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1. Einführung 
"Ein optimistisches Szenario für die Zukunft der Berufsbildung wird darin gesehen, höhere 

Ebenen und zunehmend auch Erwachsene einzubeziehen, vielfältigere Lernformen und 

Lernorte anzubieten und für Lernende aller Altersgruppen relevanter zu werden".  

Briefing Note 9133 "Welche Zukunft für die Berufsbildung in Europa?", CEDEFOP 

"WEITERBILDUNGSNETZWERKE, DIE MITARBEITER UND MENTOREN VON KMU UMQUALIFIZIEREN, INDEM 

SIE GENERATIONEN UND DIGITALE LÜCKEN ÜBERBRÜCKEN".  

[CVET4Future.Net] ist ein europäisches Projekt zur Stärkung der nationalen 

Weiterbildungsnetzwerke durch den Einsatz moderner Lernmethoden in der beruflichen 

Weiterbildung, insbesondere im Zusammenhang mit der digitalen Transformation von KMU 

und ihren Humanressourcen, durch generationsübergreifendes Lernen und durch die 

Verknüpfung der beruflichen Weiterbildung mit der beruflichen Erstausbildung als Teil der 

Personalentwicklung. 

Die Herausforderungen, die die digitale Transformation von Unternehmen, 

Gesellschaften, des täglichen Lebens und der neuen Generationen am Arbeitsplatz mit 

sich bringt, müssen von den Unternehmen dringend bewältigt werden, um sich 

erfolgreich an den Wandel anzupassen. Die Humanressourcen, insbesondere in den 

KMU, vom Management bis zu jedem Mitarbeiter, müssen ihre Fähigkeiten am 

Arbeitsplatz auf den neuesten Stand bringen. Daher sollte die berufliche Weiterbildung 

neue individuelle Lernwege anbieten. 

Die EU-Bildungspolitik im Bereich der beruflichen Bildung, insbesondere die 

Schlussfolgerungen von Riga, fördert arbeitsbasiertes Lernen in allen Formen, 

einschließlich der arbeitsbasierten Ausbildung in Unternehmen, der Umschulung und 

Höherqualifizierung von Mitarbeitern von der Lehrlingsausbildung bis hin zu allen 

Kontexten der beruflichen Laufbahn. 

Gemäss OECD "Automation and Independent Work in a Digital Economy", 2016: "Die 

Digitalisierung verringert die Nachfrage nach Routine- und manuellen Aufgaben (...) 9 % 

der Arbeitsplätze sind stark gefährdet, automatisiert zu werden, während sich bei 

weiteren 25 % mehr Arbeitsplätzen 50 % der Aufgaben aufgrund der Automatisierung 

erheblich verändern werden". Mehr als 40 % der Arbeitsplätze in Europa werden sich 

aufgrund der Digitalisierung dramatisch verändern. Das Eindringen großer Daten und 

Algorithmen wird in vielen Berufen zu einer Automatisierung führen, was große 

Veränderungen bei den Qualifikationsanforderungen der Arbeitskräfte zur Folge haben 

wird. 12 % aller Arbeitsplätze sind von der Automatisierung bedroht. 
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Die WKÖ-Studie "Foresight Bildung der Zukunft 

2030" prognostiziert, dass bis 2030 > 50% mehr 

technologische und > 25% mehr soziale und 

emotionale Kompetenzen benötigt werden und 

dass in allen Berufen ein erheblicher Bedarf an 

digitalen Kompetenzen besteht.  

Alle Herausforderungen, vor denen die 

Berufsbildung in der sich wandelnden Gegenwart 

und ihrer nahen Zukunft steht, erfordern eine Anpassung der beruflichen Erstausbildung an 

die Erfordernisse des Arbeitsmarktes, und die berufliche Weiterbildung wird an Bedeutung 

gewinnen, wenn es darum geht, Arbeitnehmer umzuschulen und zu qualifizieren, damit sie 

sich den neuen Herausforderungen an ihrem Arbeitsplatz stellen und den für ihren 

Arbeitsplatz oder ihre künftigen Arbeitsplätze erforderlichen Qualifikationen entsprechen 

können.  

Der vorliegende Bericht fördert die Exzellenz der beruflichen Weiterbildung mit Hilfe der 

Ausbildung am Arbeitsplatz sowie innovativer Ausbildungstechniken und -methoden. Er 

liefert Informationen über die aktuelle Situation des Berufsbildungssystems, die 

Entwicklung der Erwachsenenbildung und die Initiativen, die ergriffen wurden, um den 

Arbeitsmarkterfordernissen im Zusammenhang mit der Digitalisierung in den Ländern der 

Partnerschaft gerecht zu werden. Es stellt die wichtigsten Programme und Ausbildungen 

zur digitalen Transformation und zum generationsübergreifenden Lernen von KMU vor. 

Die Ziele des Berichts sind: 

- Sammeln Sie bewährte Praktiken von Programmen und Schulungen zur digitalen 

Transformation und zum intergenerationellen Lernen der Humanressourcen von 

KMUs als eine wichtige Weiterbildung für die Zukunft; 

- Förderung des Bewusstseins und der Umsetzung der europäischen 

Berufsbildungspolitik durch gegenseitiges Lernen bewährter Praktiken für neue 

generationenübergreifende Fähigkeiten zur Bewältigung digitaler 

Herausforderungen. 

Für die Sammlung von Best Practices wurde eine gemeinsame Methodik geschaffen, und 

die Partner sollten bei ihren Recherchen mehrere Schritte befolgen: 

Schritt 1: Ermittlung bewährter Praktiken für Programme und Schulungen zur digitalen 

Transformation und zum intergenerationellen Lernen von KMU-Humanressourcen als 

wichtige berufliche Weiterbildung für die Zukunft im eigenen Land (durch 

Sekundärforschung und/oder direkte Kommunikation mit den relevanten Akteuren). 

Schritt 2: Die Partner tauschten eine Zusammenfassung der ausgewählten Best Practices 

aus, um sicherzustellen, dass sie den Kriterien von CVET4Net Mutual Learning 

entsprechen und dass es keine Überschneidungen gibt.  
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Schritt 3: Die Partner analysierten die beste Praxis auf der Grundlage der für das Projekt 

entwickelten spezifischen Vorlage. 

Partnerschaft (Partnerorganisationen): 

- Tschechische Handelskammer; 

- Institut für Wirtschaftsförderung der Wirtschaftskammer Österreich (WIFI-

WKO); 

- Bulgarische Industrie- und Handelskammer; 

- Offizielle Kammer für Handel, Industrie, Dienstleistungen und Schifffahrt 

Spaniens; 

- Deutsch-Bulgarische Industrie- und Handelskammer (AHK-Bulgarien); 

- Industrie- und Handelskammer von Terrassa (Spanien); 

- Industrie- und Handelskammer von Dobrich (Bulgarien). 
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2. Weiterbildung, digitale Transformation und  

     intergenerationelles Lernen (Definitionen) 
 

Seit 2006 haben die europäischen Gesellschaften und Volkswirtschaften bedeutende 

Veränderungen, digitale und technologische Innovationen sowie Arbeitsmarkt- und 

demographische Veränderungen erlebt. Viele der heutigen Arbeitsplätze gab es vor 

einem Jahrzehnt noch nicht, und viele neue Arten von Arbeitsplätzen werden in der 

Zukunft geschaffen werden. Erhöhte Mobilität und kulturelle Mischung, neue Formen der 

Kommunikation und Beziehungen verändern die Art und Weise, wie Gesellschaften 

organisiert sind. Der Klimawandel und die Grenzen der ökologischen Ressourcen sowie 

die wirtschaftlichen und sozialen Ungleichheiten bedeuten, dass nachhaltige Entwicklung 

ein notwendiges Anliegen für alle menschlichen Aktivitäten ist1. 

Eine allgemein akzeptierte Definition der arbeitsbasierten Weiterbildung gibt es nicht. 

Die berufliche Weiterbildung2 wird definiert als "Bildung oder Ausbildung nach der 

Erstausbildung oder dem Eintritt ins Arbeitsleben, die darauf abzielt, dem Einzelnen zu 

helfen, seine Kenntnisse und/oder Fähigkeiten zu verbessern oder zu aktualisieren; neue 

Fähigkeiten für einen beruflichen Wechsel oder eine Umschulung zu erwerben; seine 

persönliche oder berufliche Entwicklung fortzusetzen" (CEDEFOP und Tissot, 2004, S. 50). 

Die berufliche Weiterbildung ist im Wesentlichen der auf die berufliche Entwicklung 

ausgerichtete Teil der Erwachsenenbildung. Die arbeitsbasierte berufliche Weiterbildung 

zielt darauf ab, die Bewältigung von Arbeitsaufgaben zu verbessern, indem sie den 

Arbeitnehmern die erforderlichen Fähigkeiten vermittelt, unabhängig davon, ob es sich 

dabei um grundlegende, weiche oder transversale Fähigkeiten handelt" (CEDEFOP, 

demnächst a). Von der arbeitsbasierten Weiterbildung sind mindestens drei Konzepte zu 

unterscheiden: a) Learning by doing (oder erfahrungsorientiertes Lernen); b) Training-on-

the-job (oder Lernen am Arbeitsplatz oder Lernen während der Arbeit); c) das Konzept 

des arbeitsrelevanten Trainings/Lernens. 

Demographische Veränderungen, Globalisierung und neue Technologien verändern die 

Natur von Arbeit und Karriere. Die Digitalisierung wird als entscheidender Einfluss auf die 

Zukunft der Arbeit in den nächsten Jahrzehnten gesehen. Ständig wachsende 

Rechenleistung, große Datenmengen, die Durchdringung des Internets, die künstliche 

Intelligenz (KI), das Internet der Dinge und Online-Plattformen gehören zu den 

Entwicklungen, die die Aussichten für die Art der in Zukunft benötigten Arbeitsplätze 

radikal verändern und wie, wo und von wem sie erledigt werden3.  

Im Jahr 2014 führte die Europäische Kommission im Rahmen von ET 2020 den breiteren 

Begriff "digitales und Online-Lernen" (DOL) ein, um die beiden Hauptkomponenten des 

                                                           
1 Vorschlag für eine EMPFEHLUNG DES RATES zu Schlüsselkompetenzen für lebenslanges Lernen {KOM(2018) 24 endgültig}: 
http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-5464-2018-ADD-2/EN/pdf 
2 Cedefop (2015). Arbeitsbasiertes Lernen in der beruflichen Weiterbildung: Politik und Praxis in Europa, S. 14: 
https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/publications/5549 
3 OECD: Automatisierung und selbständige Arbeit in einer digitalen Wirtschaft: https://www.oecd.org/els/emp/Policy%20brief%20-
%20Automation%20and%20Independent%20Work%20in%20a%20Digital%20Economy.pdf 

http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-5464-2018-ADD-2/EN/pdf
https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/publications/5549
https://www.oecd.org/els/emp/Policy%20brief%20-%20Automation%20and%20Independent%20Work%20in%20a%20Digital%20Economy.pdf
https://www.oecd.org/els/emp/Policy%20brief%20-%20Automation%20and%20Independent%20Work%20in%20a%20Digital%20Economy.pdf
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heutigen "E-Learning" zu betonen. Digitales Lernen ist eine Form des Lehrens und 

Lernens, die durch IKT unterstützt wird. Online-Lernen: die heute weit verbreitete Form 

ŘŜǎ CŜǊƴǳƴǘŜǊǊƛŎƘǘǎ ό5ŜƳƛǊŀȅ ǳƴŘ TǒƳŀƴΣ нллмύΣ ŘŜǊ ƘŀǳǇǘǎŅŎƘƭƛŎƘ ǸōŜǊ Řŀǎ LƴǘŜǊƴŜǘ 

vermittelt wird und soziale Medien und Web 2.0-Dienste für eine gemeinschaftliche und 

personalisierte Lernerfahrung an jedem Ort und zu jeder Zeit über Desktop- und mobile 

Computergeräte umfasst. Es kann auch die Nutzung von offenen Bildungsressourcen 

(UNESCO) beinhalten4. 

Dieser Fortschritt ist unweigerlich mit dem Wandel der bekannten didaktischen Modelle 

und Lehr- und Lernmethoden verbunden. Und wenn es um KMU, Digitalisierung und On-

the-job-Training geht, wird das gegenseitige Lernen zwischen den Generationen 

entscheidend. 

Intergenerationelles Lernen (IL) beschreibt die Art und Weise, wie Menschen aller 

Altersgruppen miteinander und voneinander lernen können. IL ist ein wichtiger Teil des 

lebenslangen Lernens, bei dem die Generationen zusammenarbeiten, um Fähigkeiten, 

Werte und Wissen zu erwerben. Über den Wissenstransfer hinaus fördert IL 

wechselseitige Lernbeziehungen zwischen verschiedenen Generationen und trägt zur 

Entwicklung von Sozialkapital und sozialem Zusammenhalt in unseren alternden 

Gesellschaften bei. IL ist eine Möglichkeit zur Bewältigung des bedeutenden 

demographischen Wandels, den wir in ganz Europa erleben, und dient der Stärkung der 

Solidarität zwischen den Generationen durch generationenübergreifende Praxis (IP)5.  

Die Europäische Kommission hat den Europäischen Digitalen Kompetenzrahmen6 als 

Bezugsrahmen entwickelt, um zu erklären, was es bedeutet, "digital kompetent" zu sein. 

Er ist unter dem Namen DigComp bekannt und bietet ein Instrument zur Verbesserung 

der digitalen Kompetenz der Bürger, kann aber auch bei der Selbsteinschätzung, der 

Festlegung von Lernzielen, der Identifizierung von Ausbildungsmöglichkeiten und der 

Erleichterung der Arbeitssuche helfen. Der DigComp 2.0 identifiziert die 

Schlüsselkomponenten der digitalen Kompetenz in 5 Bereichen, die sich wie folgt 

zusammenfassen lassen 

1) Informations- und Datenkompetenz: Informationsbedürfnisse artikulieren; digitale 

Daten, Informationen und Inhalte finden und abrufen; die Relevanz der Quelle und ihres 

Inhalts beurteilen; digitale Daten, Informationen und Inhalte speichern, verwalten und 

organisieren. 

2) Kommunikation und Zusammenarbeit: mit Hilfe digitaler Technologien interagieren, 

kommunizieren und zusammenarbeiten und sich dabei der kulturellen und 

generationellen Vielfalt bewusst sein; durch öffentliche und private digitale Dienste und 

                                                           
4 Digitale Fähigkeiten und Kompetenzen sowie digitales und Online-Lernen: https://www.etf.europa.eu/en/publications-and-
resources/publications/digital-skills-and-competence-and-digital-and-online 
5 Europäische Karte des generationsübergreifenden Lernens.  
6 Digitaler Kompetenzrahmen 2.0: https://ec.europa.eu/jrc/en/digcomp/digital-competence-framework 

https://ec.europa.eu/jrc/en/digcomp/digital-competence-framework
https://www.etf.europa.eu/en/publications-and-resources/publications/digital-skills-and-competence-and-digital-and-online
https://www.etf.europa.eu/en/publications-and-resources/publications/digital-skills-and-competence-and-digital-and-online
https://ec.europa.eu/jrc/en/digcomp/digital-competence-framework
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partizipative Bürgerschaft an der Gesellschaft teilhaben; seine digitale Identität und 

seinen Ruf verwalten. 

3) Erstellung digitaler Inhalte: Erstellung und Bearbeitung digitaler Inhalte; Verbesserung 

und Integration von Informationen und Inhalten in einen bestehenden Wissensbestand 

bei gleichzeitigem Verständnis der Anwendung von Urheberrechten und Lizenzen; 

Wissen, wie man verständliche Anweisungen für ein Computersystem gibt. 

4) Sicherheit: Schutz von Geräten, Inhalten, persönlichen Daten und der Privatsphäre in 

digitalen Umgebungen; Schutz der physischen und psychischen Gesundheit und 

Sensibilisierung für digitale Technologien zur Förderung des sozialen Wohlbefindens und 

der sozialen Eingliederung; Sensibilisierung für die Umweltauswirkungen digitaler 

Technologien und ihrer Nutzung. 

5) Problemlösung: Bedürfnisse und Probleme identifizieren und konzeptionelle Probleme 

und Problemsituationen in digitalen Umgebungen lösen; digitale Werkzeuge zur 

Innovation von Prozessen und Produkten einsetzen; mit der digitalen Entwicklung Schritt 

halten. 
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3. Modernisierung der Berufsbildung, Erwachsenenbildung und 

     digitale Transformation - Länderberichte, 20197 

Der Einzelne verfolgt die Erwachsenenbildung aus einer Vielzahl von Gründen: um seine 

Beschäftigungsaussichten zu verbessern, um sich persönlich oder beruflich 

weiterzuentwickeln und um übertragbare Fähigkeiten, wie z.B. kritisches Denken, zu 

erwerben. Erwachsenenbildung trägt auch zur Verbesserung des sozialen 

Zusammenhalts bei und fördert die aktive Bürgerschaft.  

Die Länderberichte folgen der gemeinsamen Struktur und präsentieren die aktuellsten 

quantitativen und qualitativen Belege zur Darstellung und Bewertung der wichtigsten 

jüngsten und laufenden politischen Maßnahmen in den Ländern der Partnerschaft.  

A) Österreich8 
Die Berufsbildung bleibt eine attraktive Option für österreichische Studierende, da sie 

eine ausgezeichnete Beschäftigungsfähigkeit für Absolventen bietet. Die in der 

Berufsbildung eingeschriebenen Studierenden erhalten arbeitsbasiertes Lernen - fast die 

Hälfte der Bildungsprogramme sehen einige praktische Elemente im Lehrplan vor (UOE, 

2017). Die Erwerbstätigenquote unter den jüngeren Absolventen der Berufsbildung blieb 

2018 mit 87,3% hoch und lag damit deutlich über dem EU-Durchschnitt von 79,5% (LFS, 

2018). 

Jüngste Initiativen haben sich auf die Anpassung der Berufsbildung, einschließlich der 

Lehrlingsausbildung, an den digitalen Wandel konzentriert. Im Jahr 2019 haben die 

beiden Bildungsforschungsinstitute IBW9 und ÖIBF10 auf Initiative des 

Bundesministeriums für digitale und wirtschaftliche Angelegenheiten Richtlinien für die 

kompetenzorientierte Entwicklung der Lehrlingsausbildung erarbeitet. Ziel ist es, einen 

Rahmen für die Entwicklung der Ausbildung zu schaffen, der allen für die Steuerung, 

Planung und Durchführung der Verantwortlichen für die Lehre als Referenz dienen soll. 

Die Richtlinien zielen auf eine stärkere Einbindung von Praktikern aus Betrieben bei der 

Gestaltung von kompetenzorientierten Berufsbildern, Ausbildungs- und 

Prüfungsordnungen ab. Anfang 2019 startete das österreichische Arbeitsmarktservice 

mit führenden Unternehmen in fünf Wirtschaftssektoren (Produktion, Handel, 

Tourismus, Bau und Büro/Verwaltung/IT) die Initiative Neue digitale Kompetenzen, um 

die Anpassung von Programmen und Lehrplänen in der beruflichen Aus- und 

Weiterbildung voranzutreiben. 

Entwicklung der Erwachsenenbildung 

Obwohl die Teilnahme an der Erwachsenenbildung über dem EU-Durchschnitt liegt, 

besteht nach wie vor ein ernsthafter Bedarf an Höherqualifizierung. In Österreich verfügen 

                                                           
7 Modernizing VET, adult education and training and digital transformation ς national reports, 2019 
8 Education and training monitor report ς Austria, 2019. Download the recent country report for Austria: 
https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en  
9 IBW Austria - Forschung & Entwicklung in der Berufsbildung. 
10 Österreichisches Institut für Berufsbildungsforschung 

https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2019-reports-factsheets-infographics_en
https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en
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14,7 % der Erwachsenen nicht mindestens über einen Abschluss der Sekundarstufe II, ein 

Anteil, der unter dem EU-Durchschnitt von 21,9 % liegt. 55,3% der gering qualifizierten 

Erwachsenen sind erwerbstätig, was nahe am EU-Durchschnitt von 56,8% liegt (LFS, 

2018). 

Im Einklang mit der Ratsempfehlung 2016 zu Weiterbildungswegen setzt Österreich seine 

Initiative Erwachsenenbildung um. Diese zielt darauf ab, den Zugang zu Bildung für 

sozioökonomisch benachteiligte Menschen zu verbessern und ihr Bildungsniveau zu 

erhöhen. Sie ermöglicht Erwachsenen, denen es an Grundfertigkeiten fehlt oder die 

keinen Abschluss der Sekundarstufe I haben, ihre Ausbildung kostenlos fortzusetzen und 

abzuschließen. In ihrer dritten Programmperiode (2018-2021) wird die Initiative rund 

27.000 Menschen erreichen.  

Im Laufe des Jahres 2018 und zu Beginn des Jahres 2019 wurden mehrere Initiativen 

ergriffen, um die mit der Digitalisierung verbundenen Arbeitsmarkterfordernisse 

anzugehen. Im Jahr 2018 wurde das digitale Kompetenzmodell veröffentlicht, das auf 

dem Bezugsrahmen "DigComp" der Europäischen Kommission basiert. DigComp 2.2 AT11 

wird die Identifizierung und Bewertung der persönlichen Kompetenzen unterstützen und 

Stärken und Möglichkeiten der persönlichen Entwicklung aufzeigen. In diesem 

Zusammenhang wurde 2019 die Initiative "fit4internet" ins Leben gerufen, die es jedem 

ermöglicht, seine digitale Kompetenz zu beurteilen und Vorschläge für Schulungen als 

Grundlage für seine weitere persönliche Entwicklung zu erhalten. Der Pakt für digitale 

Kompetenz bringt Unternehmen, Erwachsenenbildungseinrichtungen und die öffentliche 

Verwaltung zusammen, um gemeinsam die Entwicklung digitaler Kompetenzen bei allen 

Zielgruppen zu fördern. 

B) Bulgarien12 
Modernisierung der beruflichen Bildung und Ausbildung 

Es werden Anstrengungen unternommen, um die Arbeitsmarktrelevanz der beruflichen 

Aus- und Weiterbildung (VET) zu erhöhen. Im Juni 2018 verabschiedete der bulgarische 

Ministerrat eine Liste von Berufen, in denen ein Mangel an qualifizierten Fachkräften 

herrscht, sowie die Bedingungen für eine zusätzliche Finanzierung von Schulen, die diese 

Qualifikationen anbieten. Die meisten dieser Fachrichtungen sind im Bereich 

Maschinenbau, Bauwesen und Transport angesiedelt. Die Beschäftigungsquote der 

Berufsanfänger mit abgeschlossener Berufsausbildung stieg 2018 deutlich an und 

erreichte 66,4%, verglichen mit 59,1% im Jahr zuvor. Dennoch blieb sie 2018 deutlich 

unter dem EU-Durchschnitt von 79,5%. Die wichtigste Entwicklung in Bezug auf die duale 

Ausbildung war die Verabschiedung des revidierten Berufsbildungsgesetzes im Oktober 

2018. Zu den Änderungen gehören die Definition von Anforderungen, die Entwicklung 

einer Datenbank für Unternehmen, die in der dualen Ausbildung tätig sind, und die 

Einrichtung eines Arbeitsvertrags für Lernende in der dualen Ausbildung, der die Sozial- 

                                                           
11 Siehe: Competence Framework - fit4internet 
12 Education and training monitor report ς Bulgaria, 2019. Download the recent country report for Bulgaria: 
https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en  

https://www.fit4internet.at/view/verstehen-das-modell
https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en
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und Krankenversicherung vorsieht. Darüber hinaus soll in der zweiten Hälfte des Jahres 

2019 ein vom ESF kofinanziertes Projekt zur Unterstützung des dualen 

Ausbildungssystems anlaufen. Das Konzept des "Lehrer-Methodologen" wurde im 

Rahmen des bulgarisch-schweizerischen dualen Berufsbildungsprojekts (DOMINO) 

eingeführt. 

Entwicklung der Erwachsenenbildung  

Der Bedarf an Weiterbildung und Umschulung der Bevölkerung ist hoch. In Bulgarien sind 

17,4% der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter zwischen 25 und 64 Jahren (ca. 677 000 

Menschen) gering qualifiziert. Obwohl dieser Prozentsatz leicht unter dem EU-

Durchschnitt (21,9%) liegt, ist er besonders problematisch, da er der doppelten Zahl der 

verfügbaren Arbeitsplätze entspricht, die nur ein elementares Qualifikationsniveau 

erfordern (357 000). Dies macht deutlich, dass ein erheblicher Bedarf an 

Höherqualifizierung und Umschulung besteht. 

In Bulgarien fehlt ein umfassendes System für die Ausbildung und Beurteilung von Lehrern 

und die Ausbildung in der Erwachsenenbildung, und das Angebot ist nicht ausreichend. In 

vielen Fällen, vor allem in Berufszentren und Unternehmen, die berufsbezogene nicht-

formale Ausbildung anbieten, wird die Qualifizierung von Erwachsenenbildnern 

vollständig dem beteiligten Personal überlassen und als eine Frage der persönlichen 

Entwicklung behandelt. Erwachsenenbildner fallen in die gleiche Berufskategorie wie 

andere Lehrkräfte, aber ihr Beruf wird als noch weniger attraktiv angesehen als der eines 

Schullehrers. Dem Bedarf an speziellen Qualifikationen für Erwachsenenbildner, die mit 

Roma arbeiten, wird nicht genügend Aufmerksamkeit geschenkt. 

Es wurde eine Strategie für IKT-Kompetenzen zur effektiven Umsetzung von IKT in Bildung 

und Wissenschaft verabschiedet. Sie legt Wege zur Modernisierung des Bildungssystems, 

zur Verbesserung des Zugangs zu qualitativ hochwertiger Bildung und zur Erweiterung 

des Angebots an IT-Schulungen in der formalen und nicht-formalen Bildung dar.  

Das Nationale Programm "Digitales Bulgarien 2025" ist ein weiteres Programmdokument, 

in dem die Ziele, Maßnahmen und Aktivitäten im Zusammenhang mit der Entwicklung 

und dem verbreiteten Einsatz von IKT sowie das Engagement der verschiedenen 

Institutionen im Rahmen ihrer Sektorpolitik festgelegt sind. Es enthält sechs prioritäre 

Schlüsselbereiche für Maßnahmen zur Erreichung eines intelligenten, nachhaltigen und 

integrativen digitalen Wachstums im Zeitraum 2017-2025, die mit der Weiterentwicklung 

und Verbesserung verbunden sind: digitale Netze und Dienste; digitale Wirtschaft und 

Wachstumspotenzial; digitale Kompetenz und Fertigkeiten; öffentliche elektronische 

Dienste; Cybersicherheit und Internetverwaltung13. 

                                                           
13 https://ec.europa.eu/information_society/newsroom/image/document/2019-32/country_report_-_bulgaria_-
_final_2019_0D321A4A-044E-25BE-662DADCE68FAF893_61229.pdf 

https://ec.europa.eu/information_society/newsroom/image/document/2019-32/country_report_-_bulgaria_-_final_2019_0D321A4A-044E-25BE-662DADCE68FAF893_61229.pdf
https://ec.europa.eu/information_society/newsroom/image/document/2019-32/country_report_-_bulgaria_-_final_2019_0D321A4A-044E-25BE-662DADCE68FAF893_61229.pdf
https://ec.europa.eu/information_society/newsroom/image/document/2019-32/country_report_-_bulgaria_-_final_2019_0D321A4A-044E-25BE-662DADCE68FAF893_61229.pdf
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C) Tschechische Republik14 
Modernisierung der beruflichen Bildung und Ausbildung  

Tschechien arbeitet weiter daran, die Berufsbildung flexibler zu gestalten und besser auf 

die Bedürfnisse des Arbeitsmarktes abzustimmen. Die Schulgesetznovelle 2018 

verpflichtet die Schulen und zur Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern bei der 

Gestaltung der Lehrpläne, der praktischen Ausbildung, der Teilnahme an 

Abschlussprüfungen und der Bereitstellung von Praktika in Unternehmen für Lehrkräfte. 

Das vom ESF finanzierte Projekt zur Modernisierung der Berufsbildung, das 2017 

gestartet wurde, hat bisher 365 Module mit dem Ziel eingeführt, die Übertragbarkeit 

zwischen verschiedenen Wegen in der beruflichen Erstausbildung und Weiterbildung und 

mit Qualifikationen im Nationalen Register der Qualifikationen zu verbessern. 2017/2018 

hat in der Region Mähren-Schlesien ein Pilotprojekt mit Elementen der dualen 

Ausbildung begonnen. Eine Überarbeitung der beruflichen Teile der Lehrpläne der 

Sekundarstufe II ist im Gange.  

Im Oktober 2018 verabschiedete die Regierung die Strategie "Digitales Tschechien". Die 

Umsetzung wird auf der Strategie für digitale Bildung 2020 aufbauen. Letztere 

konzentriert sich darauf, die Bildung für neue Lernmethoden unter Verwendung neuer 

Technologien zu öffnen, die Kompetenzen der Schülerinnen und Schüler im Umgang mit 

Informationen und digitalen Technologien zu verbessern und das computergestützte 

Denken der Schülerinnen und Schüler zu fördern. 

Entwicklung der Erwachsenenbildung  

Die Wahrscheinlichkeit, dass Erwachsene in Tschechien ihre Kenntnisse und Fähigkeiten 

häufig durch Erwachsenenbildung aktualisieren, ist eher gering. Im Jahr 2018 hatten nur 

8,5% der Erwachsenen im Alter von 25-64 Jahren in den letzten 4 Wochen eine 

Lernerfahrung gemacht (EU-Durchschnitt: 11,1%). Allerdings hatten nur 6,1% der 

tschechischen Erwachsenen höchstens eine niedrige Qualifikation (EU-Durchschnitt: 

21,9%). Im Jahr 2017 erwarben rund 5 300 Erwachsene im Alter von 25 Jahren oder mehr 

einen Abschluss der Sekundarstufe II. Dies entspricht weniger als 0,02% der fast 367 000 

25- bis 64-Jährigen, die nur ein niedriges Bildungsniveau erreicht haben. Gleichzeitig gibt 

es nur wenige Beschäftigungsmöglichkeiten für Geringqualifizierte - 2017 gab es 287 000 

Arbeitsplätze in einfachen Berufen. Die 52,2% der gering qualifizierten Erwachsenen, die 

2017 in Beschäftigung waren, lagen unter dem EU-Durchschnitt von 58,4%.  

Eine Reihe von Projekten konzentriert sich auf die allgemeine Höherqualifizierung und die 

digitalen Fähigkeiten von Erwachsenen. Das Projekt UpSkilling CZ (das derzeit ein 

Genehmigungsverfahren durchläuft) wird sich mit der Umsetzung der Ratsempfehlung 

2016 über Wege zur Höherqualifizierung befassen. Das Projekt wird ein Online-Tool zur 

Bewertung von Grundfertigkeiten und ein Tool entwickeln, das relevante 

Lernmöglichkeiten bietet. Es wird eine enge Zusammenarbeit zwischen den 

                                                           
14 Education and training monitor report ς Czech Republic, 2019. Download the recent country report for Czechia: 
https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en  

https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en
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Schlüsselakteuren, d.h. dem Ministerium für Bildung, Jugend und Sport, dem Ministerium 

für Arbeit und Soziales und den öffentlichen Arbeitsverwaltungen, sichergestellt. Es 

werden E-Learning-Kurse, Leitfäden und andere methodologische Materialien 

entwickelt. Die aktualisierte Strategie "Digitales Tschechien" umfasst auch Maßnahmen 

für Erwachsene. Diese zielen insbesondere darauf ab, die digitale Kompetenz von 

Erwachsenen, die digitalen Fertigkeiten in kleinen und mittleren Unternehmen und die 

Unterstützung der Telearbeit durch den Einsatz digitaler Technologien und die 

Bekämpfung der digitalen Ausgrenzung zu verbessern. Darüber hinaus definiert die 

Strategie das Ziel der "Bereitschaft der Bürger für Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt, 

die Ausbildung und Entwicklung digitaler Fertigkeiten, die Umschulung der Arbeitskräfte, 

die Notwendigkeit der Weiterbildung von Arbeitnehmern und die Schaffung neuer 

Bildungsprogramme". 

Auch in der beruflichen Weiterbildung gibt es wichtige Entwicklungen. Personen mit 

Berufsabschluss und 5 Jahren Berufserfahrung werden die Möglichkeit haben, eine 

Meisterprüfung abzulegen. Es ist geplant, etwa 45 solcher Qualifikationen zu entwickeln. 

Die Handelskammer wird eine Schlüsselrolle bei der Erleichterung der Zusammenarbeit 

zwischen den Berufshandwerksverbänden und den Berufsschulen spielen, die an dem 

neuen System teilnehmen werden. 

D) Deutschland15 
Modernisierung der beruflichen Bildung und Ausbildung  

Obwohl die Beschäftigungsfähigkeit steigt, nehmen weniger Studierende an formalen 

Berufsbildungsprogrammen teil. Im Jahr 2017 haben 450 535 neue Studierende formale 

Berufsbildungsprogramme begonnen, was einem Rückgang von 2,7% seit 2016 

entspricht. Die Zahl der Plätze in Berufsbildungsprogrammen, die im Jahr 2018 keinen 

Bewerber anzogen, stieg von 49 000 im Jahr 2017 auf 57 700 im Jahr 2018. Regionale 

Ungleichgewichte bei Qualifikationen und Arbeitsplätzen scheinen immer stärker 

ausgeprägt zu sein (BIBB 2019). Berufsbildungsstudenten sind in hohem Maße 

arbeitsbasiertem Lernen ausgesetzt; die meisten Bildungsprogramme enthalten solide 

praktische Module im Lehrplan. Die Beschäftigungsfähigkeit der Berufsanfängerinnen 

und -anfänger stieg von 91,3% im Jahr 2017 auf 92,4% im Jahr 2018 und liegt damit weit 

über dem EU-Durchschnitt von 79,5%.  

Die diesbezüglichen Maßnahmen konzentrieren sich hauptsächlich auf die Modernisierung 

und Anpassung der Berufsbildung an die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt im Bereich 

der Digitalisierung, Automatisierung, Technologie und Nachhaltigkeit. Das 

Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) kündigte 2018 den "Pakt für die 

berufliche Bildung" an, eine umfassende Agenda zur Modernisierung der Berufsbildung. 

Im Hinblick auf höhere Berufsbildung und Exzellenz beschloss das Bundeskabinett im Jahr 

2019 eine Aktualisierung des Berufsbildungsgesetzes, mit der drei Berufsbildungsebenen 

                                                           
15 Education and training monitor report ς Germany, 2019. Download the recent country report for Germany: 
https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en  

https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en
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mit harmonisierten Laufzeiten der Berufsbildungsberufe eingeführt werden sollen. Die 

Änderungen werden voraussichtlich am 1. Januar 2020 in Kraft treten. Im Januar 2019 

wurde die neue Bundesinitiative INNOVET "Die künftigen Innovationscluster für 

Berufsbildungsexzellenz gestalten" mit einem Budget von zunächst 80 Millionen Euro 

gestartet, um die Entwicklung und Erprobung innovativer Ansätze zu unterstützen. Die 

Nachfrage nach Ausbildungsverträgen ist im zweiten Jahr in Folge gestiegen. Auch 

Deutschland setzte seine Bemühungen zur Förderung der dualen Berufsausbildung fort, 

unter anderem durch die Ausrufung des Jahres 2019 zum "Jahr der Berufsausbildung".  

Die Bundesregierung und die Regionen führen die zweite Phase der Qualitätsinitiative 

2013-23 durch, die auf die Verbesserung der Lehre und die Behebung potenzieller 

Qualifikationsdefizite ausgerichtet ist.  

Entwicklung der Erwachsenenbildung 

In Deutschland haben 13,4% der erwachsenen Bevölkerung nicht mindestens einen 

Abschluss der Sekundarstufe II erworben, verglichen mit einem EU-Durchschnitt von 21,9% 

(2018). Der Anteil niedrig qualifizierter Erwachsener in Beschäftigung liegt mit 61% über 

dem EU-Durchschnitt von 56,8% (2018). Die Teilnahme an der Erwachsenenbildung liegt 

mit 8,2% deutlich unter dem EU-Durchschnitt von 11,1% (2018). Fast 6,11 Millionen 

Erwachsene (im Alter von 25-64 Jahren) in Deutschland haben nur ein niedriges oder 

unbekanntes Bildungsniveau, obwohl es nur 3,2 Millionen Arbeitsplätze in 

Elementarberufen gibt (2017). Dies unterstreicht die Notwendigkeit einer 

umfassenderen Höherqualifizierung und Umschulung, die auf Erwachsene mit geringer 

Qualifikation ausgerichtet ist.  

Die Anstrengungen zur Förderung der Erwachsenenbildung werden fortgesetzt, und 

zusätzliche Maßnahmen zielen auf die Höherqualifizierung ab. Das am 1. Januar 2019 

verabschiedete Qualifizierungschancengesetz verbessert den Zugang und die finanzielle 

Förderung der Weiterbildung von Arbeitnehmern, deren berufliche Tätigkeit Gefahr läuft, 

durch neue Technologien ersetzt zu werden, von Strukturwandel betroffene 

Arbeitnehmer oder Beschäftigte mit Fachkräftemangel. Eine neue Nationale 

Weiterbildungsstrategie, die am 12. Juni 2019 der Öffentlichkeit vorgestellt wurde, ist 

eine Antwort auf den digitalen Wandel der Arbeitswelt. Die 

Erwachsenenbildungsprogramme von Bund und Ländern sollen auf die Bedürfnisse von 

Beschäftigten und Unternehmen ausgerichtet und eine neue Kultur der 

Erwachsenenbildung etabliert werden. Darüber hinaus plant die Regierung eine Reform 

des Aufstiegsfortbildungsförderungsgesetzes, wobei in der laufenden Legislaturperiode 

zusätzlich 350 Millionen Euro für die Unterstützung von Personen, die 

Weiterbildungskurse auf höherem Niveau besuchen, ausgegeben werden sollen. 

Zusätzlich zu den laufenden Maßnahmen im Zusammenhang mit der 16Empfehlung des 

Rates "Aufstiegsfortbildungswege" hat das BMBF im Rahmen der Nationalen 

                                                           
16 Bildungs- und Ausbildungsmonitor 2018; Empfehlung des Europäischen Rates über Wege zur Höherqualifizierung (2016) 
https://eurlex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=OJ%3AJOC_2016_484_R_0001  

https://eurlex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=OJ%3AJOC_2016_484_R_0001
https://eurlex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=OJ%3AJOC_2016_484_R_0001
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Alphabetisierungsdekade 2016 - 2026 für 2018 einen neuen Förderschwerpunkt zur 

Stärkung der Lese- und Schreibkompetenz und der Grundbildung von Erwachsenen 

aufgelegt. 

E) Spanien17 
Modernisierung der beruflichen Bildung und Ausbildung  

Die Einschulung in die Berufsbildung der Sekundarstufe II hat 2017 leicht zugenommen. Im 

Jahr 2017 waren 35,3% der Schülerinnen und Schüler in Berufsausbildungsprogrammen 

eingeschrieben, was deutlich unter dem EU-Durchschnitt von 47,8% liegt. Die 

Schülerinnen und Schüler waren nur in begrenztem Maße dem arbeitsbasierten Lernen 

ausgesetzt; nur sehr wenige Programme sahen dies 2017 vor. Das Niveau der 

Beschäftigungsfähigkeit der jüngsten Absolventen von Berufsbildungsprogrammen stieg 

deutlich an, insbesondere von 58,5% im Jahr 2017 auf 70% im Jahr 2018, was immer noch 

unter dem EU-Durchschnitt von 79,5% (2018) liegt.  

Die Entwicklung des strategischen Plans für die Berufsausbildung soll die Berufsbildung 

fördern. Die Regierung legte im September 2018 einen Planvorschlag vor, der u.a. 

folgende Maßnahmen umfasst: Entwicklung neuer Spezialisierungskurse für 

Berufsbildungsabsolventen, die ihre Fähigkeiten an die Erfordernisse des Arbeitsmarktes 

anpassen möchten, Aktualisierung der beruflichen Standards und Qualifikationen, 

Erleichterung des Übergangs zu mittleren und höheren Berufsbildungsprogrammen und 

Verbesserung der Validierung des nicht-formalen und informellen Lernens. Der Nationale 

Katalog der Berufsqualifikationen und der Katalog der Berufsbildungsdiplome wurden 

aktualisiert. Im Dezember 2018 verdreifachte die Regierung das Budget für die 

Ausbildung und Mobilität von Berufsbildungslehrern (8,6 Millionen Euro, kofinanziert 

durch den Europäischen Sozialfonds).  

Der Allgemeine Rat für Berufsbildung18 setzte Arbeitsgruppen ein, um das 

Berufsbildungssystem zu fördern und die Zusammenarbeit zwischen Bildung und 

Wirtschaft zu verstärken. Die Arbeit dieser Gruppen konzentriert sich auf die Entwicklung, 

Bewertung und Qualität des Systems, die Berufsinformation und -beratung, nationale 

Referenzzentren und integrierte Berufsbildungszentren, die duale Berufsbildung und die 

Anerkennung der durch Berufserfahrung erworbenen beruflichen Kompetenzen.  

Spanien hat viele Maßnahmen zur dualen Berufsbildung ergriffen. Mit dem Königlichen 

Erlass 28/2018 wurde die Altersgrenze für die Teilnahme an der dualen Berufsbildung 

gesenkt. Im Dezember 2018 genehmigte der Ministerrat eine weitere Finanzierung auf 

regionaler Ebene mit einer Kofinanzierung aus europäischen Mitteln zur Förderung der 

dualen Berufsbildung. Die Vereinbarung zwischen der Handelskammer und der 

öffentlichen Arbeitsverwaltung zur Beratung und Unterstützung von Unternehmen, die 

an der dualen Berufsbildung teilnehmen, wurde bis Ende 2019 verlängert. Im Februar 

                                                           
17 Education and training monitor report ς Spain, 2019. Download the recent country report for Spain: 
https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en  
18 Allgemeiner Rat für Berufsausbildung 

https://ec.europa.eu/education/policies/et-monitor-2020-country-reports_en
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2019 veröffentlichte die Regierung den strategischen Plan für die duale Berufsausbildung, 

in dem eine aktivere Beteiligung der Unternehmen an der beruflichen Weiterbildung der 

Lehrkräfte und an der Gestaltung von Berufsstandards und Ausbildungsprogrammen 

angekündigt wurde. 

Entwicklung der Erwachsenenbildung  

In Spanien gibt es keine spezielle Ausbildung zum Erwachsenenbildner und keine 

spezifische Qualifikation, um Pädagogen zu unterrichten oder auszubilden. Daher ist das 

Angebot an spezialisiertem Lehr-/Ausbildungspersonal für die Erwachsenenbildung 

unzureichend, sowohl für die Berufsbildung als auch für die "allgemeine" 

Erwachsenenbildung.  

Die Regierung genehmigte den Aktionsplan für Jugendbeschäftigung im Dezember 2018. 

Eine der sechs Prioritäten des Aktionsplans ist die Förderung der Berufsausbildung junger 

Erwachsener zur Verbesserung ihrer Kompetenzen.  

Die Beteiligung Erwachsener am lebenslangen Lernen nimmt zu, ist aber noch weit von der 

EU-Benchmark entfernt. Im Jahr 2018 lag die Teilnahmequote der Erwachsenen an der 

allgemeinen und beruflichen Bildung (10,5%) nahe am EU-Durchschnitt (11,1%), aber 

weit unter der EU-Benchmark von 15%. 39,9 % der Erwachsenen in Spanien verfügen 

nicht über einen Abschluss der Sekundarstufe II (EU-Durchschnitt: 21,9 %). Die 

Polarisierung der Qualifikationen und das Missverhältnis zwischen Qualifikationsangebot 

und -nachfrage beeinträchtigen die Leistung des spanischen Arbeitsmarktes und belasten 

das Produktivitätswachstum.  
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4. Programme und Schulungen zur digitalen Transformation und 

     zum generationsübergreifenden Lernen von KMUs 

 
Die Forschung über die berufliche Weiterbildung (CVT) von Angestellten in Unternehmen 

identifiziert zwei Haupttypen von Ausbildungen: "Berufsbezogene Erwachsenenbildung 

und berufliche Weiterbildung in Europa"19: Weiterbildungskurse und fünf weitere 

Formen der beruflichen Weiterbildung, die typischerweise mit der aktiven Arbeit 

verbunden sind. Die Weiterbildungsaktivitäten können ganz oder zumindest teilweise 

von den Unternehmen finanziert werden, wobei die Finanzierung direkt oder indirekt 

erfolgen kann, da sie die Nutzung bezahlter Arbeitszeit für die Weiterbildung einschließen 

kann: 

1) Weiterbildungskurse: "Sie sind in der Regel klar vom aktiven Arbeitsplatz getrennt 

(das Lernen findet an speziell für das Lernen zugewiesenen Orten statt, wie z.B. in 

einem Klassenzimmer oder Trainingszentrum). Sie weisen einen hohen 

Organisationsgrad (zeitlich, räumlich und inhaltlich) durch einen Ausbilder oder 

eine Ausbildungseinrichtung auf. Der Inhalt ist für eine Gruppe von Lernenden 

konzipiert (z.B. gibt es einen Lehrplan)" (Eurostat, 2012b, S. 24). 

2) Andere Formen der beruflichen Weiterbildung: "Sie sind typischerweise mit der 

aktiven Arbeit und dem aktiven Arbeitsplatz verbunden, können aber auch die 

Teilnahme (Unterweisung) an Konferenzen, Messen usw. zum Zweck des Lernens 

beinhalten. Sie zeichnen sich häufig durch ein gewisses Maß an Selbstorganisation 

(zeitlich, räumlich und inhaltlich) durch den einzelnen Lernenden oder eine 

Gruppe von Lernenden aus. Der Inhalt ist oft auf die individuellen Bedürfnisse der 

Lernenden am Arbeitsplatz zugeschnitten" (Eurostat, 2012b, S. 25). Es werden 

fünf Einzelformen unterschieden: 

- Geplante Ausbildung durch "guided on-the-job training" (GOJT): "Sie ist 

gekennzeichnet durch geplante Perioden der Ausbildung, Unterweisung oder 

praktischen Erfahrung am Arbeitsplatz unter Verwendung der üblichen 

Arbeitsmittel, entweder am unmittelbaren Arbeitsplatz oder in der 

Arbeitssituation" (Eurostat, 2012b, S. 26); 

- Geplante Weiterbildung durch Job-Rotation, Austausch, Abordnungen oder 

Studienbesuche: "Job-Rotation innerhalb des Unternehmens und Austausch mit 

anderen Unternehmen sind nur dann "andere" Formen der beruflichen 

Weiterbildung, wenn diese Maßnahmen im Voraus mit der primären Absicht 

geplant werden, die Fähigkeiten der beteiligten Arbeitnehmer zu entwickeln. 

Versetzungen von Arbeitnehmern von einem Arbeitsplatz zu einem anderen, die 

                                                           
19 CEDEFOP (2015), "Berufsbezogene Erwachsenenbildung und berufliche Weiterbildung in Europa: ein statistisches Bild", 

Luxemburg: Amt für Veröffentlichungen. Forschungspapier des CEDEFOP; Nr. 48, Seite 130. 

https://www.cedefop.europa.eu/files/5548_en.pdf 

https://www.cedefop.europa.eu/files/5548_en.pdf
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nicht Teil eines geplanten Entwicklungsprogramms sind, sollten ausgeschlossen 

werden" (Eurostat, 2012b, S. 26); 

- Teilnahme an Konferenzen, Workshops, Messen und Vorträgen: "Die Teilnahme 

(Unterweisung) an Konferenzen, Workshops, Messen und Vorträgen gilt nur dann 

als Fortbildungsmaßnahme, wenn sie im Voraus geplant ist und wenn die primäre 

Absicht eines Beschäftigten, der an ihnen teilnimmt, die Fortbildung / das Lernen 

ist" (Eurostat, 2012b, S. 26); 

- Geplante Ausbildung durch Teilnahme an Lern- oder Qualitätszirkeln: Lernzirkel 

sind Gruppen von Beschäftigten, die regelmäßig mit dem vorrangigen Ziel 

zusammenkommen, mehr über die Anforderungen der Arbeitsorganisation, der 

Arbeitsverfahren und der Arbeitsplätze zu erfahren. Qualitätszirkel sind 

Arbeitsgruppen, die das Ziel haben, produktions- und arbeitsplatzbezogene 

Probleme durch Diskussion zu lösen. Sie werden nur dann zu den "anderen" 

Formen der Weiterbildung gezählt, wenn das primäre Ziel der an ihnen 

teilnehmenden Beschäftigten das Lernen ist (Eurostat, 2012b, S. 26); 

- Geplante Ausbildung durch selbstgesteuertes Lernen (z.B. selbstgesteuertes E-

Learning): "Selbstgesteuertes Lernen liegt vor, wenn sich eine Person an einer 

geplanten Lerninitiative beteiligt, bei der sie die Ausbildungszeit und den Ort, an 

dem die Ausbildung stattfindet, selbst verwaltet. Unter selbstgesteuertem Lernen 

versteht man geplante individuelle Lernaktivitäten unter Verwendung eines oder 

mehrerer Lernmedien. Lernen kann im privaten, öffentlichen oder beruflichen 

Umfeld stattfinden. Selbstgesteuertes Lernen kann mit Hilfe von offenen und 

Fernlernmethoden, Video-/Audiokassetten, Korrespondenz, computergestützten 

Methoden (einschließlich Internet, E-Learning) oder mit Hilfe eines 

Lernressourcenzentrums organisiert werden. Es muss Teil einer geplanten 

Initiative sein. Das einfache unstrukturierte Surfen im Internet sollte 

ausgeschlossen werden. Selbstgesteuertes Lernen in Verbindung mit 

Weiterbildungskursen sollte hier nicht einbezogen werden" (Eurostat, 2012b, S. 

26). 

Für die Zwecke des CVET.net-Projekts und den Austausch 

von Best Practices zwischen den Ländern der Partnerschaft 

entsteht aus den Erfahrungen der Wirtschaftskammer 

Österreich (WKO-WIFI) eine neue Form des Trainings - das 

Reverse Mentoring, bei dem Trainer und Trainee ihre Rollen 

wechseln: der Junior coacht den Senior zu Themen, die 

junge besser können als alte. Ziel des Reverse Mentoring ist es, die digitale Fitness im 

Unternehmen insgesamt zu steigern, alte Kommunikations- und Arbeitsmethoden an die 

Anforderungen des digitalen Zeitalters anzupassen und ältere Kollegen und 

Führungskräfte mit der Welt des Jahrtausends vertraut zu machen. 

Die wichtigsten Erfolgsfaktoren bei der Einführung von Reverse Mentoring sind: 
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1. Das Matching für Reverse Mentoring - das Mentoring-Tandem sollte abteilungs- und 

hierarchieübergreifend zusammengesetzt sein.  

2. Die Themen - die Tandems setzen ihre eigenen Prioritäten und bestimmen den Umfang 

und die Häufigkeit der Treffen. Spezifische Themen wie eine verbesserte Talentsuche, 

zeiteffiziente Kollaborationstools, digitale Workflow-Konzepte oder aktuelle Facetten des 

Online-Marketings können diskutiert werden. 

3. Professionalität - der Mentor benötigt nicht nur ein hohes Maß an fachlicher 

Kompetenz, sondern auch Verständnis, Einfühlungsvermögen, Kommunikationsfähigkeit 

und diplomatisches Geschick. 

4. Hochrangige Mentees gewinnen - damit das Programm intern akzeptiert wird, muss es 

populär sein. Wenn ein Mitglied der Geschäftsleitung sich als erstes als Mentee zur 

Verfügung stellt, werden andere Manager natürlich nachziehen. 

5. Sensibilisierung der Führungskräfte dafür, dass die Digitalisierung nicht delegiert 

werden kann. 

6. Digitale Kompetenz ist kein Generationenthema - auch bei Managern geht es darum, die 

Rolle zu verstehen. 

7. Die Rekrutierung von Mentees - der Mentee braucht nicht nur ein starkes Interesse an 

den vorgestellten Themen, sondern auch persönliche Souveränität. Psychologische 

Barrieren sollten nicht unterschätzt werden.  

8. Das Verfahren - das Programm kann auf unbestimmte Zeit oder als festes Projekt 

laufen. Der organisatorische Aufwand umfasst:  

Ǒ Die Konzeption als solche,  

Ǒ Die Erstellung eines Leitfadens, 

Ǒ Die Durchführung von internen Marketingmaßnahmen,  

Ǒ Die Auswahl und Qualifizierung geeigneter Mentoren,  

Ǒ Die Gewinnung und Sensibilisierung von Mentees,  

Ǒ Auftaktveranstaltungen,  

Ǒ Folgemaßnahmen,  

Ǒ Die Messung und Dokumentation von Erfolgen, und  

Ǒ Die Verbreitung von Erfolgsgeschichten in internen und externen Medien.  

Ǒ Es kann auch eine Mentorengemeinschaft eingerichtet werden. 

Weitere Informationen über Reverse Mentoring finden Sie auf Seite 18. 
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5. CVETNET4Future.Net Sammlung bewährter 

     Praktiken. 
ÖSTERREICH 

REVERSE MENTORING 

Standort: Wien 

Die Zielgruppe: Wirtschaftskammer Österreich; Bank Austria 

Inhalt: Beim Reverse Mentoring werden die Rollen des klassischen Mentoring vertauscht: 

Der Junior coacht den Senior zu Themen, die junge besser können als alte.  

Ziel des Reverse Mentoring ist es, die digitale Fitness im Unternehmen insgesamt zu 

erhöhen, alte Kommunikations- und Arbeitsmethoden an die Anforderungen des 

digitalen Zeitalters anzupassen und ältere Kollegen und Führungskräfte mit der Welt des 

Jahrtausends vertraut zu machen. 

Beschreibung: 

1. Angeben des Themas; 

2. Bestimmung der fachlichen und persönlichen Kenntnisse der Mentoren; 

3. Ankündigung des Themas mit Quiz und Einladung zur Bewerbung um einen Mentor; 

4. Auswahl der Mentoren; 

5. Themencoaching durch IT-Experten (Mentor für Mentoren); 

6. Rekrutierung der Mentees (persönlich, durch HR); 

7. Matching von Mentor und Mentor/Mentee (Bildung von Reverse-Mentoring-

Tandems); 

8. Aktualisierung der Mentoren durch IT-Experten (fachliche Vertiefung). 

Ą 

I. Startschuss für die Mentoring-

Partnerschaft 

II. Regelmäßige Sitzungen - max. 6 

Sitzungen in 9 Monaten 

III. Abschließende Bewertung 

IV. Erfahrungsberichte über Reverse 

Mentoring 
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Wirkung 

Die wichtigsten Erfolgsfaktoren bei der Einführung von Reverse Mentoring: 

1. Das Matching für Reverse Mentoring 

Das Mentoring-Tandem sollte abteilungs- und hierarchieübergreifend zusammengesetzt 

sein.  

In größeren Betrieben übernimmt in der Regel eine Koordinierungsstelle, in der die WKÖ 

für die Personalentwicklung und das Matching zuständig ist. Zu diesem Zweck kann z.B. 

ein Speed-Dating durchgeführt werden. Wie bei der Partnersuche geht es darum, 

herauszufinden, ob Sie gut zusammenpassen. Die Teilnehmenden lernen sich in einem 

etwa fünfminütigen Gespräch kennen. Anschließend gehen sie Tisch für Tisch zum 

nächsten potentiellen Partner. Am Ende der Sitzung ziehen alle Bilanz und entscheiden, 

mit wem sie das Reverse Mentoring durchführen möchten. 

2. Die Themen 

Die Tandems setzen ihre eigenen Prioritäten und bestimmen den Umfang und die 

Häufigkeit der Treffen. Neben dem konkreten Umgang mit vernetzter Software, Apps, 

sozialen Netzwerken, dem Web und neuen Technologien kann auch die Einstellung der 

jungen Generation im Allgemeinen diskutiert werden. Darüber hinaus können die 

Arbeitswelt und der Lebensstil des Millenials sowie der Zeitgeist und die angesagten 

Trends diskutiert werden. Schließlich können spezifische Themen wie eine verbesserte 

Talentsuche, zeiteffiziente Kollaborationstools, digitale Workflow-Konzepte oder aktuelle 

Facetten des Online-Marketings diskutiert werden. 

3. Professionalität 

Der Mentor benötigt nicht nur ein hohes Maß an fachlicher Kompetenz, sondern auch 

Verständnis, Einfühlungsvermögen, Kommunikationsfähigkeit und diplomatisches 

Geschick. Er muss gut erklären können, aber vor allem muss er seinen Mentee-Partner 

digitalen Anwendungen selbst durchführen lassen. Da der Mentor in der Regel jung ist, 

ist eine Fortbildung in der Mentoring-Methodik äußerst nützlich. Diese kann von einem 

erfahrenen Mentor gegeben werden. Bei größeren Programmen bieten sich auch 

gemeinsame Workshops an. 

4. Hochrangige Mentees gewinnen 

Damit das Programm intern akzeptiert wird, muss es populär sein. Wenn ein Mitglied der 

Geschäftsleitung sich als erstes als Mentee zur Verfügung stellt, werden andere Manager 

natürlich nachziehen. Bei der Österreichischen Bank Austria zum Beispiel wurden in der 

ersten Runde des Programms acht Millenials an die acht Vorstandsmitglieder der Bank 

vergeben. In der zweiten Runde trafen sich 30 Führungskräfte der zweiten und dritten 

Führungsebene mit jungen Mitarbeitern, die zu diesem Zeitpunkt nicht älter als 35 Jahre 

waren. Diese gehörten entweder dem Talentpool der Bank an oder nahmen an ihrem 

Graduiertenprogramm teil. 
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5. Sensibilisierung der Führungskräfte dafür, dass die Digitalisierung nicht delegiert werden 

kann 

6. Digitale Kompetenz ist kein Generationenthema - selbst bei Managern geht es um das 

Verständnis der Rolle (mit der Digitalisierung verlagern sich die Aufgaben von den 

Assistenten auf die Manager, z.B. die Genehmigung von Geschäftsreisen; einige Manager 

glauben, dass mein Assistent das tut). 

7. Die Rekrutierung von Mentees 

Der Mentee braucht nicht nur ein starkes 

Interesse an den vorgestellten Themen, 

sondern auch persönliche Souveränität. 

Psychologische Barrieren sollten nicht 

unterschätzt werden. Es ist nicht immer 

einfach, sich von einer jüngeren Person 

etwas sagen zu lassen. 

Generationenkonflikte haben viele 

Facetten, die sich zum Teil rein 

biochemisch erklären lassen. Auf der 

einen Seite gibt es den Vater-Sohn-

Komplex, der auch in Fragen der Unternehmensnachfolge eine kausale Rolle spielt. Wenn 

Reverse Mentoring über die Geschlechtertrennung hinweg stattfindet, muss dies 

ebenfalls berücksichtigt werden: Für ein gut entwickeltes Alpha-Gehirn sind jüngere 

Frauen vor allem eines: Beute oder Beta. Beide Facetten müssen bei der Vorbereitung 

des Mentees, auch wenn sie unangenehm sein mögen, klar und prägnant angesprochen 

werden, damit das Programm nicht unglücklich aus dem Ruder läuft. 

8. Das Verfahren 

Das Programm kann auf unbestimmte Zeit oder als festes Projekt laufen. Der 

organisatorische Aufwand beinhaltet: 

- Die Konzeption als solche,  

- Die Erstellung eines Leitfadens, 

- Die Durchführung von internen Marketingmaßnahmen,  

- Die Auswahl und Qualifizierung geeigneter Mentoren,  

- Die Gewinnung und Sensibilisierung von Mentees,  

- Auftaktveranstaltungen,  

- Folgemaßnahmen,  

- Die Messung und Dokumentation von Erfolgen, und  

- Die Verbreitung von Erfolgsgeschichten in internen und externen Medien.  

- Es kann auch eine Mentorengemeinschaft eingerichtet werden. 
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Quelle der Informationen: 

Mag. Martina Bahardoust-Baumann, Personalentwicklung, WKOE 
WKO-Intranet 
Generationen-Balance im Unternehmen, WIFI Österreich 2018 
Leitfaden: Generationengleichgewicht im Unternehmen: Empfehlungen und praktische 
Tipps für ein altersgerechtes Arbeitsumfeld in KMUs 
Demografie-Check - Tool zur betrieblichen Altersstrukturanalyse und Fachkräfte-
sicherung, WKO 2019 
Demografie-Check - xls-Tool zur betrieblichen Altersstrukturanalyse und Fachkräfte-
sicherung 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/Generationen-Balance_im_Unternehmen.html
https://news.wko.at/news/oesterreich/Demografische_Entwicklung_in_Unternehmen.html?_ga=2.77478869.1354786415.1616083201-279154636.1612950036
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UMSETZUNG DES DIGITALES KOMPETENZMODELLS 
Standort: Wien 

Die Zielgruppe: Wirtschaftskammer Österreich; Henkel Austria 

Inhalt: Das Digitales Kompetenzmodell ist ein WKO-weiter Entwicklungsrahmen für 

digitale Kompetenzen von Mitarbeitern. Es beschreibt die sechs Bereiche: 

- Digitale Produktion - veröffentlicht im November 2018; 
- Kommunikation und Zusammenarbeit - veröffentlicht im Februar 2019; 
- IT-Sicherheit - veröffentlicht im Juni 2019; 
- Digital Awareness - veröffentlicht im September 2019; 
- Informationskompetenz - derzeit veröffentlicht; 
- WK-spezifische Kompetenzen. 

Beschreibung:  

1. Das Projekt dauert ein Jahr, es gibt 6 Bereiche, alle zwei Monate steht ein neuer 
Kompetenz-bereich im Mittelpunkt. 

 
 

 
2. Online-Selbstbewertungen für  

Mitarbeiter im Intranet der WKO. 
 
3. Die Ergebnisse der Selbstein-

schätzungen werden u.a. im 
jährlichen Beurteilungsgespräch 
mit der Führungskraft bespro-
chen und danach werden ent-
sprechende Weiterbildungsmaß-
nahmen vereinbart. 

 
Ą 

I. Informationen für Führungskräfte  

II. Informationen für Mitarbeiter 

III. Auftaktveranstaltung 

IV. Online-Selbsteinschätzungen 

V. Besprechung der Ergebnisse mit dem direkten Vorgesetzten 

VI. Maßnahmen zur Weiterbildung 

VII. Besprechung der Ergebnisse im jährlichen Mitarbeitergespräch. 
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WKO - Intranet: 

 

 

Wirkung 

Schlüsselfaktoren für den Erfolg bei der Einführung des digitalen Kompetenzmodells: 

1. Alle einbeziehen - niemand soll sich ausgeschlossen fühlen (zu wenig wichtig, zu 

alt, ...) 

Ą  Online-Selbstbewertungen für alle 

Alle Mitarbeiter können ihre Wissens- und Handlungskompetenz über Online-

Selbstbewertungen testen. Für jeden Kompetenzbereich erhalten sie Fragen auf 

den Stufen "Basic" und "Advanced". Ziel ist es, dass die Mitarbeitenden in jedem 

Fall das Niveau "Basic" erreichen, wofür Sie 66% der Fragen auf dem Niveau 

"Basic" richtig beantworten müssen. Je nach Verantwortungsbereich kann es 

auch notwendig sein, das Niveau "Fortgeschritten" zu erreichen. 
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2. Auswahl der Themen. 

3. Einbeziehung von Managern - das Projekt muss vom Unternehmer/von der 

Geschäftsleitung gefördert und von den Abteilungsleitern unterstützt werden. 

4. Offene Unternehmenskultur: eine lernende Organisation - Engagement für 

lebenslanges Lernen, Fehlerkultur; z.B. Vorgesetzte als Vorbilder - Fehler 

eingestehen, niemand ist perfekt. Das Projekt ist gut geeignet, das Bewusstsein 

dafür zu schärfen, dass jeder für seinen Digitalisierungsgrad selbst verantwortlich 

ist. 

5. Über engagierte Mitarbeiter und ihre Erfolge informieren, z.B. Erwähnung bei der 

Weihnachtsfeier, regelmäßige Berichte im Intranet, FAQ im Intranet (Beispiel 

siehe unten) ...  

Es reicht nicht aus, das Thema digitale Fähigkeiten in Beurteilungsgespräche 

einzubeziehen; die Personalabteilung investiert viele Ressourcen, um das Projekt 

kontinuierlich zu fördern; aber das Lernen hat sich verbessert - es gibt mehr 

Weiterbildung. 

Das Verfahren 

Das Programm kann auf unbestimmte Zeit oder als festes Projekt laufen. Der 

organisatorische Aufwand beinhaltet:  

I. Konzeption als solche, Einrichtung einer Arbeitsgruppe, Arbeitsplan, etc. 

II. Bestimmung der wichtigen Kompetenzbereiche. 

III. Auswahl geeigneter Tests zur Selbsteinschätzung. 

IV. Einbeziehung der Führungskräfte in die Konzeption, z.B. regelmäßige 

Information durch den Arbeitsgruppenleiter. 

V. Durchführung von internen Marketingmaßnahmen. 

VI. Auftaktveranstaltung. 

VII. Folgemaßnahmen. 

VIII. Messung und Dokumentation von Erfolgen, und  

IX. Verbreitung von Erfolgsgeschichten in internen und externen Medien.  

Quelle der Informationen: 

Mag. Martina Bahardoust-Baumann, Personalentwicklung, WKOE 
WKO-Intranet 
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DIGITOOLS FOR TRAINERS - Ausbildung von Multiplikatoren 

 
Standort: Österreich 
Ziel: Österreichisches Institut für Wirtschaftsförderung 

Inhalt: Das WIFI arbeitet nach dem Prinzip "aus der Wirtschaft - 

für die Wirtschaft", d.h. Dozentinnen und Dozenten haben zu 

Beginn ihrer Tätigkeit für das WIFI kaum eine pädagogische 

Ausbildung, da sie nicht in ihrem Hauptberuf unterrichten. 

Ziel: 

- Verbesserung der pädagogischen Kompetenzen, 

- Verbesserte digitale Fertigkeiten für Trainer - Trainer 

können neue Schulungswerkzeuge kennenlernen und 

ausprobieren. 

Beschreibung: 

Im Laufe des Seminars werden die Teilnehmer verschiedene Instrumente kennen lernen 

und ausprobieren. Mit Hilfe von Online-Quizfragen via Smartphone, kollaborativem 

Arbeiten an Mind Maps, digitalen Pinnwänden und Stimmungsumfragen haben die 

Teilnehmer die Möglichkeit, ihre Ausbildung zu vertiefen.  

Diese Ausbildung besteht aus einem Präsenzteil (6 LEs) und einer Online-Selbstlernphase 

(2 LEs). In der Online-Phase können die Teilnehmer ihre Ideen umsetzen und in der 

abschließenden Online-Konferenz können sie Feedback von Kollegen und ihrem Trainer 

erhalten. 

Werkzeuge: 

- Online-Umfragen (PollEverywhere, Surveymonkey ...); 

- Doodle (Terminkoordination); 

- Stormboard (interaktives Werkzeug zur Arbeit in einer 

       Gruppe); 

- Plickers (sofortige Rückmeldung); 

- Padlet (kollaboratives Werkzeug zum Sammeln von Ideen);  

- Wordcloud (grafische Darstellung von Begriffen); 

- Bubble.us (kollaboratives Mind Mapping); 

- Kahoot (Online-Quiz über Smartphone); 

- Freie Medien (Creative Commons, Bilddatenbanken). 
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Wirkung 

Die wichtigsten Erfolgsfaktoren bei der Einführung: 

Toolbox (LENA-Lernmodell), mit vielen einfach beschriebenen Methoden, die den Trainern 

Ideen gibt, um die Ausbildung abwechslungsreich und lebendig zu gestalten; Lernen ist 

immer analog, digitale Werkzeuge sind zusätzlicher Input. 

- Gelernte Lektionen: Trainerinnen und Trainer, die eine andere Tätigkeit als 

Hauptberuf ausüben, haben wenig Zeit für eine eigene Ausbildung, eine 

kontinuierliche Förderung des Themas ist notwendig. 

 

Vom Wissenstransfer zur Kompetenzentwicklung 

 

 

  
 

Quelle der Informationen: 

- https://youtu.be/mjWUjy9sYZk - WIFI TRAINER TOOL LAB (nur WIFI 
Trainer/innen) 

- https://www.wifi.at/service/wifi-lernmodell-lena/lernen_lernen 
 

 

 

 

https://youtu.be/mjWUjy9sYZk
https://www.wifi.at/service/wifi-lernmodell-lena/lernen_lernen


  

 

 
Dieses Projekt wurde mit Unterstützung der Europäischen Kommission finanziert. 
Die Verantwortung für den Inhalt dieser Veröffentlichung trägt allein der Verfasser; die Kommission haftet nicht für die weitere 
Verwendung der darin enthaltenen Angaben. 

30 

 

 

DEMOGRAPHIE-PRÜFUNG 

Werkzeug zur betrieblichen Altersstrukturanalyse und Fachkräftesicherung 

 

Standort: Österreich 

Ziel: Österreichische Unternehmer 

Inhalt: Bewusstsein - demographischer Wandel  

Es ist von großer Bedeutung, dass Unternehmen demographisch bedingte 

Herausforderungen frühzeitig erkennen und in ihrer Planung berücksichtigen. Bereits 

heute müssen die richtigen Weichen für die Personalentwicklung und -rekrutierung 

gestellt werden. 

Aufgrund des demographischen Wandels und der damit verbundenen Alterung der 

Bevölkerung wird es in Zukunft unumgänglich sein, das Arbeitskräftepotenzial älterer 

Arbeitnehmer stärker zu nutzen und die Beschäftigten möglichst lange im Erwerbsleben 

zu halten.  

 

Beschreibung: 

Der kostenlose Online-Demografie-Check der Wirtschaftskammer Österreich bietet in 

wenigen Schritten einen schnellen Überblick über die Altersstruktur in einem 

Unternehmen. Mit Hilfe des Demografie-Checks kann der Unternehmer die aktuelle 

Personalstruktur seines Unternehmens ermitteln sowie einen Überblick über zukünftige 

Entwicklungen gewinnen. Weiters kann er/sie die Altersstruktur im Unternehmen im 

Vergleich zu Branche und Bundesland analysieren. 

https://news.wko.at/news/oesterreich/Demografische_Entwicklung_in_Unternehmen.html
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Wirkung 

Die wichtigsten Erfolgsfaktoren bei der Einführung: 

Aus geschäftlicher Sicht: Online-Tool ist frei zugänglich, kann anonym genutzt werden, 

durch die Download-Möglichkeit muss sich niemand darum kümmern, dass Daten 

protokolliert werden. 

Aus der Sicht der Kammer: E-Zeitaufwand - Erstellung des Tools. Online-Service für 

Unternehmer - kein Ressourcenbedarf für Mitarbeiter der Wirtschaftskammer. 

 

Quelle der Informationen: 

Other self assessment tests, see Trend Guide Digitalisierung, WIFI-WKO 2017, page 42 

(Reiseführer Digitalisierung) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.wko.at/service/netzwerke/Reisefuehrer-Digitalisierung-fuer-Ein-Personen-Unternehme.html
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BULGARIEN 

BIG-FOOT-PROJEKT, PROGRAMM FÜR LEBENSLANGES LERNEN 
Entwicklung eines Handbuchs zum intergenerationellen Ansatz 

Standort: Der Big Foot-Ansatz wird in drei ländlichen Gemeinden umgesetzt: Berkovitsa, 

Bulgarien; Trikala, Griechenland und Gubbio, Italien. 

Die Zielgruppe: Junge und alte Bewohner der ländlichen Gemeinden. 

Inhalt: Bergregionen in Europa sind Zentren traditioneller kultureller und natürlicher 

Vielfalt. Gleichzeitig stehen sie fernab der städtischen Zentren und an den Rand der 

Gesellschaft gedrängt vor vielen Herausforderungen, darunter der Mangel an 

wirtschaftlichen Möglichkei-

ten und - als Folge davon - die 

Abwanderung der jüngeren 

Bevölkerung in die städtischen 

Zentren. Dieser Prozess 

verschärft die Herausforde-

rungen der ländlichen Berg-

regionen - weil die alternde 

Bevölkerung nicht richtig in 

den Entwicklungsprozess 

integriert ist - und führt zum 

Verlust traditionellen Wissens, 

indem die Verbindung 

zwischen der älteren und der jüngeren Generation unterbrochen wird. 

Beschreibung: 

Die Idee des Big Foot-Projekts ist es, die Kluft zu überbrücken - und 

generationenübergreifendes Lernen und Dialog in den Berggebieten zu etablieren, die 

Fähigkeiten und das Wissen der älteren Generation von Einheimischen zu ermöglichen 

und aufzuwerten, traditionelles Wissen mit modernen Kommunikationsmitteln und 

Fachwissen zu kombinieren, um innovative, kreative und produktive gemeinsame 

Lösungen für eine nachhaltige lokale Entwicklung zu ermöglichen. Das Projekt will dies 

erreichen, indem es Einheimischen in ausgewählten Berggemeinden Schulungen 

anbietet und Gemeindekonsultationen als gemeinsame Möglichkeiten für junge und alte 

Bewohner unterstützt.  

Das Big-Foot-Projekt zielte darauf ab, gemeinsame Herausforderungen der ländlichen 

Bergregionen, einschließlich des Mangels an wirtschaftlichen Möglichkeiten und der 

Abwanderung der jüngeren Bevölkerung, durch die Anwendung eines partizipativen 

generationsübergreifenden Lernansatzes anzugehen. Das Projekt zeigte, wie wertvoll es 

ist, die Fähigkeiten und Kenntnisse sowohl der älteren als auch der jüngeren Generation 
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zu befähigen und zu schätzen, um innovative kreative und produktive Lösungen für eine 

nachhaltige lokale Entwicklung zu ermöglichen.  

Die Vermischung von Tradition und Entwicklung ist der Schlüssel in Big Foot. Aus diesem 

Grund gehen traditionelles Handwerk und digitale Technologien Hand in Hand, und das 

Wandern auf historischen Pfaden wird zu einer Gelegenheit, sowohl lokale Lebensmittel 

als auch Online-Videos zu entdecken. 

Das Handbuch zum generationsübergreifenden Ansatz wurde als Leitfaden für 

Gemeinschaften, Organisationen und 

Einzelpersonen entwickelt, indem es einen 

Rahmen für die Planung von Aktivitäten 

bietet, die auf ihre besonderen Interessen 

ausgerichtet sind, und als Tor zu einer 

Reihe von Ressourcen zur Unterstützung 

und Information dieser Planung dient. Das 

Handbuch, das auf aktuellen 

generationenübergreifenden 

Programmen, Initiativen und Praktiken 

basiert, kann auch als Referenzdokument für Personen verwendet werden, die bereits an 

Programmen beteiligt sind, indem es Verfahren zur Bewertung und Evaluierung dieser 

Aktivitäten vorstellt. 

Das Handbuch zum intergenerationellen Ansatz hat die folgenden Abschnitte:  

- Kurze Einführung in das intergenerationelle Lernen;  

- Gesamtüberblick und Zweck des Handbuchs zum intergenerationellen Ansatz;  

- Prozessmodell für generationsübergreifende Aktivitäten in Bezug auf 

Projektmanagement-Elemente; 

- Konkretes intergenerationelles Planungsmodell auf der Grundlage von Theorie 

und Praxis, einschließlich operativer Vorlagen für die praktische Arbeit; 

- Do's and Don'ts in der intergenerationellen Praxis, um praktische Richtlinien zu 

geben, wie intergenerationelle Aktivitäten funktionieren können; 

- Verfahren zur Bewertung, Evaluierung und Validierung intergenerationeller 

Aktivitäten unter Verwendung der Big Foot-Experimente, einschließlich Vorlagen 

zur Zusammenfassung der Ergebnisse dieser Experimente; 

- Screeningfragebogen für intergenerationelle Experimente; 

- Vorlagen für eine Analyse zur Verhinderung von Projektfehlern und für einen 

Themenplan. 

Wirkung 

Die wichtigsten Erfolgsfaktoren sind: 
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- Valorisierung und Erhaltung der älteren Bevölkerung, des traditionellen Wissens 

und der spezifischen lokalen Kultur; 

- Die Verbindung zwischen der älteren und der jüngeren Generation zu fördern, um 

das traditionelle Wissen nicht zu verlieren; 

- Die Kluft zu überbrücken - und generationenübergreifendes Lernen und Dialog zu 

etablieren, indem die Fähigkeiten und das Wissen der älteren Generation 

ermöglicht und bewertet werden; 

- Traditionelles Wissen mit modernen Kommunikationsmitteln und 

Fachkenntnissen zu verbinden, um innovative, kreative und produktive 

gemeinsame Lösungen für eine nachhaltige lokale Entwicklung zu ermöglichen; 

- Zur Entwicklung des traditionellen Kunsthandwerks gehören digitale 

Technologien; 

- Aktivitäten zu implementieren, die zu intergenerationellem Lernen führen. 

Quelle der Informationen: 
http://www.bigfoot-project.eu/ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.bigfoot-project.eu/
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TSCHECHISCHE REPUBLIK 

TALENTE FÜR UNTERNEHMEN (T-PROFI) 

Standort: Tschechische Republik 

Die Zielgruppe: Schüler, Studenten, Vertreter von Unternehmen 

Inhalt: Talents for Enterprises wurde ins Leben gerufen, um die Berufsausbildung einer 

breiten Öffentlichkeit aller Altersgruppen zu fördern und auch, um unterschiedliche 

Generationen zusammenzubringen. 

Beschreibung 

Eine ursprüngliche Idee des T-Profi-Projekts bestand darin, die Berufsbildung stärker in 

das Interesse der Öffentlichkeit zu rücken und 

sie attraktiver zu machen, und die Idee nahm 

die Form eines Wettbewerbs an. 

Der Wettbewerb findet jährlich auf zwei 

verschiedenen Ebenen statt - auf regionaler 

und nationaler Ebene. Jeder kann auf 

regionaler Ebene teilnehmen, und die Besten 

jeder Region dürfen ihre Region auf nationaler 

Ebene vertreten. 

 

Es gibt Teams, die aus 3 Schülern einer Grundschule (Alter ca. 10 Jahre), 3 Studierenden 

einer berufsbildenden Schule (Alter ca. 16 Jahre) und einem oder zwei Erwachsenen 

bestehen - Vertreter eines Unternehmens, unter dessen Namen das Team antritt. Jedes 

Mitglied der Teams hat seine eigene Rolle, in 

der Schüler in der Regel das mechanische Teil 

zusammenbauen, die Studenten entweder den 

Jugendlichen helfen oder sie müssen eine 

elektrische Einheit programmieren, und die 

Rolle der Erwachsenen besteht darin, zu 

unterstützen, anzufeuern oder anzuleiten, bei 

Bedarf einen Ratschlag zu geben oder 

verschiedene Werkzeuge zu zeigen. 

Ihr einziges Ziel ist es, ein Arbeitsmodell zusammenzustellen und in Gang zu setzen, das 

sie bis zum Zeitpunkt des Wettbewerbs noch nicht kennen. Jedes einzelne Team erhält 

zu Beginn des Wettbewerbs, wenn das Zeitlimit festgelegt wird, einen polytechnischen 

Baukasten und eine Methodik.  

Es gibt eine Reihe von Regeln, die die Wettbewerber zu befolgen haben, sowie eine Reihe 

von Kriterien, nach denen der Gewinner ausgewählt wird - eine Jury (bestehend aus 

Die Mentoren - Unternehmensvertreter 

IT-Gehirne (Berufsschüler) 
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Experten aus Unternehmen oder höheren Fachhochschulen) bewertet die Qualität und 

die Montagezeit. 

Wirkung 

Seit der allerersten Runde hat der Wettbewerb in der Öffentlichkeit viel Popularität 

gewonnen - es gibt Regionen. 

Es wurden feste Partnerschaften zwischen Schulen und Unternehmen geschlossen, die 

auch außerhalb dieser Projektlinien miteinander kooperieren. Es gibt Vertreter von 

Unternehmen, die ihre Freizeit den Kindern widmen und ihr Know-how in Form von 

außerschulischen Aktivitäten weitergeben. 

Es gibt auch den Sinn des generationsübergreifenden Arbeitens, das kreatives Denken 

(manchmal sogar völlig "out of the box") fördert. 

Da die Eltern ihre Kinder besuchen können, können sie in der Regel verstehen, dass ein 

Berufsausbildungsweg nicht völlig falsch ist und die Qualität der Berufsausbildung immer 

höher und höher ist, sowie ihnen gezeigt wird, dass es immer eine Verbindung zum 

Arbeitsmarkt gibt, die für ältere Studierende Türen zu zukünftigen 

Arbeitspartnerschaften und Stipendien öffnet. 

 

Und die Mechaniker (Grundschulkinder) - Mädchen sind immer willkommen 

Quelle der Informationen: 

https://www.komora.cz/vzdelavani/4-celorepublikove-kolo/ 
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