Organisationen wie die Handwerks-
kammer, die Industrie- und Handelskammer und insbesondere
die Gewerkschaften sich nicht in ausreichendem MaRB an der
Berufsberatung beteiligen.

3 leistungen und Erfolge

Wie bereits geschildert hat die Berufsberatung in Slowenien in
den letzten Jahren zugenommen. Neben der institutionellen For-
derung der Beratung setzt sich bei Arbeitslosen wie Erwerbsta-
tigen und insbesondere bei den jiingeren Generationen zuneh-
mend ein Bewusstsein fur die Bedeutung von Bildung und
Berufsberatung durch. Im Rahmen der AAM haben das Ministe-
rium fur Arbeit, Familie und Soziales und die Arbeitsverwaltung
die geplanten Aktivitaten im Bereich Berufsberatung deutlich ver-
starkt. Tabelle 1 zeigt die Zahl der durchgefiihrten Sitzungen pro
Jahr furr den jlingsten Zeitraum.

Bei der Evaluierung des Programms kommen nur quantitative
Kriterien (Zahl der Sitzungen und Struktur der arbeitslosen Pro-
grammteilnehmer) zur Anwendung (Ministerium fir Arbeit, Fami-
lie und Soziales, 2007).

Eine qualitative Evaluierung der Berufsberatungsprogramme fin-
det dagegen relativ selten und hauptséchlich intern statt. Bei einer
Erhebung im Rahmen des internationalen Projekts ,Guidance in
Europe” (*) gaben slowenische Berater an, dass es keine offiziell
definierten Ziele fiir die Ergebnisse der Aktivitat gab. Man kann
davon ausgehen, dass die Arbeitsbelastung und der Druck fiir die
Beschéaftigungs- und Berufsberater in diesem Zeitraum erheblich
zugenommen haben. Die Berufsberatungsdienste (das gesamte
dreistufige System) sind gewdhnlich anderen Aufgaben der
Arbeitsverwaltung untergeordnet (auch finanziell), insbesondere
der Arbeitsvermittlung und Aktivierung. Die primare Funktion der
Berufsberatung scheint daher zu sein, die Arbeitsvermittlung und
die Anwendung aktiver beschaftigungspolitischer MaBnahmen

(*®  An diesem Leonardo-da-Vinci-Projekt waren Spanien, Frank-
reich, das Vereinigte Kénigreich, Slowenien und Deutschland beteiligt
(2004-2007).
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effektiver zu machen. Auch wenn es keine konkreten Zielvorga-
ben gibt, fiihlen Berufsberater zunehmend Druck, ,ihren Beitrag
dazu zu leisten, die Kunden in den Arbeitsmarkt oder ins Bildungs-
system zu bringen®“. Ungeachtet dieses Drucks gaben jedoch alle
Befragten an, dass dies nicht auf Kosten des Einzelnen geschehe.
Die Integration in den Arbeitsmarkt ist eine Prioritét, aber es wer-
den auch langfristige Ziele berlicksichtigt.

Dasselbe gaben auch die befragten Kunden an - keiner versplirte
direkten Druck zur Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt. Alle
Befragten waren Arbeitslose, die vor ihrer Teilnahme an einem Bil-
dungsprogramm (Programm 10 000+) an Berufsberatungssitzun-
gen teilgenommen hatten. Die Kunden hatten alle sehr dhnliche
Erwartungen an die Berufsberatung. Sie erwarteten sich Unter-
stlitzung bei Entscheidungen tber ihre weitere berufliche Lauf-
bahn oder bei der Berufswahl. Als Hauptaufgabe der Berufsbe-
rater sahen die Kunden es an, ,ein Gleichgewicht zwischen den
personlichen Wiinschen und Fahigkeiten” ihrer Kunden zu finden.
Am Ende mussten die Berufsberater die Aussichten der Kunden
einschéatzen, das Bildungsprogramm abzuschlieen. Daher ist es
nicht verwunderlich, das alle Kunden eine duBerst positive Ein-
stellung gegentiber solch einer ,AktivierungsmaBnahme” zeigten.
Sie waren auch sehr zufrieden mit der Unterstiitzung durch den
Berufsberater. Mit der Arbeit der Beschaftigungsberater waren
die Befragten Kunden dagegen weniger zufrieden. Sie sahen die
Beziehung als sehr zweckorientiert an. Ein Befragter gab an: ,Die
Beschéftigungsberater interessierten sich nicht fuir uns, bei den
Berufsberatern ist das dagegen ganz anders. Die nehmen sich
Zeit und héren einem zu.” Bei den Beschéftigungsberatern war
aullerdem die Diskrepanz zwischen den Erwartungen und den
tatsachlich erbrachten Diensten gréBer, insbesondere beziiglich
des erwarteten Einflusses von Beschéftigungsberatern auf den
Arbeitsmarkt oder die Einstellungspolitik von Arbeitgebern. Die
Kunden erwarten in der Regel, dass Beschaftigungsberater mehr
flr sie tun — dass sie einen Arbeitsplatz fir sie finden.

Die Berufsberatung bringt generell positivere, direktere Ergeb-
nisse fuir Personen, die sich tiber weitere Bildung und Ausbildung
beraten lassen wollen, und hat einen weniger direkten Einfluss
auf die Arbeitsmarktintegration. Dennoch ist es interessant, dass
Berufsberater es schaffen, ein Vertrauensverhaltnis aufzubauen,
das es ihnen ermdglicht, ohne negative Reaktion eine kognitive
Verdnderung bei ihren Kunden zu bewirken. Mit den Worten eines
Beraters: ,Wir informieren sie tiber derzeitige Berufsperspektiven
und Beschéftigungsmdglichkeiten. Niemand wird es vermeiden
kénnen, die Beschaftigung, den Arbeitsplatz oder sogar den Beruf
zu wechseln. Eine solche Situation auf dem Arbeitsmarkt zwingt
uns zur standigen Anpassung an Verdnderungen, sowohl beruf-
lich als auch personlich. Nur Menschen, die bereit sind, standig
dazu zu lernen und sich anzupassen, werden erfolgreich sein und
ihre Tatigkeit gut ausiben” (Jamnik, 2007).

Slowenien

4 Schlussbemerkungen

Die Berufsberatung gewinnt in Slowenien zunehmend an Bedeu-
tung. Die Einfilhrung des Aktivierungskonzepts als eine der wich-
tigsten MaBnahmen fiir Arbeitslose hat das Dilemma fiir Berufs-
berater verscharft.

Sie missen das richtige Gleichgewicht zwischen den Bedirf-
nissen des Einzelnen (Wiinsche, Erwartungen und Ambitionen)
und den Anforderungen des Systems (Arbeitsmarkt, Bildungs-
programme oder Arbeitgeber) finden. Die Berater stehen vor der
Aufgabe, die Bedurfnisse von Arbeitgebern (und Arbeitsmarkt)
und Arbeitslosen ins Gleichgewicht zu bringen und dabei die
Wiinsche und beruflichen Interessen der Arbeitslosen und die
realen Arbeitsmarktanforderungen zu beriicksichtigen. ,Arbeit-
geber haben bei der Einstellung von neuen Arbeitskraften kon-
krete Anforderungen. Sie brauchen hauptsachlich angemessen
ausgebildete Arbeitskréfte, die ihre Tatigkeit sofort unabhéngig
ausliben konnen” (Vaupotic, 2007). Fiir die meisten Berufsberater
ist es nach wie vor wichtig, dass das Hauptziel der Berufsbera-
tung die persénliche und berufliche Entwicklung des Einzelnen
ist und nicht nur die Senkung der Arbeitslosigkeit und die Steige-
rung der Erwerbsquote um jeden Preis. Wahrend die politischen
Entscheidungstrager die Berufsberatung als , Instrument zur Stei-
gerung der Beschéftigung und Verringerung der Arbeitslosig-
keit” sehen, betonen Fachleute die Funktion der Berufsberatung
als Instrument ,zur Férderung der erfolgreichen Entwicklung des
Einzelnen” (Niklanovi¢, 2003:4). Dazu Kopac (2007): ,Berufsbe-
ratung sollte daher in Bezug auf den Arbeitsmarkt langfristige
statt kurzfristiger Ziele verfolgen und insbesondere die Siche-
rung der lebenslangen Beschéaftigungsfahigkeit des Einzelnen
beriicksichtigen und nicht nur die sofortige ,Aktivierung’ ohne
Ricksicht auf die Qualitat der Beratung. Letzteres ist naturlich
eng mit der Arbeitsmarktsituation verkniipft, insbesondere mit
der Qualitat der verfligbaren Arbeitsplatze. Der Wandel in der
primaren Rolle der Berufsberatung, vom Einzelnen hin zum Sys-
tem, und das Verstandnis der Berufsberatung als Schliisselele-
ment flr die Sicherheit des Einzelnen (d. h. seine Fahigkeit, sich
an eine flexible Umgebung anzupassen), ist besonders deutlich
in der Européischen Beschéaftigungsstrategie zu sehen, die auch
die nationale Beschaftigungspolitik bestimmt, zumindest auf
Erklarungsebene, wenn nicht auch in der Praxis.”

Zudem sind Beschéaftigungs- und Berufsberater bei ihren Bemu-
hungen, das richtige Gleichgewicht zu finden, in der Praxis noch
immer mit relativ hohen Fallzahlen und steigenden Zielvorga-
ben (in Bezug auf den Ubergang in Beschaftigung/Bildung) kon-
frontiert. Sie wiinschen sich die Einstellung neuer Berater, umfas-
sende Aus- und Weiterbildung, eine engere Zusammenarbeit
zwischen unterschiedlichen Institutionen sowie die Aufstellung
nationaler Standards fur die Beratung und nationaler Kriterien
fur die Bewertung der Ergebnisse.
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Slowakei

One-stop-Shops fur Unternehmer

I Einfohrung

Die Slowakei hat in den vergangenen fiinf Jahren bei der Férde-
rung der Arbeitsplatzbeschaffung deutliche Fortschritte erzielt.
Die wichtigsten Wachstumsfaktoren waren umfassende Refor-
men, die die Bedingungen fiir Unternehmen erleichterten und
die Motivation zu arbeiten steigerten, in Verbindung mit zuneh-
mendem Interesse ausldndischer Investoren und nicht zuletzt
dem EU-Beitritt. Die Slowakei hat fur die Umsetzung von Maf3-
nahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir Unter-
nehmen von der Weltbank und der Europdischen Kommission
internationale Anerkennung erfahren. Doch trotz der Erfolge
bleibt es eine wichtige Aufgabe, die Bedingungen fiir Unterneh-
men zu verbessern, insbesondere durch die Schaffung eines bes-
seren Rechtsrahmens, die verbesserte Durchsetzung von Vor-
schriften und die Verringerung der Verwaltungs- und Steuerlast
fur Unternehmen.

In den Jahren 2006 und 2007, als die Wirtschaft eine allgemeine
Verschlechterung des Klimas fur Unternehmer vermeldete,
wurde das Konzept eines Netzes von One-stop-Shops mit Gber-
waltigendem Beifall begrii3t. Mit der Einrichtung von One-stop-
Shops soll Unternehmern der Marktzugang erleichtert werden,
indem alle Behérdenaufgaben, die mit der Griindung und dem
Betrieb eines Unternehmens verbunden sind, zeit- und kosten-
effizient an einer Stelle erledigt werden kdnnen. Ein weiteres Ziel
ist es, die Verwaltungsverfahren und den elektronischen Kontakt
zu anderen Behorden zu optimieren.

Die MaBnahme steht in Einklang mit den zentralen nationalen
Strategiedokumenten, die alle die Bedeutung der Schaffung
glinstiger Unternehmensbedingungen, insbesondere fiir KMU,
betonen (Manifest der slowakischen Regierung 2002 bis 2006
und 2006 bis 2010, Strategie fiir Wettbewerbsfahigkeit, Nationa-
les Reformprogramm). Ein wichtiger Impuls fir die MalBnahme
war die Richtlinie 2006/123/EG des Europaischen Parlaments und
des Rates Uiber Dienstleistungen im Binnenmarkt (%), die die Mit-
gliedstaaten dazu auffordert, bis 2009 die Verwaltungsverfahren
durch die Schaffung ,einheitlicher Ansprechpartner” fiir Dienst-
leister zu vereinfachen. Mit dem Ziel, die mit Verwaltungsvor-
schriften verbundenen administrativen Kosten zu senken, ent-
spricht die MaBnahme den mikrokonomischen Leitlinien 9 und
10 der integrierten Leitlinien fiir Wachstum und Beschéftigung
2005-2008 (,Wettbewerbsfreundlichere Gestaltung des Unter-
nehmensumfelds, Férderung der unternehmerischen Kultur und
KMU-freundlichere Gestaltung des Wirtschaftsumfelds”) sowie
der beschéftigungspolitischen Leitlinie 21 (,Unter gebihrender

(%) http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32
006L0123:DE:HTML

Slowakei

Berticksichtigung der Rolle der Sozialpartner Flexibilitdt und
Beschaftigungssicherheit in ein ausgewogenes Verhaltnis brin-
gen und die Segmentierung der Arbeitsmarkte verringern”). Die
MaBnahme steht in Einklang mit den Schlussfolgerungen des
Europaischen Rats zur Verringerung der Verwaltungslasten vom
Frihjahr 2007 (**) und der Strategie der Kommission zur besse-
ren Rechtsetzung ().

2 Organisation,
Umsetzung und
Finanzierung

Im April 2006 billigte die Regierung den Entwurf eines ,Konzepts
fur die Schaffung eines Netzes von One-stop-Shops” (*). Darin
sind Grundprinzipien fir die Schaffung und den Betrieb von
One-stop-Shops in der Slowakei dargelegt. Demnach haben die
One-stop-Shops folgende Aufgaben:

«  Verbesserung und Rationalisierung des Marktzugangs fur
eine breite Gruppe von Unternehmern in der Griindungs-
phase und im Lauf der Geschéftstatigkeit durch effizien-
tere Verwaltungsverfahren und Unterstiitzung der Unter-
nehmertatigkeit;

. Konzentration der Verwaltungsverfahren in einem Zentrum;

«  Optimierung des Verwaltungsprozesses in Bezug auf Quali-
tat und Zeitaufwand fir die Ausstellung von Dokumenten.

Als Antwort auf die EU-Richtlinie Gber Dienstleistungen im Bin-
nenmarkt sollten One-stop-Shops alle Verfahren und Formalita-
ten abdecken, die zur Aufnahme einer Dienstleistungstatigkeit
erforderlich sind, Gebiihren erheben, die in einem angemesse-
nen Verhaltnis zu den entsprechenden Kosten stehen, zusatz-
liche Dienste anbieten, die liber den Grundumfang hinausge-
hen, die optionale Nutzung durch Dienstleister respektieren und
Dienste im gesamten Land verfligbar machen.

Das Wirtschaftsministerium, das fiir die Umsetzung der Richtlinie
zustandig war, erwog mehrere Alternativen zur Einrichtung des
Netzes. Nach interministeriellen Diskussionen wurde beschlos-
sen, One-stop-Shops innerhalb des bestehenden Netzes von
Gewerbedmtern (Gewerbeabteilungen der Bezirksverwaltun-
gen) einzurichten, wobei deren Infrastruktur, technische und
fachliche Kapazitaten, Erfahrungen und die Abdeckung eines
bedeutenden Teils der Unternehmer berticksichtigt wurden. Da
das Innenministerium fir kleine Handels- und Handwerksbe-
triebe zustdndig ist, teilen sich das Wirtschaftsministerium und

(Y http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/press-
data/de/ec/93139.pdf

() http://ec.europa.eu/governance/better_regulation/index_
de.htm

(*°)  http://www.rokovania.sk/appl/material.nsf/0/DAFA4A617262C72
CC12571460044B79F?0penDocument
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das Innenministerium die Verantwortung fiir die Umsetzung des
Konzepts.

Das Wirtschaftsministerium ist fiir die Koordinierung und fiir
methodische Aufgaben zustédndig, einschlief3lich der Entwick-
lung eines integrierten Informationssystems. Das Innenministe-
rium trdgt Verantwortung fiir die Ausfiihrung, das heif3t, die Ein-
richtung und den Betrieb der One-stop-Shops.

Die Umsetzung der Richtlinie soll in mehreren Phasen erfolgen.
In der ersten Phase sollen die One-stop-Shops Dienste fiir Unter-
nehmer anbieten, die fir ihre Tatigkeit eine Gewerbeerlaubnis
bendtigen (Gewerbetreibende). Dies betrifft rund 95 % aller
Unternehmer. Die erste Phase startete im Oktober 2007 mit der
Novellierung des Gewerbeerlaubnisgesetzes. Unternehmer, die
auf Grundlage anderer Regelungen tatig sind, wie zum Beispiel
Freiberufler oder Personen, die im Unternehmensregister ein-
getragen sind, sollen in der zweiten Phase Zugang zu One-stop-
Shops erhalten. Als Termin fiir die zweite Phase sah das Konzept
den 31. Dezember 2008 vor, dies ist jedoch angesichts der Ande-
rungen moglicherweise nicht erreichbar (7).

Die Novellierung des Gewerbeerlaubnisgesetzes (*®) sah die Ein-
richtung von One-stop-Shops im bestehenden Netz der Bezirks-
amter (Gewerbeamter) vor. Seit dem 1. Oktober 2007 bieten die
50 Bezirksamter One-stop-Shop-Dienste innerhalb ihrer Zustan-
digkeitsbereiche fir alle natirlichen und juristischen Personen,
die im Rahmen des entsprechenden Gesetzes eine Geschafts-
tatigkeit aufnehmen oder austiben. Birger anderer EU-/EWG-
Staaten kdnnen One-stop-Shops in Bezirksamtern in den acht
regionalen Zentren nutzen. Die offizielle Sprache fir alle Ver-
fahren und Beteiligten ist Slowakisch. Derzeit sind noch keine
personellen und technischen Ressourcen flir andere Sprachen
verfligbar.

Die One-stop-Shops erweitern das Dienstleistungsangebot der
Gewerbedmter, insbesondere durch folgende Punkte:

. Sie erlauben natirlichen und juristischen Personen, die
eine Gewerbeerlaubnis beantragen, sich fiir die Einkom-
mensteuer und die obligatorische Krankenversicherung zu
registrieren;

«  sie ermoglichen die elektronische Ausstellung eines
»Schuldnerblatts”.

Unter der bisherigen Regelung mussten diese Formalitdten per-
sonlich erledigt werden, ein zeitaufwendiges und damit teures
Verfahren. Die One-stop-Shops erheben die fiir die Registrierung
erforderlichen Daten von den Antragstellern, Giberpriifen sie und

()  Dies betrifft die unterschiedlichen Forderungen und Interessen der
zustandigen Stellen (Verwaltungsbehoérden, Selbstverwaltungsorgane,
Kammern). Das Wirtschaftsministerium soll neue Gesetze entwerfen, die
die Diskrepanzen beseitigen. Ansonsten ist das Innenministerium bereit,
das Gewerbeerlaubnisgesetz erneut zu novellieren und ,andere” Unter-
nehmer darin aufzunehmen, damit diese die One-stop-Shops nutzen
kdnnen.

(°®)  http://www.nrsr.sk/exelT.NRSR.Web.Webclass/SSLP.ASP?WCI=SSLP_
NZWorkitemHist&WCE= Master=2158

Ubermitteln sie sofort elektronisch an die jeweiligen Behorden,
wie etwa die Steuerbehorde, die Krankenversicherung und die
Staatsanwaltschaft. Entgegen den urspriinglichen Pldnen ist
die Registrierung fir die Sozialversicherung nicht im Dienstleis-
tungsangebot enthalten. Die Hauptgriinde dafir sind die unzu-
reichende Verbindung der Informationssysteme sowie die derzei-
tigen Bedingungen fiir die Registrierung Gewerbetreibender bei
der Sozialversicherungsbehorde (Verpflichtung zur Registrierung
innerhalb von 18 Monaten nach Aufnahme eines Gewerbes).

One-stop-Shops haben auch eine Beratungsfunktion. Sie infor-
mieren Uber allgemeine und spezielle Bedingungen fir die Aus-
Gbung eines Gewerbes, Verfahren zur Erlangung einer Gewer-
beerlaubnis, relevante Behorden und Institutionen, Zugang zu
offentlichen Registern und Datenbanken fiir Dienstleister sowie
Verfahren zur Schlichtung von Streitigkeiten. Dabei handelt es
sich nur um informierende Beratung und nicht um Rechtsbe-
ratung. Die Informationen kdnnen auch elektronisch angefor-
dert werden.

Die Zusammenfassung der Verwaltungsverfahren in einem Zen-
trum ldsst die Zustandigkeitsverteilungen zwischen den zustén-
digen Behorden unberiihrt. Das Dienstleistungsangebot der
One-stop-Shops ist optional, das heif3t, Unternehmer kénnen
die Verfahren und Formalitdten auch einzeln erledigen. Fiir die
Dienste der One-stop-Shops fallen keine Gebihren an. Fir die
einzelnen Verwaltungsverfahren, wie die Ausstellung von Gewer-
beerlaubnissen und Qualifikationszertifikaten, werden entspre-
chend einer Gebiihrenordnung Gebiihren erhoben. Durch die
Gesetzesnovelle wurden formale Anderungen bei Gewerbeer-
laubnissen eingefiihrt, die jetzt fir jede Geschaftstatigkeit ein-
zeln ausgestellt werden. Zuvor war die Zahl der Geschéftstatig-
keiten pro Gewerbeerlaubnis unbegrenzt. Die Gebiihren wurden
entsprechend gesenkt. Durch das neue Gewerbeerlaubnisgesetz
werden aufBerdem Bestimmungen der Richtlinie 2005/36/EG liber
die Anerkennung von Berufsqualifikationen umgesetzt. Zusam-
mengefasst wurde die Anerkennung von Qualifikationen - eine
wichtige Voraussetzung zur Erlangung einer Gewerbeerlaub-
nis - liberalisiert, was den Arbeitsmarkteintritt insbesondere fiir
Schulabgénger erleichtern sollte.

Die MaBnahme wird aus dem Staatshaushalt finanziert, und zwar
aus dem Budget des Innenministeriums. Es gibt keine Kofinanzie-
rung durch EU-Fonds. Die Gesamtkosten fiir die Einrichtung der
One-stop-Shops (Anpassung der Gewerbedmter an die Funktio-
nen der One-stop-Shops) werden auf weniger als 2 Millionen SKK
(67 000 EUR) geschatzt. (*°) Die Dienstleistungen werden in der
Regel durch Mitarbeiter der Gewerbedmter erbracht, die haupt-
sachlich fiir die Registrierung von Gewerben zustandig sind. Spe-
zielle Abteilungen, in denen die Mitarbeiter ausschlief3lich One-
stop-Shop-Dienste erbringen, wurden nur in gréBeren Stadten
eingerichtet, vor allem in Regionalzentren.

Die Sozialpartner sind an der MalBnahme nicht konkret betei-
ligt. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande waren an regu-
ldren Gesetzgebungsverfahren beteiligt, hatten aber keinen ent-
scheidenden Einfluss auf die Aufstellung oder Durchfiihrung der
MaBnahme.

(**)  Quelle: Innenministerium der Slowakischen Republik.
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Tabelle 1: Schliisselindikatoren fiir One-stop-Shops (1. Oktober 2007 bis 31. Mai 2008)

Zahl der Subjekte, die eine Geschaftstatigkeit Zahl der Subjekte, die OSS-Dienste in Anspruch Zahl der Zahl der
aufnehmen durften (neue Gewerbe) nahmen 0SS-Vorgange | OSS-Vorgange
zum fur Kranken-
Naturliche Juristische Gesamt Natdrliche Juristische Gesamt Zvveck der versicherungs-
steuerlichen zwecke
Personen Personen Personen Personen o
Registrierung
29042 10579 39621 86 325 9944 96 269 103 668 69 628

3 leistungen und Erfolge

One-stop-Shops sind erst seit relativ kurzer Zeit in Einsatz ('°). Auch
wenn die MalBnahme noch weiterer Anpassungen und Verfeine-
rungen bedarf (siehe Schlussbemerkungen), kann sie doch bereits
als erfolgreich bewertet werden. Seit ihrer Einflihrung am 1. Okto-
ber 2007 haben fast 100 000 Personen die Dienste von One-stop-
Shops in Anspruch genommen (siehe Tabelle 1). Dies entspricht
rund einem Viertel aller Gewerbetreibenden (Personen) (°").

Derzeit ist noch keine umfassende Evaluierung der Malnahme
verfuigbar. Das Innenministerium ist mit den Gewerbedamtern
verbunden und erfasst und veroffentlicht regelmafig allgemeine
Daten zu Ergebnisindikatoren (siehe Tabelle 1) fur die einzelnen
Bezirksamter, darunter auch Daten zur Zahl der Amtsmitarbeiter
nach Hauptaufgaben (Registrierung, Kontrolle). Die Daten die-
nen hauptsachlich internen Analysen des Ministeriums.

Die MaBnahme wurde von den Nutzern und Erbringern der
Dienste eindeutig positiv aufgenommen ('°?). Besonders gelobt
wurden die vereinfachte Unternehmensgriindung sowie die
verringerte Burokratie. Das Projekt zur Evaluierung von Wirt-
schafts- und SozialmaBnahmen des Wirtschaftsinstituts INEKO
rdumte der MalBnahme den zweiten Platz unter 20 Wirtschafts-
und SozialmaBnahmen ein, die in der ersten Jahreshalfte 2007
beschlossen oder umgesetzt wurden ('%). Das Evaluierungsko-
mitee aus 50 unabhdngigen Experten bewertete die Einrichtung
von One-stop-Shops als beste Malinahme im Bereich Verbesse-
rung der Rahmenbedingungen fiir Unternehmen, seit die der-
zeitige Regierung 2006 ins Amt kam.

(%) Bei Erstellung dieses Berichts waren One-stop-Shops seit acht
Monaten im Einsatz.

(") Ein moglicher Indikator fir die Wirkung der MaBnahme ist die Zahl
der Erwerbstdtigen nach Sektor und Beschéftigungsstatus. Ein alterna-
tiver Indikator ware das Beschéftigungswachstum. Das ,Compendium of
Indicators for monitoring the Employment Guidelines” der Kommission
beinhaltet den Indikator Beschaftigungswachstum (jahrliche prozentu-
elle Veranderung der erwerbstatigen Bevolkerung) aufgeschliisselt nach
Hauptsektoren.

('92)  Diese Einschatzung beruht auf den Interviews, die der Autor flr
diesen Artikel mit Vertretern des slowakischen Gewerbeverbands und

des Innenministeriums durchgefihrt hat.

(%) http://www.ineko.sk/heso/projekt-heso-1-a-2-stvrtrok-2007

4 Schlussbemerkungen

One-stop-Shops sind ein wichtiger Schritt hin zu verringer-
ten Verwaltungskosten fur die Unternehmensgriindung und
Geschéftstatigkeit, besserer Dienstleistungsqualitdt und bes-
serer Kontrolle der Institutionen, die fuir die Rahmenbedingun-
gen fiir Unternehmen zustandig sind. In der kurzen Zeit seit ihrer
Einfihrung haben One-stop-Shops fiir ihren Beitrag zur Verbes-
serung des Klimas fuir Unternehmer die Anerkennung der Wirt-
schaft erfahren. Trotz der unbestreitbaren Erfolge gibt es noch
einige Verbesserungsmaoglichkeiten:

«  Entwicklung eines integrierten Informationssystems: Dies
ist die vielleicht wichtigste Herausforderung. Das reibungs-
lose Funktionieren der One-stop-Shops setzt ein zuverlassi-
ges Zusammenspiel der Informationssysteme aller betrof-
fenen Behorden voraus. Dazu bedarf es der Aufriistung der
Technik, der Anpassung der Verfahren und Formalitédten,
der Kontrolle der Korrektheit und Zuverlassigkeit der Daten,
aber auch der Einfiihrung elektronischer Verfahren in allen
Bereichen der 6ffentlichen Verwaltung sowie der Feinab-
stimmung der gesetzlichen Regelungen (z. B. vereinfachter
Einsatz digitaler Signaturen).

«  Erweiterung des Dienstleistungsangebots der One-stop-
Shops: Dies ist direkt mit der Umsetzung des vorigen Punkts
verbunden. Das derzeitige Dienstleistungsangebot der
One-stop-Shops ist relativ begrenzt und kénnte erweitert
werden. Mogliche zusétzliche Dienstleistungen waren etwa
die Registrierung von Unternehmern fiir die Sozialversiche-
rung, die Registrierung fiir andere Steuerarten (z. B. Umsatz-
steuer, Verbrauchsteuern, Kraftfahrzeugsteuer) und Vermitt-
lungsdienste fiir die Eintragung im Unternehmensregister.
Auslandischen Unternehmern kénnte ermdglicht werden,
Verfahren in wenigstens einer weit verbreiteten Fremdspra-
che (z. B. Englisch) abzuwickeln.

«  Reduzierung der Verfahren: Zusammen mit der Konzentra-
tion der Verwaltungsverfahren und Formalitdten in einem
Zentrum sollte eine Neubewertung ihres Zwecks, ihrer
Struktur und ihrer Zahl vorgenommen werden, um die
Birokratie weiter zu verringern. Verfahren und Formalita-
ten sollten auf das Notwendige reduziert werden, Redun-
danzen sollten eliminiert werden und es sollte das Grund-
prinzip verfolgt werden, dass Informationen, die bereits im
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System vorhanden sind, von Biirgern/Unternehmern nicht
erneut verlangt werden, sofern dafir keine wichtigen und
klar definierten Griinde vorliegen.

«  Abschaffung territorialer Zustéandigkeiten: So kénnten Per-
sonen unabhangig von ihrem Wohnort Dienstleistungen in
jedem Amt nutzen. Dies setzt unter anderem ein funktionie-
rendes Informationssystem und die unkomplizierte Anwen-
dung digitaler Signaturen voraus.

. Kapazitatsaufbau in One-stop-Shops: Die vorgeschlagenen
Verbesserungen bedeuten verstarkten Bedarf an Finanzie-
rung und Kapazitaten. Investitionen in Personal und tech-
nische Unterstilitzung sind notwendige Voraussetzung fiir
verbesserte Qualitat und verbesserten Zugang zu Dienst-
leistungen. Der Schwerpunkt sollte dabei auf der Personal-
entwicklung (Schulungen, méglicherweise Personalausbau,
Entwicklung von Sprachkenntnissen) und Verfahren fiir die
bessere Uberwachung und Evaluierung der MaBnahme
sowie fiir das Qualitdtsmanagement liegen. Méglichkeiten
der Kofinanzierung durch den EFRE und ESF sollten unter-
sucht werden.
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Finnland

Finnland

Die Reform der 6ffentlichen
Verwaltung und neue
AktivierungsmalSnahmen fur
Langzeitarbeitslose

I Einfuhrung und Ziele

Nach der Wirtschaftsrezession Anfang der 1990er Jahre stieg die
Arbeitslosigkeit in Finnland auf Rekordhohe. Infolge der veran-
derten Wirtschaftsstruktur durch die lange Rezession wurde die
Langzeitarbeitslosigkeit rasch zu einem ernsten Problem.

Der Anteil derer, die seit mehr als einem Jahr arbeitslos waren
(an allen Arbeitslosen), stieg von 2 % vor der Rezession auf 30 %
danach. Am Ende des Jahrzehnts ging die Langzeitarbeitslosig-
keit leicht zurtick und in den ersten Jahren des derzeitigen Jahr-
zehnts stabilisierte sie sich bei rund 22 % (Abbildung 1).

Die hohe Langzeitarbeitslosigkeit und ihr langsamerer Riick-
gang im Vergleich zur Kurzzeitarbeitslosigkeit fliihrten zu einer
Neubewertung der Arbeitsmarktpolitik in den Anfangsjahren
des 21. Jahrhunderts. Die Erneuerung der Arbeitsmarktpolitik
wurde durch das Beschaftigungsprogramm der Regierung im
Jahr 2003 konkretisiert. Eines der Hauptziele war die Verringe-

rung der strukturellen Arbeitslosigkeit durch behérdentibergrei-
fende MaBnahmen, darunter die Reform der Arbeitsverwaltung
und der Arbeitslosenunterstiitzung.

2 Verbindungen mit der
FU-Beschattigungspolitik

Aufgrund der starken Zunahme der strukturellen Arbeitslosig-
keit Ende der 1990er Jahre wurde eine umfassende Reform der
Arbeitsmarktpolitik durchgefiihrt. Die allgemeine Richtung der
Politik, etwa bei der Reform der Arbeitsverwaltung und der Ver-
besserung der Arbeitsmarktchancen besonders benachteiligter
Personen, folgte eng der Lissabon-Strategie.

Zudem kann Finnland in Bezug auf die Reformen der EU-Beschif-
tigungspolitik im Jahr 2003 als ein Vorreiter betrachtet werden.
Die neuen Leitlinien der EU setzten einen starkeren Schwerpunkt
auf MaBnahmen fiir ausgeglichene Regionalentwicklung und
auf die soziale Dimension. Dies harmonierte mit dem Beschaf-
tigungsprogramm der Regierung, das im Jahr 2003 entworfen
wurde und sich auf die Verringerung der strukturellen Arbeits-
losigkeit konzentrierte.

Die umfangreiche MaBnahmenstrategie, die verschiedene
Behordenbereiche und Interessengruppen umfasste, stand in
Einklang mit der Revision der EBS im Jahr 2005. Das nationale
Ziel, die strukturelle Arbeitslosigkeit zu senken, entspricht der
integrierten Leitlinie 19 der EU-Beschaftigungsstrategie (Integ-
rative Arbeitsmarkte schaffen, Arbeit attraktiver und fur Arbeit-
suchende - auch fiir benachteiligte Menschen - und Nichter-
werbstatige lohnend machen).

Abbildung 1: Arbeitslosigkeit in unterschiedlichen Gruppen 1993 bis 2007 (1993=100)
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3 MaBnahmen und

/eitrahmen

Die neue Beschéftigungspolitik der Regierung bestand aus drei
Teilen. Der angebotsseitige Teil des Pakets beinhaltete die Reor-
ganisation der Arbeitsvermittlung und die Verbesserung der Effi-
zienz des Kundenservice der Arbeitsverwaltung.

Diese Reformen zur Steigerung der Effektivitat der Arbeitsver-
waltung hatten tatsachlich bereits 2001 begonnen, als die Regie-
rung beschloss, neben den Arbeitsamtern regionale Servicestel-
len einzurichten. Nach einer Probephase wurden ab Anfang 2004
Servicezentren eingerichtet, die Dienstleistungen fiir Langzeitar-
beitslose und andere schwer vermittelbare Personen anbieten.

Laut dem Beschéaftigungsprogramm sollten bis 2006 insgesamt
40 Servicezentren eingerichtet werden. Das Modell der Ser-
vicezentren bringt die Dienstleistungen fiir besonders schwer
vermittelbare Personen zusammen: Arbeitsamter, Sozial- und
Gesundheitsamter der Kommunalverwaltungen, Jugendamter,
die Sozialversicherungsanstalt und andere Dienstleister, meist
aus dem dritten Sektor.

Der nachfrageseitige Teil des Programmpakets, der auf die Ver-
ringerung der Langzeitarbeitslosigkeit abzielte, beinhaltete die
Bedingung, dass die Empfanger von Unterstitzungsleistungen
an AktivierungsmafBnahmen teilnehmen mussten und dass die
Beschéaftigungsanreize fiir Gemeinden erhéht werden sollten.
Diese Reformen traten ab Anfang 2006 in Kraft. Die Bedingungen
fir den Bezug von Arbeitslosenunterstiitzung durch Langzeitar-
beitslose wurden verschéarft und die Verpflichtung zur Arbeits-
suche wurde verstarkt, um Arbeitslose zur Teilnahme an aktiven
arbeitsmarktpolitischen Manahmen (AAM) zu bewegen.

AuBerdem beinhaltete die Reform eine Anderung der Zustandig-
keiten von Kommunalverwaltungen und Staat, die den Kommu-
nalverwaltungen grof3ere Verantwortung fir die Beschéaftigung
Langzeitarbeitsloser auferlegte.

Die drei Reformprojekte bildeten ein geschlossenes Ganzes.
Das Ziel der Erneuerung der Arbeitsverwaltung war, Arbeitslose
durch ein verbessertes Angebot und héhere Dienstleistungsqua-
litdt besser zu erreichen, Langzeitarbeitslose zur Teilnahme an
AktivierungsmalRnahmen zu motivieren und die Bereitschaft der
Kommunalverwaltungen zu steigern, die Langzeitarbeitslosig-
keit durch eigene MalBnahmen zu verringern.

4 Organisation
und Umsetzung des
Reformprogramms

Das beschéaftigungspolitische Programm begann im Jahr 2003
und wurde unter der derzeitigen Regierung fortgesetzt, koor-

diniert durch das Arbeitsministerium (ab 2007 das Ministerium
fur Handel und Industrie). Zur Unterstlitzung der Entscheidungs-
findung und der Entwicklung des Programms wurde eine minis-
terielle Arbeitsgruppe eingerichtet. Ein eigener Programmleiter
unterstitzte das Arbeitsministerium. Inhalt und Organisation
blieben im Programm der derzeitigen Regierung, die 2007 ein-
gesetzt wurde, im Wesentlichen unverandert.

Im Rahmen des integrierten Modells des Beschaftigungspro-
gramms wurden an alle Ministerien spezielle Projektmanager
entsandt. Sie hatten die Aufgabe sicherzustellen, dass das Pro-
gramm durch die Ministerien und zentralen Interessengruppen
(Verband der finnischen Kommunal- und Regionalbehorden,
Arbeitsmarktorganisationen) erfolgreich umgesetzt wurde.

Darliber hinaus wurde das Programm in enger Zusammenar-
beit mit dem Verband der finnischen Kommunal- und Regional-
behorden, der Sozialversicherungsanstalt und Organisationen,
die Dienstleistungen zur Férderung von Bildung und Beschaf-
tigung anbieten, umgesetzt. Arbeitsmarktorganisationen und
andere Organisationen sind wichtige Interessengruppen, die an
der regelmiBigen Uberpriifung der Umsetzung des Programms
im Ausschuss fiir Beschaftigungspolitik beteiligt waren.

Durch die Einrichtung von Servicezentren wurden die Kom-
munalverwaltungen (und andere Dienstleistungsanbieter) in
die netzwerkartige Kooperation eingebunden. Diese vernetzte
Arbeitsweise fordert die Arbeitserfahrung in mehreren Berufen,
die Langzeitarbeitslose brauchen, da sie besonders schwierig zu
vermitteln sind und Gefahr laufen, von der Arbeitswelt entfrem-
det zu werden.

Das Management des Beschéaftigungsprogramms und die Pro-
grammleiter unterstiitzten die Aktivitdten der Kommunal- und
Regionalbehdérden (Zentren fur Beschaftigung und wirtschaftli-
che Entwicklung, Arbeitsamter), zum Beispiel durch die Organi-
sation von Kommunikationskampagnen und Informationen in
allen Provinzen.

5 Kosten und
Finanzierung des
Reformprogramms

Die Betriebskosten fiir die Servicezentren waren im Jahr 2007
bereits auf rund 30 Millionen EUR gestiegen. Die Kosten fir die
Servicezentren werden zu gleichen Teilen von den Gemeinden
und der staatlichen Arbeitsverwaltung getragen. Die Ausgaben
im kommunalen Sektor werden durch die Zahl der Einwohner
bestimmt, die Arbeitslosenhilfe beziehen.

Nach dem Beschéftigungsprogramm sollten bis 2006 rund 100
neue Arbeitsplatze im 6ffentlichen Dienst geschaffen werden.
Den neuesten Zahlen zufolge waren 2006 und 2007 im Durch-
schnitt 325 Personen in Voll- und Teilzeit in Servicezentren
beschéftigt.
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Tabelle 1: Personalentwicklung im 6ffentlichen Dienst im Bereich Beschaftigung 2003 bis 2007
Besczlﬁeé?gegrfurund Arbeitsamter
Jahr Arbeitsministerium - gung (einschl. Gesamt Verdnderung
wirtschaftliche )
! Servicezentren)
Entwicklung
Personen

2003 340 413 3256 4009

2004 337 410 3351 4098 +89
2005 334 437 3433 4204 + 106
2006 338 464 3533 4335 +131
2007 335 452 3510 4297 -38

Q schdftigungst tsr ( nschl. Te und bef

Der erhohte Personalbedarf durch die Einrichtung der neuen
Dienstleistungsorganisation zeigt sich in der Personalentwick-
lung im 6ffentlichen Dienst im Bereich Beschéftigung vor allem
in den Jahren 2005 und 2006 (Tabelle 1). Der Arbeitsaufwand der
Kommunalverwaltungen und der Sozialversicherungsanstalt hat
sehr wahrscheinlich ebenfalls zugenommen, so dass die Zahl der
Mitarbeiter im 6ffentlichen Dienst durch die Reform insgesamt
vermutlich um rund 300 Personen gestiegen ist.

Die Finanzierung der Arbeitslosenhilfe wurde Anfang 2006 gedn-
dert. Die Kosten der Arbeitslosenhilfe fir Personen, die ldnger
als 500 Tage Arbeitslosenhilfe (passive Unterstlitzung) bezogen
haben, werden zu gleichen Teilen von den Kommunalverwaltun-
gen und der Zentralverwaltung getragen. Die Kosten der pas-
siven Unterstlitzung belaufen sich auf rund 500 Millionen EUR
jahrlich und die Kosten der Reform werden gleichmaBig auf die
Kommunal- und Zentralverwaltung verteilt. Die Kosten fiir Leis-
tungsempfanger, die an AktivierungsmafBnahmen teilnehmen,
tragt die Zentralverwaltung alleine. Es wurde erwartet, dass dies
zu einer Zunahme der Mafnahmen von Kommunalverwaltungen
zur Bekdmpfung der Langzeitarbeitslosigkeit fiihren wiirde.

Die Bedingungen fiir den Empfang von Arbeitslosenunterstiit-
zung durch Langzeitarbeitslose wurden mit dem Ziel verscharft,
Arbeitslose dazu zu bewegen, aus eigener Initiative nach Arbeit
zu suchen. Langzeitarbeitslose wurden verpflichtet, an Aktivie-
rungsmafBnahmen teilzunehmen, wenn sie nicht riskieren wol-
len, ihren Anspruch auf Arbeitslosenhilfe zu verlieren. Nach den
neuen Regeln kdnnen Arbeitslose ihren Leistungsanspruch
verlieren, die langer als 500 Tage Arbeitslosenhilfe bezogen
haben oder fur die Hochstdauer einkommensbezogene tag-
liche Leistungen bezogen haben und anschlieBend 180 Tage
lang Arbeitslosenhilfe erhalten haben, wenn sie sich weigern,
an Arbeitsmarktmaf3nahmen teilzunehmen oder die Teilnahme
abbrechen.

Die Kommunalverwaltungen erhalten Ausgleichszahlungen
fir die durch die Reformen der Arbeitslosenhilfe entstandenen
Kosten. Im Jahr 2006 lagen diese Ausgleichszahlungen bei rund
180 Millionen EUR. Wihrend der dreijahrigen Ubergangszeit wird
diese Summe allmahlich auf das Zielniveau von etwa 150 Milli-

onen EUR jahrlich fallen. Die endgliltigen Kosten hdangen davon
ab, in welchem MaR Kommunalverwaltungen Langzeitarbeits-
lose in AktivierungsmafBnahmen (Wiedereingliederungsmaf-
nahmen, Kurse, Sozialunternehmen und Drittsektor-Organisati-
onen) und den offenen Arbeitsmarkt vermitteln.

6 Leistungen und Erfolge

Die wichtigsten Ergebnisse der Servicezentrenreform sind indi-
rekte Prozesse, die den Kundenservice fiir Langzeitarbeitslose
verbessert haben. Der starker vernetzte Ansatz der Kommu-
nal- und Regionalbehdérden hat zuséatzliche Erkenntnisse Gber
die Hindernisse bei der Vermittlung potenziell beschaftigungs-
fahiger Personen hervorgebracht und zum Teil die Bereitschaft
Langzeitarbeitsloser gefordert, mit Hilfe ma3geschneiderter
WiedereingliederungsmafBnahmen und Programme zur Vorbe-
reitung auf das Arbeitsleben in den Arbeitsmarkt zurtickzukeh-
ren. Andererseits ist die Zahl der Arbeitslosen, die freiwillig an
AktivierungsmalBnahmen teilnehmen, aufgrund der Verschar-
fung der Bedingungen fiir den Bezug von Arbeitslosenunterstut-
zung sowie aufgrund von MafBnahmen der Kommunalverwaltun-
gen zur Verringerung der Langzeitarbeitslosigkeit angestiegen.

Das zentrale Element der Arbeitslosenhilfereform ist der dro-
hende Verlust der Leistungen aufgrund der verscharften Bedin-
gungen fiir den Bezug von Arbeitslosenunterstiitzung. Es wurde
beobachtet, dass Arbeitslose erst dann wirklich beginnen, sich
aktiv um Arbeit oder Ausbildungsmanahmen zu bemiihen,
wenn die Kiirzung oder das Auslaufen der Arbeitslosenunter-
stlitzung drohen (die Arbeitssuche Arbeitsloser erreicht kurz vor
VermittlungsmalBnahmen ihren Héhepunkt). Dieser Effekt zeigt
sich auch in der wachsenden Beteiligung Langzeitarbeitsloser an
VermittlungsmalRnahmen seit 2006, als die Bedingungen fiir den
Bezug von Arbeitslosenhilfe verscharft wurden (Tabelle 2).

Laut den Begleitberichten zur Arbeitslosenhilfereform hat sich der
Lohnzuschuss fiir Arbeitgeber als wichtigste VermittlungsmaB-
nahme erwiesen. Im Jahr 2007 machten Lohnzuschiisse furr Arbeit-
geber 62 % der AktivierungsmalBnahmen aus. Die am zweithau-
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Tabelle 2: Aktivierung und Aktionsplane fiir die Arbeitssuche fiir Langzeitarbeitslose und benachteiligte Personen

Aktivierung und erneuerte Aktivierung und erneuerte
Jahr Aktionsplane fur die Arbeitssuche, AkthﬂSpk’iﬂi fu‘r“d|e Arble\tssuche, Zahl der Kunden der Servicezentren
Zahl Prozentsatz aller langer als 5 Monate
arbeitslosen Personen

2003 31039 193

2004 30275 18,5 12676

2005 36 051 22,1 20614

2006 59 289 309 24 567

2007 57238 30,6 26171

Quelle: Beschdftigungsbulletin des Arbeitsministeriums und

Tabelle 3: Beteiligung an AAM in verschiedenen Arbeitslosengruppen

Jahr Gesamtbeteiligung

Personen, die langer als 500 Tage
Arbeitslosenhilfe bezogen haben

Prozentsatz aller Arbeitslosen

2004 30,2

2005 30,8 19,7
2006 34,2 274
2007 40,2 34,8

figsten genutzte AktivierungsmafBnahme war Training, mit einer
Beteiligung von 12 % der Teilnehmer an Aktivierungsmafnah-
men.

Im statistischen Kompendium der Europaischen Kommission
sind die Ergebnisse des finnischen Programms zur Verringerung
der strukturellen Arbeitslosigkeit am besten Tabelle 19.M1 zu
entnehmen (Langzeitarbeitslosenquote).

Den statistischen Daten zufolge fiel die Zahl der Langzeitarbeits-
losen im Verhéltnis zur Erwerbsbevélkerung in den Jahren 2006
und 2007 besonders schnell. Die Daten zeigen, dass der stéarkste
Riickgang zu dem Zeitpunkt auftrat, als die Bedingungen fiir den
Anspruch auf Arbeitslosenhilfe fiir Langzeitarbeitslose verscharft
und die Finanzierungsregelungen gedndert wurden.

/ Bewertung der
Wirkung der Reformen

Die Wirkung des Beschaftigungsprogramms zur Senkung der
strukturellen Arbeitslosigkeit wurde in Finnland in vier unter-
schiedlichen Berichten bewertet. Der erste Bericht, der vom
parlamentarischen Rechnungshof 2005 veréffentlicht wurde,
nannte die Servicezentrenreform als einen Schritt in die richtige

Richtung. Als gro3te Probleme sah der parlamentarische Rech-
nungshof das mangelnde Angebot an Dienstleistungen in den
Bereichen psychische Gesundheit und Drogen und das geringe
Angebot an geeigneten Arbeits- und Ausbildungsplatzen. Der
Bericht enthielt keine konkretere Bewertung, da die Reform sich
noch in der Anfangsphase befand.

Eine weitere wichtige Studie zur Bewertung der Arbeit der Ser-
vicezentren wurde 2006 von der Sozialversicherungsanstalt
durchgefiihrt. Demnach war die Kooperation zwischen den
Behorden gut. Zudem schienen die Servicezentren zumindest
die groBten Fallen der vernetzten Zusammenarbeit vermieden
zu haben. Der allgemeine Ton des Berichts ist positiver.

Ein dritter, umfassenderer Bericht des Ministeriums fur Beschaf-
tigung und Wirtschaft untersuchte die Wirkung der Reform der
staatlichen Arbeitsverwaltung. Darin lag das Augenmerk beson-
ders auf der Bewertung separater Effekte und der Gesamtwir-
kung. Nach dem Bericht hatten die Servicezentren schwer ver-
mittelbare und benachteiligte Arbeitsuchende als Zielgruppe,
was dem Ziel der Reform entsprach.

Da die Servicezentren erst relativ kurze Zeit bestanden und die
Zahl ihrer Kunden im Verhaltnis zur Zahl aller schwer vermittel-
baren und benachteiligten Arbeitsuchenden gering war, war es
zu friih, ihre Wirkung beispielsweise auf die strukturelle Arbeits-
losigkeit zu bewerten. Die Bewertung der Effekte wurde zudem
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durch den Mangel an Daten Uber die Erreichung beschéaftigungs-
und sozialpolitischer Ziele erschwert.

Die Trennung von Kunden und Dienstleistungen hatte jedoch
teilweise dazu gefiihrt, dass die neu eingerichteten Servicezen-
tren davon bedroht waren, nur die ,schwersten Falle” zu behan-
deln, statt normale Arbeitsamtsfunktionen und die grundle-
gende Aufgabe der Arbeitsvermittlung zu erfiillen.

Die vierte umfassende Studie, ebenfalls vom Ministerium fur
Beschéftigung und Wirtschaft durchgefiihrt, befasste sich all-
gemeiner mit den Aktivitdten und Abldufen der Arbeitsamter
und Servicezentren. Der Studie zufolge wurde die Reform von
den Arbeitsamtern relativ gut umgesetzt. Die besten Aspekte
der Reformen sind die Starkung der ersten Stufe des Kundenser-
vice und die Entwicklung von Selbstbedienungsangeboten wie
Online-Diensten und Zentren fiir die Arbeitssuche zur Beschleu-
nigung der Arbeitsvermittlung.

Die Einrichtung von Zentren fir die Arbeitssuche und gemein-
samen Servicezentren hat zu positiven Kundenergebnissen
gefiihrt. Die Servicemodelle des Arbeitsamts haben sich wei-
terentwickelt und die Vernetzung unterschiedlicher Behérden
wurde verbessert. Es ist erforderlich, die strategische Position
der Arbeitsamter zu starken, die Kundenbasis zu erweitern, Ver-
fahren und Strukturen zu verbessern sowie integrierte Dienst-
leistungen zu entwickeln.

Auf lokaler Ebene hat sich das Konzept der Servicezentren als
erfolgreich erwiesen. Servicezentren sind bei der Einschét-
zung und Férderung der Beschaftigungsfahigkeit ihrer Kunden
erfolgreich, doch ihre Verbindungen zum offenen Arbeitsmarkt
missen noch ausgebaut werden. Die Kommunalverwaltungen
beteiligen sich jetzt noch starker an den Aktivitaten der Service-
zentren.

Der Studie zufolge sollten neue Indikatoren fiir die Uberwa-
chung der Leistung der Servicezentren entwickelt werden, um
die Auswirkungen sowohl auf das Wohlergehen als auch auf die
Beschéaftigung zu messen. Zudem wird darauf hingewiesen, dass
die Arbeitsverwaltung in Zukunft mit dem Problem des Arbeits-
kraftemangels konfrontiert sein wird, dessen Behebung die

Starkung der Beschéftigungsdienste und der damit verbunde-
nen unternehmens- und kundenorientierten Aktivitaten erfor-
dern wird.

8 Schlussbemerkungen

Die drei Reformprojekte des Beschéftigungsprogramms zur Ver-
ringerung der strukturellen Arbeitslosigkeit bildeten ein umfas-
sendes Ganzes. Ziel der Reform der Arbeitsverwaltung war es,
durch ein grof3eres Serviceangebot den Zugang fiir Arbeitslose
zu erleichtern und den Kundenservice zu verbessern, Lang-
zeitarbeitslose, die von der Entfremdung vom Arbeitsleben
bedroht sind, zur Teilnahme an AktivierungsmafBnahmen zu
ermutigen und die Bereitschaft der Kommunalverwaltungen
zu fordern, die Langzeitarbeitslosigkeit durch eigene Maf3nah-
men zu verringern.

Der Gesamterfolg der unterschiedlichen Komponenten des Pro-
gramms zur Verringerung der strukturellen Arbeitslosigkeit auf
den Riickgang der Langzeitarbeitslosigkeit im Programmzeit-
raum von 2004 bis 2007 scheint unbestreitbar. Dieses Ergebnis
wird durch das langanhaltende starke Wirtschaftswachstum
und die hervorragenden Beschéaftigungschancen fir Kurzzeit-
arbeitslose gestarkt (Tabelle 4).

Berlicksichtigt man die zeitlichen Unterschiede zwischen den
drei verschiedenen MaBnahmen, trat der starkste Riickgang der
Langzeitarbeitslosigkeit im Licht der Indikatordaten der Betei-
ligung an aktiven MaBnahmen erst nach 2005 auf.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Einrichtung der Servicezent-
ren tatsachlich einen relativ geringen Effekt auf die Zahl der
Arbeitslosen hatte. Der positive Effekt verstarkte sich im Jahr
2006, als die Bedingungen fuir den Bezug von Arbeitslosenun-
terstlitzung verscharft wurden und den Kommunalverwaltun-
gen ein finanzieller Anreiz gegeben wurde, besonders benach-
teiligte Arbeitslose zur Teilnahme an AktivierungsmafBnahmen
zu ermutigen.

Tabelle 4: Kurz- und Langzeitarbeitslosigkeit

Jahr Arbeitslosigkeit Kurzzei(tjr?jz;ts\r;)sigkeit Langzeitarbeitslosigkeit Langzeitarbeitslosigkeit
Verdnderung, 1 000 Personen Prozent aller Arbeitslosen
2003 -5] -51 251
2004 -04 0,6 253
2005 - 131 -07 26,3
2006 -257 -75 24,0
-12,8 22,0
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Das umgesetzte Reformpaket zeigt, dass es zur Verringerung
der Arbeitslosigkeit in einem Wohlfahrtsstaat erforderlich ist,
das Angebot an und die Produktivitdt von AAM kontinuierlich
zu steigern und die Bezieher von Arbeitslosenunterstiitzung
zur Teilnahme an AktivierungsmaBnahmen zu ermutigen. Das
Dienstleistungsangebot der Arbeitsverwaltung zu vergréBBern
ist alleine nicht effizient, sondern fiihrt meist zu hoheren offent-
lichen Ausgaben, da die Ausgaben fiir Arbeitslose unverdndert
bleiben.

In den kommenden Jahren und mit Abschwédchung des Wirt-
schaftsbooms wird deutlicher sichtbar werden, wie das Reform-
programm sich auf die Langzeitarbeitslosigkeit und die
Ausgaben fir Arbeitslose ausgewirkt hat. Zumindest in Unter-
suchungen, die mit Makrodaten durchgefiihrt wurden, erscheint
die Effizienz aktiver arbeitsmarktpolitischer MaBnahmen rela-
tiv gering, wenn sie nicht mit Bedingungen fiir den Bezug von
Arbeitslosenunterstiitzung verbunden sind. Andererseits muss
festgestellt werden, dass die statistische offene Arbeitslosigkeit
kurzfristig durch aktive arbeitsmarktpolitische MaBnahmen
gesenkt werden kann. Doch der Preis einer solchen Politik ist
die Zunahme aktiver arbeitsmarktpolitischer MaBnahmen bei
langsamem Wachstum.
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Schweden

Das Plusjobb-Programm fur
Langzeitarbeitslose

1 Einleitung und Ziele

Seit den spaten 1950er Jahren spielen aktive arbeitsmarktpoli-
tische MaBnahmen eine wesentliche Rolle in der schwedischen
Stabilisierungspolitik und stellen einen der Grundsteine des
schwedischen Modells dar. Aktive MaBhahmen wurden nicht nur
dazu verwendet, eine effiziente Zuordnung der Mittel zu férdern
und den Ubergang von der Arbeitslosigkeit zur Beschaftigung zu
unterstlitzen, sondern dienen auch der Integration der geringfu-
gig Beschéftigten, die ohne staatlichen Eingriff aus dem Arbeits-
markt ausgeschlossen wéren. Die Unterstlitzung dieser Politik
durch die Sozialpartner spiegelt traditionell deren Wunsch wider,
die Integration Arbeitsloser zu férdern anstatt sie der Abhan-
gigkeit von der Arbeitslosenunterstiitzung zu tUberlassen. In den
letzten Jahren waren schwedische Arbeitsmarktprogramme, ins-
besondere Einstellungszuschisse, auch starker auf gefdhrdete
Gruppen ausgerichtet (Jugendliche, éltere Arbeitnehmer, Lang-
zeitarbeitslose und im Ausland geborene Personen).

In den 1990er Jahren durchgefiihrte Auswertungen schwedi-
scher ArbeitsmarktmafBnahmen wiesen jedoch auf eher enttdu-
schende Ergebnisse fiir die Teilnehmer hin, entweder in Bezug
auf den nachfolgenden Beschéftigungserfolg oder die Gehalts-
entwicklung (siehe Calmfors et al., 2002). Andererseits deuten
mehrere Studien (siehe Forslund et al., 2004) auch darauf hin,
dass dem reguldren Arbeitsmarkt und normaler Beschéftigung
naheliegende MaBnahmen, wie etwa Einstellungszuschisse,
erfolgreicher als andere Programme gewesen sind.

Um soziale Ausgrenzung einzuschranken und Langzeitarbeits-
losigkeit zu reduzieren, wurde im Januar 2006 eine Reihe von
neuen aktiven arbeitsmarktpolitischen Malinahmen von der
damaligen sozialdemokratischen Regierung lanciert. Als Teil
des schwedischen ,Jobbpaket” (einem speziellen Beschafti-
gungsanreizprogramm) der damaligen Regierung wurde das
auf Langzeitarbeitslose ausgerichtete sogenannte Plusjobb-
Modell eingefiihrt. Das Plusjobb-Modell gehért zu den Arbeits-
marktmafBnahmen, die auf die Vollbeschéftigung abzielen (Leit-
linie Nr. 17) und integrative Arbeitsmarkte sicherstellen (Leitlinie
Nr. 19).

Eine neue Folgestudie (Lindqvist, 2007) zeigt, dass das Plusjobb-
Modell seine Ziele erreicht hat: Langzeitarbeitslose traten (wie-
der) in den Arbeitsmarkt ein und verbesserten ihre Beschafti-
gungsfahigkeit, wahrend die Beschaftigung im 6ffentlichen
Bereich und die Qualitdt der angebotenen Dienste zunahmen.
Mit Einstellungszuschiissen traditionell verkniipfte negative
Nebenerscheinungen wie etwa ein Mitnahme-, Verdrangungs-,

Schweden

Creaming- oder Substitutionseffekt waren anscheinend von
begrenztem Umfang.

2 Organisation und
Durchfihrung

Ein individueller Lohnkostenzuschuss, der Plusjobb, wurde
von der damaligen sozialdemokratischen Regierung ab
1. Januar 2006 eingebracht. Der Einstellungszuschuss war auf
Langzeitarbeitslose ausgerichtet. Als Anspruchsvoraussetzung
galt, dass der potenzielle Teilnehmer mindestens 20 Jahre alt und
seit mindestens zwei Jahren bei der staatlichen Arbeitsvermitt-
lung als arbeitslos gemeldet sein musste. Der Zuschuss deckte
100 % der gesamten Lohnkosten, wurde hochstens zwei Jahre
lang ausgezahlt und war auf 6ffentliche Arbeitgeber beschrénkt
(staatliche, regionale und kommunale Bereiche sowie Subunter-
nehmer) (1%4).

Das Plusjobb-Modell hatte drei ausdriickliche Ziele:

- die Beschéaftigungsfahigkeit und Arbeitsmarktperspektive
der Langzeitarbeitslosen zu verbessern;

« den Umfang und/oder die Qualitédt 6ffentlicher Dienste
durch eine groBere Zahl von Angestellten zu verbessern —
nur offentliche Arbeitgeber und/oder dazugehdrige Subun-
ternehmer durften Plusjobb-Teilnehmer einstellen;

«  die erwartete hohe Austrittsquote aufgrund von Verrentung
im offentlichen Dienst und den damit verbundenen Fach-
kraftemangel vorauszusehen und durch Ausbildung von
Plusjobb-Beschaftigten, welche die pensionierten Ange-
stellten ersetzen kdnnten, zu reduzieren.

Es wurde erwartet, dass sich die Arbeitsmarktposition von Lang-
zeitarbeitslosen entweder direkt durch den Ubergang von sub-
ventionierter zu normaler nichtsubventionierter Beschaftigung
und/oder indirekt durch den Kontakt mit Arbeitgebern (Netz-
werkeffekt) sowie durch eine verbesserte Arbeitsmarkterfahrung
verbessern wiirde.

Die subventionierte Plusjobb-Beschaftigung konnte neue Arbei-
ten oder Aufgaben umfassen, die aufgrund von Etatkiirzungen
friher nicht unternommen worden waren. Die formelle Voraus-
setzung war, dass der Plusjobb den Standard der Arbeit und/
oder die Qualitdt des geleisteten Dienstes verbessern sollte und
dass die ausgefiihrte Aufgabe nicht mit der am Arbeitsplatz tbli-
chen Tatigkeit konkurrieren durfte, d. h., dass der Plusjobb keine
der tiblichen Aufgaben ersetzen sollte.

Die Auswahl der Teilnehmer am Plusjobb-Programm bzw. der
Zuordnungsprozess erforderte vier verschiedene Arten von Akteu-
ren: Sachbearbeiter der Arbeitsvermittlung, berechtigte erwerbs-
lose Arbeitsuchende, Arbeitgeber sowie Gewerkschaftsvertreter

("% Private Kinderbetreuungsdienste oder private Schulen konnten
ebenfalls von dem Einstellungszuschuss profitieren.
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Tabelle 1: Vorschriften und Berechtigungskriterien des Plusjobb-Modells

Berechtigungskriterien

Erwerbslose Arbeitsuchende mindestens 20 Jahre alt und seit mindestens zwei Jahren bei der staatlichen
Arbeitsvermittlung gemeldet

Dauer der subventionierten

Maximal zwei Jahre, Vollzeitstellung

Beschaftigung
Arbeitgeberkategorie Offentlicher Bereich: staatliche, kommunale und regionale Behtrden und ihre Subunternehmer
Der Einstellungszuschuss deckte 100 % der Lohnkosten bis zu einem Hochstbetrag von 106 EUR pro Tag.
Lohnkosten Dartber hinaus stand ein zusatzlicher Zuschuss von 16 EUR pro Tag zur Deckung von zusétzlichen Kosten

wie etwa Personalausbildung zur Verfligung.

Tabelle 2: Vergleiche zwischen Teilnehmern am Plusjobb-Programm, anspruchsberechtigten Langzeitarbeitslosen
und allen gemeldeten Erwerbslosen

Plusjobb-Teilnehmer AE;?;E?;?ES;TS?? Alle Erwerbslosen

Anteil der Frauen 52% 44 % 47 %
Durchschnittsalter 45 Jahre 46 Jahre 39 Jahre
25-34 Jahre alt 15% 17 % 23%
35-44 Jahre alt 24 % 26 % 20%
45-54 Jahre alt 27 % 27 % 20 %
55-64 Jahre alt 28 % 29 % 17 %
Behinderte 25% 32% 29 %
otttk (Monatl ¥ 4 2
Gesamtzahl 20228 40573 426 707

am Arbeitsplatz. Um einen Plusjobb zu starten, musste zundchst
eine Kooperationsvereinbarung zwischen der Arbeitsvermitt-
lung und dem o6ffentlichen Arbeitgeber abgeschlossen werden.
Eine Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber und dem Gewerk-
schaftsvertreter am Arbeitsplatz beziiglich des Inhalts der Auf-
gaben war Uiberdies erforderlich, um den potenziellen Verdrén-
gungseffekt zu begrenzen.

2006 wurde der geplante Umfang der subventionierten Beschaf-
tigung auf maximal 22 000 beschrankt, wovon 1 000 Platze fir
langzeitarbeitslose junge Menschen (20 bis 24 Jahre alt) reser-
viert waren. Im Oktober 2006 beschloss die neugewdhlte Mitte-
rechts-Regierung, das Plusjobb-Programm einzustellen und wies
auf die Tatsache hin, dass nur 19 700 Arbeitsuchende an dem
Programm teilgenommen hatten.

Laut Tabelle 2, in der die Teilnehmer und Nichtteilnehmer inner-
halb der anspruchsberechtigten Bevolkerung verglichen werden,
ist der Anteil der teilnehmenden Frauen etwas héher. Im Gegen-
satz zu anderen Einstellungszuschiissen kdnnte die gleichma-
Bige Geschlechterverteilung moglicherweise der Tatsache zuge-
schrieben werden, dass das Plusjobb-Programm auf 6ffentliche

Arbeitgeber beschrankt ist, ein Bereich, in dem Frauen tiberre-
prasentiert sind. Die Durchschnittsdauer der Arbeitslosigkeit
ist wesentlich hoher unter den Teilnehmern im Vergleich zur
gesamten erwerbslos gemeldeten Bevolkerung, jedoch niedri-
ger als unter der anspruchsberechtigten Bevélkerung. Es sollte
auch betont werden, dass die Durchschnittsdauer der Arbeits-
losigkeit unter Plusjobb-Teilnehmern im Vergleich zu Teilneh-
mern an anderen aktiven Arbeitsmarktprogrammen wesentlich
hoéher war. Der Arbeitsvermittlung scheint es daher gelungen zu
sein, Arbeitslose mit langer durchschnittlicher Arbeitslosigkeits-
dauer erreicht zu haben. Mit anderen Worten: Die Sachbearbei-
ter haben die Berechtigungsanforderungen beachtet, was darauf
hindeutet, dass das Programm die Zielgruppe in der Bevolke-
rung weitgehend begtinstigt hat. Der Anteil der Teilnehmer mit
reduzierter Arbeitskapazitat ist etwas niedriger im Vergleich zur
anspruchsberechtigten Bevolkerung, jedoch viel héher als bei
anderen Einstellungszuschuss- oder Arbeitsmarktausbildungs-
programmen.

Mehr als 90 % der subventionierten Stellen sind bei Lokalbe-
horden zu finden (kommunale und regionale Ebene [siehe
Tabelle 3]).
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Tabelle 3: Verteilung der Plusjobbs nach Sektor
Sektor Anteil
Staat 6%
Kommunen 82 %
Regionen 9%
Subunternehmer 3%

Schulen (31 %), Kinderbetreuung (11 %) und Altenpflege (23 %)
sind die haufigsten Arbeitsplatze flr Plusjobb-Beschéftigte. Die
am meisten verbreiteten Tatigkeiten innerhalb des Bildungssek-
tors sind Aushilfslehrer und Hausmeister, wéhrend Hauspfleger
und Krankenpflegehelfer im Gesundheitswesen dominieren.

Laut Lindqvist (2007) hat die Tatsache, dass vier Akteure (Sach-
bearbeiter, Arbeitsuchende, Arbeitgeber und Gewerkschaften)
an dem Zuordnungsprozess beteiligt waren, positive Synergie-
effekte. Sowohl Arbeitgeber als auch Teilnehmer haben ein star-
kes Interesse daran, dass die geleistete Arbeit sinnvoll ist: Fir
die offentlichen Arbeitgeber kdnnen wichtige Aufgaben bei
reduzierten Lohnkosten geleistet werden, und fiir die Plusjobb-
Angestellten ist die Wahrscheinlichkeit hdher, dass sie auf dem
Arbeitsmarkt besser FuB fassen und gleichzeitig ihre Aussichten
auf eine Dauerbeschéftigung verbessern. Die Mitwirkung der
Sachbearbeiter und der Gewerkschaftsvertreter beim Inhalt der
Arbeit ist auch ein Mittel, den potenziellen Verdrangungseffek-
ten und den Ublichen mit Einstellungszuschissen verbundenen
Substitutionseffekten vorzubeugen.

3 leistungen und Erfolge

Das Institut fiir arbeitsmarktspolitische Auswertung hat im
Jahr 2007 eine Untersuchung und Teilauswertung des Plusjobb-
Programms durchgefiihrt (Lindqvist, 2007). Diese Auswertung
basierte zum Teil auf einer Umfrage unter Sachbearbeitern der
Arbeitsvermittlung, die mit dem Programm gearbeitet hatten,
und teilweise auf Registerdaten der Nationalen Arbeitsmarkt-
verwaltung.

Die Auswertung der Umfrage deutet darauf hin, dass die Umset-
zung des Programms erfolgreich gewesen ist. Die groBe Mehrheit
der Sachbearbeiter fand, dass die vorhandenen Informationen
Uiber das Programm gut und die Vorschriften/Regeln deutlich
genug waren. Darliber hinaus duf3erte eine groBe Mehrheit der
Sachbearbeiter (80 %) die Meinung, dass das Programm ein wirk-
sames Mittel sei, die Beschaftigungsfahigkeit Langzeitarbeits-
loser zu verbessern. Das Ergebnis der Umfrage bestédtigte auch,
dass es der Arbeitsvermittlung gelungen ist, Arbeitsuchende mit
einer im Durchschnitt langen Arbeitslosigkeitsdauer und oftmals
reduzierter Arbeitsfahigkeit einzustellen.

Schweden

Die Analyse des Zuordnungsprozesses liefert auch wertvolle
Informationen Uber den potenziellen Verdrangungseffekt
und die Wahrscheinlichkeit, dass Plusjobb-Angestellte nach
Abschluss des Programms eine nichtsubventionierte Arbeits-
stelle bekommen. Es gibt Grund zur Annahme, dass die Mdglich-
keit, eine nichtsubventionierte Stelle zu bekommen groB3er ist,
wenn die Initiative bei der Zuordnung vom Arbeitgeber kommt.
Andererseits, wie Lindqvist (2007) betont, kénnte der Verdran-
gungseffekt groBBer sein, wenn die Initiative hauptsachlich vom
Arbeitgeber kommt. Dariiber hinaus kénnte ein Creaming-Effekt
entstehen, da Arbeitgeber dazu neigen, Arbeitsuchende mit kiir-
zeren Arbeitslosigkeitsphasen und besseren soziobkonomischen
Eigenschaften als beim durchschnittlichen anspruchsberechtig-
ten Arbeitsuchenden vorhanden, zu bevorzugen.

Die Sachbearbeiter der Arbeitsvermittlung wurden bei der
Umfrage daher danach gefragt, wer normalerweise die Initiative
ergreift. Die Ergebnisse zeigen, dass die Initiative hauptséchlich
von den Sachbearbeitern kam, da mehr als 70 % der Plusjobb-
Zuweisungen von der Arbeitsvermittlung und nur 20 % von
Arbeitgebern kamen. Bemerkenswert ist auch, dass der Gewerk-
schaftsvertreter am Arbeitsplatz in 80 % der Falle unmittelbar an
dem Zuordnungsprozess beteiligt war.

Wie schon erwéhnt, sollte ein Plusjobb aus Aktivitdten beste-
hen, die normalerweise nicht an dem betreffenden Arbeitsplatz
ausgefihrt werden. Wie Lindqvist (2007) betont, bedeutet dies,
dass der Arbeitsmarkteffekt fur die Teilnehmer vermutlich nied-
riger ist im Vergleich zu anderen Arten subventionierter Beschaf-
tigung. Andererseits scheint das Programm die Verdrangung
reguldrer Beschaftigung nicht im selben Umfang wie andere
Beschéftigungsanreize verursacht zu haben. Die Sachbearbei-
ter wurden auch direkt nach dem potenziellen Mitnahme- und
Verdrangungseffekt des Plusjobb-Programms gefragt. Die Mehr-
heit der Sachbearbeiter (91 %) antwortete, dass der Arbeitge-
ber den Arbeitsuchenden ohne das Plusjobb-Programm oder
einen dhnlichen Einstellungszuschuss nicht eingestellt hatte. Wie
Lindqvist (2007) weiterhin betont, scheint der Verdrangungsef-
fekt bei dem Plusjobb-Programm vergleichsweise geringer zu
sein als bei anderen vorhandenen Programmen mit Einstellungs-
zuschissen.

Der Bericht enthalt auch eine Analyse des Lock-in-Effekts wéh-
rend der Teilnahme am Programm. Der Lock-in-Effekt bedeutet,
dass der Zeitraum ohne regelméBige Beschéftigung fir Arbeitsu-
chende aufgrund der Teilnahme an einem aktiven Arbeitsmarkt-
programm langer wird. Mittels Registerdaten und einer pas-
senden Schdtzungsmethode hat Lindqvist (2007) den mit dem
Programm verbundenen Lock-in-Effekt berechnet. Das Ergebnis
der Schétzung deutet darauf hin, dass die Arbeitsuchenden im
Durchschnitt wahrend 28 % der Programmdauer gearbeitet hét-
ten, wenn sie nicht an dem Programm teilgenommen hatten.

3.1

Reaktion der Sozialpartner

Uber 80 % der Personen, die eine durch das Plusjobb-Programm
subventionierte Beschaftigung bekamen, waren der schwedi-
schen Gewerkschaft des 6ffentlichen Dienstes (Kommunal)
angeschlossen. Kommunal dulerte sich zufrieden mit dem
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Schweden

Programm und bedauerte dessen Abschaffung. Die Gewerk-
schaft ist der Ansicht, dass die Initiative ihre Ziele erreicht hat,
und dass es ein angemessener Weg war, Langzeitarbeitslosen
Zugang zum Arbeitsmarkt zu gewdhren. Wie bereits erwdhnt,
war die Gewerkschaft auf kommunaler Ebene daran beteiligt,
den Inhalt der Aufgaben durch den Abschluss eines Tarifvertrags
zu bestimmen und hat somit die potenziell negativen Verdrén-
gungseffekte, die normalerweise mit Lohnkostenzuschiissen ver-
bunden sind, reduziert. Auch der Sveriges Kommuner och Land-
sting (Verband schwedischer Kommunen und Bezirke, SKL) war
positiv in seiner Bewertung der Angemessenheit des Programmes.
Laut dem Arbeitgeberverband SKL hat das Plusjobb-Programm
seine Zielsetzung erfiillt, indem es sowohl die Beschéftigungsfa-
higkeit Langzeitarbeitsloser verbessert als auch die Serviceleis-
tung im offentlichen Bereich erhéht hat. Einer der Vorteile des
Programms war seine verhaltnismaBig lange durchschnittliche
Dauer, was den Teilnehmern einen guten Einblick in das Arbeits-
leben in der Organisation sowie grof3ere Berufserfahrung gab
und auch einen Weg bot, die mit der Asymmetrie der Informatio-
nen Uber die Leistungsfahigkeit eines Stellenbewerbers verbun-
denen Kosten zu reduzieren. Laut einer von SKL durchgefihr-
ten Umfrage (2007) hatten rund 70 % der Kommunalbehdrden
die Absicht, die Plusjobb-Beschéftigten nach Abschluss des Pro-
gramms einzustellen, was bedeutet, dass eins der Ziele des Pro-
gramms, namlich den Ubergang zu einer geregelten Anstellung
zu erleichtern, recht erfolgreich gewesen ist.

4 Schlussbemerkungen

Die Auswertung des Plusjobb-Programms deutet darauf hin,
dass die Ziele des Programms erreicht wurden, indem Lang-
zeitarbeitslose in den Arbeitsmarkt eintraten und ihre Beschaf-
tigungseignung verbesserten. Die liblichen negativen Neben-
wirkungen wie etwa Mitnahme-, Verdrangungs-, Creaming- und
Substitutionseffekte scheinen von nebenséchlicher Bedeutung

gewesen zu sein. Obwohl ein Lock-in-Effekt zu einem gewis-
sen Grad festgestellt wurde, scheint dieser Effekt im Vergleich
zu anderen aktiven Arbeitsmarktprogrammen geringer gewe-
sen zu sein.

Die positive Auswirkung dieses gezielten Einstellungszuschus-
ses unterscheidet sich von anderen schwedischen Programmen
wie etwa der Arbeitsmarktschulung, bei der vorhandene Belege
darauf hindeuten, dass diese Programme negative oder kaum
nachweisbare Wirkungen gehabt haben. Daher scheint es rat-
sam, in Zukunft mehr Gewicht auf gezielte Einstellungszuschiisse
zu legen.
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Vereinigtes
Konigreich
City Strategy Pathfinders

I Einfohrung

Die Initiative ,City Strategies Pathfinders” wurde 2006 im Griin-
buch zur Wohlfahrtsreform ,A new deal for welfare: Empowe-
ring people to work” angekiindigt. Dieses sollte die Debatte tber
die kiinftige Richtung der Wohlfahrtsreformen anregen. Es legte
aufllerdem die Absicht der Regierung dar, neue MalBnahmen zur
Beseitigung der Hiirden einzufiihren, die benachteiligte Men-
schen an der Beteiligung am Arbeitsmarkt hindern - ausgehend
von der Annahme, dass Arbeit der beste Weg aus der Armut ist.
Ein groBer Teil des Griinbuchs befasste sich mit den Problemen
der Empfanger von Erwerbsunfahigkeitsbeihilfe, die in Gefahr
waren, in die dauerhafte Abhdngigkeit von Unterstitzungsleis-
tungen abzugleiten. Wie die Regierung selbst zugab, war zu
wenig Unterstiitzung verfligbar, um dem entgegenzuwirken.

Der Ansatz des Griinbuchs zielte auf eine Beschéftigungsquote
von 80 %, zu deren Erreichung die folgenden drei Ziele aufge-
stellt wurden:

+  Reduzierung der Empfanger von Erwerbsunfahigkeitsbei-
hilfe um eine Million;

«  Eingliederung von 300 000 Alleinerziehenden in den
Arbeitsmarkt;

«  Erhdhung der Zahl élterer Arbeitnehmer um eine Million.

Zu diesem Zeitpunkt verzeichnete das Vereinigte Konigreich im
EU-Vergleich bereits hohe Beschaftigungsquoten in all diesen
Gruppen, doch das Ziel war eine weitere Verbesserung.

Die Statistiken zeigen eine unverhéltnismaBige Konzentration
dieser Zielgruppen in stadtischen Gebieten und besonders
in den GroB3stadten. Das Grinbuch wies darauf hin, dass Uiber
die Hélfte der besonders benachteiligten Gebiete sich in nur
100 Wahlbezirken befindet, die gleichzeitig den héchsten Anteil
an Empfangern von Erwerbsunfahigkeitsbeihilfe aufweisen. Dies
erklart den Fokus der City-Strategies-Initiative. Bei den ,Pathfin-
ders” handelt es sich um die 15 ,Stadte” (") Birmingham, Black-

(')  Der Begriff ,Stadt” wird hier lose verwendet, da genau genommen
nicht alle Pathfinder-Gebiete Stadte sind. So ist zum Beispiel Heads of
the Valleys ein grofB3flachiges Gebiet in Stidwales, das flinf Kommunal-
bezirke mit vielen kleinen Stadten und Dorfern umfasst. Andere sind
,Stadtregionen” wie Birmingham, das Coventry und das Black Country
sowie Birmingham selbst einschlie3t. Alle Pathfinder-Gebiete haben aber
dhnliche Probleme in Bezug auf die Zielgruppen der Initiative.

Vereinigtes Konigreich

burn, Dundee, Edinburgh, Glasgow, Heads of the Valleys, Leices-
ter, London East, London West, Manchester, Nottingham, Rhyl,
Sheffield, Tyne and Wear.

In diesen 15 Pathfinder-Gebieten leben etwa 25 % der briti-
schen Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter, aber rund 30 %
aller arbeitslosen Erwachsenen, 34 % aller Empfanger von Sozi-
alleistungen und 36 % aller Kinder in arbeitslosen Haushalten.
Dazu kommt eine hohe Konzentration von un- oder geringqua-
lifizierten Personen (31 % haben Qualifikationen unterhalb der
Stufe 2), was nicht den Anforderungen der neu geschaffenen
Arbeitsplatze entspricht (etwa die Hélfte erfordert mindestens
eine Qualifikation der Stufe 3).

Im April 2007 stellte das Ministerium fir Arbeit und Renten
(DWP) die zentralen Elemente der Initiative City Strategy Path-
finder vor:

- direkte Kontrolle tiber den Deprived Areas Fund nach Ver-
einbarung der Ziele (insgesamt etwa 32 Millionen GBP -
rund 40 Millionen EUR);

«  eine Schlusselrolle bei der Durchfiihrung des Vorzeigepro-
gramms ,Pathways to Work” (%¢), um Menschen aus der
Erwerbsunfdhigkeit zu fiihren;

. besserer Datenaustausch;

«  mehr Einfluss auf die Durchfiihrung von Ausbildungs- und
Beschaftigungsprogrammen auf lokaler Ebene;

. potenzielle zusatzliche Mittel als Bonus bei Erreichen der
Ziele (') fur die Wiedereingliederung in den Arbeits-
markt.

Das Innovative an der City-Strategies-Initiative ist der ,progres-
sive” Ansatz, die Kunden zu unterstlitzen, bevor sie Arbeit fin-
den und nachdem sie eine Arbeit gefunden haben. Dies bein-
haltet drei zentrale Elemente: enge Zusammenarbeit mit dem
Kunden, maBRgeschneiderte Unterstitzung durch Ausbildungs-
mafBnahmen und Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern (im
Namen des Kunden).

Der Ansatz dieser Initiative fallt unmittelbar mit den integrierten
Leitlinien 17, 18 und 19 zusammen und beriihrt mit seiner Beto-
nung eines neuen Ansatzes fiir die Nutzung der Unterstiitzung
am Arbeitsplatz und dhnlicher Dienste auch Leitlinie 20.

(') Weitere Informationen Uber ,Pathways to Work” unter: http://www.
dwp.gov.uk/welfarereform/pathways.asp
(') Das urspriinglich zwischen dem DWP und den Pathfinders verein-

barte Ziel war eine Reduzierung der Leistungsempfanger um 3 %, was
einer Steigerung der Beschaftigung um 3 % entsprechen wiirde.
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2 Organisation,
Umsetzung und
Finanzierung

Zum Start der Initiative im Jahr 2006 stellte die Regierung
5 Mio. GBP (rund 6,3 Mio. EUR) zur Entwicklung der Plane bereit.
Jedes Gebiet musste einen eigenen Plan aufstellen. Die indivi-
duellen Plane fielen sehr unterschiedlich aus, was der allgemei-
nen Philosophie der Initiative entsprach, dass die Gebiete ihre
Ansétze auf die lokalen Beddrfnisse zuschneiden sollten.

Uber die anféngliche Finanzspritze hinaus gab es kaum zusétzli-
che Mittel, so dass bei der Umsetzung auf die folgenden Finan-
zierungsquellen zurtickgegriffen wurde:

. Deprived Area Fund (DAF) - eine flexible Finanzierungs-
quelle fir benachteiligte Bezirke, die unter die City Stra-
tegies fallen, die inzwischen an die Pathfinders Ubertra-
gen wurden. Die Mittel fiir 2007/2008 beliefen sich auf
32 Mio. GBP (rund 40 Mio. EUR), und fiir 2008/2009 ist der-
selbe Betrag verfugbar.

. Reguldre Mittel des Learning and Skills Council (LSC) -
Finanzierung fir Bildungs- und Ausbildungsmanahmen,
die in den vereinbarten Rahmen fallen.

. ,Skills for Jobs“-Mittel des LSC — decken verschiedene Bil-
dungsangebote unterhalb von Stufe 2 zur Férderung der
Beschaftigung und des Fortkommens Geringqualifizier-
ter (@b 19 Jahren) ab, die keine Beschaftigung haben, aber
arbeiten wollen.

. Europaischer Sozialfonds (ESF) — kofinanzierende Organi-
sationen wie DWP, LSC und regionale Organe, die dafir
sorgen, dass Mittel aus dieser Quelle nationale Ressourcen
erganzen.

Einige dieser Mittel werden in Ausschreibungen verteilt, andere
nach Gebiet oder aufgrund bestimmter Kriterien zugewiesen. Flr
die City-Strategies-Projekte kdnnen zusatzliche Geld- oder Sach-
leistungen verfligbar sein. Das DWP hat auBerdem 5 Mio. GBP
(rund 6,3 Mio. EUR) als ,Belohnung” fiir erfolgreiche City Stra-
tegies bereitgestellt, doch die Bedingungen fiir die Verteilung
dieser Mittel stehen noch nicht fest.

Die Organisation der Initiative lasst sich schwer allgemein
beschreiben, da die einzelnen City Strategy Pathfinder an die
individuellen Bediirfnisse und Umstdande angepasst sind. Zur
Veranschaulichung eignen sich am besten zwei unterschiedliche
Beispiele, die in Kasten 1 und 2 dargestellt sind. Beispiel A ist als
GrofBstadt mit sechs Kommunalbezirken ein typischeres Beispiel

fur City Strategies Pathfinder, wéhrend es sich bei Beispiel Bum
eine Kleinstadt mit langfristigem Regenerationsplan handelt.

Der grundlegende Ansatz fiir die Umsetzung ist in den Planen
beschrieben (%), diese wurden jedoch seit ihrem Entwurf im ersten
Jahr der Finanzierung (April 2007 bis M&rz 2008) sehr wahrschein-
lich weiterentwickelt. Die Plane unterscheiden sich hinsichtlich
Komplexitdt und Detailgenauigkeit erheblich. Kasten 1 veranschau-
licht die komplexere Organisation in einer Stadt mit einer langen
Geschichte der Zusammenarbeit in lokalen Fragen und mit Zugang
zu vielféltigen Finanzquellen und besonders zum ESF.

In Beispiel A (Kasten 1) setzte die City-Strategies-Initiative auf
eine komplexe bestehende Struktur auf und scheint den loka-
len Partnern die Chance gegeben zu haben, die bestehende
Zusammenarbeit neu zu bewerten, so dass eine neue Struktur
entstehen konnte. In Beispiel B (Kasten 2) ist das Gebiet des City
Strategies Pathfinder eine kleine Kommune mit den vertrauten
Problemen einer schwachen Wirtschaft und einer hohen Kon-
zentration schwer erreichbarer Gruppen. Die beiden Falle zeigen,
dass die Strukturen die 6rtlichen Bedingungen widerspiegeln,
auch wenn die Zielgruppen in allen Pathfinder-Gebieten &hnlich
sind. So ist etwa in Beispiel B die Initiative mit der bestehenden
Initiative flr wirtschaftliche Entwicklung verschmolzen. Au3er-
dem besitzt sie zwar ein eigenes Profil, doch dieses ist weniger
ausgepragt als in Beispiel A. Dies liegt zum Teil am fehlenden Ein-
fluss auf die Finanzmittel, die auf einer breiteren raumlichen Basis
verteilt werden, als das Pathfinder-Gebiet abdeckt. In gewissem
Sinne ist die Kontrolle (iber die Finanzierung entscheidend daftr,
was City Strategies erreichen kdnnen, da die von der Regierung
bereitgestellten Mittel relativ gering und auf die Organisation
der Initiative ausgerichtet sind, nicht auf die Umsetzung.

Da die Betonung auf der Entwicklung lokaler Strukturen liegt,
gibt es kein einheitliches Modell furr die gesamte Initiative. Es las-
sen sich jedoch einige gemeinsame Elemente identifizieren, wie
die partnerschaftliche Zusammenarbeit mit allen wichtigen Inte-
ressengruppen, die Einbeziehung von Arbeitgebern, die opti-
male, koordinierte Nutzung verfligbarer Ressourcen und die
Konzentration auf die am schwersten zu erreichenden Gruppen
und entsprechende Ausrichtung der Unterstiitzung.

Im Mittelpunkt der City-Strategies-Initiative steht, Empfangern
von Sozialleistungen zu helfen, eine nitzliche und lohnende
Arbeit zu finden, und sie harmoniert mit der neuen ,Employment
and Support Allowance” ('°). Diese integrierte beitrags- und
einkommensabhéangige Leistung ersetzt ab Oktober 2008 die
Erwerbsunfahigkeitsbeihilfe und die Sozialhilfe. Empfanger der
neuen Leistung missen ihre Bereitschaft zu arbeiten demons-
trieren, indem sie an entsprechenden Interviews teilnehmen,
einen Aktionsplan vereinbaren und an beschéaftigungsbezoge-
nen MaBnahmen teilnehmen - andernfalls wird ihre Leistung
gekiirzt, falls sie keine schweren gesundheitlichen Probleme
oder Behinderungen haben.

('8)  Die Plane finden sich unter: http://www.dwp.gov.uk/welfarere-
form/pathfinder_business_ plans.asp

(') Weitere Informationen dazu unter: http://www.jobcentreplus.gov.
uk/JCP/Customers/ WorkingAgeBenefits/Dev_015412.xml.html
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Kasten 1: City Strategies Pathfinders — Beispiel A — Grof3stadt

Partner: sechs Kommunen und zwolf andere wie JobCentre Plus, LSC, Connexions, die Regionalentwicklungsbehdrde sowie Arbeit-
geber- und Gewerkschaftsorgane.

Ansatz: umfassend, mit strategischer Koordinierung reguldrer und zusatzlicher Mittel sowie Entwicklung neuer Anséatze zur Erfil-
lung der Bediirfnisse von Arbeitgebern und Zielpersonen. Nachfragegesteuert, Einbeziehung von Arbeitgebern und Schaffung
effektiver Beschaftigungs- und Ausbildungspakete.

Zjelgruppen: alleinerziehende, Empfanger von Erwerbsunfahigkeitsbeihilfe, Un-/Geringqualifizierte, junge Menschen, die sich nicht
in Ausbildung oder Beschaftigung befinden, Menschen tber 50, Frauen, die auf den Arbeitsmarkt zurtickkehren, Personen in Haus-

halten mit niedrigem Einkommen, in denen Kinder in Armut leben.

Ressourcen: eine Mischung aus reguldren, Regenerations- und ESF-Mitteln mit dem erklarten Ziel, ,die Zusammenfiihrung und
Koordinierung der Mittel zu maximieren”.

Verwaltung: Ausschuss mit Vertretern aller Agenturen und wichtigen Interessenvertretern.

Kasten 2: City Strategies Pathfinders — Beispiel B — kleine Kommune

Partner: Vertreter wichtiger lokaler Organisationen des offentlichen, privaten und gemeinnitzigen Sektors; die Gesamtleitung
liegt bei der Bezirksverwaltung.

Ansatz: City Strategies passt sich in die bestehende Initiative fir wirtschaftliche Entwicklung ein, unterstiitzt diese breitere Vision
fur das Gebiet und will gemeinsam mit lokalen Partnern Menschen dabei unterstitzen, Arbeit zu finden, in Arbeit zu bleiben und
beruflich weiterzukommen, und das Konzept ,Welfare to Work"“ zu tGiberdenken.

Zielgruppen: Empfanger von Erwerbsunfahigkeitsbeihilfe, Alleinerziehende, dltere Menschen, die Training und Motivation brau-
chen, ehemalige Straftdter, junge Menschen, die sich nicht in Ausbildung oder Beschaftigung befinden, arbeitslose Familien und
Bezieher von Arbeitslosengeld.

Ressourcen: Dieses kleine Gebiet steht vor dem Problem, dass die meisten Mittel auf einer breiteren raumlichen Basis verteilt wer-
den, so dass versucht werden muss, Verdnderungen durch eine bessere Koordinierung und Integration der Dienstleistungen zu
erreichen.

Verwaltung: Die Initiative wurde in die bestehende Entwicklungsstruktur eingepasst; die Gesamtverantwortung liegt bei der
Bezirksverwaltung, doch die Initiative hat einen eigenen Lenkungsausschuss mit Vertretern wichtiger Interessengruppen und ver-

schiedenen Arbeitsgruppen.

3 leistungen und Erfolge

Die Pathfinder-Projekte laufen seit etwas mehr als zwolf Monaten
(bei einer zweijahrigen Finanzierungsverpflichtung), doch allge-
meine Informationen zu den Ergebnissen sind derzeit nicht ver-
fligbar. Die einzelnen Pathfinder sind selbst fiir die Uberwachung
ihrer Aktivitaten und den Einsatz geeigneter Managementinfor-
mationssysteme (MIS) verantwortlich. Es werden unterschiedli-
che MIS verwendet, doch einige nutzen ein dhnliches System,
was in gewissem Umfang Vergleiche ermdglichen sollte. Jedem
Pathfinder wurden Mittel fuir eine eigene unabhéngige Evaluie-
rung zugewiesen und die meisten haben externe Priifer mit der
Evaluierung des ersten Jahres beauftragt. Zusatzlich hat das DWP
eine unabhdngige Organisation mit der Durchflihrung einer nati-
onalen Evaluierung beauftragt. Im Rahmen des Projekts ist ein
Netz unabhangiger Gebietsberater vorgesehen, die individuelle
Pathfinder zu Evaluierungsmethoden beraten und eine Verbin-
dung zum nationalen Evaluierungsteam herstellen sollen.
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Da der erste nationale Evaluierungsbericht noch nicht verfligbar
ist und die bereits abgeschlossenen individuellen Evaluierungen
noch nicht veroffentlicht wurden, kénnen nur einige Bemerkun-
gen gemacht werden, die sich auf verschiedene indirekte Quel-
len stltzen.

Im ersten Jahr der Initiative stand die Einrichtung der Pathfinder-
Projekte im Mittelpunkt. Dies ist keine geringe Leistung, wenn
man bedenkt, dass die neue Initiative in vielen Fallen etablierte
Netzwerke und Strukturen tiberlagerte. In manchen Gebieten dau-
ert die Entwicklung einer effektiven partnerschaftlichen Zusam-
menarbeit langer als in anderen. In vielen Pathfinder-Gebieten
ist die Zusammenarbeit mit mehreren Kommunalverwaltungen
erforderlich, was héufig eine gebietsiibergreifende Vereinba-
rung erfordert, die in manchen Féllen ganz neu aufgestellt wer-
den muss. Zudem kommt die Einflihrung der Pathfinder-Projekte
zu einer Zeit, in der auch andere, dhnliche Initiativen eingefiihrt
oder entwickelt werden. So werden Arbeitgeber infolge des
Leitch-Berichts angehalten, sich an einer Vielzahl von Initiativen
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zu beteiligen wie an ,Train to Gain” und besonders an den neu-
eren Initiativen ,Skills Pledge” und ,Local Employment Partner-
ships” (°) sowie den Sector Skills Councils. Dies birgt die Gefahr,
dass die Beteiligung der Arbeitgeber an der City-Strategy-Initia-
tive aufgrund der wachsenden Anforderungen erheblich gemin-
dert wird - obwohl der Erfolg der Initiative stark von einer effek-
tiven Zusammenarbeit mit Arbeitgebern abhangt.

AuBerdem besteht die Gefahr (wie bei jeder Partnerschaft), dass
die Einbeziehung aller Interessengruppen die Organisation
schwerfdllig machen kdnnte. In einem Pathfinder-Gebiet hat bei-
spielsweise eine komplexe Struktur aus rund 40 Organisationen
zu Befiirchtungen gefiihrt, dass Entscheidungsfindungsprozesse
erheblich beeintrachtigt werden kénnten.

Darliber hinaus muss der weitere wirtschaftliche Kontext beriick-
sichtigt werden. Das Vereinigte Kénigreich hat einen beispiellos
langen Konjunkturaufschwung erlebt, aber es gibt Anzeichen
dafiir, dass die guten Zeiten (geringe Inflation, ununterbrochenes
Wachstum) zu Ende gehen, und die zu erwartende Verschlech-
terung der Arbeitsmarktbedingungen wird die Pathfinder-Ziele
noch schwieriger erreichbar machen.

Die Schwierigkeit, die Beschéftigungsquote auf 80 % zu steigern,
indem mehr Menschen aus der Erwerbsunfahigkeit in Arbeit
gebracht werden, unterstreichen Fothergill und Wilson (2007)
mit ihrem Modell fiir Ab- und Zufliisse von Empfangern von
Erwerbsunfdhigkeitsbeihilfe und den Auswirkungen auf die Zahl
der Leistungsempfanger. Sie kamen zu dem Schluss, dass der
Abfluss aus der Erwerbsunfahigkeit in den Arbeitsmarkt erheb-
lich zunehmen miusste, um die Ziele zu erreichen. Das Problem
dabei ist jedoch, dass in vielen Pathfinder-Gebieten nicht geni-
gend geeignete Arbeitsplatze verfligbar sind. Eine solche Stra-
tegie braucht giinstige Wirtschafts- und Arbeitsmarktbedingun-
gen und diese haben sich seit 2007 verschlechtert.

(%) Weitere Informationen dazu unter: http://www.dius.gov.uk/publi-
cations/ ready_to_work.pdf

4 Schlussbemerkungen

Die Initiative ,City Strategies Pathfinders” ist derzeit bis 2009
finanziert, doch die Tatsache, dass das Beschéftigungsquoten-
ziel sich auf 2012 erstreckt, legt nahe, dass eine Verlangerung
der Finanzierung ernsthaft erwogen werden konnte. In eini-
gen Pathfinder-Gebieten ist dies bereits geschehen und die
dezentralisierte Verwaltung hat sich fur fiinf Jahre verpflich-
tet. Es steht fest, dass es langer als zwei Jahre dauern wird,
die aufgestellten Ziele zu erreichen. Das Szenario schlechterer
Wirtschafts- und Arbeitsmarktbedingungen muss der Initiative
Anlass zur Sorge geben: Es wird sehr viel schwieriger werden,
Menschen in Arbeit zu bringen, wenn weniger Arbeitsplatze
verfuigbar sind.
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Kroatien

Ausgleich des Missverhaltnisses
zwischen Angebot und
Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt

I Einfohrung

Der kroatischen Erwerbsbevolkerung fehlen die fiir eine moderne
wettbewerbsfahige Wirtschaft erforderlichen Kenntnisse und Fer-
tigkeiten, und die Systeme der allgemeinen und beruflichen Aus-
bildung haben noch keine angemessenen Schritte eingeleitet, um
diese Situation zu beheben. Die Qualifikationen erwerbstatiger
und arbeitsloser Menschen in Kroatien sind haufig nutzlos, da sie
auf veralteter Technik beruhen (eine Folge der technischen Unter-
entwicklung der Wirtschaft), oder nicht an die Anforderungen des
Arbeitsmarkts angepasst sind. Das Bildungssystem ist altmodisch
und bringt Arbeitskrafte mit Qualifikationen hervor, die sehr oft
Uberflissig sind. Zudem ist die Beteiligung an lebenslangem Ler-
nen und Erwachsenenbildung allgemein niedrig und schafft nicht
die nétigen Kenntnisse und Innovationen. Die Aussicht auf den Bei-
tritt zur EU setzt Kroatien zusatzlich unter Druck, sein Bildungssys-
tem zu verbessern.

Diese Situation verursacht einerseits eine relativ hohe Arbeitslosig-
keit (besonders unter jungen Menschen) und andererseits einen
Arbeitskraftemangel. Die Hauptgriinde fir die hohe Arbeitslo-
sigkeit unter jungen Menschen sind falsche Qualifikationen (die
erworbenen Qualifikationen entsprechen nicht den Anforderun-
gen des Arbeitsmarkts) und die hohe Schulabbrecherquote. Junge
Menschen sind oft wenig motiviert, zu lernen, da sie glauben, mit
den erworbenen Kenntnissen kaum Aussicht auf einen Arbeits-
platz zu haben.

2 Hintergrund

In der Wissenswirtschaft werden Kompetenzen in den Berei-
chen Lesen, Schreiben und Rechnen, Technik/IKT, Kommunika-
tion, Lernfahigkeit, Teamfahigkeit, Selbststandigkeit, Problembe-
stimmung und Problemlésen sowie Analysefahigkeit gebraucht
(OECD, 2007). Doch in Kroatien besteht danach noch keine Nach-
frage. Nach der Erhebung von Poloski und Frajlic (2004) legen kro-
atische Arbeitgeber noch immer sehr viel Wert auf Loyalitdt und
Gehorsam seitens ihrer Arbeitnehmer, wahrend grundlegende
Voraussetzungen der modernen Wirtschaft wie Ideenreichtum,
Selbstvertrauen und Teamfdhigkeit weniger gefragt sind. Nattir-
lich hdngt es von den Anforderungen des jeweiligen Arbeitsplat-
zes ab, wie viel Wert auf bestimmte Eigenschaften gelegt wird.

Lowther (2004) unterstreicht die erhebliche Diskrepanz zwi-
schen den erforderlichen und den erworbenen Qualifikatio-

nen der Arbeitskrdfte. Kroatische Arbeitskrafte verfiigen in der
Regel Gber gute Lese- und Schreibkompetenz, doch die Com-
puterkenntnisse sind sehr schlecht, besonders bei Personen mit
niedrigeren Qualifikationen. Die Kommunikationsfertigkeiten
sind gut, mit Ausnahme der Fremdsprachenkenntnisse, die rela-
tiv schlecht sind. Die Lernfahigkeit ist gut, die Teamféhigkeit eher
schwach ausgepragt. Die Selbststéandigkeit ist ebenfalls gerin-
ger als wiinschenswert, besonders bei Arbeitskraften mit mitt-
lerer und hoher Qualifikation. Die Problemldsefahigkeit ist gut,
die Analysefdhigkeit etwas schwach. Das Missverhdltnis auf dem
Arbeitsmarkt ist offensichtlich, doch die Arbeitgeber beklagen
auch allgemein, dass es viel zu vielen Arbeitsuchenden an grund-
legenden Fahigkeiten mangelt.

Aus den Belegen geht hervor, dass ein erheblicher Anteil der
Langzeitarbeitslosen in Kroatien nicht tiber die von Arbeitgebern
verlangten Fahigkeiten verfuigt. Dies ist zum Teil auf ein Versa-
gen des Bildungssystems zurlickzufiihren. Arbeitskrafte brau-
chen breit angelegte und libertragbare Qualifikationen sowie
Gelegenheit zu lebenslangem Lernen, um die Anforderungen
eines dynamischen Arbeitsmarkts zu erfillen und die strategi-
sche Neustrukturierung der Unternehmen zu unterstiitzen. Das
Missverhaltnis zwischen den Qualifikationen, die fiir die verloren-
gegangenen Arbeitsplatze in der alten verarbeitenden Industrie
erforderlich waren, und den Fertigkeiten, die die neuen Arbeits-
platze im modernen Dienstleistungssektor erfordern, ist einer
der Griinde fir die Arbeitslosigkeit im Land. Neue Arbeitsplatze
entstehen hauptséchlich im Dienstleistungssektor in stadtischen
Regionen und diese Tatigkeiten erfordern Fahigkeiten, die die
arbeitslosen Arbeiter in anderen Regionen nicht besitzen.

In Kroatien gibt es rdumliche Missverhéltnisse zwischen gefor-
derten und vorhandenen Qualifikationen. Arbeitslose in wirt-
schaftsschwachen Regionen (hauptséchlich geringqualifizierte
Arbeiter) zogern oft, in Wachstumsregionen zu ziehen, da sie die
dort verlangten Qualifikationen (vor allem fiir Biirotatigkeiten im
Dienstleistungssektor) nicht besitzen. Obadi¢ (2006) hat anhand
disaggregierter Daten aus 21 Makroregionen Missverhéltnisindi-
katoren fiir Kroatien im Zeitraum von 1993 bis 2002 errechnet.
Die Ergebnisse zeigen, dass dieses Missverhaltnis einen Teil der
Arbeitslosigkeit erkldrt und ein Faktor fir hohere Arbeitslosig-
keit sein konnte.

3 Organisation und
Umsetzung

Die Regierung hat verschiedene Malnahmen zur Behebung
des Missverhaltnisses zwischen vorhandenen und geforderten
Qualifikationen vorgeschlagen und beschlossen. Die Umset-
zung dieser MalBnahmen wird jedoch unterschiedlich gehand-
habt. Im Jahr 2004 wurde der erste nationale Aktionsplan fir
Beschéaftigung (NAPE) auf Grundlage der Giberarbeiteten euro-
paischen beschaftigungspolitischen Leitlinien beschlossen. Die-
ser erste NAPE half, einen strategischeren Ansatz der Beschfti-
gungspolitik zu entwickeln. In diesem Zusammenhang begann
Kroatien, Kapazitéten fiir die Analyse, Umsetzung und Evaluie-
rung beschaftigungspolitischer Manahmen zu entwickeln. Das
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Hintergrundpapier zum Aktionsplan fur Beschaftigung 2005 bis
2008 besagt:

Nach 2000 waren die Berufe mit der hchsten Arbeitslo-
sigkeit weitgehend dieselben, woraus sich schlief3en lasst,
dass ein standiges strukturelles Missverhaltnis zwischen
Arbeitskrafteangebot und -nachfrage besteht. Dies sollte
durch Requalifizierungsprogramme oder die Schaffung von
Arbeitsplatzen, an denen diese Arbeitslosen ihre Kennt-
nisse und Fertigkeiten einsetzen kdnnen, geldst werden.

Seit der NAPE im Sommer 2004 erstellt wurde, war ein groBer Teil
der Arbeitslosen unter 30 Jahre alt. Damit ist eines der Haupthin-
dernisse fiir ihre Beschaftigung (neben der unzureichenden
Zahl offener Stellen) ein deutliches Missverhaltnis zwischen den
Ergebnissen des Bildungssystems und dem Arbeitsmarkt.

Die Leitlinie 4 des NAPE ,Férderung der Humankapitalentwick-
lung und des lebenslangen Lernens” beinhaltet MalBnahmen,
um das Missverhaltnis zwischen vorhandenen und geforderten
Qualifikationen sowie Arbeitsmarktengpdasse zu liberwinden.
Sie enthélt unter anderem die folgenden zentralen Aussagen:

Die Berufsbildung hat sich nicht schnell genug an die Ver-
anderungen in der Wirtschaft und in den Bedurfnissen
kleiner und mittlerer Unternehmen angepasst. Es gibt
drei- und vierjahrige Ausbildungsprogramme, spezielle
Programme fir unterqualifizierte Arbeitskrafte oder Per-
sonen mit Lernschwierigkeiten und ein duales System mit
praktischer und theoretischer Ausbildung. Doch aufgrund
technischer Entwicklungen und struktureller Verdanderun-
gen in der kroatischen Wirtschaft besteht fiir die meisten
der angebotenen Spezialisierungen kein Bedarf mehr. Die
Lehrplane sind zu stark auf fachspezifische Kenntnisse, Fer-
tigkeiten und Einstellungen ausgerichtet.

Die Universitdten sind nicht ausreichend auf die Bedirf-
nisse der Arbeitgeber eingestellt, obwohl sie starker durch
die Marktanforderungen beeinflusst werden als andere
Teile des Bildungssystems. Und wie in der Primar- und
Sekundarbildung gibt es an den Universitaten keine wirk-
samen Standards fiir Lehrprozesse und Lernergebnisse.

Zu dhnlichen Schliissen kam auch der Bericht zur Beschafti-
gungspolitik in Kroatien (Internationales Arbeitsamt und Euro-
parat, 2006). Der Bericht unterstreicht das Missverhaltnis zwi-
schen vorhandenen und geforderten Qualifikationen, das auf
die verzdgerte Reaktion des allgemeinen und beruflichen Bil-
dungssystems auf die verdnderten Anforderungen an die Fer-
tigkeiten junger Menschen und Erwachsener zurtickzufiihren
ist. Die eher lockere Verbindung zwischen Bildungssystem und
Arbeitsmarkt ist bekannt und auf verschiedene Faktoren zur{ick-
zufiihren.

Erstens sind die Staatsausgaben fiir allgemeine und berufliche
Bildung relativ niedrig, bewegen sich aber auf den OECD-Durch-
schnitt von 5 bis 6 % des BIP zu. Solange die staatliche Finan-
zierung gering ist, sind Unternehmen in der Regel nicht bereit,
Schulen zu unterstiitzen. Die Folge ist, dass die Qualitét der Bil-
dung deutlich leidet.

Zweitens gibt es Hinweise darauf, dass die geringen Mittel fiir Bil-
dung nicht effizient verteilt werden. Die Netze der Schulen und
Ausbildungszentren liberschneiden sich. In manchen Regionen
bieten mehrere Schulen und Zentren die gleichen Kurse an und
stehen damit im Wettbewerb um Schiiler (und knappe Mittel),
wahrend ihre Kapazitdten unausgelastet bleiben und Ressourcen
verschwendet werden. Gleichzeitig besteht ein Mangel an Pro-
grammen fir bestimmte Qualifikationen, die von Arbeitgebern
stark nachgefragt werden.

Drittens sind die Bildungsprogramme noch immer zu spezialisiert,
die Lehrpléne sind zu sehr auf Faktenwissen ausgerichtet und die
Unterrichtsmethoden beruhen auf der passiven Aneignung von
Kenntnissen und praktischen Fertigkeiten statt auf aktiver Betei-
ligung der Schiiler und Auszubildenden. Neue Kompetenzen,
die die Arbeitswelt erfordert, wie fundierte Schreib-, Lese- und
Rechenfertigkeiten, Lernkompetenz, Kommunikationsfahigkeit
und soziale Kompetenz, unternehmerische Fahigkeiten, tech-
nische Kenntnisse, Diagnose- und Analysefahigkeit, Kenntnisse
technischer Medien sowie gute Kenntnisse in einer oder mehreren
Fremdsprachen werden nicht oder nicht ausreichend vermittelt.

SchlieBlich beruht die Finanzierung von Schulen und Ausbil-
dungszentren auf der Zahl der Schiiler und Auszubildenden, so
dass keine Motivation vorliegt, auf verdnderte Anforderungen
zu reagieren. Schulabganger und Absolventen von Ausbildungs-
programmen, die aufgrund tberflissiger Qualifikationen keine
Arbeit finden, miissen dann umgeschult werden — und die Mittel
fur die Umschulung kommen aus demselben begrenzten Budget,
namlich hauptséchlich von der kroatischen Arbeitsverwaltung.

Das gemeinsame Memorandum zur sozialen Integration in der
Kroatischen Republik von 2007 unterstreicht ebenfalls das ver-
breitete Missverhaltnis zwischen vorhandenen und geforderten
Qualifikationen, das ein wichtiges Hindernis fiir einen dynami-
scheren Arbeitsmarkt zu sein scheint. Zu den zentralen Herausfor-
derungen, die das Memorandum identifiziert, gehort die Schaf-
fung eines integrativen Arbeitsmarkts und die Férderung der
Beschéftigung als Recht und Chance fiir alle Birger:

Zur Férderung der Beschéftigung muss zunéchst das struk-
turelle Missverhaltnis behoben oder reduziert werden,
und zwar durch aktive arbeitsmarktpolitische Malinahmen
(AAM) flir Langzeitarbeitslose und Menschen mit schlechte-
ren Beschéftigungsaussichten, wie junge Menschen, dltere
Arbeitskrafte, Frauen, Behinderte und die Roma-Bevdlke-
rung. Es muss mehr getan werden, um Voraussetzungen
flr die Beschéaftigung der am stérksten gefahrdeten und
benachteiligten Gruppen zu schaffen: Menschen, die gehéuf-
ten Problemen und den Folgen sozialer Ausgrenzung aus-
gesetzt sind und die daher besonders schwer Zugang zum
Arbeitsmarkt finden (Menschen mit Lernschwierigkeiten und
gesundheitlichen Problemen, Drogenabhéngige, Gewaltop-
fer, ehemalige Gefangnisinsassen, Obdachlose usw.).

Die Arbeitsverwaltung hat eine Reihe aktiver Arbeitsmarkt-
mafllnahmen entwickelt, wie Anreize zur Aufnahme einer
selbststandigen Tatigkeit, Darlehen fiir KMU und 6ffentliche Arbei-
ten. Einige der MaBnahmen sollten die Einstellung junger und
hoch qualifizierter Personen durch Finanzierung eines Teils des
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Bruttogehalts beschleunigen. Aktive ArbeitsmarktmalBnahmen
in Kroatien wurden zwar Giberwacht, aber nicht hinsichtlich ihres
Nettoeffekts evaluiert, beispielsweise um zu untersuchen, was aus
den Personen geworden war, die an keiner MaBnahme teilgenom-
men hatten. Aufgrund der mangelnden Evaluierung der Ergeb-
nisse kénnen keine klaren Schlisse tiber den Nutzen einzelner
aktiver ArbeitsmarktmaBBnahmen gezogen werden. Es ist offen-
sichtlich, dass die MalBnahmen nicht ausreichend in die Verwal-
tung der Arbeitslosenunterstiitzung oder die Aktivierungsagenda
eingebunden sind. Aktive ArbeitsmarktmaBBnahmen verringern
das Missverhéltnis zwischen vorhandenen und geforderten Qua-
lifikationen, aber ihr finanzieller Nutzen ist fragwtrdig. Doch die
Evaluierung aktiver ArbeitsmarktmafBnahmen hat begonnen und
die ersten Ergebnisse werden Ende 2008 erwartet.

Die Arbeitsverwaltung wird durch die Einfihrung moderner
Managementtechniken, neue Technik und Schulungen fiir Mana-
ger und Berater modernisiert und umgestaltet. Sie ist ein wichti-
ges Instrument der Regierungspolitik zur Schaffung eines effizi-
enten Arbeitsmarkts. Sie hat erfolgreich MaBnahmen im Rahmen
der jlingsten Gesetzesanderungen eingefiihrt und hat das Poten-
zial, eine wirksamere Rolle auf dem Arbeitsmarkt zu spielen. Sie
verfligt Giber umfassendes Wissen liber den Arbeitsmarkt und
die Arbeitslosen in Kroatien und fiihrt Pilotprojekte durch, die zu
einem besseren Verstandnis der Anforderungen von Arbeitgebern
fuhren sollen.

Die Arbeitsverwaltung und andere Behérden waren an den Pro-
jekten des EU-Programms CARDS (Gemeinschaftshilfe fir Wie-
deraufbau, Entwicklung und Stabilisierung) beteiligt, die eine
systematische Reform des Systems fiir technische und berufliche
Sekundarbildung einleiten sollten. Dies erfordert Unterstiitzung
fur die Politik- und Gesetzesentwicklung, Arbeitsmarkt-/Sektor-
analysen, die Entwicklung von Bildungsprofilen und Lehrplénen,
bessere Anpassung an Arbeitsmarktanforderungen, Schulungen
fuir Schulleiter und Lehrer sowie die Verbesserung der Ausstattung
in Pilotschulen. Eine der MaBnahmen war eine jéhrliche Erhebung
zum Arbeitskraftebedarf, die 2008 zum ersten Mal durchgefiihrt
wurde.

Auch im Bildungssystem sind MalBnahmen geplant, wie im Ent-
wicklungsplan fiir den Bildungssektor 2005 bis 2010 (Ministerium
fiir Wissenschaft, Bildung und Sport, 2005) vorgesehen:

Die Verbindung der Bildung mit dem Arbeitsmarkt ist ein
Schlusselfaktor zur Schaffung eines kroatischen Bildungs-
systems, das auf Verdanderungen in Markt und Gesellschaft
reagieren kann und dadurch die Beschaftigungschancen ver-
bessert. Aus diesem Grund muss ein geschlossenes System
fur Bildungs- und Berufsberatung entwickelt werden, das in
EU-Landern als Instrument einer geschlossenen Bildungs-
und Beschaftigungspolitik anerkannt wird.

4 Schlussbemerkungen

Es sind Investitionen in das Humankapital erforderlich, um mit
der wachsenden Nachfrage nach hohen Qualifikationen Schritt
zu halten. Obwohl die kroatischen Arbeitskréfte (groBtenteils)
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gut ausgebildet sind, haben die Arbeitgeber Schwierigkeiten,
Arbeitnehmer mit den richtigen Qualifikationen zu finden.

Die Verbesserung der Qualifikationen ist eine der Hauptaufga-
ben zur Bewaltigung des Missverhaltnisses zwischen vorhande-
nen und geforderten Qualifikationen. Die Bildungsbeteiligung
muss in allen Bereichen und auf allen Stufen des Bildungssys-
tems gesteigert werden.

Die kroatische Erwerbsbevdélkerung sollte sich wissensbasier-
ten Branchen und Arbeitsplatzen und innovationsgetriebenem
Wirtschaftswachstum zuwenden und die Arbeitskrafte sollten in
der Lage sein, schnell den Arbeitsplatz zu wechseln, sich selbst
und andere zu fiihren und sich standig weiterzubilden. Schii-
ler und Arbeitnehmer sollten lernen zusammenzuarbeiten und
dazu Teamgeist und angemessenes soziales Verhalten entwi-
ckeln und gleichzeitig ihre individuellen Neigungen und Bega-
bungen entfalten.

Bis vor kurzem gab es keine angemessenen Analysen und Pro-
gnosen fir zuklnftige Arbeitsmarktanforderungen. Aktive
ArbeitsmarktmaBnahmen missen weiter ausgebaut werden, um
das derzeitige Missverhéltnis zwischen vorhandenen und gefor-
derten Qualifikationen zu beheben. Es muss ein stérker strate-
gisch ausgerichteter beschaftigungspolitischer Ansatz entwickelt
und durch den Ausbau entsprechender Kapazitaten fir die Ana-
lyse, Umsetzung und Bewertung ergdnzt werden. Die Starkung
der Arbeitsverwaltung sollte durch weitere Modernisierungsin-
itiativen unterstitzt werden.

Allgemeine und berufliche Bildung miissen sich an die verdnder-
lichen Qualifikationsanforderungen des Arbeitsmarkts anpassen.
Schulen und Ausbildungszentren sollten ihr Angebot umgestal-
ten und veraltete Kurse durch Programme ersetzen, die Qualifi-
kationen bieten, nach denen eine Nachfrage besteht. Lehrpldne
muissen standig modernisiert und an neue Anforderungen ange-
passt werden und der Unterricht sollte aktiver gestaltet werden
und die Lernenden stérker einbeziehen. Die Beschaftigung der
Absolventen sollte ein wichtiges Kriterium fiir die Bewertung der
Qualitdt von Ausbildungsprogrammen sein und die Finanzierung
von Schulen und Ausbildungszentren kann zur Einflussnahme
genutzt werden.

Die Lehrpléane der Schulen sollten reformiert werden, um die Ver-
bindung mit den Beddrfnissen der Wirtschaft zu starken. Es ist
erforderlich, die Zahl der Pflichtfacher zu verringern und die Zahl
der Wahlfacher zu erhdhen, die berufliche Spezialisierung auf spa-
ter zu verschieben, Fachgebiete zu verbreitern, Problemldsungs-
techniken zu betonen, Teamféhigkeit zu férdern, die Lernfahig-
keit zu steigern, die Fahigkeit der Schiiler, sich selbst und andere
zu fiihren, zu verbessern, die Kommunikationsfahigkeit und tech-
nische/IKT-Kenntnisse zu férdern und die Bedeutung des Aus-
wendiglernens von Fakten zu verringern. Die Reform der Lehr-
plane sollte durch neue Lehrblicher und Unterrichtsmaterialien,
neue Unterrichtsmethoden und neue Messverfahren fir Lern-
ergebnisse ergdnzt werden. Schulen und Universitaten sollten
Rechenschaft Gber ihre Bildungsergebnisse ablegen miissen.

Die Bildungspolitik sollte von den zustdndigen Ministerien
und den Sozialpartnern gemeinsam formuliert werden. Zur
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Gestaltung der Bildungspolitik bedarf es regelmaBiger Analysen
und mittelfristiger Prognosen der Nachfrage nach Arbeitskréften
und Qualifikationen durch Befragung der Arbeitgeber und Pro-
gnosen an Modellen. Die Sozialpartner sollten auBerdem aktiv
an der Umsetzung und Evaluierung der Bildungspolitik auf allen
Ebenen beteiligt sein.
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Tlrkei

TUrkei

Nichtstaatliche Initiativen fur
Berufsbildung

I Einfohrung

Dieser Artikel beschreibt nichtstaatliche Initiativen fir Berufs-
bildung und gibt eine vorlaufige Bewertung ab. Die beschafti-
gungs- und arbeitsmarktpolitische Herausforderung, die solche
Initiativen Gberwinden helfen sollen, ist der Mangel an qualifi-
zierten Fachkraften in der Tirkei.

Die Wirtschafts- und Beschéftigungspolitik der Tuirkei verfolgt
das Ziel eines schnellen Wachstums, das Beschaftigung gene-
riert. Die hohen Wachstumsraten der vergangenen sechs Jahre
von durchschnittlich 7 % haben jedoch nicht zu einem entspre-
chenden Beschéftigungswachstum gefiihrt. Der Nettozuwachs
an Arbeitsplatzen blieb aufgrund des starken Arbeitsplatzabbaus
in der Landwirtschaft weit hinter dem Anstieg der Bevolkerung
im erwerbsfahigen Alter zuriick. Die Arbeitslosenquote blieb
unverdndert und die Erwerbsquote ging zuriick.

Paradoxerweise erlebt der grof3e Sektor der verarbeitenden
Industrie einen Mangel an qualifizierten Fachkréften. Angesichts
dieses Mangels initiierte die Wirtschaft in Bursa (eine Stadtim
Stiden der Marmararegion im Nordwesten der Tiirkei, ein Zen-
trum der Automobil- und Textilindustrie) zwei groRe Projekte, die
weit tiber die Ubliche Einrichtung eines Ausbildungsprogramms
an der ortlichen berufsbildenden Schule hinausgehen (). Dies
wurde durch die Dachstiftung BEGEV (Stiftung fur Bildungsfor-
derung Bursa, http://www.begev.org.tr) und Koc Holding (der
grof3te Konzern der Tirkei) erreicht. Die Initiativen stehen in
Zusammenhang mit den beschéftigungspolitischen Leitlinien
der EU, die darauf abzielen, einen lebenszyklusbasierten Ansatz
in der Beschaftigungspolitik zu férdern (durch verstarkte Bema-
hungen, jungen Menschen Beschéaftigungspfade zu 6ffnen und
Jugendarbeitslosigkeit abzubauen sowie entschlossene Maf3-
nahmen zur Beseitigung geschlechtsspezifischer Unterschiede,
Leitlinie 17), den Arbeitsmarkterfordernissen besser gerecht zu
werden (indem Qualifikationsanforderungen sowie Defizite und
Engpasse auf dem Arbeitsmarkt besser antizipiert werden, Leit-
linie 19) und die Investitionen in Humankapital zu steigern und
zu optimieren (durch besseren Zugang zur Berufsbildung, zur
Sekundarbildung und zur Hochschulbildung, einschlie3lich der
Lehrlingsausbildung und der Vermittlung unternehmerischer
Kompetenzen, Leitlinie 22).

Uber die mangelhafte Qualitit der beruflichen und technischen
Bildungseinrichtungen der Tirkei im Sekundar- und Hochschul-

(") Turkonfed (2006) gibt eine Ubersicht tiber private Berufsbildungs-
und Stipendienprogramme in der Tirkei.
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bereich herrscht ein breiter Konsens. Die Absolventen erfiillen
nicht die Qualifikationsanforderungen des Arbeitsmarkts. Berufs-
bildende Schulen sind fiir Schiler und ihre Familien weniger
attraktiv als allgemeinbildende Sekundarschulen. Sie gelten als
der schnelle Weg in den Arbeitsmarkt fiir Arme, wahrend Univer-
sitdtsabschliisse begehrt sind, egal wie nutzlos sie in vielen Fal-
len auch sein mdgen. Flr Absolventen berufsbildender Schulen
ist es schwierig, einen Platz an einer Hochschule zu bekommen.
Interessanterweise teilen auch das Bildungsministerium und das
Ministerium fir Arbeit und soziale Sicherheit diese Sichtweise,
und beide bestdtigen regelmaBig das Problem.

In Bursa griindete eine Gruppe von Unternehmern 1992 die
BEGEV. Im Jahr 1999 schloss sich der Industriellen- und Unter-
nehmerverband von Bursa der BEGEV an und die Berufsbildungs-
programme starteten. Die BEGEV wuchs durch lokale Unterstit-
zung weiter an. Im Jahr 2004 wurde das BUTGEM (Bursa-Zentrum
fur Design und Technologieentwicklung) gegriindet. Seit dem
Jahr 2006 wird die Stiftung auch von der Industrie- und Han-
delskammer von Bursa unterstiitzt. Die BEGEV verfiigt derzeit
liber eine Flache von 12 000 m? fiir Berufsbildungsmanahmen
und passt ihre Lehrplane stéandig an die Bediirfnisse der lokalen
Industrie an. Ihre Abschlusszeugnisse werden vom Bildungsmi-
nisterium anerkannt. Dies ist hinsichtlich des Umfangs und des
Weitblicks eine einzigartige Einrichtung unter den Industriestad-
ten der Turkei.

Die Koc Holding beschreibt das Ziel der Initiative ,Meslek Lisesi
Memleket Meselesi” (Berufsbildende Schulen - eine nationale
Frage) wie folgt: ,im Rahmen des gemeinsamen Anreizpro-
gramms fir beruflich-technische Bildung der Koc Holding und
des Bildungsministeriums ist es unser Ziel, erfolgreiche Jugend-
liche nach der Grundbildung zu férdern, die nicht die Mittel
fur den Besuch berufsbildender Sekundarschulen haben, die
Arbeitskrafte fiir den Industrie-, Informatik- und Dienstleistungs-
sektor ausbilden, ihre Kenntnisse, Fertigkeiten und Qualifikatio-
nen durch Praktika zu erweitern und qualifizierte Fachkrafte aus-
zubilden, die die Wirtschaft braucht” ('"?).

Im Schuljahr 2006/2007 erhielten 2 000 Schiiler an 182 Schulen
ein praktikumsgestiitztes Stipendium fir berufsbildende Schu-
len. Im Schuljahr 2007/2008 stieg die Zahl der Schulen auf 250.

2 Organisation,
Umsetzung und
Finanzierung

Die BEGEV-Initiative ist lokal, aber branchenibergreifend (Bursa
ist eine groBe Stadt). Obwohl die Initiative erst in jingster Zeit
voll in Fahrt kam, vermittelt die Verteilung der Lehrkréfte ein
Bild ihrer Mission. Im Juni 2008 hatte das Zentrum 27 feste Lehr-
krafte. Finf unterrichteten Webdesign, vier Blechdesign, vier
computergestiitztes Webmusterdesign, vier Mechatronik, vier

(") http://www.mesleklisesimemleketmeselesi.com
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computergestitztes Bekleidungsdesign bzw. Kunststoffguss-
design und sechs unterrichteten andere Facher. Die Tatsache,
dass die BEGEV solche Hightech-Experten verpflichten und hal-
ten konnte (statt sie wieder an die freie Wirtschaft zu verlieren),
zeugt von ihrer organisatorischen Kompetenz. Einige der Kurse
sind kostenfrei. Fiir Abendkurse wird eine Gebiihr erhoben. Ein-
zige Voraussetzung fir die Teilnahme ist, dass die Kandidaten
zwischen 18 und 30 Jahre alt sein und einen Sekundarschulab-
schluss besitzen missen. Einige Kurse fiir die Textilindustrie bie-
ten eine Beschéftigungsgarantie (fir Absolventen berufsbilden-
der Schulen). Laut der BEGEV liegt die Beschaftigungsquote seit
Beginn ihres Zertifizierungsprogramms im Jahr 2001 bei 80 %.

Zwischen Mai 2001 und Juni 2006 zertifizierte das Ausbildungs-
zentrum der BEGEV 476 Auszubildende in Blechdesign, 349 in
Webmusterdesign, 244 in Bekleidungsdesign, 253 in CNC-
Maschinensteuerung, 74 in Automatisierung, 30 in Qualitats-
sicherung und 45 in deutscher Sprache (insgesamt 1 471 Aus-
zubildende). Dies entspricht beinahe 500 Auszubildenden pro
Jahr. Die Kurse haben einen Umfang von 200 bis 600 Stunden.

In der Griindungsphase startete die BEGEV mit Spenden der
lokalen Wirtschaft in Hohe von rund 800 000 USD (516 000 EUR
bei 1,55 USD/EUR) (Turkonfed, 2006: 50). Zwischen 2002 und
2004 bildete die BEGEV 286 Personen im Auftrag der tirki-
schen Arbeitsvermittlung (ISKUR) aus, was durch das Welt-
bankprojekt ,Privatization Social Support” finanziert wurde.
Die BEGEV war einer der NutznieBer der 25-Millionen-Euro-
Initiative der EU MEGEP (Projekt zur Starkung des Berufsbil-
dungssystems unter Leitung des Bildungsministeriums) und
erhielt im Jahr 2004 Ausstattungsmittel. Im Jahr 2005 fiihrte
die BEGEV auflerdem das 250 000-Euro-Projekt ,Neue Chan-
cen” durch, das von der ISKUR und der EU geférdert wurde
(http://www.begev.org.tr). Insgesamt beliefen sich die Mittel
aus ausldndischen Quellen in den Jahren 2004 und 2005 auf
800 000 EUR.

Derzeit finanziert sich die Stiftung anscheinend aus laufenden
Spenden und Mitteln der Wirtschaft sowie aus Kursgebihren.
Die BEGEV hat auch Spenden in Form von Gebduden und Land
erhalten: eine Spende von rund 16 Hektar Land und Ausbil-
dungsgebduden fiir das Butgem-Zentrum vom Industriebe-
zirk Demirtas im Jahr 2004 sowie Unterstltzung fir das Aus-
bildungszentrum von der Industrie- und Handelskammer von
Bursa im Jahr 2006. Diese Verbindungen scheinen stabil, da die
Wirtschaft selbst ausgebildete Fachkrafte von der BEGEV ver-
langt. Die Nachfrage nach Fachkréften in der Automobil- und
der Textilindustrie wird eher nicht nachlassen, da es sich um
die beiden wichtigsten Exportsektoren der Tiirkei handelt. Die
BEGEV verfolgt erfolgreich ihr Ziel, dringend bendétigte Fach-
krafte flr die Region Bursa auszubilden.

Die Initiative der Koc Holding bewegt sich dagegen auf nati-
onaler Ebene. Sie befasst sich mit dem landesweiten Problem
des Fachkréftemangels (trotz hoher Gesamtarbeitslosenquote).
Die Koc Holding startete ihre Initiative der praktikumsge-
stlitzten Stipendien fiur berufsbildende Schulen im Schul-
jahr 2006/2007. Das Programm soll sieben Jahre laufen und
8 000 Schiler innerhalb von vier Jahren (solange dauert die
berufsbildende Sekundarschule) erreichen. Jedes Jahr wird es

2 000 Stipendiaten aus armen Familien geben. Die letzten Sti-
pendiaten, die im Jahr 2009 beginnen, werden ihre Ausbildung
2013 abschlieBen. Die Stipendiaten erhielten im Jahr 2006 zehn
Monate lang monatlich 50 YTL und im Jahr 2007 monatlich
55 YTL (26,3 bzw. 29 EUR).

Das Programm gibt Mddchen und Absolventen regionaler
Internatsgrundschulen (diese Internatsschulen werden in der
Regel von Kindern armer Bauernfamilien besucht) Vorrang. Kin-
der, die einen Elternteil verloren haben, oder deren Vater durch
Krieg oder Terror getdtet wurde oder eine Behinderung davon-
getragen hat, haben Vorrang. Der gro3e Anreiz dieses Pro-
gramms scheint das Praktikum in einem Betrieb der Koc Hol-
ding zu sein. Der bescheidene monatliche Betrag ist auflerdem
ein willkommenes Taschengeld fiir &rmere Schiiler in vielen
armeren Provinzen. Die Stipendiaten werden von den Betrieben
und Mitarbeitern der Koc Holding an den Schulen beobachtet,
und erhalten bevorzugt einen Arbeitsplatz. Auf der Website
http://www.mesleklisesimemleketmeselesi.com finden sich
bewegende Briefe von Stipendiaten, die das Programm als
Chance fir eine bessere Zukunft sehen.

Die Koc Holding leitet die Initiative gemeinsam mit dem Bil-
dungsministerium, das fiir die berufsbildenden Schulen im All-
gemeinen zustandig ist. Es werden keine anderen Mittel einge-
setzt. Die Koc Holding und die Vehbi-Koc-Stiftung stellen (im
Namen ihres Griinders) 15 Millionen YTL (7,9 Millionen EUR bei
1,9 YTL/EUR) fiir die Initiative zur Verfiigung. Das Unternehmen
TOFAS der Koc Holding produziert FIAT-Fahrzeuge in der Turkei
und die Division Arcelik produziert BEKO-Gebrauchsgliter fur
den europadischen Markt.

3 leistungen und Erfolge

Der Erfolg des BEGEV-Systems ist in dem Sinne garantiert, dass
es Fachkréafte ausbildet, die in der Wirtschaft von Bursa hoch
begehrt sind, und dass es die Wirtschaft voll in den Prozess mit
einbezieht. Die Initiative der Koc Holding wird innerhalb weni-
ger Jahre qualifizierte Techniker fir die Betriebe des Konzerns
liefern. Dies ist der Grund, weshalb Mitarbeiter von Koc die Teil-
nehmer beobachten. Indikatoren fiir die Leistung der beiden
Programme sind die Beschéaftigungs- und Arbeitslosenquoten
(nach Altersgruppe und idealerweise Lohn) der Teilnehmer.
Diese konnten mit den Beschéaftigungs- und Arbeitslosigkeits-
quoten (und Lohnunterschieden) der Gesamtbevdlkerung ver-
glichen werden.

Es ist zu hoffen, dass beide Programme Leistungsindikatoren fiir
eine spatere Evaluierung erfassen, da bisher keines der beiden
evaluiert wurde. Der wichtigste Wert wére der Anteil qualifizier-
ter Fachkréfte in den jeweiligen Sektoren. Ein weiterer wichtiger
Wert wére die Produktivitdtssteigerung auf Betriebsebene. Da
es sich um relativ gut bezahlte Berufe handelt, wére die soziale
Wirkung positiv. Derzeit liegen keine Daten zur Beurteilung der
Wirkung vor. Fir die Koc-Initiative ist es noch zu friih und fur die
Bursa-Initiative gibt es noch keine Untersuchung.
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4 Schlussbemerkungen

Der Bildungsminister sagte vor kurzem, dass seit Einfihrung
der Koc-Initiative die Schiilerzahlen an berufsbildenden Schu-
len gestiegen sind. Zwar hat das Bildungsministerium seine neu-
esten Statistiken nicht verdéffentlicht, doch eine solche Aussage
des Ministers ist bedeutsam. Nach der Abschaffung der unteren
Klassenstufen berufsbildender Sekundarschulen im Jahr 1997, als
die Schulpflicht von fiinf auf acht Jahre angehoben wurde, folgte
1998 der Riickschlag fir religiose berufsbildende Schulen. Fir
Absolventen berufsbildender Schulen wurde es schwieriger, ihre
Ausbildung im Tertidrbereich auf3erhalb ihrer berufsbildenden
Sekundarschulen fortzusetzen. Die technische Komponente des
Systems litt bereits. Die Schiilerzahlen fielen steil ab, da in der
Tirkei vor allem die Hochschulbildung begehrt ist und berufs-
bildende Schulen wenig populér sind. Im Schuljahr 1996/1997
verzeichneten berufsbildende Schulen einen Rekordanteil von
46 % aller Schiiler im Sekundarbereich, mehr als die Halfte davon
in religidsen Schulen. Zehn Jahre spéter lag dieser Anteil bei nur
36 %. Die staatliche Planungsorganisation hélt eine Umkehrung
der Anteile flir mdglich, mit zwei Dritteln der Schiiler in berufs-
bildenden Schulen und einem Drittel in allgemeinbildenden
Sekundarschulen. Dies ist in naher Zukunft nicht zu erwarten.

Initiativen wie die BEGEV in Bursa, die die moderne techni-
sche Ausbildung fiir produktive, gut bezahlte Hightech-Berufe
betont, oder die Koc-Stipendien, die von begabten und armen
Schilern als Chance auf eine Beschéftigung bei der Koc Hol-
ding gesehen werden, sind ungemein wichtig. Sie tragen dazu
bei, das gesellschaftliche Vorurteil abzubauen, wonach Absol-
venten berufsbildender Schulen in kleinen Produktionsbetrie-
ben und Reparaturwerkstatten enden.

Literaturhinweise
Stiftung fir Bildungsférderung Bursa, http://www.begev.org.tr

Turkischer Unternehmensverband (Turkonfed), Skills, Compe-
tencies, and Vocational Training: Policy Analysis and Suggestions,
Sabanci-Universitdt und Turkonfed, Istanbul, 2006. http://www.
turkonfed.org/rapor.htm

,Berufsbildende Schulen - eine nationale Frage®, eine Initia-
tive der Koc Holding. http://www.mesleklisesimemleketme-
selesi.com
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Norwegen

Norwegen

Qualifizierungsprogramme fur
Risikogruppen

I Einfohrung und Ziele

2007 brachte das norwegische Parlament ein Qualifizierungspro-
gramm auf den Weg und fiihrte das Recht auf eine Qualifizie-
rungsbeihilfe ein. Zielgruppe des Programms sind Menschen im
arbeitsfahigen Alter mit deutlich verringerter Arbeits- und Ein-
kommenskapazitat, die nur begrenzte oder gar keine Leistungen
aus dem nationalen Versicherungssystem beziehen und nicht an
Arbeitsmarktmaf3nahmen teilnehmen.

Das Qualifizierungsprogramm basiert auf der Zusammenarbeit
zwischen der norwegischen Arbeits- und Wohlfahrtsorganisa-
tion (NAV) und den zustédndigen Gemeinden. Es handelt sich um
ein neues politisches Instrument, das im Kontext der Reform der
Arbeits- und Wohlfahrtsverwaltung entwickelt wurde.

Den Hintergrund zu diesem Programm bilden der Aktionsplan
gegen Armut und der Aktionsplan flr Integration und Eingliede-
rung, die als Anhang zum Haushalt 2007 vorgelegt wurden (").
Diese beiden Dokumente beschreiben die Ziele der Regierung
im Kampf gegen Armut und bei der Férderung der Arbeitsmarkt-
integration von Einwanderern.

Mit dieser Strategie will man die Unterstlitzung von Personen mit
schwacher Arbeitsmarktbindung verbessern. In dieser Gruppe
ist die Gefahr der Einkommensarmut, verbunden mit negativen
sozialen und/oder gesundheitsgefahrdenden Lebensumstan-
den, sowie das Risiko, passiver Sozialhilfeempfanger zu bleiben,
besonders hoch.

Das Qualifizierungsprogramm bemiiht sich um einen systema-
tischen und verbindlichen Ansatz, damit Sozialhilfeempfanger
langer aktiv bleiben, das heiflt, man will mehr Personen in eine
Beschaftigung oder andere Tatigkeitsformen bringen, die eine
engere Verbindung zum Arbeitsmarkt schaffen. AuBerdem will
man die Lebensqualitdt der Programmteilnehmer verbessern.

Ziel ist es, nicht nur eine eindeutige Verbindung zwischen Rech-
ten und Pflichten, sondern auch einheitliche und systematische
Prinzipien zu schaffen, anhand derer die Erwartungen, Bedirf-
nisse und Verpflichtungen auf Seiten des Betroffenen und auf

Seiten der offentlichen Verwaltung definiert und nachverfolgt
werden kdnnen.

Die Rechte umfassen wirtschaftliche Absicherung, Vorhersagbar-
keit und arbeitsorientierte MaBnahmen, die dem Bedarf des Ein-
zelnen angepasst sind. Zu den Verpflichtungen gehort die aktive
Teilnahme an Programmen und Maf3nahmen, die den Betroffe-
nen motivieren, seinen Ubergang ins Erwerbsleben férdern und
ihn dazu veranlassen, sein Leben selbst in die Hand zu nehmen.
Die Verpflichtungen sollen ferner erreichen, dass arbeitsfahige
Personen keine passiven Leistungsempfanger bleiben. Die Prii-
fung der Arbeitsfahigkeit ist eine Vorbedingung fir die Teil-
nahme am Programm.

Die norwegische Wohlfahrtspolitik und insbesondere die Qua-
lifizierungsprogramme sind darauf bedacht, den Leistungsan-
spruch von Aktivitdt abhdngig zu machen - ein Ansatz, der sich
offenbar auf die internationalen Erfahrungen im Zusammen-
hang mit Workfare-Programmen stiitzt. Als Workfare (Wohl-
pflicht) bezeichnet man Leistungsanspriiche bzw. Programme,
in deren Rahmen Leistungsempfanger zu bestimmten Arbei-
ten (oder arbeitsvorbereitenden Tatigkeiten) verpflichtet sind,
wenn sie ihren Sozialleistungsanspruch behalten wollen. Ein
vom Ministerium flr Arbeit und soziale Integration in Auftrag
gegebener Bericht gibt einen Uberblick liber unterschiedliche
Arten von Workfare-Programmen in Norwegen und anderen
Landern ("4).

Das Qualifizierungsprogramm besteht aus beschéftigungsbezo-
genen MaBnahmen, die mit arztlicher Behandlung, Rehabilitie-
rung und personlichen Initiativen verknlpft werden kénnen, um
die betroffene Person beim Ubergang ins Erwerbsleben zu unter-
stlitzen. Der Betroffene nimmt ein Jahr lang auf Vollzeitbasis an
dem Programm teil und erhilt eine Qualifizierungsbeihilfe.

Personen, die noch keine Sozialversicherungsrechte erwor-
ben haben und deren Einkommen in erster Linie aus Sozial-
hilfe besteht, sind eine besondere Herausforderung. lhre Ein-
kommenssituation ist ungewiss und das Einkommen zeitlich
begrenzt. Im Gegenzug fiir die Teilnahme an einem umfassen-
den Qualifizierungsprogramm erhalten sie Gber einen vorgege-
benen Zeitraum hinweg ein festes Einkommen.

Das Qualifizierungsprogramm besteht im Wesentlichen aus
einer ganztagigen, beschéftigungsbezogenen Tatigkeit, die an
den Bedarf und die Fahigkeiten des Einzelnen angepasst ist. Bei
ungerechtfertigter Abwesenheit wird die Qualifizierungsbei-
hilfe gekiirzt oder ganz gestrichen. Zur Férderung des Uber-
gangs auf den reguldren Arbeitsmarkt kdnnen die Teilnehmer
ein zusatzliches Einkommen aus einer Beschaftigung beziehen,
ohne dass die Beihilfe gekiirzt wird. Bei Teilnahme am normalen
Arbeitsleben kénnen andere im Rahmen des Programms vor-
gesehene Aktivitdaten unter Umstanden reduziert werden. Die

(")  Die Struktur des Qualifizierungsprogramms und der Qualifizie-
rungsbeihilfe sind in dem Bericht ,Arbeit, Wohlfahrt und Eingliede-
rung”, beschrieben, ein Weillbuch der Regierung, das dem Parlament im
November 2006 als Bericht Nr. 9 vorgelegt wurde. Siehe auch Vorschlag
Nr. 2 an das Odelsting (2006-2007).

(") Harald Dale-Olsen und Pal Schgne (Report 2006:7, nur in norwegi-
scher Sprache), ,Omfang og effekter av vilkar i velferden. En kunnskapso-
versikt om velferdskontrakter” (Umfang und Wirkung von Bedingungen
im Bereich der Wohlfahrt. Wissensstand in Bezug auf Workfare-
Programme).
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Qualifizierungsbehilfe ist auf jeweils ein Jahr beschréankt und
wird maximal zwei Jahre gewahrt.

2 Organisation,
Umsetzung und
Finanzierung

Das Programm stiitzt sich auf sémtliche bestehenden Instru-
mente der Arbeits- und Wohlfahrtsorganisation (NAV). Uber die
Teilnahme am Programm in jedem lokalen NAV-Amt entschei-
det die zustandige Gemeinde auf Grundlage der vorliegenden
Antrdge. Jeder Programmteilnehmer erhdlt eine Qualifizierungs-
beihilfe. Fiir Personen ab 25 Jahren wird diese Beihilfe mit 2G
(G = Grundbetrag der Sozialversicherung) angesetzt, Personen
unter 25 Jahren haben lediglich Anspruch auf 2/3 von 2G.

2006 wurde durch Zusammenlegung der 6ffentlichen Arbeits-
verwaltung, des Nationalen Versicherungsdienstes und der
kommunalen Sozialhilfedienste eine neue Beschaftigungs- und
Wohlfahrtsverwaltung geschaffen. Bis Ende 2009 wird es in sdmt-
lichen Gemeinden des Landes gemeinsame Arbeits- und Wohl-
fahrtsamter (NAV-Amter) geben. Diese NAV-Amter basieren auf
Kooperationsabkommen zwischen der NAV und den einzelnen
Gemeinden. Sowohl der staatliche als auch der kommunale Teil
des NAV-Amts werden sich an Gestaltung und Anpassung der
Qualifizierungsprogramme beteiligen.

Zur Umsetzung des Programms sind Ressourcen wie kommunale
Bildungsdienste fiir Erwachsene, kommunale Rekrutierungspro-
gramme, gesundheitsbezogene Initiativen, die Beteiligung von
NRO sowie staatlich finanzierte ArbeitsmarktmalBnahmen erfor-
derlich.

Die Beobachtung der Teilnehmer sowie die Koordination des
Programms liegen hauptsachlich in der Hand der kommuna-
len Wohlfahrtsdienste. Das Programm stiitzt sich auf samtliche
bestehenden Instrumente der NAV. Die Qualifizierungsbeihilfe
wird, dhnlich der Sozialhilfe, von der Gemeinde gezahlt.

Das Qualifizierungsprogramm wird von den lokalen NAV-Amtern
umgesetzt, die in den ndchsten zwei Jahren in ganz Norwegen
eingerichtet werden.

Die Qualifizierungsbeihilfe und die mit dem Programm verbun-
denen kommunalen Dienste werden von der Gemeinde finan-
ziert. Bei den hierdurch entstehenden Kosten handelt es sich
in erster Linie um Umsetzungskosten, Verwaltungskosten fir
Gehalter und Miete sowie die mit der Umsetzung der Ma3nah-
men verbundenen Kosten. Uberdies ist die Qualifizierungsbei-
hilfe im Durchschnitt etwas héher als die vorher gezahlte Sozial-
hilfe.

Die den Gemeinden durch das Programm und die Qualifizie-
rungsbeihilfe entstehenden zuséatzlichen Kosten werden durch
einen staatlichen Zuschuss gedeckt.
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Die Arbeitsmarktmaf3nahmen werden von der Regierung finan-
ziert.

3 leistungen und Erfolge

Das Programm befindet sich derzeit (Mitte 2008) in seiner
Anfangsphase. Zur Unterstiitzung der Programmgestaltung
wurde ein Bericht tiber die Erfahrungen friiherer Qualifizierungs-
projekte verdffentlicht, um Erkenntnisse zu ermitteln, die von
Wert fiir das neue Programm sein konnten (''*).

Die Analyse stiitzt sich insbesondere auf die Erfahrungen von
Tettere individuell oppfelging (TIO) (Genauere Beobachtung
unterstiitzungsbedurftiger Personen zur Anwendung beschéfti-
gungsbezogener Manahmen), die Erkenntnisse des Programms
New Chance (ein Qualifizierungsprogramm fiir Einwanderer, die
seit mehreren Jahren in Norwegen leben, ohne auf dem Arbeits-
markt Fu3 gefasst zu haben, und daher von der Sozialhilfe abhan-
gig sind) und schlieBlich auf die Erfahrungen des Einfiihrungs-
programms fiir Einwanderer und Fllichtlinge.

3.1 Beschaftigungshindemisse

Die Erfahrungen dieser Programme deuten darauf hin, dass viele
der Teilnehmer des Qualifizierungsprogramms bereits mehrere
ArbeitsmarktmaBnahmen (wie Unterstiitzung bei der Arbeits-
suche und Praktika) durchlaufen haben, ohne eine feste Anstel-
lung zu finden. Viele von ihnen glauben, keine neuen Fahigkei-
ten erwerben zu kénnen, und sind daher entsprechend gering
motiviert.

Viele Teilnehmer leiden tberdies unter psychischen Stérungen
und/oder haben gesundheitliche Probleme, die manchmal nur
sehr schwer zu diagnostizieren sind. Viele haben auch Schwie-
rigkeiten im Hinblick auf Familie, zwischenmenschliche Kontakte,
Wohnung und den Umgang mit Geld. Jeder Teilnehmer hat ganz
individuelle Bedrfnisse. Auch die Zeit, die jeder von ihnen bens-
tigt, bis er im Rahmen eines Qualifizierungsprogramms eine
Anstellung findet, ist ganz unterschiedlich.

Einige der Teilnehmer des Qualifizierungsprogramms sind Ange-
hérige einer ethnischen Minderheit. Die Erfahrungen dhnlicher
Programme lassen darauf schlieBen, dass diese Teilnehmer nur
sehr geringe oder gar keine Arbeitserfahrung in Norwegen besit-
zen, obwohl sie seit mehreren Jahren in diesem Land leben. Viele
von ihnen werden tiberdies Unterricht in der norwegischen Spra-
che bendétigen.

(") Trude Thorbjgrnsrud und Jorun Andreassen (Econ Poyry) (2008-018)
,Opp om marran. Forslag til innhold i og organisering av Kvalifiserings-
programmemet” (Morgens aufstehen. Vorschlage fur Inhalt und Struktur
des neuen Qualifizierungsprogrammes).
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Norwegen

3.2 Programminhalt

Die Erfahrungen der drei untersuchten Programme zeigen, dass
solche MaBnahmen wie eine feste Kontaktperson, ein sorgfaltig
erstelltes Profil (um Verstandnis fiir Hintergrund und Bedrfnisse
der Person zu erlangen), individuelle Anpassung und eine genaue
Beobachtung der Teilnehmer wichtige Erfolgsfaktoren sind. Der-
artige MaBnahmen eignen sich aller Wahrscheinlichkeit nach auch
fur das Qualifizierungsprogramm.

Eine genaue Beobachtung der Teilnehmer unterstiitzt deren Féhig-
keit, einer Beschdftigung nachzugehen und Gespréachen beizuwoh-
nen, Anweisungen zu befolgen, unabhéngig zu arbeiten, Initiative
zu zeigen, Standards zu verstehen und auf angemessene Weise mit
Kollegen und Vorgesetzten zu interagieren. Dazu gehéren auch die
Betreuung des Programmteilnehmers und das Gesprach mit dem
Arbeitgeber, wéhrend der Teilnehmer ein Praktikum absolviert.

Praxis und Lernen durch Arbeitserfahrung sind der Schliissel zur
Arbeitsmarktintegration der betroffenen Person. In vielen Féllen
sind jedoch noch weitere Faktoren zu beriicksichtigen, bevor der
Teilnehmer die Vorteile eines Praktikums oder einer Ausbildungs-
mafBnahme voll ausschépfen kann. Derartige Faktoren sind das
Erlernen sozialer Kompetenzen wie Kooperation, Einhalten von
Terminen, der richtige Umgang mit Geld, Bewaltigung von Her-
ausforderungen, Planung des Tagesablaufs und der Kontakt mit
Menschen.

Elemente, die das Qualifizierungsprogramm beinhalten sollte, sind
Norwegischkurse, soziale und kulturelle Studien, Arbeitsschulung,
Motivationskurse, Datenschulung, Vorbereitung auf die Arbeits-
suche, sportliche Betdtigung, Kurse fiir den richtigen Umgang mit
Geld, individuelles Coaching und Kreativitat.

Vor allem sollte man auf verschiedene Weise versuchen, Motiva-
tion und positive Haltung der Teilnehmer zu férdern. Auch Grup-
penkurse sind wichtig, um ein Gefhl fiir Gemeinschaft zu geben
und ein Forum fiir den Informations- und Erfahrungsaustausch zu
schaffen.

In Zusammenarbeit mit den Teilnehmern entwickelte Aktionsplane

sind ebenfalls ein wichtiges Instrument, um individuelle Ziele zu
verdeutlichen.

3.3 Erfolge

Die Wirkung der drei untersuchten Programme wurde noch
nicht offiziell bewertet. Berichte Gber die Programme TIO

und New Chance deuten jedoch darauf hin, dass der Uber-
gang in eine Beschéftigung erfolgreicher war als bei ahn-
lichen Initiativen, die an dieselben Zielgruppen gerichtet
waren.

Die Wirkung der an Sozialhilfeempfénger gerichteten Pro-
gramme ist im Allgemeinen begrenzt und scheint je nach Ziel-
gruppe verschieden. Die grof3te Wirkung wird unter den arbeits-
marktfernsten Gruppen verzeichnet.

4 Schlussbemerkungen

2007 fuhrte das norwegische Parlament ein Qualifizierungspro-
gramm und das Recht auf eine Qualifizierungsbeihilfe fiir Grup-
pen mit deutlich reduzierter Arbeits- und Einkommenskapazi-
tat und geringem oder fehlendem Anspruch auf Sozialhilfe ein.
Dieses Programm befindet sich derzeit in der Anfangsphase. Die
Erfahrungen mit friiheren an Leistungsempfanger gerichteten
Programmen sind wenig vielversprechend. Die starkere Beto-
nung der Verbindung zwischen dem Anspruch auf eine Bei-
hilfe und der Verpflichtung zur Teilnahme an einem ganztati-
gen, wenn auch befristeten Programm sowie die Ausarbeitung
eines Programms, dessen Inhalt starker auf die Bediirfnisse der
einzelnen Teilnehmer zugeschnitten ist, kdnnte sich jedoch als
vorteilhaft erweisen und mehr Menschen in eine Beschaftigung
bringen.
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