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Vorbemerkungen der
Herausgeber

In einem sich rasch wandelnden Umfeld wird die Frilherkennung von Qualifi-
kationserfordernissen zu einer zunehmend bedeutsameren Aufgabe. So werden
beispielsweise aufgrund des technologischen Wandels am Arbeitsmarkt neue
Qualifikationen und Kompetenzen nachgefragt. Einige Qualifikationen werden
obsolet, wahrend neu entstehende Qualifikationen und Kompetenzen eine
spezielle theoretische und praktische Ausbildung erfordern. Zuverlassige und
genaue Informationen Uber Qualifikationsentwicklungen erméglichen es Poli-
tikern und Praktikern, unverzliglich auf neue und sich dndernde Anforderungen
zu reagieren. In dieser Verdffentlichung werden Herausforderungen an die
Qualifikationsfriiherkennung aufgezeigt und Lésungen angeboten. Ferner
werden die Ergebnisse, ihre Relevanz sowie ihre politische und praktische
Umsetzung erdrtert.

Der vorliegende Band beruht auf dem Tagungsmaterial der internationalen
Konferenz ,,Friherkennung von Qualifikationserfordernissen®, die von der grie-
chischen Ratspréasidentschaft im Mai 2003 in Thessaloniki veranstaltet wurde.
An dieser Konferenz nahmen politische Entscheidungstrager, Sozialpartner,
Praktiker und Forscher aus 24 Landern Europas und anderen Staaten teil. Die
Konferenzteilnehmer diskutierten Gber Erfahrungen und bewéhrte Praktiken
zur Erkennung, Antizipation und Beobachtung sich &ndernder und neu entste-
hender Qualifikationsanforderungen auf nationaler, sektoraler und regionaler
Ebene. Ferner wurde der Qualifikationsbedarf verschiedener Zielgruppen eror-
tert. Die Konferenz leistete einen Beitrag zur Férderung der Zusammenarbeit
zwischen verschiedenen Landern und zur Umsetzung der Erkenntnisse in
Politik und Praxis.

Des Weiteren trug die Konferenz zur Einrichtung eines internationalen Netz-
werks fUr den Informations- und Erfahrungsaustausch auf diesem Gebiet bei.
Die Teilnehmer sprachen sich einmutig flr die Schaffung einer Informations-
plattform aus. Sie unterstrichen die Notwendigkeit, in den Bereichen Forschung,
Analyse und Politik gemeinsame Aktionen durchzuftihren und ihr Fachwissen
und ihre Erfahrungen innerhalb der Europaischen Union und darlber hinaus
auszutauschen. Das Européische Zentrum fir die Férderung der Berufsbil-
dung (Cedefop) griff diese Forderungen auf, indem es das Netzwerk Skillsnet
(www.trainingvillage.gr, Rubrik Projekte und Netzwerke) einrichtete.
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Wir méchten an dieser Stelle allen danken, die diese wichtige Veranstal-
tung ermdglicht haben: dem deutschen Bundesministerium fir Bildung und
Forschung (BMBF) und den griechischen Sozialpartnern (LAEK — Fonds flr
Beschaftigung und berufliche Bildung), die sich an der Finanzierung der Veran-
staltung beteiligt und das Cedefop bei der Durchfiihrung der Konferenz sowie
bei der Férderung des Austausches, der Vernetzung und des Ergebnistrans-
fers von Friherkennungsinitiativen in Europa unterstitzt haben.

Die Konferenz in Thessaloniki war die logische Fortsetzung der mit der
ersten Berliner Fachtagung vom Mai 2002 eingeleiteten Aktivitadten. Diese
Fachtagung war gemeinsam vom BMBF, dem Fraunhofer Institut flr Arbeits-
wirtschaft und Organisation (Fraunhofer IAO), dem Wissenschaftszentrum
Berlin fir Sozialforschung (WZB) und dem Cedefop organisiert worden. Die
Dokumentation des Workshops von 2002, die vom Cedefop (englische Fassung:
Referenzdokument Nr. 40) und vom Fraunhofer IAO (deutsche Fassung:
FreQueNz-Band 9) veroffentlicht wurde, ist bei diesen Organisationen erhalt-
lich. Mittlerweile wurde mit Skillsnet ein europaisches Netzwerk zur Friher-
kennung von Qualifikationserfordernissen eingerichtet, das u.a. Uber de
Internetplattform des beim Cedefop angesiedelten Européischen Berufsbil-
dungdorf (ETV) zuganglich ist (www.trainingvillage.gr.etv/Projects_Networks/Skillsnet).

Wir hoffen, dass der vorliegende jiingste Band dieser Reihe dazu beitragen
wird, die Transparenz und den Erfahrungsaustausch im Bereich der Friher-
kennung von Qualifikationserfordernissen zu verbessern. Wir wiinschen uns
noch viele solcher Schritte, die den Forschern, Politikern und Praktikern dabei
helfen, klarer in die Zukunft zu blicken und angemessen auf kinftige Anfor-
derungen zu reagieren.

Susanne Liane Schmidt
Olga Strietska-llina
Manfred Tessaring

Bernd Dworschak
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der Berufsbildung (Cedefop)

Ich begruBe Sie zu dieser Konferenz Uber die Friherkennung von Qualifika-
tionserfordernissen in Europa, die wahrend der griechischen Ratsprésident-
schaft stattfindet.

Insbesondere hei3e ich die Vertreter der nationalen Ministerien und Parla-
mente, des Europaischen Parlaments, der Europdischen Kommission und der
européischen Sozialpartner willkommen.

Ferner begriBe ich die zahlreichen Teilnehmer aus den EU-L&ndern, insbe-
sondere aus den Beitrittslandern. Selbst aus so fernen Landern wie Kanada
und Indien sind Experten angereist, um sich an unseren Diskussionen zu betei-
ligen. Auf dieser Konferenz sind 24 Lander vertreten. Dies ist Ausdruck des
groBen Interesses an den Themen, die heute und morgen auf unserer Tages-
ordnung stehen.

SchlieBlich méchte ich erwéhnen, dass diese Konferenz gemeinsam vom
Cedefop und dem deutschen Bundesministerium fir Bildung und Forschung,
dem Fraunhofer Institut fur Arbeitswirtschaft und Organisation und dem Wissen-
schaftszentrum Berlin flir Sozialforschung organisiert und von den griechi-
schen Sozialpartnern kofinanziert wurde.

Die raschen Veranderungen des sozialen, wirtschaftlichen und demografi-
schen Umfelds, in dem unsere Systeme der allgemeinen und beruflichen
Bildung wirken, unterstreichen die Bedeutung der Themen unserer Tages-
ordnung. Es entstehen neue Qualifikationsanforderungen, wahrend herkdmm-
liche Qualifikationen ihren Schwerpunkt und ihr Profil verdndern. Dies stellt
nicht nur die Nutzer dieser Qualifikationen, sondern auch Politiker und Entschei-
dungstrager aller Ebenen vor groBe Herausforderungen.

Identifikation von Qualifikationserfordernissen bedeutet, den neuen und
sich wandelnden Qualifikationsbedarf kiinftiger Arbeitsmarkte zu ermitteln,
zu antizipieren und zu beobachten. Dies betrifft nicht nur den Bedarf der Unter-
nehmen, sondern auch die Anforderungen, die an die Einzelnen, insbeson-
dere an gefédhrdete Personen wie beispielsweise Geringqualifizierte,
Langzeitarbeitslose, Immigranten und andere, gestellt werden.

In den vergangenen zehn Jahren sind in den europaischen Landern zahl-
reiche Initiativen entwickelt worden, die auf unterschiedlichen Ansatzen beruhen
und sich an verschiedene Ebenen — nationale, regionale, lokale, sektorale und
berufliche —rrichten. Diese Vielfalt, die Ausdruck der unterschiedlichen Bildungs-
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systeme in Europa und der entsprechenden Forschung ist, macht gezielte
Ansétze erforderlich.

Die Zukunft ist jedoch nicht vorhersehbar, und wir miissen mit Unsicher-
heiten leben. Die allgemeine und berufliche Bildung kann nicht von heute auf
morgen umgestaltet werden, junge Menschen missen das erworbene Wissen
in einer kiinftigen Gesellschaft anwenden, von der uns wenig bekannt ist.

Wie kdnnen Politiker die Ausbildung unter Bertcksichtigung kiinftiger Anfor-
derungen gestalten und welche Instrumente und Anséatze hat die Forschung
entwickelt, um sie dabei zu unterstitzen? Und wie kann diese Initiative dazu
beitragen, die Européische Union zum wettbewerbsféhigsten und dyna-
mischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen und damit
das ehrgeizige Ziel des Lissabonner Gipfeltreffens von 2000 zu verwirklichen?

Dies sind entscheidende Fragen. Wenn wir die Konferenz mit einem star-
keren Bewusstsein Uber die Méglichkeiten, aber auch Grenzen der Ermittlung
kunftiger Qualifikationsanforderungen verlassen und eine Vorstellung davon
haben, wie diese Ergebnisse politisch und praktisch umzusetzen sind, ist sie
als Erfolg zu werten.

Der Erfolg wird noch gréBer sein, wenn wir eine engere Zusammenarbeit
und Vernetzung vereinbaren, und zwar sowohl zwischen den Forschern als
auch zwischen Forschung, Politik und Praxis.

Bei allen diesen Initiativen geht es darum, wie die Ergebnisse in politische
Entscheidungen einflieBen konnen und wie dieser Politiktransfer zu gestalten
ist. Meiner Ansicht nach ist es fur den Politiktransfer erforderlich, dass alle
Entscheidungstrager von Anfang an in die Initiativen einbezogen werden und
sowohl Politiker als auch alle anderen Interessengruppen kontinuierlich an
dem Prozess beteiligt sind.

Die Aktivitaten, Uber die wir hier diskutieren werden, sind nicht kurzlebig.
Sie erfordern anhaltende und langfristige Anstrengungen, um geeignete Ansétze
zu entwickeln und anzuwenden. Des Weiteren missen konstruktive Diskus-
sionen mit allen Interessenvertretern gefiihrt und die Vor- und Nachteile sorg-
faltig abgewogen werden. Da die Probleme Uberall in Europa ahnlich sind,
sollte das gemeinsame Lernen durch den Austausch von Informationen und
bewéhrten Verfahrensweisen verstarkt bzw. geférdert werden.

Der Informationsaustausch sowie der Austausch von Forschern und Fach-
leuten zwischen den einzelnen L&ndern, beispielsweise im Rahmen bestimmter
Projekte, wirde es den Beteiligten ermdglichen, voneinander zu lernen und
ihre Erfahrungen anderen mitzuteilen. Ein solcher Austausch kénnte Gber eine
elektronische Plattform organisiert werden, etwa mit Hilfe einer virtuellen und
realen Gemeinschaft, zu der alle an diesem Bereich interessierten Gruppen
gehdren und beitragen wirden.

9
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Das Cedefop ist bereit, Forschung und Zusammenarbeit sowie den Austausch
von Informationen und Experten zwischen den einzelnen Landern zu férdern,
wobei die Unterstiitzung der neuen Mitgliedstaaten und unmittelbaren Beitritts-
kandidaten besondere Prioritat genieft.

Obwohl bereits zahlreiche wissenschaftliche und politische Netzwerke
bestehen, glauben wir dennoch, dass ein Netzwerk, das eine Art ,,Frihwarn-
system* fir neue und sich wandelnde Qualifikationsanforderungen darstellt,
sehr wichtig ist und auf groBe Resonanz stoBen wiirde. Das deutsche Netwerk
,FreQueNz“ (www.frequenz.net) hat dieses Ziel bereits erreicht. Das Cedefop
kénnte zu einem &hnlichen européischen und internationalen Netzwerk beitragen
oder es sogar einrichten, indem es seine Infrastruktur in Form von techni-
schen Ressourcen und Personal zur Verfligung stellt.

Ferner kann das Cedefop seine verschiedenen Kanale nutzen, um natio-
nale und europdische Interessengruppen zu informieren und sie zur Teilnahme
an Austausch und Vernetzung sowie zur aktiven Unterstitzung des Politik-
transfers der Ergebnisse aufzufordern.

Mit unseren elektronischen Medien kdnnen wir eine umfassende Verbrei-
tung der Ergebnisse gewahrleisten. Dabei handelt es sich um das Européi-
sche Berufsbildungsdorf (ETV — www.trainingvillage.gr), die Cedefop-Homepage
(www.cedefop.eu.int), die Forschungsplattform des Cedefop, den European
Research Overview (Cedra/ERO) und die Cedefop-Dokumentation (die alle
Uber das ETV zugénglich sind). Die Verbreitung wiirde auch Gber unsere Print-
medien, insbesondere unsere Referenz- und Panoramareihen, die Européi-
sche Zeitschrift Berufsbildung und das Informationsblatt Cedefop-Info erfolgen.
Ferner werden die aufgrund dieser Initiative gewonnenen Erkenntnisse in unser
Wissensmanagementsystem (KMS) einflieBen, das gegenwartig im Aufbau
begriffen ist und allen Interessierten zur Verfiigung stehen wird.

Ich wiinsche uns allen, dass wir im Laufe dieser Konferenz fruchtbare Diskus-
sionen und einen erfolgreichen Meinungsaustausch fuhren und kinftig eng
zusammenarbeiten werden, und zwar zum Nutzen aller: der Forscher, Poli-
tiker und insbesondere all derer, die von den kinftigen Herausforderungen
unserer Gesellschaft betroffen sein werden.



loanna Panopoulou
Staatssekretdrin des Ministeriums
far Arbeit und Soziales, Griechenland

Unsere gemeinsame Zukunft in Europa liegt in einer Wertegemeinschaft.
Europa verfolgt eine Strategie, die darauf abzielt, die Union zum wettbe-
werbsfahigsten Wirtschaftsraum der Welt zu machen. Diese Strategie beruht
in erster Linie auf einer wissensbasierten Wirtschaft, die durch nachhaltige
Entwicklung, Vollbeschéftigung und soziale Kohésion gepréagt ist.

Die Verwirklichung dieses Ziels erfordert das Engagement und den Einsatz
aller Européer.

Mit unserem Festhalten an stabilen Wertvorstellungen in einer sich &ndernden
Welt stellen wir sicher, dass unser ehrgeiziges Ziel nicht utopisch ist und diese
Strategie keine Vision bleibt.

Wir denken, dass die Modernisierung des européischen Sozialmodells Prio-
ritat haben muss. Mit der Anerkennung der sozialen Dimension des vereinten
Europas wird das européische Sozialmodell in der neuen européischen Verfas-
sung verankert.

Vor einigen Jahren kam der Europaische Rat in Lissabon zu dem Schluss,
dass der europdische Besitzstand nur durch eine Anpassung an die veran-
derte globale Wirtschaft gewahrt bleiben kénne.

Vor einem Jahr hat der Européaische Rat in Kopenhagen die Erweiterung
der Europaischen Union beschlossen.

Am 16. April unterzeichneten der Prasident des Europaischen Rates und
die Staats- und Regierungschefs der zehn beitretenden Lédnder am FuBe der
Akropolis den Beitrittsvertrag zur Aufnahme in die Europaische Union. Die
Erweiterung auf nunmehr 25 Mitgliedstaaten bereichert Europa in politischer,
kultureller, wirtschaftlicher, sozialer und geschichtlicher Hinsicht.

Dieser historische Schritt fiihrt zur Entwicklung einer demokratischen Union
souverdner Staaten, die trotz nationaler und kultureller Unterschiede gemein-
same politische Auffassungen, gemeinsame Wertvorstellungen und gemein-
same Ziele teilen.

Die Minister fur Beschéftigung und Sozialpolitik bestatigten auf ihnrem infor-
mellen Treffen in Nauplion, dass die Européische Union unerschiitterlich an
der Lissabonner Strategie festhalten wird, so wie sie sich Uber diesen Zeitraum
entwickelt hat. Im Mittelpunkt der Diskussionen stand die Festlegung von
Prioritaten bei der Uberarbeitung der Europaischen Beschéftigungsstrategie
auf der Grundlage der:
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(@) Schlussfolgerungen von Barcelona;

(b) bisherigen Evaluierung der européischen Strategie;

(c) Erweiterung der Européischen Union;

(d) gegenwaértigen inner- und auBeuropéischen wirtschaftlichen und politi-
schen Entwicklungen (Konjunkturriickgang, Rezession).

In den Schlussfolgerungen des Vorsitzes wurde darauf hingewiesen, dass
drei Beschéftigungsziele verfolgt werden missen:

(@) Vollbeschéftigung (mehr Arbeitsplatze);

(b) Verbesserung der Qualitat und Produktivitat (bessere Arbeitsplatze);

(c) Forderung der sozialen Eingliederung und Integration durch die Arbeits-
mérkte (eine Gesellschaft mit sozialem Zusammenbhalt).

Der Ministerrat in Brissel, der zu den gleichen Schlussfolgerungen gelangt
ist, hat daher beschlossen, die Beschéaftigungsleitlinien zu vereinfachen und
eine groBere Synergie und Koordinierung zwischen Sozial- und Wirtschafts-
politik zu gewéhrleisten.

Die Forderung der Beschéftigung und die Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit
sowie die Herstellung eines Gleichgewichts zwischen Flexibilitdt und Sicher-
heit sind eine groBe Herausforderung flr uns in Europa. BekanntermaBen kénnen
allgemeine und berufliche Bildung als Katalysatoren wirken, um das strategi-
sche Ziel zu erreichen, die Europaische Union zum wettbewerbsfahigsten und
dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum und zu einer von Vollbe-
schaftigung und sozialem Zusammenhalt gepragten Gesellschaft zu machen.

Wir sollten die neuen Aufgaben und Pflichten der Mitgliedstaaten, der neu
hinzugekommenen Mitglieder und der Bewerberldnder sowie die der Euro-
paischen Kommission genau festlegen. Dabei sind die wichtigsten Faktoren
aufzuzeigen, die zum Erreichen dieser Ziele filhren, und unsere Prioritdten bei
den Investitionen in die Humanressourcen neu zu definieren.

Seit den letzten Jahren wird der Begriff ,,Kapital” in den Entwicklungsthe-
orien in einem weiteren Sinne interpretiert. In der traditionellen, neo-klassi-
schen Theorie bezieht sich der Begriff ,,Kapital“ ausschlieBlich auf das Sachkapital
(Geld, Infrastruktur und Maschinen). Im Mittelpunkt der modernen Theorien
steht jedoch das Humankapital und die Bedeutung, die ihm aufgrund der
Forderung des Wissens und der Kenntnisse und Fertigkeiten sowohl der Arbeit-
nehmer als auch der Nicht-Erwerbstatigen zukommt.

Abgesehen von den theoretischen Ansétzen wird der Wert von Investitionen
in Menschen anerkannt, da sich die Wirksamkeit solcher Investitionen empi-
risch nachweisen |asst:

(@) fur die Wirtschaft, da sie indirekt das Wachstum fordern;
(b) far die Blrger: qualifizierte Arbeitnehmer erzielen ein hdheres Einkommen,
kénnen leichter in den Arbeitsmarkt integriert werden und haben bessere
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berufliche Aufstiegsmdglichkeiten. Anders ausgedrlckt flihren Investi-
tionen in Menschen nicht nur zu mehr, sondern auch zu besseren Arbeits-
platzen;

(c) fur Unternehmen: Arbeitnehmer, die sich auf die wissensbasierte Wirt-
schaft einstellen konnen, erhdhen die Rentabilitdt und Wettbewerbsfa-
higkeit des Unternehmens.

Dabei dirfen wir nicht vergessen, dass die Verbesserung der Qualitat und
Produktivitat ein zentrales Anliegen ist.

Die Globalisierung und der technische Fortschritt verdndern sowohl die
Marktstruktur als auch die Arbeitsorganisation. Mit der Umsetzung der Euro-
paischen Beschaftigungsstrategie wurden zwischen 1995 und 2000 12 Mio.
neue Arbeitsstellen geschaffen. Im gleichen Zeitraum verzeichneten die Bereiche
der neuen Technologien einen Arbeitsplatzzuwachs von 2,2 % und die IT-
Dienstleistungsbranchen von 2,9 %. Auf den Dienstleistungssektor sind seit
1995 20 % aller neu geschaffenen Arbeitsplatze entfallen. Etwa 30 % der in
diesem Sektor Beschéftigten sind hoch qualifiziert. Seit 1996 ist der Anteil der
gering qualifizierten im Vergleich zu den qualifizierten Arbeitskréften betracht-
lich zurlickgegangen.

Wir sollten uns folgende Faktoren vor Augen halten:

(@) in Europa nutzt etwa die Halfte der Beschéftigten einen Computer bei der
Arbeit; dieser Anteil nimmt stéandig zu;

(b) immer mehr Menschen haben Zugang zum Internet. Bereits ein Drittel der
EU-Bevdlkerung nutzt die neuen Informationen und das Wissen aus dem
Internet;

(c) die Nutzung sich standig weiter entwickelnder und haufig innovativer tech-
nischer Anwendungen gehdrt immer mehr zum Alltag.

Gleichzeitig wird die Kluft jedoch zunehmend gréBer:

(a) das Verhéltnis zwischen neu entstehenden hoch qualifizierten Arbeits-
platzen und Arbeitsplatzen mit geringem Qualifikationsniveau betréagt 3:1;

(b) die Wahrscheinlichkeit, dass gut verdienende Arbeitnehmer Zugang zum
Internet haben, ist dreimal hoher als bei einkommensschwachen Personen;

(c) weniger als 5 % der Alteren nutzen das Internet;

(d) Frauen haben nach wie vor weniger Zugangsmaoglichkeiten zum Internet
als Manner.

Es ist klar, dass die Wissens- und Informationsgesellschaft nicht nur neue
Madglichkeiten bietet. Indem sie die Kluft zwischen Arm und Reich erweitert,
bringt sie neue Ungleichheiten und neue Formen der Ausgrenzung hervor. Es
ist von entscheidender Bedeutung, dass wir den gleichberechtigten Zugang
aller Birger der Européischen Union zu den Errungenschaften der Informa-
tionsgesellschaft sichern.
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Wissen und die Teilhabe an der Informationsgesellschaft bilden in immer
stérkerem MaBe Kriterien zur Unterscheidung zwischen Gebildeten und
»,Computeranalphabeten®.

Die Beschéftigungsstrategie und die Politik des sozialen Zusammenhalts
werden keinen Erfolg haben, wenn es der Européischen Union nicht gelingt,
eine wissensbasierte Gesellschaft aufzubauen.

Der Ubergang zu einer wissensbasierten Wirtschaft kann zu wirtschaftli-
chem Wachstum beitragen, mehr und bessere Arbeitsplatze schaffen und
neue Mdglichkeiten eréffnen. Er geht aber auch mit der Herausforderung
einher, das Entstehen neuer Ungleichheiten zu verhindern. Eine wichtige Rolle
kommt dabei dem lebenslangen Lernen in Europa zu und der Maximierung
der Investitionen in das Humankapital in allen Phasen der Konjunktur und des
Arbeitslebens.

Wir brauchen Arbeitnehmer mit einer hohen Allgemeinbildung, das heiBt
Arbeitskréfte, die Uber das fir die Perspektiven der Wirtschaft und Gesell-
schaft erforderliche Wissen verfligen.

Gegenwartig weisen 40 % der Arbeitslosen in der EU keinen Sekundar-
schulabschluss auf. Um diesen Menschen zu helfen, missen wir ihnen entspre-
chende Bildungsprogramme anbieten, ihre Rechtschreib- und Rechenfahigkeiten
sowie ihre soziale Kompetenz verbessern.

Ferner nehmen EU-weit im Durchschnitt nur 8 % der 25- bis 64-Jéahrigen
an allgemeinen oder beruflichen BildungsmaBnahmen teil. Dabei wiirden haufig
jedoch gerade diejenigen am meisten vom Lernen profitieren, die am wenig-
sten die Mdglichkeit dazu haben. Um diese Situation zu andern, miissen wir
flexible, attraktive und hochwertige Lernmdglichkeiten fur alle anbieten. Dartiber
hinaus bendtigen wir den sozialen Zusammenhalt férdernde, aufeinander
abgestimmte Systeme der allgemeinen und beruflichen Bildung, die auf die
sich andernden Arbeitsmarktanforderungen reagieren kénnen. Den neuen
Ausbildungsformen wie beispielsweise der Ausbildung am Arbeitsplatz (insbe-
sondere der zwischen Arbeiten und Lernen alternierenden Ausbildung) ist
groBeres Gewicht beizumessen.

In Europa krankt unsere Politik der Investition in Menschen an grundsétz-
lichen Problemen. Bisher konnten wir nicht vermitteln, dass 6ffentliche Ausgaben
fur Humanressourcen von erheblichem volkswirtschaftlichen Nutzen sind. Dies
muss uns jedoch gelingen, wenn wir eine neue Mentalitat schaffen wollen.
Kurzfristig verursachen solche MaBnahmen Kosten, langfristig legen sie jedoch
den Grundstein fir gréBere Produktivitdt und Wettbewerbsfahigkeit.

Der Anteil der Investitionen des Privatsektors (vor allem der Unternehmen)
an den Gesamtausgaben zum optimalen Einsatz der Humanressourcen ist
auBerordentlich niedrig. Dies zeigt, dass die Wirtschaft nur ein geringes Inter-
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esse daran hat, in Humanressourcen zu investieren. Der Anteil der privaten

Investitionen in die flnf Politikbereiche des Europaischen Sozialfonds — aktive

arbeitsmarktpolitische MaBnahmen, sozialer Zusammenhalt, lebenslanges

Lernen, Anpassungsféhigkeit der Arbeitnehmerschaft und Beteiligung von

Frauen am Arbeitsmarkt — betrdgt im Durchschnitt 5,4 % aller Investitionen

fir den Zeitraum 2000-2006.

In den Tarifverhandlungen haben die Sozialpartner dem Thema Weiterbil-
dung und Wissenserweiterung bisher kaum Aufmerksamkeit gewidmet.

Bekanntlich betrug der ESF-Anteil am Gesamthaushalt der Strukturfonds
wahrend des Programmzeitraums 1994-1999 30 % (gegenliber 52 % des
Europaischen Fonds flr regionale Entwicklung) der Gesamtausgaben in Héhe
von 156 Mrd. EUR fir die vier Fonds (ERDF, ESF, EAGGF, FIFG).

Dieser Anteil ist im Zeitraum 2000-2006 nahezu konstant geblieben. Es gibt
zwei Grunde fur die in allen Wirtschaftszweigen geringen Humanressourcen-
Investitionen:

(a) Derartige Investitionen machen sich nicht unmittelbar bezahlt;

(b) bisher waren solche Investitionen wenig wirksam, da sie nicht mit umfas-
senderen, entwicklungsorientierten Investitionen auf européischer, natio-
naler und lokaler Ebene verknlpft wurden. Dies ist auf die allzu schwerféllige
Organisation und Téatigkeit des ESF und die mangelnde Koordinierung
zwischen allen Fonds zurlUckzuflhren. Ferner liegt es auch an der unge-
nigenden Planung.

Der Rat von Lissabon ermittelte einige Bereiche, auf die sich die Politik der
Humanressourcenentwicklung konzentrierte kdnnte. Dabei handelt es sich
um folgende Bereiche:

(@) Uberwindung des digitalen Analphabetentums;

(b) Verstarkung des Bildungsmonitoring der gesamten Bevoélkerung (weniger
Pflichtschulabbrecher, bessere Mdglichkeiten der Teilnahme an der Pflicht-
schulbildung und Zugang zur weiterfihrenden Bildung, beispielsweise zu
Schulen des zweiten Bildungswegs usw.);

(c) Entwicklung von Systemen des lebenslangen Lernens, die flexibel auf die
Arbeitsmarktanforderungen reagieren kénnen.

Damit die Lissabonner Ziele erreicht werden, bedarf es der Koordinierung
der Aktivitaten aller Beteiligten: der Blrger, Unternehmen, Sozialpartner, Behdrden
und Kommunen. In ihrer Rede vor dem Europaischen Forum fir lokale Entwick-
lung und Beschéftigung, das unter dem griechischen Ratsvorsitz vom Minis-
terium flr Arbeit und Soziales veranstaltet worden war, sprach Kommissionsmitglied
Anna Diamantopoulou von ,intelligenten Stadten®, das heif3t von Stadten, die
ihre eigene Entwicklung planen, wahlen und definieren kénnen.

sIntelligente Stadte” bedirfen jedoch intelligenter Systeme” und ,intelli-
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genter Menschen®, und intelligente Menschen bedurfen wiederum des Rust-
zeugs, das ihnen durch die allgemeine und berufliche Bildung vermittelt wird.
Wir brauchen MaBnahmen, die sich Uber das gesamte Arbeitsleben des

Einzelnen erstrecken und die es ermdglichen, haufig zwischen beruflicher

Bildung und Beschéftigung zu wechseln. Wir wissen bereits, dass es jedem

von uns wéahrend seines Berufslebens etwa vier Mal widerfahren kann, dass

er oder sie den Beruf wechseln muss — und diese Haufigkeit wird zunehmen.

Auch die Ausbildung am Arbeitsplatz muss erweitert werden, um das lebens-

lange Lernen in die Tat umzusetzen. AuBerdem wird sie dazu beitragen, dass

die Arbeitnehmer in Beschéftigung verbleiben kénnen oder eine hdhere Flexi-
bilitat in ihrem Beruf erreichen.
Davon ausgehend sollten wir folgende Ziele in Angriff nehmen:

(@) Forderung des informellen Lernens im Zusammenhang mit betrieblichen
Neuinvestitionen;

(b) Schulung alterer Arbeitnehmer, damit sie langer erwerbstatig bleiben
kdnnen;

(c) Ausbildung nicht qualifizierter Arbeitskrafte, so dass diese effizient vom
Unternehmen beschaftigt werden kdnnen, aber auch, damit die betref-
fenden Arbeitnehmer selbst ihre Qualifikationen und somit ihre Lage verbes-
sern kénnen;

(d) EinfUhrung zusatzlicher Anreize fur Arbeitgeber, damit sie Schulungspro-
gramme flr Mitarbeiter entwickeln, wie etwa Steuervorteile, Pramien oder
finanzielle Unterstitzung von Bildungsangeboten, die mit der Entwicklung
neuer Wirtschaftssektoren in Verbindung stehen;

(e) Herstellung einer Synergie zwischen Erstausbildung und Weiterbildung.

Wir benétigen Programme flr Arbeitslose, die deren Kenntnisse erweitern.

Inzwischen wird allgemein anerkannt, dass der Ausbau des lebenslangen

Lernens erheblich zur Beschéftigungsfahigkeit beitragt, und zwar indem nicht

nur mehr Wissen und berufliche Kompetenzen, sondern auch soziale Fertig-

keiten erworben werden. Der Einzelne wird zu kritischem und kreativem Denken
befahigt, verknlpft persénliche Erfahrungen mit dem neu erworbenen Wissen
und lernt, im Team zu arbeiten. Sein Selbstvertrauen wird gestarkt, und er wird
in die Lage versetzt, das eigene Leben aktiver und kreativer zu gestalten. Kurz,
er wird ein aktiver Blrger.

Wir mussen uns jedoch mit folgenden wichtigen Themen auseinander-
setzen:

(@ Anerkennung nicht formaler Bildungswege;

(b) Erweiterung des Rechts auf Schulpflicht, um allen Blrgern ungeachtet
ihres Alters freien Zugang zu gewahren;

(c) Verbesserung des Erstausbildungssystems, um eine direktere Verbindung
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zu den Anforderungen des Arbeitsmarktes herzustellen;

(d) Evaluierung von Qualifikationen und Kompetenzen unabhéngig davon, wo
diese erworben wurden; Beschaftigungsagenturen sollten in der Lage sein,
beim Erstellen detaillierter Berufsprofile alle Fertigkeiten zu berlcksich-
tigen und effektivere Verknipfungen zwischen Arbeitsuchenden und
Beschaftigungsmdglichkeiten herzustellen (Bildungskonto);

(e) Verstarkung der Programme flir Behinderte, damit die politischen Ziele
der Chancengleichheit, der Beseitigung von Diskriminierung sowie der
sozialen Integration nicht bloBe Theorie bleiben;

(f) hohere Beteiligung sozial benachteiligter Gruppen an der beruflichen
Bildung;

(9) bessere Beschaftigungsmdglichkeiten fiir Frauen durch berufliche Bildung.

Die Arbeitsweise staatlicher Arbeitsvermittlungsdienste ist hierbei von beson-
derer Bedeutung: Sie mussen sich der Herausforderung stellen, das Angebot
auf dem Arbeitsmarkt mit der Nachfrage zu verbinden.

Im Rahmen des dritten Gemeinschaftlichen Férderkonzeptes wurden in
Griechenland auf Grund von Erhebungen Uber den Personalbedarf der Unter-
nehmen Ausbildungsprogramme aufgelegt und finanziert.

Die National Employment Observatory Research — Informatics SA, eine
Tochtergesellschaft der OAED (Griechische Anstalt flr Arbeit), fihrt derzeit
eine neue Erhebung durch. Diese soll ein Instrument zur Friherkennung von
Wissens- und Qualifikationserfordernissen sein, die flir den griechischen
Arbeitsmarkt und damit fiir die angestrebte wirtschaftliche und soziale Entwick-
lung bendtigt werden.

Gegenwaértig ist es fur die erweiterte EU sowie fir jeden einzelnen Mitglied-
staat von groBer Bedeutung, die Héhe der Investitionen und die Qualitat staat-
licher Investitionen zu Uberprifen, Forschung und Entwicklung der Humanressourcen
mdglichst effizient zu gestalten und die Lissabonner Zielvorgaben zu erfillen.

Wir missen das richtige Verhaltnis zwischen den verschiedenen Investi-
tionsformen finden, um uns auf dem Weg zur Wissensgesellschaft zu orien-
tieren. Zugleich mussen wir die wirtschaftliche und gesellschaftliche
Umstrukturierung sicherstellen.

Den Strukturfonds, insbesondere dem ESF, kommt bei dieser Neuorientie-
rung durch den Einsatz sozialen Kapitals eine entscheidende Rolle zu. Die
60 Mrd. Euro fir den Zeitraum von 2000 bis 2006 werden der Hauptfaktor bei
der Entwicklung des von der ,,New Economy* bendtigten Humankapitals sein.
In den Jahren 2000 bis 2006 werden mindestens 12 Mrd. Euro aus dem Euro-
paischen Sozialfonds (das entspricht 8-40 % des Gesamthaushalts der Mitglied-
staaten) in den Bereich lebenslanges Lernen flieBen. Die EQUAL-
Gemeinschaftsinitiative des ESF priuft neue Méglichkeiten, um die Ungleich-
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heiten auf dem Arbeitsmarkt zu Uberwinden. Das lebenslange Lernen ist eine

von acht Prioritdten der Gemeinschaftsinitiative, flir welche die Mitgliedstaaten

den zweitgréBten Haushaltsposten vorgesehen haben.

Wir missen einen Multiplikatoreffekt dieser Investitionen mit folgenden
Mitteln anstreben:

(@) Abbau burokratischer Strukturen und gréBere Flexibilitdt der Finanzie-
rungspléne fir Investitionen in Humankapital, Verringerung zeitintensiver
Verfahren, Differenzierung zwischen den Verfahren des ESF und denen
des EFRE;

(b) qualitative Verbesserung des Berufsbildungsangebots;

(c) Steigerung der Flexibilitdt durch eine Neuverteilung der Mittel aufgrund
der Evaluierung der Ergebnisse und des Bedarfs;

(d) Zusammenfihrung von ESF-Mitteln mit Entwicklungsinvestitionen und
anderen Strukturfonds;

(e) Zusammenarbeit und Koordination, um jene Bereiche aufzuzeigen, in denen
innerhalb einer Gesellschaft, die auf Entwicklung und Kohésion beruht,
gréBeres Wissen unerldsslich ist;

(f) Entwicklung nachhaltiger Systeme fir Humankapitalinvestitionen und
Anpassung dieser Investitionen an die Besonderheiten eines jeden Landes
und jeder Region.

Damit zusammenhangende Vorschlége sollten sich auch auf den Zwischen-
bericht des ESF und anderer Strukturfonds beziehen, der sich nicht nur mit
gegenwartig Beglinstigten befassen wird, sondern auch mit den EU-Beitritts-
landern. Europaische Organisationen wie das Cedefop kdnnen und sollten
eine besondere Rolle dabei spielen, Europa zum wettbewerbsfahigsten und
dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen.

Die Erkenntnis muss sich durchsetzen, dass Personen, Unternehmen,
Regionen und Lander, die es versdumen, in ausreichendem MaBe in Human-
kapital zu investieren, ihre wirtschaftliche Zukunft gefdhrden. Gerade in Zeiten
des Wandels sollte es unser Ziel sein, in ein nachhaltiges wirtschaftliches
Wachstum sowie in Arbeitsplatze und soziale Kohasion zu investieren. Deshalb
mussen die Regierungen, die Unternehmen, die Birger, die Sozialpartner und
die Européische Kommission gréBere Anstrengungen unternehmen. Fir eine
Politik, die sich auf dieses Ziel konzentriert, sind verschiedene MaBnahmen
erforderlich:

(@) Die Regierungen mussen Qualitédtsparameter fiir Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer festlegen, die einen Rahmen dafiir abgeben, die Qualitat der Human-
kapitalinvestitionen im 6ffentlichen und privaten Bereich zu verbessern;

(b) die Europédische Kommission und alle europaischen Institutionen sollten
dieser Politik Prioritat einrdumen;
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(c) die Kommunalverwaltungen sollten &ffentliche Ausgaben Uberpriifen und
Vorschlage fir Investitionen einbringen, die den optimalen Einsatz von
Humanressourcen mit der Erflllung der 6rtlichen Erfordernisse und der
Entwicklung des Gebiets vereinen;

(d) die Sozialpartner sollten das lebenslange Lernen tatkraftig unterstitzen,
indem sie es als Kriterium ebenso hoch bewerten wie die Existenzfahig-
keit und die wirtschaftliche Entwicklung eines Unternehmens;

(e) die Blrger sollten zur Entwicklung einer Kultur des lebenslangen Lernens
beitragen, indem sie ihren Mehrwert deutlich machen. Auch an der Entschei-
dungsfindung sowie an der Gestaltung politischer MaBnahmen, die sie
direkt betreffen, sollten die Birger aktiv teilnehmen.

Eine gesunde, gut ausgebildete und flexible Arbeitnehmerschaft ist die
Grundlage fir wirtschaftlichen Erfolg in einer globalen Wirtschaft und die wich-
tigste Voraussetzung fur Vollbeschaftigung und soziale Kohasion. Um es mit
einem chinesischen Sprichwort auszudriicken: ,Willst du flr ein Jahr wirken,
so sde Korn. Willst du fur zehn Jahre wirken, so pflege einen Baum. Willst du
fur ein ganzes Leben wirken, so gib einem Menschen Ausbildung und Erzie-
hung.” (Guanzi, um 645 vor Chr.).

Ob langsam oder schnell — die Gegebenheiten verdndern sich, und wer sich
auf die Gegenwart konzentriert, lebt fast schon in der Vergangenheit.

Es ist unsere Pflicht, den europaischen Blrgern, die mit unabwendbaren
Veranderungen konfrontiert sind, ein Geflihl der Sicherheit zu geben.

Wir alle mussen uns Uber die Prioritaten einigen:

(@) das Recht auf kreative Vollzeitbeschéftigung mit einem Wissensstand, der
die Menschen zur Arbeit befahigt, verbunden mit dem gleichberechtigten
Zugang zu hochwertigen medizinischen Leistungen und Bildungseinrich-
tungen;

(b) das Recht auf Qualitdt am Arbeitsplatz;

(c) das Recht auf eine menschenwdrdige naturliche und soziale Umgebung;

(d) das Recht auf Chancengleichheit in einer von Ungleichheit gepréagten
Gesellschaft;

(e) Lebensqualitat;

(f) Freizeit.

Wir alle brauchen:

a) die Gelassenheit, Dinge hinzunehmen, die wir nicht &ndern kénnen;

b) den Mut, Dinge zu &ndern, die wir andern kénnen;

c) die Weisheit, das eine vom anderen zu unterscheiden;

d) Entschlossenheit und den gemeinsamen Einsatz fiir unsere Ziele.

Wie die alten Griechen schon sagten: ,,or kaioi ou pevetoi* — zu deutsch

,Die Zeit wartet nicht”.

(
(
(
(
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Sergio Corti
Europédische Kommission, General direktion Bildung und Kultur

Die allgemeine und berufliche Bildung ist von entscheidender Bedeutung fir
die strategische Zielsetzung, die der Européische Rat von Lissabon gesetzt
hat: die Europaische Union bis zum Jahr 2010 zum wettbewerbfahigsten und
dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen.

Die Staats- und Regierungschefs, die im Anschluss an Lissabon zu einer
Reihe von Frihjahrstagungen des Europaischen Rates zusammentraten,
bekréaftigten die Bedeutung der allgemeinen und beruflichen Bildung und
setzten Prioritdten fir ein gemeinsames européisches Vorgehen.

Mittlerweile wurde ein detailliertes Arbeitsprogramm mit konkreten Zielen
fir die allgemeinen und beruflichen Bildungssysteme verabschiedet. Dabei
betonten der Europaische Rat und die Kommission, dass es nur dann gelingen
werde, die Européische Union zum weltweit flhrenden wissensbasierten Wirt-
schaftsraum zu machen, wenn die allgemeine und berufliche Bildung als Faktor
in die Bereiche Wirtschaftswachstum, Forschung und Innovation, Wettbe-
werbsfahigkeit, zukunftssichere Beschaftigung, soziale Integration und aktive
Staatsburgerschaft hineinwirke.

Die Mitteilung der Kommission Uber das lebenslange Lernen, in der lebens-
begleitende Lernstrategien zum Grundprinzip der allgemeinen und beruflichen
Bildungspolitik erhoben wurden, hat die Debatte neu belebt und fiir die Bereiche,
in denen groBer Handlungsbedarf besteht, einige Bausteine benannt.

Als Erstes betont sie die Notwendigkeit von Partnerschaften. Alle relevanten
Akteure und Interessengruppen innerhalb und auBerhalb der formalen Systeme
missen zusammenarbeiten.

Weitere wichtige Elemente sind der Einsatz bestehender, in der Entwick-
lung begriffener oder noch zu erarbeitender Indikatoren sowie die Umsetzung
der Ziele durch Netzwerke.

Die Rolle der Sozialpartner kann gar nicht genug betont werden. Die Euro-
paischen Sozialpartner verabschiedeten im Februar 2002 den ,,Aktionsrahmen
fir die lebenslange Entwicklung von Kompetenzen und Qualifikationen®.
Vorrangigen Handlungsbedarf sehen sie bei der Erkennung und Antizipation
erforderlicher Kompetenzen und Qualifikationen. Das Papier benennt zwei
Ebenen, auf denen diese Erkennung vordringlich stattfinden sollte: die Unter-
nehmensebene und die nationale bzw. sektorale Ebene.

Dieser politische Hintergrund unterstreicht die Bedeutung und Relevanz
der Friiherkennung von Qualifikationserfordernissen, die im Zentrum der wirt-
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schaftlichen Entwicklung steht und zu der Bildung und Ausbildung in hohem
MaBe beitragen kénnen.

Die Identifikation von Qualifikationen muss von unten nach oben erfolgen
und alle relevanten Akteure der Bildungs- und Ausbildungslandschaft sowie
der gesamten Wirtschaft mit einbeziehen.

Dieser Ansatz kann nicht zentralisiert und nicht auf den Einsatz von Analyse-
instrumenten und -verfahren beschrankt werden, wenngleich Hilfsmittel und
Handwerkszeug natirlich notwendig sind.

Die Identifikation von Qualifikationsbedarf, die zugleich als Prognose dienen
soll, kann nicht isoliert betrachtet werden. Sie muss in einer Wechselbezie-
hung zu politischen MaBnahmen auf dem Gebiet der Qualifikationsentwick-
lung stehen und dabei alle relevanten Ebenen einbeziehen.

Ferner frage ich mich, ob der Einzelbegriff ,,Qualifikation” nicht missver-
standlich ist. Er muss im Zusammenhang mit den Begriffen der formalen Quali-
fikation sowie der formalen und informellen Kompetenzen betrachtet werden.
Denn bisweilen geht ein Mangel (oder Uberschuss) an Qualifikationen nicht
mit einem parallelen Mangel (oder Uberschuss) an Kompetenzen einher.

Und schlieBlich muss der Begriff der Integration mit Inhalt gefillt werden.
Die Einbeziehung aller relevanten Akteure kann auf finf Ebenen verstarkt
werden: auf der Ebene der Individuen, der Unternehmen, der Wirtschafts-
sektoren, der Mitgliedstaaten sowie auf europdischer Ebene. Diese werden
im Folgenden naher beschrieben.

Die Individuen mussen in die Lage versetzt werden, ihre eigenen Kennt-
nisse, Kompetenzen und Qualifikationen richtig einzuschatzen und zu Uber-
blicken. Nicht weniger wichtig ist es, ihnen dabei zu helfen, ihre Kompetenzen
sichtbar zu machen und sich Uber ihre Starken und Schwéchen klar zu werden.

In politischer Hinsicht kommt es darauf an, konsequent an der Richtlinie
des lebenslangen Lernens festzuhalten. Hierher gehdrt die Aufwertung des
Lernens durch Transparenz, durch effektive Orientierungshilfen, aber auch
durch die Unterstltzung des Personalmanagements der Unternehmen.

Es ist von groBer, vielleicht sogar wesentlicher Bedeutung, dass Unter-
nehmen ihren Beschéftigten Schulungsveranstaltungen anbieten, auf denen
ihre Kompetenzen ausgelotet werden. Wenn das gesamte innerbetriebliche
Kompetenzspektrum jederzeit bekannt ist, dann zeichnet sich zukinftiger
Bedarf deutlich ab.

Die Erfassung der aktuellen Qualifikationen und die Prognose des zukunf-
tigen Bedarfs sind Voraussetzungen dafir, Unternehmen flr eine Lernorien-
tierung zu gewinnen, also das Lernen beglnstigende Organisationen zu
schaffen.

Wir brauchen gezielte MaBnahmen fiir Unternehmen, insbesondere flir

21



22

Ermittlung kinftiger Qualifikationserfordernisse:
Forschungstransfer in Politik und Praxis

KMU. Der Rahmenplan, auf den sich die Sozialpartner geeinigt haben, kdnnte
dabei als Grundlage dienen.

Initiativen auf Sektoren- und Branchenebene ermdglichen eine bessere
Beobachtung spezifischer Markte und Technologien und damit genauere
Erkenntnisse Uber die Qualifikationsanforderungen.

Die Kopenhagener Erklarung zur Verstérkung der européischen Zusammen-
arbeit in der Berufsbildung, die im November 2002 von 30 Ministern, der
Kommission und den Sozialpartnern unterzeichnet wurde, hebt hervor, dass
die Branchen und Sektoren bei der Entwicklung von Kompetenzen und Quali-
fikationen systematisch unterstiitzt werden mussen.

Wichtig ist ihre Fahigkeit, die Existenz oder Veranderung von Qualifika-
tionserfordernissen zu ermitteln.

Die nationalen Qualifikationssysteme mussen fir den immer rascheren
Wandel ihrer Umwelt gedffnet und dadurch befahigt werden, neue Qualifika-
tions- und Kompetenzerfordernisse zu erkennen und aufzugreifen.

Das Konzept des lebenslangen Lernens spielt dabei eine ausschlagge-
bende Rolle und tragt insbesondere dazu bei, die Starrheit dieser Systeme zu
lockern.

Wir benétigen dringend eine weitere Modularisierung in der beruflichen
Bildung, um ein Anrechnungssystem fiir Aus- und Weiterbildung entwickeln
zu kdnnen.

Nicht weniger vordringlich sind weitere Schritte auf dem Weg zur Validie-
rung nicht formeller Lernprozesse.

Die nationalen Systeme muissen die sektorale Sicht durch sektorenliber-
greifende Elemente ausgleichen und so einer Uberbetonung spezifischer und
kurzfristiger Qualifikationsprioritdten entgegenwirken.

Auf européischer Ebene muss gewéhrleistet werden, dass die Prinzipien
des lebenslangen und umfassenden Lernens in die Tat umgesetzt werden.
Dies bedarf der Vernetzung aller Beteiligten: Individuen, Unternehmen sowie
der Akteure auf sektoraler, nationaler und europaischer Ebene.

AbschlieBend lasst sich sagen, dass die Identifikation von Qualifikations-
und Kompetenzerfordernissen dezentral erfolgen und dennoch auf allen Ebenen
den Charakter einer Gemeinschaftsaufgabe beibehalten muss.

Sie muss in die Perspektive des lebenslangen Lernens eingebettet sein und
einen engen Bezug zur politischen Praxis wahren.



Christoph Ehrenberg
Leiter der Abteilung Hochschule und Weiterbildung des
Bundesministeriums fir Bildung und Forschung (BMBF), Deutschland

Das 21. Jahrhundert steht im Zeichen umfassender européischer Verande-
rungen. Die Erweiterung der EU auf der einen Seite und das Zusammen-
wachsen der européischen Handelsrdume — bedingt auch durch die Einflhrung
des Euro — auf der anderen Seite verlangt nach einer kontinuierlichen zukunfts-
weisenden und stabilitatsorientierten Politik. Der européischen Bildungspo-
litik kann aufgrund der steigenden Zusammenarbeit eine hohe Dynamik attestiert
werden. Gemeinsame Bildungsprogramme, die Verbesserung der Transpa-
renz und Anerkennung von Bildungsabschliissen und die Stérkung der Mobi-
ligt sind Sinnbild flr die Realisierung eines grenziiberschreitenden Bildungsraums
Europa geworden. Wenngleich die uneingeschrénkte Zustandigkeit der Mitglieds-
staaten fir ihre Bildungspolitik weiter bestehen bleibt, findet dennoch ein
schrittweiser Annéherungsprozess statt, mit dem Ziel, die gemeinsame Heraus-
forderung zu meistern.

Nach der Zielsetzung des européischen Rates, die EU bis 2010 zum wett-
bewerbsfahigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum in
der Welt zu machen, sind weitere gemeinsame Anstrengungen notwendig.
Europas Bildungs- und Ausbildungssysteme sind verstarkt auf den Bedarf der
Wissensgesellschaft einzustellen und zugleich ist ein hoher Qualitatsstandard
sicherzustellen. Ferner flhrt die Anpassung der européischen Wirtschaft an
die internationalen Entwicklungen zu neuen Qualifikationsanforderungen. Aus
diesen Griinden ist eine frihzeitige Erfassung der Verdnderungen von Quali-
fikationsanforderungen unerlasslich. Die Verfolgung dieses Ziels erfordert einen
intensiven européischen Austausch und die Vermeidung von nationalen Allein-
gangen. Daher wird diese internationale Tagung zur Friiherkennung von Quali-
fikationserfordernissen aus Sicht des Bundesministeriums flir Bildung und
Forschung sehr begriBt.

Diese Veranstaltung wird
(@) als Chance begriffen, um gemeinsame Initiativen zur Férderung und konti-

nuierlichen Modernisierung der beruflichen Bildung zu starten und
(b) als Chance fir Deutschland, an den Erfahrungen anderer Léander zu parti-
Zipieren.

Vor dem Hintergrund der wirtschaftlichen und technologischen Entwick-
lungen, der demografischen Entwicklung und der wachsenden Notwendig-
keit einer kontinuierlichen Modernisierung berufsbildender MaBnahmen ist es
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erforderlich, sich mit Fragestellungen der Friiherkennung von Qualifikations-
erfordernissen zu befassen. Daher wurde bereits 1999 vom BMBF ein Aktions-
programm zur Friherkennung von Qualifikationserfordernissen gestartet.
Inzwischen liegen umfangreiche Ergebnisse vor, die u. a. im Rahmen dieser
Tagung vorgestellt werden.

Ziel dieser Initiative ist es erstens, auf Basis einer sorgfaltigen Analyse der
Veranderungen in der Arbeitswelt bedarfsgerechte berufliche BildungsmaB-
nahmen zu entwickeln.

Zweitens wird angestrebt, dass jeder Einzelne bei Betrachtung der sich
abzeichnenden Qualifikationsentwicklungen und nach Vergleich mit dem
eigenen Qualifikationsprofil autonom bedarfsorientierte BildungsmaBnahmen
auswahlen kann.

Drittens sollen die Informationen dazu dienen, dass die Bildungsanbieter
auf Basis dieser Informationen Bildungsziele entwickeln, die nachhaltig den
zu erwartenden Qualifikationsbedarf zu decken vermdgen. Dieses Zusammen-
spiel von Friherkennung der Qualifikationserfordernisse und Entwicklung
bedarfsorientierter QualifikationsmaBnahmen férdert unter gesamtwirtschaftlicher
Betrachtung die Realisierung der internationalen Wettbewerbsfahigkeit.

Die Ermittlung von verlasslichen Informationen Uber aktuelle und zukdnf-
tige Qualifikationsanforderungen ist ferner zur strukturellen Weiterentwicklung
der Berufs- sowie der Hochschulbildung notwendig und kann den Einsatz von
finanziellen Bildungsressourcen optimieren helfen. Angesichts knapper 6ffent-
licher Kassen in Deutschland und des Bedarfs an qualifizierten Arbeitskraften
ist eine Friherkennung zur besseren Allokation der Ressourcen von entschei-
dender Bedeutung. Nur mit gut ausgebildeten Menschen kénnen Innovations-
und Wettbewerbsféhigkeit und damit Arbeitsplétze gesichert werden und neue
Arbeitsplatze entstehen.

Dazu bedarf es der kontinuierlichen Modernisierung der Berufsbildung, die
zur Beschéaftigungs- und Anpassungsfahigkeit von Fachkraften beitrédgt und
lebenslanges Lernen férdert. Um dies zu realisieren, wurden in Deutschland
in den letzten Jahren intensive Anstrengungen unternommen. Seit 1996 sind
allein 47 neue Ausbildungsverordnungen erlassen und ingesamt 125 Berufs-
bilder modernisiert worden. Im Gesamtblick haben damit bislang 42 % aller
Auszubildenden eine Ausbildung in einem neu gestalteten Beruf erhalten. Um
die Modernisierung der Berufsausbildung verstarkt fortzusetzen und weiter
zu beschleunigen, werden wir bis Ende 2004 Uber 40 weitere Ausbildungs-
berufe modernisieren. Dazu benétigen wir die notwendigen Informationen aus
der Friherkennungsinitiative. Arrondierend dazu ist auch im Bereich der Weiter-
bildung der bestehende Qualifizierungsbedarf zu ermitteln und durch den
Erlass von Fortbildungsprifungsverordnungen zu erganzen.
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Mit Blick auf den sich flr Deutschland abzeichnenden Fachkraftemangel
muss ferner die Offnung der Hochschulen fiir beruflich Qualifizierte vorange-
trieben werden. Unsere derzeitigen BemUhungen sind daher darauf ausge-
richtet, die Ubergénge zu den Hochschulen und Anrechnungen von Leistungen
zu erleichtern. Auf Basis der bisherigen Ansétze, wie beispielsweise ECTS
wird derzeit ein Leistungspunkte- und Zertifizierungssystem entwickelt. Nach
Abstimmung mit der Hochschulseite soll den Hochschulen die Anrechnung
von Leistungen aus der beruflichen Bildung, Weiterbildung und Berufstatig-
keit auf ein Studium vereinfacht werden. Ferner ist die Ausweitung der bishe-
rigen nur in Modellen vorhandenen Studienangebote, die Vorqualifikationen
und Berufserfahrungen einbeziehen, geplant. Eine konsequente Friherken-
nung von Qualifikationen unterstitzt die Entwicklung bedarfsgerechter Studien-
angebote.

Letztlich stellt die Friherkennung aus unserer Sicht einen wesentlichen
Beitrag in der européischen Diskussion um die Steigerung der Qualitat dar.
Mit unserer Initiative fir mehr Transparenz und Qualitat in der beruflichen
Weiterbildung wurden neue Schritte zur Qualitatsverbesserung beruflicher
Weiterbildung eingeleitet. Nur mit der Kenntnis von aktuellen und zukunft-
strachtigen Qualifikationsanforderungen kann beispielsweise das Kriterium
»Modernitat eines Bildungsangebotes” als Qualitédtsstandard operationalisiert
und im Rahmen von Tests geprtft werden.

Die friihzeitige Erfassung des sich entwickelnden Qualifikationsbedarfes
ist notwendige Bedingung zur nachhaltigen Gestaltung der beruflichen Bildung
und Hochschulbildung. Die deutsche Friiherkennungsinitiative passt sich somit
in die Zielsetzungen zur kontinuierlichen Modernisierung, zur Férderung lebens-
langen Lernens, zur Férderung der Durchlassigkeit von Berufsbildung zu Hoch-
schulbildung und zur Qualitatssicherung ein.

Vor diesem Hintergrund ist es daher besonders dringlich, den Austausch
von methodischen Verfahren und Ergebnissen tber die eigenen Landesgrenzen
hinweg auf internationaler Basis zu intensivieren. Durch eine gemeinsame
Kooperation kénnen Synergieeffekte genutzt werden. Von Seiten des BMBF
ist die Bereitschaft hoch, hier den Dialog mit den verschiedenen Akteuren zu
starten und diese Tagung als Initialschuss fur den Aufbau einer européischen
Initiative zur Friherkennung von Qualifikationsentwicklungen zu verstehen.
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Heikki Suomalainen
Union der Industrie- und Arbeitgeberverbdnde Europas (UNICE)

Die Fruherkennung von Qualifikationserfordernissen ist ein sehr wichtiges
Thema von weit reichender Bedeutung. Industrie und Wirtschaft wissen um
die Bedeutung hoch qualifizierten Personals fir die Unternehmensentwick-
lung.

Die demografische Entwicklung nahezu aller Mitgliedstaaten der Européi-
schen Union bringt es mit sich, dass zukiinftige Generationen kleiner sein
werden als diejenigen, die heute im Arbeitsleben stehen. Die Zahl der Neuzu-
gange auf dem Arbeitsmarkt wird sinken; der Fachkraftemangel, der in manchen
Branchen in vielen L&ndern bereits Realitat ist, droht beinahe Uberall. Ein
Beispiel ist Finnland. Dort stehen den 70 000 Menschen, die jedes Jahr aus
dem Arbeitsmarkt ausscheiden, nur 50 000 Neuzugénge gegeniber — eine
Diskrepanz von 20 000 Arbeitskraften pro Jahr. In naher Zukunft wird es zu
einem Mangel an Arbeitskraften, insbesondere an qualifizierten Arbeitskraften
kommen.

Die Auswirkungen dieser demografischen Entwicklung auf die Struktur des
Arbeitsmarkts missen bei der Antizipation des Qualifikationsbedarfs beriick-
sichtigt werden.

Ein weiterer Faktor ist die auBerordentlich rasche technologische Entwick-
lung. Sie betrifft nicht nur neue Branchen, die moderne Technologien anwenden,
sondern auch traditionelle Wirtschaftszweige. Dadurch entsteht ein groBer
Weiterbildungsbedarf, und zwar insbesondere flir die Altersgruppe, die mitten
im Berufsleben steht.

In den 80er und 90er Jahren erlebten wir die Herausbildung neuer Bran-
chen, die ungeachtet vortibergehender Schwierigkeiten in naher Zukunft alle
Aspekte des Arbeitslebens verdndern und neue Arbeitsplatze und Arbeits-
formen hervorbringen werden. Die Veranderungen auf dem Gebiet des Arbeits-
lebens betreffen nicht nur bestimmte Berufsgruppen, sondern die unterschiedlichsten
Branchen in der gesamten Europaischen Union.

Die Sozialpartner nahmen im Oktober 2000 im Rahmen des sozialen Dialogs
Gesprache Uber Fragen der Bildungspolitik auf. Sie entschieden sich flr einen
neuen Ansatz bei der Suche nach Lésungen fiir die neuen Herausforderungen
des Arbeitslebens. Rein theoretische Diskussionen wollte man vermeiden.
Stattdessen sollten zunachst die Herausforderungen des 21. Jahrhunderts
identifiziert und anschlieBend Schlussfolgerungen gezogen werden. Dieser
Ansatz erwies sich als fruchtbar, und als eine der dringendsten Aufgaben fir
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heute und morgen ergab sich die Erkennung und Antizipation von Kompe-
tenzen.

Die Gesprache zwischen den Sozialpartnern auf europaischer Ebene endeten
im Mérz 2002 mit der Verabschiedung des Rahmenaktionsplans, den alle rele-
vanten Verb&nde im Marz 2002 ratifizierten und dem Gipfeltreffen des Euro-
paischen Rates in Barcelona vorgelegt haben.

In diesem Aktionsplan hatten die Sozialpartner die Erstellung jahrlicher
Folgeberichte beschlossen, und im Februar 2003 lag der erste dieser Jahres-
berichte vor. Er informierte Uber diverse nationale oder sektorale Initiativen
der Sozialpartner und nannte Beispiele fir die Identifikation und Antizipation
von Qualifikationserfordernissen.

Ohne uns allzu sehr in den Einzelheiten zu verlieren, kdnnen wir festhalten,
dass die Sozialpartner der einzelnen L&dnder dem Thema groBe Aufmerk-
samkeit widmen. Aus ihren nationalen Berichten lassen sich einige allgemein
gultige Trends ableiten.

Erstens haben die Sozialpartner in einigen Fallen beschlossen, Berichte
und Untersuchungen zu erstellen, die sich mit der aktuellen Lage und den
Zukunftsaussichten der Wirtschaft und des Arbeitsmarkts in ihrem jeweiligen
Land oder Sektor befassen.

In mehreren Ldndern bemtihten sie sich insbesondere, KMU beim Erkennen
von Kompetenz- und Qualifikationserfordernissen zu unterstitzen.

Ferner ergriffen die Sozialpartner MaBnahmen, um die Kompetenzen
bestimmter Arbeithnehmergruppen zu steigern, so dass sie ihre Beschéfti-
gungsfahigkeit erhalten und erweitern kdnnen. Weitere MaBnahmen unter-
stutzen Unternehmen und Organisationen bei der Einfiihrung und Evaluation
eines Kompetenzmanagements.

Hinzu kommt die Abstimmung von Weiterbildungsangeboten auf die Bedirf-
nisse der Unternehmen und des Arbeitsmarkts, insbesondere auf der Ebene
einzelner Branchen oder Regionen.

Wie diese Initiativen zeigen, legen die européischen und nationalen Sozi-
alpartner groBen Wert darauf, die Bedeutung der Identifikation und Antizipa-
tion beschaftigungsrelevanter Kompetenzen herauszustreichen.
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Die Verknupfung von
Forschung, Politik und Praxis

George Psacharopoulos
Mitglied des griechischen Parlaments

Die Erforschung zukinftiger Qualifikationserfordernisse blickt auf eine
beinahe fiinfzigjahrige Geschichte zuriick. Uber diese Zeitspanne hinweg
wurden unterschiedliche Modelle verwendet, die zumeist nicht von Erfolg
gekront waren. Dieser Beitrag schopft aus den Erfahrungen mit Qualifi-
kationsbedarfsprognosen, die seit den 60er Jahren weltweit gesammelt
wurden. Er befasst sich mit jlingeren Forschungsergebnissen tber wirt-
schaftliche Aspekte der Aushildung und mit méglichen Ausbildungswegen
in einem erweiterten Europa. Ferner behandelt er die Zusammenhénge
zwischen der formalen Schul- und Berufshildung, dem Arbeitsmarkt und
der Finanzierung des Qualifikationserwerbs als lebenshegleitende Aufgabe.

1. Der historische Hintergrund

Die Zeit nach dem Zweiten Weltkrieg zeichnete sich durch eine intensive
wirtschaftliche Planung aus. Sowohl die Industrie- als auch die Entwick-
lungslénder bemuhten sich um eine Erhéhung der Sachkapitalinvestitionen,
um eine bestimmte Wachstumsrate zu gewahrleisten. Das methodische Binde-
glied zwischen Investitionen und Wirtschaftswachstum war die so genannte
Kapitalintensitat, ein Koeffizient, der den notwendigen Kapitaleinsatz pro
Produkteinheit bezeichnete.

In den friihen 60er Jahren wurde der Begriff der Kapitalintensitat vom Sach-
kapital auf das ,,qualifizierte Personal“ oder, wie man damals sagte, die ,,High-
Level-Manpower” ausgeweitet, um anzugeben, wie viele Wissenschaftler,
Ingenieure usw. in den verschiedenen Wirtschaftssektoren zur Herstellung
einer Produkteinheit erforderlich waren (Tabelle 1).

Ihren H6hepunkt fand die Arbeitskraftebedarfsplanung im Mittelmeerpro-
jekt der OECD, einem groB3 angelegten Unterfangen, bei dem mehrere Lander
auf Jahrzehnte hinaus die zur Erreichung ihrer Wachstumsziele erforderlichen
Qualifikationen zu prognostizieren versuchten (Parnes, 1962; OECD, 1965).

Das Internationale Arbeitsamt (ILO) und die Weltbank machten ausgiebig
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Tabelle 1. Typische Beispiele fiir Arbeitskrafteangebot und -nachfrage
Ausbildungsbedarf des Landes X

Beruf 1988 2003 1988-2003
Arbeitskréftebestand Arbeitskréftebedarf Ausbildungsbedarf
(Angebot) (Nachfrage) (Nachfrage minus Angebot)

Elektroingenieur 10 000 12 000 2000
Maschinenbauingenieur 15 000 18 000 3000
Meister 20 000 24000 4000
Aufseher 15 000 16 000 1000
Facharbeiter 50 000 60 000 10 000
Techniker der mittleren Ebene 30 000 35000 5000

usw. — — —

Gebrauch von der Arbeitskraftebedarfsprognose. Mit ihrer Hilfe berieten sie
Staaten hinsichtlich ihres Qualifikationsbedarfs fiir die wirtschaftliche Entwick-
lung und erarbeiteten Ausbildungsprojekte, aus denen die bendtigten quali-
fizierten Arbeitskrafte hervorgehen sollten (Psacharopoulos, 1991).

Wahrend weltweit nahezu jedes Bildungs- und Arbeitsministerium eine
Abteilung unterhielt, die sich mit der Prognose des Arbeitskréftebedarfs
befasste, kam es zu zwei parallelen Initiativen. Erstens richtete die Higher
Education Unit an der London School of Economics ein Projekt ein, das die
Genauigkeit der Arbeitskraftebedarfsprognosen bewerten sollte. Die Befunde
des so genannten POMF (Post Mortem of Manpower Forecasting) unter der
Leitung von Professor Mark Blaug erschienen 1973 in einem Buch, das der
Arbeitskraftebedarfsprognose den GnadenstoB3 versetzte (Ahamad und
Blaug, 1973). Der Zeitpunkt, auf den sich die Prognosen bezogen, war inzwi-
schen in vielen Féllen eingetreten. Oftmals ergab der Vergleich der Planziffern
mit der Realitat selbst bei einfach gelagerten Fallen, wie beispielsweise Lehrer-
berufen, Abweichungen um mehrere Tausend Prozentpunkte.

Die zweite Initiative befasste sich mit den Themen Humankapital und Wirt-
schaftlichkeit der Bildungssysteme. Dieser Forschungsbereich entstand an
der University of Chicago und wurde von Theodore W. Schultz (1961) und
Gary Becker (1993, zuerst 1964) auch an der Columbia University aufgebaut,
gefolgt von Mark Blaug (1970) und anderen an der London School of Econo-
mics sowie der Universitat von Dijon in Frankreich. Im Zentrum der Human-
kapitaltheorie steht die Kosten-Nutzen-Analyse des allgemeinen und beruflichen
Bildungssystems. lhre ersten empirischen Anwendungen ergaben, dass viele
Lénder entgegen den typischen Geboten der Arbeitskraftebedarfsprognose
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nicht der Heranbildung hoch qualifizierter Arbeitskréfte, sondern der Primar-
bildung (schulische Grundbildung) den Vorrang geben sollten (Psacharo-
poulos, 1994).

Es gibt viele Grinde, weshalb die beiden Modelle zu diametral entgegen-
gesetzten bildungspolitischen Empfehlungen fuhren. Der wichtigste besteht
darin, dass die Arbeitskraftebedarfsprognose die relativen Kosten der Bereit-
stellung unterschiedlicher Qualifikationsstufen nicht beriicksichtigt. Uberdies
orientiert sich die Arbeitskraftebedarfsprognose an der Anzahl der Arbeits-
krafte und nicht an der relativen Produktivitat jedes Einzelnen. Ferner vernach-
l&ssigt die Arbeitskraftebedarfsprognose die mégliche Austauschbarkeit
unterschiedlicher Qualifikationen, ganz zu schweigen von der Substituierbar-
keit von Kapital und Arbeit. Sie ist ein statisches Modell, das dynamische
Verénderungen der Wirtschaft, die Triebkraft des Wirtschaftswachstums, voll-
standig auBer Acht Iasst.

Aufgrund der Befunde des POMF-Projekts und &hnlicher Erfahrungswerte
stitzten Weltbank und ILO gegen Ende der 80er Jahre ihre bildungs- und
ausbildungspolitischen Empfehlungen fir ein gegebenes Land nicht langer
auf Arbeitskraftebedarfsprognosen. Auch die Richtlinien fur die Kreditvergabe
der Weltbank wurden mittlerweile so umgestaltet, dass die Primarbildung auf
Kosten der Hochschul- und beruflichen Sekundarbildung vorrangig geférdert
wird (Weltbank, 1991).

Angesichts der kurzen Lebensdauer, die der Arbeitskraftebedarfsprognose
beschieden war, bleibt zu hoffen, dass die Friiherkennung von Qualifika-
tionserfordernissen keinen bloBen Versuch darstellt, sie unter anderem Namen
wieder auferstehen zu lassen.

2. Jungste Forschungsergebnisse

Den Nicht-Okonomen mégen die Lehren aus dem obigen historischen Abriss
seltsam anmuten. Jedes Land der Welt braucht doch Arzte, Lehrer, Klempner,
Zimmerleute, Pfarrer und Kinstler, wobei die letzteren beiden im Mittelmeer-
projekt kaum bertcksichtigt wurden. Weshalb versuchen wir ihre Zahl nicht
im Voraus abzuschétzen, damit die Universitdten die entsprechende Anzahl
Arzte und die beruflichen Ausbildungsstétten die richtige Anzahl Zimmerleute
hervorbringen?

Der Grund liegt in den Forschungsergebnissen, die zeigen, dass Univer-
sitdten und berufliche Bildungsstatten in mehreren Landern nicht prioritér sind
(Psacharopoulos, 1987). Die in Tabelle 2 aufgefiihrten Zahlen entstammen der
Literatur zum Thema Humankapital. Die Rendite auf das im Bildungssystem
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Tabelle 2. Soziale Renditen nach Stufe und Art der Bildung

Bildungsstufe/Art der Bildung Rendite (in %)
Primarbildung 18,9
Sekundarbildung 13,1
— allgemein 15,5
— beruflich 10,6
Hochschulbildung 10,8

NB: Die Zahlen geben den weltweiten Durchschnitt wieder.
Quelle: Psacharopoulos und Patrinos (2004) Tabelle 5, und Psacharopoulos (1994) Tabelle 2.

eingesetzte Kapital steht in umgekehrtem Verhaltnis zur Bildungsstufe, in die
investiert wird. Die Primarbildung sollte in denjenigen Landern Prioritét genieBen,
in denen auf dieser Stufe keine flachendeckende Versorgung besteht. An nach-
ster Stelle folgen Sekundar- und Hochschulbildung. Man beachte, dass das
Modell der Arbeitskraftebedarfsprognose zu der entgegengesetzten Empfeh-
lung geflhrt hatte.

Auf der mittleren Stufe wirft die allgemeine Sekundarbildung im Gegensatz
zu nahe liegenden Erwartungen eine hdhere Rendite ab als die berufliche
Sekundarbildung. Der Grund liegt darin, dass die Absolventen allgemeiner
und beruflicher Sekundarbildungsgénge zwar etwa gleich viel verdienen, die
beruflichen Bildungseinrichtungen aber rund das Doppelte kosten. (Psacha-
ropoulos und Loxley, 1985). Diese Erkenntnis veranlasste die Weltbank erst
1991, ihre Kreditvergaberichtlinien dahin gehend zu &ndern, dass den beruf-
lichen Bildungseinrichtungen der Sekundarstufe, auf deren Férderung sie sich
seit ihrer Griindung konzentriert hatte, nunmehr weniger Gewicht beigemessen
wird (Weltbank, 1991).

Tabelle 3. Eigenschaften, die Arbeitgeber von Arbeithehmern erwarten

Elementare Lesefahigkeit
Elementare Rechenfahigkeit
Elementare Problemlosungsfahigkeit
Fahigkeit zur Teamarbeit
Kommunikationsfahigkeit
Elementare Computerkenntnisse

Quelle: gestiitzt auf Murnane und Levy (1996).
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Im Hinblick auf Bereiche auBerhalb des formalen Schulsystems lassen die
Forschungsergebnisse eindeutig erkennen, dass Umschulungsprogramme
fir Arbeitslose ineffizient sind (Heckman et al., 1999). Die Kosten dieser
Programme liegen weit Uber ihrem Nutzen; Letzterer bemisst sich nach der
Dauer der Arbeitsplatzsuche im Anschluss an solche MaBnahmen und nach
dem Einkommensunterschied zwischen Absolventen und Nicht-Absolventen.

Jungere Forschungen haben ferner ergeben, dass Unternehmen Bewerber
mit sehr allgemeinen Qualifikationen denjenigen mit spezifischen Qualifika-
tionen vorziehen (Tabelle 3). Allgemeine Qualifikationen, wie sie bei Murname
und Levy (1996) beschrieben sind, ermdglichen eine problemlose Fortbildung
der Beschéftigten fir unvorhergesehene Tétigkeiten.

Ein weiterer Forschungsbefund in diesem Zusammenhang betrifft die Bedeu-
tung der Institutionen. Ein Beispiel: Mitunter liegt die Ursache fiir Arbeitslo-
sigkeit nicht im Mangel an Qualifikationen. Bisweilen geht sie einfach auf hohe
Arbeitskosten zuriick. Nach heutiger Ansicht sollte der Staat flir gesunde,
wachstumsférdernde makrodkonomische Verhéltnisse sorgen, anstatt Quali-
fikationserfordernisse erkennen zu wollen oder Umschulungsprogramme ftir
Arbeitslose bereitzuhalten. Ein typisches Beispiel dafiir, dass der Staat manchmal
nicht als Katalysator, sondern als Hemmschuh der Beschéftigungsférderung
wirkt, ist die Erhéhung der Einstellungskosten flir Unternehmen. In manchen
Landern betragen die Arbeitskosten fiir den Arbeitgeber das Doppelte des
Arbeitnehmerlohns. Dieser Uberhang ist eine Steuer auf Beschéftigung zugun-
sten oftmals zweifelhafter Sozialversicherungsleistungen (Tabelle 4). Uberdies
sind die Kiindigungsschutzbestimmungen in Deutschland vier Mal so streng
wie in Irland. Ist es da ein Wunder, dass die Arbeitslosigkeit in Deutschland
hodher ist als in Irland?

Tabelle 4. Vorschriften zum Schutz der Arbeitnehmer

Land Lohnanteil der Arbeitskosten Kiindigungsschutz
in % (Index)

Deutschland 55 10

Spanien 55 15

Irland 71

Vereinigtes Konigreich 71

Quelle: OECD (1997), Tabelle 25 und 31
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Wahrend die Finanzierung der beruflichen Ausbildung beim Staat verbleiben
kdnnte, wéren spezialisierte Privatunternehmen in der Lage, diese Dienst-
leistung effizienter zu erbringen (Abbildung 1). Wenn der angehende Auszu-
bildende ein Ausbildungsgeld erhalten wirde, kbnnte er sich aussuchen,
welche Bildungseinrichtung seinen Interessen am meisten entspricht. Private
berufliche Bildungseinrichtungen wiirden von den Gewinnen abhéngen, die
aus den Gebihren ihrer Kunden stammen, und stlinden daher im Wettbewerb
untereinander. Die Guten wiirden florieren, die Schlechten missten schlieen.
Eine vom Staat betriebene Ausbildungseinrichtung hingegen wird selten wegen
schlechter Qualitat geschlossen. Die indirekte Finanzierung kann eine erheb-
liche Umverteilungswirkung entfalten, wenn Auszubildende aus weniger wohl-
habenden Familien eine gréBere Anzahl Bildungsgutscheine erhalten.

Abbildung 1. Direkte und indirekte Finanzierung im Vergleich

Staatliche Finanzierung Elialialia il > Auszubildender

Berufliche Bildungsstatte

-3 Direkte Finanzierung = =X Indirekte Finanzierung

Wahrend die Arbeitskraftebedarfsprognose die Frage stellte, wie viele quali-
fizierte Arbeitnehmer zur Erreichung der Produktionsziele erforderlich waren,
legt man das Schwergewicht heute auf die Ausbildungsqualitat. Diese kann
mit zwei Methoden gemessen werden. Die erste erfasst den Input, d. h. die
pro Auszubildenden aufgewendeten Mittel. Allerdings kdnnen hohe Ausgaben
auch Ineffizienz und keine hohere Qualitat widerspiegeln (Hanushek, 1981).
Daher benutzt man heutzutage meistens den Output, d. h. das Beschafti-
gungsresultat, als QualitatsmaBstab. Er bemisst sich nach der Dauer der
Arbeitssuche im Anschluss an die Ausbildung und nach dem Einkommen der
Absolventen im Vergleich zu einer Kontrollgruppe aus Nicht-Absolventen.

Obwohl eine Kontrollgruppe fiir die Evaluation der Ausbildung unverzichtbar
ist, wird sie in der Praxis hdchst selten eingerichtet. Es gibt zwei Methoden
zur Konstruktion einer Kontrollgruppe. Die Erste berticksichtigt bei der Auswer-
tung der Beschéaftigungsresultate eine Vielzahl unabhéngiger Variablen, in
denen sich die Auszubildenden von den Nicht-Auszubildenden unterscheiden
kénnen. Bei der Zweiten wird eine bestimmte Anzahl potenzieller Auszubil-
dende nach dem Zufallsprinzip entweder dem zu evaluierenden Lehrgang
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oder der Kontrollgruppe zugeteilt. Dieses als Randomisierung bezeichnete
Verfahren ist die beste Methode zur Schaffung einer Kontrollgruppe. (Heckman
und Hotz, 1989; Ashenfelter und Card, 1985; Ashenfelter, 1986; Ashenfelter
und Lal.onde, 1997).

3. Ausbildungswege fur Europa

Im Hinblick auf die Analyse von Bildungsthemen und Humankapital iberhaupt
bestehen groBe Unterschiede zwischen Europa und den USA (Psacharo-
poulos, 1999, 2000). Die Literaturhinweise in européischen Fachbiichern fihren
vorwiegend deskriptive Darstellungen auf, die von den géngigen wissen-
schaftlichen Fachzeitschriften (Journal of Human Resources, Labor Econo-
mics, Education Economics, the Economics of Education Review) nicht als
Referenzen anerkannt wirden. Die meisten der aufgeflihrten Werke wurden
nicht in die ECONLIT-Datenbank aufgenommen. Nirgendwo findet man einen
Hinweis auf James Heckman, obwohl dieser gerade flir seine Studien zum
Selektivitdtsproblem, d. h. zur Kontrollgruppenkonstruktion bei der Evalua-
tion von Weiterbildungsprogrammen, mit dem Nobelpreis geehrt wurde. Man
findet keine Hinweise auf das Werk des Nobelpreistragers Gary Becker, der
die begriffliche Unterscheidung zwischen allgemeiner und spezifischer Weiter-
bildung einflhrte und deren Implikationen fir die Verteilung der Weiterbil-
dungskosten auf Arbeitnehmer und Arbeitgeber untersuchte.

Stattdessen machte sich die Europaische Union den Begriff des lebens-
langen Lernens zu Eigen, ohne jemals die Frage nach der Dauer, den Anbie-
tern und vor allem der Finanzierung entsprechender WeiterbildungsmaBnahmen
zu stellen.

Zwar obliegt die Verantwortung fur die allgemeine und berufliche Bildungs-
politik laut den Rémischen Vertragen den einzelnen Mitgliedstaaten. Dennoch
halte ich es fUr ein Versdumnis, dass die Européische Union die echten Weiter-
bildungslicken innerhalb ihrer Mitgliedstaaten bislang nicht streng systema-
tisch erfasst hat. Einer verbreiteten Vorstellung zufolge verfligen die Menschen
in Europa Uber eine gute Allgemeinbildung, so dass in erster Linie der Ausbau
der fachspezifischen Aus- und Weiterbildung ansteht. Doch mehrere Unter-
suchungen zum Alphabetisierungsstand ergaben flr einige L&nder ein Uber-
raschendes AusmaB an funktionalem Analphabetentum (OECD, 1998). Zum
Beispiel gelang es im Vereinigten Kdnigreich jedem flinften Erwachsenen nicht,
in den Gelben Seiten seiner Stadt einen Klempner ausfindig zu machen
(Moser, 1999). Gleichzeitig liegt die Arbeitslosenrate in den europaischen
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Landern weit oberhalb derjenigen Nordamerikas oder der asiatischen Tiger-
staaten.

Vor diesem Hintergrund erscheint die Suche nach Qualifikationserforder-
nissen als miBiges Unterfangen. Der Schlussel zur Bekdmpfung der Arbeits-
losigkeit liegt eher in der Schaffung wachstumsférdernder makrodkonomischer
Bedingungen. Dies erfordert eine Geld- und Fiskalpolitik, mit der die Arbeits-
kosten fur die Unternehmen gesenkt werden. Die nachste Aufgabe ist der
Abbau von Wettbewerbshemmnissen. In Regionen mit hohem funktionalen
Analphabetentum sollten Alphabetisierungsprogramme flir Erwachsene Vorrang
vor spezialisierten BerufsbildungsmaBnahmen haben.

Die Schulen sollten daflir sorgen, dass die Schiler lesen, schreiben und
rechnen kénnen, bevor sie in eine SchweiBer- oder Tischlerwerkstatt geschickt
werden. Sie sollten der Vermittlung kommunikativer und sozialer Kompetenzen
Vorrang vor fachspezifischen berufsvorbereitenden Kursen einrdumen. Die
Fachausbildung kénnte in gesonderten Berufsfachschulen erfolgen, die nicht
dem Bildungsministerium unterstehen. Zudem sollten den Unternehmen Anreize
fur die Ausbildung am Arbeitsplatz geboten werden.

Vor allem aber sollte in den Fallen, in denen Privatunternehmen Ausbil-
dungsdienstleistungen effizienter erbringen kénnen, die staatliche Finanzie-
rung der Bildungseinrichtungen von ihrer Tragerschaft abgekoppelt werden.
Ausbildungsanwarter kdnnten einen Gutschein erhalten, mit dem sie die
gewlnschte Ausbildung in einer Berufsfachschule inrer Wahl erwerben kdnnen.

AbschlieBend ist zu sagen, dass Ausbildungsprogramme evaluiert werden
mussen. Bei einer Ausbildung durch private Trager entfallt die Notwendigkeit
der Evaluation. Die Finanzierung privater Berufsfachschulen aus den Beitragen
ihrer Schiler gewahrleistet automatisch ein Angebot, das deren Wiinschen
entspricht. Staatliche Ausbildungsprogramme hingegen bedUrfen einer strengen
Evaluation unter Heranziehung einer Kontrollgruppe und einer Kosten-Nutzen-
Analyse der Beschéaftigungsergebnisse.

Das bisherige Arbeitstempo der Europaischen Union hinsichtlich Fragen
der allgemeinen und beruflichen Bildung sowie die jingste Erweiterung um
neue Mitgliedslander bieten wenig Anlass zu der Hoffnung, dass diese Probleme
in naher Zukunft mit der gebotenen analytischen Strenge behandelt werden.
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Das deutsche Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) hat
im Jahre 1999 die Initiative zur Friiherkennung von Qualifikationserfor-
dernissen ins Leben gerufen. Wesentlicher Bestandteil der Initiative ist
das Forschungsnetz FreQueNz (Friiherkennung von Qualifikationserfor-
dernissen im Netz), das sich mit zukunftsweisenden Fragen der Qualifi-
kationsentwicklung auseinander setzt. Im Mittelpunkt steht dabei das
frihzeitige Erkennen zukinftiger Qualifikationsanforderungen und die
Beurteilung dieser Ergebnisse hinsichtlich ihrer Bedeutung firr die Berufs-
bildung. Dem Forschungsnetz gehdéren elf Institute und Organisationen
an, die Uberwiegend auf qualitativen Methoden beruhende, auf Bran-
chen, Betriebe und Zielgruppen ausgerichtete Projekte bearbeiten. Die
Forschungsarbeit wird in einem Vernetzungsprojekt gebtindelt. Die Vernet-
zung ermdglicht einen Uberblick Giber Forschungsaktivitaten und einen
Austausch Uber Methoden, Ansétze und Ergebnisse bereits wahrend der
Bearbeitung der Forschungsprojekte. Die Vernetzung, die den Kontakt
zwischen den Akteuren erleichtert, bietet somit eine Grundlage zur effi-
Zienten Kommunikation und Kooperation sowie fiir den Transfer der
Ergebnisse. Das Forschungsnetz will mit seinen Resultaten zur innova-
tiven Gestaltung des Berufshildungssystems beitragen und ein méglichst
zeitnahes Reagieren auf Verdnderungen ermdglichen. Ziel der Friiher-
kennungsinnitiative ist das Erkennen von Qualifikationserfordernissen,
die Bereitstellung von Ergebnissen und die Entwicklung von Hand-
lungsoptionen fiir Aus- und Weiterbildung.
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Neben den nationalen Aktivitaten sucht das Netzwerk den Kontakt zur
europdischen Friherkennungsinitiative flr den gemeinsamen Austausch
von Methoden, Ansdtzen und Ergebnissen. Dazu hat FreQueNz den Dialog
mit dem CEDEFOP gesucht, auf dessen Basis die diesem Band zugrunde
liegende Tagung gemeinschaflich organisiert und durchgeftihrt wurde.

1. Einleitung

Aktuelle Herausforderungen fur die Berufsbildungspolitik bestehen darin, Quali-
fikationsungleichgewichte und Fachkréaftemangel auf dem Arbeitsmarkt zu
verhindern, dem Bedeutungszuwachs des Humankapitals fir Unternehmen
gerecht zu werden und lebenslanges Lernen auch mit passenden berufsbe-
zogenen Inhalten zu verbinden. Vor diesem Hintergrund wurde die Anpassung
bestehender Aus- und Weiterbildungsordnungen sowie die Suche nach neuen
Berufen und Qualifikationsprofilen stérker in den Vordergrund gestellt. Dement-
sprechend vereinbarten im Jahre 1999 die Bundesregierung und die Sozial-
partner im BUndnis fur Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsféhigkeit eine
Qualifizierungsoffensive. In deren Kontext wurde festgelegt, sich kiinftig auch
der Friherkennung von neuen Qualifikationserfordernissen starker zu widmen.
Damit legte der Biindnisbeschluss den Grundstein fur eine Friherkennungs-
initiative des Bundesministeriums flir Bildung und Forschung (BMBF). Wesent-
licher Bestandteil dieser Initiative ist der Aufbau eines nationalen Netzwerks
verschiedener Forschungsinstitute und Institutionen der beruflichen Bildung
zur Friherkennung von Qualifikationserfordernissen. Die Aufgabe dieses
Friherkennungsnetzwerkes besteht u. a. darin, auf die Zukunft ausgerichtete
Qualifikationsprofile zu entdecken und Handlungsoptionen fir die Entwick-
lung neuer sowie flr die Anpassung bestehender Berufsbilder zu erarbeiten.
Damit soll das Netzwerk einen Beitrag zur nachhaltigen Modernisierung der
beruflichen Bildung leisten, um so den eingangs genannten aktuellen Heraus-
forderungen zukunftsgerichtet begegnen zu kénnen.

Die Relevanz der vernetzten Friherkennung kann beispielsweise anhand
des fur Deutschland drohenden Fachkréftemangels aufgezeigt werden. Um
dieser Herausforderung begegnen zu kdnnen, ist es entscheidend, auf eine
mittlere Frist von circa zehn Jahren gentigend Jlingere zukunftsadaquat zu
qualifizieren und auch Altere passend weiterzubilden (Vgl. Reinberg/Hummel,
in IAB-Kurzbericht 9/2003 und Reinberg/Hummel in FreQueNz-Newsletter 2/2003).

Gerade die Uberwiegend auf qualitativen Methoden beruhenden, auf Bran-
chen, Betriebe und Zielgruppen ausgerichteten Friiherkennungsprojekte kénnen
dazu beitragen, Qualifikationsungleichgewichte zu vermeiden und zukunfts-
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fahige Qualifikationsprofile zu erstellen. Die Vernetzung erleichtert es u. a. ein
Gesamtbild Uber die mit unterschiedlichen Ansétzen gewonnenen Forschungs-
ergebnisse zu gewinnen, die dann strukturiert in die berufsbildungspolitische
Diskussion eingespeist werden kénnen. Der transparente Ergebnistransfer,
auch an interessierte Einzelpersonen, kann wiederum Qualifikationsentschei-
dungen zugunsten einer Verringerung von Qualifikationsungleichgewichten
beeinflussen.

2. Das Forschungsnetz FreQueNz: Beteiligte,
Projekte und Zielsetzung

Das Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) foérdert verschie-
dene Projekte mit unterschiedlichen inhaltlichen Zielsetzungen, die im Folgenden
naher skizziert werden. VerknUpft werden die einzelnen Projektpartner durch
das Netzwerk FreQueNz, dessen Aufgabe die Blindelung der Friiherken-
nungsresultate und die Unterstitzung des BMBF als Projekttréger beim Ergeb-
nistransfer ist. Die Ergebnisse werden unterschiedlichsten Zielgruppen zur
Verfligung gestellt. Neben Bildungstrédgern und Unternehmen sind dies vor
allem die Sozialpartner und die Verbande (bildungspolitische Diskussion) sowie
Berufsbildungsforscher und -wissenschaftler, die sich mit fachspezifischen
Fragestellungen befassen.
Dem Forschungsnetz FreQueNz gehéren mittlerweile elf Institute und Insti-
tutionen an:
(@) die Beruflichen Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz),
(b) das Berufsfortbildungswerk Hamburg (bfw),
(c) das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB),
(d) der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB), Bundesvorstand,
(e) das Forschungsinstitut fir Berufsbildung im Handwerk an der Universitat
zu KolIn (FBH),
(f) das Fraunhofer-Institut fiir Arbeitswirtschaft und Organisation (Fraunhofer
IAO),
(9) Infratest Sozialforschung (Infratest),
(h) Helmut Kuwan, Sozialwissenschaftliche Forschung und Beratung Miinchen
(HK-Forschung),
() das Institut fur Strukturpolitik und Wirtschaftsférderung gemeinnttzige
Gesellschaft mbH (isw),
() das Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fir Berufsbildung (KWB) und
(k) das Wissenschaftszentrum Berlin (WZB).
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Abbildung 1. Das Forschungsnetz FreQueNz: Projektpartner und
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Grundlegende Zielsetzung der deutschen Friherkennungsinitiative ist es,

(a) Marktveranderungen besser zu erfassen, um so schneller auf Verande-
rungen reagieren zu kénnen;

(b) Handlungsempfehlungen zu formulieren und

(c) einen Beitrag zur Bildungsforschung zu leisten.

Auf Basis dieser Zielsetzungen kristallisierten sich unterschiedliche Aktions-
felder heraus. Zu Beginn der Friherkennungsinitiative stand die Konkretisie-
rung, Erprobung und Evaluation der unterschiedlichen methodischen Anséatze
zur Fruherkennung im Vordergrund. In dieser Phase fanden verschiedene
Tagungen aller Projektpartner, koordiniert durch das Netzwerk FreQueNz, statt.
In deren Zusammenhang wurden interessierten Wissenschaftlern und Sozi-
alpartnern die Methoden vorgestellt und Diskussionen angeregt. Nach Evalu-
ation der Methoden werden nun in unterschiedlichsten Bereichen, Branchen
und Tatigkeitsfeldern neue Qualifikationserfordernisse ermittelt und dem inter-
essierten (Fach-)Publikum prasentiert.

So wurden im Rahmen der Friiherkennungsinitiative inzwischen zahlreiche
Branchen, wie z. B. Bau, Kfz, Elektronik, Finanzdienstleistungen, Gesundheit
und Wellness, Informations- und Kommunikationstechnologien, Metall, Einzel-
handel und Tourismus, etc. auf neuen Qualifikationsbedarf untersucht. Ergéan-
zend sind Untersuchungen zu Querschnittsthemen, wie etwa E-Commerce,
Logistik, Facility Management, Call-Center oder Qualifikationsanforderungen
fur Niedrigqualifizierte abgeschlossen worden. Nicht zuletzt wurden innerhalb
weiterer Untersuchungsfelder internationale Vergleiche auf der Suche nach
Best-Practice-Beispielen angestellt und Verbindungen zur deutschen Berich-
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terstattung in der Berufsbildung geknUpft. Dies betrifft vor allen Dingen den
Berufsbildungsbericht, den Qualifikationsstrukturbericht und das Berichts-
system Weiterbildung.

Abbildung 2. Zielsetzung, Aktionsfelder und Vorgehensweise
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3. Ergebnisse aus den Fruherkennungsprojekten

Nachfolgend werden einige der Aktivitdten und Ergebnisse aus den
Projekten der Friherkennungsinitiative dargestellt. Einige Projekte werden
von FreQueNz-Partnern gemeinsam bearbeitet, so dass sich der
Netzwerkgedanke bereits auf der Ebene der einzelnen Forschungsvorhaben
widerspiegelt.

3.1. Friherkennung von Qualifikationserfordernissen fiir
benachteiligte Personengruppen

Im Mittelpunkt des bfz-Projekts steht die Untersuchung der Qualifikations-
entwicklung im Bereich einfacher Tatigkeiten fur Geringqualifizierte. Die neuen
Qualifikationserfordernisse wurden mittels betrieblicher Fallstudien und Exper-
tenbefragungen im Produktions- und Dienstleistungssektor erhoben. Der Trend
geht zur Anreicherung und Aufwertung einfacher Tatigkeiten durch mehr
Verantwortung und Selbststéndigkeit sowie durch ein steigendes Niveau des
im Arbeitsprozess erforderlichen Wissens und Kénnens. Dabei bestimmt
zunehmend die Arbeitsumgebung und weniger der Arbeitsplatz das indivi-
duelle Anforderungsprofil. Neben fachlichen Kenntnissen werden von gering-
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qualifizierten Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen verstarkt personale, methodische
und soziale Kompetenzen gefordert, die allerdings nicht mit dem Niveau eines
Facharbeiters vergleichbar sind.

Die aus der Analyse der Experteninterviews und den Fallstudien gewon-
nenen Informationen Uber aktuelle und zukinftige Anforderungen an einfache
Tatigkeiten wurden in einer Kompetenzmatrix zusammengestellt. Diese Matrix
veranschaulicht den Zusammenhang zwischen den Typen betrieblicher Arbeits-
prozesse und den daflir nétigen Kompetenzen. Darliber hinaus wird deutlich,
dass sich die Anforderungsprofile fir einfache Tétigkeiten von den Profilen
fir andere Tatigkeitsniveaus eindeutig unterscheiden.

Ausgehend von den bisherigen Resultaten werden im nchsten Schritt ein
Konzept fur ein betriebliches Diagnoseinstrument und unternehmensspezifi-
sches Verfahren entwickelt, mit denen der Qualifikationsbedarf kontinuierlich
erhoben werden kann.

3.2. Die Projekte des BIBB zur Friiherkennung von
Qualifikationserfordernissen

Die Aktivitaten des BIBB zur Friherkennung von Qualifikationserfordernissen

beziehen sich auf drei Kernbereiche, welche nachfolgend kurz skizziert werden.

3.2.1. Représentative Analysen der Qualifikationsnachfrage auf dem
Arbeitsmarkt

Prozess-, Produkt- und Organisationsinnovationen in den Betrieben veran-

dern die Qualifikationsanforderungen an die Beschaftigten. Diese neuen Quali-

fikationsanforderungen sollen mit unterschiedlichen, sich erganzenden

Untersuchungsansatzen erfasst werden:

(a) Stellenanzeigenanalysen (Wunsch der Inserenten),

(b) Inserentennachbefragungen (tatsdchlicher Bedarf der Betriebe) und

(c) Betriebsbefragungen (Erhebung technologischer und organisatorischer
Entwicklungen in den Betrieben und der damit verbundenen Qualifika-
tionserfordernisse)

Die Analyse von Stellenanzeigen dient dazu, neue Beschéftigungsfelder
und Erwerbstétigkeiten zu identifizieren. Hierzu werden in regelmaBigen zeit-
lichen Absténden in Stellenanzeigen quer Uber alle Tatigkeitsfelder (Breit-
bandverfahren) erhoben, die quantitativ ausgewertet werden. 10 % dieser
Stellenanzeigen (in erster Linie neue Erwerbstéatigkeiten) werden zusétzlich im
Volltext erfasst und mit qualitativen Verfahren analysiert. Die Auswertung erfolgt
mit der Zielstellung, detaillierte Informationen Gber Aufgaben, Tétigkeiten und
Qualifikationserforderungen auf beruflicher Ebene zu erhalten. Hierzu werden
in ausgewdhlten Tatigkeitsfeldern, u. a. IT (Bullinger, Bott und Schade, 2004),
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Finanzdienstleistungen und Gesundheit reprasentative Stellenanzeigenana-
lysen durchgefuhrt. Das Bild, das mit einer Analyse von Stellenanzeigen
gewonnen werden kann, ist allerdings noch unzureichend, denn es liefert ein
idealtypisches Bild des Qualifikationsbedarfs (Wunsch). In einem zeitlichen
Abstand von ca. einem halben Jahr werden deshalb Inserentennachbefra-
gungen durchgefihrt, um ergénzende Informationen zur Stelle, Stellenbeset-
zung und zur Bedeutsamkeit bestimmter Qualifikationen fur die Einstellung
zu erhalten (Wirklichkeit). Zusatzlich werden Betriebsbefragungen zum Quali-
fikationswandel durchgeflihrt. Ziel der Betriebsbefragungen ist es, verdnderte
Qualifikationsbedarfe aufgrund von Prozess-, Produkt- und Organisationsin-
novationen zu erfassen.

3.2.2. Trends und neue Angebote auf dem Weiterbildungsmarkt

Neue Entwicklungen und neue Qualifikationsanforderungen in Arbeit und Beruf

werden im Bildungswesen zuerst in der beruflichen bzw. betrieblichen Weiter-

bildung aufgegriffen. Aufgrund ihrer Marktorientierung und ihrer Flexibilitat ist
diese Motor fir viele Fortenwicklungen, die von den stérker reglementierten

Bildungsbereichen erst mit deutlicher Zeitverzégerung adaptiert werden. Das

Bundesinstitut verfolgt zurzeit drei sich ergédnzende Untersuchungsansétze

zur ldentifizierung von Qualifikationsentwicklungen:

(@) Struktur- und Langsschnittanalysen des beruflichen Weiterbildungsange-
bots in der Datenbank KURS geben Auskunft Gber Veranderungen und
Trends beim Angebot an beruflicher Weiterbildung.

(b) RegelméBige Befragungen von Weiterbildungsanbietern (wbmonitor) dienen
dazu, Angaben zur Durchfiihrung, zu Resonanzen und Modifizierungen
von Kursangeboten zu erhalten sowie Erfahrungen und Trendeinschét-
zungen der Bildungseinrichtungen zu erheben.

(c) Der Weiterbildungs-Innovations-Preis (WIP) will auf direktem Wege inno-
vative Weiterbildungsangebote ermitteln und Signale fur neue Entwick-
lungen und eine zeitgemé&Be Gestaltung der beruflichen Bildung setzen.

3.2.3. ErschlieBung des Expertenwissens von Beratern und Begleitern
betrieblicher Verdnderungen

Mit dem Projekt soll das Wissen externer Berater und betrieblicher Experten
aus Geschéftsfiihrung, Management, Entwicklungs- und Personalabteilungen
sowie von Betriebs- und Personalraten zur Qualifikationsentwicklung erschlossen
werden. Untersuchungsgegenstand sind die Entstehungsbedingungen neuer
Qualifikationen in den Betrieben, der betriebliche Qualifikationsbedarf sowie
betriebliche Qualifizierungskonzepte und ihre innerbetriebliche Umsetzung
und Akzeptanz. Zur Erhebung der Daten werden leitfadengesttitzte Interviews
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mit externen Beratern und betrieblichen Experten sowie Fallstudien von Bera-
tungs- und Begleitprozessen betrieblicher Umstrukturierungen durchgeftihrt.
Sie werden erganzt bzw. vorbereitet durch schriftliche Betriebsbefragungen
im Rahmen des Referenz-Betriebs-Systems (RBS) des BIBB.

3.3. LeA - Leben und Arbeiten, Qualifizierung und Beratung im Dialog
Das DGB-Projekt LeA — Lernen und Arbeiten — befasst sich mit der Feststel-
lung von Qualifikationsentwicklungen in den Tatigkeitsbereichen Metall/Elektro
sowie Gesundheit und Pflege. Der Transfer der Ergebnisse erfolgt durch die
Erprobung praxisrelevanter und zukunftsfédhiger Konzepte der Weiterbil-
dungsberatung im Sinne eines Bildungscoachings. Zielgruppe sind Beschaf-
tigte mit einfachen bis mittleren Qualifikationen. Ein solches Angebot soll
sowohl Beratung zu Fragen betrieblicher Qualifikationsentwicklungen als auch
die Umsetzung von Weiterbildungsbedarfen umfassen sowie fiir die Arbeit-
nehmer/innen Beratung zu individuellen Méglichkeiten der Qualifikations- und
Karriereentwicklung anbieten.

In ausgewahlten Téatigkeitsfeldern werden dafiir die Qualifikations- und
Beratungsbedarfe zeitnah ermittelt. Im Mittelpunkt der betrieblichen Fallstu-
dien stehen dabei neue Qualifikationserfordernisse in ausgesuchten Tatig-
keitsfeldern beziglich Wissensintensivierung. Dabei sollen die Bedirfnisse,
Winsche und Mdglichkeiten der Einzelnen genauso berlicksichtigt werden
wie betriebliche Anforderungen. Ergdnzend werden auf Basis von betrieb-
lichen Fallstudienergebnissen Grundlagen fur das Téatigkeitsprofil eines Bildungs-
coaches entwickelt.

Im Mittelpunkt des Projekts stehen folgende Themenfelder:

(@) Fruherkennung des zukiinftigen Qualifikationsbedarfs in den Tatigkeits-
feldern Metall und Elektro sowie Gesundheit und Pflege,

(b) Ermittlung des Weiterbildungs- und Unterstiitzungsbedarfs der Arbeit-
nehmer/innen und

(c) Erarbeitung und Umsetzung eines Coaching- und Beratungsangebots.

Der DGB-Bundesvorstand fihrt dieses Projekt gemeinsam mit dem Fraun-
hofer IAO und dem Berufsfortbildungswerk des DGB in Hamburg (bfw) durch.

3.4. ADeBar - Arbeitsnahe Dauerbeobachtung der
Qualifikationsentwicklung mit dem Ziel der Friiherkennung von
Veranderungen in der Arbeit und in den Betrieben

Das Fraunhofer IAO und Infratest flihren in Kooperation mit HK-Forschung

das Forschungsprojekt ADeBar durch. Ziel des Projekts ist es, aus der Beob-

achtung der Arbeitspraxis konkrete Informationen Uber die Entwicklung von
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Arbeitsaufgaben und neuen Qualifikationserfordernissen zu gewinnen. Der
Forschungsansatz besteht aus einer Kombination von qualitativen und quan-
titativen Erhebungen in Betrieben.

Seit 1999 wurden Untersuchungen der Qualifikationsentwicklung in den
Tatigkeitsfeldern Logistik, E-Commerce (Bullinger et al., 2003), Facility Manage-
ment, IKT, Einzelhandel (Abicht et al., 2003) sowie kaufménnische Blrotatig-
keiten durchgefuhrt. Aktuelle Untersuchungen finden in den Themenfeldern
regenerative Energien und telekommunikative Mehrdienstleistungen statt. Die
in den Fallstudien vorgefundenen Qualifikationsanforderungen fir kaufméan-
nische Birotétigkeiten lassen sich zu vier Qualifikationsbindeln zusammen-
fassen:

(@) Administration mit systematisierenden und standardisierenden Doku-
mentations- und Ordnungsaufgaben;

(b) Organisation mit Abstimmungs- und Vermittlungsaufgaben durch inten-
sive Kommunikation;

(c) Finanzwirtschaft mit Aufgaben der aktiven Kostengestaltung und -verfol-
gung sowie

(d) Systembetreuung mit technischen, ergonomischen und qualifikatorischen
Unterstutzungsaufgaben der Burofachkréfte bei der Nutzung von Rdumen
und Equipment.

Nach den Ergebnissen einer quantifizierenden Befragung bei 335 Betrieben
wird von diesen Schwerpunkten derzeit am haufigsten die Organisation mit
Abstimmungs- und Vermittlungsaufgaben gefordert.

3.5. Ermittlung von Trendqualifikationen als Basis zur Friilherkennung
von Qualifikationsentwicklungen

Nach Abschluss der Untersuchungen zu Trendqualifikationen in den Bran-
chen Tourismus, Gesundheitswesen (Abicht et al., 2001), Finanzdienstleis-
tungen und Einzelhandel (Abicht et al., 2003) Ende 2002 wurden durch das
isw mit Beginn des Jahres 2003 als neue Themenfelder Trendqualifikationen
in den Bereichen Sicherheitsrelevante Dienstleistungen und Life Science in
den Mittelpunkt gerlckt (1).

Der Bereich der Sicherheitsrelevanten Dienstleistungen wurde auf private
Dienstleister eingegrenzt. Die wirtschaftliche Lage der Branche ist durch
Umsatzzuwachs gekennzeichnet und es konnte beobachtet werden, dass
zunehmend urspringlich staatliche Aufgaben an private Sicherheitsdienst-

(") Detaillierte Beschreibungen zu den untersuchten Tétigkeitsfeldern und Trendqualifikationen in den
Bereichen Life Science und Sicherheitsrelevante Dienstleistungen finden sich in Branchenberichten,
die unter http://www.frequenz.net abgerufen werden kénnen.
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leister Ubertragen werden. Diese Entwicklung stellt erhdhte Anforderungen an
die Qualitat der Dienstleistungen und fihrt zum Entstehen neuer Qualifika-
tionserfordernisse flr die Mitarbeiter/-innen. Diese betreffen vor allen Dingen
die Kommunikationsféhigkeit, Organisationstalent, Reaktionsschnelligkeit
sowie die Fahigkeit, in jeder Situation den Uberblick zu behalten.

Im Bereich Life Science konzentrieren sich die Untersuchungen des isw
auf die moderne Biotechnologie. Experten gehen davon aus, dass sie als
Basistechnologie die industrielle Landschaft, aber auch das tagliche Leben
der néchsten Jahrzehnte verandern wird. Gesprache mit ausgesuchten Unter-
nehmen lassen erkennen, dass die bisherige Ausbildung des Personals auf
mittlerer Qualifikationsebene nur teilweise dem tatséchlichen Bedarf entspricht.
Defizite konnten in den Bereichen der Qualitatssicherung, Mess- und Priif-
techniken, im Umgang mit modernem technischem Gerét, bei PC-Kennt-
nissen sowie bei fachbezogenen Englischkenntnissen ermittelt werden.

3.6. Branchenspezifisches Informationssystem zur betrieblichen
Qualifikationsentwicklung unter Nutzung der Netzwerke der
Wirtschaft

Im Mittelpunkt des Projektes steht die frihzeitige Identifizierung innovativer

Markt- und Geschaftsentwicklungen mit dem daraus resultierenden Qualifika-

tionsbedarf. Mit Hilfe des Instrumentariums zur Dauerbeobachtung der Quali-

fikationsentwicklung (IDQ) werden vorhandene Zugange zu den bestehenden

Expertennetzwerken der Wirtschaft fir die Informationsgewinnung genutzt und

damit das Know-how von Spitzenorganisationen, Fachverbanden, Kammern

und Betrieben der Wirtschaft gebiindelt und betriebliche Basisinformationen
fir den Friherkennungsprozess systematisch verwertet. Das Informations-
system wurde im Projektverlauf weiterentwickelt hinsichtlich:

(a) der Einbeziehung sog. junger Branchen, die noch nicht tber dements-

prechende Expertennetzwerke wie Verbandsstrukturen verfiigen;

(b) der Identifizierung von Fachkraftemangel und dessen Integration in den

Dauerbeobachtungsprozess sowie
(c) einer effizienteren Datenerfassung durch die Nutzung internetbasierter
Informationssysteme.

Mit dem weiterentwickelten Instrumentarium wurde bisher die Qualifika-
tionsentwicklung in der Nahrungsmittelbranche untersucht. Im Rahmen der
Untersuchung im Béacker-, Konditoren- und Fleischerhandwerk sowie in der
Fleischwarenindustrie konnten insgesamt 452 Hinweise ermittelt werden, die
von den Branchenexperten fir die zuklnftige Ausgestaltung von Aus- und
Weiterbildungskonzepten und -maBnahmen als relevant betrachtet werden.
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Weitere Untersuchungen erfolgen in der Chemiebranche sowie in den jungen
Branchen der Automatenwirtschaft und Gebaudetechnik/-management.
Das KWB fiihrt dieses Projekt gemeinsam mit dem FBH durch.

3.7. Qualifikationsbedarf in den Landern der OECD - Ermittlung,
Analysen und Implementation

Ergebnisse aus anderen Industrieldndern (EU- und OECD-L&nder) stellen eine
zentrale Informationsquelle fir Analysen des Qualifikationsbedarfs dar. Zum
einen kénnen durch den internationalen Vergleich parallele internationale
Trends sichtbar und verwertbar gemacht werden. Zum anderen kénnen inno-
vative Lésungen zur Verbesserung des ,,Matchings® auf dem Arbeitsmarkt
identifiziert und im Hinblick auf ,Best-Practice” analysiert werden. Das WZB
untersucht Methoden und Ergebnisse von Qualifikationsprognosen in ausge-
wahlten OECD-Landern zur Vermeidung von Marktversagen und von Fehlal-
lokation der Ressourcen.

Zu den bearbeiteten Themenfeldern gehdren ein deutsch-dénischer Vergleich
sowie eine Qualifikationsbedarfsanalyse fiir Schweden.

Der deutsch-danische Vergleich zeigt, dass der Anteil danischer Unter-
nehmen, welche Analysen zum Qualifikationsbedarf, Weiterbildungsplanung
und Weiterbildung durchflihren, zum Teil deutlich héher liegt, als bei deut-
schen Unternehmen. Weiterbildung in Gberfachlichen Themenbereichen (z. B.
Kommunikation, Motivation) kann mit Veranderungen in der Arbeitsorganisa-
tion in Zusammenhang gebracht werden. Der Bedarf an Giberfachlichen Quali-
fikationen differiert bei Unternehmen unterschiedlicher GroBe systematisch.

Neue Qualifikationsbedarfsanalysen fir Schweden prognostizieren zukiinf-
tigen Qualifikationsbedarf unterschiedlichen AusmaBes fiir Diplom-Ingenieure,
in der Kinderbetreuung und in den Gesundheitsdienstleistungen (Kranken-
pflege, Arzte), in personennahen Dienstleistungen und fiir verschiedene Gruppen
von Lehrern.

4. Ergebnistransfer

Die bisherigen Ergebnisse haben u. a. dazu gefiihrt, dass die Diskussion um
die Beriuicksichtigung von Logistikinhalten in der kaufméannischen Berufsaus-
bildung vorangetrieben wurde. Des Weiteren hat sich bspw. eine Arbeits-
gruppe formiert, deren Ziel die Formulierung eines eigenstédndigen
Fortbildungsberufes zum Wellness-Trainer ist. Diese beiden Beispiele verdeut-
lichen, dass Friherkennungsergebnisse in Deutschland zur Anpassung von
Ausbildungs- und Weiterbildungsberufen beitragen.
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Abbildung 3. Ergebnistransfer in das System der Aus- und
Weiterbildung

Friiherkennung Ergebnistransfer Gestaltung
Erkennen, benennen Biindeln, platzieren Umsetzen, gestalten

Neuen Qualifikationshedarf
erkennen

Neu Qualifikationen
benennen System der
Aus- und
Weiterbildung
Qualifizierungsmaglich-

keiten aufzeigen

Zeitpunkt und Bedarf
aufzeigen

Bei all diesen Aktivitdten wirkte das Netzwerk FreQueNz unterstitzend. Es
wurden unterschiedliche Fachtagungen organisiert, Ergebnisse in Form der
mittlerweile elfbandigen Buchreihe ,,Qualifikationen erkennen — Berufe gestalten”
und per Newsletter verdffentlicht. Weiterhin wurde die Internetplattform
www.frequenz.net aufgebaut. Zur Intensivierung dieses Ergebnistransfers ist
geplant, dass die Forschungsergebnisse der einzelnen Projekte auf der
FreQueNz-Plattform abgerufen werden kénnen. Darliber hinaus wurde seit
2003 durch das Bundesinstitut fir Berufsbildung eine Diskussionsreihe initi-
iert, mit der der Dialog mit den Sozialpartnern Uber die Ergebnisse der Friiher-
kennungsprojekte verstérkt wurde. Generelles Ziel aller TransfermaBnahmen
ist, die Ergebnisse aus den Friherkennungsprojekten und andere Informa-
tionen unterschiedlichsten Nutzern (Sozialpartner, Verbadnde, Forschungsein-
richtungen, BIBB, Betriebe und Bildungstrager) mdglichst zeitnah zur Verfiigung
zu stellen. Damit wird ein Beitrag zur Modernisierung der beruflichen Bildung
geleistet.
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5. Verankerung einer europaischen Perspektive im
deutschen Fruherkennungsnetzwerk

Parallel zu den nationalen Aktivitdten wurde bereits mit Beginn der Fruher-
kennungsinitiative der Dialog mit internationalen Forschungspartnern aufge-
nommen. In diesem Kontext wurden 2001 eine deutsch-franzésische Tagung
und 2002 eine internationale Tagung am Wissenschaftszentrum Berlin (WZB)
durchgeflihrt. Letztgenannte Tagung war der Ausgangspunkt flr die diesem
Band zugrunde liegende internationale Konferenz in Thessaloniki (2003), welche
vom BMBF gemeinsam mit dem Cedefop und den griechischen Sozialpart-
nern veranstaltet wurde.

Die Anpassung der europaischen Wirtschaft an internationale Entwick-
lungen fuhrt zu neuen Qualifikationsanforderungen, die sich auf nationale
Bildungserfordernisse auswirken. Eine Berlicksichtigung der européischen
Perspektive starkt nationale und regionale Aktivitdten und ermdglicht einen
Abgleich mit der Qualifikationsentwicklung in anderen europaischen Landern.
Dabei sollte ebenfalls berlicksichtigt werden, dass die Ausldser flir Verande-
rungen der Qualifikationserfordernisse sowie die Herausforderungen an die
Berufsbildungspolitik, etwa im Hinblick auf Qualifikationsungleichgewichte,
Ahnlichkeiten aufweisen (Descy und Tessaring, 2001, S. 14 und S. 32-33). Die
deutsche Friherkennungsinitiative beabsichtigt deshalb, das européische
Friherkennungsnetzwerk des Cedefop zu unterstitzen.
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Es besteht weitgehendes Einvernehmen dartiber, dass Humankapital
einen Schliissel zu individueller Beschaftigungsfahigkeit bildet und lebens-
langes Lernen eine wichtige Voraussetzung fir makrodkonomisches
Wachstum darstellt. Eine Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik, die den
Einflissen der Globalisierung Rechnung tragt, ist daher gefordert, die
Investitionen in die Bereiche Humankapital und lebenslanges Lernen zu
erhdhen. Ausgehend davon, dass Informationen Uber zukiinftige Quali-
fikationserfordernisse die Grundlage einer effektiven Bildungs- und Arbeits-
marktpolitik darstellen, befasst sich das WZB-Projekt im Rahmen des
deutschen FreQueNz-Netzwerks aus einem international vergleichenden
Blickwinkel mit Analysen und Prognosen der Qualifikationserfordernisse
sowie mit der anschlieBenden Umsetzung der gewonnenen Erkenntnisse
in die politische Praxis.

Der vorliegende Beitrag bietet einen Uberblick tiber dieses Projekt.
Der erste Teil stellt wichtige bisherige Arbeitsergebnisse und das Konzept
fir die weitere Forschung vor. Der zweite Teil erlautert, weshalb wir
Qualifikationserfordernissen nachgehen und wem unsere Forschungsar-
beit dienen soll. Obwohl die Analyse zukiinftiger Qualifikationserfor-
dernisse in den Mitgliedstaaten héchst unterschiedlich gehandhabt wird,
ist erkennbar, dass die allgemeine Bedeutung besserer Informationen
lber die Arbeits- und Qualifikationsmérkte weithin anerkannt wird. Wir
konstatieren eine allgemeine Nord-Stid- und West-Ost-Differenzierung,
wobei die nordlichen und westlichen EU-Lander groRere Anstrengungen
darauf verwenden, zukiinftige Qualifikationserfordernisse friihzeitig zu
erkennen und darauf abgestimmte politische Manahmen zu ergreifen.
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1. Einleitung

Forscher und Politiker stimmen darin (iberein, dass Humankapital den Schlissel
zur individuellen Beschaftigungsfahigkeit darstellt. Dies gilt fur Selbststédndige
ebenso wie flir abhangig Beschaftigte. Vor dem Hintergrund der Globalisierung
ist dartber hinaus das lebenslange Lernen eine wichtige Voraussetzung fir
makrodkonomisches Wachstum. Die Erhéhung der Investitionen auf den Gebieten
Humankapital und lebenslanges Lernen stellt daher eine wichtige Aufgabe der
Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik dar. Mehrere Mitgliedstaaten der Européi-
schen Union widmen sich bereits dem parallelen Auftreten von hoher Arbeits-
losigkeit und Fachkraftemangel in einigen Wirtschaftszweigen oder Berufsgruppen.
Obschon bereits erhebliche Mittel in die Bereiche lebenslanges Lernen und
aktive Arbeitsmarktpolitik flieBen, wurde das 6ffentliche Bewusstsein fir diese
Ungleichgewichte nochmals geschérft; staatliche Stellen und Interessens-
gruppen einschlieBlich der Sozialpartner suchen nach Lésungen. Der Abbau
von Qualifikationsdefiziten ist ein wesentlicher Bestandteil der Politik der Euro-
paischen Union, insbesondere seit der Europaische Rat von Lissabon im Jahr
2000 das anspruchsvolle Ziel vorgegeben hat, Europa bis zum Jahr 2010 zum
wettbewerbfahigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum
der Welt zu machen. Die Friherkennung von Ungleichgewichten am Arbeits-
markt und Qualifikationserfordernissen ist daher fir die Europaische Union und
die OECD von zentraler Bedeutung (Wilson, 2001; Neugart und Schémann, 2002).

Die Bedeutung hoch qualifizierter Arbeitskréfte fur das makro6konomische
Wachstum und fur hohe individuelle Einkommen ist unter Forschern nahezu
unumstritten. Es mangelt allerdings an detaillierten Informationen Uber die
notwendige Spezifikation oder die beruflichen Inhalte dieses Humankapitals.
Qualifikationen, spezifische Berufe und Kompetenzen, die nicht hinreichend
zur Verfliigung stehen, missen mit der Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt in
Einklang gebracht werden. Die Kompetenzprofile miissen der Nachfrage nach
spezifischen Produkten und Dienstleistungen entsprechen. Die Ermittlung des
Qualifikationsbedarfs wird in verschiedenen Landern, je nach Wirtschafts-
struktur, mit sehr unterschiedlichem Nachdruck betrieben.

In einigen Lander, wie beispielsweise den USA und Kanada, sind umfas-
sende quantitative Analysen seit langem Ublich; in anderen erfolgt die Friher-
kennung von Qualifikationserfordernissen eher bruchstiickhaft und unsystematisch.
Nicht nur groBe Lander machen sich die Ermittlung von Qualifikationserfor-
dernissen auf regionaler Ebene zu Nutze. Die Regionalisierung des Bildungs-
wesens, des lebenslangen Lernens und der Arbeitsmarktpolitik hat auch
kleinere Cluster oder Wirtschaftsregionen veranlasst, eigene zukunftsorien-
tierte Erhebungen vorzunehmen (Hilbert und Mytzek, 2002).
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Das Wissenschaftszentrum Berlin fur Sozialforschung (WZB) untersucht im
Rahmen des FreQueNz-Netzwerks aus einer international vergleichenden Perspek-
tive Analysen und Prognosen des Qualifikationsbedarfs sowie Méglichkeiten der
Umsetzung geeigneter beruflicher Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen (). Die
Zielsetzung besteht darin, den Entscheidungstragern verschiedener Ebenen
verlassliche Informationen Uber 1Anderspezifische Qualifikationserfordernisse an
die Hand zu geben. Dariber hinaus erméglicht das Projekt Einblicke in die Inter-
nationalisierung bzw. Europaisierung des Qualifikationsmarktes. Im folgenden
Teil werden einige Ergebnisse unseres WZB-Projekts vorgestellt (Hilbert und
Mytzek, 2002; Neugart und Schémann, 2002). Der dritte Teil behandelt wichtige
politische Schlussfolgerungen aus diesen Befunden. Wir stellen die Frage nach
dem Sinn der Analyse zukiinftiger Qualifikationserfordernisse, nach den poten-
ziellen NutznieBern und nach dem Einfluss dieser Faktoren auf Art und Darstel-
lung der Ergebnisse. Der vierte Teil begriindet die Notwendigkeit einer europaweiten
Initiative zur Friiherkennung von Qualifikationserfordernissen.

2. Qualifikationserfordernisse in den Landern der
OECD: Wichtige Befunde

Wir konzentrieren uns auf zwei Themenbereiche: Vergleich und Analyse der
Qualifikationsbedarfsprognosen; Umsetzung der Erkenntnisse liber den Quali-
fikationsbedarf in die Bildungs- und Arbeitsmarktsysteme.

Zu diesem Zweck arbeiten wir mit einem Netzwerk von Experten zusammen,
die in regelméBigen Abstanden den Qualifikationsbedarf ihrer L&nder prognos-
tizieren. Ausgehend von diesen detaillierten landerspezifischen Befunden
schlieBen wir auf mdgliche Entwicklungstrends der Qualifikationserfordernisse
in spezifischen Segmenten des Arbeitsmarkts in Europa und/oder Deutsch-
land. Diese aggregierten Analysen erganzen wir durch weitere Daten: Analysen
bestimmter Arbeitsmarktsektoren, Zeitreihenanalysen zum Verhaltnis von
Angebot und Nachfrage bei hoch qualifizierten Arbeitskréften, Studien zu den
Qualifikationserfordernissen kleiner und mittlerer Unternehmen usw.

Unsere Implementationsforschung geht der Frage nach, wie die Progno-
seergebnisse in die Gestaltung der Bildungs- und Arbeitsmarktsysteme umge-
setzt werden. Wir méchten feststellen, welche institutionellen Rahmenbedingungen
die Umsetzung hemmen oder férdern. Bestimmte Aspekte sind dabei von

() Wie auch die Ubrigen Projekte des FreQueNz-Netzwerks wird das WZB-Projekt ,,Qualifikationsbedarf
in den Landern der OECD - Ermittlung, Analysen und Implementation® vom Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung (BMBF) gefordert.
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besonderem Interesse: die Rolle der Sozialpartner und Beteiligungsmodelle
in der beruflichen Bildung; innovative Ansatze, wie beispielsweise die Jobra-
tion, welche die Weiterbildung von Beschéftigten mit der Vermittlung von
Arbeitslosen in Beschéftigungsverhaltnisse verbinden; BildungsmaBnahmen
fur Mehrfachbeschéftigte, innovative Weiterbildung in kleinen und mittleren
Unternehmen sowie die Aus- und Weiterbildungsberatung durch 6ffentliche
und private Arbeitsagenturen.

Unsere gegenwartige Forschung gliedert sich in drei allgemeine Fragen-
komplexe. Relevante Theorien aus den Bereichen Informationsékonomik,
lebenslanges Lernen, berufliche Mobilitdt und akteurorientierte Forschung
werden daraufhin Uberprift, ob sie auf die Qualifikationsbedarfsprognose,
den Vergleich nationaler Qualifikationssysteme und die Arbeitsmarktprognose
anwendbar sind. Zwei spezifischere Komplexe erkunden die Notwendigkeit
und den potenziellen Nutzen regionaler Prognosen und sektorspezifischer
Analysen sowie mdgliche zukiinftige Entwicklungen (siehe Abbildung 1). Wich-
tige Querschnittsthemen sind die Auswirkungen technologischer Verande-
rungen auf die Qualifikationserfordernisse des Arbeitsmarktes und die Hypothese
eines qualifikationsbezogenen technologischen Wandels, der die gering Quali-
fizierten und Arbeitsmarkteinsteiger benachteiligt. Das Weiterbildungsenga-
gement kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) liegt unter dem Gesamtdurchschnitt
aller Unternehmen, gleiches gilt flir die Friiherkennung von Qualifikationsbe-
darf. Die Forschung stellte daraufhin die Frage nach den Ursachen flr diese
Besonderheit und nach Méglichkeiten zu ihrer Uberwindung (Haak, 2003).

Abbildung 1. Qualifikationserfordernisse: Der Ansatz des WZB
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Quelle: eigene Abbildung
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Im Rahmen des ersten Fragenkomplexes konzentrieren wir uns zum Beispiel
auf quantitative Aspekte der Frilherkennung von Qualifikationserfordernissen.
Unsere Vergleichsstudie ,,Forecasting labour markets in OECD countries” ging
der Frage nach, mit welchen Verfahren gro3e OECD-L&nder Ungleichgewichte
am Arbeitsmarkt ermitteln und mit welchen MaBnahmen sie diese wachs-
tumshemmenden Defizite bek&mpfen (Neugart and Schémann, 2002). Eine
Studie Neugarts aus dem Jahr 2000 weist nach, dass die Zahl der Absol-
venten ingenieurwissenschaftlicher Studiengénge in Deutschland zyklischen
Schwankungen unterliegt. Diese Analyse enthillt das ,Herdenverhalten“ von
Studenten der Ingenieurwissenschaften, das zu starken Fluktuationen bei der
die Zahl der Absolventen dieser Fachrichtung fihrt. Allerdings bleibt noch zu
klaren, ob dieses Herdenverhalten auf die ,,irrationale” Wahl von Modeberufen
zurtickgeht, oder ob es sich um eine rationale Strategie handelt, die auf den
knappen verfligbaren Informationen Uber klinftige Beschaftigungsmdglich-
keiten und auf der geringen Transparenz der Einstellungspraxis beruht. Der
zweite und der dritte Fragenkomplex befasst sich mit regionalen Prognosen
und sektorspezifischen Analysen. lhr Schwergewicht liegt eher auf den Imple-
mentationsmechanismen bereits erkannter Qualifikationserfordernisse. Wir
durchleuchten die bisweilen erheblichen Zeitabstiande zwischen der Erkenntnis,
dass in einem Sektor, einer Region oder Berufsgruppe Qualifikationsbedarf
besteht und angemessenen Reaktionen aller Beteiligten. Wir analysieren,
welche Methoden sich flr zeitnahe Reaktionen auf Qualifikationsdefizite
bewahrt haben und welche institutionellen Rahmenbedingungen die rasche
SchlieBung von Qualifikationsliicken optimal begtinstigen. Folgende Imple-
mentationsattribute erwiesen sich als viel versprechend:

(@) Beteiligung der Arbeitnehmer an der Ermittlung von Qualifikationserfor-
dernissen auf Unternehmensebene (Schémann, 2001);

(b) die Férderung von ,Polyvalenz oder Pluriaktivitat® der Mitarbeiter (Rouault,
et al. 2002);

(c) Jobrotation in der Form, dass eine Stelle, deren Inhaber sich weiterbildet,
voribergehend mit einem passend ausgebildeten Arbeitslosen besetzt
wird (Oschmiansky et al., 2001).
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3. Gute Grunde fur die Beschaftigung mit
Qualifikationserfordernissen und Prognosen

Unter einer Prognose versteht man in der Unternehmenspraxis und der Makro-
6konomie im Allgemeinen die Analyse unterschiedlicher Zukunftsszenarien
und dies oft, aber nicht ausschlieBlich, unter quantitativen Gesichtspunkten.
Einige Kommentatoren verbinden mit der Analyse von Qualifikationserfor-
dernissen nach wie vor die in den 60er und 70er Jahren weit verbreitete lllu-
sion der politischen Planbarkeit. Seither haben sich die Projektionsverfahren
verbessert, und politische Interventionen in Marktprozesse werden mit gréBerer
Sorgfalt hergeleitet. Cooper und Layard (2003, S. 15) verweisen darauf, dass
»,€s der Menschheit weitaus besser ginge, wenn wir die Anzahl praziser
Prognosen auch nur um einen geringen Prozentsatz erhéhen kénnten®. Im
Zuge einer Auswertung der Zukunftsforschung der 60er und 70er Jahre sowie
der Prognosen fur das Jahr 2000 sieht Schmidt-Gernig (2003, S. 255) deren
Hauptmangel in einer ,,Unterschatzung der gesellschaftlichen Akteure®, deren
Verhalten mutmaBlichen Entwicklungstendenzen entweder entsprechen oder
davon abweichen kann. Bis dahin galt die Qualifikationsbedarfsprognose
lediglich als mittelfristige quantitative Vorhersage beruflicher Tatigkeitsfelder
(Arbeitskraftebedarfsansatz), die heutigen Verfahren hingegen betrachten
qualitative und quantitative Projektionsverfahren als komplementar und
beziehen von einem friihen Stadium an eine Reihe gesellschaftlicher Akteure
mit ein.

Vor diesem Hintergrund méchten wir den Begriff der Prognose in einem
breiter gefassten Sinne als ,,Analyse anhand von Szenarien“ (Coles, 2003)
oder als ,,Antizipationsstrategien“ definieren, und zwar unabhéngig vom jewei-
ligen Anwendungsbereich (Berufe oder Arbeitsaufgaben) und auch unabhangig
davon, ob es sich um quantitative oder qualitative, um Mikro- oder Makroa-
nalysen handelt. Darlber hinaus ist die Erstellung von Prognosen eine multi-
disziplindre Aufgabe geworden. Sie beschrénkt sich nicht mehr auf die
Entwicklung deterministischer Statistikmodelle und geht nicht Ianger von der
Rationalitat und vollstandigen Informiertheit der einzelnen Akteure aus. Quali-
fikationsprognosen, mit deren Hilfe Defizite erkannt und vorhergesehen werden
kénnen, gelten dann als kosteneffektiv, wenn die wirtschaftlichen Ertrage aus
Humankapitalinvestitionen erwartungsgemaB hdher ausfallen, als die Kosten
fir die Erstellung der Schatzungen, fir die Erfassung der Ausbildungszahlen
und fur die Bemihungen, die zustandigen Entscheidungstrager zur Schaf-
fung einer hinreichenden Anzahl héherer Bildungseinrichtungen zu veran-
lassen. Es gibt allerdings noch keine exakten Kosten-Nutzen-Vergleiche. Ihre
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Erstellung hangt weitgehend von der Genauigkeit der Prognosen ab, die erst
nach Ablauf mehrerer Jahre beurteilt werden kann.

Das Ziel dieses Beitrags ist eingeschrankt. Wir versuchen folgende Fragen
zu beantworten: Welche Grinde sprechen fur die Analyse von Qualifika-
tionserfordernissen (d. h. welche wirtschaftliche Motivation steht hinter der
Prognose von Qualifikationsbedarf), wer profitiert von solchen Analysen, und
welche Art von Informationen sind am besten auf die Bedirfnisse der verschie-
denen Zielgruppen abgestimmt?

3.1. Gute Griinde fiir die Analyse von Qualifikationserfordernissen

Viele Jahre lang — namentlich seit dem Scheitern der Qualifikationsplanung in
den 60er Jahren (Blaug, 1967; Ahamad, 1973) — und in vielen Landern hatten
Qualifikationsprognosen in Wissenschaft und Politik einen schlechten Ruf.
Dies &nderte sich in der zweiten Halfte der 90er Jahre. Im Rahmen der euro-
paischen Beschaftigungsstrategie diskutierte man nun intensiver tber Human-
kapitalinvestitionen und lebenslanges Lernen. Beispiele fir breit angelegte
Initiativen zur verbesserten Antizipation von Qualifikationserfordernissen sind
die 1999 eingeleitete FreQueNz-Initiative (www.frequenz.net) (siehe den Beitrag
von Steeger und Schmidt in diesem Band) und andere Projekte der Mitglied-
staaten (Schmidt, Schémann und Tessaring, 2003). Der augenfalligste Unter-
schied zwischen den Analysen der 60er Jahre und spéateren Untersuchungen
liegt in der Verwendung multidisziplindrer Ansatze und darin, dass Prognosen
nicht zur Rechtfertigung politischer Interventionen, sondern als Grundlage
einer breiten gesellschaftlichen Diskussion dienen. Diese Sichtweise entspricht
der allgemeinen Skepsis gegeniiber quantitativen Prognosen.

Wir wissen zwar nicht, was die Zukunft bereithalt, aber passiver Fatalismus,
das bloBe Abwarten neuer Qualifikationserfordernisse, ist mit Sicherheit auch
keine ideale Haltung. Wir sind der Ansicht, dass die Ergebnisse anders verwendet
und in einem breiten Rahmen diskutiert werden miissen. Welche Griinde spre-
chen also fur die Analyse von zukinftigen Qualifikationserfordernissen? Wir
betrachten zwei mdégliche Antworten auf diese Frage. Zum einen erfordert die
zunehmende Bedeutung des Humankapitals und des lebenslangen Lernens
fundiertes Wissen Uber die Leistungsfahigkeit der nationalen Bildungssys-
teme, Uber die individuellen Arbeitsmarktpraferenzen und Verhaltensweisen
sowie Uber die internationale Wettbewerbsfahigkeit. Zum zweiten kann ein
Markt- und/oder Politikversagen erhebliche wirtschaftliche und gesellschaft-
liche Schaden verursachen.
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3.1.1. Die zunehmende Bedeutung von Humankapitalinvestitionen und
lebenslangem Lernen

Der technologische Wandel und die Auswirkungen der Globalisierung erhéhen
den Wettbewerbsdruck auf die Arbeitnehmer. AuBerdem ist die Arbeitneh-
merschaft kein homogener Faktor. Mit der steigenden Nachfrage nach Fach-
kompetenzen auf einem differenzierten Markt wéchst auch die Notwendigkeit
von Humankapitalinvestitionen (%) und lebenslangem Lernen. Diese Notwen-
digkeit, berufliche und allgemeine Kompetenzen sténdig auf den neuesten
Stand zu bringen, betrifft hoch qualifizierte Angestellte ebenso wie Arbeiter mit
mittlerem und niedrigem Qualifikationsniveau. Die wachsende Nachfrage nach
hoch qualifizierten Arbeitnehmern setzt die Féhigkeit und die Bereitschaft zur
stédndigen Anpassung und Erweiterung der eigenen Kompetenzen voraus.

Die Nachfrage nach qualifiziertem Humankapital und nach sténdigem Lernen
kann fur alle Beteiligten auf dem Arbeitsmarkt von Vorteil sein. Bedarfsge-
rechtere Qualifikationen zahlen sich in vier Bereichen aus. Erstens eréffnen sie
dem Einzelnen Aussichten auf bessere Bezahlung, groBere Arbeitszufrieden-
heit und erhéhte Arbeitsplatzsicherheit. Zweitens kénnen Unternehmen ihre
Wettbewerbsfahigkeit und Produktivitat steigern. Drittens profitiert die gesamte
Volkswirtschaft von gesteigerten Wachstumsraten. Und schlielich mehren
héhere Bildungsniveaus das Sozialkapital eines Landes und verbessern nicht-
6konomische Variablen wie etwa die Kriminalitats- und die Armutsrate.

Ein erhdhtes Niveau des individuellen Humankapitals, das als ,,Quantitat”
der Ausbildung (d. h. der formalen Abschliisse ohne Bertcksichtigung quali-
tativer Aspekte, wie etwa Fachkenntnisse und Fachkompetenzen) gewertet
werden kann, ist nicht das einzige Kriterium der Arbeitsmarkteffizienz. Zwei
weitere Elemente tragen zum reibungslosen Funktionieren des Arbeitsmarktes
bei. Erstens fuhrt der Bedarf an héheren Qualitkationsstufen dazu, dass sich
innerhalb jeder Berufsgruppe Zusatzkompetenzen mit hohem Marktwert heraus-
kristallisieren. Ein Ingenieur kommt mit allgemeinen Ingenieurqualifikationen
nicht mehr aus, da beispielsweise hoch qualifizierte Positionen in der Produkt-
entwicklung eines Telekommunikationsunternehmens zusétzliche, stark spezi-
alisierte Fachkenntnisse voraussetzen. Zweitens stellt die Kombination von
hoher Arbeitslosigkeit und Fachkraftemangel, die wir in zahlreichen OECD-
Landern beobachten, die Mérkte und die Politik vor neue Herausforderungen
(OECD, 2002; Neugart und Schémann, 2002). Méglichst prazise Informationen

() Der Begriff ,Humankapital“ wird oft anhand der formalen Bildungsstufe definiert. Im Zusammenhang
mit dem Begriff des lebenslangen Lernens sollte er nicht nur diese einmalige Investition, sondern auch
zusatzliche Kompetenzen und Ausbildungen beinhalten, deren EinflieBen in das Humankapital mit den
laufenden Beitragszahlungen flr eine Lebensversicherung vergleichbar ist.
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Uber die Lage auf dem Arbeitsmarkt, Uber zuklnftige Entwicklungstrends und
technologische Neuerungen werden immer wichtiger, um das Risiko eines
dauerhaften Auseinanderklaffens von Angebot und Nachfrage auf dem Arbeits-
markt zu senken.

Die Wirtschaftswissenschaften behandeln diese Effekte unter der Uberschrift
Ungleichgewichte bzw. nicht lineare Evolutionsékonomie in Anwendung auf
den Arbeitsmarkt. Die Theorie des Qualifikations-Mismatch untersucht, inwie-
weit sowohl die Nachfrager (die Unternehmen) als auch die Anbieter (Beschaf-
tigte, Neueinsteiger und Arbeitslose) von asymmetrischen und unvollstandigen
Informationen ausgehen. Eine ihrer zentralen Hypothesen besagt, dass die
fortschreitende Spezialisierung das Mismatch-Problem auf dem Arbeitsmarkt
verschérft. Es ergibt sich nicht nur aus zyklischen Nachfrageschwankungen
zwischen verschiedenen Berufen, sondern auch aus langen Einstellungszy-
klen innerhalb der gleichen Berufsgruppen und sogar Regionen. Die Beschaf-
fenheit der beruflichen Kenntnisse (im Sinne von Spezialisierung) spielt flir das
Arbeitsmarktgleichgewicht eine bedeutende Rolle. Um den Informationsstand
und die Transparenz von Fertigkeiten und Qualifikationen zu verbessern, brau-
chen wir eine breit angelegte 6ffentliche Diskussion Uber Qualifikationserfor-
dernisse sowie entsprechende Analysen. Eine verbesserte Informationslage
und die Erarbeitung von Indikatoren tragen entscheidend zur Bekampfung des
Qualifikations-Mismatch bei.

3.1.2. Marktversagen und/oder Politikversagen?

Der zweite wichtige Grund fur die Analyse von Qualifikationsdefiziten ist das
Risiko, dass der Qualifikationsmarkt versagt. Das Mismatch-Argument leuchtet
unmittelbar ein, das Argument des Marktversagens hingegen ist weitaus
komplexer. Die Ursachen flr ein Scheitern des Qualifikationsmarktes liegen
hauptséchlich im Mangel an verldsslichen Informationen Uber den derzeitigen
Quialifikationseinsatz bei Unternehmen und ihren Mitarbeitern, sowie im Fehlen
von Angaben Uber die Qualifikationen von Beschéftigten und Neueinsteigern
in den Arbeitsmarkt. Auf wirtschaftlicher Ebene fuhrt dieses Problem zu einer
verminderten Produktqualitéat, zu verlangsamtem Wachstum und in der Folge
zu einer Absenkung des durchschnittlichen Lohnniveaus. Diese mittel- und
langfristigen Effekte rechtfertigen politische Eingriffe in den Markt, die auf
direktem Wege erfolgen kdnnen, beispielsweise durch die Steuerung des
Angebots oder der Nachfrage an Studienplatzen, oder durch eine ,,antizykli-
sche” Einstellungspolitik der 6ffentlichen Organe. Solche direkten politischen
Interventionen haben sich in den européischen Landern nicht immer bewahrt.
Bessere Resultate sind zu erwarten, wenn sich der Staat als Informations-
makler versteht, der allen Marktteilnehmern Zugang zu den aktuellsten Infor-
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mationen und erganzenden Unterlagen gewéhrt, sodass sie ,rationale Erwar-
tungen” bilden. Dies ist ein Schlusselelement funktionierender Mérkte.

Nicht nur einem Marktversagen, sondern auch einem Politikversagen muss
vorgebeugt werden. Dieses kdnnte sich aus der Bereitstellung irrefhrender
Informationen oder aus einer UbermaBigen Verzégerung der Aktualisierung
wichtiger bildungs-, qualifikations- oder arbeitsmarktbezogener Daten ergeben.
Analysen zukunftiger Qualifikationserfordernisse liefern nur dann ein richtiges
Bild moglicher Entwicklungsverlaufe, wenn sowohl quantitative als auch quali-
tative Daten systematisch erhoben und ausgewertet werden. Denn es vari-
ieren beispielsweise quantitative Qualifikationsprognosen in Abhangigkeit von
der ihnen zugrunde gelegten makrodkonomischen Wachstumsrate. Kurzfris-
tige Wachstumsprognosen (< 1 Jahr) sind bekanntlich ein heikles Unterfangen.

Bei Qualifikationsprognosen mit einem Zeithorizont von etwa finf Jahren
liegt auf der Hand, dass die Analysen lediglich als Szenarien gefasst werden
und keine spezifischen Zeitangaben enthalten kdnnen. Diese Szenarien werden
von Entscheidungstragern gern herangezogen, weil sie von ganz expliziten
Annahmen Uber die wirtschaftliche Entwicklung ausgehen, so dass systema-
tische Variationen dieser Annahmen einen objektiveren Ausblick auf zukinf-
tige Entwicklungen ermdglichen. Allerdings sind diese Annahmen immer subjektiv
geféarbt und bergen daher eine gewisse Unsicherheit. Prognosen im Sinne mehr
oder weniger wahrscheinlicher Entwicklungen kénnen strategische Entschei-
dungen Uber die Bildungsplanung oder Uber lebenslange Lernprozesse unter-
stUtzen, eignen sich aber nicht fir prézise Schatzungen des Kapazitdtsbedarfs,
da die betreffenden Modelle zahlreiche Einflussfaktoren ausklammern.

Die Entscheidungsverantwortung verbleibt bei den Politikern und kann nicht
an Analytiker oder Wissenschaftler abgetreten werden. Die Analysen — ob
qualitativ oder quantitativ, lang- oder kurzfristig — unterliegen stets einer
gewissen Unsicherheit. Es handelt sich gewissermaBen um einen Balanceakt
zwischen Markt- und Politikversagen, die Uberdies auch beide zugleich eintreten
kénnen. Dieser Balanceakt muss so gestaltet werden, dass Chancen und
Risiken zum Ausgleich kommen. Der ndchste Abschnitt befasst sich mit
unserem zweiten Hauptthema, der volkswirtschaftlichen Relevanz von Quali-
fikationsprognosen. Fir wen werden sie erstellt, d. h. wer sind die Zielgruppen:
politische Entscheidungstrager, gesellschaftliche Akteure oder vielleicht andere
Gruppen, die Interesse an diesen Informationen haben?

3.2. Zielgruppen fiir Informationen liber Qualifikationserfordernisse

Nicht nur Entscheidungstréger und Politiker haben ein Interesse an Informa-
tionen Uber moégliche Zukunftsentwicklungen, sondern auch die allgemeine
Offentlichkeit. Im Gegensatz zu friiheren Ansétzen, wie beispielsweise dem

63



Ermittlung kinftiger Qualifikationserfordernisse:
64 Forschungstransfer in Politik und Praxis

Tabelle 1. Zielgruppen fiir Arbeitsmarktinformationen und ihre
wichtigsten spezifischen Bediirfnisse

Staatlicher Sektor Unternehmen /Arbeitsagenturen  Individuen

Planung der Bildungskapazitaten, Verringerung des Risikos Minderung des Risikos von

Entwicklung von Curricula von erhdhten Arbeitskosten Humankapital investitionen durch
groBere Transparenz

Effiziente Allokation Minderung der Benachteiligung  Abbau asymmetrischer Angaben

arbeitsmarktpolitischer von KMU gegeniiber global liber Ertrage aus

MaBnahmen agierenden Unternehmen Bildungsinvestitionen

Einwanderungspolitik Vermeidung von Minderung des Risikos

Fachkraftemangel kiinftiger Arbeitslosigkeit

so genannten Manpower-Planning-Modell aus den 60er Jahren (Ahamad und
Blaug, 1973), sind die heutigen Konzepte viel starker am Markt orientiert. Das
Ziel zukunftsorientierter Analysen besteht in einer verbesserten Informationslage
und Transparenz auf dem Qualifikations- und Arbeitsmarkt. Folglich haben
alle Beteiligten ein Interesse an umfassenden Informationen, auch wenn sie
in Bezug auf Inhalte, Zeithorizonte und Detailliertheit bisweilen unterschied-
liche Anspriche stellen. Unter Berlcksichtigung der Marktorientierung unter-
scheiden wir drei wichtige Zielgruppen. Diese drei Gruppen und ihre wichtigsten
Informationsinteressen sind in Tabelle 1 dargestellt.

Die erste Zielgruppe sind staatliche Stellen, d. h. Politiker und Entschei-
dungstréger in Ministerien und Behdérden, die mit Fragen der allgemeinen und
beruflichen und arbeitsmarktpolitischen Planung befasst sind. Ihr Hauptziel
ist ein reibungsloses Funktionieren des Arbeitsmarktes aus makrotkonomi-
scher Perspektive, so dass ihre Entscheidungen eher strategischer Natur sind.
Folglich brauchen sie keine detaillierten, stark differenzierten Daten Uber kurz-
fristige Entwicklungen, sondern ein gutes und zuverlassiges Gesamtbild des
Arbeitsmarktes und der Qualifikationserfordernisse, die mittel- und langfristig
sowohl auf Makroebene als auch fir bestimmte Tatigkeitsfelder und Berufs-
gruppen zu erwarten sind. Darliber hinaus bendétigen sie flr die Planung von
Bildungskapazitdten und neuen Curricula prazise, umfassende Informationen
Uber ausgewahlte Branchen und Regionen.

Die zweite Gruppe bildet die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes: Unter-
nehmen und - 6ffentliche oder private — Arbeitsagenturen in ihrer Funktion als
Dienstleister fir Nachfrager und Anbieter. Die Beschaffenheit des Informa-
tionsbedarfs dieser Gruppe hangt von ihrer jeweiligen Zielsetzung ab: Sie
brauchen Angaben Uber die kurzfristigen Entwicklungsaussichten in bestimmten
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Branchen und Uber Fachkraftemangel bzw. -Uberschuss in bestimmten Berufs-
gruppen, oftmals auf regionaler Ebene. GroBe, international tatige Unter-
nehmen benoétigen Informationen gegebenenfalls fir Entscheidungen Gber
Forschung und Entwicklung, Personalstrategien und Produktionsstandorte.
Diese Unternehmen haben oft ein hoch entwickeltes Personalmanagement
und kennen ihre spezifischen zuklnftigen Qualifikationserfordernisse recht
genau. Kleinere Unternehmen kdnnen fur die Friherkennung ihrer Qualifika-
tionserfordernisse keine vergleichbaren Mittel aufwenden, daher treffen sie
ihre Entscheidungen weniger systematisch. Ein 6ffentlicher Zugang zu Infor-
mationen Uber den Arbeitsmarkt kann diesen gréBenbedingten Informations-
vorteil reduzieren. AuBerdem wirkt er einer Erhéhung der Lohnkosten infolge
von Fachkréftemangel entgegen. An dritter Stelle folgen die Individuen (Tabelle 1).
Sie haben ein Interesse an transparenten Informationen als Richtlinien fir ihre
Ausbildungs-, Berufs- und Fortbildungsentscheidungen. Vor dem Hintergrund
des lebenslangen Lernens beschrankt sich das Interesse an einer groeren
Transparenz des Qualifikationsmarktes nicht auf Ausbildungs- und Studien-
anwarter und ihre Eltern und Lehrer. Es erstreckt sich auf jeden, der eine weiter-
fihrende Bildung und Ausbildung anstrebt.

In der Informationsgesellschaft ist das Humankapital der Schltssel zu
Arbeitsplatzsicherheit und nachhaltigem Wachstum. Transparenz bezlglich
der Arbeitsmarkt- und Qualifikationsentwicklung bildet die Grundlage fir eine
Senkung des Benachteiligungsrisikos und flir echte Chancengleichheit. Infor-
mationen Uber Zukunftsqualifikationen kdnnen in vieler Hinsicht als 6ffentli-
ches Gut gewertet werden, da der kostenlose, vorzugsweise per Internet
erfolgende Zugang zu Informationen Uber den Arbeitsmarkt und Qualifika-
tionserfordernisse ein erstrebenswertes Ziel ist. Die Bereitstellung und Finan-
zierung dieses Guts wird in gewissem Umfang von staatlicher Seite erfolgen.

4. Schlussbemerkung

Wir haben betont, dass die Analyse von Qualifikationserfordernissen trotz der
erheblichen Unsicherheit von Prognosen nicht nur wiinschenswert ist, sondern
auch aus volkswirtschaftlicher Sicht ein wichtiges Instrument darstellt, das
fur bessere Informationen Gber den Arbeitsmarkt sorgt und dessen Transpa-
renz erhéht. Teil 2 bot einen Uberblick (iber die Vergleichsstudien des WZB-
Projekts im Rahmen des FreQueNz-Netzwerks. Teil 3 befasste sich mit der
wirtschaftlichen Rationalitat und begriindete, weshalb die Analyse von Quali-
fikationserfordernissen wesentlich zur Vermeidung von Fachkréaftemangel und
Marktversagen beitragen kann. Die Kosten-Nutzen-Aspekte der Qualifika-
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tionsbedarfsanalyse haben wir nur kurz gestreift. Dieses insbesondere aus
6konomischer Sicht wichtige Thema muss in zukinftigen Studien weitaus
detaillierter behandelt werden.

Die Friherkennung von Qualifikationserfordernissen wird in der Européi-
schen Union nicht einheitlich gehandhabt, die Mitgliedstaaten stimmen die
Analyseverfahren bisweilen auf ihre unterschiedlichen institutionellen oder
politischen Vorgaben ab. Wir konstatieren dartiber hinaus eine allgemeine
Nord-Sid- und West-Ost-Differenzierung dergestalt, dass die nérdlichen und
westlichen EU-Lander stéarker bemiht sind, zuklnftige Qualifikationserfor-
dernisse friihzeitig zu erkennen. Im Hinblick auf die Zielgruppen der Prognosen
weisen die Friherkennungsinitiativen interessante Unterschiede auf. In den
meisten Landern richten sie sich an die Politiker, die Sozialpartner sowie Bran-
chen- und Berufsverbande. Doch die Dynamik des heutigen Lebens geht von
Tausenden individuellen Entscheidungstrédgern aus, deren Berufswahl und
Verhalten auf dem Arbeitsmarkt von den verfligbaren Informationen sowie von
den Beschéftigungsaussichten in ihrem eigenen Land und in den Nachbar-
lAndern bestimmt wird. In einigen Fallen fanden wir eher Ad-hoc-Prognosen
als regelméBig aktualisierte Projektionen, auf die sich die Offentlichkeit stiitzen
konnte. Verbesserte Informationen Uber den Arbeits- und Qualifikationsmarkt
sind eine Voraussetzung fir transparentere Entscheidungsgrundlagen.

Die zweite zentrale Hypothese dieses Beitrags lautet, dass die Beschafti-
gung mit zukinftigen Qualifikationserfordernissen erheblich dazu beitragt, ein
Marktversagen oder eine starke Verzégerung der Anpassungsprozesse, die
das Marktgleichgewicht vollstdndig oder annadhernd wiederherstellen, zu
verhindern. Nicht nur hohe Investitionen in Humankapital und lebenslanges
Lernen spielen in der Informationsgesellschaft eine wichtige Rolle. Auch die
Verringerung der Informationsassymetrie kann vor dem Hintergrund der zuneh-
menden Differenzierung, Spezialisierung und Konkurrenz auf dem Arbeits-
markt die Qualifikationszuordnung optimieren. Da unterschiedliche Zielgruppen
an diesen Informationen interessiert sind, sollten sie nach Mdglichkeit 6ffent-
lich zuganglich gemacht werden. Ein problemloser Zugriff spielt dabei eine
entscheidende Rolle, und ein integrierter Internet-Auftritt ist heutzutage uner-
[8sslich. Ein solches Informationsinstrument befriedigt die Nachfrage nach
einem offentlichen Gut, denn ein breiter und kostenloser Zugriff auf Informa-
tionen ist der sicherste Weg zu den angestrebten Zielen, namentlich zur raschen
SchlieBung von Qualifikationsliicken und zur rechtzeitigen Anpassung zahl-
reicher Individuen an neue Qualifikationserfordernisse.

Drittens ist der Blick Uber die eigenen Landesgrenzen hinaus vor dem Hinter-
grund der Globalisierung nicht nur aus akademischer Sicht angebracht. Man
muss die Initiativen und institutionellen Gegebenheiten jedes Landes genau
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kennen und vergleichen, um optimale L6sungen zu erkennen. Wichtig ist auch
das gemeinsame Muster, das sich abzeichnet, sobald wir die jingsten Entwick-
lungen auf dem Gebiet der Qualifikationserfordernisse in ganz Europa zusammen-
tragen. Dabei zeigen sich nicht nur gemeinsame Trends, wie etwa der zunehmende
Bedarf an ,,weichen Qualifikationen“, sondern auch gemeinsame Missstande,
beispielsweise die Schwierigkeit, dem Ingenieurmangel oder hartnédckigen
Ungleichgewichten der Geschlechterverteilung rechtzeitig entgegenzuwirken.
Die Fortfilhrung der europaischen Harmonisierung, die Schaffung vergleich-
barer institutioneller Gegebenheiten in den einzelnen Mitgliedstaaten und die
Gewabhrleistung grenzliberschreitender Mobilitat erfordern verstarkte Anstren-
gungen auf dem Gebiet der europdischen Zusammenarbeit. Eines ist jeden-
falls gewiss: Wir wissen, dass wir nicht wissen, was die Zukunft fir uns
bereithalt. Doch die systematische Analyse der bisherigen Erfahrungen und
die Abwagung denkbarer Fortentwicklungen oder Szenarien ist zumindest
eine Maoglichkeit, sich fir die Zukunft zu wappnen. Es ist schon viel gewonnen,
wenn unvorhergesehene Ereignisse oder Entwicklungstendenzen frihzeitiger
erkannt und strategische Reaktionen darauf rascher umgesetzt werden.
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Gestaltung der Zukunft:
Umgang mit der Unsicherheit
bei der Entwicklung und dem
Angebot von Berufsbildung

Loek F. M. Nieuwenhuis
Stoas Research, Niederlande

In diesem Beitrag wird die NUtzlichkeit von prospektiven Daten fir die
Gestaltung der Bildungspolitik hinterfragt. Wir wissen alle, dass die Zukunft
ungewiss ist, aber flr die politischen Ziele geben wir vor, die Zukunft sei
so gewiss wie nur moglich. Es werden Prognosetechniken benutzt, um
die kiinftigen Entwicklungen darzustellen und méglichst friihzeitig Erkennt-
nisse flr die Ermittlung des Qualifikationsbedarfs zu gewinnen.

Prognosetechniken sind keine Zeitverschwendung, jedoch ist bei der
Politikgestaltung Ungewissheit im Spiel. Prognosen kdnnen die Unge-
wissheit zwar verringern und zur Entwicklung intelligenter Manahmen
beitragen, dennoch besteht die eigentliche Herausforderung darin, eine
lernpolitische Strategie mit kontinuierlichen Feedback-Zyklen zu entwi-
ckeln. In derartige Feedback-Zyklen sollten Prognosetechniken in Verbin-
dung mit einer bewertenden Uberwachung eingebaut werden, damit sie
eine komplexe Rolle bei der Politikgestaltung und -neugestaltung spielen
konnen, und zwar sowohl auf Systemebene (staatliche Politik) als auch
auf praktischer Ebene (Unternehmenspolitik).

In diesem Beitrag werden Erfahrungen mit einigen praktischen Mitteln
(interaktive Szenarioentwicklung, ein logistisches Modell fur eine reagie-
rende Berufsbildung) vorgestellt, um die Herausforderung eines zykli-
schen Lernmodells zu untermauern.
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1. Einleitung

Die Entwicklung von Curricula fir die Berufsbildung erfordert Prognosetech-
niken. Wir bendtigen Informationen Uber kinftige Arbeitspléatze, um Tétig-
keitsprofile als Grundlage fir die Berufsbildung entwickeln zu kénnen. Wir
beobachten jedoch, wie eine wissensbasierte Wirtschaft (Mayer, 2002) entsteht,
in der bahnbrechende Innovationen zu so schnellen Entwicklungen und Veran-
derungen filhren, dass Prognosetechniken allein nicht mehr ausreichen. Psacha-
ropoulos (2003) wies darauf hin, dass selbst in der stabileren Wirtschaft des
spéaten industriellen Zeitalters der 1970er und 1980er Jahre die Techniken zur
Arbeitskrafteprognose recht unzuverlassig waren. Die Zeitspanne zwischen
Lehrplangestaltung und Ausbildungsabschluss ist einfach zu groB3, um sich
allein auf die Prognose des Qualifikationsbedarfs zu verlassen.

In diesem Artikel méchte ich die Nutzlichkeit von prospektiven Daten fir
die Gestaltung der (Bildungs-)Politik hinterfragen. Wir wissen alle, dass die
Zukunft ungewiss ist, aber fir die politischen Ziele geben wir vor, die Zukunft
sei so gewiss wie nur mdglich. Es werden Prognosetechniken benutzt, um die
kiinftigen Entwicklungen darzustellen und moglichst friihzeitig Erkenntnisse
fur die Ermittlung des Qualifikationsbedarfs zu gewinnen.

Mit diesem Beitrag soll keineswegs angedeutet werden, dass Prognose-
techniken eine Verschwendung von Zeit und Energie sind, sondern lediglich
hervorgehoben werden, dass bei der Politikgestaltung sehr viel Ungewissheit
im Spiel ist. Prognosen kdnnen die Ungewissheit geringfligig verringern und
zur Entwicklung intelligenter MaBnahmen beitragen. Dennoch besteht die
eigentliche Herausforderung darin, eine lernpolitische Strategie (van der Knaap,
1997; Walker, 2001) zu entwickeln, die kontinuierliche Feedback-Zyklen umfasst.
In derartige Feedback-Zyklen sollten Prognosetechniken in Verbindung mit
einer bewertenden Beobachtung von Trends eingebaut werden, damit sie eine
komplexe Rolle bei der Politikgestaltung und -neugestaltung spielen kénnen,
und zwar sowohl auf Systemebene (staatliche Politik) als auch auf praktischer
Ebene (Unternehmenspolitik).

2. Ein zyklisches Modell

Fir die Entwicklung einer (kompetenzbasierten) Berufsbildung haben wir ein
einfaches Feedbacksystem ausgearbeitet (Gielen et al., 2000; Abbildung 1).

In diesem Modell stellen die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt eine
bedeutende Quelle flir Kompetenzstandards dar. Es gibt einen wichtigen Unter-
schied zwischen beruflichen Kompetenzen und arbeitsbezogenen Kompe-
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Abbildung 1. Gestaltungsmodell fiir die Berufsbildung
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standards Kompetenzen

N/

Lernprozesse

KOMPETENZBASIERTE BILDUNG

Quelle: Gielen, Reitsma und Wilbrink, 2000.

tenzen (Toolsema, 2003). Berufliche Kompetenzen haben mit tatigkeitsspezi-
fischen Anforderungen zu tun; bei arbeitsbezogenen Kompetenzen geht es
um die Beschéftigungsfahigkeit. Dazu gehdéren Kompetenzen wie Karriere-
und Lernféhigkeit. In der Diskussion Uber die Beschéftigungsféhigkeit gewinnen
arbeitsbezogene Kompetenzen zunehmend an Bedeutung.

Angesichts der Kompetenzanforderungen sind Kompetenzstandards zu
entwickeln: Wie kann man die Fahigkeiten einer Person bewerten? In dieser
ersten Modellphase kommt es hdufig zu einer Informationsreduktion, um effi-
ziente und transparente Kompetenzen zusammenzustellen, die im Rahmen
des Berufsbildungssystems zu vermitteln sind. Ein Beispiel flr derartige Reduk-
tionstechniken bietet die Diskussion Uber Lernfelder in der deutschen Berufs-
bildung.

Auf der Grundlage dieser Standards missen Lernprozesse (instruktiv im
Unterricht, konstruktiv im Arbeitsumfeld) entwickelt und umgesetzt werden.
In diesem Prozess spielt das Dreieck aus Schiiler, Lehrer und Arbeitsplatz eine
zentrale Rolle. Gleichzeitig stellt dieses Dreieck eine bedeutende Quelle von
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Unwégbarkeiten in der Kette des Kompetenzerwerbs dar.

Bewertungsverfahren, die den Lernprozessen entsprechen, sollen nach-
weisen, dass die jungen Menschen Uber bestimmte Einstiegskompetenzen
verfigen. Umfassende Kompetenzen kénnen erst durch jahrelange Arbeits-
erfahrung entwickelt werden.

Den Beweis daftr liefert der Arbeitsmarkt in Zusammenhang mit dem Erwerb
und Erhalt eines geeigneten Arbeitsplatzes. Angaben Uber den Erfolg Jugend-
licher auf dem Arbeitsmarkt nach ihrem Schulabschluss sollten einen neuen
Input fur den néchsten Lernzyklus liefern.

Dieser Modellkreislauf macht deutlich, dass Informationen tber die Quali-
fikationserfordernisse nur ein kleiner Teil des Entwicklungsprozesses sind. In
allen Phasen treten ,,stérende” Prozesse auf, die zu einer Informationsreduk-
tion fuhren und andere Grundlagen fir die Entscheidungsfindung liefern.

3. Strategien fur die Zukunft

Bildung, einschlieBlich Berufsbildung, wird traditionell in einem Kontext der
Gewissheit gestaltet: Wissen gilt als wahr und objektiv und die Lehrmethoden
sind autoritar, rezeptiv und nicht partizipativ. In den meisten Berufsbildungs-
systemen werden Tétigkeitsprofile als wahre und objektive Information behan-
delt. Die institutionellen Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt konzentrieren
sich auf den Tauschwert von Kompetenzen (Akkreditierung und Anerkennung
von Arbeitnehmerrechten; vgl. Tomassini, 2000), die die Stabilitdt von Quali-
fikationen als WertgréBe implizieren. Diese Betonung der Stabilitat fiihrt dazu,
dass der Gebrauchswert von Kompetenzen, d. h. worin die Arbeitsaufgaben
bestehen und wie sie zu erledigen sind, durch einen Prozess der Kanonisie-
rung abnimmt (Brown und Duguid, 1998). Der Gebrauchswert von Kompe-
tenzen muss mit Abschluss der beruflichen Erstausbildung entwickelt sein
und darf sich nicht erst im Laufe der beruflichen Laufbahn entwickeln.

Der Tauschwert von Kompetenzen ist tief in der Struktur der Berufsbildung
verwurzelt. Er ist ein zentraler institutioneller Aktivposten (Nieuwenhuis, 2002),
dem Arbeitgeber und Gewerkschaften groBe Bedeutung beimessen. Fir die
Arbeitgeber bedeutet der Tauschwert Gewissheit bei Einstellungsprozessen
und geringe Transaktionskosten, wéhrend er fUr die Arbeithnehmer eine Garantie
flr ihren Erfolg auf dem Arbeitsmarkt bildet. Somit ist der Tauschwert von
Kompetenzen aufgrund seiner (angenommenen) Stabilitat ein unvermeidbarer
Aspekt, jedoch sollte der Gebrauchswert damit wieder in Einklang gebracht
werden.

In der entstehenden wissensbasierten Wirtschaft wird es immer schwie-
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riger werden, zuverlédssige Prognosen Uber Qualifikationserfordernisse anzu-
stellen. Bildungspolitische MaBnahmen, die sich an bestimmten Ergebnissen
orientieren, werden durch MaBnahmen ersetzt werden missen, die auf die
Qualitét der Lernprozesse und die Lernféhigkeit der Arbeitnehmer ausgerichtet
sind. Arbeitsbezogene Qualifikationen werden im Vergleich zu direkten beruf-
lichen Qualifikationen an Bedeutung gewinnen. Flexibilitédt und Vielfalt sollten
auf allen Ebenen organisiert werden: flexibler Einsatz der Arbeitnehmer-
kenntnisse, flexibles Weiterbildungsangebot der Bildungseinrichtungen, flexible
staatliche Regelungen. Starr verordnende MaBnahmen sind als Vorbereitung
der Berufsbildung auf die Zukunft der wissensbasierten Wirtschaft zum Schei-
tern verurteilt.

Man muss sich der Potenziale der Zukunft bewusst sein. Drei verschiedene
Arten von Potenzialen lassen sich umreien:

(@) die vorhersehbare Zukunft: Auf der Grundlage unseres bereits vorhan-
denen Wissens kénnen wir einen Teil der Zukunft vorhersehen, insbeson-
dere wenn der zeitliche Rahmen nicht zu groB ist: Die nahe Zukunft (ein
Zeitraum von ein oder zwei Jahren, je nachdem, auf welchen Gebiet wir
arbeiten) ist ziemlich genau vorhersagbar;

(b) die unerwartete Zukunft: Wir wissen ganz genau, dass viele Ereignisse
unerwartet und willkdrlich eintreten werden. Der 11. September 2001 ist
ein eindrucksvolles Beispiel fur Ereignisse mit gewaltigen Auswirkungen,
die wir nicht vorhersehen konnten. In einem kleineren Rahmen haben alle
von uns Ereignisse erlebt, die wir nicht vorhersehen konnten, aber die wir
mehr oder weniger erfolgreich bewaltigt haben;

(c) die vorstellbare Zukunft: Ein dritter Teil der Zukunft kann durch unsere
eigene Fantasie gestaltet werden. Je nach ihrer Selbsteffizienz und ihren
Madglichkeiten der Einflussnahme sind die Menschen in der Lage, ihre Fant-
asien und Winsche fir die Zukunft (teilweise) umzusetzen, indem sie die
entsprechenden Chancen ergreifen. Aufgrund des willklrlichen Charak-
ters der Zukunft kénnen wir diese Chancen nutzen, und zwar je nach
unseren unternehmerischen Kompetenzen.

Die Prognosetechnik wird nur beim ersten Zukunftspotenzial angewandt;
bei einer ehrgeizigen Politikgestaltung sollte die Kraft der Bilder (Banathy, 1996)
genutzt und den Bildern und Zielen der Lernenden Raum gegeben werden,
um ihnen zu helfen, ihre eigenen zukunftigen Arbeitsplédtze zu gestalten. Es
sollten ferner lernpolitische MaBnahmen flr unerwartete Ereignisse vorbe-
reitet (Walker, 2001) und Feedback-Mechanismen in die Politikgestaltung
eingebunden werden, um das Unerwartete zu beobachten und darauf reagieren
zu kénnen. Banathy pladiert fir einen intelligenten Ansatz bei der System-
entwicklung und -gestaltung: Die Zukunft ist keine mechanistische Verlange-
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rung der Gegenwart. Die Fahigkeit, den Wandel zu gestalten — und nicht nur
Opfer oder Zuschauer des Wandels zu sein —, hdngt von unserer Kompetenz
und Bereitschaft ab, die sinnvolle Entwicklung unserer Systeme, unserer
Gemeinschaften und unserer Gesellschaft zu lenken (Banathy, 1996, S. 1).

Es gibt verschieden Methoden fir die Darstellung der Zukunft, die in unter-
schiedlichem MaBe den Optimismus in Banathys Appell widerspiegeln. Die
meisten Prognosetechniken basieren auf Daten aus der Vergangenheit, wobei
ausgehend von damaligen Trends auf die Zukunft geschlossen wird und
manchmal optimistische und pessimistische Alternativen aufgezeigt werden.
Derartige Techniken sind weder gegen unerwartete Ereignisse resistent noch
berlcksichtigen sie aktive Gestaltungsbemiihungen.

Im Umgang mit dem unerwarteten und kreativen Aspekt der Zukunft werden
Explorationsverfahren angewandt. Szenariotechniken werden allgemein bei
der intelligenten Entwicklung von Zukunftskonstrukten eingesetzt, wobei sie
zwar Prognosetechniken als Grundlage verwenden, aber Uber die Extrapola-
tion vorhandenen Wissens hinausgehen.

Fidr Versuche zur Umsetzung von Fantasien werden Backcasting-Verfahren
angewandt. Bei diesen Verfahren wird von der geplanten, angestrebten Zukunft
ausgegangen, um dahin fihrende MaBnahmen fiir die Gegenwart abzuleiten.

Abbildung 2. Methoden fiir die Darstellung der Zukunft

Prognose Exploration Backcasting

Vergangenheit Gegenwart Zukunft  Vergangenheit Gegenwart Zukunft  Vergangenheit Gegenwart Zukunft

Quelle: Bilderbeek et al., 2002
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Bei der intelligenten Politikgestaltung werden Mischstrategien angewandt,
die aus Backcasting-, Prognose- und Explorationsverfahren bestehen. Sie
werden jedoch in den meisten Féllen linear angewandt: Auf der Grundlage der
dreifachen Informationen werden MaBnahmen festgelegt, die inflexibel und
nach der Methode des umgekehrten Lernens umgesetzt werden. Dies ist Poli-
tikgestaltung nach einem starren Schema. Im Umgang mit struktureller Unsi-
cherheit ist jedoch Anpassungs- und Lernfahigkeit erforderlich (Walker, 2001).

4. Die Szenarioanalyse als ein Beispiel

Bei der Szenarioanalyse handelt es sich gewissermaBen um eine komplexe
Prognosetechnik: Da sie die Extreme der extrapolierten Dimensionen auf verschie-
dene Weise miteinander verbindet, bietet sie die Mdglichkeit, verschiedene
Perspektiven flr die Zukunft zu entwickeln. Der Prozess, Szenarien interaktiv
zu entwickeln, ist haufig wichtiger als das Endergebnis der Szenariobeschrei-
bung. Manager und politische Entscheidungstréger betrachten die Zukunft
h&ufig als eine Verlangerung der Gegenwart. Durch die Szenarioentwicklung
werden sie sich ihrer Vorurteile und begrenzten Sichtweisen bewusst.

Ein Ublicher (jedoch nicht der einzige) Ansatz zur Entwicklung von Szena-
rien besteht darin, dass anhand von zwei zentralen Dimensionen des betref-
fenden Bereichs vier verschiedene Szenariofelder dargestellt werden. Weitere
wichtige Fragen werden als gemeinsame Aspekte einbezogen und in jedem
einzelnen Szenario behandelt. Wahrend des Konstruktionsprozesses stellt
sich haufig heraus, dass die zentralen Dimensionen und die gemeinsamen
Aspekte austauschbar sind. In Abbildung 3 ist ein offenes Szenariosystem
dargestellt; Abbildung 4 zeigt ein Beispiel, das fir Managemententscheidungen
in einer niederlandischen landwirtschaftlichen Bildungseinrichtung entwickelt
wurde. Wie bei der Prognoseforschung werden Trendinformationen fir jede
Dimension und jeden Aspekt gesammelt und in extremen Kombinationen
extrapoliert.

Der Konstruktionsprozess endet mit vier vorstellbaren und logischen Welten,
die alle mit den vorliegenden statistischen Daten Ubereinstimmen (wobei opti-
mistische und pessimistische Varianten spielerisch eingesetzt werden).

Abbildung 4 zeigt ein Beispiel einer Szenarioanalyse fur die Wissenspro-
duktion im niederlandischen Landwirtschaftssektor. Die vertikale Dimension
zeigt die Art von Produkten, die zu produzieren sind: z. B. Gemtise oder Fach-
wissen fur Innovationen in der Landwirtschaft. Nach dem Zweiten Weltkrieg
entwickelte sich die Landwirtschaft in den Niederlanden zu einem der erfolg-
reichsten Exportsysteme der Welt (neben den USA und Danemark). Die zuneh-
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Abbildung 3. Darstellung des Spielfelds
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Quelle: Bilderbeek et al., 2002.

mende Bevoélkerungsdichte in den Niederlanden flihrte zu einem enormen
Wettbewerb bei der Nutzung des begrenzt zur Verfigung stehenden Bodens,
und die Diskussionen in der WTO bewirkten Anderungen bei den Lebens-
mittelschutzgesetzen der EU. Der Sektor muss sich daher selbst neu orien-
tieren, wobei die Herstellung hoch innovativer Produkte eine realistische
Alternative darstellt.

Die horizontale Dimension zeigt den sozialen Rahmen des Sektors: Koope-
ration oder Konkurrenz. Alle extremen Positionen sind vorstellbar, und zwar
auf der Grundlage vergangener und gegenwartiger Trends und Zahlen. Die
Kombination fuhrt zu vier verschiedenen kinftigen Welten, die alle weitrei-
chende und unterschiedliche Konsequenzen fir die Wirtschafts-, Bildungs-
und Wissenschaftspolitik haben.

In diese vier Szenarien kdnnen verschiedene politische Strategien einge-
bettet werden, z. B. Arbeitsmarkt- und Weiterbildungspolitik. Dies ermdglicht
eine Analyse der Robustheit von Strategien (Anwendbarkeit in mehr als einem
Szenario) und eine Einschatzung der politischen Risiken. So kann die Politik
intelligent gestaltet werden.

Die Anwendung von Szenarioansétzen ist jedoch riskant. Politische Entschei-
dungstrager und Manager neigen dazu, den Zukunftsszenarien Glauben zu
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Abbildung 4. Vier Szenarien fiir die niederldandische Landwirtschaft im

Jahr 2008
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Quelle: Nieuwenhuis und le Riitte, 1998.

schenken, die am besten mit ihrer Politik Gbereinstimmen. Sie vergessen dabei,
dass es bei jedem Szenario auch immer wahrscheinlich ist, dass es in der
Realitét nicht eintritt. Wunschdenken ist Teil der Politikgestaltung. Politologen
(Walker, 2001) warnen vor derartigen Ansétzen, und zwar genau wegen der
Unvorhersehbarkeit der Zukunft. Ein weiteres Risiko besteht darin, dass sich
robuste Strategien am MittelmaB orientieren: Um optimale Ergebnisse zu errei-
chen, missen Chancen ergriffen und auch extreme Richtungen eingeschlagen
werden. Das dritte Risiko ist das lineare Denken: gestalten, umsetzen, durch-
fihren und (mitunter) evaluieren. Die Politik beeinflusst die Zukunft jedoch auf
unerwartete Art und Weise (sich selbst erfullende und sich selbst widerle-
gende Prophezeiungen), so dass eine standige Neubewertung erforderlich ist.

5. Adaptive Politikgestaltung als Herausforderung

Walker (2001) pladiert fir einen Ansatz der Lernpolitik, der eine intelligente
Anpassung der beabsichtigten MaBnahmen vorsieht. Dies impliziert Ad-hoc-
MaBnahmen fir die nahe Zukunft und langfristig eine flexiblere Konzeption.
Die Politikgestaltung sollte in einzelnen Schritten erfolgen und mit der Zeit
weiter entwickelt werden sowie auf alle Arten von Signalen reagieren. Zukunfts-
betrachtungen wie z. B. Prognosen, Szenarien und Backcasting sollten das
Bewusstsein fUr die Schwachpunkte der beabsichtigten politischen MaBnahmen
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wecken. Walker argumentiert, dass genau an den Schwachpunkten der Planung
Beobachtungs- und Warnmechanismen eingerichtet und MaBnahmen zur
Absicherung vorgesehen werden sollten. Aufgrund der Ergebnisse der Beob-
achtung sollten politische Entscheidungstrager bereit sein, ihre MaBnahmen
und Regelungen entsprechend abzuandern. Fir die politischen Entschei-
dungstrager bedeutet dies eine Veranderung ihrer Haltung: Anstatt Sicherheit
vorzugeben, mussen sie Schwachpunkte eingestehen. Das ist ein groBes
Problem in der gegenwartigen Politik (van der Knaap, 1997).

Abbildung 5. Ein logistisches Modell fiir eine reagierende
Berufsbildung
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Quelle: Nieuwenhuis, 1993.

In Bezug auf die Curriculumentwicklung in der Berufsbildung haben wir ein
Denkmuster analog zur adaptiven Politik entwickelt. Abbildung 5 gibt ein prak-
tisches Beispiel fiir eine adaptive Politik bei der Friiherkennung der Qualifi-
kationserfordernisse. Es handelt sich um ein logistisches Modell zur Beobachtung
von Veranderungen bei den Qualifikationsanforderungen und deren Umset-
zung in der Ausbildung. Die Glockenkurve stellt den Lebenszyklus einer neuen
Technologie (Verfahren, Produkt oder Dienstleistung) als ein Pars pro Toto fiir
Innovation dar. Es sind fiinf Phasen mit verschiedenen Aktionsmustern fur die
Ausbildung zu erkennen:
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(@) in der kreativen oder Planungsphase neuer Entwicklungen: Hier ist die
Berufsbildung einzubeziehen, damit Bildungseinrichtungen und Lehrer
wissen, was passiert, und sowohl Schiler als auch Lehrer eine Verdnde-
rung wahrnehmen;

(b) in der Umsetzungsphase: Ermdglichung von Lernprozessen auf der Produk-
tionsebene durch Reflexion; Angebot von maBgeschneiderten kurzen
Kursen;

(c) wenn neue Entwicklungen ,,scheitern”, ist keine weitere MaBnahme erfor-
derlich. Dies lasst sich nur schwer mit Bestimmtheit vorhersehen;

(d) von der Umsetzung zur regelmaBigen Anwendung: Einbettung des Wissens
aus friiheren Phasen in das reguldre Kurs- und Weiterbildungsangebot;

(e) bei Beendigung der Anwendung: Herausnahme von Kursen aus dem regu-
laren Aus- und Weiterbildungsangebot (eine schwere Entscheidung fir
Lehrer und Bildungseinrichtungen); regelmaBige Aktualisierung des Fach-
wissens flir spatere Nutzer.

Das Beispiel zeigt, dass die Friiherkennung der Qualifikationserfordernisse
kein einfacher ,binary button® ist, sondern Kenntnis innovativer Prozesse und
der Gefahr des Scheiterns voraussetzt. Die Politik reagiert analog und nicht
binér: Die verschiedenen Phasen fur das Kursangebot kdnnen nur auf Grund-
lage eines hoch entwickelten Beobachtungs- und Interpretationssystems
umgesetzt werden.

6. Schlussbemerkung

Bei der Gestaltung der Berufsbildungspolitik — sowohl auf Makroebene (EU
und national) als auch auf lokaler Ebene (Bildungseinrichtungen und Unter-
nehmen) — geht es nicht um lineare Uberlegungen von den Prognosedaten
bis hin zum Ausbildungsangebot. Die Zukunft ist ungewiss, und Prognose-
techniken kdnnen diese Ungewissheit nicht verringern. Eine intelligente Politik
muss proaktiv sein: Die Zukunft kann nur in Kenntnis der eigenen Ziele und
der Ziele der anderen relevanten Akteure gestaltet werden. Dies erfordert eine
politische und gesellschaftliche Debatte, die durch Trendanalysen und andere
Techniken zur Darstellung der Zukunft unterstttzt werden kann. Die verfug-
baren Daten sollten intelligent genutzt werden. Starr verordnende, regulative
Systeme sind nicht fir die Gestaltung von Entwirfen gedacht, sondern fir
die Erkennung und Benennung der Schwéchen bei der Politikgestaltung. Bei
der politischen Gestaltung muss ein Gleichgewicht zwischen der Skylla der
Planwirtschaft und der Charybdis der chaotischen Anarchie gefunden werden.
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Das Vertrauen auf die Ergebnisse von Prognosetechniken passt in das Modell
einer Planwirtschaft, wohingegen ein offener Berufsbildungsmarkt nicht zu
einer allgemeinen Hoherqualifizierung der Arbeitskrafte fiihren wird (Crouch
etal., 1999; S. 196-218). Politikgestaltung ist als eine intelligente Aktivitat des
Menschen zu betrachten, bei der kreative und reaktive MaBnahmen im Gleich-
gewicht sein miussen (Banathy, 1996).

Berufsbildungspolitik sollte auf Verdnderungen vorbereitet sein, und zwar
auf der Grundlage eines zyklischen Modells des Politiklernens. Beobachtung,
Evaluierung und Neubewertung sollten Bestandteil der Politikgestaltung sein,
damit sie stéandig an die sich verandernde Umgebung angepasst werden kann,
ohne die vereinbarten Ziele aus den Augen zu verlieren.

Um das Schiff der Berufsbildung sicher Uber den Ozean der wissensba-
sierten Wirtschaft zu steuern, ist Kreativitat erforderlich: Die Wetterprognose
liefert wichtige Informationen, doch die Wahl des Zielortes hangt nicht davon
ab. Das ist die Aufgabe des politischen Diskurses!
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Der folgende Beitrag konzentriert sich auf die Probleme der Kombina-
tion verschiedener methodischer Ansétze der Prognose und Antizipation
des Qualifikationsbedarfs. Der gegenwartig in Tschechien verfolgte Ansatz
wird erldutert und anhand der Forschung zum Problem des Fachkréfte-
mangels veranschaulicht.

Obwohl nur wenige tschechische Unternehmen (iber Einstellungs-
schwierigkeiten und Fachkraftemangel klagen, sind die von den Unter-
nehmen angegebenen Konsequenzen gravierend. Der wahrgenommene
Fachkrdftemangel liefert jedoch maoglicherweise kein vollig objektives
Bild. Zusétzlich zu den Forschungsergebnissen der Unternehmen wurden
weitere Erhebungen und korrigierende Methoden zugrunde gelegt.

Neben der Diskussion der tatséchlichen Ergebnisse werden in diesem
Artikel einige systemische und methodische Aspekte angesprochen, die
die systematische Friiherkennung der Qualifikationserfordernisse erleich-
tern kdnnen. Der kontinuierliche Wissensaustausch zwischen Fachein-
richtungen ist nicht nur auf nationaler Ebene, sondern auch innerhalb
internationaler Netze und zwischen ihnen unentbehrlich, ebenso wie die
aktive Nutzung von Informationsplattformen auf verschiedenen Ebenen.

1. Einleitung

Die Nationale Beobachtungsstelle fur Beschéaftigung und Ausbildung betreibt
angewandte Politikforschung zur Anpassungsféhigkeit der allgemeinen und
beruflichen Bildung an die Arbeitsmarktanforderungen. Abgesehen von anderen
Fachgebieten ist die Beobachtungsstelle insbesondere im Bereich der Quali-
fikationsbedarfsanalyse aktiv. Die meisten neuen Projekte profitieren von
friiheren Verfahrensweisen und Methoden in Europa. Im Rahmen des ,,LABOUR-
atory“-Projekts (Prognose des Berufsbildungsbedarfs, 1998-2001) wurde
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versucht, eine mittelfristige Prognosemethode fiir Ubergangswirtschaften zu
entwickeln und den quantitativen Ansatz mit ,weicheren“ qualitativen Instru-
menten zu verbinden. An dem Projekt waren Facheinrichtungen aus sechs
europaischen Landern beteiligt. Ein Nebenergebnis des Projekts war ein infor-
melles Netz von Institutionen, das sowohl im Rahmen der Projektnachberei-
tung als auch bei anderen MaBnahmen weiterhin zusammenarbeitet.

Die FolgemaBnahmen beinhalteten einen Vorschlag fir die friihzeitige Anti-
zipation von Qualifikationserfordernissen in der Tschechischen Republik, wobei
die Aufgaben der Institutionen, die Ermittlung und Einbeziehung zahlreicher
Ressourcen (2002-2003) sowie die weitere Arbeit zur Verbesserung der Methode
und zur Kombination von Methoden und MaBnahmen auf verschiedenen
Ebenen genau definiert wurden.

Neue MaBnahmen umfassen die Analyse der Qualifikationserfordernisse
und der Personalentwicklung in kleinen und mittleren Unternehmen in der
Tschechischen Republik (2002-2003); die Erforschung bestimmter Qualifika-
tionsanforderungen zur Férderung von Innovationen, neuen Technologien, der
betrieblichen Forschung und Entwicklung (2003); sowie die Ermittlung von
Kompetenzknappheit auf dem tschechischen Arbeitsmarkt (2002-2003). Letz-
teres bildet den Hauptschwerpunkt dieses Beitrags.

Mit diesen MaBnahmen sollen verschiedene Probleme geldst werden, die
von der sozialistischen Planwirtschaft Ubernommen wurden. Wie andere kinf-
tige Mitgliedstaaten auch betrieb die Tschechische Republik in der Vergan-
genheit Prognoseforschung in Verbindung mit wirtschaftlicher Planung. Dies
ist nicht mehr der Fall. Gegenwértig wird daran gearbeitet, moderne Forschungs-
methoden und -techniken zu entwickeln, was eine schwierige Aufgabe ist, da
Prognose mit den ehemaligen Planungspraktiken in Verbindung gebracht wird
und Skepsis gegenuber derartiger Forschung hervorruft. Der Hintergrund daftr
ist ein schwaches System der Sozialpartnerschaft und die ungeniigende Mitar-
beit der Arbeitgeber bei der Definition von Qualifikationsanforderungen auf
dem Arbeitsmarkt. In dieser Situation stellt die Analyse des Qualifikationsbe-
darfs eine herausfordernde und immer wichtigere Aufgabe dar. Zudem setzt
sich die Erkenntnis durch, dass eine Methodik entwickelt werden muss.

Die Uberprifung der bestehenden Methoden brachte eine Reihe von
Problemen mit sich. Erstens gibt es keine universelle Methode der Qualifika-
tionsbedarfsanalyse, und es ist eine Vielfalt von Informationen und Verfah-
rensweisen in Europa zu berticksichtigen. Zweitens fehlen in der Tschechischen
Republik die erforderlichen Daten (sowohl was den Bestand als auch den
Neuzugang betrifft). Drittens wird unter den Bedingungen eines nicht-syste-
mischen Ansatzes und gréBtenteils auf der Grundlage eines kurzfristigen
Projekts mit begrenzten Ressourcen gearbeitet. Mit den bisherigen BemU-
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hungen konnten die Probleme vielleicht nicht geldst werden, wir hoffen jedoch,
dass zumindest die gegenwaértige Situation transparenter wurde und auf kiinf-
tige Aufgaben hingewiesen werden konnte. Unter anderem wurde die Kompe-
tenzknappheit untersucht, wobei eine komplexe ,kombinierte“ Methode
angewandt wurde, die die bestehenden Verfahrensweisen und Instrumente in
verschiedenen europdischen L&ndern berucksichtigte.

2. Terminologie und Methoden

Wir verwenden ,,Kompetenzknappheit“ als Oberbegriff. Das ist eine leicht Uber-
arbeitete Definition der britischen Nationalen Arbeitsgruppe zur Untersuchung
des Bildungsstands, die unter ,,Kompetenzknappheit“ den tatséchlichen Mangel
an dem Arbeitsmarkt zu Verfigung stehenden addquat ausgebildeten Arbeit-
nehmern mit den gesuchten Qualifikationen versteht, der zu Einstellungs-
schwierigkeiten flhrt (NSTF, 1998). Kompetenzknappheit bezeichnet eine
Situation, in der die Arbeitgeber flr die lbliche Bezahlung keine Mitarbeiter
mit den gesuchten Qualifikationen finden (EEO, 2001). Dies kdnnte folgende
Ursachen haben: allgemeiner Arbeitskraftemangel (wenn die Arbeitslosen-
zahlen sehr niedrig sind), bedeutende geografische Ungleichgewichte beim
Angebot (dem Arbeitsmarkt stehen zwar ausreichend qualifizierte Arbeitskrafte
zur Verfigung, doch die vorhandenen Arbeitsplatze sind ihnen nicht ohne
weiteres zuganglich) oder ein Riickgang der Zahl der adaquat qualifizierten
Personen, Berufsanfanger oder hdher qualifizierten Arbeitnehmer (NSTF, 1998).
Wir kénnen auch von , Arbeitskréaftemangel”, ,Mangelberufen® (Arbeitskréfte-
mangel in bestimmten Berufen), ,,Qualifikationsdefiziten“ (der qualitative Mismatch
zwischen der Verfugbarkeit von Humanressourcen und den Anforderungen
des Arbeitsmarktes) und ,,Einstellungsschwierigkeiten“ sprechen.

Unsere Methodik bestand darin, dass wir vorhandene Daten kombiniert
und mehrere Erhebungen ausgewertet haben. Einige Aspekte der Methodik
werden umgesetzt, sobald die entsprechenden Daten vorliegen, z. B. Daten
aus dem 6konometrischen Prognosemodell, Zeitreihen von Statistiken der
offenen Stellen usw.

Um die wichtigsten Beschaftigungs- und Qualifikationstrends zu erfassen,
analysierten wir vor allem dynamische Beschéaftigungsdaten nach Sektor,
Branche, Beruf und Bildungsniveau in der Tschechischen Republik, wobei wir
sie, wo dies mdglich war, mit ausgewéhlten Mitgliedstaaten und Beitrittslan-
dern verglichen.

Die Statistik der offenen Stellen ist in der Tschechischen Republik nicht
umfassend und erfasst nur ungefahr die Halfte aller freien Stellen. Wir benutzten
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nicht nur die Standardstatistiken Uber offene Stellen der Arbeitsmarktbehdérden,
sondern flihrten auch eine Erhebung in 900 Unternehmen durch. Wir hoffen,
die Stichprobe klinftig vergréBern zu kénnen, damit die Daten auf Mikro- und
Mesoebene robuster werden. Aus friheren Erhebungen bei Arbeitgebern
wussten wir jedoch, dass Unternehmen haufig nicht in der Lage sind, zukinf-
tige Beschéftigungsanforderungen in Bezug auf Qualifikationen und Fertig-
keiten objektiv vorherzusehen. Sie unterschatzen zudem die erforderliche
Anpassung an technologische Verdnderungen und an die Wettbewerbsfa-
higkeit in einem gréBeren Europa. Daher fuhrten wir zusétzliche Erhebungen
durch.

Eine Erhebung der Arbeitsmarktbehdrde umfasste sémtliche Arbeitsdmter
in allen Regionen. Zudem wurde eine Studie Uber 277 private Beschéfti-
gungsagenturen (Headhunter) als niitzlich betrachtet, da sich 18 % der Unter-
nehmen bei der Besetzung von freien Stellen an sie wenden. In Anbetracht
der Tatsache, dass 53 % der Unternehmen in den Printmedien und 8 % im
Internet freie Stellen inserieren, war eine Analyse des Inhalts von Stellenan-
zeigen in ausgewahlten Print- und Internetmedien von Interesse. Czechinvest
stellte Daten aus einer Erhebung unter Investoren im verarbeitenden Gewerbe
zur Verfigung. Sie umfasste 183 Unternehmen.

Alle diese Quellen und Daten sind auf die eine oder andere Art einseitig
oder unvollstandig. Zum Beispiel erfassen Statistiken und die Arbeitsmarkt-
behoérden aufgrund der Verfahren zur Erfassung offener Stellen zum gréBten
Teil nur offene Stellen am unteren Ende des Qualifikationsniveaus. Im Gegen-
satz dazu liefern die Analyse des Inhalts von Stellenanzeigen in Print- und
Internetmedien sowie die Erhebung bei privaten Beschéftigungsagenturen
umfassende Informationen Uber héher qualifizierte Arbeitskrafte. Die Unter-
nehmenserhebung zeigte, dass Unternehmen mit auslandischem Kapital,
und insbesondere Investoren in neu gegrindete Unternehmen, nicht nur
unterschiedliche Personalpraktiken verfolgen, sondern auch unterschiedliche
Erfahrungen mit Kompetenzknappheit am Arbeitsmarkt gemacht haben. Wir
nutzen die Arbeitgebererhebung als Hauptquelle und weitere Studien als
zusétzliche Informationen. Durch ihre Kombination erhalten wir qualitativ neue
Informationen, die uns ein genaueres und vollstandigeres Bild vermitteln. Bei
unserer Methodik haben wir uns auf die Erfahrungen anderer Lander und
Institutionen gestitzt, wie z. B. des Forschungszentrums fir Bildung und
Arbeitsmarkt (ROA) der Niederlande, der Arbeitsgruppe des Vereinigten Konig-
reichs zur Untersuchung des Bildungsstands, der Europédischen Beobach-
tungsstelle fur Beschaftigung, des franzdsischen Systems prospektiver Studien
und der regionalen Beobachtungsstellen fir Beschéaftigung und Ausbildung
in Frankreich.
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3. Studienergebnisse

3.2. Haupttrends
Zuerst haben wir die Trends in der Beschaftigung und in der allgemeinen und
beruflichen Bildung erfasst. Es sollte aber darauf hingewiesen werden, dass
es sich hierbei nicht um eine Ubliche statistische Analyse handelt. Im Allge-
meinen bevorzugen wir dynamische Daten gegentber statischen Informa-
tionen und qualitative Analysen gegenuber rein statistischen. Dies ergibt sich
auch aus der Verfugbarkeit der Daten und der Robustheit einzelner Daten.
Die Analyse der Beschaftigungstrends nach Sektor in der Tschechischen
Republik zeigt, dass im Vergleich zur EU der Dienstleistungssektor Uber das
groBte Wachstumspotenzial verfiigt und dass er in der Lage ist, nicht nur die
gering qualifizierten, sondern auch die Arbeitskrafte mit mittleren und héheren
Qualifikationen zu absorbieren. Die Beschéftigung sowohl in der Landwirt-
schaft als auch in der Industrie ist in den letzten Jahren stark zurickgegangen.
Obwohl der nominelle Anteil an der Beschéaftigung in der Industrie immer noch
hoher ist als in den meisten Mitgliedstaaten, wird die Zahl der Beschéftigten
in diesen Sektoren in der Tschechischen Republik stabil bleiben oder gering-
fgig zurtickgehen. Im Dienstleistungssektor wird in Zukunft die Kompetenz-
knappheit vermutlich am stérksten zu spiren sein.

Abbildung 1. Durchschnittliche Veranderung bei der Beschéftigung
nach Sektor in den EU-15 und in der Tschechischen
Republik, 1996-2001 (in %)
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Quelle: Berechnungen der EK, Beschéaftigung in Europa, 2002, und der CSU, 2002.

Die Verdnderungen beim Arbeitskrafteangebot zeigen eine eher flexible
Reaktion auf die Beschaftigungstrends, die eine allgemeine Hb6herqualifizie-
rung erkennen lassen. Im Allgemeinen reagiert das Bildungssystem in ange-
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messener Weise auf die Nachfrage nach héher qualifizierten Arbeitskraften,
zumindest wenn es um formale Qualifikationen geht. Auch ein Vergleich des
Prozentsatzes der Bevoélkerung, der mindestens die Sekundarstufe Il abge-
schlossen hat, zeigt sehr gute Ergebnisse flir die Tschechische Repubilik.

Abbildung 2. Prozentsatz der Bevélkerung, der zumindest die
Sekundarstufe Il abgeschlossen hat, in der Altersgruppe
25-34 (2001)

Quelle: Bildung auf einen Blick: OECD-Indikatoren 2002

Abbildung 3. Prozentsatz der Bevélkerung mit Tertidrbildung in der
Altersgruppe 25-34 (2001)

60

A B (&4 FIN EL HU IRL NL PL P SK

Quelle: Bildung auf einen Blick: OECD-Indikatoren 2002

Ein anderes Bild ergibt sich jedoch, wenn wir die Bevélkerung mit Tertiar-
bildung mit Personen der gleichen Altersgruppe aus ausgewahlten européi-
schen L&ndern vergleichen. Das in der Tschechischen Republik erreichte
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Niveau gibt Anlass zur Besorgnis und entspricht nicht dem Trend der H6her-
qualifizierung auf dem Arbeitsmarkt. Von der OECD durchgefuhrte Vergleiche
der Dynamik des Bildungsniveaus zwischen jlingeren und alteren Altersgruppen
weisen auf eine mdgliche Stagnation der Situation in der Tschechischen Repu-
blik hin. Trotz steigender Immatrikulationszahlen an tertiaren Bildungsein-
richtungen in der Tschechischen Republik scheint die Starke des tschechischen
Arbeitskraftepotenzials im mittleren Bereich der Qualifikationen zu liegen.

Bei der Beantwortung der Frage, ob der Mangel an hoch qualifizierten
Arbeitskraften in der Tschechischen Republik zu Einstellungsschwierigkeiten
fuhrt, erwies sich die Unternehmensstudie als besonders hilfreich.

Als Erstes stellten wir fest, dass laut Angabe der Unternehmen die Einstel-
lungsschwierigkeiten im Vergleich zur Situation vor drei Jahren zugenommen
haben, und zwar insbesondere im Fall von Technikern und verwandten Berufen,
Arbeitskraften im Bereich Dienstleistungen und Verkauf, Maschinen- und Anla-
genbedienern sowie von Arbeitskraften in Handel und Handwerk. Dynami-
sche Unternehmen mit zunehmender Arbeitsproduktivitat, technologischer
Entwicklung und Innovationen sind am stérksten betroffen.

3.2. Arbeitskraftemangel und Einstellungsschwierigkeiten

Der Erhebung zufolge haben 12 % der Firmen Einstellungsschwierigkeiten.
Dabei haben gréBere Unternehmen mehr Schwierigkeiten, geeignetes Personal
zu finden. Uberdurchschnittlich groBe Einstellungsprobleme wurden nicht nur
aus Regionen mit niedrigen Arbeitslosenquoten gemeldet (z. B. in Nordost-
béhmen mit einer Arbeitslosenquote von 5 % berichten 17 % der Unternehmen
von Einstellungsschwierigkeiten), sondern auch aus Regionen mit hoher
Arbeitslosigkeit (z. B. in Nordwestbdhmen mit einer Arbeitslosenquote von
10,7 % berichten 22 % der Unternehmen von Einstellungsschwierigkeiten).
In den erstgenannten Fallen kénnen wir von einer angespannten Arbeits-
marktsituation sprechen, aber die letztgenannten Falle lassen einen Qualifi-
kations-Mismatch auf den lokalen Arbeitsmarkten und méglicherweise auch
eine geringe inter-regionale Mobilitdt vermuten. Es ist jedoch wichtig festzu-
stellen, dass es auch andere Griinde flr Einstellungsschwierigkeiten geben
kann als das Arbeitskrafteangebot.

Bisher wird der Arbeitskraftemangel von den Arbeitgebern nicht als ein
akutes Problem betrachtet. Im Gegensatz zur anfanglichen Hypothese berichten
Arbeitgeber zumeist von einem Fachkraftemangel im mittleren Qualifika-
tionsbereich, d. h. es fehlen Facharbeiter, vor allem im Maschinenbau, im
Baugewerbe und in anderen technischen Bereichen sowie im Dienstleis-
tungssektor. Dennoch wird sich aufgrund der Erfahrungen der Vergangenheit
und der Zukunftsannahmen der Arbeitgeber das Arbeitskréftedefizit vermut-
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lich in den Bereich der héher qualifizierten und besser ausgebildeten Arbeits-

kraften verlagern.

Es stellt sich jedoch die Frage, ob wir Gberhaupt von Arbeitskraftemangel
im eigentlichen Sinne sprechen kénnen. Die Analyse des Mangels an qualifi-
zierten Arbeitskraften, die auf Erhebungen bei Arbeitgebern, Arbeitsvermitt-
lungsdiensten und privaten Beschéftigungsagenturen basierte, zeigte, dass
Griinde wie z. B. Art der Arbeit, fehlende Mobilitat der Arbeitskrafte, niedriger
Lohn, Prestige des Arbeitsplatzes oder der Branche, begrenzte Aufstiegs-
moglichkeiten usw. Gberwiegen. Dennoch werden auch haufig ein unzurei-
chendes Angebot oder eine unzulédngliche Struktur der verfligbaren Arbeitskrafte
als Grund fur den Arbeitskréaftemangel genannt sowie die ungenligende Qualitat
der Ausbildung und, in manchen Branchen, das Tempo der technologischen
Veranderungen, auf die das Bildungsangebot nicht rechtzeitig reagieren kann.

Durch Verbindung verschiedener Inputs lassen sich zwei Hauptgruppen
von Berufen ermitteln, in denen es nicht gentigend Arbeitskrafte gibt. Dabei
handelt es sich um folgende Inputs:

(@) die Zahl der Schulabganger, aufgeschlusselt nach verwandten Bildungs-
disziplinen und -stufen;

(b) ihre erfolgreiche Arbeitsplatzsuche, die aus den verfligbaren Statistiken
und der Erhebung der Arbeitsmarktbehdérden ersichtlich ist;

(c) Bruttomonatsléhne flr Arbeitskrafte in bestimmten Berufen im Vergleich
zum durchschnittlichen Lohnniveau und der Lohnzuwachs im Vergleich
zum durchschnittlichen Lohnzuwachs;

(d) die Meinung der Arbeitgeber, der Arbeitsmarktbehdrden und der Head-
hunterfirmen zu den Griinden des Fachkraftemangels und der Einstel-
lungsschwierigkeiten.

Die erste Gruppe umfasst Bauarbeiter, Maurer, Schneider, Manager, Sekre-
térinnen, Kéche und Kellner. Die Hauptgrinde fur den Arbeitskraftemangel in
dieser Gruppe sind unzulangliche die Struktur des Arbeitskréfteangebots auf
lokalen Arbeitsmarkten, geringe inter-regionale Mobilitdt der Arbeitskrafte,
unzureichende Qualitat der Arbeitsuchenden und insbesondere inflexible
Marktanpassung, was die Arbeitsbedingungen und finanziellen Bedingungen
betrifft.

Zur zweiten Gruppe gehoren Verkaufer und Handler, Bautechniker, Maschi-
nenarbeiter und -techniker, Designingenieure, Krankenpflegepersonal, Arzte,
Lehrer und Ausbilder, IT-Spezialisten und Programmierer. Hier kbnnen wir von
einem tatséchlichen Arbeitskraftemangel sprechen. Zudem gehdren IT-Spezi-
alisten und Programmierer, Arzte, Designingenieure, Bau- und Maschinen-
techniker zu Berufen mit Uberdurchschnittlichen Monatsiéhnen und einer
Uberdurchschnittlichen Dynamik des Einkommenszuwachses. Bei der zweiten
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Gruppe handelt es sich um Fachkraftemangel in den oberen Lohngruppen,
wenn die flexible Marktanpassung mit den steigenden Lohnkosten fur Arbeit-
nehmer, die Uber die bendtigten Qualifikationen und Fertigkeiten verfiigen,
nicht Schritt halten kann.

3.3. Qualifikationsdefizite

Der kombinierte methodische Ansatz lieferte auch qualitative Informationen
zu den Qualifikationsdefiziten. Unternehmen, Arbeitsmarktbehérden und Head-
hunterfirmen wurden gefragt, welche spezifischen Qualifikationen und Kennt-
nisse sie bei ihren Mitarbeitern, bei Stellenbewerbern und Schulabgéngern
vermissen. Diese Informationen wurden in Bezug auf bestimmte Berufe, Quali-
fikationen und Bildungsstufen/-arten analysiert. Wir konnten diese Informa-
tionen durch die Analyse von Stellenanzeigen in den Printmedien und auf
Websites im Vergleich mit den aus vergangenen Jahren (1999, 2000, UIV 11/2000,
UIV 6/2000) gewonnenen Angaben erweitern, wobei wir nach veranderten
qualitativen Anforderungen an die Arbeitskrafte suchten. Hier nennen wir nur
die ganz allgemeinen Befunde, die sich aus der kombinierten Methode ergeben.

Ungefahr 9 % der Unternehmen berichten von langfristigen Problemen
aufgrund des Fehlens bestimmter Qualifikationen bei den Mitarbeitern und
Stellenbewerbern. Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) berichten haufiger
von Qualifikationslticken. Dabei treten groBe regionale Unterschiede auf (z. B.
berichten in Prag nur 3 % der Unternehmen von Qualifikationslicken, wéhrend
im Stdwesten sich die Zahl auf 18 % bel&uft). Etwas mehr Unternehmen
erkennen, dass sich das Qualifikationsniveau und die Qualitat der Arbeits-
kréfte nach dem Beitritt zur EU verbessern missen, wenn das Land wettbe-
werbsféhig sein will.

Als spezifische Eigenschaften, die den Arbeitskraften fehlen, werden haufig
personliche Fahigkeiten und Verhaltensmerkmale genannt, wahrend die Arbeits-
einstellung kaum beanstandet wird. Viele Unternehmen vermissen fachliche,
d. h. berufsbezogene, Qualifikationen. Dies ist als ein Warnzeichen aufzu-
fassen, jedoch betrifft das Problem vor allem die Arbeitskrafte, die eine kirzere
berufliche Ausbildung durchlaufen haben (bis zu einer Dauer von drei Jahren),
und nicht so sehr diejenigen, die die Sekundarstufe Il abgeschlossen haben
oder Uber einen Hochschulabschluss verfiigen. Hochschulabsolventen werden
positiv eingeschéatzt, wahrend die gering Qualifizierten am schlechtesten
bewertet werden, insbesondere wenn sie nur den Pflichtschulabschluss
erworben haben.

Alle durchgefiihrten Erhebungen zeigten, dass Fremdsprachenkenntnisse
und IT-Fertigkeiten bei den Qualifikationsdefiziten am stérksten ins Gewicht
fallen: Heutzutage werden diese Féhigkeiten immer mehr zu einem wesent-
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Abbildung 4. Spezifische Qualifikationen, Kompetenzen und
Eigenschaften, die vermisst werden - Ergebnisse der
Unternehmensstudie
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Quelle: Erhebung von Median/NOET, 2002.

lichen Bestanditeil jeder Qualifikation auf praktisch allen Bildungsstufen. Weitere
Kompetenzen, die bei den Arbeitskréften vermisst werden, sind Teamfahig-
keit, Problemlésungskompetenz, die Fahigkeit, mit groBen Mengen an Infor-
mationen zu arbeiten und sie effizient einzuordnen, Fihrungsfahigkeit, Kreativitat,
zwischenmenschliche Kommunikation, Verantwortungsbewusstsein, Zuver-
l&ssigkeit, Ehrlichkeit und Loyalitat.



TEIL Il
Untersuchung von Kompetenzknappheit durch
eine kombinierte Methode

4. Konsequenzen der Kompetenzknappheit

Obwohl sich wenige Unternehmen der Kompetenzknappheit bewusst sind,
berichten 43 % der Firmen, dass sich die Kompetenzknappheit negativ auf
die Produktivitat und das Ergebnis auswirkt. Kleinere und mittlere Unternehmen
sind stérker davon betroffen als gréBere Unternehmen. Des Weiteren werden
folgende Konsequenzen genannt: geringere Qualitét der Produkte und Dienst-
leistungen, ProfiteinbuBen, héhere Anforderungen und gréBerer Druck auf die
Beschaftigten, gravierendes Hindernis fur die weitere Entwicklung und die
Notwendigkeit der Auslagerung von Produktion und Dienstleistungen. Das
Ergebnis der Erhebungen bestétigt die ernsten Konsequenzen der Kompe-
tenzknappheit fir die Wettbewerbsféahigkeit der Unternehmen, der Regionen
und der gesamten Wirtschaft.

Der bevorstehende EU-Beitritt und die allméhliche Offnung des Arbeits-
marktes in Verbindung mit einer héheren grenziberschreitenden Mobilitat der
Arbeitskrafte kann zu einer starkeren Abwanderung der Fachkréfte fihren.
Eine wirtschaftliche Wettbewerbsfahigkeit auf der Grundlage von mittleren
Qualifikationen wird unter den Bedingung des Binnenmarktes nicht funktio-
nieren. Aus den Erhebungen ergibt sich eindeutig ein Trend hin zu einer Verla-
gerung bei den Qualifikationsanforderungen in Richtung einer héher qualifizierten
Arbeiterschaft.

Dieser Trend ist besonders ausgepragt in dynamischeren Unternehmen mit
einer steigenden Produktivitdt und hdéheren Exportzahlen sowie in Unter-
nehmen, die Forschung und Entwicklung betreiben, um den technologischen
Wandel und Innovationen voranzubringen. Die Bewerberlander, in denen die
Wettbewerbsfahigkeit hdufig noch auf dem Preis der Arbeitskréfte basiert,
mussen darauf achten, dass sie nicht in die ,Low-Skill-Falle“ (Haskel und
Holt, 1999) tappen und zur ,Montagehalle” Europas werden. In einer sich
entwickelnden wissensbasierten Wirtschaft in Europa kénnte die Verbesse-
rung der Qualifikationen und die Férderung des Angebots héherer Qualifika-
tionen fUr die Bevélkerung auch eine bewusste politische Entscheidung zur
Erhdhung der wirtschaftlichen Wettbewerbsfahigkeit sein und tber die Besei-
tigung der festgestellten Defizite und M&ngel weit hinausgehen.
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5. Zukunftige Herausforderungen fur die Forschung

Angesichts der ernsten Folgen von Kompetenzknappheit ist es erforderlich,
derartige Analysen regelmaBig durchzufiihren. Unser kombinierter methodi-
scher Ansatz erwies sich als nitzlich, aber auch als anspruchsvoll, und zwar
nicht nur im Hinblick auf die Analyse, sondern auch in Bezug auf die Ressourcen
und den Umfang der Arbeit. Er ermdglichte es uns, die Situation auf natio-
naler Ebene zu erfassen und die Hauptprobleme auf regionaler, sektoraler und
betrieblicher Ebene zu ermitteln, wenn auch nur in Form eines Uberblicks. Um
zuverldssigere und umfassendere Informationen auf Mikro- und Mesoebene
zu erhalten, mussen wir die Stichproben vergréBern und die Erhebungen
haufiger durchfiihren. Die Verbindung der Ressourcen und Aktionen der
verschiedenen Institutionen sowie Zusammenarbeit scheinen dabei uner-
l&sslich zu sein.

Die tschechische nationale Beobachtungsstelle erwégt zurzeit die Einrich-
tung einer nationalen Plattform zur Analyse und Ermittlung des Qualifika-
tionsbedarfs, die Zugang zu den landesweit vorhandenen Informationen,
Forschungsprojekten, Methoden und Instrumenten bieten soll. Der Wissens-
austausch auf nationaler Ebene reicht jedoch nicht aus. Unsere Analyse zeigt,
wie viel wir von der Forschung in anderen Landern und von den dort ange-
wandten Methoden gelernt und profitiert haben. Zudem mussten wir fest-
stellen, dass unser Zugang zu den Informationen und Erkenntnissen anderer
Lander begrenzt war, da wir nur auf die Veréffentlichungen und Arbeitspapiere
zuriickgreifen konnten, die uns von unseren Partnerinstitutionen, auf einzelnen
Internetseiten und in Bibliotheken zur Verfligung standen. Es ist offensicht-
lich, dass ein GroBteil der Informationen nicht ausgetauscht wird. Wir wiirden
wir uns daher freuen, zusammen mit Fachinstitutionen des Auslands eine
Informationsplattform einzurichten, um Informationen tiber neue Forschungs-
ergebnisse und -methoden auf europaischer Ebene auszutauschen.

Ebenso wie diese Informationsplattform kdnnte ein internationales Netz
von Fachleuten und Institutionen, die sich mit der Analyse und der Ermittlung
des Qualifikationsbedarfs beschéftigen, dazu beitragen, eine neue Ara der
kombinierten, und vielleicht sogar der interdisziplindren, Forschung einzu-
leiten.

SchlieBlich Ubersehen viele Forscher h&ufig, dass die bloBe Feststellung
eines Problems noch keine Veranderung herbeifiihrt. Uber die Ermittlung des
Qualifikationsbedarfs hinaus missen sich alle relevanten Akteure des Problems
bewusst werden, wobei den nationalen Netzen und einer méglichen europé-
ischen Plattform als Medium zur Verbreitung eine wesentliche Rolle zukommt.
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Qualifikationen fur die Zukunft
gestalten

Mike Coles
Behdorde fiir Bildungsnachweise und Curricula (QCA),
Vereinigtes Kénigreich

Die Fruiherkennung von Qualifikationserfordernissen stellt fur das Verein-
igte Kénigreich seit Jahren ein Problem dar. Zu den Hindernissen gehéren
unzureichende Arbeitsmarktdaten, lange Zeitspannen bei der Entwick-
lung von Qualifikationen und unzul&ngliche Methoden der Erfassung und
Analyse der Informationen tiber den kiinftigen Qualifikationsbedarf. Dieser
Beitrag konzentriert sich auf das Potenzial einer neuen, auf der Szena-
rioplanung basierenden Methode, um eine aktuelle Reihe von Qualifi-
kationen zu entwickeln, die Einzelpersonen, Arbeitgebern und der Wirtschaft
von Nutzen sein kénnen.

Die Szenarioplanung wird im Vereinigten Konigreich zur Ermittlung
des Qualifikationsbedarfs in drei Branchen des Transportsektors ange-
wandt: Stralentransport, Kraftfahrzeughandel und -wartung sowie Bahn-
reiseverkehr. Die Reaktionen von Arbeitsmarktexperten in diesen Branchen
auf die neue Methode liegen vor und enthalten auch einige Hinweise auf
die kiinftige Entwicklung bei der Anwendung der Methode. Zudem wurden
einige Fragen aufgeworfen: Wer sollte Szenarien entwickeln? Wann sollten
sie bei der Bedarfsanalyse verwendet werden? Wie branchenspezifisch
sollten sie sein? Was ist ein geeigneter Prognosezeitraum fur die Ausar-
beitung von Szenarien?

Die meisten Experten reagierten positiv auf die Szenariomethode, und
es gibt Anzeichen dafiir, dass die Bedarfsanalysen in den Branchen durch
diese Methode verbessert wurden. So wurden zum Beispiel Tabellen
entwickelt, in denen der mit herkdmmlichen Methoden ermittelte Quali-
fikationsbedarf mit den zusétzlichen anhand der Szenariomethode ermittelten
Qualifikationen verglichen wurde. Zwei Schliisselergebnisse der Arbeit
waren, dass mit der Szenariomethode qualitative und quantitative Daten
kombiniert und die Informationen zum Qualifikationsangebot gleichzeitig
mit den Informationen zum Qualifikationsbedarf verarbeitet werden
konnten.
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1. Einleitung

Die Friherkennung von Qualifikationserfordernissen stellt fiir das Vereinigte
Koénigreich seit Jahren ein Problem dar. Die Entwicklung von Qualifikationen,
die die gegenwaértig und in naher Zukunft am Arbeitsplatz bendétigten Fertig-
keiten berlicksichtigen, wird durch einige Aspekte behindert. Dazu gehdren
unzureichende Arbeitsmarktdaten, lange Zeitspannen flir die Entwicklung von
Qualifikationen und unzulangliche Methoden der Erfassung und Analyse der
Informationen tber den kiinftigen Qualifikationsbedarf. Dieser Beitrag konzen-
triert sich auf die Entwicklung eines neuen Elements der Bedarfsanalysestra-
tegie, das als Szenarioplanung bezeichnet wird und dazu beitragt, eine aktuelle
Reihe von Qualifikationen zu entwickeln, die Einzelpersonen, Arbeitgebern
und der Wirtschaft von Nutzen sind.

Ein Qualifikationssystem, das klar und effizient ist, kann flir den Einzelnen,
die Beschéftigungssituation und die Wirtschaft von groBem Nutzen sein (Leney
und Coles, 2001). Bei der Qualifikationsbedarfsanalyse handelt es sich im
Wesentlichen um einen Modernisierungsprozess — eine Mdglichkeit, um sicher-
zustellen, dass die Nutzer der Qualifikationen — und des Qualifikationsrah-
mens — den Inhalt und die Struktur der Qualifikationen sowie die Beziehung
zwischen ihnen bejahen kénnen. Die Logik geht dann weiter: Wenn Qualifi-
kationen die bendtigten Fertigkeiten widerspiegeln und die Menschen bereit
sind, diese Qualifikationen zu erwerben, hat dies positive Auswirkungen auf
die berufliche Laufbahn des Einzelnen, auf die der Wirtschaft zur Verfigung
stehenden Fachkréfte, auf den Sektor und die internationale Wettbewerbsfa-
higkeit.

2. Wie werden im Vereinigten Konigreich
Qualifikationen entwickelt?

Das Qualifikationssystem im Vereinigten Konigreich basiert auf einigen seit
langem eingefuhrten und genau definierten Qualifikationen. Diese wurden
innerhalb der Universitaten und Berufsgruppen entwickelt und gehandhabt,
und abgesehen von der jingsten MaBnahmen der Regierung zur Steuerung
des Qualifikationssystems kann man wahrscheinlich behaupten, dass das
Vereinigte Konigreich ein dezentralisiertes Qualifikationssystem besitzt, das
auf dem Prinzip des Voluntarismus beruht. Die RegierungsmaBnahmen zielen
darauf ab, das System zu rationalisieren, weiterhin Bewertungen zu fordern
und ein Anerkennungssystem fiir diejenigen zu schaffen, die kaum Zugang
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zu Qualifikationen haben wie z. B. arbeitslose Jugendliche. Vor kurzem versuchte
die Regierung, den rapiden Rickgang der Lehre als Form der Ausbildung und
des Qualifikationserwerbs aufzuhalten.

Innerhalb der EU umfassen die Methoden (Sellin, 2001) zur Friiherkennung
von Qualifikationserfordernissen folgende Elemente:

(@) Untersuchung des berufsspezifischen Qualifikationsbedarfs,

(b) Untersuchung einzelner Berufe,

(c) komparative Qualifikationsanalyse (berufsiibergreifend),

(d) Qualifikationsanalyse auf der Ebene der Gesellschaft als Ganzes.

Das Vereinigte Kdnigreich wendet bis zu einem gewissen Grad alle diese
Methoden an, und die Nationen des Vereinigten Kénigreichs haben verschie-
dene Behdrden flr einige der Aufgaben. Es gibt eine Infrastruktur von Orga-
nisationen, darunter die Learning and Skills Councils, die Skills for Business
Partnership (das die Sector Skills Development Agency (SSDA) und eine Reihe
von Sector Skills Councils (SSCs) einschlieBt), die mit bestimmten Berufs-
gruppen bei der Ermittlung des Qualifikationsbedarfs zusammenarbeiten. Die
Arbeit dieser Gremien wird erganzt durch Analysen von Fachforschern an
Universitdten und anderen Fachzentren. Die britischen Regierungskommis-
sionen untersuchen zum Beispiel, wie sich die Berufe in der Zukunft mdgli-
cherweise verandern werden.

Fachleute, die mit der Uberpriifung von Qualifikationen beauftragt sind,
werden aufgefordert, dies mit Blick auf die Zukunft zu tun. In der Regel wird
darauf hingewiesen, wie wichtig die Ausbildung hoch qualifizierter Menschen
ist, damit die Produktivitat des Vereinigten Konigreichs auch in Zukunft gewahr-
leistet ist. In der Praxis ist die Entwicklung zukunftsorientierter Qualifikationen
jedoch &auBerst problematisch.

3. Wie werden im Vereinigten Konigreich
Qualifikationen modernisiert?

Im Vereinigten Konigreich gibt es kein generisches Bedarfsanalyseverfahren,
das auf alle Qualifikationen angewandt wird. Bis vor kurzem erfolgte die ,, Auffri-
schung” der Qualifikationen in Abh&ngigkeit von der Art der Qualifikation.
Berufsqualifikationen wurden viele Jahre lang kontinuierlich weiterentwickelt,
damit sie den Bedurfnissen der Nutzer besser gerecht werden. Dabei war der
Markt fir Qualifikationen die treibende Kraft fir die Verdnderungen. Ende der
1980er Jahre folgte jedoch nach der Uberpriifung der Berufsqualifikationen
eine umfassende Rationalisierung (Department of Education and Science and
the Manpower Services Commission, 1986). Diese Uberpriifung war erfor-
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derlich, weil sich die Qualifikationen unterschiedlich entwickelt hatten und das
Qualifikationssystem sehr kompliziert geworden war. Heutzutage werden
Berufsqualifikationen Sektor flir Sektor entwickelt. Im Rahmen des Akkredi-
tierungsprogramms der Behdérde flir Bildungsnachweise und Curricula (Quali-
fications and Curriculum Authority, QCA) (') das die Aufstellung eines klar
umrissenen nationalen Qualifikationsrahmens (National Qualifications Frame-
work, NQF) vorsieht, wurde damit begonnen, ein gemeinsames System und
einen allgemeinen Zeitrahmen fiir die Uberarbeitung aller Arten von Qualifi-
kationen zu entwickeln.

Das System zur Entwicklung von Berufsqualifikationen beginnt mit der Erar-
beitung nationaler beruflicher Standards (National Occupational Standards,
NOS) durch Branchenexperten, die die Berufe in ihren Sektoren analysieren.
Darauf folgt im Allgemeinen eine funktionale Analyse, bei der die Kompe-
tenzen festgelegt werden, die bei jeder Tatigkeit innerhalb des Berufs nach-
gewiesen werden missen. Gegenwartig gelten nationale berufliche Standards
flr Gber 90 % der Arbeitnehmerschaft im Vereinigten Kénigreich. Diese Kompe-
tenzen sind die Standards, die zur Entwicklung von Qualifikationen herange-
zogen werden. Sie bilden die Bausteine nationaler beruflicher Befahigungsnachweise
(National Vocational Qualifications, NVQ). Andere berufliche Qualifikationen
muissen sich nachweisbar an die Standards anlehnen, wenn sie von der Behdrde
fur Bildungsnachweise und Curricula anerkannt und in den nationalen Quali-
fikationsrahmen aufgenommen werden sollen. Es gibt zurzeit etwa 700 natio-
nale berufliche Befdhigungsnachweise und fast 2000 weitere berufliche
Qualifikationen.

4. Nach vorne blicken und nicht zuruck

In einer Erklarung des Nationalen Rats flir Berufsqualifikationen (National
Council for Vocational Qualifications, NCVQ) aus dem Jahr 1995 wird die
Entwicklung von Qualifikationen fiir die Zukunft offiziell erwéahnt (NCVQ, 1995):
»Die Analyse sollte tber eine bloBe Betrachtung der bestehenden Praktiken
hinausgehen. Sie sollte die voraussichtlichen kinftigen Qualifikationsanfor-
derungen und Praktiken umfassen und somit die Aktualisierung und Verbes-
serung der Qualifikationsbasis der Arbeitskréfte im Vereinigten Kénigreich
ermdglichen.”

() Die Behdrde fiir Bildungsnachweise und Curricula ist eine Regierungsbehdrde, die die Qualifikationen
anhand bestimmter Kriterien festlegt. Entspricht eine Qualifikation den Kriterien dieser Behérde, wird
sie anerkannt und in den nationalen Qualifikationsrahmen aufgenommen.
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Bei einer groBen, vom NCVQ und vom SCOTVEC 1996 durchgefiihrten
Uberpriifung (Beaumont, 1996) wurde das Thema der kiinftigen Qualifika-
tionen nicht angesprochen. Dies ist umso erstaunlicher, da die nationalen
beruflichen Standards ,sicherstellen sollen, dass die Kompetenzen umfas-
send genug sind, um Flexibilitat in der Beschéftigung und Anpassung an neu
entstehende berufliche Muster zu erméglichen.”

Erst in einer Erklarung der Behdrde fir Bildungsnachweise und Curricula
(1999) wurde ausdrticklich verlangt, dass die nationalen beruflichen Standards
den kunftigen Anforderungen des Sektors Rechnung tragen, und zwar durch:
(@) Berlicksichtigung der gegenwartig im Sektor angewandten Technologie;
(b) starkere Auseinandersetzung mit den antizipierten Erfordernissen des

Sektors;

(¢) Anwendung innovativer Methoden zur Erfassung der Ansichten und Anfor-

derungen des Sektors.

Die Methoden, mit denen dies erreicht werden soll, wurden jedoch nicht
spezifiziert.

Ein fur die Behorde fur Bildungsnachweise und Curricula erarbeiteter
Forschungsbericht (Green und Hartley, 1999) kommt zu dem Schluss:

»Damit der kiinftige Bedarf als eine Prioritét betrachtet und in den Prozess
und die Ergebnisse der Entwicklung nationaler beruflicher Standards einge-
bettet wird, muss die Behoérde fur Bildungsnachweise und Curricula
e sicherstellen, dass bevorzugte Instrumente, Methoden und Verfahren eindeutig

ermittelt werden, dass sie getestet wurden und nachweislich funktionieren,

dass sie in verschiedenen Sektoren von Nutzen sind und in die Finanzie-
rungskriterien fir die Annahme von Ausschreibungsdokumenten und die

Bewertung der Ergebnisse aus Projekten fur Standard- und Qualifikations-

entwicklung einflieBen.

e | eitfAden zur Anwendung dieser Instrumente, Methoden und Verfahren
entwickeln;

e den Branchenorganisationen deutlich machen, wie notwendig die Erfas-
sung der kinftigen Erfordernisse ist, indem sie aufzeigt, wie sich der ermittelte
kinftige Bedarf des Sektors in den nationalen beruflichen Standards nieder-
schlagen kann, die die gegenwartig in diesem Sektor beschéftigten Personen
anwenden kdnnen.*

Weitere Belege daflr, wie schwierig die Ermittlung kinftiger Qualifika-
tionserfordernisse ist, lieferte eine von der Behérde fur Bildungsnhachweise
und Curricula in Auftrag gegebenen Pilotstudie (Green und Hartley, 2000), in
deren Rahmen die verschiedenen Methoden untersucht wurden, mit denen
Berater den Qualifikationsbedarf in einzelnen Berufen ermitteln. Die Ergeb-
nisse waren im Allgemeinen fur alle die enttduschend, die vorausschauende
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Analysen erwartet hatten. Bei vielen Projekten hat es sich offenbar nur um
Lippenbekenntnisse zu den zukunftsorientierten Qualifikationen gehandelt.
Die Befunde zeigten, dass verschiedene Methoden (siehe Anhang 1) ange-
wandt wurden, um festzulegen, welche Kompetenzen in die nationalen beruf-
lichen Standards aufgenommen werden sollten. AuBerdem wurden diese

Methoden nicht einheitlich angewandt.

Die Regierung hat erkannt, dass die genaue Ermittlung der kiinftigen Quali-
fikationserfordernisse voller methodischer Probleme steckt. So wurde beispiels-
weise die Arbeitsgruppe zur Untersuchung des Bildungsstands (DfEE, 1999) ()
gebeten, in Bezug auf folgende Fragen Beratung anzubieten:

(a) wahrscheinliche Verédnderungen des langerfristigen Qualifikationsbedarf
der Wirtschaft und inwieweit diesem Bedarf aufgrund der bestehenden
Tendenzen Rechnung getragen wird;

(b) wie am besten sicherzustellen ist, dass die Berufsbildung auf den ermittelten
Bedarf wirksam reagiert.

Die vor kurzem von Wilson im Auftrag des Cedefop durchgefiihrte Forschungs-
arbeit (2001) zeigt, dass das Interesse an der Prognose kinftiger Qualifika-
tionen zwar wieder aufgelebt ist, sich aber die angewandten Methoden auf
Fragen der Arbeitgeber konzentrieren und haufig nicht versucht wird, quan-
titative Daten zu den kinftigen Qualifikationsanforderungen zu erheben. Im
Vereinigten Kdnigreich sind viele Behdrden damit beschéftigt, Informationen
Uber Qualifikationen und den Qualifikationsbedarf zusammenzustellen und zu
verbreiten. Allerdings ist diese Erhebung und Aufbereitung von Daten nach
wie vor mit einem Problem verbunden. Die Arbeitsgruppe zur Untersuchung
des Bildungsstands (DfEE, 1999) hat die im Vereinigtem Koénigreich zur Verfii-
gung stehenden Informationen zum Arbeitsmarkt und zu den Qualifikationen
grindlich Uberprift. Sie stellte fest: ,,Wir waren bemtiht, eine Fille von Daten
zusammenzutragen, doch fast alle der von uns befragten Personen waren der
Meinung, dass es insgesamt zu viele Daten gab, dass sie widersprichlich und
inkoh&rent waren und sich in erster Linie auf die Vergangenheit bezogen und
dem Einzelnen oder den Anbietern kaum helfen, die kiinftigen Arbeitsmarkt-
chancen und -anforderungen realistisch zu beurteilen.”

Uber diese Situation wurde auch anderenorts umfassend berichtet. Haskel
und Holt (1999) konzentrieren sich auf die kiinftigen Qualifikationen und flihren
den Mangel an einheitlichen quantitativen Informationen Uber vergangene
Qualifikationsmuster als Grund dafirr an, dass gegenwartig auf dieser Ebene
keine prazisen Prognosen gemacht werden kénnen.

(%) National Skills Task Force, 1999, Kapitel 7 ,Informing the market — gaps in our current approach® P87
Abschnitt 7.35.
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5. Szenariomethoden als Handwerkszeug

Im Vereinigten Konigreich sind Verdnderungen zu beobachten, die magli-
cherweise zu Verbesserungen bei der Ermittlung kinftiger Qualifikationser-
fordernisse flhren. Im Vereinigten Kénigreich wurden vor kurzem die sektoralen
Gremien umstrukturiert, die eine groBe Rolle bei der Ermittlung von Qualifi-
kationserfordernissen spielen. Inzwischen gibt es auch ein neues Skills for
Business Network. Gleichzeitig ist ein weiteres, relativ neues Gremium — der
Learning and Skills Council — damit beschéaftigt, seine Rolle (auf nationaler
und regionaler Ebene) bei der Deckung des Qualifikationsbedarfs und der
Finanzierung der entsprechenden Ausbildungsprogramme zu definieren. Im
Jahr 2002 wurde das Programm, das nationale berufliche Standards entwi-
ckelt und aktualisiert, Gberprtft. Im gleichen Jahr wurde der Entwicklung von
unterstitzendem bzw. Hintergrundwissen fur Arbeitnehmer Aufmerksamkeit
geschenkt. FUr dieses auBerhalb des Arbeitsplatzes zu erwerbende Wissen
wurden von Branchenexperten Fachzertifikate entwickelt. Interessanterweise
berichten einige Berater, dass es einfacher war, zukunftsorientierte Erforder-
nisse in diese Zertifikate als in die nationalen beruflichen Standards aufzu-
nehmen.

Die Behdrde fur Bildungsnachweise und Curricula entwickelt Verfahren zur
Foérderung der systematischen Ermittlung von Qualifikationserfordernissen.
Berichte aus verschiedenen Sektoren helfen bei der Einschatzung, wie die
Qualifikationen dem Sektor als Ganzem dienen. In diesem Bereich untersuchte
die Behdrde fir Bildungsnachweise und Curricula, Gber welches Potenzial die
Szenariomethode flr die Ermittlung des langfristigen Qualifikationsbedarfs
verfligt. Die Szenariomethode wurde urspriinglich von Unternehmen entwi-
ckelt. Ihre Anwendung kann bis in die frihen 1970er Jahre zurtickverfolgt
werden, als die groBen Erddlunternehmen noch unter dem Schock der Verdopp-
lung des Rohdlpreises litten (Shell, 2000): Die Planungsmethoden, die zu dieser
Zeit angewandt wurden, hatten derartige dynamische Variablen nicht berlick-
sichtigt (°). Die Szenariomethode umfasst daher die Entwicklung von plausi-
blen Szenarien fur die ndchsten 10 oder 20 Jahre und das Testen von Strategien
zur Erreichung von bestimmten Zielen im Kontext dieser Szenarien. Die Szena-
rien kbénnen als eine Art Linse oder ,,Windtunnel“ betrachtet werden, mit deren
Hilfe das Potenzial und die Details verschiedener Strategien untersucht werden.
Die Methode stellt kein stimmiges Instrument dar, das sichere Rlckschlisse
auf die kunftige Entwicklung zuldsst. Auch handelt es sich dabei nicht um

() Zu den jungsten Entwicklungen in diesem Bereich siehe Buchan und Roberts (Financial Times, 21. 01.
2002).
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einen optimalen strategischen Ansatz oder eine Ableitung einer Prognose.
Diese Methode unterscheidet sich grundlegend von anderen strategischen
Instrumenten und wird am besten zusétzlich zu ihnen angewandt. Das Beson-
dere an diesen Szenarien ist die Art und Weise, wie sie mit Ungewissheit
umgehen, der Reichtum der fur Diskussionszwecke zusammengetragenen
Daten und die Férderung des kreativen Denkens (out of the box thinking).

In letzter Zeit wurde von verschiedenen Anwendungen der Szenariome-
thode berichtet. So wurde sie unter anderem von den Vereinten Nationen
(1998), der Européaische Kommission (Bertrand et al., 1999) und der Organi-
sation flr Wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD, 1999)
angewandt. In einigen Landern wurde die Szenariomethode herangezogen,
um speziell die Entwicklung von Bildungssystemen zu untersuchen wie z. B.
in Neuseeland (Ministry of Education, 2001). Im Vereinigten Kénigreich entwi-
ckelte die Future Learning Unit (2001) sozio6konomische Szenarien fir 2020,
die die allgemeine und berufliche Bildung einschlieBen. Die Behorde fir
Bildungsnachweise und Curricula fihrte gemeinsam mit dem Institute of
Education in London ein Projekt durch, das sich mit der Zukunft der Berufs-
bildung im Vereinigten Kénigreich beschéftigt hat. Dieses Projekt war Teil eines
europaweiten, vom Cedefop und der Europaischen Stiftung fiir Berufsbildung
(ESB) (% in Auftrag gegebenen Projekts (van Wieringen et al., 2001).

Die strategische Planung anhand der Szenariomethode ist in einer Verof-
fentlichung des Cedefop, Scenarios Toolkit (Leney et al., Cedefop Dossier,
2004), detailliert beschrieben, wobei die Anwendung Schritt flr Schritt erlau-
tert wird.

6. Der Nutzen von Zukunftsszenarien

Das Forschungsteam der Behorde fur Bildungsnachweise und Curricula arbeitet
seit drei Jahren an der Anwendung von Szenariomethoden bei der Qualifika-
tionsbedarfsanalyse. Zum ersten Mal wurde sie im Finanzdienstleistungs-
sektor angewandt, wobei ein Element der Szenarioplanung in ein Projekt dieses
Sektors einbezogen wurde, mit dem Qualifikationen erfasst werden sollten,
die in 10 Jahren in dem sich schnell verdndernden Sektor der Finanzdienst-
leistungen bendtigt werden kdnnten. Diese Methode wurde nicht systema-
tisch genug angewandt, um die generierten Daten in den Augen der potenziellen

() Cedefop: Europdisches Zentrum fir die Férderung der Berufsbildung, Thessaloniki, siehe
http://www.trainingvillage.gr, unter ,Szenarien und Strategien“; ESB: Europaische Stiftung fir
Berufsbildung, Turin, siehe: http://www.etf.eu.int.
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Nutzer als verlasslich erscheinen zu lassen. Zum zweiten Mal wurde diese

Methode im Transportsektor angewandt. Diesmal ist man allerdings umsich-

tiger als beim ersten Mal vorgegangen. In Absprache mit Branchenexperten

wurden vier ,Meta-Szenarien” fUr die Transportbranche im Vereinigten Kénig-
reich fUr zehn Jahre erarbeitet. Dartiber hinaus wurden branchenspezifischere

Szenarien fUr drei Branchen (Bahn, Glterverkehr sowie Kraftfahrzeugwartung

und -handel) erstellt (Leney und Mackinnon, 2002).

Aus folgenden Griinden stellte der Transportsektor einen geeigneten Kontext
fur diese Studie dar:

(@) erleidet unter Fachkraftemangel (z. B. in den Kommunalverwaltungen, bei
mittleren FUhrungskréften der Bahn);

(b) er wird mit neuen nationalen und EU-weiten regulativen Anforderungen
konfrontiert;

(c) er wird von internationalen Entwicklungen beeinflusst und einige seiner
Bereiche operieren international;

(d) erumfasst Tatigkeiten, die als sicherheitskritisch oder sicherheitsrelevant
gelten und bei denen es daher sehr wichtig ist, dass ein bestimmtes
Kompetenzniveau erreicht wird;

(e) die Lizenzvergabe ist bei einer Reihe von Schlisselberufen ein Erfordernis;

() Veranderungen im betrieblichen Umfeld haben zu einer groBen Abhan-
gigkeit von ausgelagerten Dienstleistungen gefiihrt und daher missen
einheitliche Kompetenzstandards gewahrleistet sein.

Diese Aspekte erschweren die Prognose von Qualifikationserfordernissen
mit herkdbmmlichen Methoden, und unter solchen Umstanden deutet die
Forschungsliteratur darauf hin, dass Szenariomethoden hilfreich sein kénnen.
Die Methoden, mit denen Szenarien entwickelt und ihre Effektivitat in Bezug
auf die Ermittlung kiinftiger Qualifikationserfordernisse getestet wird, sind in
der Veroéffentlichung des Cedefop ,,Scenarios Toolkit“ (Leney et al., 2004)
beschrieben.

Parallel zur Entwicklung der Szenarien erstellte das Projektteam eine Prognose
der Qualifikationserfordernisse, wobei es sich auf die mit herkdémmlichen
Methoden Qualifikationserhebung gewonnenen Erkenntnisse und auf Bera-
tungen mit Fachleuten stitzte. Das Team wies eindeutig nach, dass die Anwen-
dung von Szenarien der Bedarfsanalyse eine neue Dimension verlieh und den
Zeitrahmen herkdmmlicher der Qualifikationsbedarfsanalysen verldngert hat.
Die Zusammenarbeit mit Fachleuten der Transportbranche bestéatigte, dass
die Szenariomethode die traditionellen Prognosemethoden um eine wertvolle
Perspektive ergénzt. Darlber hinaus wurde deutlich, welche weiteren Anstren-
gungen erforderlich sind, um die Anwendung dieser Methode branchentber-
greifend zu fordern.
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An der Forschung beteiligte Fachleute erklarten, dass es gangige Praxis sei,
kunftige Qualifikationserfordernisse anhand von ,foresight excercises” zu ermit-
teln. Unsicherheiten in Bezug auf den mittelfristigen (drei bis fiinf Jahre) Quali-
fikationsbedarf eines Sektors dienten als Quelle fir die Berichte zur Arbeits-
krafteplanung — unabhéngig davon, ob diese formell oder informell erstellt
werden —, wobei zwar die Ergebnisse in den Planen erfasst, die Prozesse jedoch
nicht dokumentiert wurden. Diese in der Wirtschaft angewandte herkémmliche
Modellbildung und Prognosemethode flihrte jedoch zu einer einzigen, konti-
nuierlichen Richtung des Wandels. Mit Szenarien konnten Feedback-Modelle
erstellt und weit blickende Zukunftsstrategien veranschaulicht werden, die fir
die Interessengruppen von Nutzen waren. Laut einem Arbeitsmarktékonomen,
der mit dem Sektor eng zusammenarbeitet, besteht kein Widerspruch zwischen
dem Einsatz von Arbeitsmarktprognosen und der Entwicklung von Szenarien
im Rahmen der Antizipation kiinftiger Qualifikationserfordernisse. Er erklérte,
dass Szenarien eine gute Erganzung zu Prognosen darstellen. Prognosemo-
delle basieren im Allgemeinen auf der Konstruktion von Verhaltensmustern,
wahrend sich Szenarien auf die Verdnderungen in diesen Mustern konzen-
trieren. Das Prognosemodell zeigt Verbindungen auf und beschreibt diese so
weit wie mdéglich linear. Die Szenarien sind hingegen weit weniger explizit und
kénnen Widerspriiche enthalten, aber auch groBere Mdéglichkeiten aufzeigen.
Auf ein Prognosemodell kann mehrmals zurlickgegriffen werden, um verschie-
dene Aussagen zu gewinnen, allerdings wirden dabei zu viele Daten produ-
ziert werden, als dass sie nitzlich sind, wahrend Szenarien Verédnderungen auf
versténdlichere Weise beschreiben. Beide Methoden fihren zu eindeutigen
Erkenntnissen, was interessante Ergebnisse erwarten lasst.

Hier die Aussagen weiterer Fachleute:

»,Die Methode férdert das laterale Denken, bevor mit der Planung begonnen
wird.”

,Ein GroBteil der Einflussfaktoren kann auBerhalb der von uns kontrollierten
Parameter liegen.*

»Szenarien waren flr Lenkungsausschiisse in der Branche von Nutzen. Sie
wirden dazu beitragen, eine filhrende Rolle zu spielen.”

Es wurden einige Fragen zur Entwicklung und zur Anwendung von Szena-
rien aufgeworfen:

(@) Welche Akteure sind an der Entwicklung von Szenarien zu beteiligen?
Vorschldge waren ,Personen in strategischen Positionen®, ,aufmerksame
Praktiker”, wobei Ubereinstimmend festgestellt wurde, dass die Arbeit mit
Szenarien ,ein fachkundiges Publikum“ voraussetzt.

(b) Wann und wie sollten die Szenarien entwickelt und angewandt werden,
um einen optimalen Nutzen zu erzielen? Mehrere Befragten duBerten die
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Ansicht, dass die Szenariomethode ,,am besten in einer friihen Phase der
Qualifikationsbedarfsanalyse angewandt werden sollte”.

(c) Die branchenspezifischen Szenarien wurden fir geeigneter und relevanter
gehalten — sie mussen in einer einfachen, leicht versténdlichen Sprache
abgefasst sein, die die Botschaft den Managern in der Branche klar und
prazise vermittelt.

(d) Einige der Befragten waren der Meinung, dass ein Zeitraum von zehn
Jahren zu lang sei; andere hielten ihn flr zu kurz.

Nach Ansicht der Fachleute misste ein Leitfaden verdffentlicht werden, um
die Vertreter des Sektors und die an der Entwicklung von Qualifikationen betei-
ligten Gruppen in die Lage zu versetzen, erfolgreich Szenarien zu erstellen
und anzuwenden. Ein solcher Leitfaden sollte
(@) den Szenarioansatz beschreiben;

(b) die Anwendung von Szenarien erlautern;

(c) erklaren, wer fir die Entwicklung und die Umsetzung der Szenarien verant-
wortlich sein sollte und warum;

(d) die Anwendung von Szenarien bei der Hervorhebung kiinftiger Probleme
umreiBen, die den Qualifikationsbedarf und die Qualifikationsentwicklung
beeinflussen kdnnten;

(e) beschreiben, wie der Szenarioansatz die herkémmlichen Prognoseme-
thoden erganzt und unterstttzt, indem er die Unterschiede aufzeigt und
darlegt, wie der Szenarioansatz genutzt werden kann, um kiinftige Quali-
fikationen zu ermitteln und bei der Qualifikationsentwicklung zu berlck-
sichtigen;

() auf den Mehrwert des Ansatzes fir die Nutzer verweisen.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass der in diesem Projekt getestete
Szenarioansatz flr eine nitzliche Methode zur Erfassung kinftiger ,Unge-
wissheiten® gehalten wurde. Die Szenarien wurden als plausibel angesehen
und regten viele Diskussionen Uber ihre Auswirkungen auf den kiinftigen Quali-
fikationsbedarf an. Es herrschte Ubereinstimmung dariiber, dass die Szena-
rien, zusammen mit den herkdmmlichen Prognosen, der Entwicklung ,,nachhaltiger”
Qualifikationen dienen sollten.

7. Ist die Szenariomethode eine Antwort?

Bei der Aktualisierung der Qualifikationen scheint es drei gro3e Probleme zu
geben. Das erste Problem ist die Schwierigkeit, eindeutige, verlassliche und
detaillierte Belege fiir die Notwendigkeit des Wandels zu erhalten. Das zweite
Problem ist der Widerstand der Interessengruppen gegen den Wandel bzw.
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ihre Tragheit. Ein drittes Problem stellt die Schwierigkeit dar, eine Weiterent-
wicklung von einem Qualifikationsmodell zu einem anderen zu vollziehen. Wie
kénnten Szenariomethoden bei der Uberwindung dieser Probleme helfen?

7.1. Qualitativ gutes Evidenzmaterial

Das Problem mit den Belegen ergibt sich daraus, dass die Zuverlassigkeit der
Prognosedaten mit einem langeren Prognosezeitraum abnimmt. Die Unsi-
cherheiten nehmen zu, und demzufolge wird es schwieriger, sichere Entschei-
dungen zu treffen. Durch die Erstellung von Szenarien, die sich auf die
Ungewissheit konzentrieren, kann der Wert von Prognosen vergréBert und
das Vertrauen in eine begrenzte Zahl von Ergebnissen erhdht werden. Szena-
rien bertcksichtigen auch die wichtigsten Bereiche, bei denen unter Experten
Einvernehmen daruber herrscht, welche Entwicklung vermutlich eintreten wird
und welche nicht. Dadurch erhdht sich die Plausibilitédt der verschiedenen,
maoglichen Entwicklungen in der Zukunft.

Im Rahmen ihrer Arbeit zu Transportszenarien flir das Vereinigte Kénigreich
im Jahr 2012 haben Leney und Mckinnon (2002) auch quantitative Beschrei-
bungen der jeweils mdéglichen Zukunft entwickelt, um die qualitativen zu
erganzen. Dies ergab eine Fllle von Datentypen, die zu einem besseren
Verstandnis eines jeden Szenarios beitragen. Die Verknlpfung von quantita-
tiven mit qualitativen Daten ist eine weitere groBe Starke der Szenariome-
thode.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die durch die Entwicklung von
Szenarien gewonnenen Daten und das Testen von Strategien helfen, einige
bedeutende Datenprobleme zu I6sen. Nach wie vor mussen jedoch zuver-
I&ssige Datenreihen vorliegen, die die aktuellen Arbeitsmérkte und Arbeits-
praktiken beschreiben.

7.2. Impulse fiir die Aktualisierung von Qualifikationen

Die Entwicklung von Szenarien erfordert in verschiedenen Phasen die Betei-
ligung von Fachleuten. Sie dient als ein Frihwarnsystem fiir den Wandel und
sensibilisiert die Fachleute, sich mit Optionen fiir die Aktualisierung von Quali-
fikationen griindlich auseinander zu setzen. Die Entwicklung von Szenarien
kann mdglicherweise den Widerstand der Interessengruppen gegen Veran-
derungen verringern, da diese Gruppen in die friihen Phasen des Entwick-
lungsprozesses einbezogen werden. Die Methode wird jedoch dartber hinaus
als ein Instrument zur Beratung und zur Verbreitung eingesetzt: Das Testen
von neuen Qualifikationen und Qualifikationsrahmen anhand von Szenarien
erweist sich als eine besonders Uiberzeugende Methode zur Konsensbildung.
Das Entscheidende an dieser Methode ist die Entwicklung von Modellen, zu
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denen man Stellung beziehen kann. Als gemeinsamer Bezugspunkt bietet
jedes Szenario den Interessengruppen eine Verstdndigungsgrundlage.

Die Szenarioentwicklung weist einen Aspekt auf, der zur Losung des zweiten
Problems beitragen kann: Mit ihrer Hilfe 1&sst sich genau ermitteln, wie die
., Iriebkrafte” beschaffen sind, die hinter bestimmten Anderungsvorschlégen
stehen. Es gibt genligend Fachleute, die bereit sind, ihre Meinung dazu zu
auBern, wie sich eine Qualifikation entwickeln sollte, aber nur wenige geben
Auskunft dartber, wie sie sich ihrer Ansicht nach entwickeln wird. Ein Grund
dafir kdnnte sein, dass ungewisse Einfliisse wie z. B. technologische Entwick-
lungen die Menschen beunruhigen. Ein weiterer Grund ist die Schwierigkeit,
mit der die Menschen konfrontiert werden, wenn es darum geht abzuwégen,
welche Einfliisse in den kommenden Jahren dominieren werden. Einige dieser
Einfliisse verstarken sich gegenseitig; andere widersprechen sich. Die Trieb-
krafte des Wandels existieren nicht unabhangig voneinander. Interessen-
gruppen, engagierte Birger, Rechtsinstrumente, finanzielle Unterstitzung und
Kommunikationsinfrastrukturen kénnen alle gemeinsam als treibende Kraft
wirken. Diese starken Einflisse auf das Qualifikationssystem missen unbe-
dingt berlcksichtigt werden, damit die Fachleute zwischen wahrscheinlichen
und unwahrscheinlichen Verdnderungen unterscheiden kdnnen. Die Erfah-
rungen mit der Anwendung von Szenariomethoden in verschiedenen Projekten
zeigte, dass es wichtig und ndtzlich ist, die Art der Triebkrafte des Wandels —
so weit wie mdglich — zu definieren.

7.3. Der Weg zu einem neuen Qualifikationssystem

Das dritte Problem besteht darin, den Ubergang von einem bestehenden Quali-
fikationssystem zu einem neuen zu bewaéltigen. Dies ist nach wie vor ein
schwieriges Unterfangen. Man kénnte leicht der beratenden Funktion der
Szenariomethode allzu groBen Wert beimessen und darauf vertrauen, dass
sie bei der Bewaltigung von Ubergédngen helfen wird. Die bisherigen Erfah-
rungen zeigen jedoch, dass dies wahrscheinlich nicht der Fall sein wird. Die
Szenariomethode ist nicht leicht zu verstehen, solange man sie noch nicht
selbst angewandt hat. Es braucht Zeit, ihre Starken und Schwéchen kennen
zu lernen, und Manager haben diese Zeit nicht.
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8. Schlussbemerkung

Die Erfahrungen, die bisher bei der Anwendung der Szenariomethode als
Instrument zur Ermittlung kinftiger Qualifikationserfordernisse gemacht wurden,
sind vielversprechend. Es gibt Anzeichen dafiir, dass die Methode praktisch,
effizient und wirksam ist, wenn sie in Verbindung mit anderen Methoden ange-
wandt wird. Wir missen den Interessengruppen, die unvorbereitet mit dieser
neuen und anspruchsvollen Methode zur Betrachtung der Zukunft konfron-
tiert werden, eine praktische Anleitung geben und Beispiele anflhren, wie die
derzeitigen Verfahrensweisen mit dieser Methode an Wert gewinnen.

Dartber hinaus muss die Frage der Kombination der Szenariomethode mit
anderen Prozessen angesprochen werden. Es ist kaum Forschungsmaterial
darUber vorhanden, welche Kombinationen von Methoden am besten flr
bestimmte Kontexte geeignet sind. Ferner ist es schwierig, Manager an der
Integration der Methode in die gegenwartigen strategischen Anséatze zu betei-
ligen.

Die Mitarbeit an dem Pilotprojekt des Cedefop zu Berufsbildungsszenarien
in Europa lieferte den AnstoB fir die Behoérde flr Bildungsnachweise und Curri-
cula, Forschung auf dem Gebiet der Szenariomethode zu betreiben. Es gibt
bereits drei weitere Anwendungen in verschiedenen Bildungsbereichen, die
insofern wertvoll waren, als sie eine genauere Prognose als bisher liefern
konnten. Die Behorde fir Bildungsnachweise und Curricula ist daher dem
Cedefop fur die Méglichkeit dankbar, im Rahmen des Projekts zu forschen
und Erfahrungen zu sammeln. Es ist auch wichtig, dass wir weiterhin unsere
Erfahrungen bei der Anwendung der flr verschiedene Kontexte geeigneten
Methode austauschen. Diese Konferenz bietet dazu die Gelegenheit. Die
Berichte von Fachleuten aus anderen Léandern werden flr uns alle eine Berei-
cherung darstellen.
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Anhang 1

Von Beratern im Vereinigten Konigreich
angewandte Methoden zur Ermittlung kunftiger
Qualifikationserfordernisse

(@) Workshops mit Fachleuten: strukturierte Sitzungen von einem halben oder
einem ganzen Tag mit einem hohen Grad an Interaktion zwischen den Teil-
nehmern und einem klar definierten Schwerpunkt.

(b) Fokusgruppen, Diskussionsgruppen, Arbeitsgruppen, sektorale Exper-
tengruppen, Brainstorming-Sitzungen: kiirzere Sitzungen zu bestimmten
Themen bis hin zu Sondierungsgespréchen.

(c) Delphi-Methoden: lteration von Meinungen durch eine strukturierte Methode
des Austausches mit Fachleuten.

(d) Fragebogen: Diese kénnen in Lange, Tiefe, Offenheit und Art des Kontaktes
mit dem Interviewer variieren.

(e) Befragungen: Befragung von Einzelpersonen, kleinen Gruppen oder Tele-
fonbefragung. Dabei kann es sich um stark strukturierte, halb strukturierte
oder offene Befragungen handeln.

(f) Desk Research: Studium von Berichten, Statistiken, Einstellungsdaten und
anderer Unternehmensdokumente.

(9) Fallstudien: Anwendung von Trendanalysen auf bestimmte Berufsgruppen,
um die Auswirkungen zu ermitteln. Dies beinhaltet Beobachtungen am
Arbeitsplatz und Personalpraktiken.

Die IKT spielen bei allen diesen Methoden eine immer gréBere Rolle.

Mangelnde Konsistenz bei der Anwendung der Methoden kann auf ein metho-

disches Problem in diesem Bereich hindeuten.
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In Italien wird derzeit ein standiges nationales Beobachtungs- und Progno-
sesystem fiir den Qualifikations- und Ausbildungsbedarf eingerichtet. Es
soll aktuelle Informationen tber Qualifikations- und Ausbildungserfor-
dernisse liefern und diese mittels eines rechnergestltzten Verfahrens mit
kurz- und mittelfristigen Arbeitsplatzprognosen verknupfen. Die Gestal-
tung des Systems wird den Akteuren des beruflichen Bildungswesens die
Veranlassung von Programmen und Prognosen ermdglichen, mit deren
Hilfe die verfligharen Qualifikationen auf den Stand gebracht werden,
den die Unternehmen zur Sicherung ihrer Wettbewerbsfahigkeit bend-
tigen. Die von dem System gelieferten Informationen werden das beruf-
liche Bildungswesen in die Lage versetzen, das Angebot den Bedirfnissen
des Arbeitsmarktes entsprechend zu steuern. Auf diesem Wege wird es
zu einer wirklich aktiven Arbeitsmarktpolitik beitragen. Das System richtet
sich an Politiker, Unternehmen, Akteure des Bildungs- und Arbeitsmarkts
sowie Familien.

1. Einleitung

Einer verbreiteten Annahme zufolge wird der Qualifikationsbedarf durch empi-
rische Erhebungen analysiert und prognostiziert. Dies ist jedoch nicht der Fall.
In Wirklichkeit ndhert man sich dem Problem von mehreren Seiten und verwendet
dabei Verfahren mit ganz unterschiedlichen Anséatzen, Zielen, Instrumente,
Methoden und Ergebnissen. Es gibt keine allgemein gliltige Regel fir die beste
Herangehensweise. Die Wahl des Vorgehens richtet sich nach der Art der
Informationen, der nachfragenden Stelle und dem Verwendungszweck der
Befunde.

Manche Beteiligte verfligen nur Uber oberflachliche Kenntnisse und verwech-
seln daher die Bezeichnungen und Begriffe. Beispielsweise verwenden sie die
folgenden Bezeichnungen fiir unterschiedliche Sachverhalte synonym:
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(@) Analyse der Ausbildungserfordernisse,

(b) Analyse der Qualifikationserfordernisse,

(c) Qualifikationsanalyse,

(d) Analyse der Nachfrage nach Arbeitskraften,

(e) Analyse des Arbeitskréfteangebots,

(f) Analyse des Beschéftigungsbedarfs.

Dementsprechend werden ganz unterschiedliche Forschungsansétze oftmals
gleichgesetzt. Dies gilt zum Beispiel flir die ,,Erkennung®, die ,,Analyse“ und
die ,Antizipation“ von Qualifikationserfordernissen. Bei der Erkennung werden
bestehende Erfordernisse auch dann erfasst und beschrieben, wenn sie mehr
oder weniger offen zutage liegen. Eine Analyse geht tiefer und erfasst auch
latente Erfordernisse, die noch nicht deutlich wahrgenommen werden. In
diesem Fall identifiziert der Forscher mit Hilfe seines Instrumentariums ein
mdgliches Erfordernis und interpretiert es im Lichte seiner eigenen Analyse.
Wieder anders beschaffen ist die Antizipation, die Annahmen Uber zuklnftige
Veréanderungen (in Form von Szenarios) aufstellt, zuklnftige Entwicklungen
abschéatzt und mdgliche Erfordernisse vorhersagt.

Doch abgesehen von der notwendigen terminologischen Klarheit entscheidet
das gewahlte Arbeitsverfahren Uber Erfolg oder Scheitern einer Bedarfsana-
lyse. Da Umfragen zum Thema Qualifikationsbedarf eine Vielzahl an Informa-
tionen einholen mussen, ist ihr Urheber gefordert, bestimmte Fragen vorab
zu Uberdenken.

(@) Fur wen wird die Umfrage erstellt, worin bestehen ihre Funktion, ihre Rolle,
ihre Aufgaben?

(b) Weshalb wird die Umfrage durchgefiihrt, zu welchem Zweck méchte der
Kunde ihre Ergebnisse verwenden?

(c) Welche Erfordernisse missen abgefragt werden, um die gewlinschten
Informationen oder Daten zu erhalten?

(d) Wie sollte die Umfrage durchgefuhrt werden, welcher Ansatz wird gewahlt,
fur welche Verfahren, Instrumente und Optionen entscheidet man sich
angesichts der DatenfUlle, die erhoben werden kann, und personeller und
finanzieller Beschrankungen?

(e) Wo sollte die Umfrage durchgefihrt werden, in welchen Sektoren, welchen
Territorien, aufgrund welcher Stichprobe?

Anhand dieser Fragestellungen wird in Italien das Netzwerk zur nationalen
Erfassung des Qualifikations- und Ausbildungsbedarfs aufgebaut.
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2. Das standige nationale System zur
Beobachtung von Qualifikationserfordernissen
in Italien

Das Ministerium flr Arbeit und Sozialpolitik fihrte dieses System im Rahmen
der institutionellen Reformen der allgemeinen und beruflichen Bildung sowie
des Arbeitsmarktes ein. Das Projekt, das im Rahmen des Européischen Sozi-
alfonds fir die Jahre 2000-2006 durchgeflihrt wird, sieht die Einflihrung eines
»Sténdigen nationalen Systems zur Beobachtung und Prognose von Qualifi-
kations- und Ausbildungserfordernissen vor. Auf diese Weise soll die Koor-
dinierung politischer MaBnahmen auf den Gebieten der Bildung und der
wirtschaftlichen Entwicklung unterstttzt werden.

Nur wer auf internationaler Ebene wettbewerbsfahig ist, kann den Heraus-
forderungen der Globalisierung gerecht werden. Der Schllssel zum Erfolg
liegt daher im Aufbau von Humanressourcen, welche die Wettbewerbsfahig-
keit der Unternehmen gewahrleisten. Unsere Ziele sind Qualitat, Flexibilitat,
Innovation und Effizienz der Produktion. Wie das gegenwartige Ungleichge-
wicht zwischen Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt zeigt, sind
geeignete Humanressourcen nur eingeschrankt verfliigbar, so dass es geeig-
neter MaBnahmen einer aktiven Arbeitsmarktpolitik bedarf. Ein wichtiges
arbeitsmarktpolitisches Mittel sind berufliche und allgemeine BildungsmaB-
nahmen, die den Individuen die von den Unternehmen verlangten Qualitaten
vermitteln. Um die berufliche und allgemeine Bildung mit den Anforderungen
des soziodkonomischen Systems in Einklang zu bringen, missen die erfor-
derlichen Berufe und Qualifikationen bestimmt und quantifiziert werden.
AuBerdem muss man feststellen, in welchen Sektoren und an welchen Orten
sie bendtigt werden.

Wir begreifen das standige System zur Beobachtung und Antizipation der
Qualifikationserfordernisse als eine zentrale Schaltstelle, die fortlaufend Gber
Qualitat, Quantitat und Prognosen der Anforderungen informiert, welche die
Wirtschaft an das Bildungssystem stellt. Auf der Grundlage dieser Informa-
tionen soll das Bildungssystem die wichtigsten Qualifikationserfordernisse
auswéhlen und strukturieren. Dies ermdglicht den staatlichen Stellen die
Planung und Gestaltung geeigneter MaBnahmen, um Ausbildung und Bildung
auf den neuesten Stand zu bringen.

Das ISFOL (Institut zur Férderung der Berufsbildung von Arbeitnehmern)
wurde mit der Erarbeitung und Verwaltung dieses Systems betraut. Dariber
hinaus sind die Sozialpartner (in Form gemeinsamer Organe von Arbeitgeber-
und Arbeitnehmervertretern) beauftragt, die nationalen Umfragen vorzunehmen,
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deren Ergebnisse in das System einflieBen. Dem ISFOL obliegt nicht nur die
Koordinierung aller Umfragen, sondern auch die Einrichtung eines Informa-
tionssystems auf einer Internet-Plattform, welche die gesammelten Daten an
die verschiedenen Benutzergruppen weiterleitet. Das Projekt wird in zwei
Phasen umgesetzt:

(i) Verifizierung der Durchfiihrbarkeit: 2000-2003;

(i) Verifizierung der Moglichkeit, das Projekt langfristig weiterzufihren.

2004-2006.

Die erste Phase endet im Dezember 2003. Zu diesem Zeitpunkt sollen die
Sozialpartner die erste Runde ihrer Umfragen abgeschlossen und ihre Ergeb-
nisse in das Informationssystem des ISFOL eingegeben haben. Ein Prototyp
dieses Systems ist bereits in Betrieb und enthalt neben den Informationen,
welche die Sozialpartner bereits erhoben haben, kurzfristige Einstellungs-
prognosen fur alle Berufe, die vom italienischen Dachverband der Handels-,
Industrie- und Handwerkskammern angegeben werden, sowie mittelfristige
Beschaftigungsprognosen, die auf dem eigens vom ISFOL entwickelten 6kono-
metrischen Modell basieren. Das System liefert also fiir jedes ermittelte Quali-
fikationserfordernis eine Merkmalsbeschreibung, eine kurzfristige Prognose
der Einstellungsméglichkeiten und eine mittelfristige Beschéaftigungsprog-
nose.

Die zweite Projektphase beginnt mit einer Analyse der Starken und Méngel
des bestehenden Prototyps des Informationssystems, gefolgt von Verbesse-
rungsvorschlagen fir das Projekt, um seine Effektivitat, Effizienz und lang-
fristige Wirtschaftlichkeit zu gewéhrleisten.

Da es sich um nationale Umfragen handelt, wird Italien landesweit abge-
deckt. Alle Produktionssektoren werden erfasst. Die bisher erforschten Sektoren
machen insgesamt allerdings nur etwa 40 % der Gesamtheit aus und beschéf-
tigen rund 45 % aller aktiven Arbeitnehmer.
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3. Das Informationssystem des Netzwerks

Die Archive des Systems enthalten Informationen verschiedener Art:

(a) Daten Uber die Produktionssektoren, aus denen sowohl die aktuelle Lage
als auch die kurz- und langfristigen Aussichten hervorgehen;

(b) Beschreibungen der Qualifikationserfordernisse;

(c) kurzfristige Einstellungsprognosen, aufgeschlisselt nach Qualifikations-
erfordernissen;

(d) mittelfristige Beschaftigungsaussichten fir die Berufsgruppe, die von den
ermittelten Qualifikationserfordernissen betroffen ist.

Die Verknupfung der verschiedenen Informationsarten erfolgt anhand offi-
zieller Klassifikationen fur:

(a) die wirtschaftliche Tétigkeit (nationale Klassifikation ATECO 91);
(b) die Berufe (internationale Klassifikation ISCO 88 und nationale Klassifi-
kation ISTAT CPI 2001).

Die einzelnen Informationseinheiten werden mit einem Klassifzierungscode
versehen, der ihre Kombination und Verknipfung durch Querverweise ermog-
licht. Die Klassifizierungen fungieren also als kartesische Achsen, die alle quali-
tativen Informationseinheiten verbinden und mit qualitativen sowie quantitativen
Informationen und Prognosen zusammenfiihren.

Ausgehend von den wirtschaftlichen Tatigkeiten kann man zum Beispiel
Informationen Uber folgende Themen abrufen:

(@) einen bestimmten Sektor der wirtschaftlichen Tatigkeit;
(b) die mittelfristigen Konjunkturaussichten fiir diesen Sektor;
(c) Qualifikationserfordernisse dieses Sektors.

Man kann aber auch von einer Beschreibung sektoraler Qualifikationser-
fordernisse ausgehen und Informationen Uber folgende Themen abrufen:
(@) Qualifikationserfordernisse mit dem gleichen ISCO-Code;

(b) Qualifikationserfordernisse mit dem gleichen ISTAT-Code;
(c) kurzfristige Einstellungsprognosen;
(d) mittelfristige Beschéftigungsaussichten.

Das System kann auch verwendet werden, um regionen- oder provinz-
spezifische Informationen zu folgenden Aspekten abzurufen:
(@) Qualifikationserfordernisse;

(b) kurzfristige Einstellungsprognosen;
(c) mittelfristige Beschéaftigungsaussichten.

Zwischen allen Informationsarten, die das System speichert, kénnen Verknip-
fungen hergestellt werden, so dass jeder Benutzer den Informationsabruf auf
seine Bedurfnisse abstimmen kann. Mit Hilfe unseres Codesystems kann man
von einer Informationsart zur anderen wechseln. Auf einer Website wird derzeit
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ein Prototyp des Informationssystems betrieben. Bislang ist der Zugang auf
eine eingeschrénkte Benutzergruppe begrenzt, doch in Zukunft wird das
System allen interessierten Personen offen stehen.

Die Architektur des Systems beruht auf einer relationalen Datenbank, die
mit einer semantischen Suchmaschine der neuesten Generation gekoppelt
ist. Dadurch kénnen Anfragen an die Datenbank in natlrlicher Sprache formu-
liert werden. Es gibt drei Navigationsstufen: einfache Suche, Expertensuche
und Territorialsuche. In den ersten beiden Fallen geht man entweder von den
wirtschaftlichen Tatigkeitssektoren oder von den Berufsklassifikationen aus,
im dritten Fall wahlt man zun&chst das Territorium (die Region oder Provinz).

Die Eingabe einer gegebenenfalls strukturierten Frage in die Suchmaschine
fuhrt zu den relevanten Dokumenten, die nach Quelle und Gewichtung geordnet
aufgeflihrt werden.

4. Gegenwartige und zukunftige Aussichten

Eine prazise Auswertung des bisherigen Projektverlaufs hat sowohl Starken
als auch Schwéachen aufgedeckt.

Eine seiner Starken besteht zweifellos darin, dass Befunde aus unter-
schiedlichen Erfahrungsbereichen an einem Ort gebilindelt werden. Eine weitere
Stéarke ist die Verknipfung von Angaben Uber den qualitativen Qualifika-
tionsbedarf mit quantitativen Informationen und Beschéaftigungsprognosen.
Der dritte Vorzug ist die Erstellung und Zertifizierung der Informationen durch
Gewerkschaften und Arbeitgeber. Als vierten Vorzug werten wir die Zusammen-
arbeit aller Parteien, die am Aufbau des Erkennungs- und Prognosesystems
fur Qualifikationserfordernisse beteiligt sind.

Folgende Schwéachen wurden aufgedeckt:

(@) mangelnde Homogenitat der Umfragen, deren Ergebnisse in das Netz-
werksystem eingegeben wurden;

(b) mangelnde Konsistenz der Umfrageergebnisse, da die Umfragen nicht
von einem gemeinsamen methodologischen Rahmen ausgingen;

(c) Unvollstéandigkeit der Uber das System zugénglichen Informationen, da
die Sektoren der wirtschaftlichen Tétigkeit nicht vollsténdig erfasst wurden;

(d) langsame Informationserzeugung.

Gestitzt auf diese Befunde werden nun geeignete Verdnderungen erar-
beitet, um diese Méngel zu beheben. Unter Wahrung der urspringlichen Ziele,
welche die Gestaltung des integrierten Systems zur standigen Beobachtung
von Qualifikationserfordernissen pragten, erwiesen sich gewisse MaBnahmen
zur Festigung seiner Struktur als unumganglich.
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Hierzu gibt es im Wesentlichen folgende Méglichkeiten:

Definition einer standardisierten technischen Spezifikation als gemein-
samer methodologischer Rahmen fiir qualitative Erhebungen;
Verbesserung der statistischen Klassifikation mit Hilfe eines vom Natio-
nalen Statistikinstitut Italiens zu erstellenden Handbuchs, das die Aufga-
benstellung und die wichtigsten Tatigkeiten der klassifizierten Berufe
beschreibt und auf dieser Grundlage die Codierung der erfassten Quali-
fikationserfordernisse ermdglicht;

Erstellung eines Nachschlagewerks flr Berufe, anhand dessen die aktuellen
Bezeichnungen der ermittelten Qualifikationserfordernisse mit den in der
Statistik verwendeten Bezeichnungen abgeglichen werden kénnen;
Festlegung eines Standardverfahrens fur die Ableitung von Ausbildungs-
erfordernissen aus Qualifikationserfordernissen;

Verfeinerung der Verfahren fir mittelfristige Beschaftigungsprognosen;
VerknUpfung des Netzwerksystems mit anderen Systemen auf den Gebieten
berufliche Weiterbildung, Zertifizierung, Ausbildung und Arbeitsmarkt-
steuerung.

19



Ermittlung von Interaktionen
zwischen globalen und lokalen
Entwicklungen:

Das Beobachtungszentrum fur die
Ermittlung von Qualifikations- und
Ausbildungsbedarf in der Region Barcelona

Jordi Planas
Institut fiir Erziehungswissenschaften an der Autonomen Universitét
Barcelona (ICE-UAB), Spanien

Das in diesem Beitrag vorgestellte Projekt (*) definiert Inhalte und Verfahren
zur Erkennung beruflicher Qualifikationserfordernisse in der Region Barce-
lona aus einem Blickwinkel, der sich von den lange Zeit vorherrschenden
Jechnokratischen“ Methoden zur Beobachtung der Arbeitsmarkt- und
Aushildungstrends kritisch abhebt. Dieses Projekt ist mit anderen inter-
nationalen Initiativen vernetzt.

Sein theoretischer Rahmen ist eines jener qualifikationsbezogenen
Anpassungsmodelle, wie sie von Unternehmen und staatlichen Institu-
tionen auf allen Ebenen des Personalmanagements zunehmend einge-
setzt werden.

Die bei diesem Projekt angewandten Verfahren berticksichtigen sowohl
globale als auch lokale Entwicklungen und zielen auf die Schaffung eines
stdndigen Instruments flr die Erkennung und Beobachtung des Qualifi-
kationsbedarfs und -angebots in einer gegebenen Region. Sein Ansatz ist
die durch Partnerschaften gestiitzte pragmatische Regulierung und Anpas-
sung.

(") Das Projekt wurde in Auftrag gegeben vom Beirat fur Berufsbildung in Barcelona, der GRET
(Grup de Recerca sobre Educacid i Treball) an der Autonomen Universitdt Barcelona im
Rahmen einer internationalen Partnerschaft mit Tom Leney (Universitdt London und QCA)
sowie Guy Ourliac (Universitat Toulouse und ARGOS). Sein Ziel besteht in der Entwicklung
eines Ad-hoc-Verfahrens. Ein Teil dieses Papiers ist vom CEREQ verdffentlicht worden.
Planas, J. et al., 2001.
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1. Ziele des Projekts

Unsere Gesellschaft ist von einer zunehmenden Komplexitat und einem immer
schnellerem Wandel gepragt. Bestimmte Informationen, beispielsweise Angaben
Uber langfristige Qualifikationserfordernisse, sind daher von eingeschrankter
Gultigkeit. Dartber hinaus sind Organisationen, die sich mit Informationen
Uber Angebot und Nachfrage im Bereich der allgemeinen und beruflichen
Bildung fir ein bestimmtes Territorium befassen, durch auBerordentlich komplexe
Strukturen und Verfahrensweisen gekennzeichnet.

Ein Instrument zur Erfassung des Qualifikations- und Ausbildungsbedarfs
in groBen stadtischen Gebieten soll daher keine fertigen Losungen bieten,
sondern Unsicherheiten minimieren und Entscheidungsprozesse unterstitzen.
Das in diesem Beitrag vorgestellte Projekt definiert Inhalte und Verfahren zur
Erkennung beruflicher Qualifikationserfordernisse in der Region Barcelona
aus einem Blickwinkel, der sich von den lange Zeit vorherrschenden “tech-
nokratischen” Methoden zur Beobachtung der Arbeitsmarkt- und Ausbil-
dungstrends kritisch abhebt.

Das Ziel des Projekts, das mit anderen internationalen Initiativen vernetzt
ist, besteht in der Schaffung eines Systems, das Informationen tber die Nach-
frage nach beruflicher Ausbildung in der Region Barcelona sowie tiber Umfang
und Qualitét des entsprechenden Angebots liefert. Es soll eine Debatte Uber
Mitwirkungs- und Entscheidungsbefugnisse in Fragen der Berufsausbildung
anregen. AuBerdem soll es geeignete Informationen und Analysen fiir Entschei-
dungen Uber die Weiterentwicklung der Berufsbildung liefern.

Sein theoretischer Rahmen ist eines jener qualifikationsbezogenen Anpas-
sungsmodelle, wie sie von Unternehmen und staatlichen Institutionen auf allen
Ebenen des Personalmanagements zunehmend eingesetzt werden. Es geht
unter anderem von der Qualifikationsorientierung des Arbeitsmarktes aus.
Qualifikationen kdénnen auf unterschiedlichen Wegen und wahrend unter-
schiedlicher Lebensabschnitte erworben werden. Sie dndern sich im Laufe
der Zeit und unterliegen den Anforderungen der Technologie und der Orga-
nisation der Produktionsprozesse, die ihrerseits unter dem Einfluss der Globa-
lisierung sowie der natirlichen und historischen Besonderheiten eines gegebenen
Territoriums stehen. Die Anpassung der Arbeitnehmerqualifikationen an die
Erfordernisse von Wirtschaft und Industrie erfolgt im Rahmen eines Marktes,
der auf bestimmte ,,Signale” wie beispielsweise Kompetenznachweise reagiert.
Doch Qualifikationen nehmen immer vielfaltigere Formen an und kénnen nicht
ohne weiteres durch ein Ausbildungszertifikat erfasst werden. Manche Signale
spielen auf einem gegebenen Territorium oder in bestimmten Wirtschafts-
zweigen eine besonders groBe Rolle, so dass sie dort hdher bewertet werden.
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Die bei diesem Projekt angewandten Verfahren bericksichtigen sowohl
globale als auch lokale Entwicklungen und zielen auf die Schaffung eines stén-
digen Instruments fiir die Erkennung und Beobachtung des Qualifikations-
bedarfs und -angebots in einer gegebenen Region. Sein Ansatz ist eine durch
Partnerschaften gestitzte pragmatische Regulierung und Anpassung.

Das Projekt hat folgende Ziele:

(@) Bereitstellung eines Systems quantitativer und qualitativer Informationen
Uber Angebot und Nachfrage beruflicher Ausbildungsmdéglichkeiten in der
Region Barcelona, das mit internationalen Initiativen vernetzt oder ihnen
angeschlossen ist;

(b) Férderung der Diskussion innerhalb der Entscheidungsgremien des Berufs-
bildungssystems und Zusammenfassung der Ergebnisse;

(c) Bereitstellung von Vergleichsdaten und -analysen flr Entscheidungen tber
die Weiterentwickung der beruflichen Bildung.

2. Theoretischer Rahmen

Die traditionellen, eher ,technokratischen“ Modelle der Arbeitskraftebedarfs-

prognose haben drei groBe Nachteile:

(@) Sie liefern unvollstandige Informationen Uber die Ausbildungsnachfrage,
und diese Informationslicke wachst proportional zum Zeithorizont.

(b) Sie berticksichtigen nicht, dass Individuen ihre Ausbildungsentscheidungen
nicht ausschlieBlich anhand des Marktbedarfs treffen und dies auch nicht
wollen.

(c) Sie ignorieren die Unfahigkeit der beruflichen und allgemeinen Bildungs-
systeme, sich innerhalb der von den Unternehmen gewunschten Fristen
auf neue Ausbildungsarten einzustellen.

All dies spricht flr ein qualifikationsbezogenes Anpassungsmodell, wie es
von Unternehmen und staatlichen Institutionen auf allen Ebenen des Perso-
nalmanagements zunehmend eingesetzt wird. Es beruht auf folgenden
Annahmen:

(@) Der Arbeitsmarkt richtet sich gegenwértig nach den Qualifikationen der
Arbeitnehmer.

(b) Im Leben eines jeden Menschen ergeben sich verschiedene Vorausset-
zungen und Gelegenheiten, die den Erwerb unterschiedlicher Qualifika-
tionsarten erschweren oder erleichtern.

(c) Der Qualifikationserwerb beschrénkt sich weder auf eine einzige Ausbil-
dungsstétte, sei es die Schule oder ein anderer Ort, noch auf einen einzigen
Lebensabschnitt.
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(d) Die Qualifikationen, die zur Auslibung eines vorgeblich gleich bleibenden
Berufs — zum Beispiel Kellner oder Sekretérin — erforderlich sind, &ndern
sich im Laufe der Zeit recht schnell und ohne Riicksicht auf die Abschnitte
des Arbeitslebens.

(e) Die Nachfrage nach Qualifikationen wird von den Anforderungen der Tech-
nologie und der Organisation der Produktionsprozesse bestimmt, die ihrer-
seits unter dem zunehmenden Einfluss der Globalisierung sowie der
nattrlichen und historischen Besonderheiten eines gegebenen Territo-
riums stehen.

(f) Die Anpassung der Arbeitnehmerqualifikationen an die Erfordernisse von

Wirtschaft und Industrie erfolgt auf einem Markt, der immer empfindlicher

auf ,Signale” der individuellen Qualifikationen reagiert. Formale Qualifika-

tionen sind weiterhin von groBer Bedeutung, insbesondere als Filter, doch
daruber hinaus wird der Markt auch von anderen qualifikationsbezogenen

Signalen beeinflusst, die in einer formalen Qualifikationen nur schwer erfasst

werden kdnnen.

Unabhé&ngig von ihrem fachlichen Ausbildungsinhalt bezeugen formale

Qualifikationen auch - einige wirden sagen, insbesondere — Schlissel-

qualifikationen wie etwa Lern- oder Kommunikationsféahigkeit, die in vielen

Bereichen verwendbar sind, die berufliche Mobilitat erweitern und die

Beschaftigungsflexibilitat erhdhen, da sie die Forderung nach einer strengen

Ubereinstimmung von formaler Qualifikation und tatséchlichen Tatig-

keitsanforderungen aufheben.

(h) Einige dieser Signale haben in einem gegebenen Territorium oder Wirt-
schaftszweig besonderes Gewicht und gewinnen daher auf dem Qualifi-
kationsmarkt besondere Bedeutung.

Der qualifikationsbasierte Ansatz stellt eine direkte Verbindung zwischen
der Erstausbildung und dem lebenslangen Lernen her, auch wenn kein Berufs-
wechsel stattfindet oder die Karriere unterbrochen wird. Er fasst die Aus- und
Weiterbildung als eine Form der Akkumulation (jede Qualifikation tragt zum
beruflichen Aufstieg bei) und nicht als gesonderte Tatigkeit auf.

Mit Hilfe des qualifikationsbasierten Ansatzes kénnen die verschiedenen
Ausbildungen und Qualifikationen, die ein Mensch im Laufe seines Arbeitsle-
bens erwirbt, zueinander in Beziehung gesetzt und anerkannt werden. Er
betrachtet die drei Subsysteme der beruflichen Ausbildung (formale und praxis-
bezogene sowie Weiterbildung) nicht als konkurrierend, sondern erleichtert
ihre Verbindung. Der technokratische Ansatz stellt die drei Systeme in eine
hierarchische Abhé&ngigkeitsbeziehung, der qualifikationsbasierte Ansatz
hingegen verbindet sie miteinander.

Der qualifikationsbasierte Ansatz erhebt keinen Anspruch auf die ideale

~
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Ldsung in Form einer Ausbildung, die exakt auf die ermittelten Qualifika-
tionserfordernisse abgestimmt ist. Er geht lediglich davon aus, dass zwischen
gesellschaftlichen Organen, Arbeitgebern und Ausbildungsanbietern (Ausbil-
dern und Ausbildungseinrichtungen) bestimmte Beziehungen bestehen kénnen,
und dass er zur Umsetzung von Gesamtstrategien beitragen kann, die tief
greifende Anpassungsprozesse herbeifiihren. Dieser Anspruch ist zwar weniger
ehrgeizig, verlangt aber einen bestimmten Mentalitdtswandel, der zu einer
qualifikationsorientierten Sichtweise flihrt. Die Akteure entscheiden dann
gemeinsam Uber Strategien, mit denen die gesellschaftlichen Ausbildungs-
erfordernisse und die Qualifikationsanforderungen der Unternehmen in Einklang
gebracht werden.

Zusammenfassend lasst sich sagen: Das Anpassungsmodell spiegelt die
Reaktion der Unternehmen auf die Unsicherheit wider, die der technologische
Wandel und die Problematik langfristiger Wirtschaftsprognosen mit sich bringen.
Flexibilitat und Wettbewerbsfahigkeit sind unerlassliche Grundwerte.

3. Methodische Kriterien

Bevor wir die diversen verfahrensbezogenen Aspekte im Einzelnen behan-
deln, ist es vielleicht angebracht, die methodischen Kriterien zu definieren,
die hinter dem hier vorgeschlagenen Verfahren stehen.

(@) Einbettung der Analyse in aktuelle Entwickungstendenzen

Eine der gréBten Schwierigkeiten bei Entscheidungen Uber den Ausbil-
dungsbedarf ergibt sich aus der zeitlichen Verzégerung zwischen Nachfrage
und Bereitstellung. Aus diesem Grund muss das Verfahren eine Reihe von
Elementen berlicksichtigen, die Rlckschlisse auf zukiinftige Entwicklungen
in der Form wahrscheinlicher szenarien ermdglichen. Hierzu zéhlen gele-
gentlich auch bestehende regionale Entwicklungsstrategien.

(b) Vereinfachung, aber keine Verfilschung komplexer Sachverhalte
Eine weitere Schwierigkeit, die Entscheidungstrager meistern missen, ist die
komplexe Beziehung zwischen Ausbildung, Beschéaftigung und Arbeitsmarkt.
Die Verringerung dieser Komplexitat darf jedoch nicht zu verfalschenden
Simplifizierungen filhren. Ebenso unzuléssig ist ein Krisenmanagement, das
Probleme erst dann aufgreift, wenn sie zu drangen beginnen. Die Vereinfa-
chung komplexer Sachverhalte ist in jedem Fall ein unverzichtbares metho-
disches Kriterium. Die hdufig zu vernehmende Aussage, ,,Das ist alles sehr
komplex“, soll lediglich das Ausweichen vor einer Entscheidung oder die
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Ablehnung sdmtlicher Lésungen als unzulénglich rechtfertigen. Die Verringe-
rung der Komplexitat eines Prozesses ist ein Zwischenschritt bei der Abwa-
gung und Gegeniberstellung verschiedener Wege zum gemeinsamen Ziel.

(c) Verwendung des Begriffs Berufsbildung in einem maoglichst allge-
meinen und gebrauchlichen Sinne

Das qualifikationsbasierte Verstandnis des Arbeitsmarkts impliziert, dass es
fur ein Qualifikationserfordernis nicht nur eine Lésung gibt und dass man die
berufliche Ausbildung nicht ausschlieBlich unter dem Aspekt einer ihrer
Methoden oder Subsysteme erfassen kann. Vielmehr muss das gesamte Spek-
trum mdglicher Lésungen herangezogen werden, um das geeignetste Modell
zu finden. Dabei missen Faktoren wie beispielsweise zeitliche Dauer, Zielpu-
blikum, Gepflogenheiten und Verfahrensweisen der Unternehmen usw. bertick-
sichtigt werden.

Das Ausgehen von einem zumindest erweiterten Begriff der beruflichen
Ausbildung kann uns davor bewahren, in die Falle eines geschlossenen Ansatzes
zu geraten, also die Haltung einzunehmen, dass flr jede erforderliche Quali-
fikation ein vorab definiertes, eigensténdiges Subsystem zustandig ist.

(d) Aufbau eines stdndigen Systems

Die Erkennung von Ausbildungserfordernissen — die Bedurfnisse des 6rtlichen
Wirtschaftslebens und der Unternehmen insgesamt, um Arbeitsplatze flr junge
Menschen zu schaffen und Arbeitslosen die Riickkehr in Beschéftigungsver-
haltnisse zu ermdéglichen, usw. — lasst sich mit Hilfe eines technokratischen
Parameters, wie wir ihn beschrieben haben, nicht erfolgreich durchfiihren.
Diese komplexe Aufgabe erfordert die VerknUpfung soziologischer, politischer
und institutioneller Faktoren, Uber die wir nicht hinreichend informiert sind und
die sich zu schnell &ndern, als dass eine hastige Entscheidung zu einer befrie-
digenden und dauerhaften Lésung fihren konnte.

Das geeignetste Instrument ist daher ein standiges System, das féhig ist,
auf Veranderungen der Umsténde, Probleme, Institutionen, Statistiken und
dergleichen zu reagieren. Darliber hinaus wird die Kontinuitéat eines solchen
Systems allen, die an der Analyse und Entscheidungsfindung beteiligt sind,
zu einer solchen Qualifikation und Erfahrung verhelfen, dass sie auf einem
komplexen Gebiet handlungsfahig sind.

(e) Pragmatischer Umgang mit Regulierung/Anpassung

Beschéftigungsprognosen, ob sie sich nun auf den gesamten Markt, auf ein
bestimmtes Tatigkeitsgebiet oder eine ausgewéhlte geografische Region
beziehen, hangen von einer Reihe Faktoren ab, die ihren Zeithorizont auf die
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kurze oder mittlere Frist beschranken. Ahnlich ungewiss sind die Inhalte zukiinf-
tiger Berufe und daher auch die fir ihre Ausiibung erforderlichen Qualifika-
tionen und Fertigkeiten. Anzahl, Beschaffenheit und Inhalte beruflicher Tatigkeiten
lassen sich immer schwerer bestimmen.

Die Ausbildungssysteme mussen sich hdufig auf neue Bedurfnisse der Wirt-
schaft, der Unternehmen oder der Bevdlkerung einstellen. Sie leiden aller-
dings auch, insbesondere auf der Stufe der Erstausbildung, an einer erheblichen
Tragheit, einem beschrénkten Entwicklungspotenzial und einer gering ausge-
pragten Fahigkeit, auf neue Erfordernisse zu reagieren.

Ausbildungsbezogene Entscheidungen entfalten ihre Wirkung héaufig erst
nach der Zeit, fur die der Ausbildungsbedarf prognostiziert wurde. Wenn die
sregulierten® beruflichen Bildungssysteme und die Universitédten die ersten
Jahrgénge entlassen, die mit den angeblich allseits begehrten Qualifikationen
ausgestattet wurden, haben die Arbeitgeber bereits andere Fachkrafte oder
Akademiker eingestellt, die Uber geeignete Ersatzqualifikationen verfligen.
Diese Schwierigkeiten nehmen zu, wenn das System so inflexibel ist, dass es
fortwahrend Menschen mit Qualifikationen ,,produziert”, nach denen auf dem
Markt wenig Nachfrage besteht.

Es hat den Anschein, als ob jede Entscheidung Uber die berufliche Ausbil-
dung mit der Lésung eines Problems gleich das nachste schafft. Daher missen
die beruflichen Bildungssysteme mit einem Management versehen werden,
das flexibel genug ist, um hdufige Korrekturen zu ermdéglichen.

Die Personen, die in den Regionen die Entscheidungsverantwortung tragen,
missen daher bereit sein, ihre Systeme standig zu Uberpriifen und zu revi-
dieren. Nur ein Ansatz, der die Kenntnis der Lage und der wahrscheinlichen
Entwicklungen in naher und fernerer Zukunft mit einer prézisen Einschétzung
der Auswirkungen alternativer MaBnahmen verbindet, kann gewé&hrleisten,
dass neuen Erfordernissen umgehend Rechnung getragen wird.

() Partnerschaften
Keine Institution, kein Berufsverband, keine Fachorganisation und kein Prognose-
oder Planungsorgan ist heute noch in der Lage, aus eigener Kraft Ausbil-
dungserfordernisse gleich welchen Zeithorizonts zu bestimmen. Wahrend
niemand samtliche Fakten kennt, verfligt jeder Uber einige Teilkenntnisse, die
fir die Prognose der allgemeinen wirtschaftlichen Lage, des Wachstums in
einem gegebenen Wirtschaftssektor, wichtiger Verdnderungen, des Perso-
nalmanagements, des Zugangs zu Arbeitsplatzen usw. von Bedeutung sind.
Die verfligbaren Daten, ob sie aus Statistiken, Schatzungen oder qualita-
tiven Studien stammen, sind weit verstreut und von unterschiedlicher Natur.
Oft ergeben sich widerspriichliche Informationen, weil die Statistiken veraltet
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Abbildung 1. Diagramm des methodischen Ablaufs

ARBEITSPAPIER FUR DIE DISKUSSION
MIT EXPERTEN UND PRAKTIKERN
DES BETREFFENDEN SEKTORS

GESPRACHE MIT SOZIALEN AKTEUREN,
ARBEITNEHMERN DES SEKTORS
UND AUSBILDUNGSSPEZIALISTEN

SCHLUSSFOLGERUNGEN UND EMPFEHLUNGEN

BESCHREIBUNG DES SEKTORS / fTIEEASTISCHE DATEN
AUSBILDUNGSBEREICHS
i e IDESCAT
Qualitative sektorale Beschaftigungsdaten o INEM
Quantitative sektorale Beschaftigungsdaten e Bildungsministerium
Qualitative sektorale Ausbildungsdaten o DURSI
Quantitative sektorale Ausbildungsdaten e Arbeitsministerium
e FORCEM (Datenbank)
BERICHT UBER BERICHT UBER DIE LAGE IM
INTERNATIONALE SEKTOR / AUSBILDUNGSGEBIET
ENTWICKLUNGEN DER REGION BARCELONA
l |
INHALT

Wichtige internatio-
nale Entwicklungen
Informationen zur
sektoralen Lage in der
Region Barcelona
Daten (iber Beschéfti-
gung und jiingste
Nachfragetrends
Informationen iiber
sektorenbezogene
Ausbildungsmaglich-
keiten
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und die Schatzungen Ubertrieben sind oder diejenigen, die sich zum Thema
auBern, zu stark von den Interessen ihrer Unternehmen, Ausbilder oder
Studenten gepragt und beeinflusst werden, um einen objektiven Standpunkt
einzunehmen.

Ein System, das Partnerschaften oder Biindnisse schafft, misste den
Zugang zu quantitativen und qualitativen Arbeitsmarktdaten verbessern.

Dieses Verfahren zeitigt nur dann gute Erfolge, wenn es auf Sekundérdaten
zurlickgreift, die mit Hilfe eines stabilen Partnerschaftsnetzwerks auf zuver-
lassige Weise erhoben werden. Informationen Uber die Ausbildungs- und
Beschéaftigungslage entstammen normalerweise einer Vielzahl gesonderter
Quellen. Partnerschaften werden die Uberwindung von Isolation und Unwis-
senheit ermdglichen.

(9) Ausstattung der Beteiligten mit den notwendigen Instrumenten

Bei einem derart komplexen Ansatz genligt es nicht, die fir die jeweilige
Aufgabe notwendigen Experten oder Partner zu finden. Sie missen auch mit
den erforderlichen Instrumenten ausgestattet werden. Selbst wenn die Gruppe,
welche die als Entscheidungsgrundlage dienenden Daten liefert, bereits hoch
qualifiziert und motiviert ist, wird sie ihre Leistung noch steigern, sobald sie
Uber geeignete Hilfsmittel verfligt. Diese werden mehrere Funktionen erfillen.
Erstens werden sie von symbolischer Bedeutung sein, da sie den Partnern
verdeutlichen, dass sie ernst genommen werden und dass der Kunde, sofern
es sich um eine Kommunalbehérde handelt, bereit ist, die Zusammenarbeit
durch Investitionen zu festigen. Es geht also nicht um die Einhaltung von
Formalitdten, sondern um eine echte Zusammenarbeit.

Zweitens schaffen die Hilfsmittel einen einheitlichen methodischen Rahmen.
Wenn die Zusammenarbeit in einem klaren und stabilen Kontext verankert
wird, dann kann man sich eher auf die Mitwirkung der Partner aus den verschie-
denen Sektoren verlassen.

Drittens bilden die Instrumente eine wichtige Informationsquelle, und dies
nicht nur wegen der Daten, die sie liefern, sondern auch deshalb, weil zuver-
lassige Statistiken die Konzentration auf das Wesentliche gewéhrleisten und
durch objektive Angaben dazu beitragen, Diskussionen Uber unterschiedliche
Wahrnehmungen eines Themas zu vermeiden. Die Existenz statistischer Infor-
mationen begrenzt den Spielraum flir dogmatische Verallgemeinerungen, die
oft Ubertrieben sind und zu Zeitverschwendung fuhren.
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(h) Definition des zu bearbeitenden Gebiets nach Wohnort, Ausbildung
und Beschiftigung

Die Definition des Gebiets, in dem eine gewisse Ubereinstimmung zwischen
Qualifikationserfordernissen und Ausbildungsmdglichkeiten hergestellt werden
soll, muss zu einer geschlossenen Einheit hinsichtlich Wohn-, Beschéftigungs-
und Ausbildungsgegebenheiten fir eine stabile Population flihren. Mit anderen
Worten, das Gebiet muss die meisten Menschen erfassen, die in der betref-
fenden Gegend wohnen, arbeiten und sich ausbilden lassen.

(i) Definition der Arbeits-/Ausbildungsbereiche (Vergleich von Angebot
und Nachfrage)
Zwei Kriterien mussen bei der Definition der Arbeits- bzw. Ausbildungsbe-
reiche berilicksichtigt werden. Das erste Kriterium besteht darin, sie gegen-
einander abzugrenzen, wie Guy Ourliac (im dritten Teil der von Planas und
anderen herausgegebenen Publikation aus dem Jahr 2001) erklart. Dabei wird
die Fulle der Wissensanforderungen und damit auch Inhalt und Aufgaben der
Ausbildung bestimmt. Das zweite ist ein pragmatisches Kriterium, bei dem
die Quellen der statistischen Daten unter verschiedenen Oberbegriffen geordnet
und verknupft werden. Die Kombination beider Kriterien legt nahe, die zusammen-
gehdrigen Berufsgruppen der Berufsbildungs-Subsysteme zur Grundlage fir
die Definition der Ausbildungs- bzw. Arbeitsbereiche zu machen. Auf diese
Weise kommen die relevanten Entsprechungen und Unterschiede zum Tragen.
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4. Eine Empfehlung: ein ,glokales” europaisches
Netzwerk fur die Erkennung von
Qualifikationserfordernissen

Das Experiment in Barcelona ist natirlich nicht das einzige Projekt, das von
einem ,glokalen” Ansatz her globale Entwicklungen in bestimmten Wirt-
schaftszweigen mit lokalen Qualifikations- und Ausbildungserfordernissen
kombiniert. Das Projekt in Barcelona profitiert bereits von einer internationalen
Partnerschaft mit London und Toulouse.

In anderen Landern der Europaischen Union gibt es &hnliche Pilotprojekte,
mit denen ein Austausch Uber Forschungsprobleme, -methoden und -erfah-
rungen stattfindet. Wir empfehlen, dass sich alle Interessierten, die dazu
pradestiniert sind, am Aufbau eines ,,glokalen europaischen Netzwerks fir die
Erkennung von Qualifikationserfordernissen” beteiligen, das die bestehenden
Projekte miteinander verbindet und die notwendigen technischen Unterstiit-
zungssysteme einrichtet.

5. Literaturhinweise
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Dieser Beitrag konzentriert sich auf Fragen des Politiktransfers und der
Reformstrategie fir Ubergangslander, deren berufliche Bildungssysteme
an die neuen Erfordernisse des Arbeitsmarktes angepasst werden missen.
Es gibt eine Vielzahl von Ansétzen zur Identifikation von Qualifikations-
erfordernissen, aber kein allgemein glltiges Patentrezept. Gerade im
Zusammenhang mit einem finanziellen Hilfsprogramm sind Forschungs-
ergebnisse und technische Losungen haufig Bestandteile eines ganzen
Pakets arbeitsmarktpolitischer Mainahmen, die wiederum zu einem umfas-
senderen Reformprogramm fir die Berufsbhildung gehdren. Politische
Prioritdten und Umsetzungsstrategien konnen nur dann eine nachhaltige
Wirkung entfalten, wenn Transparenz, politische Entschlossenheit und
organisatorischer Sachverstand gegeben sind. Technische Lsungen sind
notwendig, aber nicht hinreichend. Dieser Beitrag soll den technischen
Problemen Geniige tun, indem er eine Untersuchung tiber die Ausbil-
dung auf der Sekundarstufe 1l in Usbekistan auswertet, die von der Asia-
tischen Entwicklungsbank finanziert wurde. Er stellt eine Reihe von
Grundsitzen fiir die Akzeptanz, Ubertragung und Implementation poli-
tischer Manahmen auf.

1. Einleitung

Der Schwerpunkt dieses Beitrags liegt auf Fragen des Politiktransfers und der
Strategien fiir Ubergangslénder in verschiedenen Stadien der Analyse, Erneu-
erung, Reform oder Umgestaltung. Die meisten Aussagen gelten allerdings in
gleichem MaBe flir die Mitgliedstaaten. Sie liegen auf einer Linie mit anderen
Grundsatzreferaten in dieser Publikation und ergénzen diese. Eine komple-
mentére Beziehung zwischen der Analyse fiir die Ubergangslander und deren
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Relevanz fur die Mitgliedstaaten ist insbesondere deshalb gegeben, weil die
Aufgabenbeschreibung fiir vom Ausland geférderte Projekte in den Uber-
gangslandern, seien sie multinational oder bilateral, in der Regel die derzei-
tigen Wertvorstellungen und Intentionen der Geldgeber, also der EU, der
Weltbank oder anderer Institutionen widerspiegeln (Gordon und Parkes, 1995).

Fragen der Verfahren, Mechanismen und Instrumente, die eher technische
als politisch-strategische Aspekte betreffen, werden in anderen Beitrdgen
dieser Publikation zumeist sehr griindlich abgehandelt. Der vorliegende Beitrag
konzentriert sich daher auf das Problem des Politiktransfers, dessen Bedeu-
tung dadurch unterstrichen wird, dass es zwar eine Vielzahl von Anséatzen zur
Erkennung von Qualifikationserfordernissen, aber keine allgemein giltige
Zauberformel gibt.

Dieser Beitrag zieht Lehren aus einem Projekt in einer ehemaligen Sowjet-
republik, einer (von der Asiatischen Entwicklungsbank finanzierten) Studie
Uber die Ausbildung auf der Sekundarstufe Il in Usbekistan, die hier als Fall-
studie verwendet wird (Schmidt et al., 2001). Aufgaben dieses Projekts waren
die Uberpriifung der Lehrinhalte an den Sekundarschulen beziiglich ihrer Rele-
vanz fir den lokalen Arbeitsmarkt, die Bewertung der Fahigkeit der Sekun-
darschulen, auf lokale Erfordernisse zu reagieren und diese vorwegzunehmen,
sowie die Erarbeitung von Effizienz- und Leistungsindikatoren.

Wer sich ein umfassenderes Bild von der politischen Umsetzung techni-
scher Empfehlungen machen méchte, der sei an dieser Stelle verwiesen auf
Reformprojekte und jlingere oder aktuelle ,Grin-“ und ,WeiBblicher”, die sich
vorwiegend mit der Berufsbildung, aber auch mit der allgemeinen Bildung
befassen, und zwar fir die L&dnder Usbekistan (ebd. 2001), Bosnien-Herz-
egowina (Phare-Programm zur Berufsbildung 1998-2002 und TAER-Programm
2002-2003), Moldawien (Phare-Programm zur Berufsbildung 1998-1999) und
Turkei (MEDA-Programm 2002-2007). Thema dieses Beitrags sind Vereinba-
rungen Uber grundlegende politische Zielsetzungen und deren strategische
Umsetzung auf Makroebene, erganzt durch Prioritdten und Zeitrahmen fr die
Implementation auf Mikroebene. (Um die Verbindung zu den Zielsetzungen
der Mitgliedstaaten zu halten, arbeitete der Autor gleichzeitig mit der Euro-
paischen Kommission und mit den Bildungs- und Arbeitsministerien der
Mitgliedstaaten zusammen, die sich im Interesse der Arbeithnehmermobilitat
um die Transparenz der beruflichen Qualifikationen in der EU bemuhen).
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2. Definitionen

Viele mit auslandischen Unterstlitzungsgeldern geférderte Reformprojekte fiir
die Berufsbildung enthalten politische und strategische Komponenten, die in
Grin- und WeiBblchern formuliert sind. Ein Griinbuch blndelt politische
Empfehlungen, die den wichtigsten Betroffenen zur Stellungnahme vorgelegt
werden, so lange noch die Méglichkeit (kleiner oder groBer) Anderungen
besteht. Ein WeiBbuch hingegen enthélt die beschlossene Politik und Stra-
tegie. Es féllt noch in die Phase vor der Implementation, steht aber fir eine

Verpflichtung auf das politisch, technisch und organisatorisch Machbare.

Grin- oder WeiBbucher zur Berufsbildung fassen den Arbeitsmarkt als
gesondertes, aber doch in Beziehungszusammenhangen stehendes Subsystem
auf, dessen Bestandteile (Subsysteme) im Allgemeinen folgendermaBen
umrissen werden:

(@) Inhalt: Entwicklung von Curricula, Zertifizierung und Qualifikationen, Stan-
dards und Beurteilung;

(b) Kapazitaten: Entwicklung von Lehr- und Leitungspersonal;

(c) Struktur: Harmonisierung von gesetzlichen Vorschriften, Finanzierungs-
maoglichkeiten und Organisationsstrukturen;

(d) Entwicklung der institutionellen Rahmenbedingungen: Dies betrifft sowohl
die Entwicklung auf landesweiter/regionaler Ebene, als auch des Profils
der Schule(n), die unter die Reforminitiativen fallen.

Die oben aufgeflihrten Punkte entsprechen den Bausteinen, die Sergio Corti
als Vertreter der Europédischen Kommission in seinem Beitrag angesprochen
hat. Diese Komponenten missen zu einem MaBnahmenkatalog gebiindelt
werden, der vor Ort als Grundlage fiir einen politischen Wandel akzeptiert und
(den Bedirfnissen der jeweiligen Bevolkerung und Unternehmen entspre-
chend) umgesetzt wird.

Pilotinitiativen zur Erkennung von Qualifikationserfordernissen machen nur
einen kleinen Teil der Arbeitsmarktkomponente von Reformprogrammen und
Projektaufgaben aus. Diese Komponente gilt es zu formulieren und der Offent-
lichkeit zu vermitteln. Sie kann nur als ein Bestandteil eines umfassenderen
MaBnahmenpakets aufgefasst werden, das die vier oben aufgefihrten Punkte
erganzt. lhre Formulierung erfolgt auf mehreren Reformstufen: Formulierung
der MaBnahmen (der Optionen); Festlegung der MaBnahmen (Entscheidung);
Implementation der MaBnahmen (Umsetzung).

Nicht nur die Ubliche Komplexitat der nationalen Politik und der nationalen
Strukturen gestaltet diese Stufen kompliziert, sondern auch die Wertvorstel-
lungen und Kriterien der internationalen Institutionen und Geldgeber, die jeweils
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unterschiedliche Ansétze, Verfahrensweisen, MessgréBen sowie Leistungs-
indikatoren verwenden. Letztere &ndern sich standig.

Nehmen wir als Beispiele die Berufsstandards in Usbekistan und der Tlrkei,
die Zustandigkeiten fUr die Finanzierung in Moldawien, die Abkommen zwischen
den Entitdten und Kantonen in Bosnien-Herzegowina, und den Dialog zwischen
franzésisch- und englischsprachigen Bevdlkerungsgruppen in den Landern
des Maghreb (Chakroun and Parkes, 2002). In allen diesen Fallen missen die
folgenden, stets wiederkehrenden Fragen beantwortet werden:

(@) Worin besteht der sachliche Inhalt des Problems?

(b) Wie ist er zu verstehen?

(c) Wer sind die Akteure?

(d) Wie steht es um den zeitlichen Rahmen, welche Prioritat haben Erneue-
rung, Reform und Umgestaltung?

(e) Wer tragt die Kosten?

3. Grundsatze

Dieser knappe (auf das Wesentliche beschrénkte) Beitrag nennt finf (kurze)
Grundsatze, die notwendig (wenn auch nicht ganz hinreichend) sind, um Akzep-
tanz, Transfer und strategische Implementation politischer MaBnahmen zu
gewahrleisten. Jeder dieser Grundsatze wird durch Hinweise zum weiteren
Studium ergénzt.

Grubb und Ryan (1999) weisen in ihrer Studie Uber die Evaluation von beruf-
licher Bildung auf die Neigung der Politiker hin, sich Gber ,Fakten“ hinweg-
zusetzen, ganz gleich, ob diese auf Forschungen, Evaluationen oder Nachweisen
beruhen. Bei der Erarbeitung eines politischen Rahmens (Griin- oder WeiB3-
buch, auf das sich die wichtigsten Akteure eines Landes einigen) mit strate-
gischen Vorgaben muss man die drtlichen Politiker und Meinungsfihrer in
Sachen Reform oder Umbau einbeziehen und mit ihnen zusammenarbeiten.
Bei der im Folgenden beschriebenen Fallstudie aus Usbekistan wurden die
Evaluation der Reform und die Begriindung fiir ihre strategische Umsetzung
trotz ihrer auBerordentlichen Klarheit (und trotz der Zustimmung externer und
Ortlicher Berater) von den zentralen Regierungsbehdrden nicht akzeptiert, weil
deren Beamte jeweils ganz unterschiedliche, sich Uberschneidende persén-
liche und politische Zielsetzungen verfolgten.

Von entscheidender Bedeutung ist die Eréffnung eines beratenden Dialogs
zwischen den Kulturen (auch dies wieder sowohl intern als auch extern)
(Gadamer, 1981). Forschungsverfahren und -methoden sind notwendig, aber
nicht ausreichend. Sie haben ihre Berechtigung, sind aber fir die Akteure vor
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Ort oftmals unverstandlich und entsprechen nicht ihren kulturellen Eigenheiten.
Die Befunde technischer Untersuchungen sind fir die strategische Umset-
zung zwar unverzichtbar, bleiben ihr jedoch stets nachgeordnet. Im Falle Usbe-
kistan, aber auch hinsichtlich der im Vorangegangenen beschriebenen Erarbeitung
eines Grin- und WeiBbuchs erfordert eine strategische Studie die Zusammen-
stellung einer Kerngruppe strategischer Denker, die fahig sind, tiber die engen
Grenzen von Abteilungen, abgegrenzten Verantwortungsbereichen und unmittel-
baren Karriereinteressen hinaus die groBen Zusammenhange zu erfassen. Die
strategische Implementation setzt voraus, dass neben der technischen Orga-
nisation von Sekundarschulen und Kontrolleinrichtungen auch den Inhalten
und Prozessen ein hoher Stellenwert eingerdumt wird. Notwendig ist ein ganz-
heitliches Verstandnis der inneren Logik, die dem Aufbau eines Berufsbil-
dungssystems zugrunde liegt, und eine strategische Partnerschaft der
verschiedenen Akteure, die der Implementation dient. Diese Notwendigkeit
stellt sich sowohl innerhalb als auch auBerhalb der 15 bzw. 25 Mitgliedstaaten
mit groBer Dringlichkeit.

Eine strategische Herangehensweise an den Wandel muss mit griindlichen
Kenntnissen der Organisationstheorie und des Managements von Verénde-
rungsprozessen einhergehen (Drucker, 2001). Die meisten Geldgeber und die
meisten Aufgabenstellungen weisen auf diesen Gebieten bedauerliche Schwa-
chen auf. Durch unrealistische Fristen fUr (unerreichbare) Ergebnisvorgaben
hintertreiben sie sdmtliche Leistungsindikatoren und Zeitrahmen, die je fir die
Messung von Reform- bzw. Projektergebnissen entwickelt wurden.

Reformprozesse mussen an die landerspezifische Logik der institutionellen
Gegebenheiten anknlipfen. Im Hinblick auf Philosophie, Politik, Vorgehen,
Praxis und Verfahrensweisen muissen sie die Menschen dort abholen, ,,wo sie
sind“, und nicht dort, ,,wo wir sie gerne hatten“ (Parkes, 2003b). In Moldawien
konnte die Qualifikationsstruktur (mit Hilfe des Bildungsministeriums) im
Rahmen des Reformprojekts nur dadurch gedndert werden, dass der Begriff
der Berufsbildung in Verhandlungen mit dem Wirtschaftsministerium neu defi-
niert wurde. Er umfasst nun auch die berufliche Weiterbildung, ferner wurde
die qualifikationsbezogene Gehaltsstaffelung verschoben. Nicht weniger als
funf Ministerien mussten an der neuen Gesetzgebung zur Berufsbildung betei-
ligt werden.

Fachwissen Uber arbeitsmarktbezogene MaBnahmen und die Berufsbil-
dungsreform ist bei Politikern und der Bevélkerung nur in geringem MaBe anzu-
treffen. Dies kann insofern von Vorteil sein, als Experimente und Wandelprozesse
unter Fachleuten und im Verborgenen stattfinden kénnen. Das allgemeine
Bildungswesen hingegen steht stark im Rampenlicht der Aufmerksamkeit von
Politik, Offentlichkeit und Medien (Green Paper, 2003). In Bosnien-Herzego-
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wina wurden das Grin- und das WeiBbuch zur beruflichen Bildung in aller Stille
und im Schatten der Zusammenarbeit mit ortlichen Akteuren erstellt, wahrend
die entsprechenden Biicher fiir das allgemeine Bildungswesen unter den Argus-
augen der 6rtlichen und internationalen Offentlichkeit entstanden, begleitet
von haufigen Einmischungen sdmtlicher Medien. Das Management des Wandels
von Arbeitsmarkt- und Berufsbildungssystemen ist viel einfacher.

4. Fallstudie: Usbekistan

4.1. Einleitung

Im Rahmen der Erstellung des offiziellen (Zwischen-) Berichts Uber die erste

Phase des Nationalen Programms zur Personalausbildung (NPPT) einigten

sich die Regierung der Republik Usbekistan und die Asiatische Entwick-

lungsbank auf das technische Unterstiitzungsprojekt TA3399-UZB. Dieses

TA-Projekt, das im Juli 2000 begann (und im Dezember 2001 endete) unter-

suchte die Leitung, Effektivitat und Effizienz der Sekundarstufe Il (vor allem

im Bereich der Berufsbildung). Neben der umfassenden Untersuchung der

beruflichen Bildung sollte das Projekt auch die in diesem Sektor eingesetzten

Uberwachungs- und Evaluationsmechanismen verbessern. Es folgt eine

Zusammenfassung der wichtigsten Befunde dieses Projekts, wobei eine Reihe

Faktoren veranschaulicht werden.

(@) Der Politiktransfer (hierher gehéren auch Initiativen zur Erkennung von
Qualifikationsbedarf) hat sehr weit reichende Implikationen; ein umfas-
sendes Reformpaket zieht Verdnderungen innerhalb der Subsysteme nach
sich (Arbeitsmarkt, Aufgabenstellungen, Lehrinhalte, Standards, Beurtei-
lungen, Qualifikationen, Finanzierung, Gesetzgebung und Entwicklung der
Institutionen).

(b) Ein Politiktransfer auf einem kleinen Gebiet setzt einen begrifflichen und
politischen Gesamtrahmen voraus, den die Akteure vor Ort und die externen
Berater gemeinsam aushandeln und in der gleichen Weise interpretieren
mussen.

(c) Insbesondere der strategischen Umsetzung stehen erhebliche persén-
liche, blUrokratische und kulturelle Hindernisse entgegen, selbst wenn es
sich um gemeinsame Ziele handelt.

(d) Die Geldgeber und die externen Experten haben wenig Fachwissen Uber
organisatorischen Wandel und die damit verbundenen Prozesse, von den
ortlichen Akteuren ganz zu schweigen.
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4.2. Kontext

Usbekistan hebt sich dadurch von seinen zentralasiatischen Nachbarn und

auch von den Ubrigen Staaten der ehemaligen Sowjetunion ab, dass es 1997

das ,,Nationale Programm flr die Personalausbildung®“ (NPPT) verabschie-

dete. Usbekistan beschloss, seine Berufsschulen (PTU) und spezialisierten

Sekundarschulen (Technikum) durch die Einflihrung dreijéahriger Berufsober-

schulen und akademischer Gymnasien neu zu beleben.

Ruckblickend lasst sich erkennen, dass die Reform von flinf grundlegenden
Annahmen Uber die Leistungsféhigkeit der usbekischen Wirtschaft ausging:
(a) Es wurde ein starker Konjunkturaufschwung fiir die Jahre 1997 bis 2001

erwartet.

(b) Man rechnete mit einem Beschéftigungszuwachs in den traditionellen
Sektoren und Berufsgruppen.

(c) Man erwartete, dass die Familien in der Lage sein wirden, den Studenten,
die eine ortliche berufsbildende Sekundarschule besuchen, drei Jahre lang
ohne Stipendien den Lebensunterhalt zu finanzieren.

(d) Man ging davon aus, dass in allen Regionen ein einheitliches Modell fir
die berufsbildenden Sekundarschulen und Gymnasien verwendet werden
kénne.

(e) Das NPPT sollte bis zum Jahr 2005 weitgehend aus den Einnahmen der
traditionellen Sektoren und des konjunkturbedingten Beschéaftigungszu-
wachses bestritten werden.

Gerade weil diese Annahmen nicht in vollem Umfang eintraten, sind die
Errungenschaften des nationalen Programms bemerkenswert. Infolgedessen
hat die Regierung in ihrem Zwischenbericht von 2001 die Implementations-
frist des NPPT von 2005 auf 2010 verlangert. Die langere Ubergangsperiode,
die durch die verzogerte wirtschaftliche Erholung bedingt wurde, machte die
Ausdehnung bis 2010 unvermeidlich. Der erste Zwischenbericht hatte jedoch
darliber hinaus Strategien verabschieden kdnnen, um die Probleme der struk-
turellen Veranderungen auf dem Gebiet der Beschéftigung zu tGberwinden.
Dabei hatte er den gegenwértigen Wandel der 6rtlichen Qualifikationserfor-
dernisse beschreiben und ihre zukinftige Entwicklung prognostizieren missen.

Dies unterblieb, weil die Politik, die vom Blro des Présidenten ausging
(Erklarung zum Reformauftrag), im Gegensatz zu der tief verwurzelten Trag-
heit und dem Beharrungsvermdégen der fur die Umsetzung zusténdigen Minis-
terien stand.

Das Projekt zur technischen Unterstiitzung (TA) wurde angewiesen, die
Umsetzung des NPPT auf Sekundarschulniveau zu Uberprifen. Die Untersu-
chungen des Projekts bestétigten die Existenz tief verwurzelter Probleme im
Hinblick auf die traditionellen Beschaftigungssektoren, die herkémmlichen
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Berufsklassifikationen, die Anspriiche der Schiiler auf Zugang zu héheren
Bildungseinrichtungen und die Kosteneffizienz des Systems.

Ausfihrliche Befragungen von Schiilern, Eltern und Lehrern in etwa 50 fir
die Fallstudie ausgewé&hlten Sekundarschulen wiesen auf die dringende Notwen-
digkeit einer Reform der Arbeitsmarktanalyse, der Berufsklassifikationen, der
Sekundarschulprofile und der Curricula hin. Auftragsstudien in kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU) und Joint-Venture-Unternehmen unterstrichen
den Bedarf an Kursen, die enger auf die sich abzeichnenden Beddrfnisse der
Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt abgestimmt sind.

4.3. Die wichtigsten Empfehlungen

Das TA-Projekt machte auf sechs spezifischen Gebieten Handlungsbedarf
aus (Schmidt et al., 2001, ibid). Die Empfehlungen, die es dazu abgab, dienen
ausnahmslos dem Ziel des NPPT, Usbekistan zu qualifizierten Arbeitskraften
zu verhelfen, mit denen es den Herausforderungen des 21. Jahrhunderts
gerecht werden kann.

4.3.1. Eine Strategie zur Deckung der Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt
Unter Anleitung der Regierung sollten sdmtliche Ministerien dringend folgende
Bereiche untersuchen: die staatliche Qualifikationsklassifizierung, die von den
Arbeitgebern geforderten beruflichen Qualifikationen sowie die Gestaltung
eines Kursangebots, mit dem die Sekundarschulen und Gymnasien der Nach-
frage auf dem Arbeitsmarkt geniigen wiirden. Auf nationaler Ebene sollte eine
Kommission aus Vertretern verschiedener Ministerien die wichtigsten Arbeit-
gebergruppen befragen und staatliche MaBnahmen vorschlagen. Das Biiro
des Prasidenten ermittelte die besonderen Probleme der kleinen und mitt-
leren Unternehmen, und das TA regte an, dass deren Erfordernisse in die Stra-
tegieempfehlung einflieBen sollten. Vielleicht wére es allerdings eine angemessenere
Strategie, zu gewé&hrleisten, dass die bestehenden Sekundarschulen und
Gymnasien Uber die nétige Kompetenz, Voraussicht und Handlungsfreiheit
verfigen, um die Nachfrage des Arbeitsmarkts nach flexibleren, aber hoch
qualifizierten Arbeitskraften selbst zu erkennen und darauf zu reagieren.

4.3.2. Deckung der (6rtlichen) Arbeitsmarktnachfrage

Die sich verédndernden Anforderungen des Arbeitsmarkts und die Forschungen
an den Sekundarschulen (unter Heranziehung der Meinungen von Schuilern
und Arbeitgebern Uiber das Bildungsangebot) machten eine Uberpriifung und
Umgestaltung der Berufsklassifikationen erforderlich, so dass die Curricula
entsprechend dem geédnderten Bedarf auf die Vermittlung breiterer Qualifika-
tionen eingestellt werden kdnnen.
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Grundlegende Erhebungen an den Sekundarschulen ergaben, dass in den
Schulen mit den Schwerpunkten Produktion, Baugewerbe und Landwirtschaft
mittlerweile weniger Kurse angeboten wurden, wéhrend das Kursangebot der
Schwerpunktschulen fur Dienstleistungen, Finanzen, Wirtschaft und akade-
mische Facher zugenommen hatte. Angesichts dieses Diversifizierungstrends
der Sekundarschulen und Gymnasien sollten die zentralen Behdrden nach
Ricksprache mit den Sozialpartnern, den regionalen Behérden und den rele-
vanten Ministerien (Arbeit, Makrotkonomie, Finanzen) Empfehlungen fir neue
Qualifikationen, Berufsklassifikationen und Kursinhalte erarbeiten.

Umfragen Uber die Ansichten der 6rtlichen Arbeitgeber und die Erwartungen
der Studenten wirden gewahrleisten, dass sich das nationale System besser
auf den Wandel der wirtschaftlichen Verhaltnisse einstellt. Das dabei einge-
setzte Verfahren, das mit dem Kirzel SPOC/EPOC (Student Perception of
Courses / Employer Perception of Courses) bezeichnet wird, war unverzichtbar,
um zu bekraftigen, dass der 6rtliche Bedarf durch eine mittelfristige Umar-
beitung der Curricula besser gedeckt werden kénnte.

4.3.3. Flexible dreijéhrige Curriculum-Modelle

Die Implementierung des NPPT als einheitliches Curriculum-Modell fur alle
von ihm erfassten Schulprofile, Berufsgruppen und Regionen beschrankte
den Spielraum des NPPT. Ein Kurs, der allgemeine und berufliche Bildung
miteinander verbindet, wirde in der ersten Phase mit einem gemeinsamen,
allgemeinen Curriculum beginnen. Die zweite Phase bestiinde in einer Orien-
tierungsstufe fir eine breit gefasste Berufsgruppe, und erst in der dritten Phase
musste eine Entscheidung Uber die endgliltige Spezialisierung geféllt werden.
Eine Ausdehnung der Sekundarschulzeit auf vier Jahre, sowie die Einfihrung
von beruflichen Weiterbildungsmodulen und von Briickenmodulen, welche
die verschiedenen Spezialisierungsarten und -stufen verbinden, wirden dem
System die erforderliche Flexibilitat und Reaktionsfahigkeit gegeniiber den
Wiinschen der Unternehmen verleihen. Es wirde den Schilern Wahimég-
lichkeiten erdffnen und Beschéftigten sowie Arbeitslosen die Mdéglichkeit
bieten, ihre Qualifikationen zu verbessern und sich auf die Perspektive des
lebenslangen Lernens einzustellen.

Eine angemessene mittelfristige Strategie besteht in der Férderung einer
koharenten, flexiblen und breit gefdcherten Bildung als Antwort auf den wirt-
schaftlichen und gesellschaftlichen Wandel. Die zentralen Behérden und die
Regierung sollten kurzfristige Modifikationen des NPPT durch die Zustan-
digen auf regionaler Ebene férdern und ihre Ergebnisse evaluieren. Gleich-
zeitig sollte die Forderungen, die seitens der Wirtschaft und der staatlichen
Verwaltung auf nationaler Ebene an die Sekundarstufe Il gestellt werden,
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zentral erfasst und vor Ort erfillt werden.

4.3.4. GréBere Wahiméglichkeiten bei der Ausbildung

Sekundarschulen mit einem gemischten Profil kénnten ihren Schilern gréBere
WahImdglichkeiten bieten und sicherstellen, dass die Kurse nicht an Teil-
nehmermangel scheitern. Standort, Profil, Aufnahmekapazitaten und GroBe
der Sekundarschulen sollten nicht von der Zentralregierung, sondern von den
Regionen festgelegt werden.

Ohne Umstrukturierung wirden kleine, unterfinanzierte Sekundarschulen
fortbestehen, und dies oftmals in unmittelbarer Nachbarschaft zu weiteren,
ebenfalls ineffizienten und ineffektiven Schulen. Die Rationalisierung der Profile,
der Struktur und der Anzahl der Sekundarschulen wiirde den Bauetat stark
entlasten, laufende Kosten einsparen und — was weitaus wichtiger its — mehr
Spielraum fiir Absprachen zwischen den Schulen und den Arbeitgebern tGber
das Kursangebot schaffen. Eine verbesserte Uberwachung der Bildungser-
gebnisse wirde gewéhrleisten, dass kein Schiler durch die VergréBerung der
Sekundarschulen Nachteile erleidet.

4.3.5. Leitung der Strukturreform

Zentral verabschiedete Curricula und Personalstéarken, die per Erlass ange-
ordnet werden, beeintréchtigen das Berufsbildungssystem in seiner Fahig-
keit, auf wirtschaftliche Veranderungen zu reagieren. Der Wechsel von der
Steuerung des Inputs zur Uberwachung und Evaluation des Outputs auf Seiten
der Schler erscheint den Zentralbehorden als radikal, doch zahlreiche Besuche
bei den Sekundarschulen in sémtlichen Regionen ergaben, dass er auf lokaler
Ebene durchaus vollzogen wird.

Die Vorteile des NPPT kdénnten nur dann zum Tragen kommen, wenn die
Regierung die rechtlichen und verwaltungstechnischen Voraussetzungen dafir
schaffen wirde, dass nationale politische Vorgaben von den Verantwortlichen
auf der Ebene der Regionen und Sekundarschulen umgesetzt werden. Eine
starkere drtliche Kontrolle Uber die Leistungen des NPPT erfordert eine effek-
tive Uberwachung und Evaluation durch regionale Manager. Eine verbesserte
Berichterstattung tber die Ergebnisse (anstelle von Berichten Uber die Erfll-
lung des Input-Plans) wiirde der Regierung einen Uberblick dariiber verschaffen,
wie das System auf den wirtschaftlichen Wandel reagiert.

Die Unterstitzung von Initiativen und Entwicklungen auf der Ebene einzelner
Regionen und Sekundarschulen ist auBerdem eine Frage der Ausbildung und
Erfahrung. Bisher zielen entsprechende AusbildungsmaBnahmen auf Einzel-
personen in leitenden Funktionen oder Lehrer ab, wéhrend das NPPT davon
ausgeht, dass die Systeme und Institutionen geé&ndert werden missen. Das
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gegenwartige Ausbildungssystem fir NPPT-Angestellte sollte auf die Veran-
derung der Institutionen ausgerichtet sein und den Sekundarschulen in Bezug
auf ihre alltaglich erbrachten Dienstleistungen Beratung und Unterstlitzung
bieten.

Die Regierung ihrerseits sollte als strategische MaBnahme die Kontrollen
Uber die Curricula, die Personalausstattung und die Verwendung der Mittel
lockern, so dass die Haushaltsmittel der wirtschaftlichen Notwendigkeit entspre-
chend eingesetzt werden kénnen. Selbst im Rahmen einer beschréankten Verfi-
gungsfreiheit Uber Haushaltsmittel hatten effektive Schulleiter bereits begonnen,
auf die BedUrfnisse der Arbeitgeber zu reagieren. Ohne groBere Flexibilitat bei
der Curriculum-Gestaltung und ohne vielféltige Dienstleistungsmd&glichkeiten
forderten sie meistens nur zusatzliche Gelder, was sowohl der Relevanz als
auch der Effizienz der Mittelverteilung schadete.

4.3.6. Erhohte Effizienz

Die Umsetzung der genannten Verénderungen in den Bereichen Politik, Beschéf-
tigung, Curricula und Leitung wirde die Investitionen in das NPPT absichern,
den Absolventen die von der Wirtschaft geforderten Qualifikationen vermit-
teln und ein effizienteres Berufsbildungssystem schaffen. Die Vorschriften Gber
Mindeststundenzahlen, die Normen tber den Einsatz von Lehrern, Ausbildern
und Verwaltungspersonal sowie technischem Personal sollten Uberprift werden,
so dass die Schulleiter mehr Spielraum erhalten, um zu entscheiden, wie die
Bildungsziele fur die Schiler mit den verfigbaren Mitteln optimal erreicht
werden kénnen. Die zentralen staatlichen Stellen miissten eine solche Uber-
prufung der aktuellen Normen in die Wege leiten und mittelfristige Ande-
rungsempfehlungen abgeben.

4.4. Schlussfolgerungen aus der Fallstudie

In Zeiten schnellen wirtschaftlichen Wachstums, hoher Beschéaftigungsquoten
und steigender Staatseinnahmen muss mit kurzfristiger struktureller Ineffi-
zienz gerechnet werden. In Zeiten langsamen Wachstums, der Unterbe-
schaftigung und niedriger Staatseinnahmen muss eine Regierung strategisch
handeln, um mit den verfliigbaren Mitteln optimale Resultate zu erzielen. Auf
allen Gebieten ist auf Kosteneffizienz zu achten, und die Regierung sowie die
zentralen Behérden missen die Umsetzung des Strukturwandels férdernd
begleiten. Aber das geschah naturlich nicht.

Der Markt in Usbekistan ist einem anhaltenden Veranderungsprozess unter-
worfen. Analysen von EPOC, einem Projekt fur die verstéarkte Einbeziehung
der Mitarbeiter in den organisatorischen Wandel, sowie Erhebungen bei KMU
ergaben zweifelsfrei, dass sich die Lage auf dem Arbeitsmarkt je nach Beschaf-
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tigungssektor und geografischer Lage unterscheidet. Die TACIS-Programme
der EU zur Berufsbildung und ein Projekt der Europaischen Stiftung fur Berufs-
bildung (ETF), das die Schllsselberufe fir die neuen Wirtschaftszweige ermittelt,
haben geeignete Instrumente und Mechanismen erarbeitet. Notwendig war
demzufolge eine Kombination von Arbeitsmarktanalyse vor Ort und Flexibi-
litdt der Sekundarschulen. Ferner ergab sich die Notwendigkeit einer Umorien-
tierung bei der strategischen Umsetzung in folgenden Bereichen:
(@) Die Methoden der Festlegung und Beobachtung des Klassifikationssys-

tems flr berufliche Tatigkeiten sind zu Uberprifen.

Die zentrale Arbeitsmarktprognose war nicht zuverlassig.

Die Regeln der Sozialpartnerschaft kamen nicht zur Anwendung.

Die Qualifikationskriterien waren nicht exakt.

Die Bildungsstandards und Normen bezlglich der Curricula waren zu starr

und wurden zu rigoros angewendet.
Die Nationale Reforminitiative flr eine flexiblere Anpassung an die Bedrf-
nisse der lokalen Markte kann in Usbekistan nur dann zum Erfolg fihren, wenn
die Philosophie und Gestaltung der Curricula gedndert wird. Eine Reform, die
auf den Strukturen des alten Systems basiert, ist wenig aussichtsreich.

Das reformierte System drohte daher noch vor seiner Umsetzung zu veralten.
Klassifikationen, Standards, Curricula, Schulprofile, Lehrerzuteilung und -quali-
fikationen, Ausstattung und Raumlichkeiten missen den Bedurfnissen einer
Gesellschaft im Ubergang zur Marktwirtschaft, die auf allen Ebenen von Wandel
gepragt ist, gerecht werden. Der vorherrschende Leitungsstil (Mittelzuteilung
und zentrale Normen, die von Organen mit wenig Sachverstand und Fluhrungs-
qualitdten festgelegt werden) bildet ein erhebliches Hindernis flir einen System-
wandel.

Die Philosophie der Reform der Sekundarstufe Il in Usbekistan entspricht
im GroBen und Ganzen den Richtlinien der OECD. Doch die Umsetzung der
Programme fir die Sekundarstufe Il lieB in ihren Angeboten und ihrer Priori-
tatensetzung keine Konsistenz erkennen. Der politische Rahmen fur die Reform
der Sekundarstufe Il hatte insbesondere eine Kontrolle der strategischen
Umsetzung (und nicht nur der allgemeinen Aufgabenstellung) vorsehen miissen,
um zu gewabhrleisten, dass das Ineinandergreifen und die Hierarchie der Reform-
bausteine Uberprift werden. Kurz, die mit der Implementation befassten Minis-
terien wussten zwar, was sie zu tun hatten, aber nicht, wie sie es bewerkstelligen
sollten. Oftmals widersprachen sich Uberdies ihre Arbeitsplanungen, Daten-
grundlagen und Prioritaten.

Das Management des Wandels erfordert ein klares Konzept und eine durch-
dachte Politik, sowie politische Entschlossenheit und eine gewisse Zeit. Es
erfordert Geschlossenheit der staatlichen Stellen und Institutionen, keine
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Streuung der Verantwortung auf verschiedene Ministerien und Organe. Es
bedarf einer politischen Stimme oder mehrerer Stimmen, um die Konsolidie-
rung des Erreichten und den Ausbau von Leitungs- und Organisationskapa-
zitaten im Bildungs- und Ausbildungssystem auf politischem Gebiet Uberzeugend
zu vertreten. Wandel und Entwicklung haben zwei Aspekte: Lehrinhalte und
Padagogik, sowie Politik und Strategie. Sie missen miteinander im Einklang
stehen.

Die meisten zentralen Blrokratien schatzen den Status quo und wider-
setzen sich dem Wandel. Die auf lokaler Ebene vorgenommenen Erhebungen
zeigten, dass sich die ortlichen Marktbedingungen &nderten und die Sekun-
darschulen durchaus mit ProfilAnderungen reagierten, in diesem Bemuhen
jedoch von der Gleichglltigkeit der Zentralbehérden gegentber den im Voran-
gegangenen beschriebenen Problemen behindert wurden.

5. Schlussbemerkung

»~Auf welche Weise &ndern sich Bildungssysteme, und welche Triebkrafte
stehen hinter diesem Wandel? Selbst wenn wir die Bausteine fiir die Bewer-
tung der verschiedenen Sektoren richtig beschrieben und verstanden haben,
ist nicht gewéhrleistet, dass wir den Wandel vorhersagen oder geeignete Inter-
ventionsstrategien zu seiner Herbeiflihrung formulieren kdnnen. Sektorana-
lysen werden (normalerweise) vorgenommen, um die Qualitat, Zielgerichtetheit
und Produktivitat von Bildungssystemen oder deren Subsystemen zu verbes-
sern (so die immer wiederkehrende Aufgabenstellung). Sie bringen politische
Empfehlungen und Reformplane hervor, die darauf abzielen, die Praxis vor
Ort zu verandern. Wir missen jedoch die Frage stellen, welche (empirisch und
theoretisch erfassbaren) Faktoren berlcksichtigt werden missen, um die
dynamischen Krafte, die Betreiber des Wandels usw. zu bestimmen und die
srichtige” Balance zwischen ihrer Férderung von oben (durch die Politik) und
von unten (durch den Markt) zu finden. Ein strategischer Ansatz muss mit
einem tief greifenden Verstandnis der organisatorischen und institutionellen
Wandelprozesse einhergehen. Die meisten Aufgabenstellungen der Geldgeber
sind eher von strategischen, politischen Zielen und Erwé&gungen der unmittel-
baren technischen Umsetzbarkeit bestimmt — und weniger von der Logik des
Wandels von A nach B.” (Parkes, 2003b, ebd.).
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»Good practice” und
unterschiedliche Verfahren:
Beispiele fur Ansatze und
deren politische und praktische
Umsetzung

Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Eleonora Waltraud Schmid
Européisches Zentrum fiir die Forderung der Berufsbildung (Cedefop)

Wie kdnnen wir die Entstehung und den Wandel von Qualifikationserforder-
nissen in den Landern Europas erkennen, Gberwachen und prognostizieren?
Wie kdnnen wir die Ergebnisse solcher Initiativen in Politik und Praxis
umsetzen? Sind politische und praktische Reaktionen angezeigt? Wie kdnnen
wir gewahrleisten, dass die Politiker nicht nur Lippenbekenntnisse zu unseren
Befunden ablegen, sondern auch geeignete MaBnahmen ergreifen?

Wie kann die Zusammenarbeit und der Informationstausch zwischen den
Léndern gestaltet werden, um Innovationen zu férdern und den grenziber-
schreitenden Austausch bewéhrter Forschungs- und Implementationsver-
fahren zu verbessern?

Dies waren die Fragen, mit denen sich der Workshop auseinander setzen
sollte. Er griff dabei auf die Erfahrungen von Projekten zur Antizipation von
Qualifikationen und Initiativen aus verschiedenen Mitglieds- und Ubergangs-
landern zurick ("). Ein ebenso wichtiges Thema war die politische und prak-
tische Umsetzung der Erkenntnisse. Die Teilnehmer erdrterten ein breites
Themenspektrum, von Prognoseverfahren, Projektplanung und -management,
Uber die Haltung der Politiker gegeniiber den Prognosen bis hin zu den Heraus-
forderungen der Umsetzungsebene. Der vorliegende Beitrag bemuiht sich um
eine Synthese der wichtigsten Themen, die zur Sprache kamen.

() Siehe die im Rahmen des Workshop verfassten Beitrdge von Nieuwenhuis, Strietska-llina, Coles, Gatti,
Planas, und Parkes in diesem Band.
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Naturlich liegt die Zukunft im Ungewissen, bei der Formulierung und prak-
tischen Umsetzung politischer Ziele versuchen wir sie jedoch méglichst genau
zu bestimmen. Auch die berufliche Bildung, mit der die Lernenden auf die
Arbeitswelt vorbereitet werden sollen, geht seit jeher von Gewissheiten aus.
Doch welche Kompetenzen in der Arbeitswelt gebraucht werden, um Probleme
zu l6sen und eine Vielzahl unterschiedlicher Arbeitssituationen zu bewaltigen,
lasst sich aufgrund des raschen Wandels der beruflichen Anforderungen immer
schwerer vorhersagen. Die mit den Ublichen Verfahren erstellten Prognosen
Uber zukunftige Qualifikationserfordernisse kénnen die Ungewissheit ein Stiick
weit abbauen, aber wir sollten uns nicht allein auf sie verlassen. Manchmal
sind ihre Angaben unvollstédndig, zweideutig, unstimmig, zusammenhangslos
und/oder vorwiegend auf die Vergangenheit bezogen. Daher scheint uns fir
die Erkennung von Qualifikationsbedarf auf allen Ebenen — regional, sektoral
oder berufsbezogen — ein ganzheitlicher Ansatz angezeigt, um bessere und
zuverlassigere Aussagen zu erhalten. Dieser Ansatz umfasst qualitative Daten
(Fallstudien, Modellbildung, Fokusgruppen, Delphi-Verfahren) und quantita-
tive Daten (Extrapolation, Umfragen, Veranstaltungen zur Qualifikationseva-
luation, 6konometrische Modelle).

Bei Ubergangsléndern sind die herkémmlichen, von fest umrissenen geogra-
fischen Gebieten ausgehenden Prognosemethoden unzuldnglich, da ihre Wirt-
schaft raschen Veranderungen unterliegt. Bildung und Ausbildung erfolgen
oft durch ein hoch spezialisiertes System mit streng festgelegten Berufspro-
filen und Ausbildungswegen. Diese Lédnder waren es gewohnt, Fragen der
Arbeitskraftepolitik unter rein technischen Aspekten zu behandeln, doch dieser
Ansatz greift nicht mehr. Nun, da ihre Institutionen aufgeldst wurden und es
an einschlagigem Fachwissen fehlt, missen sie neue Verfahren finden, um
ihre Qualifikations- und Kompetenzerfordernisse zu prognostizieren. Eine
Mdglichkeit, diese Herausforderung zu bewéltigen, besteht darin, in anderen
Landern nach entsprechendem Fachwissen zu suchen und Gberdies aus den
Fehlern auf nationaler und internationaler Ebene zu lernen. Es ist daher wichtig,
einen beratenden Dialog zwischen den Kulturen zu begrtinden. Die Vorgabe
von Forschungsverfahren, Methoden und Vorgehensmuster ist notwendig,
reicht aber nicht aus. Ausgangspunkt muss die Realitét des jeweiligen Landes
sein. Dieses Motto gilt iberall, insbesondere aber fiir die Ubergangslander.
Philosophie, Politik, Abldufe, Gewohnheiten und Verfahrensweisen sowie die
Struktur der Institutionen unterscheiden sich von Land zu Land. Der ndchste
Schritt ist die Reflexion Uber die Zielbestimmung fir ihre Volkswirtschaften,
die Formulierung ihrer wirtschaftlichen Vision, die Bestimmung derjenigen
Sektoren, deren Entwicklung aktiv geférdert werden soll, d. h. die Erarbeitung
einer diesen Intentionen entsprechenden Arbeitskraftepolitik.



TEIL Il

”Good practice” und unterschiedliche Verfahren: Beispiele
flir Ansatze und deren politische und praktische Umsetzung.
Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Wichtig scheint dabei ein strategischer Ansatz, der von Kenntnissen tber
Organisationstheorie und Management des Wandels befruchtet wird. Die Uber-
nahme eines bestimmten Ansatzes aus einem anderen Land und/oder unre-
alistische Fristen und unhaltbare Ergebniserwartungen haben sich als
kontraproduktiv erwiesen. Die Kombination der Ansatze aus verschiedenen
Landern und deren bedarfsgerechte Anpassung an die landesspezifischen
Gegebenheiten versprechen gute Ergebnisse und kénnen auch der erste
Schritt zu landerlbergreifender Zusammenarbeit sein.

Wichtig ist dartber hinaus die Berlcksichtigung sowohl der spezifischen
Umstande vor Ort als auch der globalen Entwicklungen, die den Kompetenz-
und Ausbildungsbedarf beeinflussen. Analysen Uber Qualifikationsdefizite
decken bisweilen eine Vielfalt von Aspekten auf, die es zu bertcksichtigen
gilt. Beispiele sind das schlichte Fehlen von Bewerbern, Mangel bei ihrer
Qualitat oder das komplexere Problem von Qualifikationsdefiziten, das unter
anderem gegeben ist, wenn in ein und derselben Region eine erhebliche Zahl
an unbesetzten Stellen mit einer hohen Arbeitslosenrate einhergeht. Lange
Anfahrtswege, eine geringe Qualitat der angebotenen Arbeitsplatze oder das
schlechte Image eines bestimmten Sektors kdnnen groBe Hindernisse fir die
Besetzung freier Stellen sein. Wie Beispiele aus der Tschechischen Republik
und aus Katalonien zeigen, sind Menschen mit geeigneter Qualifikation oft
nicht bereit, solche Stellen anzunehmen. Diese Beispiele zeigen, dass die
Qualifikationsbedarfsprognose allein das Problem noch nicht I16st. Die fiir eine
spezifische berufliche Tatigkeit erforderlichen Qualifikationen missen hinrei-
chend beschrieben und ihre zu erwartenden Veranderungen erldutert werden.
Ferner ist unabdingbar, dass die potenziellen Bewerber Uber die kiinftige
Entwicklung der beruflichen Umstande informiert werden (gesellschaftliches
Ansehen, Arbeitsbedingungen, Verdienstmdglichkeiten). Und schlieBlich
ergeben sich Lésungen haufig nicht im Bereich der Forschung, sondern in der
Arbeitswelt.

Zur Zeit werden Informationssysteme entwickelt, die quantiative und quali-
tative Informationen miteinander verbinden. Manchmal erschweren inkoh&-
rente Daten die Analyse. Szenariotechniken ermdglichen die Nutzung inkoharenter
Daten und verlangern ihre Nutzungsdauer. Entwicklungstrends erkennen, Unsi-
cherheiten aufdecken, Szenarien entwickeln, Strategien entwerfen und testen,
zukunftige Schritte anhand konkreter Fakten planen, Szenarien und Strate-
gien Uberprifen — dies sind die Bestandteile der Szenariotechnik. Die Betrof-
fenen missen die Triebkrafte des Wandels verstehen und benétigen eine
Sprache, in der sie sich Uber die Zukunft verstédndigen kénnen. Die Entwick-
lung von Szenarien bedingt strategische Gesprache, in deren Verlauf die (unge-
wisse) Zukunft Gestalt annimmt. Die technischen Resultate, d. h. die erzeugten
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Szenarien, sind fir die strategische Umsetzung zwar unverzichtbar, ihr aber
dennoch haufig untergeordnet.

Unabhéngig von ihrem Format und ihrer Anwendungsebene (Bedarf von
Berufsgruppen, Sektoren oder Regionen) haben alle zweckmaBigen Informa-
tionssysteme eines gemeinsam: Sie verwenden eine Kombination aus verschie-
denen Verfahren (z. B. bewahrte Datenerhebung plus bewéghrte Prognosemethoden
plus Szenarien, herkdbmmliche Verfahren, ergdnzende Informationen, Trends,
Statistiken Uber offene Stellen), setzen sich aus mehreren Bausteinen zusammen
und unterhalten Verbindungen zu anderen Initiativen. Im Rahmen der Berufs-
bildungsplanung macht die Erkennung des Qualifikationsbedarfs beispiels-
weise nur einen kleinen Teilbereich aus, der wiederum Bestandteil eines
gréBeren MaBnahmenpakets ist. Der Arbeitsmarkt stellt zwar ein gesondertes
Subsystem dar, hangt aber eng mit den diversen Bestandteilen der Berufs-
bildung zusammen. Diese sind: Inhalt (Curriculum, Qualifikationen, Beurtei-
lung, usw.), Kapazitaten (z. B. Lehrerbedarf), Struktur (Gesetzgebung,
Organisationsstruktur, Finanzierung) und Entwicklung der Institutionen. Auch
Angaben Uber den Erfolg der Absolventen auf dem Arbeitsmarkt sollten bei
der Erarbeitung politischer MaBnahmen berlcksichtigt werden. Um einen poli-
tischen Wandel herbeizuflihren, missen die verschiedenen Komponenten in
einem MaBnahmenpaket gebiindelt werden, das von den Betroffenen vor Ort
umgesetzt werden kann (d. h. ein Grinbuch mit Empfehlungen zur Abstim-
mung zwischen den wichtigsten Akteuren, und ein WeiBbuch Uber die verein-
barten MaBnahmen, d. h. eine Verpflichtung auf das politisch, technisch und
organisatorisch Machbare.)

Widerstand gegen Wandel innerhalb der betroffenen Gruppen stellt eines
der groBten Probleme dar. Unabhéngig von den angewandten Verfahren ist
von entscheidender Bedeutung, dass alle Akteure/Interessierten (Sozialpartner,
Berufsbildungseinrichtungen) so friih wie mdglich einbezogen werden. Diese
aktive Teilnahme wird ihnen die Augen daflr 6ffnen, dass es nicht nur eine
L&sung gibt. Es genligt nicht, die Herausforderungen zu erkennen. Wenn alle
Daten und Informationen gesammelt sind, miissen die Befunde ,,an den Mann
gebracht“ werden. Mit Hilfe unterschiedlicher Methoden, z. B. allgemein
zuganglicher Online-Informationssysteme kénnen die Befunde einem breiten
Publikum unterbreitet, gleichzeitig aber auch auf eine bestimmte Zielgruppe
abgestimmt werden. Leider werden die Forschungsergebnisse oftmals in einer
Sprache vorgestellt, die nur Fachleuten verstéandlich ist. Die Entscheidungs-
trager und andere Akteure kann man nur Uberzeugen, wenn sie die Ergeb-
nisse verstehen. Daher muss die wissenschaftliche Ausdrucksweise in eine
Sprache (ibersetzt werden, welche die Politiker und die breitere Offentlichkeit
— insbesondere die Betroffenen — verstehen kénnen.



TEIL Il

”Good practice” und unterschiedliche Verfahren: Beispiele
flir Ansatze und deren politische und praktische Umsetzung.
Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Das politische Denken bewegt sich normalerweise in einer geradlinigen
Bahn: Uiberlegen, planen, umsetzen, durchflihren und (manchmal) evaluieren.
AuBerdem kiimmern sich Politiker in der Regel wenig um faktische Belege,
ob sie nun auf Forschungen, Evaluation oder Nachweisen beruhen. Sie méchten
ihre eigenen Ansichten bestétigt sehen. Sie schenken am ehesten denjenigen
Szenarien oder Prognosen Glauben, die ihrer eigenen Politik am nachsten
kommen. Doch falsche Annahmen, lineares Denken und politische Unbe-
weglichkeit hindern die beteiligten Akteure daran, die Tatsachen zur Kenntnis
zu nehmen und entsprechend zu handeln.

Starre und normative MaBnahmen sind nicht geeignet, das Berufsbildungs-
system auf die Zukunft vorzubereiten. Ergebnisorientierte Ausbildungsformen
mussen durch Formen ersetzt werden, die auf die Beschaffenheit der Lern-
prozesse und der Lernfahigkeit der Arbeitnehmer zugeschnitten sind. Arbeits-
bezogene Qualifikationen werden gegentber fachspezifischen Anforderungen
an Bedeutung gewinnen. Flexibilitat und Vielfalt sollten auf allen Ebenen gewahr-
leistet werden: flexibles Fachwissen von Arbeitnehmern, flexibles Weiterbil-
dungsangebot durch Bildungseinrichtungen, flexible staatliche Regelungen.
Der Ansatz, den wir uns zu eigen machen sollten, ist also die ,lernende Politik".
Dabei mussen wir Ungewissheiten zulassen. Notwendig ist eine anpassungs-
fahige Politik, die stédndig Riickmeldungen, Evaluationen, Neubewertungen und
Anpassungen verarbeitet. Von Anfang an missen Transfer- und Feedback-
Phasen eingeplant werden. Dieser Weg fiihrt uns zu Ad-hoc-MaBnahmen fir
die nahe Zukunft und langfristig zu einer flexibleren Konzeption.

Auf der Grundlage der vorgestellten Beispiele und der Beitrage der Teil-
nehmer gelangte der Workshop zu der Schlussfolgerung, dass der Erfahrungs-
austausch auf internationaler Ebene die diversen Initiativen und erfolgreichen
Anwendungen des Politiktransfers auf kommunaler oder regionaler Ebene
befruchten kénnte. Wenn man voneinander lernt und untersucht, weshalb
manche Anséatze oder Verfahren unter bestimmten Umstanden oder in bestimmten
Situationen erfolgreich waren oder nicht, I&sst es sich vielleicht vermeiden, in
verschiedenen Landern oder Regionen zur selben Zeit das Rad neu zu erfinden.
,Glokale“ Netzwerke kdnnen die Zusammenarbeit zwischen kommunalen,
regionalen, nationalen, internationalen, berufsbezogenen, sektoralen oder
anderen Netzwerken férdern. Zugleich wirden l&ndertbergreifende Netzwerke
wichtige Informationen und wertvolles Feedback fur die Arbeit vor Ort liefern.
Solche Netzwerke kénnten auch zur Entwicklung einer gemeinsamen Sprache
beitragen, da gegenwartig unterschiedliche Terminologie- und Kategorisie-
rungssysteme die l&nderibergreifende Verstandigung stark erschweren. Die
Teilnehmer des Workshops regten an, dass das Cedefop eine solche Platt-
form fiir den europaweiten Austausch von Fachwissen einrichten méoge.
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TEIL IV
Fruherkennung von Qualifikations-

erfordernissen in
ausgewahlten Branchen Europas

Der folgende Teil stiitzt sich auf die Vortrage und Diskussionen im Rahmen des Workshops,
der von Susanne Liane Schmidt und Bernd Dworschak (Fraunhofer IAQ) geleitet wurde. Thema
dieses Workshops waren die sich verandernden Qualifikationsanforderungen in ausgewéahlten
Schliisselbranchen der europdischen Wirtschaft. Er setzte sich intensiv mit den Erkenntnissen
von Initiativen in der Tourismus-, Hotellerie- und Cateringbranche auseinander, wo neue
Geschéftsfelder und Berufe entstehen. Neue Dienstleistungen erfordern neue Qualifikationen;
folglich miissen sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber zukiinftige Qualifikationserfor-
dernisse kennen, um ihre Beschéftigungs- bzw. Innovationsféhigkeit zu bewahren. Gleiches
gilt fiir neue und von einem hohen Entwicklungstempo geprégte Branchen. Die Ansétze und
Verfahren zur Friiherkennung von Qualifikationserfordernissen konnen je nach Beschaffen-
heit des Sektors und je nach Forschungsschwerpunkt erheblich voneinander abweichen. Aus
diesem Grund befasste sich der Workshop mit unterschiedlichen methodischen Ansétzen
und deren sektorspezifischen oder -iibergreifenden Resultaten. Eine Zusammenfassung und
Schlussfolgerungen aus den Ergebnissen der Diskussionen im Workshop liefert der Beitrag
des Berichterstatters des Workshops, Ralf Mytzek (WZB), am Ende von Teil IV.

Beitrage in Teil IV

Lothar Abicht, Henriette Freikamp
Grundsatzreferat: Berufe im Wandel: Friiherkennung von
Qualifikationsentwicklungen im Dienstleistungssektor Tourismus

Sibylle Hermann
Dienstleistungsarbeit zwischen Standardisierung und zunehmender
Komplexitat: ein Praxisbeispiel aus der Hotellerie

Olympia Kaminioti
Ausarbeitung eines Verfahrens zur Ermittlung der
Qualifikationserfordernisse in Griechenland

Norbert Bromberger, Friedrich Hubert Esser
Entwickeln sich junge Branchen evolutionar?
Ausgewaihlte Ergebnisse der KFZ-Branche

Ralf Mytzek
Qualifikationsfriiherkennung in ausgewahlten Sektoren.
Zusammenfassung und Schlussfolgerungen



Berufe im Wandel:
Fruherkennung von
Qualifikationsentwicklungen
Im Dienstleistungssektor
Tourismus

Lothar Abicht, Henriette Freikamp
Institut fiir Strukturpolitik und Wirtschaftsférderung (isw),
Deutschland

Das Projekt ,Ermittlung von Trendqualifikationen als Basis zur Friiher-
kennung von Qualifikationsentwicklungen® bezieht seine Ergebnisse aus
Untersuchungen in Trendsetterunternehmen ausgewahlter Branchen. Ein
Untersuchungsfeld ist die Tourismusbranche mit dem Schwerpunkt
Touristik (*). Wie kaum ein anderer Wirtschaftszweig schafft die Touris-
musbranche Beschaftigung und fordert neue Qualifikationen. Der vorlie-
gende Beitrag beinhaltet Trends und Untersuchungsergebnisse zu
Trendqualifikationen in der Tourismusbranche. Ausgehend von gesell-
schaftlichen Rahmenbedingungen werden die damit einhergehenden
Verdnderungen der Kompetenzen und Qualifikationen der Beschéftigten
beleuchtet. Die ermittelten Trendqualifikationen werden fiir zwei ausge-
wahlte Tétigkeitsbereiche — Reisebegleitung und Abwicklung von Geschafts-
reiseprozessen - beschrieben und dargestellt. Das Projekt ,,Ermittlung von
Trendqualifikationen als Basis zur Friherkennung von Qualifikations-
entwicklungen® ist Teil der Friherkennungsinitiative ,FreQueNz" des
Bundesministeriums fur Bildung und Forschung (BMBF).

(") Der Begriff , Touristik“ beschreibt den besuchsweisen Aufenthalt von Personen an Orten fern
des eigenen Wohnsitzes zum Zweck der Erholung, der Kur, der Bildung oder der Férderung
geschéftlicher Verbindungen. Die Bereiche Hotellerie, das Gaststattengewerbe und der groBe
Bereich des Reisetransportverkehrs (Bus, Bahn, Fluggesellschaften) blieben in der
Untersuchung zun&chst unbericksichtigt, da die Herausbildung von Trendqualifikationen hier
einer gesonderten Untersuchung bedarf.



TEIL IV
Berufe im Wandel: Friiherkennung von Qualifikationsentwicklungen
im Dienstleistungssektor Tourismus

1. Einleitung

Der rasante Fortschritt in Wissenschaft und Technologie fuhrt zu neuen Anfor-
derungen an die Beschaftigten und erfordert eine ebenso hohe Dynamik der
Qualifikationsentwicklung. Um diesen Erfordernissen rechtzeitig entsprechen
zu kdnnen, hat das Bundesministerium fir Bildung und Forschung die Initia-
tive ,,Friiherkennung von Qualifikationserfordernissen® ins Leben gerufen und
die Schaffung eines entsprechenden Friihwarnsystems angeregt. Ziel ist es,
die Entwicklung von Qualifikationserfordernissen auch auf der Mikroebene
der Arbeitspraxis mdglichst frihzeitig zu entdecken. Das Projekt ,, Trendqua-
lifikationen als Basis zur Friherkennung von Qualifikationsentwicklungen® ist
Teil dieses Projektverbundes, welches mit dem Instrumentarium des ,,Bran-
chenscouting” seit 1999 verschiedene Branchen untersucht hat. Im Fokus
des vorliegenden Artikels steht die Ermittlung von Trendqualifikationen in der
Tourismusbranche, insbesondere die Ebene der mittleren Qualifikationen
(Abicht u. a. 2002).

2. Qualifikationsentwicklungen im Tourismus:
Untersuchungsfeld und Vorgehensweise

2.1. Das ,,Branchenscouting“-Instrument zur Ermittlung von
Qualifikationserfordernissen auf der Mikroebene des
Unternehmens

Die von den Autoren realisierten qualitativen Untersuchungen zum Thema

Friherkennung von Qualifikationsentwicklungen basieren auf der These, dass

neue Qualifikationen — Trendqualifikationen genannt (Abicht u. a. 1999, S. 11 ff.)

— prinzipiell bereits zu Beginn ihrer Herausbildung erkenn- und beschreibbar

sind. Als Trendqualifikationen werden solche Bildungserfordernisse bezeichnet,

die oft nur in ersten Ansatzen sichtbar sind, aber mdglicherweise den Beginn
eines sich kinftig stark verbreiternden Bedarfstrends ausmachen. Diese Trend-
qualifikationen innerhalb der sich wandelnden Tourismusbranche waren zugleich

Gegenstand und Ziel des Forschungsvorhabens.

Neue Qualifikationen bzw. Trendqualifikationen entwickeln sich im Verlauf
konkreter Arbeitsprozesse, vor allem aber im Kontext innovativer technologi-
scher, betriebsorganisatorischer bzw. konsumentenorientierter Verédnderungen,
d. h. auf der betrieblichen Mikroebene. Vor diesem Hintergrund richteten sich
die Untersuchungen innerhalb der Tourismusbranche:
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(@) aufinnovative Unternehmen, beispielsweise Reisebliros oder -agenturen,

(b) Schlussellieferanten, beispielsweise Anbieter von Buchungs- und Reser-
vierungssoftware und

(c) auf Brancheninsider und Experten.

Die Trendsetterunternehmen und Schlussellieferanten werden gezielt ermittelt
und flr eine aktive Mitwirkung am Vorhaben gewonnen. Die Entstehung neuer
Qualifikationen erfolgt in den Trendsetterunternehmen gewissermaBen ,natur-
wulchsig“, d. h. die Beschaftigungsfelder und Tatigkeitsbereiche innerhalb der
Tourismusindustrie wandeln sich und erfordern zwangsléaufig neue bzw. geén-
derte Qualifikationen bei den Mitarbeiter/-innen. Weil die Unternehmen eher
das Fehlen entsprechend qualifizierter Mitarbeiter/-innen artikulieren und
weniger die Herausbildung einer neuen Qualitat der Anforderungen wahr-
nehmen, ist der offene Dialog zwischen Forscher und Unternehmen eine
wesentliche Bedingung fiir die Ermittlung von Trendqualifikationen. Trend-
qualifikationen sind weniger durch traditionelle Erhebungsmethoden als viel-
mehr durch das Beschreiben und Analysieren des Arbeitsprozesses aufzuspulren.
Die Unternehmen erfahren bzw. erkennen oft erst durch das Hinterfragen sich
verandernder Arbeitsprozesse, dass ihr eigenes Tun innovativ und sie selbst
Trendsetter sind.

Der zugrunde liegende Untersuchungsansatz (Abicht u. a., 1999, S. 36 ff.;
Abicht und Barwald, 2000, S. 45 ff.) verbindet Elemente stringenter Logik und
erfahrungsbasierter Intuition. Eine strenge methodische Schrittfolge, die zugleich
verschiedenen Untersuchungsebenen entspricht, erméglicht das Vordringen
bis zur konkreten Trendqualifikation. Im Sinne der von der Chaostheorie bereit-
gestellten Denkmodelle werden die einzelnen Stufen des Vorgehensmodells
als komplexe dynamische Systeme verstanden, die auch untereinander durch
vielfaltige Wechselwirkungen verknlpft sind. Im Einzelnen sind dies
(@) gesellschaftliche Systeme (z. B. das System der Bundesrepublik Deutsch-

land) als oberste Untersuchungsebene; Analyse von Expertenwissen und
Literaturquellen insbesondere zu Ergebnissen der Trend- und Zukunfts-
forschung;

(b) betriebliche Systeme (Unternehmen der Tourismusindustrie in Deutsch-
land) als Bestandteile des gesellschaftlichen Systems;

(c) Arbeitssysteme (z. B. Unternehmensbereiche wie Verkauf von touristi-
schen Produkten und Dienstleistungen, Marketing touristischer Produkte
und Dienstleistungen etc.);

(d) Tatigkeitssysteme, welche das berufliche Handeln von Menschen inner-
halb eines Arbeitssystems sowie die flir das Handeln erforderlichen Quali-
fikationen, Kenntnisse und Fahigkeiten umfassen. Tatigkeitsfelder der
Tourismusbranche sind beispielsweise die Beratung und der Verkauf touris-
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tischer Produkte oder die Reisebegleitung.

Ausgehend von Untersuchungen auf der Ebene des gesellschaftlichen
Systems werden Arbeitshypothesen zu méglichen qualifikationsrelevanten
Trends gebildet. In Anlehnung an die gewonnenen Arbeitshypothesen wird
die weitere Vorgehensweise bei der empirischen Untersuchung in den Unter-
nehmen (betriebliche Systeme) abgeleitet.

In der empirischen Untersuchung in den Unternehmen kommt als Haupt-
methode das ,,Branchenscouting” zum Einsatz (Abicht und Barwald, 2000).
Das aus der Marktforschung kommende und durch die Autoren erstmals im
Bereich der Bildungsforschung eingesetzte Untersuchungsinstrumentarium
beinhaltet das Grundprinzip, dass Mitarbeiter/-innen eingesetzt werden, die
Uber ein ausgeprégtes Insiderwissen und vielféltige Kontakte innerhalb der
untersuchten Branche verfligen und zusatzlich in der Lage sind, entspre-
chend dem Vorgehenskonzept, die empirischen Erhebungen in den Unter-
nehmen selbstandig zu realisieren und zu dokumentieren. Die so eingesetzten
»Branchenscouts” sind in der Lage, im direkten Gesprach mit den betrieb-
lichen Partnern wichtige Details und Nuancen oder nicht ohne weiteres durch-
schaubare Zusammenhange zu erfassen, sich in die Denkstrukturen der
Gesprachspartner einzuftihlen, sich letztlich in die betriebliche ,,.Szene” hinein-
zuversetzen, um im Ergebnis Trendqualifikationen zu ermitteln.

Die Weiterverarbeitung des erhobenen empirischen Materials erfolgt in der
Zusammenarbeit von Branchenscouts und Wissenschaftler/-innen mit lang-
jahrigen Erfahrungen in der Bildungsbedarfsforschung, d. h. die konkrete
Beschreibung der gefundenen Trendqualifikationen, ihre theoretische Unter-
setzung, Begriindung und Einordnung in groBere gesellschaftliche und bran-
chenspezifische Zusammenhénge.

2.2. Tourismus - Untersuchungsfeld und Vorgehensweise
Die inhaltliche ErschlieBung des Untersuchungsfeldes im Bereich Tourismus
erfolgte entsprechend dem eingangs kurz skizzierten Vorgehenskonzept zur
Ermittlung méglicher Trendqualifikationen. Die systematische Anndherung an
den Gegenstand der Untersuchung erfolgte Uber die Sichtung und Analyse
umfangreicher Fachliteratur zu den Themenbereichen Freizeitverhalten,
Tourismus, Wellness und andere den Gegenstand tangierende Themen, Hypo-
thesen der Trend- und Zukunftsforschung wie auch tUber die Auswertung von
Pressevero6ffentlichungen und Periodika (BAT Germany 2002; DRV 2002;
FUR 2003; WTMC 2002; Krupp 2002; WTO 2002).

Der Fokus richtete sich zunachst auf die Beantwortung der folgenden Fragen:
(a) Welche Bereiche umfasst der Begriff ,, Tourismus® und ist es ggf. notwendig,

das Untersuchungsfeld einzugrenzen?
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(b) Welche gesamtgesellschaftlichen Trends haben Einfluss auf den Tourismus
bzw. auf das ggf. einzugrenzende Untersuchungsfeld?

(c) Welche wirtschaftliche und arbeitsmarktpolitische Bedeutung hat die Touris-
musbranche?

Im Anschluss an die Beantwortung der genannten generellen Fragen rickten
unmittelbarere Fragen in den Mittelpunkt:

(@) Welche Haupttrends zeichnen sich bereits heute in der Tourismusbranche
ab?

(b) Wer sind die Trendsetter?

(c) Welche Qualifikationen gibt es bereits fir die Tourismusbranche bzw. fir
das ggf. einzugrenzende Untersuchungsfeld?

(d) Welche Trendqualifikationen sind bereits erkennbar?

Die hauptséchlich als Branchenscout im Tourismus-Bereich tétige Mitar-
beiterin verfigt Uber langjahrige Erfahrungen als Personaltrainerin in der Kosme-
tikbranche. Ihre weitreichenden Kontakte zu Insidern der Tourismusbranche
erwiesen sich als ideale Voraussetzungen, um in diesem hoch differenzierten
Untersuchungsfeld erfolgreich zu recherchieren. Besucht wurden Reiseburos,
Reiseveranstalter, Hotels, Reiseverkehrsgesellschaften, Weiterbildungseinrich-
tungen, Verbande etc. Insgesamt wurde in dieser Phase mit 75 Unternehmen
und Experten Kontakt aufgenommen. Schnell waren die wichtigsten Anbie-
tergruppen und Trendentwicklungen identifiziert. Es wurde nétig, das Unter-
suchungsfeld Tourismus auf den Bereich Touristik einzugrenzen (siehe FuBnote 1).

Auf der Grundlage des eingeschrénkten Untersuchungsbereiches wurde
die empirische Arbeit zielkonkreter gestaltet. Insgesamt konnten mehr als 30
Trendsetterunternehmen und Experten fir eine Zusammenarbeit gewonnen
werden. Meist erfolgten mehrere Gesprache, verbunden mit der Auswertung
von schriftlich vorliegenden Angebotskonzepten und der in einigen Fallen
mdglichen Beobachtung konkreter Arbeitsprozesse. Parallel zu den Gespré-
chen erfolgten standige Internetrecherchen, die Analyse der Tages- und
speziellen Fachpresse sowie die Teilnahme an Tagungen oder Messebesu-
chen. Die ausgereiften Zwischenergebnisse wurden in einem branchenspe-
zifischen Workshop mit betrieblichen Partnern und Experten zur Diskussion
gestellt und verifiziert.
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3. Gesellschaftliche Rahmenbedingungen und
deren Auswirkung auf die Qualifikations-
entwicklungen in der Tourismusbranche

3.1. Sozialer und wirtschaftlicher Zusammenhang

Wenngleich von Schreckensmeldungen und Krisen geschuttelt, gehdrt die
Tourismusindustrie trotz allem zu einer Wachstumsbranche (Abbildung 1). Die
Untersuchungen zur Ermittlung von Trendqualifikationen in der Tourismus-
branche machte deutlich, dass die Entwicklung dieses Dienstleistungsberei-
ches in erster Linie durch gesellschaftliche Trends wie veréndertes Freizeitverhalten
(Opaschowski, 1997 und 2001), zunehmende Individualisierung, demografi-
sche Entwicklung (Statistisches Bundesamt Deutschland, 2002) und wach-
sendes Gesundheitsbewusstsein (Mihlhausen, 2000) bestimmt wird. Diese
Trends und deren Auswirkungen auf die Tourismusbranche manifestieren sich
in veranderten touristischen Produkten und Dienstleistungen, aber auch in
veranderten Tatigkeitsbereichen des touristischen Personals.

Abbildung 1. Die Entwicklung der Tourismusbranche bis zum Jahr
2020. Die haufigsten Reiseziele werden Europa, Ostasien
und Amerika sein

Internationale Touristenankiinfte, W Siidasien B Afika B Nord- Mittel- und Siidamerika
1950-2020 Ostasien/Pazifikraum Europa [ Naher und Mittlerer Osten
1800 erhobene Angaben Prognose ———>
1400
£ 1000
E
600
200
1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020

Quelle: Welttourismusorganisation (WTO).

Der Zuwachs an Freizeit durch den stetigen Riickgang der beruflichen
Arbeitszeit ist ein sich auf die Tourismusbranche auswirkender gesellschaft-
licher Trend. Die durchschnittliche tégliche Arbeitszeit reduzierte sich auf sechs
bis acht Stunden, die wochentliche Arbeitszeit auf 35 bis 38 Stunden. Die
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Freizeit, die vormals der Erholung von der Arbeit bzw. der Regeneration der
Arbeitskraft diente, unterliegt seit Anfang der 1980er Jahre einem Wertewandel.
Freizeit ist mehr denn je ein Raum, in dem zentrale sinnstiftende BedUrfnisse
befriedigt werden. Der Beruf, das einstige Lebensideal, steht nun zurtick hinter
Familie, Freunden und Freizeit (Opaschowski, 1997, S. 259 ff.). Der gestie-
gene Stellenwert von Freizeit fihrt zu einem veréanderten Freizeitverhalten und
zur zunehmenden Kommerzialisierung der Freizeit. Die Freizeitbeschéaftigung
muss SpaB machen und den ,besonderen Kick® bringen. Von dieser Erleb-
nisorientierung profitiert auch die Tourismusindustrie. Erlebnis- und Event-
tourismus-Angebote bieten den Reisenden immer mehr Aktion, Attraktionen,
Sensationen und besondere Erlebnisse in immer kirzerer Zeit.

Neben der Erlebnisorientierung beeinflusst das neue Gesundheitsbewusstsein
das Freizeitverhalten. Das Streben nach kérperlicher und geistiger Gesund-
heit und Wohlbefinden wird als das Leitmotiv des 21. Jahrhunderts ange-
sehen. Gesundheit und Wellness sind deshalb wichtige Themen bei der Wahl
von Freizeitaktivitdten, ebenso wie bei der Auswahl eines touristischen Produktes.
Hinzu kommt die sténdig alter werdende Gesellschaft, welche die zusatzlich
zur Verfigung stehenden Jahre sinnvoll und in relativer Unabhangigkeit nutzen
bzw. genieBen will. Hier in eigener Verantwortung vorzubeugen und darlber
hinaus das eigene korperliche und seelische Wohlbefinden zu erhdhen ist
eines der Hauptmotive fir die wachsende Nachfrage nach touristischen Ange-
boten. Vor diesem Hintergrund boomt das Geschéft mit dem Wellnesstou-
rismus.

Dieser Wandel vom Wohlstands- zum WohlfUhltourismus ist auch beein-
flusst durch die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen in Deutschland. Anhal-
tende Rezession, Konjunkturflaute, die weiter wachsende Arbeitslosigkeit bzw.
die generellen Unsicherheiten des Arbeitsmarktes bewirken ein gestiegenes
Preisbewusstsein. In den 1960er bis 1990er Jahren galt der Grundsatz: Am
Urlaub wird zuallerletzt gespart. Die Urlaubsreise war den Deutschen — den
Reiseweltmeistern — lieb und teuer (Abbildung 2). In den Prioritdten der Konsu-
menten rangierte die ,,Lebensqualitat Urlaubsreise” ganz selbstversténdlich
vor dem ,,Statussymbol Auto” (BAT Germany 2002). In der heutigen Zeit, da
der finanzielle Spielraum der meisten Deutschen kleiner ist, werden touristi-
sche Produkte und Dienstleistungen bevorzugt, die neben einem guten Preis
auch noch einen Mehrwert bergen: sei es das spezielle Wellness—Programm
oder die Méglichkeit, sich persénlich oder fur berufliche Zwecke weiter zu
entwickeln.

Die Nutzung des Urlaubes bzw. der Freizeit generell fir die personliche
Fort- und Weiterbildung steht bei einem Teil der Bevdlkerung hoch im Kurs.
Grunde hierflr liegen zum einen in der zunehmenden Entgrenzung von Arbeits-
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Abbildung 2. Analyse RA 2003 zum Reiseverhalten: ,,Haufiges Reisen
in der Vergangenheit; in der Zukunft erwartet man einen
starken Riickgang“

W 1992 [ 2003

ja weder / noch nein

Quelle: F.U.R. (Forschungsgemeinschaft Urlaub und Reisen e.V.)
Abbildung 3. Die demografische Entwicklung in Deutschland bis zum
Jahr 2050
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Quelle: Statistisches Bundesamt Deutschland, 2003
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zeit und Freizeit und zum anderen in der zunehmenden Bedeutung persén-
licher Selbstverwirklichung. Touristische Angebote wie Sprach- und Semi-
narreisen sowie Kulturreisen, die oft von Alleinreisenden mit individuellen
Interessen in Anspruch genommen werden, sind im Trend.

Die Zunahme von Alleinreisenden, die sich in themenorientierten Urlaubs-
angeboten zu Gruppen von Gleichgesinnten zusammenfinden und mit dem
gleichen Interesse fremde Kulturen kennen lernen, Seminare absolvieren,
Fremdsprachen lernen, etc. sind u. a. Ausdruck der zunehmenden Individu-
alisierung und Pluralisierung von Lebensstilen in unserer Gesellschaft. Die
zunehmende Nachfrage nach individuell gestalteten touristischen Produkten
und Dienstleistungen ist die Folge.

Einen zuséatzlichen entscheidenden Einfluss auf die Angebotsstruktur touris-
tischer Produkte und Dienstleistungen hat die demografische Entwicklung,
insbesondere der Wandel im Altersaufbau der Bevdlkerung. Die Zielgruppe
der Senioren bzw. der Personen, die durch Alter oder Behinderung in ihrer
Mobilitat eingeschrénkt sind, wachst stetig, da sich der Altersaufbau der Bevol-
kerung in den nachsten fiinfzig Jahren stark verdndern wird. In Deutschland
wird die Zahl der Personen im Erwerbsalter (20 bis 59 Jahre) von heute 45 Mio.
bis zum Jahr 2050 auf tber 31 Mio. zurlickgehen. Hingegen wird die Zahl der
Uber 60-Jahrigen von 18,8 Mio. auf mehr als 23 Mio. steigen (Abbildung 3).
Bis zum Jahr 2050 werden die Menschen im Alter von 58 bis 63 Jahren zu
den am stérksten besetzten Jahrgdngen gehoren (Statistisches Bundesamt
Deutschland, 2002). Die Tourismusbranche ist auch in diesem Zusammen-
hang gefordert, ihre Angebotspalette mehr und mehr auf die Winsche und
Bedurfnisse dieser Zielgruppe abzustimmen.

3.2. Allgemeine Anforderungen an das Fachpersonal

Die skizzierten Trends wirken sich nicht nur auf die touristischen Produkte und
Dienstleistungen aus. Zuséatzlich zeigen sich die Auswirkungen in den Tatig-
keitsbereichen der Mitarbeiter/-innen in der Tourismusbranche. In der Touris-
musbranche hat sich die Dynamik des Wandels fortlaufend erhéht. Neue
touristische Trends und neue Technologien sowie die wachsenden Ansprliche
einer zunehmend individueller agierenden Klientel verdndern die Anforde-
rungen an die Mitarbeiter/-innen im Tourismus. Der Wettbewerb innerhalb der
Branche ist harter geworden; die Dienstleistung und somit Kundenorientie-
rung und Professionalitat stehen im Vordergrund.

Es fehlt — so die Aussage unserer Gesprachspartner — in der Tourismus-
branche an gut ausgebildetem Fachpersonal auf der Ebene der mittleren Quali-
fikationen. Zu bemangeln seien immer wieder grundlegende Kenntnisse und
Fahigkeiten in den Bereichen touristische Produkte und Leistungen, Zielge-
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biete, Marketing, Verkauf, Kundenorientierung, EDV und computerbasierte
Buchungs- und Reservierungssysteme. Daneben fehlt es den Mitarbeitern oft
an personellen Voraussetzungen, insbesondere bei der Kundenberatung bzw.
beim direkten Umgang mit dem Kunden.

Uber die allgemeinen und Ubergreifenden Qualifikationsanforderungen
hinaus gibt es in jedem der einzelnen untersuchten Bereiche Reisevermitt-
lung, Reisedesign, Reisebegleitung, Abwicklung von Geschéaftsreiseprozessen
und Betreuung von Reisevermittlern, entsprechend der unterschiedlichen
Tatigkeitsbereiche eigene Qualifikationsanforderungen.

3.3. Trendqualifikationen in der Tourismusbranche

Die Abgrenzung der neuen Tétigkeitsinhalte und der damit zusammenhéan-

genden Qualifikationsanforderungen erfolgte nach der Unterteilung der einzelnen

Tatigkeitsbereiche Reisevermittiung und Reisedesign, Reisebegleitung, Abwick-

lung von Geschéftsreiseprozessen und Betreuung von ReisebUros. Die Unter-

suchung fihrte insgesamt zur Darstellung von neun komplexen

Qualifikationsbiindeln:

(a) Traveldesigner/-in, Online-Travel-Agent und Eventdesigner/-in im Tatig-
keitsbereich Reisevermittlung und Reisedesign;

(b) Reiseleiter/-in, Reiseleiter/-in fir mobilitdtseingeschrankte Menschen,
Animateur/-in und Fachkraft fir Guest Relation und Service im Tétig-
keitsbereich Reisebegleitung;

(c) Fachkraft fir Business Travel Management im Tatigkeitsbereich Abwick-
lung von Geschaftsreiseprozessen sowie

(d) Agenturbetreuer/-in im Tatigkeitsbereich Betreuung von Reiseburos.

Der vorliegende Beitrag beschrankt sich auf die ausfuhrlichere Beschrei-
bung der Tatigkeitsbereiche Reisebegleitung und Abwicklung von Geschafts-
reiseprozessen. Eine detaillierte Beschreibung aller Qualifikationsbindel findet

sich bei Abicht u. a. (2002).

3.3.1. Bereich Reisebegleitung

Die Reisebegleitung erfordert immer mehr fachliche und soziale Fahigkeiten
und personelle Eigenschaften, insbesondere dann, wenn es um die Zielgruppe
der durch Alter oder Behinderung gehandikapten Menschen geht. Gerade fir
diese Zielgruppe ist eine neue Form der Reisebegleitung nétig. Wichtig sind
Menschen, die als persdnliche Reisebegleitung von der Planung bis zur
Betreuung immer an der Seite der Zielgruppe sind. Schon die Planung erfor-
dert sehr viele Spezialkenntnisse und exakteste Vorbereitung, da bei dieser
Zielgruppe nichts Spontanes machbar ist. Da sind extra breite Tiren fir Rolls-
tuhlfahrer ein Thema, treppenfreie Umgebung und/oder ein bedienungs-
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freundlicher Fahrstuhl. Die Reisebegleiter sind als fiirsorgliche Betreuer und

Begleiter stdndig im Einsatz, kimmern sich um Diatwinsche, stellen Kontakt

zu Arzten und/oder Apothekern her, doilmetschen, kimmern sich um das

Gepack und alle sonstigen Belange. Auch die Morgengymnastik und Spiel-

abende fallen in ihren Aufgabenbereich. Diese Aufgaben werden in den unter-

suchten Trendsetterunternehmen bisher durch Mitarbeiter/-innen realisiert,
die aufgrund ihrer persdnlichen Fahigkeiten und Interessen bzw. einer speziellen

Einarbeitung oder Schulung entsprechende Kompetenzen aufweisen. Fir die

Dienstleistung rund um diese spezielle Zielgruppe ist nach Aussagen unserer

Projektpartner aber eine grundlegende Ausbildung notwendig, die neben den

grundlegenden Kenntnissen zu Zielgebieten, touristischen Produkten oder

dem Reiserecht auch medizinische und pflegerische Kenntnisse umfasst.
Auch fUr die Zielgruppe der Singles bzw. der Alleinreisenden werden immer
mehr begleitete Reiseangebote entwickelt. In diesem Bereich arbeiten immer
mehr Menschen rund um das Thema Beschéaftigung, Unterhaltung und Kommu-
nikation mit diesen Gésten. Vor Ort ist die Aufgabe von Reiseleitern oder auch
von Animateuren, die Géste untereinander bekannt zu machen, sie zu kontak-
tieren, ihre Winsche zu erfillen und flr Unterhaltung zu sorgen, Berlihrungs-
angste abzubauen, die Kommunikation zwischen den Reisenden zu férdern
und die Géste zur Teilnahme an allen méglichen Sport- und Spielangeboten zu
animieren. Auch diese Aufgaben werden nach Aussagen unserer Gesprachs-
partner derzeit Gberwiegend von nicht ausreichend qualifizierten Seitenein-
steigern realisiert. Dabei handelt es sich zwar um hoch motivierte und kommunikative

Mitarbeiter/-innen, die aber keine entsprechende Ausbildung durchlaufen haben.

Fachkréfte fir diese touristische Dienstleistung miussten u. a. Uber padagogi-

sche und psychologische Kenntnisse aber auch Uber konzeptionelle, schau-

spielerische, kommunikative und sportliche Fahigkeiten verfligen.
In den Tatigkeitsbereich der Reisebegleitung fallen die folgenden vier Quali-
fikationsbindel:

(@) Der/die ,Reiseleiter/in“ begleitet organisierte Reisen und ist zustandig fur
die Information und Organisation der Reise vor Ort im Zielgebiet. Als kompe-
tente, versierte und professionelle Ansprechpartner und Berater geben
Reisebegleiter Hintergrundinformation zum Zielort, bieten begleitete Touren
an, kénnen den Reisenden ein naturgetreues Bild des Zielortes malen und
Insidertipps fur Besichtigungen etc. geben, sind verantwortlich fir die
Klarung von Fragen in Bezug auf Hotel, Verpflegung, medizinische Versor-
gung, finanzielle Ausriistung der Reisenden, Veranstaltungen am Zielort
und sorgen dafir, dass sich die Reisenden rundum wohl und betreut flihlen.

(b) Der/die ,Reiseleiter/in flir mobilitatseingeschrankte Menschen® begleitet
und unterstitzt die Reisenden auf Reisen auBerhalb der gewohnten Umge-
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bung unter Berlicksichtigung der jeweiligen Mdglichkeiten des Reisenden.
Reiseleiter fur mobilitatseingeschrénkte Menschen sind zustandig fur die
Information und Organisation der Reise vor Ort im Zielgebiet.

(c) Der/die ,Animateur/in“ arbeitet in Urlaubsregionen in Hotels, Ferienclubs
und -anlagen sowie in Sport- und Freizeiteinrichtungen. Animateure arbeiten
als Kontaktpersonen und Entertainer mit unterschiedlichen Personen-
gruppen. Dabei arbeiten sie oft im Team mit anderen Animateuren. In den
Bereichen Sport und Fitness, Spiel und SpaB, Unterhaltung und Show,
Musical etc. regen sie die Touristen an, bei speziell konzipierten Veran-
staltungen, Wettbewerben, Kursen oder Ahnlichem teilzunehmen, sich zu
beschéftigen und SpaB3 und Unterhaltung zu haben.

(d) Die ,Fachkraft fir Guest Relation und Service” ist vorrangig bei Messe-
veranstaltern oder in Hotels der gehobenen Preisklasse angestellt und
steht dort als Ansprechpartner/in bzw. zur Rundumbetreuung fir Hotel-,
Wellness-, Kur-, Messe- oder Businessgaste zur Verfligung. Dabei betreuen
Fachkréfte fur Guest Relation und Service den Gast von der Reservierung
bis hin zur Tages- und Abendprogrammplanung.

3.3.2. Bereich der Geschéftsreisen-Abwicklung

Der Bereich der Geschéftsreisen als groBes Segment der Tourismusbranche
verandert in verstarktem MaBe die Anforderungen an das zusténdige Fach-
personal (Otto-Rieke, 2001). GréBere Firmen bilden zunehmend fiir die Orga-
nisation und Abwicklung von Geschéftsreisen eigene Abteilungen. Hier umfasst
das von den entsprechenden Mitarbeiter/-innen geforderte Konnen und Wissen
neben den Spesenabrechnungen und dem Handling der firmeneigenen Fuhr-
parks auch Verhandlungen mit Hotels, Autovermietern, Fluggesellschaften,
Bahn, Taxi und anderen Anbietern. Die Mitarbeiter/-innen, die mit dem soge-
nannten Business Travel zu tun haben, beschéftigen sich unter anderem mit
den strategischen Mdéglichkeiten zur Optimierung von Einkaufsverhandlungen,
mit Planungsprozessen und Strategien, Verhandlungen mit Leistungstragern,
Kostenreduzierung und Qualitatssteigerung beim Business Travel, Moglich-
keiten des Internet Bookings, Vertriebssteuerung im Bereich Autovermietung,
Reisekostenabrechnungen, mit der Entwicklung und Kontrolle von firmenin-
ternen Reiserichtlinien, mit Mdglichkeiten zur Umsatzsteuerung im Business
Travel, mit mobilem Ticketing, mit Kreditkarten, Mobiltelefon etc. Auch in
diesem Bereich gibt es einen Mangel an qualifiziertem Fachpersonal, den die
Firmen bisher mit Mitarbeiter/-innen aus anderen Firmenbereichen (Bsp. aus
dem Controlling-Bereich) abzudecken suchen. Diese Mitarbeiter/-innen verfligen
oft nicht Uber die umfassenden Kenntnisse und Fahigkeiten, die bei der Orga-
nisation und Abwicklung der firmeneigenen Geschéftsreisen erforderlich sind.
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Die ,Fachkraft flr Business Travel Management® ist im Reisebiro ange-
stellt und plant, organisiert und rechnet die Geschéaftsreiseaktivitaten fur
einzelne Kunden und Unternehmen ab. Die Fachkraft stellt, in Absprache oder
nach Vorgaben des Kunden bzw. der verantwortlichen Unternehmensabtei-
lung, fur anstehende Geschéftsreisen entsprechende touristische Leistungen
zusammen und organisiert bzw. betreut auch deren Abwicklung. Die Fach-
kraft fur Business Travel Management kann aber auch direkt in einem Unter-
nehmen beschaftigt sein, wo sie oder er das Business Travel Management
als eigensténdige und gewinnbringende Managementfunktion im Unternehmen
etabliert, Grundlagen fir Einkaufsstrategien erarbeitet, Reiserichtlinien flr die
Mitarbeiter/-innen des Unternehmens erarbeitet und kontrolliert, kostengiin-
stige und gleichzeitig qualitativ hochwertige touristische Produkte und Leis-
tungen einkauft, mit touristischen Leistungsanbietern (Hotels, Transportunternehmen,
Mietwagenagenturen, Kreditkartenunternehmen etc.) verhandelt und insge-
samt die Prozesskosten bei Geschaftsreiseplanung, -organisation, -abwick-
lung und- abrechnung reduziert.

4. Fazit und Ausblick

Im Ergebnis der Untersuchungen zur Ermittlung von Trendqualifikationen in
der Tourismusbranche ist ein Branchenbericht entstanden, der zuziglich zu
den hier dargelegten Ergebnissen auch Kurzbeschreibungen von Qualifika-
tionsbindeln enthalt. Die Qualifikationsblindel sind gemeinsam mit den
Gespréchspartnern erarbeitet, diskutiert und verifiziert worden. Die Beschrei-
bungen enthalten ausschlieBlich Tatigkeitsinhalte und Qualifikationsmerkmale,
die in Trendsetterunternehmen bereits erkennbar sind bzw. auf die die betrieb-
lichen Gesprachspartner und Fachexperten hingewiesen haben. Vor diesem
Hintergrund wird weder der Anspruch auf Vollstandigkeit, noch auf absolute
Verallgemeinerungsféhigkeit erhoben.

In Aufbau und Gliederung entspricht die Darstellung der Qualifikations-
bundel in etwa den Kurzbeschreibungen von Berufsbildern, die beispielsweise
auch durch die Bundesanstalt fir Arbeit verwendet werden ().

Noch einmal ist darauf hinzuweisen, dass es sich bei dieser Form der Darstel-
lung nicht um neue Berufe, sondern um zuséatzliche Anregungen oder Impulse
fur die Diskussion des bestehenden Aus- und Weiterbildungssystems in der
Tourismusbranche handelt. Die vorliegenden Untersuchungsergebnisse dienen

() Vgl. die berufskundlichen Kurzbeschreibungen unter http://berufenet.arbeitsamt.de.
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den fUr die Aus- und Weiterbildung in der Tourismusbranche Verantwortlichen,
insbesondere den Sozialpartnern, zur Verbesserung des bestehenden Quali-
fizierungssystems bzw. zur Erneuerung verschiedener Berufsbilder.

Die Frage der tatsachlichen Regulierung von beobachtbaren bzw. vermu-
teten Qualifikationsbedarfen durch die Anpassung bestehender oder die Schaf-
fung neuer Aus- und Weiterbildungsangebote bleibt auch weiterhin eine
politische Entscheidung, die von den relevanten Akteuren zu verhandeln und
zu treffen ist.
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Deutschland

Seit Jahren wird davon gesprochen, dass wir uns in einem Wandel von der
Industrie- zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft befinden. Wir horen,
dass im Zuge dieses Wandels hohere Kompetenz-, Qualifizierungs- und Quali-
fikationsanforderungen gestellt werden. Nach einer Projektion von I1AB und
Prognos werden jeweils im Zeitraum von 1995 bis 2010 einfache Tétigkeiten
von 20 Prozent auf 16 Prozent zurlickgehen, Tatigkeiten im mittleren Quali-
fikationsniveau etwa auf dem gleichen Stand bleiben und hoher qualifizierte
Tatigkeiten von 35 Prozent auf 41 Prozent zunehmen (vgl. Dostal und Rein-
berg, 1999). Doch solche Zahlen und Prognosen bleiben abstrakt. Wie sieht
der Wandel zur Wissensgesellschaft in der Praxis aus? Was bedeutet er fir die
Beschéftigten und Unternehmen? Wie wird konkret mit verdnderten Anfor-
derungen und Rahmenbedingungen umgegangen? Hiertiber wird bislang nur
wenig berichtet. Ziel dieses Beitrags ist es, anhand eines Fallbeispiels zu zeigen,
wie schnell und grundlegend sich Arbeitsinhalte, Qualifizierungs- und Kompe-
tenzanforderungen - flir alle Beschaftigten, nicht nur die Hoherqualifizierten
- &ndern konnen, auch in Tétigkeitsfeldern, die tblicherweise nicht zu den
wissensintensiven gezahlt werden.

1. EinfUhrung

Seit Jahren wird davon gesprochen, dass wir uns in einem Wandel von der
Industrie- zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft befinden und dass
die Arbeit generell anspruchsvoller und komplexer wird. Eine Projektion von
IAB und Prognos besagt, dass einfache Tatigkeiten (Hilfstatigkeiten in der
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Produktion, Reinigung, Bewirtung, etc.) von 20 Prozent im Jahr 1995 auf
16 Prozent im Jahr 2010 zurtckgehen, Tatigkeiten mit mittlerem Qualifika-
tionsniveau (Fachtétigkeiten in der Produktion, Sachbearbeiter, Fachverkaufer,
etc.) etwa auf gleichem Niveau bleiben und héher qualifizierte Tatigkeiten
(Fuhrungsaufgaben, Organisation und Management, Forschung und Entwick-
lung, etc.) von 35 Prozent im Jahr 1995 auf 41 Prozent im Jahr 2010 steigen
werden (vgl. Dostal und Reinberg, 1999).

Wenn heute von Wissensarbeit gesprochen wird, ist meist die Tatigkeit von
Wissensmanagern gemeint, also von Personen, denen explizit die Aufgabe
Ubertragen wurde, sich um die Erhebung, Archivierung und Verteilung von
Wissen zu kimmern. Oder aber es geht um die Arbeit von Akademikern —
Softwareentwicklern, Ingenieuren und Forschern. Betrachtet man den Wandel
zur Wissensgesellschaft jedoch genauer, so wird deutlich, dass er nicht nur
bestimmte Branchen oder Berufe betrifft, sondern dass Wissensarbeit in
nahezu allen Wirtschaftsbereichen beobachtet werden kann (vgl. hierzu etwa
Hermann, 2002). Wie sieht nun der Wandel zur Wissensgesellschaft in der
Praxis aus? Was bedeutet er flr die Beschaftigten und fiir die Unternehmen?
Wie wird konkret mit veranderten Anforderungen und Rahmenbedingungen
umgegangen? Hierlber wird bislang nur wenig berichtet. Ziel dieses Beitrags
ist es deshalb, anhand eines Fallbeispiels zu zeigen, wie schnell und grund-
legend sich Arbeitsinhalte sowie Qualifizierungs- und Kompetenzanforde-
rungen — flr alle Beschéftigten, nicht nur die Héherqualifizierten — andern
kénnen und dass damit die Frage nach einer nachhaltigen Gestaltung von
Wissensarbeit an Relevanz gewinnt. Dies soll anhand des nachfolgenden
Beispiels aus einer Branche gezeigt werden, die flir gewdhnlich nicht zu den
wissensintensiven gezéhlt wird: die Hotellerie.

2. Das Beispiel aus der Praxis

2.1. Problemstellung

Eine der gréBten europaischen Hotelketten befasst sich im Rahmen eines

offentlich geférderten Verbundprojekts (') mit den Auswirkungen von Innova-

tionsprozessen auf die Wissensintensitat der Tatigkeit ihrer Mitarbeiter.
Ausgangspunkt des Projekts war die Erkenntnis, dass auch in einem Unter-

nehmen mit hoch standardisierten Produkten und Prozessen der Umgang mit

(") Das Projekt SIAM: Strategien, Instrumente und arbeitsorganisatorische Gestaltungsmodelle zur
Férderung der Dienstleistungskompetenz in Unternehmen wird aus Mitteln des BMBF geférdert.
Férderkennzeichen: 01HR9905.
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Wissen zu einem wichtigen Erfolgsfaktor wird. Immer wieder werden die
Service-Teams in den Hotels mit Neuerungen konfrontiert, die einen Eingriff
in die Arbeitsorganisation darstellen und mit erheblichem Qualifizierungsauf-
wand verbunden sind. Aktuelle Beispiele hierflir sind zwei Innovationen: Die
Einfihrung eines neuen Reservierungssystems, das es erlaubt innerhalb der
Kette von Hotel zu Hotel Zimmerbuchungen vorzunehmen, und die Etablie-
rung einer neuen Verkaufspolitik. Beide wurden nahezu zeitgleich in einem
breit angelegten Roll-Out in Deutschland implementiert.

Das Unternehmen wollte nun herausfinden, wie gut die Service-Teams mit
diesen beiden Neuerungen zurecht kommen und was getan werden kann, um
sie bei der Umstellung zu unterstiitzen. Dariiber hinaus sollte aber auch ermittelt
werden, wie sich die Arbeitsanforderungen insgesamt durch beide Neue-
rungen veréndern, um ein besseres Geflhl fiir die unbeabsichtigten Neben-
wirkungen solcher Innovationsprojekte zu entwickeln.

2.2. Das Vorgehen
Ergénzend zu der tblichen griindlichen Evaluation des Einflhrungsprozesses
entschied man sich fir eine Form der Analyse, die vor allem einen Einblick in
Veranderungen der Arbeitsteilung und der Qualitdt der Kompetenzanforde-
rungen geben sollte. Denn schon friih hatte es erste Hinweise darauf gegeben,
dass sich die Tatigkeit mancher Mitarbeiter durch beide Innovationen so grund-
legend verandert, dass eine einfache Anpassungsqualifizierung zu kurz greifen
kénnte.
An zwei Standorten — Berlin und Frankfurt — wurden jeweils in Hausern
verschiedener Marken leitfadengestitzte Interviews durchgefthrt. Befragt
wurden Mitarbeiter am Empfang, in der Reservierung, Direktorinnen und ihre
Stellvertreter sowie die neuen ,,Verkaufskoordinatoren®. Die Auswertung dieser
Interviews erfolgte nach einem besonderen Verfahren. Es wurden zunéchst
die Aussagen zusammengestellt, die sich auf die Tatigkeit ,,Zimmer verkaufen*
bezogen. Diese Tatigkeiten wurden anschlieBend danach eingestuft, welche
Art von Kompetenz sie erfordern.
Das Ganze geschah auf der Grundlage eines Modells von Quinn et al. (1996),
nach dem sich echter Sachverstand aus vier Komponenten zusammensetzt:
(a) ErkenntnisméBiges Wissen (,Know-what“): das zur Beherrschung eines
Fachgebietes notwendige, in einer grindlichen Ausbildung erworbene
Wissen;

(b) Hochentwickelte Fertigkeiten (,Know-how"): Fé&higkeit, das reine ,,Blicher-
wissen® auf komplizierte Probleme des Alltags anzuwenden;

(c) Verstdndnis der systemischen Zusammenhénge (,Know-why*): fundierte
Kenntnis der Ursache-Wirkungs-Beziehungen sowie eine hoch entwickelte
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Intuition, welche die Experten dazu befahigen, schwierigste Probleme zu
I6sen;

(d) Kreativitét aus eigenem Antrieb (,Care-why*): Wille, Motivation und Gespur
fur Erfolg.

2.3. Die wichtigsten Ergebnisse
Die nachfolgende Abbildung 1 gibt einen Uberblick iber die mit dem soeben
beschriebenen Vorgehen gewonnenen Ergebnisse. Sie zeigt, welche Tatigkeiten
mit den beiden Innovationen neu hinzu gekommen sind, beziehungsweise sich
inhaltlich verédndert haben, auf welcher Kompetenzstufe jede dieser Tatigkeiten
(jetzt) angesiedelt ist, wer in den Hotels (nun) fur ihre Ausflihrung zusténdig ist
und welche Tétigkeiten als schwierig oder problembehaftet angesehen wurden.
Ein erfreuliches Ergebnis der Befragung war zundchst, dass das Roll-Out
zUgig voran ging und sehr viel weniger technische Probleme auftraten, als dies
bei der Einflihrung eines so komplexen Systems zu erwarten war. Auch stellte
sich heraus, dass die Mitarbeiter aufgrund der intensiven Vorbereitung und
Schulung recht schnell mit der Bedienung des neuen Systems zurechtkamen.

Abbildung 1. Die Einstufung der wichtigsten Teiltatigkeiten
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Ein zweites, noch viel spannenderes Ergebnis war jedoch, dass es im Unter-
nehmen offensichtlich zur Bildung von zwei neuen Gruppen von Wissensar-
beitern gekommen war. Das waren zum einen die Verkaufskoordinatoren, die
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speziell dafiir neu eingesetzt wurden, Vorhersagemodelle im Hinblick auf die
Auslastung der Hauser zu entwickeln und die Hoteldirektoren entsprechend
zu beraten, und zum anderen die Mitarbeiterinnen in der Reservierung.

Dass die erste Personengruppe Wissensarbeit zu leisten hat, war zu erwarten.
Uberraschend war die Erkenntnis, dass die Kombination beider Innovationen
zu einem ganz neuen Tatigkeitsprofil der Reservierungsmitarbeiterinnen flhrte.
Diese haben nun eine Reihe von komplexen Entscheidungen zu treffen: Wann
nehme ich einen Gast an, wann vermittle ich ihn an eines der anderen Hauser?
Wann 6ffne ich eine glinstige Rate, wann schlieBe ich sie? Wie steuere ich
den Verkaufsprozess? Aus einer einfachen Call Center Tatigkeit wurde eine
Position mit strategischer Bedeutung — nicht nur fir das eigene Haus, sondern
fur den gesamten Standort.

2.4. Ausblick

Die durchgefiihrten Interviews lieferten allerdings eine ganze Reihe von Anhalts-
punkten daflr, dass die Wissensintensitat und Kompetenzanforderungen in
beiden Téatigkeitsfeldern langfristig durch Routinebildung und vermutlich auch
durch eine zweite Automatisierungswelle wieder abnehmen werden (vgl. Abbil-
dung 2).

Abbildung 2. Prognostizierte zukiinftige Aufgaben
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Dies sei am Beispiel der Entwicklung von Wissensintensitat und Kompe-
tenzanforderungen im Tatigkeitsfeld der Reservierungsmitarbeiter erldutert.
Zunachst wird von ihnen verlangt, sich auf die gesteigerten Arbeitsanforde-
rungen einzustellen (Stufe 0-2 in Abbildung 2). Aber was geschieht, wenn die
Vorhersagemodelle der Verkaufskoordinatoren in Software umgewandelt
worden sind und die Funktionalitdt des Reservierungssystems erweitert worden
ist? Dann nimmt ihnen das Reservierungssystem einen Teil der neu hinzuge-
kommenen, anspruchsvollen Tatigkeiten wieder ab (nach Stufe 2 in Abbil-
dung 2).

Empowerment I&sst sich aber nicht zurtickdrehen. Auch fir die Reservie-
rungsmitarbeiterinnen muss deshalb zuklinftig nach neuen Herausforderungen
gesucht werden. Nicht nur, um Frustration zu vermeiden, sondern auch deshalb,
weil das Unternehmen nur dann optimal von den Investitionen in die Kompe-
tenzentwicklung profitieren kann. Wahrend es zum gegenwartigen Zeitpunkt
also vor allem darauf ankommt, die Komplexitat der Arbeit zu senken, wird
es zukunftig, quasi als Gegenbewegung, wieder wichtiger werden, die Komple-
xitat zu steigern, um das Unternehmen und die Mitarbeiter weiter zu entwi-
ckeln.

3. Fazit

Das Praxisbeispiel macht deutlich, dass es sich lohnt, auch an Stellen nach
Wissensarbeit zu suchen, wo diese zun&chst nicht vermutet wird und dass
die Analyse der Wissensintensitat von Aufgaben zu Uberraschenden Einsichten
fuhren kann. In Bezug auf Kompetenz- und Qualifizierungsanforderungen lasst
sich an diesem Beispiel zeigen, dass Dienstleistungsarbeit auch in Branchen
und Berufen wissensintensiver wird, wo sie nicht von bereits héher qualifi-
zierten Beschéaftigten ausgefihrt wird. Veranderungen von Dienstleistungsar-
beit kdnnen ebenso in Bereichen, in denen zunadchst weniger qualifizierte
Beschaftigte tétig sind, gravierend sein und sozusagen ,,uber Nacht” eintreten.
Selbst die Standardisierung von Produkten und Prozessen muss nicht immer
eine Verringerung von Kompetenz- und Qualifizierungsanforderungen bedeuten.
Wenn allerdings die Standardisierung zur beabsichtigten Routinisierung fiihrt,
dann stellt sich die Frage nach Kompetenz- und Wissenswahrung. Diese Frage
stellt sich unter anderem, weil nicht nur Effizienz- und Produktivitatssteige-
rungen durch Standardisierung fur ein Unternehmen wiinschenswert und
notwendig sind, sondern ebenso eine Weiterentwicklung durch (teuer) erwor-
bene Kompetenzen und bewahrtes Wissen.
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Die Ermittlung der Qualifikationserfordernisse macht in Griechenland nur
langsame Fortschritte. Auf regionaler oder beruflicher Ebene wurden
einige Versuche ad hoc unternommen, wobei das Hauptaugenmerk auf
das Ungleichgewicht zwischen Angebot und Nachfrage auf dem Arbeits-
markt gerichtet wurde und weniger auf die Berufsinhalte und spezifische
Qualifikationen und Kompetenzen. Der dringende Bedarf an verldss-
lichen Daten zur Bewertung und Verbesserung der arbeitsmarkt- und
bildungspolitischen Manahmen fiihrte jlingst zu einigen Ergebnissen,
zumindest zur Entwicklung eines Uberwachungssystems fiir Angebot und
Nachfrage von Qualifikationen und Kompetenzen. Die Beobachtungs-
stelle fiir Beschéftigung hat die Ausarbeitung eines geeigneten Verfah-
rens Ubernommen. Das Projekt stitzt sich auf die Erfahrung anderer
Lander, wobei die Vor- und Nachteile verschiedener Ansétze bewertet
und der Situation in Griechenland angepasst wurden. Ziel dieses Verfah-
rens ist es, das kurzfristige Arbeitskrafteangebot und die -nachfrage in
verschiedenen Berufsgruppen und Sektoren auf regionaler Ebene sowie
das Arbeitskrafteangebot und die Nachfrage nach Qualifikationen und
Kompetenzen entsprechend der bisherigen Struktur abzuschdtzen. Es ist
ein ehrgeiziges Projekt, das die Analyse quantitativer und qualitativer
Informationen erfordert. Es verwendet Zeitreihendaten tber die Wirt-
schaft und den Arbeitsmarkt, die das Nationale Statistikamt und die Grie-
chische Anstalt flr Arbeit zur Verfligung stellen, sowie Rohdaten, die mit
Hilfe von Firmenumfragen und ausfuhrlichen Gespréchen erhoben werden.
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1. Einleitung

Die Ermittlung des Ausbildungs- und Qualifikationsbedarfs ist fir Entschei-
dungstréger in unterschiedlichen Bereichen wie allgemeine und berufliche
Bildung, Arbeitsmarkt und lokale Verwaltung unerlasslich. Eine héhere Uber-
einstimmung zwischen Arbeitskrafteangebot und -nachfrage in Bezug auf
Qualifikationen, Fertigkeiten und Kompetenzen ist auch flir Erwerbstétige und
Arbeitslose, flr kiinftige Arbeitskrafte sowie fiir die Unternehmen, die Wirt-
schaft und die Gesellschaft von Nutzen. Informationen tGber zukinftige Quali-
fikationserfordernisse dienen dazu, die Berufsbildung den realen gegenwartigen
und zukinftigen Bedurfnissen des Marktes anzupassen und erleichtern eine
erfolgreiche Vermittlung auf dem Arbeitsmarkt. Die Friiherkennung von Quali-
fikationserfordernissen kann dazu beitragen, die Zeitspanne zwischen dem
Erkennen von Qualifikationsbedarf und dem Ergreifen geeigneter MaBnahmen
zu verkirzen. Sie verbessert dariiber hinaus die Beschéftigungsfahigkeit
sowohl Erwerbstétiger als auch Arbeitsloser und vermindert dadurch das
Ungleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt, das durch mangelnde Ubereinstim-
mung zwischen Arbeits- und Bildungsmarkt erzeugt wird. Unternehmen kdnnen
leichter jene Arbeitnehmer finden, die am besten fur ihren Betrieb geeignet
sind, und werden dadurch wettbewerbsféhiger. Eine verbesserte, dem neuesten
Stand entsprechende Ausbildung der Arbeitnehmer ist ein erheblicher Wett-
bewerbsvorteil flr die gesamte Volkswirtschaft. Eine bessere Abstimmung
zwischen allgemeiner und beruflicher Bildung und dem Arbeitsmarkt tragt
dazu bei, die Arbeitslosigkeit und somit flr viele Menschen auch das Risiko
sozialer Ausgrenzung zu verringern, was wiederum ein Vorteil flr die Gesell-
schaft als Ganzes ist.

Im Vergleich zu vielen anderen européischen Landern befindet sich Grie-
chenland noch im Anfangsstadium der systematischen Bewertung und Friiher-
kennung von Qualifikationserfordernissen. Bis vor kurzem war die Bewertung
von Qualifikationserfordernissen in Griechenland Gegenstand von Ad-hoc-
Studien, deren Wert sich als gering herausstellte. Griinde hierfir waren unter
anderem die Anforderung, innerhalb kiirzester Zeit Ergebnisse zu liefern,
Mangel an Daten sowie zu geringe Mittel fir die Erhebung und Analyse von
Daten, usw. Ein weiterer moglicher Grund fiir die verspétete Einfiihrung eines
Erkennungssystems fur Qualifikationserfordernisse liegt darin, dass diese
Systeme flir gewohnlich enger mit der beruflichen als mit der allgemeinen
Bildung verbunden sind, wéhrend in Griechenland sowohl auf institutioneller
Ebene als auch auf Mikroebene urspriinglich mehr Wert auf die Schulbildung
als auf berufliche Bildung gelegt wurde. Der anfangliche Widerstand wich
jedoch der zunehmenden Erkenntnis vieler Akteure, wie wichtig es ist, Quali-
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fikationserfordernisse friihzeitig zu identifizieren. Dies trug zur Uberwindung
verschiedener Hindernisse bei und miindete in ein Projekt zur Uberwachung
von Ausbildungs- und Qualifikationserfordernissen. Dieses Projekt wird von
der Beobachtungsstelle fir Beschaftigung erarbeitet und durchgefihrt. Der
vorliegende Beitrag informiert Uber die wichtigsten Verfahren, die von der
Beobachtungsstelle fir Beschaftigung zur Bewertung von Ausbildungs- und
Qualifikationserfordernissen in Griechenland verwendet werden.

2. Projektbeschreibung

Die langjéhrigen oder auch jingeren Erfahrungen anderer Lander mit Ausbil-

dungs- und Qualifikationserfordernissen sind fir unser Projekt von groBem

Nutzen. Eine der ersten Aufgaben dieses Projekts bestand darin, die in anderen

Landern angewandten Verfahren zu bewerten und die Mdglichkeit ihrer Anpas-

sung an die griechische Situation zu prifen. Im Laufe der Auswahl des geeig-

netsten Verfahrens zur Ermittlung von Ausbildungs- und Qualifikationserfordernissen
auf dem griechischen Arbeitsmarkt wurden verschiedene Faktoren beriick-
sichtigt. Hierzu zéhlen das bisherige Fehlen genauer Erhebungen, methodi-
sche Fragen einschlieBlich der Bewertung verschiedener Verfahren anderer

Lénder, die zur Verfligung stehenden Mittel sowie das Bestreben, moglichst

schnell Ergebnisse zu liefern.

Unter Berilicksichtigung dieser Faktoren entschieden wir uns fir einen
kombinierten Ansatz, bei dem wir das Projekt als eine Reihe von Unterpro-
jekten konzipierten, die einzeln erarbeitet, jedoch als Teile eines Ganzen
betrachtet werden. In den Unterprojekten werden verschiedene Verfahrens-
weisen und Datenquellen genutzt. Dariiber hinaus haben sie je nach Finan-
zierung und weiteren Faktoren unterschiedliche Ausgangspunkte.

Die Unterprojekte bestehen aus:

(@) der Ermittlung des sektoralen und beruflichen Arbeitskrafteangebots und
der -nachfrage mit Hilfe eines 8konometrischen Modells, das nach Bildungs-
stufe, nach nationaler und nach regionaler Ebene differenziert;

(b) der Bewertung von Kompetenz- und Qualifikationserfordernissen mittels
umfangreicher Unternehmenserhebungen und ausfihrlicher Befragungen;

(c) der Analyse von Sekundardaten aus anderen Quellen sowie der Auswer-
tung bereits vorhandener Studien Uber Ausbildungs- und Qualifikations-
erfordernisse auf sektoraler, beruflicher oder geografischer Ebene;

(d) der Erstellung von Berufsprofilen fiir verschiedene Berufe.

Die Projektstruktur und die Kombination verschiedene Datenquellen und
Ansétze sollen die sdmtlichen einzelnen Datenquellen und Verfahren anhaf-
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tenden Méangel minimieren; auf diesem Wege dirfte ein umfassenderes Bild
der heutigen und der sich abzeichnenden Qualifikationsstruktur entstehen.

Die Vorteile des ganzheitlichen Ansatzes werden deutlich, wenn man die
einzelnen Verfahren bewertet. So wurden etwa Projektionsmodelle kritisiert,
da sie nur vage oder relativ ungenaue Schétzungen liefern. Ihr Nutzen hangt
ab von ihrer Planung, der Datenqualitat und den zugrunde gelegten Annahmen.
Far unser Projekt verwenden wir ein Projektionsmodell, um nach Bildungs-
stufen aufgeschlisselte kurzfristige Schatzungen tUber Angebot und Nach-
frage in verschiedenen Berufsgruppen und Sektoren zu erstellen. Die urspriinglichen
Schéatzungen werden ausgewertet, und das Modell wird entsprechend umge-
staltet.

Das erste Unterprojekt konzentriert sich auf die Arbeitsmarktstruktur, wohin-
gegen sich das zweite Unterprojekt mit Qualifikationserfordernissen befasst.
Es richtet sich eher auf den privaten als auf den &ffentlichen Wirtschaftssektor.
Fir dieses Projekt wurde eine umfassende Unternehmenserhebung ausge-
arbeitet; sie ist sowohl hinsichtlich der StichprobengréBe als auch der gesam-
melten Informationen umfangreich. Die StichprobengréBe betragt 7 000
Unternehmen. Als Auswabhlkriterien flir die Stichprobe gelten die GréBe des
Unternehmens sowie die sektorale und geografische Verteilung der Unter-
nehmen in Griechenland. Die quantitativen Daten der Erhebung werden durch
qualitative Daten ergénzt, die in 80 ausfiihrlichen Befragungen von Vertretern
der Wirtschaft sowie anderen relevanten Akteuren gesammelt wurden. Auch
Unternehmenserhebungen sind als untauglich fir die Bestimmung des Ausbil-
dungs- und Qualifikationsbedarfs bezeichnet worden. Die diesbezlglichen
Kritikpunkte wurden bei der Erstellung des Fragebogens sehr ernst genommen
und werden auch bei der Interpretation der Ergebnisse bericksichtigt werden.
Die ausflihrlichen Befragungen wurden hinzugefiigt, um einige dieser Einwénde
zu entkréften und reichhaltigere Informationen Gber Qualifikationserforder-
nisse zu gewahrleisten.

Es wurde auch als nutzlich erachtet, andere Quellen wie etwa Statistiken
Uber offene Stellen sowie sektorale, berufsbezogene oder bildungsspezifi-
sche Daten zu analysieren, die in keinem anderen Teil der Studie verwendet
wurden. Bei der Verwendung von Statistiken Uber offene Stellen ist jedoch
Vorsicht geboten. Bestimmte Vakanzen bestehen Uber einen sehr langen
Zeitraum. Bedeutet dies nun, dass die erforderlichen Qualifikationen fur diese
Berufe auf dem Markt nicht einfach zu finden sind? Es bedeutet wohl eher,
dass Angebot und Nachfrage nicht zueinander passen. Es ist mdglich, dass
Bezahlung und Arbeitsbedingungen in einigen Berufen nicht zufriedenstel-
lend sind; es besteht eine hohe Personalfluktuation, weshalb diese Berufe
ofter in Statistiken Uber offene Stellen erscheinen. Die Erwédhnung dieser
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Probleme soll unterstreichen, mit welcher Vorsicht diese Statistiken interpre-
tiert werden sollten. Abgesehen von diesen Schwierigkeiten kénnen Statis-
tiken Uber offene Stellen sowie andere Datenquellen und Fachstudien nitzliche
Zusatzinformationen Uber Qualifikationserfordernisse in bestimmten Bran-
chen und Berufen liefern.

Das letzte Unterprojekt beschéftigt sich mit der Erstellung von Berufspro-
filen. Solche formalen Berufsprofile gibt es in Griechenland fiir die meisten
Berufe nicht. Hauptziel dieses Unterprojekts ist es, ein einheitliches Verfahren
zur Erstellung von Berufsprofilen zu entwickeln und anschlieBend fir eine
Reihe von Berufen solche Profile zu schaffen. Vorgesehene Inhalte dieser
Profile sind Informationen Uber schulische und berufliche Ausbildungswege
fur den jeweiligen Beruf sowie Tatigkeitsbeschreibungen und Aufgabenbe-
reiche, bendtigte Qualifikationen und Kompetenzen, Fluktuationshaufigkeit
und vertragliche Regelungen. Erhebungen bei Kleinunternehmen sollen ausge-
wahlte Daten liefern, die bereits bestehende, fiir die Profilerstellung notwen-
dige Sekundérdaten Uber das Bildungswesen und den Arbeitsmarkt ergénzen.
Das Erstellen bestimmter Berufsprofile und das spétere Aktualisieren rele-
vanter Informationen wird dem gesamten Projekt zugute kommen.

3. Schlussbemerkung

Die Identifikation von Qualifikationserfordernissen ist nicht einfach. Noch
schwieriger ist die Friherkennung. Die Befunde sind fur viele Akteure von
groBem Nutzen. Am allerschwierigsten ist jedoch die Umsetzung der Erkennt-
nisse in geeignete MaBnahmen. Zuerst missen die richtigen Schritte festge-
legt werden, wobei die Ergebnisse der Analyse sowie andere relevante Faktoren
(institutionelle und organisatorische Gegebenheiten, verfligbare Mittel fir ihre
Umgestaltung usw.) zu berlcksichtigen sind. Danach sind die angezeigten
Anderungen vorzunehmen. Die Phase der Umsetzung der Erkenntnisse wiirde
den Rahmen dieses Beitrags sprengen, inre Erwédhnung soll lediglich verdeut-
lichen, wie schwierig es ist, einen erkannten Anderungsbedarf zu implemen-
tieren.

Die Bedeutung der Frilherkennung von Qualifikationserfordernissen wurde
schon oft betont. Zweifelsohne kann die Friiherkennung von Qualifikations-
erfordernissen und die Anpassung allgemeiner und beruflicher Bildungssys-
teme an diese Erfordernisse dazu beitragen, gewisse Ungleichgewichte zu
minimieren, und auf diese Weise ein besseres Funktionieren des Arbeits-
marktes ermdglichen. Sie kann Ungleichgewichte jedoch nicht verhindern, da
deren Ursprung an anderer Stelle sowie im Ausbildungssystem zu suchen ist.
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Und mégen wir noch so gute Erkennungs- und Ausbildungssysteme entwi-
ckeln — ohne eine hinreichende Anzahl Arbeitsplatze kann das Lissabonner
Ziel, der ,,wettbewerbsfahigste und dynamischste wissensbasierte Wirt-
schaftsraum der Welt“ zu werden, der die Féahigkeit zu nachhaltigem Wirt-
schaftswachstum mit mehr und besseren Arbeitsplatzen und einer starkeren
sozialen Kohé&sion verbindet, nicht erreicht werden.
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Entwickeln sich junge Branchen
evolutionar? Ausgewahlte
Ergebnisse der Kfz-Branche

Norbert Bromberger, Friedrich Hubert Esser
Forschungsinstitut fiir Berufsbildung im Handwerk
an der Universitét zu Kéln (FBH), Deutschland

Technologische Innovationen sind nicht nur Merkmale des Struktur-
wandels, sondern dokumentieren gerade in KMU auch die Realitét der
modernen Wirtschaft und Gesellschaft. Der Bedeutungsanstieg der Wissens-
O0konomie in KMU vollzieht sich vor allem evolutionér. Das heifit, es sind
weniger wirklich neue Branchen, die in der Wirtschaft entstehen. Viel-
mehr verdndern sich viele traditionelle Strukturen, indem die Arbeits-
plétze, gerade in den gewerblich-technischen Bereichen, um wissensrelevante
Faktoren erweitert werden. Die Friiherkennungsforschung des Kurato-
riums der Deutschen Wirtschaft flir Berufshildung (KWB) und des
Forschungsinstituts fir Berufshildung im Handwerk an der Universitat zu
K&In (FBH) hat dazu bspw. im deutschen Kraftfahrzeughandwerk folgende
Entwicklungen festgestellt: Von den zehn fiir das Kfz-Handwerk wich-
tigsten zukuinftigen Qualifikationsthemen hatten acht Themen einen tech-
niklibergreifenden Bezug. Messen, Regeln, Analysieren, Recherchieren,
Diagnostizieren und Kommunizieren treten in den Vordergrund der
Kompetenzerwartungen. Neue Informationstechniken, wie das Internet,
werden zum Informationsmedium fir die Wartung, Reparatur und Instand-
setzung von Fahrzeugen. Telediagnose und Werkstattvernetzung werden
zu innovativen Dienstleistungen des Kfz-Handwerks mit direktem Bezug
zu technologischen Innovationen in den Werkstatten und Betrieben.

1. Einleitung

Der dynamische Wandel betrieblicher Anforderungen, das Sinken der Halb-
wertzeit von Wissen und der zunehmende Fachkraftemangel sind nur drei
Trends, die den Bedarf an Indikatoren flir den betrieblichen Qualifikationsbe-
darf sowohl in etablierten als auch in sog. jungen, aufstrebenden Branchen
steigen lassen. Das im Mai 2002 gestartete Projekt ,,Branchenspezifisches
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Informationssystem zur betrieblichen Qualifikationsentwicklung unter Nutzung
der Netzwerke der Wirtschaft” hat zum Ziel, die existierenden Expertennetz-
werke der Wirtschaft systematisch fur die zukunftige inhaltliche Ausgestal-
tung von Qualifikationsprogrammen der Wirtschaft zu nutzen ().

Abbildung 1. Netzwerk Berufliche Bildung in der Wirtschaft

@
.O.' .’c‘ .“‘ .
°
.‘.." A O A g.‘ (] Spitzenverbinde
()

A Kammern
‘. O Verbande

O "‘ ‘ Betriebe

Die Friherkennung der betrieblichen Qualifikationsentwicklung ist fir die
Wirtschaft von zentraler Bedeutung, um sich langfristig im internationalen
Wettbewerb behaupten zu kdnnen. Ziel des in diesem Beitrag vorgestellten
Vorgehens ist die systematische Nutzung der umfassenden Expertennetz-
werke der Wirtschaft zur Verbesserung der Daten Uiber den Qualifikationsbe-
darf. In den Kammern und Verbanden stehen mehrere tausend Experten in
standigem unmittelbaren Kontakt mit den Betrieben. Uber dieses dichte Netz-
werk ist es mit begrenztem zusétzlichen Aufwand méglich, nicht nur GroB-
betriebe, sondern auch Klein- und Mittelbetriebe regelmaBig zu erreichen. Das
Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fur Berufsbildung (KWB), als Koordi-
nierungseinrichtung der Spitzenorganisationen der Wirtschaft fir alle Neuord-
nungen in der Aus- und Weiterbildung und neue Berufe, arbeitet mit Experten
der Kammern, Verbande, Betriebe und Bildungseinrichtungen regelmaBig eng
zusammen. Weitere Netzwerke der Wirtschaft sind die Ausbildungsleiter-
Arbeitsgemeinschaften des KWB sowie die Berufsbildungsgremien der Spitzen-

(") Das angefiihrte KWB-Projekt ist ein Nachfolgeprojekt des im Zeitraum 1998 bis 2001 durchgefihrten
Projektes Dauerbeobachtung der betrieblichen Qualifikationsentwicklung. Beide KWB-Projekte sind
dem Forschungsschwerpunkt ,FreQueNz“ des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung, dem
Forschungsnetz zur Friiherkennung des Qualifikationsbedarfs zuzuordnen. Zu den Ergebnissen des
ersten KWB-Projektes vgl. Diedrich-Fuhs u. a., 2001; Bromberger und Diedrich-Fuhs, 2003 oder
Esser/Bromberger, 2002.
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Abbildung 2. IDQ-Prozess

Instrumentarium zur Dauerbeobachtung
der Qualifikationsentwicklung

o Telefonisches Interview
e Sammlung branchenspezifischer und zuganglicher

Informationsquellen (Zeitschriften, Fachmessen etc)

%4

e |dentifizierung und Erfassung von Branchentrends in
den Informationsquellen (Zeitschriften, Fachmessen etc)
e Nutzung des Internets

|4

Experten-Workshop |

e Validierung der erfassten Branchentrends
¢ Entwicklung eines Fragebogens

|4

Experten-Befragung

e Quantitiative Befragung der Experten
(paper und pencil, Internet)

|4

Experten-Workshop Il

e Bewertung der Befragungsergebnisse
e Formulierung von Empfehlungen fiir die Aus- und
Weiterbildung

Reporting

|4

e Zusammenfassung der Ergebnisse in einem
Branchenreport

und Fachverbande und ihre Bildungseinrichtungen. Dies sind die Ansatzpunkte
der Projekte, mit denen sich das KWB in Zusammenarbeit mit dem Forschungs-
institut fr Berufsbildung im Handwerk an der Universitat zu Kéin (FBH) im
Forschungsschwerpunkt Friherkennung von Qualifikationserfordernissen des
Bundesministeriums fir Bildung und Forschung beteiligt.
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Im folgenden Beitrag wird das Instrumentarium zur Dauerbeobachtung der
Qualifikationsentwicklung (IDQ) als methodisches Verfahren zur Friiherken-
nung dargestellt. Am Beispiel der Kfz-Branche wird ein Uberblick tiber die
erzielten Ergebnisse gegeben und Konsequenzen fur die Entstehung neuer
Branchen abgeleitet.

2. Projektkonzeption

Ausgangspunkt der Projektkonzeption war die Uberlegung, dass sich die
Unternehmen ihres Qualifizierungsbedarfs weitgehend bewusst sind, es aller-
dings an Instrumenten zur systematischen und effizienten Beschaffung und
Verarbeitung dieses betrieblichen Wissen mangelt, um es fir die zeitnahe
Entwicklung von entsprechenden QualifizierungsmaBnahmen zu nutzen. Auf
der Grundlage dieser Ausgangsiberlegung wurde im KWB-Projekt das Instru-
mentarium zur Dauerbeobachtung der Qualifikationsentwicklung (IDQ) entwi-
ckelt. Mit diesem mehrstufigen Erhebungsverfahren werden die Branchenexperten
in das Netzwerk zur Erfassung qualifikationsrelevanter Trends aktiv einge-
bunden. Der von der wissenschaftlichen Begleitung in Kooperation mit dem
KWB entwickelte IDQ - Prozess kann als Phasenmodell wie folgt dargestellt
werden (3).

Mit Hilfe des Instrumentariums wurden im Rahmen der durchgeflihrten
Projekte bereits einige etablierte Branchen untersucht (vgl. Abbildung 3).

Abbildung 3. Untersuchungsbranchen

KWB-Projekt | (2000-2001) KWB-Projekt Il (seit Mai 2002)

Konditorenhandwerk

e Bau (Industrie und Handwerk)
e Druck/Medien

Backerhandwerk

e Elektrohandwerk e Fleischer (Industrie und Handwerk)
e Kfz—Branche e Automatenwirtschaft
e Einzelhandel e Chemie (Start 05/2003)

e \Versicherungen Facility Management

Ausgewahlte Ergebnisse der Kfz-Branche werden im Folgenden dargestellt.

() Zur ausfihrlichen Erlauterung der einzelnen Schritte vgl. u. a. Diedrich-Fuhs et al., 2001, Bromberger
und Diedrich-Fuhs, 2003 oder Esser und Bromberger, 2002.
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3. Ausgewahlte Resultate im Bereich Kfz

Im Rahmen der schriftlichen Befragung bewerteten die Experten die im ersten
Workshop generierten Themen hinsichtlich ihrer Wichtigkeit flr die Qualifika-
tionsentwicklung mit einer finfstufigen aquidistanten Skala, mit ,gar nicht
wichtig“ als niedrigstem Wert (Wert 1) und ,,auBerordentlich wichtig“ als héchst-
moglichem Wert (Wert 5) (). Exemplarisch werden an dieser Stelle die zehn
bedeutsamsten Themen aufgeflihrt (vgl. die ersten vier Spalten in Abbildung 4).

Abbildung 4. Top Ten Kfz-Branche

Hinweise auf:
Lfd. Items zur Qualifikationsentwicklung E’ E g 2 S | e 2
Nr. Kfz-Branche g §§ E .g g g, 5 g g > g 3 3 §'
° z RE | 825 | 523 | 823
1| Die passive Sicherheit von Fahrzeugen| 4,45 | 0,69 O O
2 | Kundenkontakte 4,45 | 0,83 O O
3 | Neue Dieselmotortechnik 440 | 0,68 O O
4 | Weiterbildung permanent 4,30 | 0,86 O
5| Zunahme des Verdrangungswettbewerbes| 4,25 | 0,91 O O O
6 | Zugang zu technischen Daten 425 | 0,97 O
7 | Was der Autofahrer vom Service erwartet | 4,25 | 0,79 O
8 | After Sales Markt 4,20 | 0,83 O O O
9 | Effektive Personalauswahl 420 | 1,06 O O
10 | Benzindirekteinspritzung 4,20 | 0,95 O O

Im zweiten Expertenworkshop wurden die Ergebnisse der schriftlichen
Befragung hinsichtlich ihrer Relevanz fiir die Beriicksichtigung in Berufsbil-
dungsmaBnahmen beurteilt. Dabei wurde z. B. geprUft, in welcher Weise auf
die bestehenden Qualifizierungsbedirfnisse seitens der Bildungstrager reagiert
werden kdnnte (vgl. die finf rechten Spalten in Abbildung 4).

(@ Zuordnungen zu den Rubriken ,,Ausbildung“ sowie ,,Geregelte Weiterbil-
dung (Kammerregelung, Fortbildungsordnung)“ verweisen auf die Notwen-
digkeit einer Regelung durch eine Rechtsverordnung auf Bundesebene im
Aus- bzw. Weiterbildungsbereich.

() Aquidistante Skalen gehen davon aus, dass die Abstinde zwischen den Merkmalsauspréagungen
identisch sind, wodurch, trotz der prinzipiell ordinalen Auspréagungen der Kategorien, Mittelwerte und
Standardabweichungen berechnet werden kénnen (vgl. Bortz/Déring, 1995, S. 164).
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(b) Zuordnungen zu den Rubriken ,,Zusatzqualifikationen“ sowie ,,Ungere-
gelte Weiterbildung“ kdnnen nach Ansicht der Experten nicht einer strengen
Regelung durch Rechtsverordnung bedtirfen und damit im Rahmen einer
ordentlichen BildungsmaBnahme eines MaBnahmentrégers der Wirtschaft
verankert werden.

(c) Die Rubrik ,,Sonstige informelle Weiterbildung” stellt alle ,,weichen Formen*
von Weiterbildung dar, mit denen auf das Qualifizierungsdefizit reagiert
werden konnte. Zu diesen zahlen z. B. HerstellermaBnahmen, Fachbiicher
oder der Besuch von Messeveranstaltungen.

Es ist zu erkennen, dass acht von den zehn wichtigsten Themen einen tech-
niklibergreifenden Bezug haben. Aus den gesamten Ergebnissen werden im
Folgenden drei ausgewahlte Trends néher skizziert:

(a) Dienstleistungsorientierung;

(b) Informationsorientierung;

(c) Moderne Fahrzeugtechnik.

Abbildung 5 ist zu entnehmen, dass in der Kfz-Branche der Servicegedanke
von elementarer Bedeutung ist. So wird z. B. der Kontakt der Mitarbeiter zum
Kunden mit einem Mittelwert von 4,45 als ein herausragender Aspekt fur die
zukinftige Qualifikationsentwicklung angesehen. Die Kundenbindung nach
der Auftragsdurchfihrung (Themen: After Sales Service, Service-Hotline)
wurden von den Experten ebenfalls als Uberdurchschnittlich relevant bewertet,
wie die Vermittlung von Versicherungen wahrend des Automobilkaufes.

Abbildung 5. Dienstleistungsorientierung

Items zur Qualifikationsentwicklung Mittelwert ~ Standard abweichung Hinweise auf:
Kundenkontakte 4,45 0,83 Ausbildung, Weiterbildung
After Sales-Markt 4,20 0,83 Weiterbildung
Service-Hotlines 3,85 0,99 Ausbildung, Weiterbildung
Unfallschadenmanagement 3,65 0,81 Weiterbildung

Vertrieb und Service 3,60 0,94 Weiterbildung

Vermittlung von Versicherungen Bi55 1,15 Weiterbildung

Der zunehmende Einsatz der Informationstechnik verandert auch die Tatig-
keiten im Kfz-Bereich. Mitarbeiter in der Werkstatt bendtigen heute vielfach
einen Zugang zu technischen Daten und miissen in der Lage sein, Informa-
tionen zur Wartung, Reparatur und Instandsetzung von Fahrzeugen zu finden
und diese zu nutzen. Telediagnose und Werkstattvernetzung werden zu inno-
vativen Dienstleistungen des Kfz-Handwerks mit direktem Bezug zu techno-
logischen Innovationen in den Werkstédtten und Betrieben (vgl. Abbildung 6).
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Abbildung 6. Informationsorientierung

Items zur Qualifikationsentwicklung Mittelwert  Standard abweichung Hinweise auf:

Zugang zu technischen Daten 4,25 0,97 Ausbildung, Weiterbildung

Informationen im Internet zur
Wartung, Reparatur und 4,00 1,12 Ausbildung, Weiterbildung
Instandsetzung von Fahrzeugen

Elektronische

Schadenkommunikation 3,95 0,94 Ausbildung, Weiterbildung
Vertriebsnetz-Entwicklung 3,80 1,06 Weiterbildung
Werkstattvernetzung 3,50 0,89 Ausbildung, Weiterbildung

Neben den oben angeflihrten Themen bleibt die moderne Fahrzeugtechnik
weiterhin ein wichtiger Bestandteil der beruflichen Aufgaben im Kfz-Bereich
(vgl. Abbildung 7). Themen wie die passive Sicherheit von Fahrzeugen (Airbag
etc.) werden von den Experten weiterhin als qualifikationsrelevanter Aspekt
verstanden. DarlUber hinaus miussen sich die gewerblich Beschaftigten der
Branche mit den neuesten Entwicklungen in der Technikentwicklung vertraut
machen.

Fir die Beschéftigten im Karosseriebau wird das SchweiBen auch zuklinftig
ein wichtiger Bestandteil der beruflichen Tatigkeiten bleiben. Neue Anforde-
rungen ergeben sich allerdings durch die Nutzung von Aluminium (Aspekte:
Leichtkarosserie, neue Karosserie-Werkstoffe), durch die die Tatigkeiten auf
einem qualitativ h6herem Niveau ausgefihrt werden.

Abbildung 7. Moderne Fahrzeugtechnik

Items zur Qualifikationsentwicklung Mittelwert ~ Standard abweichung Hinweise auf:

Die passive Sicherheit 44 Ausbild Weiterbild
von Fahrzeugen ,45 0,69 usbildung, Weiterbildung
Neue Dieselmotortechnik 4,40 0,68 Ausbildung, Weiterbildung
Onboard-Diagnose 4,15 0,59 Ausbildung, Weiterbildung
Leichtkarosserie 3,90 1,17 Ausbildung, Weiterbildung
Neue Karosserie- Werkstoffe, 3,85 099  Aushildung, Weiterbildung

neue Reparaturtechniken

Achsmess-Systeme 3,65 1,09 Ausbildung, Weiterbildung

Klebetechniken BI55) 0,76 Ausbildung, Weiterbildung
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4. Fazit: Branchen entwickeln sich evolutionar

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Messen, Regeln, Analy-
sieren, Recherchieren, Diagnostizieren und Kommunizieren in den Vorder-
grund der Kompetenzerwartungen an die Mitarbeiter treten.

Die oben skizzierten Ergebnisse belegen, dass technologische Innovationen
in der Kfz- Branche nicht automatisch zur Etablierung einer neuen Branche
fuhren. Vielmehr kann festgestellt werden, dass sich die Bedeutung des Arbeits-
faktors Wissen evolutiondr entwickelt. Mit anderen Worten, das berufliche
Tatigkeitsfeld der Beschéftigten in der Kfz- Branche wird zunehmend durch
wissensrelevante Aspekte angereichert, flr die die Beschéftigten entspre-
chend qualifiziert werden mussen.

Die im KWB-Projekt erzielten Ergebnisse kdnnen helfen, den branchen-
spezifischen Qualifikationsbedarf friihzeitig zu identifizieren, um dadurch frih-
zeitig bedarfsgerechte Qualifizierungsprogramme bereitstellen zu kénnen.

5. Literaturhinweise

Bortz, J.; Déring, N. Forschungsmethoden und Evaluation fir Sozialwissen-
schaftler. Berlin: Springer, 1995.

Bromberger, N.; Diedrich-Fuhs, H. Branchenspezifisches Informationssystem
zur Friherkennung am Beispiel der Baubranche. In Bullinger, H.-J. et al.
(Hrsg.). Friherkennung von Qualifikationserfordernissen in Europa.
Bielefeld: Bertelsmann, 2003.

Bromberger, N.; Diedrich-Fuhs, H. Information system for early recognition of
sectoral trends - results obtained for the construction industry. In Schmidt,
S. L.; Schémann, K.; Tessaring, M. (Hrsg.). Early identification of skill needs
in Europe. Luxemburg, 2003a, S. 151-161.

Diedrich-Fuhs, H. et al. Abschlussbericht des Projektes Dauerbeobachtung
der betrieblichen Qualifikationsentwicklung. Bonn: Kuratorium der
Deutschen Wirtschaft fur Berufsbildung, 2001. Im Internet verfigbar unter:
http://www.kwb-berufsbildung.de/pdf/doc10.pdf [Stand: 4.2.2004].

Esser, F. H.; Bromberger, N. Dauerbeobachtung der Qualifikationsentwicklung
mit System: Ergebnisse und Erfahrungen aus dem KWB-Projekt. Kéiner
Zeitschrift fir Wirtschaft und Paddagogik, 17. Jg. (2002), H. 1, S. 73-98.

187



Qualifikationsfruherkennung in

ausgewahlten Sektoren
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Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (WZB),
Deutschland

Die Erforschung von Qualifikationserfordernissen in Wirtschaftssektoren ist
besonders vielversprechend, weil sie im Vergleich zu gesamtwirtschaftlichen
Analysen einen detaillierteren Einblick in das AusmaB, die Griinde und die
Folgen von Veréanderungen im Bedarf an bestimmten Qualifikationen ermdg-
licht. Zudem sind die Hauptnutzer von Qualifikationsbedarfsanalysen und die
wichtigsten gesellschaftlichen Akteure haufig entsprechend den Sektoren und
Industrien organisiert. Dartber hinaus kann in den letzten Jahren die Entste-
hung von sektoralen Weiterbildungssystemen in verschiedenen L&ndern
Europas betrachtet werden, die bestehende Berufsausbildungssysteme
erganzen (Warmerdam, 1997). Unternehmen, die zu einem bestimmten Sektor
gehdren, zeigen eine relativ homogene Verteilung von Tatigkeiten — ein Umstand,
der es leichter machen sollte, gemeinsame Trends zu finden, die eine groBe
Anzahl von Tatigkeiten im untersuchten Sektor abdecken (vgl. Hilbert und
Mytzek, 2002; Neugart und Schémann, 2002).

Workshop Il beschéftigte sich mit der Identifikation von Qualifikationser-
fordernissen in ausgewahlten Wirtschaftssektoren Europas ('). Die behan-
delten Sektoren (Tourismus, Hotels, Maschinenbau, Recycling-Industrie und
Kraftfahrzeuggewerbe) qualifizieren sich durch GréBe, wirtschaftliche Wich-
tigkeit, positive Beschéftigungsentwicklung und/oder innovative Produk-
tionsmodelle fur tiefer gehende Qualifikationsbedarfsstudien. Abhangig von
den unterschiedlichen Forschungszielen der vorgestellten Projekte wurden
statistische Primar- oder Sekundaranalysen, Fallstudien mit Arbeitsplatzbe-
obachtungen und Interviews und andere holistische oder kombinierte Methoden
verwendet. Die Beitrdge und Diskussionen im Workshop wurden durch zwei
Grundfragen vorstrukturiert: In welcher Form wirken sich beobachtbare Trends

() Siehe die in diesem Band veroffentlicheten Workshop-Beitrdge von Abicht und Freikamp, Hermann,
Kaminioti, Bromberger und Esser.
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auf die Qualifikationserfordernisse der im mittleren Anspruchsniveau Beschaf-
tigten aus? Handelt es sich bei den ermittelten neuen Qualifikationen um
Ergdnzungen bestehender Tatigkeitsanforderungen oder fallen daflir andere
Qualifikationen weg?

Im Verlauf des Workshops stellten sich Fragen zur Vergleichbarkeit und
Ubertragbarkeit der Ergebnisse eines Sektors in einem Land. Zumindest im
Tourismussektor férderte die Diskussion gemeinsame Muster im Bedarf an
neuen Qualifikationen in verschiedenen L&ndern zu Tage. Hier wurden zugrunde
liegende gemeinsame Strukturverdnderungen in Richtung spezialisierter
Produkte gefunden, z. B. Reisen flr behinderte Personen oder Wellness, die
zur Entwicklung von vergleichbaren neuen Qualifikationen flhrten. Wegen
Unterschieden zwischen den Reisemérkten in den europaischen Landern, im
Entwicklungsniveau der nationalen Tourismussektoren sowie in der Zusammen-
setzung der benétigten Qualifikationen (Sprache, Reiseland, Spezialisierungen)
kénnen neue Qualifikationserfordernisse zwischen den Léandern auch unter-
schiedlich sein. Der Vergleich von &hnlichen Entwicklungen im Bedarf an Quali-
fikationen zwischen Landern mit unterschiedlichem Entwicklungsstand kann
als Beispiel dienen, wie internationaler Vergleich als Instrument zur Friher-
kennung von Qualifikationserfordernissen genutzt werden kann. Wéhrend
Anderungen im Qualifikationsbedarf in der Weiterbildung schnell sichtbar
werden, ist es unklar, ob die neu identifizierten Qualifikationen zu neuen Berufen
fihren kénnen oder ob bestehende Ausbildungsgénge durch neue Lehrin-
halte ergénzt werden. Die Klérung dieser Frage ist abhéngig vom Berufsbil-
dungssystem im jeweiligen Land.

Es zeigte sich, dass ein entscheidendes Element im Design von Fallstudien
die Identifikation von Trendsettern ist. Explizit oder implizit représentieren Fall-
studien Gruppen von ahnlichen Unternehmen oder Organisationen. Ein Ziel ist
es, Einsichten und Ergebnisse zu finden, die Ubertragbar sind auf andere Unter-
nehmen mit ahnlichen Aktivitdten und Bedingungen. Ideal wére der Einbezug
von Kontrollgruppen in das Untersuchungsdesign, um nachweisen zu kénnen,
dass in den Trendsetter-Unternehmen die Qualifikationsanforderungen sich
tatsachlich auf einem Uberdurchschnittlichen Niveau befinden und dass die
Entwicklung in der Kontrollgruppe in eine &hnliche Richtung verlauft.

Das Beispiel einer groBen Hotelkette in Deutschland mit ihren hoch stan-
dardisierten Arbeitsprozessen zeigt, dass Standardisierung im Dienstleis-
tungssektor nicht zur Vereinfachung von Tatigkeiten fihren muss. Die
Implementation eines weltweiten Reservierungssystems hat einen besonders
starken Anstieg des Qualifikationsbedarfs an der Hotelrezeption zur Folge,
wo jeder Mitarbeiter alle weltweiten Reiseprodukte der Hotelgruppe verkauft.
Der Qualifikationsbedarf der Hotelkette wird durch technologische und arbeits-
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organisatorische Verdnderungen induziert, wobei die Auswirkungen dieser
Veranderungen auf den Qualifikationsbedarf der verschiedenen Berufsgruppen
sehr komplex sind und sich in den unterschiedlichen Implementationsphasen
erheblich unterscheiden.

Ein anderes wichtiges aber auch kontroverses Thema waren Geschwin-
digkeit und Dynamik der beobachteten Veranderungen in den Qualifikations-
erfordernissen und den zugrunde liegenden Strukturverdnderungen. Auf Basis
von Ergebnissen aus GroBbritannien und Europa (Pearson et al., 2001) und
Deutschland (Bromberger und Diedrich-Fuhs, 2003) wurde argumentiert, dass
die meisten Verdnderungen, die durch die ,New Economy* erwartet wurden,
sich als Mythen herausgestellt haben und dass Veranderungen der Qualifi-
kationserfordernisse eher in einer evolutionaren als in einer revolutiondren
Weise stattfinden. Mit Fokus auf besonders dynamische Sektoren und Bran-
chen wurde dieser Sichtweise von anderen Teilnehmern widersprochen.

Im Gesamteindruck der Beitrage des Workshops wurde deutlich, dass die
detaillierte quantitative Vorhersage des zukilnftigen Bedarfs an beruflichen
Qualifikationen eine schwierige Aufgabe darstellt, weil technischer und arbeits-
organisatorischer Fortschritt sehr dynamisch sind und die Abh&ngigkeit von
konjunkturellen Einflissen erheblich ist. Auf der anderen Seite scheinen Nach-
fragetrends nach Uberfachlichen Qualifikationen und Kompetenzen konstanter
zu sein. Fast alle Beitrédge unterstrichen die Wichtigkeit von personalen Kompe-
tenzen und Basisqualifikationen zur Unterstlitzung des technologischen und
organisatorischen Wandels in den verschiedenen Sektoren. Sprachkennt-
nisse, Kommunikationsfahigkeit und die Fahigkeit zum Lernen erscheinen oft
als genau so wichtig wie die berufsfachlichen Qualifikationen. Ein guter Weg
zur Erlangung dieser Qualifikationen scheint der Arbeitsprozess selbst zu sein,
bspw. durch berufliche Ausbildung wie duale Ausbildungswege, die schuli-
sche und betriebliche Ausbildungszeiten kombinieren.
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TEIL V
|dentifikation transversaler

Kompetenzen und Qualifikationen

Dieser Teil basiert auf den Prasentationen und Diskussionen des von Werner Peter Herrmann
(Europaische Kommission/Cedefop) geleiteten Workshops. Thema dieses Workshops waren
berufs- und sektorenlibergreifende Qualifikationsanforderungen. Der erste Teil des Workshops
behandelte neue Qualifikationsanforderungen, die fiir den Umgang mit Informations- und
Kommunikationstechnologien und DV-Systemen erforderlich sind. Wahrend in der
Vergangenheit der Bedarf an hoch qualifizierten Arbeitskraften und Berufsgruppen nur
bestimmte Wirtschaftszweige betraf, erfordert der universelle Einsatz von IKT heutzutage
Uberall hohere Qualifikationen. Im Mittelpunkt des zweiten Teils des Workshops standen sich
andernde (Qualifikationsanforderungen, der Riickgang der Tatigkeiten mit geringem
Qualifikationsniveau und die Herausforderungen, die sich daraus fiir gering Qualifizierte zum
Erhalt ihrer Beschéaftigungsfahigkeit ergeben. Teil V schlieBt mit einem Beitrag der
Berichterstatterin des Workshops, Tiina Annus (PRAXIS Zentrum fiir Politikstudien), die die im
Rahmen des Workshops gefiihrten Diskussionen zusammenfasst und Schlussfolgerungen zieht.

Beitrage in Teil V

Veli-Pekka Niitamo
Grundsatzreferat: Berufs- und Qualifikationsanforderungen
im IKT-Bereich in Europa erkennen und messen

Peter Bott
Qualifikationsanforderungen der Betriebe in Zeiten strukturellen Wandels
am Beispiel der IT-Branche in Deutschland

Hilary Steedman
Grundsatzreferat: Neue Herausforderungen fiir die ,,Risikogruppe® am Arbeitsmarkt

Teresa Oliveira
Neue Herausforderungen fiir gering Qualifizierte: Theoretischer Rahmen

Géry Coomans
Verkniipfung von quantitativen und qualitativen Perspektiven
fur ,,gering qualifizierte®“ Tatigkeiten

Tiina Annus
Identifikation transversaler Kompetenzen und Qualifikationen.
Zusammenfassung und Schlussfolgerungen



Berufs- und Qualifikations-
anforderungen im IKT-Bereich
In Europa erkennen und
messen

Veli-Pekka Niitamo
Global Strategic Resourcing, Nokia, Finnland,
und Supply-Demand Task-Force, Career Space

Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) filhren zu groRen
Veranderungen in Wirtschaftsprozessen und Unternehmensfunktionen.
Die Auswirkungen der IKT auf die Produktivitat und Wetthewerbsfahig-
keit eines Unternehmens sowie auf die Wirtschaft sind nicht zu tibersehen.
Es sollte jedoch berticksichtigt werden, dass die IKT nicht nur eine Chance,
sondern auch eine Herausforderung darstellen, da nur ausreichend quali-
fizierte Arbeitnehmer zum Fortschritt der IKT in Europa beitragen kdnnen.
Entsprechende Maftnahmen zur Ermittlung des Qualifikationsbedarfs sind
nicht nur fur den IKT-Sektor von Bedeutung, sondern auch flir andere
IKT-Anwendersektoren und letzten Endes fur die gesamte Bevolkerung,
das heift flr derzeitige und potenzielle IKT-Nutzer. Die IKT-Qualifika-
tionsanforderungen an Experten und Nutzer sind einem stdndigen Wandel
unterworfen und stellen ein bewegliches Ziel flr politische Entschei-
dungstrager und Praktiker dar. Qualifikationsdefizite, -Ilicken und -ungleich-
gewichte wirken sich unginstig auf die Produktivitat und die europdische
Wettbewerbsféhigkeit aus. In diesem Beitrag werden eine gemeinsame
Terminologie und eine Reihe von Aktionen vorgeschlagen, um den kiinf-
tigen Anforderungen im IKT-Bereich gerecht zu werden.

1. Einleitung

Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) verandern die Art und
Weise der Kommunikation, den Datentransfer und die Managementprozesse
in Industrie und Wirtschaft. Ursache dieser Verdnderungen sind die zuneh-
mende Automatisierung und Intelligenz der Produkte sowie die Art ihres Trans-
ports und Recyclings. Genau wie in der Industriellen Revolution geht diesen
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Veréanderungen eine erste Welle von IKT-Pionieren und Unternehmen voraus,
die allerdings die Schranken und Barrieren des Marktes und der Gesellschaft
noch nicht durchbrechen kénnen.

Ein effektiver Einsatz der IKT kann die Produktivitdt und Wettbewerbsfa-
higkeit eines Unternehmens erhdhen, jedoch erfordert dies Verdnderungen im
Personalmanagement, die Unterstitzung durch die Regierungspolitik und eine
entsprechende Unternehmenskultur. Diese Aspekte bedulrfen besonderer
Aufmerksamkeit. Traditionsgebundene und sich nur langsam auf Verande-
rungen einstellende Unternehmen werden wahrscheinlich kaum einen Nutzen
aus den IKT ziehen. Versuche, IKT in einer wenig férderlichen Umgebung einzu-
fihren, sind in den seltensten Fallen erfolgreich und kénnen sich sogar als
Fehlinvestition erweisen.

Wissenschaftliche Studien belegen, dass die Auswirkungen der IKT auf die
Produktivitat auf Makro- und Mikroebene in Europa geringer waren als in den
USA, wo ein Uberaus groBes Produktivitdtswachstum in den Sektoren zu
verzeichnen war, die IKT anwenden. Studien auf Unternehmensebene weisen
darauf hin, dass die IKT zu einer Erhéhung der Produktivitdt und Verbesse-
rung der Unternehmensleistung beitragen kénnen. Die IKT sind eng mit Inno-
vationen verbunden. Es wurde eine verstérkte Konzentration der Innovationen
auf IKT-bezogene Produktion, Forschung und Entwicklung beobachtet.

Die Wettbewerbsfahigkeit der europaischen Wirtschaft hangt in hohem
MaBe vom effektiven Einsatz der IKT in Wirtschafts- und Unternehmens-
prozessen sowie von den Fahigkeiten der vorhandenen und neuen Mitarbeiter
ab. Den Kampf um globale Marktanteile werden die Unternehmen gewinnen,
die sich schnell anpassen und offen sind flr Innovationen. Das langsame
Tempo bei der Umgestaltung der Gesellschaft und ihrer Institutionen ist derzeit
ein groBes Hindernis flir den Schritt in das neue Informationszeitalter.

Die Qualifikations- und Kompetenzanforderungen der neuen Arbeitsum-
gebung sind offenbar bislang falsch interpretiert worden. Dem Bedarf an neuen,
fachibergreifenden Kompetenzen und sogar an fachlichen Qualifikationen
wird mdglicherweise nicht gentigend Aufmerksamkeit beigemessen, da diese
mit grundlegenderen Veranderungen einhergehen, als die Bildungseinrich-
tungen bereit sind zu akzeptieren.

2. Das Ausmafd des Problems

Im Jahr 2000 beschloss der Européische Rat in Lissabon, die EU zum ,wett-
bewerbsfahigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum in
der Welt“ zu machen. Angesichts des Ubergangs zu einem neuen Informa-
tionszeitalter waren die MaBnahmen der Européaischen Union und der Mitglied-
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staaten bisher nicht weitreichend genug. Auf lange Sicht wird bei allen Produkten
und alltaglichen Dienstleistungen die Notwendigkeit der Informationsbear-
beitung und ,Intelligenz“ zunehmen. Der Bedarf an IKT-Kenntnissen steigt
sowohl innerhalb des IKT-Sektors als auch bei den Nutzern, und aktuellen
Berichten zufolge erhdhen sich auch die Erwartungen der Arbeitgeber an das
Qualifikationsniveau ihrer Mitarbeiter.

Eine kosteneffektive Entwicklung von E-Government und E-Dienstleistungen
setzt voraus, dass die gesamte Bevdlkerung der Mitgliedstaaten tber die
erforderlichen Kenntnisse verfligt und Zugang zu diesen Dienstleistungen hat.
Die Kosten, die damit verbunden sind, parallele Systeme Uber einen langeren
Zeitraum zu unterhalten, wirden sich negativ im Vergleich zu den neuen wach-
senden Wirtschaftszweigen und der Situation in den USA auf die Wettbe-
werbsfahigkeit der EU auswirken.

Der Einsatz des Internets ist in den EU-Haushalten von 18,3 % im Jahr 2000
auf 40,4 % im Jahr 2002 gestiegen, wobei jedoch lediglich 21 % der Uber 55-
Jéhrigen das Internet nutzen. Trotz hoher Wachstumsrate ist es sehr schwierig,
den verbleibenden Teil dieser Gruppe zu erreichen.

Der ausgepragte zyklische Charakter des IKT-Sektors und seine derzeitige
wirtschaftliche Stagnation haben verstandlicherweise das Vertrauen in die High-
Tech-Entwicklung erheblich geschwécht. Die Entlassungen von IKT-Spezia-
listen waren ein ,Signal“ des Arbeitsmarktes an junge Menschen, Uber ihre
Karriere nachzudenken. In einigen Mitgliedstaaten hatte dies einen Rickgang
der Einschreibungen fir Informatikstudiengdnge an Hochschulen und in anderen
Mitgliedstaaten finanzielle Kirzungen an diesen Institutionen zur Folge.

Die gemeinsame langfristige Perspektive fir die IKT und ihr Potenzial fur
die Entwicklung Europas sollten gestarkt werden. Um weitere Schritte auf
dem Weg zur Informationsgesellschaft unternehmen zu kénnen, missen alle
an dieser Entwicklung beteiligten Bereiche — Technologie, Markte und die
Gesellschaft — als Motor dieses Prozesses fungieren. Grundlage daflr sind
nach wie vor die IKT und ,,e-skills*.

Offentlich-private Partnerschaften sind entscheidende Faktoren fiir die Bewal-
tigung der Herausforderungen des Qualifikations- und Kompetenzbedarfs im
IKT-Sektor. Auf europdischer Ebene gibt es derzeit nur wenige solcher Part-
nerschaften. Career Space ist ein Beispiel firr ein von der Wirtschaft ins Leben
gerufenes Konsortium fihrender europaischer IKT-Unternehmen, die mit
Bildungsinstitutionen und Berufsverb&nden Partnerschaften eingegangen sind.
Career Space konzentrierte sich dabei auf die Ebene von Hochschulabsol-
venten und ermittelte anféanglich Qualifikationen/Kompetenzen, Tatigkeitspro-
file und Berufsfelder in fast allen entscheidenden IKT-Bereichen. Spater wurden
Methoden der Prognose von Angebot und Nachfrage vorgestellt und Leitlinien
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fir die Curriculumentwicklung an Hochschulen und technischen Ausbil-
dungseinrichtungen erarbeitet, unter Beriicksichtigung des sektoralen Bedarfs
und einer moglichen Reduzierung der IKT-Qualifikationsinaddquanz (7).

3. IKT und Beschaftigung

Aufgrund der angespannten Weltwirtschaftslage, die sich auch auf die Anwen-
derindustrie auswirkt, kann die Beschéftigungsquote in IKT-Unternehmen
derzeit keinen Zuwachs verzeichnen. Die IKT-Branche ist besonders stark
betroffen, da sowohl einzelne IKT-Nutzer als auch Wirtschafts- und Dienst-
leistungssektoren zu ihren Abnehmern z&hlen. Dennoch ist ihr Wachstums-
potenzial aus genau diesem Grund sehr hoch.

Die Statistiken der Mitgliedstaaten bestatigen, dass die freigesetzten Mitar-
beiter der IKT-Unternehmen in anderen Sektoren (IKT-Anwender) und in KMU
Beschéftigung gefunden haben.

In Finnland war der Einstieg neuer Absolventen in den Arbeitsmarkt gréBer
als die Zunahme der Arbeitslosigkeit. Die Arbeitslosigkeit unter Absolventen
mit Bachelor- und Masterabschluss in den Fachrichtungen Elektronik, Auto-
matisierung, Telekommunikation und Informationsverarbeitung ist in den zwei
Jahren von Mai 2001 bis Mai 2003 von 647 auf 1 242 gestiegen. Gleichzeitig
hat die Zahl der Absolventen dieser Fachrichtungen mit 3 300 im Jahr 2002
um nahezu 40 % zugenommen.

Der Einsatz von IKT in den Wirtschafts- und Dienstleistungssektoren hat
rapide zugenommen. Im Jahr 2001 nutzten 81 % der groBeren Unternehmen
und 67 % der KMU das Internet. Im Jahr 2002 waren es 97 % bzw. 79 %. Der
Einsatz des Internets fir E-Commerce-Zwecke ist weniger stark ausgepragt
und verzeichnete sogar einen Rickgang.

4. Vorschlag fur eine gemeinsame Terminologie

E-Business sowie andere neue Techniken der Informationsgesellschaft kénnen
sich nicht losgeldst von den Fahigkeiten der Nutzer entwickeln. Kompetenz-
bedarf besteht auch auf Expertenebene im Bereich der IKT-Entwicklung und
bei den Nutzeranwendungen in anderen Sektoren.

Kompetente Praktiker sollten Gber umfassende Kenntnisse und Erfahrung
in Bezug auf Aspekte der IKT und ihre Anwendung verflgen.

(") Die Ergebnisse kdnnen unter www.career-space.com eingesehen werden.
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Abbildung 1. Matrix der strategischen IKT-Kompetenz

Strategische Ebene/ Systemebene Arbeitsebene
Innovation level/ integration
IKT-Fachkréfte Kompetente Praktiker
Sektorspezifische Anwendungen und prozessorientierte Nutzer
IKT-Nutzer
Allgemeine IKT-Nutzer Allgemeine Anwender

Sektorale Anwender sind kompetente Nutzer von IKT-Tools, die flir einen
speziellen Sektor entwickelt wurden, und verfligen Uber ein breites Wissen in
diesem Sektor.

Generische Anwender sind kompetente Nutzer generischer Tools (z. B.
Word, Excel, Outlook und Power Point).

Der Bedarf an IKT-Kompetenzen ist sowohl auf Experten- als auch auf
Anwenderebene schnellen Verdnderungen unterworfen. Obwohl es einigen
Mitgliedstaaten zum groBen Teil gelungen ist, den quantitativen Bedarf zu
decken, kdnnen die qualitativen Defizite zunehmen. Die Defizite wurden folgen-
dermaBen definiert:

(@) Fachkraftedefizit als quantitativer Mangel an ausreichend qualifizierten
Arbeitskraften am Arbeitsmarkt;

(b) Qualifikationsdefizit als Defizit zwischen dem vorhandenen und dem bend-
tigten Kompetenzniveau der Mitarbeiter von Unternehmen und Organi-
sationen;

(c) Qualifikationsinaddquanz als Mismatch zwischen den Kompetenzen der
Auszubildenden bzw. Hochschulabsolventen und den vom Arbeitgeber
erwarteten Kompetenzen.

Die stédndige Weiterentwicklung der IKT stellt fr politische Entschei-
dungstrager und Bildungsanbieter ein ,bewegliches Ziel” dar. Einer szena-
riobasierten langfristigen Prognose zufolge wird das quantitative und qualitative
Kompetenzdefizit weiter zunehmen, wenn die notwendigen MaBnahmen nicht
unternommen werden.

Fachkréftemangel, Qualifikationsdefizite und -ungleichgewichte hemmen die
Produktivitét in der IKT-Branche, im Anwendersektor und in kleinen und mitt-
leren Unternehmen. Zusammen hat dies erhebliche Auswirkungen auf die euro-
paische Wettbewerbsfahigkeit. Des Weiteren hangt die Entwicklung eines neuen
E-Marktes von der ,E-Literacy” und den Nutzerfahigkeiten der Birger ab.

Die Ergebnisse der vom Cedefop in Auftrag gegebenen BIAT-Studie zu IKT-
Kenntnissen und Curricula (Petersen und Wehmeyer, Hrsg., 2003) ermég-
lichten einige quantitative und qualitative Aussagen zum Thema Angebot und
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Nachfrage. Dartiber hinaus wurden aufgrund der Analyse 14 generische arbeits-
platzbezogene IKT-Anforderungsprofile erarbeitet, einschlieBlich allgemeiner
Berufsbezeichnungen, Tatigkeits- und Aufgabenbeschreibungen, verwandter
Technologiebereiche und aggregierter Kompetenzprofile. In jedem der Kompe-
tenzprofile werden die Qualifikationsanforderungen unterhalb der Hochschu-
lebene ausfuhrlich beschrieben. Ferner wird auf die bestehenden
Qualifikationsungleichgewichte, unter Berticksichtigung der gegenwértigen
IKT-Ausbildungsprofile, hingewiesen.

5. Mobilitatshindernisse

Der EU-Binnenmarkt und die Anerkennung von beruflichen Beféhigungs-
nachweisen sind eine Voraussetzung fir Mobilitdt. Dennoch berichten einige
Mitgliedstaaten Uber regionalen Fachkréftemangel. Es gibt offensichtlich immer
noch Grinde, die gegen Mobilitat bei der Suche nach IKT-Arbeitsplatzen spre-
chen. Befahigungsnachweise der Unternehmen erleichtern grenziiberschrei-
tende Tatigkeiten im IKT-Sektor. Es sollte jedoch nach weiteren, nicht
unternehmensspezifischen Mdéglichkeiten der Zertifizierung, Bewertung und
Anerkennung von Kenntnissen und Fahigkeiten gesucht werden. Der Euro-
paische Computerfiihrerschein (ECDL), die Europaischen Zertifikate fir IT-
Experten (EUCIP) und die Aktivitdten des Verbandes der [T-Industrie (CompTIA)
sind erste positive Beispiele.

Die Transparenz und die Anerkennung von Qualifikationen stellen entschei-
dende Mobilitdtsfaktoren dar. Daher sollten Prozesse geférdert werden, die
zu einer gréBeren Offenheit und Ubersichtlichkeit von Bildungssystemen in
Ubereinstimmung mit den Bologna- und Kopenhagen-Prozessen fiihren.

Soziale Fragen wie die Ubertragbarkeit von Renten, die gegenseitige Anerken-
nung des Bildungsgangs, Beschéftigungsmoglichkeiten fir Ehepartner und Unter-
schiede in den Steuersystemen sind von essenzieller Bedeutung. Mobilitétshindernisse
sind vor allem auf die mangelnde Mobilitédt der Familien und nicht so sehr auf die
fehlende individuelle Bereitschaft zur beruflichen Mobilitét zurtickzufthren. Ein Teil
dieser Probleme lasst sich durch entsprechende MaBnahmen der Unternehmen
I6sen. Die Aufgabe der Kommission ist es, mit wohlfahrtsbezogenen und &hnlichen
politischen MaBnahmen verbundene européische Losungen zu erarbeiten.

Die Beitrittslander stehen vor ganz anderen Problemen. Die Diskrepanz
zwischen den IKT-Kenntnissen der &lteren und jiingeren Generation ist erheb-
lich. Obwohl die neuen Wirtschaftszweige ein groBes Potenzial in den Beitritts-
landern haben, zieht es die IKT-Experten wegen des héheren Gehalts in andere
europaische Lander.
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6. Kunftiger Bedarf an IKT-Kenntnissen und
erforderliche Mafnahmen

Die IKT wirken sich in allen Sektoren auf die Produktivitdt aus, wenn sie mit
Organisations- und Kompetenzentwicklung einhergehen. Des Weiteren schaffen
sie die Grundlage fir kinftige Innovationen und fir eine Wissenswirtschaft.
Angesichts der erheblichen Auswirkungen des wirtschaftlichen Klimas auf
IKT-bezogene Wirtschaftszweige und Dienstleistungen empfiehlt die Gruppe
zur Beobachtung der IKT-Kenntnisse folgende MaBnahmen:

In allen Mitgliedsstaaten und Beitrittslandern sollte der Arbeitsmarkt fur IKT-
Fachkréfte Uberwacht und ein mehrfacher, szenariobasierter Ansatz zur
Einschétzung des kinftigen Bedarfs zugrunde gelegt werden. Die Szenarien
sollten anhand eines Vergleichs mit friiheren Projektionen und der tatséchlich
eingetretenen Beschéftigungssituation regelmaBig aktualisiert und robuster
gemacht werden. Schatzungen auf EU-Ebene missen auf nationalen Zahlen
beruhen, die mit den Daten der offiziellen Arbeitskréfteerhebungen der Mitglied-
staaten und den aktuellsten Analysen der nationalen Wirtschaft abgestimmt
werden.

Hochschulen und Bildungsinstitutionen sollten Zugang zu szenariobasierten
Bedarfszahlen erhalten, damit sie sich an langfristigen Perspektiven der euro-
paischen Entwicklung anstatt an kurzfristigen wirtschaftlichen Trends orien-
tieren kdénnen. Alle Interessengruppen, einschlieBlich der Kommission,
Mitgliedstaaten und Wirtschaftspartner, sollten die ausgewéahlten politischen
MaBnahmen unterstitzen.

Die Mitgliedstaaten sollten weiterhin die Beschaftigungszahlen im IKT-Sektor
und den Qualifikationswandel sorgfaltig dokumentieren. Indikatoren wie Arbeits-
losenzahlen sind leicht zuganglich. Es wird empfohlen, die Zahl der IKT-Fach-
kréfte und Veranderungen in ihrer beruflichen Entwicklung innerhalb des IKT-
und Anwendersektors zu verfolgen. Die monatlichen Stellenanzeigen im IKT-
Sektor kdnnten dabei als Anhaltspunkt dienen.

Die Nutzung des Internets sowie die IKT-Ausstattung und IKT-Dienste sollten
in Unternehmen geférdert werden.

Arbeitgeber mussen erkennen, dass Investitionen in die IKT von anderen
Methoden der Humanvermdgensentwicklung begleitet und evaluiert werden
sollten. Dazu gehdrt die Vermittlung von IKT-Kenntnissen im Rahmen der
Bildungssysteme und Curricula. Der Bedarf an neuen, Uberfachlichen Quali-
fikationen ist zu berlcksichtigen.

Der Bedarf an E-Qualifikationen stellt ein ,,bewegliches Ziel“ dar, da sich
zusammen mit der Technologie auch die Kompetenzanforderungen rasant
entwickeln. Dies erfordert eine neue institutionelle Form und Flexibilitat. Offent-
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lich-private Partnerschaften sowie die Zusammenarbeit auf allen Ebenen des
Bildungssystems kénnen dabei eine Rolle spielen. Besondere Aufmerksam-
keit sollte der Entwicklung der Ausbildung auf nicht-universitarer und beruf-
licher bzw. nicht-akademischer Ebenen geschenkt werden.

Programme und MaBnahmen der europaischen Zusammenarbeit sollten
verstarkt werden und fur 6ffentliche und private Ausbildungsanbieter von
groBerer Nachhaltigkeit sein. Die Zusammenarbeit ist zur Festlegung von Stan-
dards fir die gegenseitige Anerkennung von Ausbildungsmodulen und Ausbil-
dungsleistungen, die Ausarbeitung einer von Herstellern oder Plattformen
unabhéngigen Zertifizierung und Kompetenzeinschatzung notwendig. Es
mussen neue Formen der Zertifizierung, Akkreditierung und Einschatzung von
Qualifikationen entwickelt werden.

Der Generationsunterschied in Bezug auf E-Qualifikationen muss verrin-
gert werden, damit sich E-Government und &hnliche Dienstleistungen heraus-
bilden kénnen. Insbesondere in den Beitrittslandern ist der Planungshorizont
fur eine solche Entwicklung zu berticksichtigen.

Da Forschung und Entwicklung Innovationen hervorbringt, Arbeitsplatze
schafft und somit einen technologischen Wettbewerbsvorteil gegentber
anderen Regionen ermdglicht, sollte der Schwerpunkt auf dem oberen Ende
des IKT-Qualifikationsdefizits liegen. Es besteht die Gefahr, die Forschung
und Entwicklung (z. B. Produktentwicklung) aufgrund der vorhandenen Kompe-
tenzen und Talente und des staatlichen Zuschusses fir Investitionen in
Forschung und Entwicklung an die neue wachsende Wirtschaft des Ostens
zu verlieren. Die Arbeitskraftemobilitat in Richtung Europa muss zunehmen,
um das wachsende Ungleichgewicht bei der Verlagerung neuer Arbeitsmog-
lichkeiten von Europa nach Asien auszugleichen.

Wie die demografische Entwicklung in Europa zeigt, wird der Anteil der
Erwerbsbevdlkerung abnehmen, wenn keine entsprechenden MaBnahmen
ergriffen werden. Eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit und eine groéBere
Flexibilitdt des Arbeitsmarktes sollten angestrebt werden.

7. Literaturhinweise

Manninen, A. Supply and demand aspects of e-skills: draft policy paper. Brissel:
EICTA, 2003.

Petersen, A.W.; Wehmeyer, C. ICT practitioner skills and training solutions at
sub-degree vocational level in Europe: framework and guidelines for new
ICT training profiles and curriculum development: final report. Flensburg:
BIAT, 2003.

201



Qualifikationsanforderungen
der Betriebe In Zeiten
strukturellen Wandels am
Beispiel der IT-Branche in
Deutschland

Peter Bott
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), Deutschland

Das Bundesinstitut fur Berufshildung (BIBB) fuhrt im Rahmen der Initi-
ative ,Fritherkennung von Qualifikationserfordernissen” des Bundesmi-
nisteriums fir Forschung und Bildung (BMBF) neben anderen
Forschungsaktivitaten Stellenanzeigenanalysen durch. Die vorgestellten
Ergebnisse beziehen sich auf eine reprasentative Stellenanzeigenanalyse
sowie eine anschlieBende Inserentennachbefragung in der IT-Branche.

Die Qualifikationsanforderungen an neue Mitarbeiter in der IT-Branche,
einem Tatigkeitsfeld mit groRer Innovationsdynamik, sind hoch. Die
einstellenden Betriebe suchen in erster Linie hoch spezialisierte Fach-
kréfte. Obwohl die zu besetzenden Stellen meistens fiir Hoch- oder Fach-
hochschuler ausgeschrieben werden, sind fur die Unternehmen spezifisches
Fachwissen wichtiger als formale Abschliisse. Neben dem fachlichen
Know-how sind Soft Skills wie z. B. Team- und Kooperationsféhigkeit
sowie Kommunikationsfahigkeit flr eine erfolgreiche Stellenbesetzung
unverzichtbar. Der Innovationsdruck in der IT-Branche fiihrt dazu, dass
von neuen Mitarbeitern eine groRe Bereitschaft zu standiger Weiterbil-
dung verlangt wird. Wie schwierig es fur die Betriebe der IT-Branche ist,
hinreichend qualifizierte Fachkréfte einzustellen, zeigt die Tatsache, dass
rund 20 % der zu vergebenden Stellen auch ein halbes Jahr nach Ausschrei-
bung nicht besetzt werden konnten. Das Fehlen der Kombination von
fachlichem Spezialwissen und ausgepragten Soft Skills wird von den
einstellenden Betrieben als wesentliches Qualifikationsdefizit der Bewerber
kritisiert.
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1. Einleitung

Laut Reinberg und Hummel (2003) wird ,der Bedarf an gut qualifiziertem
Personal relativ, aber auch absolut weiter wachsen. ... Bei 4,5 Mio. Arbeits-
losen sieht sich Deutschland gleichzeitig mit einer lahmenden Konjunktur,
prozyklischer Investitionszurtickhaltung der Wirtschaft und leeren staatlichen
Kassen konfrontiert. Der aktuelle politische Handlungsbedarf ist so groB3 wie
schon lange nicht mehr.“ Wéhrend sich die Forschungsaktivitaten der Projekte
im Rahmen der vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF)
der Bundesrepublik Deutschland geférderten Initiative ,,Friherkennung von
Qualifikationserfordernissen im Netz“ (FreQueNz) nicht mittel- oder langer-
fristigen Prognosen widmen, sondern sich vielmehr den zeitnahen aktuellen
Qualifikationsanforderungen verschrieben haben, heben Reinberg und Hummel
(2003) auf mittelfristige Entwicklungen im Sinne von Prognosen ab. Gerade
durch die unterschiedlichen Betrachtungsweisen und divergierenden metho-
dischen Vorgehensweisen in Bezug auf die Erforschung von Qualifikations-
entwicklungen ergeben sich wertvolle Hinweise auf sich deutlich abzeichnende
berufsbildungspolitische Herausforderungen und Handlungsnotwendigkeiten
flr Berufseinsteiger in der IKT-Branche wie auch flir Personen, die ihre Beschéaf-
tigungsfahigkeit am Arbeitsmarkt erhalten wollen. Vor dem Hintergrund des
akuten Fachkraftemangels im IT-Bereich fuhrte die Bundesregierung der
Bundesrepublik Deutschland im Jahr 2000 die sogenannte ,,Green-Card-Rege-
lung® zur Anwerbung ausléandischer IT-Experten ein. Bis zum 31. Juli 2003
sollten maximal 20 000 Personen in einem unblrokratischen Verfahren fir
langstens finf Jahre einen Arbeitsvertrag in Deutschland erhalten. Die konjunk-
turelle Entwicklung in Deutschland bis zum Jahr 2003 hat allerdings dazu
gefiihrt, dass sich der drastische Anstieg an neuen Arbeitsplatzen im [T-Bereich
nicht so fortsetzte, wie es sich zum Ende der 90er Jahre abzeichnete. Dennoch
werden in Deutschland weiterhin ausgewiesene IT-Spezialisten gesucht, die
besondere Qualifikationsprofile aufweisen missen. Sollte es so sein, dass die
Unternehmen der IT-Branche seit Einfihrung der Green-Card-Regelung immer
noch unzufrieden sind mit der Anzahl geeigneter Bewerber um freie Stellen
im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnik? Der Bundesver-
band Informationstechnik, Telekommunikation und neue Medien e.V. (BITKOM)
fordert jedenfalls in seiner ,,Stellungnahme fiir eine Verlangerung der Green
Card - IT-Arbeitsmarkt flexibel gestalten — Wettbewerbsfahigkeit erhalten®
vom 23. Juli 2003 bis zum Inkrafttreten eines Zuwanderungsgesetzes die
Verlangerung der im Jahr 2000 eingefuhrten Regelung.

Um herauszufinden, welche Qualifizierungserfordernisse die Betriebe an
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neue Mitarbeiter im IT-Bereich in Zeiten des strukturellen Wandels stellen,
fuhrte das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) in Bonn im Jahr 2002 repra-
sentative Stellenanzeigenanalysen mit anschlieBenden Inserentennachbefra-
gungen durch. Ziel dieses zweigestuften Vorgehens war es, einen Abgleich
vorzunehmen zwischen den in Stellenanzeigen idealtypisch formulierten Vorstel-
lungen seitens der Betriebe an die gewilinschten Qualifikationen der neuen
Mitarbeiter zur Besetzung einer Stelle (Wunsch) und den Realisierungsmaog-
lichkeiten auf dem Arbeitsmarkt (Wirklichkeit).

Analysiert wurden 5 000 Stellenanzeigen aus regionalen und Uberregio-
nalen Zeitungen sowie Online-Medien. In einem zeitlichen Abstand von einem
halben Jahr wurden die neue Mitarbeiter suchenden Unternehmen ange-
schrieben und um die Beantwortung eines Fragebogens gebeten, der Fragen
zur Stellenausschreibung, zu den geforderten Qualifikationsanforderungen
und zur Stellenbesetzung sowie zum Stelleninhaber beinhaltete. Der Frage-
bdgen sollten einzeln fiir jede vakante Position ausgeflillt werden. Betriebe,
die mehr als drei Stellen ausgeschrieben hatten, wurden in die ,,Mahnaktion”
nicht mehr einbezogen, da es kaum zumutbar erschien, den gleichen Frage-
bogen fiir mehr als drei Stellen auszufllen. Die Bruttostichprobe von 5 000
Stellenanzeigen musste daher sowohl um diese Betriebe als auch um die
Firmen bereinigt werden, bei denen aus unterschiedlichen Griinden eine post-
alische Zustellung unmdglich war. In die Inserentennachbefragung konnten
schlieBlich 4 409 Stellenanzeigen einbezogen werden. Die befragten Betriebe
gaben Auskunft zu 977 Stellen; dies entspricht einer Rucklaufquote von 22,2 %.

Die 5 000 analysierten Stellenanzeigen beziehen sich auf IT-Kernberufe wie
Anwendungsprogrammierer (22,4 %), Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfach-
leute (14,6 %) und Vertriebsfachleute (13,1 %) sowie auf IT-Mischberufe (36,3 %)
und eine Restgruppe von 13,3 %, die der Klassifikation der Berufe der Bundes-
anstalt fir Arbeit (BA) nicht eindeutig zuzuordnen sind. Eine ahnliche Vertei-
lung der Tatigkeitsfelder ergibt sich bei der Inserentennachbefragung, so dass
diese in Bezug auf die Berufe ebenfalls als reprasentativ angesehen werden
kann.

2. Zur Stellenausschreibung

Knapp 60 % der ausgeschriebenen Stellenanzeigen beziehen sich auf neu
geschaffene Stellen, wobei am haufigsten neue Positionen flr Vertriebsfach-
leute mit 75 % gesucht werden, gefolgt von Programmierern mit 65,5 % und
Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleuten mit 55,8 %. Die zu erledigenden
Arbeitsaufgaben sind meist branchenUblich. Neue Qualifikationsanforderungen
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werden in erster Linie an Programmierer (14,3 %) und Vertriebsfachleute
(18,4 %) gestellt. In Bezug auf die geforderten Qualifikationen schatzen die
befragten Unternehmen die Fachkraftesituation auf dem Arbeitsmarkt schlecht
ein. Die Betriebe gaben an, dass zu 78,4 % keine geeigneten Fachkréfte fir
Vertriebsfachleute auf dem Arbeitsmarkt zu finden seien. Bei ausgeschrie-
benen Tatigkeiten flir Programmierer stellt sich die Situation mit 76,7 % &hnlich
dar. Vor der externen Ausschreibung in einer regionalen oder Uberregionalen
Zeitung wurden 52,2 % der zu vergebenden Positionen betriebsintern ausge-
schrieben. Es muss davon ausgegangen werden, dass eine Personalrekru-
tierung aus den ,,eigenen Reihen” fir die Betriebe nur schwer realisierbar ist.
Als wichtigste Mdéglichkeit zur Deckung des zukiinftigen Fachkréftebedarfs
werden fUr alle Tatigkeitsfelder in der IT-Branche Fort- und Weiterbildungs-
maBnahmen fir die Mitarbeiter angesehen (> 80 %). Eine eigene betriebliche
Ausbildung zur Deckung des zukiinftigen Personalbedarfs wird lediglich fur
38,6 % der ausgeschriebenen Stellen als wichtig und sinnvoll angesehen.
Danach befragt, warum flr die angebotenen Stellen keine Bewerber mit einer
betrieblichen Ausbildung in Frage kommen, antworteten die Betriebe in Bezug
auf 78,6 % der zu vergebenden Positionen, es gabe keine geeignete betrieb-
liche Ausbildung. Weiterhin duBerten die befragten Unternehmen, dass fir
66,9 % der Stellen das notwendige Fachwissen nicht in einer betrieblichen
Ausbildung zu vermitteln sei. Eine dhnliche Einschatzung gaben die Betriebe
hinsichtlich der sehr haufig erwarteten Soft Skills ab. Bei 62,8 % der Stellen
kénnten die notwendigen Schllisselkompetenzen nicht in einer betrieblichen
Ausbildung vermittelt werden.

3. Zu den Qualifikationsanforderungen

In der IT-Branche werden Stellen in erster Linie fiir Spezialisten ausgeschrieben;
dies gilt insbesondere flir Programmierer (rd. 75 %). Die Anforderungen an
die formalen Qualifikationen der Bewerber um freie Stellen im IT-Bereich kénnen
allerdings durchaus als heterogen angesehen werden. Einerseits werden zu
rd. 40 % Fachhochschul- bzw. Hochschulabschliisse verlangt, andererseits
wird in deutlich Uber 40 % der zu vergebenden Positionen ein formaler Abschluss
explizit nicht genannt. Die folgende Tabelle 1 gibt Auskunft Gber die prozen-
tualen Verteilungen der Angaben in den Stellenanzeigen zu den formalen Quali-
fikationen fur die einzelnen Berufsbereiche.

Im Rahmen der Inserentennachbefragung wurden die Betriebe gefragt, ob
fur die ausgeschriebene Stelle ausschlieBlich Bewerber mit einer akademi-
schen Ausbildung in Frage kommen. Dies wurde bei 36,3 % der Stellen fir
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Anwendungsprogrammierer, bei 16,1 % fir Rechenzentrums- bzw. Netzwerk-
fachleute und bei 25,7 % der Stellen fiir Vertriebsfachleute bejaht. Fir die Mehr-

heit der im IT-Bereich zu besetzenden Stellen haben also auch Nichtakademiker

gute Chancen. Tats&chlich besitzen aber die eingestellten Bewerber einen Hoch-
schul- bzw. Fachhochschulabschluss mit durchschnittlich Gber 50 %.

Tabelle 1. Anforderungen an die formale Qualifikation in

Stellenanzeigen (Angaben in %)

Art Anwendungs- Rechenzentrums- bzw.  Vertriebsfachleute
der Qualifikation programmierer Netzwerkfachleute

Lehrabschluss 10,0 16,7 14,8
Fachschulabschluss 2,7 2,5 1,9
Fachhochschulabschluss 42,0 42,6 38,0
Hochschulabschluss 40,2 33,3 39,8
Weiterbildungsabschluss 0,5 1,2 1,9

Kein formaler Abschluss 51,1 43,2 52,8
Vergleichbare Kenntnisse 17,8 32,1 21,3

NB: Mehrfachnennungen maéglich.

Danach befragt, welche Ausbildungen Ublicherweise auf die ausgeschrie-
benen Tatigkeiten vorbereiten, machten die Betriebe folgende Angaben

(Tabelle 2):

Tabelle 2. Welche Ausbildungen bereiten iiblicherweise auf die
ausgeschriebene Tatigkeit vor? (Angaben in %)

Art Anwendungs- Rechenzentrums- bzw.  Vertriebsfachleute
der Qualifikation programmierer Netzwerkfachleute

Fachhochschule / Uni 84,4 58,8 61,9
Berufsakademie 44,6 42,4 33,6
Fortbildungsabschluss 39,7 50,3 39,8
Lehrabschluss 25,9 39,4 38,1
Weiterbildungsabschluss 259 46,1 32,7
Sonstiger Abschluss 49 7,3 8,0

Keine Ausbildung 3,1 3,6 53

NB: Mehrfachnennungen maglich.

Quelle: Inserentennachbefragung.
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Mit durchschnittlich knapp 62 % werden die Tétigkeiten im IT-Bereich Uber
fachhochschulische bzw. hochschulische Abschliisse abgedeckt. Insbeson-
dere bei Tatigkeiten flir Programmierer (berwiegen Fachhochschul- bzw.
Hochschulausbildungen.

Wahrend Weiterbildungsabschlisse als Formalqualifikation bei den Stel-
lenausschreibungen mit unter 2 % keine Rolle spielen, so zeigt sich, dass fir
die ausgeschriebenen Tatigkeiten Weiterbildungsabschliisse durchaus eine
nicht zu vernachlassigende GréBe darstellen und die eingestellten Fachkrafte
mit durchschnittlich knapp 10 % tatsachlich einen speziellen Weiterbil-
dungsabschluss vorweisen kénnen (Tabelle 3). Die Rolle der Weiterbildung
bekommt im IT-Bereich eine immer gréBere Bedeutung, wie es sich auch bei
den Anforderungen an die Uberfachlichen Qualifikationen noch zeigen wird.

Tabelle 3. Formale Qualifikation der eingestellten Fachkréfte
(Angaben in %)

Art Anwendungs- Rechenzentrums- bzw.  Vertriebsfachleute
der Qualifikation programmierer Netzwerkfachleute

Lehrabschluss 8,7 16,2 15,7
Fachhochschule / Uni 67,1 39,4 61,8
Berufsakademie 6,4 5,6 2,2
Anerkannter

Fortbildungsabschluss 87 18,3 2%
Weiterbildungsabschluss 5,8 15,5 7,9
Sonstiger Abschluss 3,5 4,9 —

Quelle: Inserentennachbefragung

Insgesamt kann festgestellt werden, dass ein formaler Abschluss haufig
keine zwingende Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Stellenbesetzung ist; die
fachinhaltliche Qualifikation ist ausschlaggebend. So gaben die befragten
Unternehmen an, dass bei 62,8 % der Positionen fir Anwendungsprogram-
mierer, bei 56,9 % der Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleute und bei
68,2 % der Stellen fur Vertriebsfachleute keine Formalqualifikation vorausge-
setzt wirde. Es reiche aus, wenn das notwendige, meist sehr spezifische
Fachwissen vorhanden sei.

Spezifische Fachkenntnisse werden in Uiber 80 % der Stellenanzeigen
verlangt. Um herauszufinden, welche fachinhaltlichen Qualifikationen fur die
Unternehmen von besonderer Wichtigkeit sind, wurden die inserierenden
Betriebe in der Nachbefragung gebeten, vorgegebene Fachkenntnisse auf
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einer siebenstufigen Skala, die von véllig unwichtig bis sehr wichtig reichte,
zu bewerten. Als wichtigste fachinhaltliche Qualifikationen zur Besetzung der
Stellen werden von den befragten Unternehmen fiir die Programmierer genannt:
Konzipieren und Implementieren von IT-Lésungen (77,5 %), C++ (58,4 %) und
JAVA (50,7 %). Bei den Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleuten sind die
wichtigsten Qualifikationen: Administration (Netzwerke, IT-Systeme, Webserver)
(81,4 %), IT-Support (73 %) und Konzipieren und Implementieren von IT-
Lésungen (69,6 %). Fir die Vertriebsfachleute zeigt sich folgendes Bild beziig-
lich der wichtigsten fachinhaltlichen Qualifikationen: IT-Beratung (70,9 %),
Konzipieren und Implementieren von IT-Lésungen (69 %) und Management,
Koordination und Organisation (65,5 %). Die Betriebe wurden gebeten, Angaben
dartber zu machen, in welchem MaBe die eingestellten Bewerber die gefor-
derten Qualifikationen erflllen. Hier zeigt sich, dass die eingestellten Personen
far Programmiertatigkeiten den Qualifikationsanforderungen zu rd. 75 %
entsprechen. Die eingestellten Fachkrafte, die als Rechenzentrums- bzw. Netz-
werkfachleute téatig wurden, erflllen die an sie gestellten Anforderungen zu
mehr als 80 %. Zu knapp 80 % erflllten die als Vertriebsfachleute beschéf-
tigten Personen die gewlnschten Qualifikationen.

Neben den fachinhaltlichen Qualifikationen spielen die so genannten Schlls-
selqualifikationen nach wie vor eine auBerordentlich groBe Rolle fiir die erfolg-
reiche Besetzung einer im IT-Bereich ausgeschriebenen Stelle (Tabelle 4). So
werden in den Stellenanzeigen der Printmedien fir Programmierer in erster
Linie unternehmerisches Denken und Handeln (99,1 %), Mitwirkungs- und
Gestaltungskompetenzen (93,8 %) sowie eine ausgepragte Kunden- und
Dienstleistungsorientierung (90,2 %) gefordert. Fir die Rechenzentrums- bzw.
Netzwerkfachleute wie fur die Vertriebsfachleute ergibt sich ein &hnliches Bild.
Eine deutliche Verschiebung in der Wichtigkeit der erwarteten Schllisselqua-
lifikationen zeigt sich bei der Nachbefragung der Betriebe. Die Unternehmen
wurden gebeten, ein vorgegebenes Set an Schlisselqualifikationen auf einer
siebenstufigen Skala in der Weise zu bewerten, wie wichtig diese Soft Skills
bei der Besetzung der Stelle waren. Unternehmerisches Denken und Handeln
verliert fir Tatigkeiten von Programmierern und flr Rechenzentrums- bzw.
Vertriebsfachleute bei der Stellenbesetzung an Bedeutung. Fur rd. die Halfte
aller Positionen in diesen Tatigkeitsfeldern galt unternehmerisches Denken
und Handeln als wichtig. Andere Schlisselqualifikationen treten gegenlber
den Formulierungen in den Inseraten der Zeitungen in den Vordergrund. Hier
sind in erster Linie zu nennen (Tabelle 4):
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Tabelle 4. Geforderte Schliisselqualifikationen (Angaben in %)

Geforderte Anwendungs- Rechenzentrums- bzw.  Vertriebsfachleute
Qualifikation programmierer Netzwerkfachleute

Team- und

Kooperationsfahigkeit L 9.2 S
Selbstandige Lern- a9 90.0 a0
und Arbeitstechniken 7 ’ 7
Kommunikationsfahigkeit 89,3 95,8 98,9
Kognitiv/Problem- 86,1 401 non
ldsungskompetenz ’ ’ ’
Weiterbildungsbereitschaft 89,2 90,8 93,3
Kunden- und Dienst- 518 51 1 943
leistungsorientierung ’ ’ ’

Quelle: Inserentennachbefragung

In den Tatigkeitsfeldern flir Programmierer, fiir Rechenzentrums- bzw. Netz-
werkfachleute sowie flr Vertriebsfachleute muss stédndig mit internen bzw.
externen Kunden verhandelt und zusammengearbeitet werden, um maBge-
schneiderte Lésungen zu konzipieren, zu entwickeln und zu implementieren.
Von daher wird verstandlich, dass in den Stellenanzeigen Kunden- und Dienst-
leistungsorientierung eine der haufigsten geforderten Schlisselqualifikationen
sind. In Stellenanzeigen formulierte Qualifikationsanforderungen haben fir die
einstellenden Betriebe eine Filterwirkung, die es den Unternehmen ermédg-
licht, die eingehenden Bewerbungen leichter zu selektieren. Erst wenn die
Grundvoraussetzungen zur Aufgabenerfillung gegeben zu sein scheinen, die
Bewerber also grundsétzlich fiir die ausgeschriebene Position in Frage kommen,
kommen die entscheidenden Qualifikationsanforderungen zum Tragen. Ist
eine Vorauswahl der eingegangenen Bewerbungen getroffen, kann also eine
einschlagige Qualifikation in dieser Richtung nachgewiesen werden, so wird
im Bewerbungsverfahren, d. h. im Vorstellungsgespréch, das Gewicht starker
auf Soft Skills verlagert. Kommunikationsféhigkeiten so sind beispielsweise
in einem Bewerbungsschreiben nicht nachprtfbar darzulegen bzw. fir das
Unternehmen zu erschlieBen; in einem Einstellungsgesprach ist dies hingegen
mdglich. Besonders hervorzuheben ist hier der hohe Stellenwert, den die
Betriebe der Weiterbildungsbereitschaft zumessen. Fir rd. 90 % der zu beset-
zenden Stellen ist die Bereitschaft zur Weiterbildung von entscheidender
Bedeutung. Dies ist nicht verwunderlich, denn gerade der IT-Bereich ist durch
eine rasante Innovationsdynamik gekennzeichnet.
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4. Zur Stellenbesetzung und zum Stelleninhaber

Auf die ausgeschriebenen Stellen im IT-Bereich gingen bei den Unternehmen
durchschnittlich je 35 Bewerbungen ein. Hiervon erfiiliten rd. 30 Bewerber die
von den Betrieben gewlinschten Qualifikationen nicht, denn durchschnittlich
nur sechs der eine Stelle suchenden Personen kamen grundsétzlich nach der
Sichtung der schriftlichen Bewerbungsunterlagen durch die Betriebe flr die
zu besetzende Position in Frage. Zu einem Bewerbungsgespréch wurden
schlieBlich durchschnittlich funf Bewerber eingeladen. Mehr als 30 % der
Stellen konnten nach der ersten externen Ausschreibung nicht besetzt werden.
Erst eine wiederholte Stellenausschreibung fihrte zu dem von den Unter-
nehmen gewtlinschten Erfolg. Am schwierigsten war es fir die Betriebe, die
gewiinschten Qualifikationen fir Vertriebsfachleute zu finden. 37 % der Stellen
mussten hier erneut ausgeschrieben werden. Ein dhnliches Bild zeigt sich bei
Tatigkeiten flir Programmierer: hier mussten immerhin noch 34 % der Stellen
mehrfach ausgeschrieben werden.

Wie schwierig es fir die Betriebe ist, die gesuchten Qualifikationen auf dem
Arbeitsmarkt zu realisieren, zeigt die folgende Tabelle (Tabelle 5):

Tabelle 5. Stelle ein halbes Jahr nach Ausschreibung unbesetzt
(Angaben in %)

Gesamt Anwendungs- Rechenzentrums- bzw.  Vertriebsfachleute
programmierer Netzwerkfachleute
19,3 22,5 10,5 22,1

Quelle: Inserentennachbefragung

Auch ein halbes Jahr nach der Ausschreibung konnten rd. 20 % der Stellen
nicht mit hinreichend qualifizierten Personen besetzt werden. Wie bereits oben
beschrieben, werden hoch spezialisierte Fachkrafte gesucht, die auch inner-
halb der vorhandenen Belegschaft nicht gefunden werden kdnnen. Bei einer
erfolgreichen Stellenbesetzung werden liber 90 % der zu vergebenden Posi-
tionen mit externen Mitarbeitern besetzt. Um den speziellen Anforderungen
des einstellenden Betriebes gerecht werden zu kénnen, werden mehr als die
Halfte der neuen Stelleninhaber weitergebildet. Am haufigsten lassen die Unter-
nehmen den Personen eine gezielte Weiterbildung angedeihen, die sich erfolg-
reich um Stellen als Vertriebsfachleute im [T-Bereich beworben haben (67,4 %).
Programmierer stehen mit 54,9 % an zweiter Stelle. Die gezielte Weiterbil-
dung hilft den neu eingestellten Fachkréften den Einstieg in die neue Position
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zu bewaéltigen. Eine fortdauernde Weiterbildungsbereitschaft wird allerdings,
wie berichtet, in den meisten Féllen vorausgesetzt.

Die einstellenden Betriebe des IT-Bereichs haben ein groBes Interesse an
einer raschen Stellenbesetzung. Sind hinreichend qualifizierte Bewerber
gefunden, so liegt die durchschnittliche Zeit zwischen erster Ausschreibung
und der Stellenbesetzung bei 11 Wochen. Hier kann durchaus von einem
zugigen Einstellungsverfahren gesprochen werden, das auch als Indiz fir die
Dringlichkeit zur Besetzung der Stelle und damit zur Notwendigkeit fir die
unverzigliche Aufgabenerfillung gewertet werden kann.

In Bezug auf die Mitarbeiterstruktur im IT-Bereich kann festgestellt werden,
dass die Tatigkeitsfelder von Mannern dominiert werden. Mehr als 80 % der
ausgeschriebenen Stellen wurden mit mannlichen Bewerbern besetzt. Insbe-
sondere bei Positionen fir Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleute werden
mit 93,7 % Manner eingestellt. Am haufigsten wurden Frauen bei Tatigkeiten
fur Vertriebsfachleute mit 28,2 % eingestellt. Aus diesen Daten kann aller-
dings keine Prognose fur die Arbeitsmarktchancen von Frauen im IT-Bereich
abgeleitet werden, da differenzierte Fragen zu den Frauenanteilen bei den
Bewerbungen nicht gestellt wurden. Eine geschlechtsspezifische Téatigkeits-
bzw. Berufsbezeichnung wird in den Stellenanzeigen kaum verwendet. In
knapp 96 % der Ausschreibungen werden geschlechtsneutrale Tatigkeits-
bzw. Berufsbezeichnungen gewahlt. Weibliche Bezeichnungen fur auszui-
bende Tatigkeiten werden nur zu unter 1 % genannt.

5. Zusammenfassung und Fazit

Es ist festzustellen, dass Quereinsteiger bis Ende der 90er Jahre in Deutsch-
land noch gute Chancen hatten, in der [T-Branche einen Arbeitsplatz zu finden.
Inzwischen werden Uberwiegend Spezialisten gesucht, deren Qualifikationen
sehr passgenau auf die ausgeschriebene Stelle zugeschnitten sein missen.
Auffallig ist weiterhin, dass die Anforderungen an die formalen Qualifikationen
der Bewerber um freie Stellen in Stellenanzeigen im [T-Bereich recht hoch sind:
rd. 40 % der zu vergebenden Positionen werden flir Fachhochschul- bzw.
Hochschulabsolventen ausgeschrieben. Diese Anforderungen an die formalen
Qualifikationen haben aber offenbar lediglich die Funktion eines Auswabhlfilters
in Bezug auf mdgliche Bewerber. Denn, bei den inserierenden Betrieben nach-
gefragt, ob die formalen Abschliisse wirklich von so groBer Wichtigkeit sind,
geben immerhin rd. 60 % der Unternehmen an, dass fachinhaltliche Kennt-
nisse fir eine erfolgreiche Stellenbesetzung ausschlaggebend sind.
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Wer im IT-Bereich auf dem Stellenmarkt erfolgreich sein will, fir den sind
»S0ft Skills* unverzichtbar. In mehr als 90 % der analysierten Stellenanzeigen
im IT-Bereich wurden Schllsselqualifikationen wie Team- und Kooperations-
fahigkeit sowie Kommunikationsféhigkeit gefordert. Gleiches gilt fir die Weiter-
bildungsbereitschaft, was fur die durch eine enorme Innovationsdynamik
gepréagte IT-Branche nicht verwunderlich ist. Auffallig ist weiterhin, dass kaum
eine betriebsinterne Personalrekrutierung im IT-Bereich erfolgt. Mehr als 90 %
der zu vergebenden Positionen werden mit externen Bewerbern besetzt.

Die Unternehmen der IT-Branche sind mit der gegenwartigen Fachkréfte-
situation auf dem Arbeitsmarkt unzufrieden, da knapp 20 % der ausge-
schriebenen Stellen auch ein halbes Jahr nach Stellenausschreibung nicht
besetzt werden konnten. Die Innovationsdynamik der IT-Branche verlangt
einen hohen Grad an fachlicher Spezialisierung, ausgewiesene Berufs- und
Projekterfahrung, die Bereitschaft zu standiger Weiterbildung sowie ausge-
pragte Schllsselqualifikationen. Insbesondere bemangeln die einstellenden
Unternehmen das Fehlen der Kombination von fachlichem Spezialwissen und
ausgepragten Soft Skills.

Gerade in Zeiten des strukturellen Wandels und konjunktureller Einbriiche
mit den entsprechenden Auswirkungen auf dem Arbeitsmarkt besteht weiterhin
ein groBer Bedarf an gut ausgebildeten Fachkréaften. Dies belegen nicht nur
langerfristig angelegte Prognosen, sondern auch die aktuellen Analysen des
Stellenmarktes. Die Regierung der Bundesrepublik Deutschland hat fiir die
IT-Branche entsprechend reagiert, denn sie hat kurz vor dem Auslaufen die
bis zum 31. Juli 2003 geltende Green-Card-Regelung bis zum Ende des Jahres
2004 verlangert.

6. Literaturhinweise

Reinberg, A.; Hummel, M. Bildungspolitik: Steuert Deutschland langfristig auf
einen Fachkrdftemangel hin?. Nirnberg: IAB, 2003. (IAB Kurzbericht,
09/2003). Im Internet verfligbar unter: http://doku.iab.de/kurzber/2003/kb0903.pdf
[Stand vom 4.02.2004].



Neue Herausforderungen
fur die »Risikogruppe®“ am
Arbeitsmarkt

Hilary Steedman
Centre for Economic Performance, London School of Economics,
Vereinigtes Konigreich

Mit ,Risikogruppe“ (*) werden die Personen am europdischen Arbeits-
markt bezeichnet, die nach der Pflichtschule keine weiterfuhrende Bildung
oder Aushildung erhalten haben. Der prozentuale Anteil der Risikogruppe
am Arbeitsmarkt variiert zwischen den europdischen Landern; in den
néchsten Jahren werden jedoch mindestens 20 % in diese Kategorie fallen.
Der Bedarf an gering qualifizierten Arbeitnehmern ist jedoch schneller
gesunken als die Zahl dieser Personen. Die sinkenden Zahlen sind in
erster Linie auf jiingere, besser qualifizierte Berufseinsteiger zuriickzu-
flhren. Die Schulen in Europa missen grofiere Anstrengungen unter-
nehmen, damit ihre Absolventen (iber die fiir die Aufnahme einer
Erwerbstatigkeit und weiterfilhrenden Bildung erforderlichen Mindest-
qualifikationen verfugen. Es wurde eine ,Mindestlernplattform* vorge-
schlagen und definiert. Des Weiteren miissen Wege gefunden werden,
um Arbeitgeber zur Bereitstellung von Aushildungsmdglichkeiten fur die
L~Risikogruppe* zu veranlassen und diese zu ermutigen, Zeit und Geld in
eine berufsbegleitende Fortbildung zu investieren.

() Der Begriff ,,gering Qualifizierte” bereitete uns bei unserer Arbeit am Newskills-Bericht viel
Kopfzerbrechen. Er wurde als abwertend, unzutreffend (nicht alle so genannten ,gering
Qualifizierten® haben geringe Qualifikationen) und als negative, sich selbst verstarkende
Wahrnehmung eines Defizits empfunden. Im Newskills-Bericht verwendeten wir den Begriff
ISCED-Gruppe 0-2. Auf der Cedefop-Konferenz wurden ahnliche Einwande erhoben. Um
keinen allzu fachlichen Begriff zu verwenden, wurde der Begriff ,,Risikogruppe” eingefiihrt, der
die Personengruppe bezeichnet, deren Bildung nicht Uber die Pflichtschule hinaus reicht.
Risiko bedeutete in diesem Zusammenhang, von Arbeitslosigkeit und sozialer Ausgrenzung
bedroht zu sein, da diese Personen lediglich iber einen Pflichtschulabschluss, d. h. lber eine
geringere Qualifikation als einen Abschluss der Sekundarstufe Il verfiigen.
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1. Einleitung

Zu Beginn der 90er Jahre ist in allen fortgeschrittenen Industrieldndern eine
beispiellose Entwicklung eingetreten, die sich auf die ,Risikogruppe* (?)
auswirkte. Verglichen mit der Situation in den 70er Jahren hatte sich der
Abstand zwischen den Léhnen der ,Risikogruppe” und den Léhnen und Gehal-
tern der héher qualifizierten Arbeitskrafte in den meisten Landern der EU sowie
in Kanada und in den USA vergréBert. Dies war das Ergebnis erheblicher Stei-
gerungen der Reallbhne am oberen Ende der Einkommensskala und stag-
nierender Realléhne am unteren Ende der Verteilung. In den Vereinigten Staaten,
wo der Arbeitsmarkt weniger stark gesetzlich geregelt und die Sozialhilfe
weniger groBzligig ist als in Europa, erlebte die ,Risikogruppe” einen Rick-
gang der Realldhne.

In s&mtlichen in der Newskills-Untersuchung erfassten européischen Landern,
mit Ausnahme von Deutschland, vergréBerten sich die Lohnunterschiede in
der Zeitspanne 1980-1995 (3. In Frankreich, den Niederlanden und Schweden
war die Veranderung nur geringfligig, in Portugal und im Vereinigten Konig-
reich hingegen relativ groB3. Seit Ende der 70er Jahre hat sich in allen Indus-
trielandern die Gefahr, arbeitslos — insbesondere langzeitarbeitslos — zu werden,
fur die ,,Risikogrupppe” erhdht. In der flexiblen Wirtschaft der USA spiegelte
sich die sinkende Nachfrage in einem Rickgang der Realléhne wider. In den
gesetzlich starker geregelten europaischen Volkswirtschaften wurden die
Léhne der ,Risikogruppe” kiinstlich hochgehalten, um den Preis, dass die
Nachfrage nach diesen Arbeitskraften zuriickging und die Arbeitslosigkeit
zunahm.

In den sechs untersuchten Ladndern nahm die Zahl der Angehdrigen der ,,Risi-
kogruppe“ (definiert als ISCED 0-2, das hei3t die Personen, die nur Uber einen
Pflichtschulabschluss verfligen) in den 90er Jahren rapide ab. Dieser Riickgang
ist jedoch hauptséchlich auf den Eintritt héher qualifizierter Jugendlicher in den
Arbeitsmarkt zurtickzufiihren und nicht auf eine Anhebung des Qualifikations-
niveaus der dlteren Erwerbstéatigen. Da die Zahlen zum Bezugszeitraum von
1985 zwischen den Landern stark variierten, fiihrten die unterschiedlichen Veran-

(%) siehe vorherige FuBBnote.

() Das Newskills-Projekt (Vertrag ERB-SOE2-CT-95-2006) wurde im Rahmen des TSER-Programms der
Europaischen Kommission durchgefiihrt. Insgesamt nahmen sechs Lander (Frankreich, Deutschland,
die Niederlande, Portugal, Schweden und das Vereinigte Kdnigreich) an diesem Projekt teil. Der
Schlussbericht (2000) ist verfugbar unter http://cep.lse.ac.uk/homepage/tser. Die wichtigsten
Ergebnisse wurden in einer Sonderausgabe des von Roberto Carneiro und Hilary Steedman
herausgegebenen European Journal of Education Bd. 37, Nr. 3, September 2002, aktualisiert und
verdffentlicht.
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derungen lediglich zu einer begrenzten Angleichung der européischen Lénder
in Bezug auf den Anteil der gering Qualifizierten. Selbst bei den derzeitigen
Wachstumsraten werden in den meisten européischen Léndern innerhalb des
nachsten Jahrzehnts mindestens 20 % der Bevdlkerung in diese Kategorie
fallen. Es ist davon auszugehen, dass die Beschéftigungsaussichten fur die
»Risikogruppe® und die damit verbundenen sozialen Ungleichgewichte in den
kommenden Jahren ein groBes Problem fiir Europa darstellen werden.

2. Die Auswirkungen des technologischen Wandels

Der Ruckgang in der Nachfrage nach gering qualifizierten Arbeitskraften ist
in erster Linie auf den technologischen Wandel zurlickzuftihren. Der GroBteil
der verarbeitenden Industrie, in der die ,Risikogruppe” Uberreprasentiert ist,
gehdrt zu den Low-Tech-Sektoren, von denen die meisten Arbeitsplatze
abbauen. Dies unterstitzt die These eines qualifikationsbezogenen techno-
logischen Wandels, in dessen Verlauf die zunehmende technologische Komple-
xitat zu einer wachsenden Arbeitslosigkeit der ,,Risikogruppe” im verarbeitenden
Gewerbe flhrt.

Im Dienstleistungsgewerbe sind die Beschaftigungsaussichten fir die ,,Risi-
kogruppe“ besser als im verarbeitenden Gewerbe. Bestimmte Dienstleis-
tungssektoren, in denen die Gruppe Uberreprasentiert ist, verzeichnen in allen
finf untersuchten EU-L&ndern einen Zuwachs (insbesondere im Hotel- und
Gaststattengewerbe und im Einzelhandel) (). Anekdotische Belege unserer
Betriebsfallstudien weisen darauf hin, dass in einigen Dienstleistungssektoren
anhaltender Bedarf nach gering qualifizierten Arbeithehmern besteht.

In den High-Tech-Sektoren der Wirtschaft — mit Ausnahme von Portugal —
konnte die ,Risikogruppe® ihren Anteil an der Beschéftigung nicht aufrech-
terhalten. Diese negativen Beschaftigungstrends wurden zu einem Zeitpunkt
beobachtet, als die Zahl der Angehdrigen der ,Risikogruppe” in diesen funf
EU-Landern stark abnahm, da altere Arbeitskrafte dieser Gruppe in den Ruhe-
stand traten und jingere Arbeitskrafte mit einem héheren Qualifikationsniveau
deren Platz einnahmen. Dies bedeutet, dass der ,nattrliche” Rickgang der
»Risikogruppe® in Europa nicht ausreicht, um den sinkenden Bedarf an Arbeits-
kraften dieser Gruppe auszugleichen.

Aus dem Newskills-Projekt ging hervor, dass auch die qualifizierten (mitt-
leren) Gruppen aufgrund des anhaltenden technologischen Wandels von

(9 Frankreich, die Niederlande, Schweden und das Vereinigte Kénigreich.
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Arbeitslosigkeit betroffen sein werden. Wir kamen zu dem Ergebnis, dass der
aus dem technologischen Wandel resultierende Qualifikationsbedarf vermut-
lich weiterhin wachsen wird und sowohl die ,,Risikogruppe* als auch Arbeits-
krafte mit mittlerem Qualifikationsniveau im Laufe ihres Arbeitslebens zunehmend
an QualifikationsmaBnahmen teilnehmen miissen.

In Zukunft wird daher ein GroBteil der allgemeinen und beruflichen Qualifi-
kationen im Erwachsenenalter erworben und das Bildungsniveau nicht nur
durch die Erstausbildung geprégt.

Unsere Forschung hat jedoch auch ergeben, dass das Niveau der Grund-
bildung (z. B. in Mathematik) der Pflichtschulabganger als Ausgangsbasis flir
QualifikationsmaBnahmen véllig unzureichend ist. Wir kamen zu dem Ergebnis,
dass das Niveau derjenigen angehoben werden muss, die in der Pflichtschule
am schlechtesten abgeschnitten haben. Nur dann verfligt die Bevdlkerung
insgesamt Uber eine ausreichende Basis zum Ausbau ihrer Bildung.

Wir missen uns vor allem mit dem Scheitern der Politik in einem wichtigen
Bereich auseinandersetzen: Nach wie vor bereiten die Schulen in allen euro-
paischen Landern die Jugendlichen nur unzureichend auf die Weiterbildung
vor, eine Tatsache, die von der PISA-Studie der OECD bestéatigt wurde. Noch
besorgniserregender ist, dass einige der Pflichtschulabgénger aufgrund ihrer
Erfahrungen mit der Schule eine Aversion gegen das Lernen entwickelt haben,
was sich darin zeigt, dass sie nicht ohne weiteres bereit sind, spater erneut
,die Schulbank zu driicken®, um sich weiterzubilden.

3. Eine Mindestbildungsplattform

Waéhrend der Pflichtschulzeit sollte es nicht vorrangig darum gehen, geeig-
nete Schiler fur ein héheres Bildungsniveau auszuwéhlen. Schulen sollten
sich verstarkt darum bemuhen, allen Schiilern wahrend der Pflichtschulzeit
ein MindestmaB an Bildung (Mindestplattform) und ein hohes Selbstwertge-
fahl zu vermitteln.

Da zwischen den européischen Landern erhebliche Unterschiede in Bezug
auf die GroBe, die Alterszusammensetzung und das Bildungsniveau der ,,Risi-
kogruppe” bestehen, kann es keine allgemeingultige Empfehlung fur eine
Mindestplattform oder deren Umsetzung geben.

Die Lander haben unterschiedliche Herangehensweisen entwickelt, um
einem geringen Bildungsniveau entgegenzuwirken und gering Qualifizierte zu
férdern. Schweden beispielsweise verfligt zwar Uber eine gute Praventions-
politik, doch die Férderung muss noch verbessert werden. In Frankreich und
im Vereinigten Konigreich stellt sich die Situation umgekehrt dar. Wir kommen
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daher zu dem Schluss, dass es flexibler MaBnahmen bedarf, damit die einzelnen
europaischen Lander maBgeschneiderte Losungen fur die Bewaltigung ihrer
Probleme und Herausforderungen finden.

Welche Merkmale sollte also eine Mindestplattform aufweisen und welche
Strategien sind effektiven MaBnahmen zugrundezulegen?

Eine Mindestplattform ist nicht lediglich ein technisches Ziel, bei dem es in
erster Linie um die ,Beschéftigungsfahigkeit” geht. Robert Carneiro stellt in
seinem vom Cedefop im Oktober 1998 veranstalteten Agora-IV-Seminar fest,
dass eine Mindestlernplattform alle Aspekte der conditio humana berlhrt.
Eine Mindestlernplattform ist jenes Schwellenniveau — in Wissen und in ein
grundsétzliches Verstédndnis des Menschen Ubersetzt —, das eine personliche
Sinnsuche ermdglicht (°). Des Weiteren sollte eine Mindestplattform nach den
Werten ausgerichtet sein, die Individuen in allen Landern aufgrund ihrer euro-
paischen Staatsburgerschaft teilen, insbesondere was die Achtung der
Menschenrechte, die Rechtsstaatlichkeit und den demokratischen Entschei-
dungsprozess betrifft.

Die Politik muss ferner den sich gegenwartig vollziehenden Ubergang der
europaischen Gesellschaften von der industriellen Produktionsweise zur
wissensbasierten Gesellschaft und die damit einhergehenden neuen Qualifi-
kationsanforderungen und neuen Lern- und Informationsinfrastrukturen berlick-
sichtigen. Unternehmensfallstudien ergaben, dass sich das Fehlen bestimmter
persdnlicher und sozialer Kompetenzen negativ auf die Beschéftigungsfa-
higkeit und die Bewéltigung des Alltags auswirken kann.

Darliber hinaus sollte eine Mindestplattform integrativ, das heiBt offen fir
alle sein. Vor allem in diesem Punkt ist die Politik neu zu tGberdenken, da der
traditionelle Bildungsansatz in einer Reihe von Landern durch eine Aussie-
bung der Schiler auf den nachfolgenden Bildungsstufen und eine Auswahl
aufgrund der Leistung gepréagt ist.

Die politischen MaBnahmen sollten allen Blrgern Zugang zum Lernen
ermoglichen und die Voraussetzungen fir eine Mindestplattform schaffen,
unabhéngig von konventionellen institutionellen Beschrénkungen. Das bedeutet,
dass das Lernen nicht nur in den frlhen Lebensjahren, sondern das ganze
Leben Uber — und zwar nicht nur in schulischen Einrichtungen, sondern auch
auBerhalb des herkdmmlichen Rahmens, etwa am Arbeitsplatz, zu Hause oder
im Einkaufszentrum — erméglicht und geférdert werden sollte.

Die traditionelle Lehrer-Schiler-Beziehung sollte durch Nutzung der neuen

() Carneiro, R. Die Schaffung einer Mindestlernplattform — Kritische Fragen mit Auswirkungen auf
Strategien und politische Optionen: Agora IV, Gering qualifizierte Personen am Arbeitsmarkt: Ausblick
und politische Optionen — auf dem Weg zu einer allgemeinen Mindestlernplattform.
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Informations- und Prasentationstechnologien erganzt werden. Durch diese
Technologien kdnnen Zeit und Entfernung Uberwunden und flexible Lern-
moglichkeiten geschaffen werden. Private Aktivitaten und Initiativen sind zu
unterstitzen, um individuelle Lernbedurfnisse zu befriedigen. Die neuen Lern-
strukturen und Anreize sollten dann die Basis flr einen permanenten Para-
digmenwechsel hin zu einem neuen Sozialvertrag bilden, in dem das Recht
auf Bildung durch eine neue staatsbirgerliche und gesellschaftliche Pflicht
zum lebenslangen Lernen und zur Selbstentwicklung erganzt wird.

In einigen Landern besteht bereits ein deutliches Interesse an einem ,Mindest-
niveau“. Es wird dabei nicht immer dieser Begriff verwendet, doch sind auffal-
lige Ahnlichkeiten zwischen den Landern zu beobachten. In den Niederlanden
wurde in den letzten funf Jahren eine politische Diskussion Uber die soge-
nannte ,Mindestanféangerqualifikation“ gefuhrt. In Schweden zielt der Lehrplan
der Pflichtschule traditionell darauf ab, den Schilern eher die fir das Alltags-
leben als die flir das Arbeitsleben erforderlichen Kompetenzen zu vermitteln.

Die Ermittlung der Bedeutung der persdnlichen und sozialen Kompetenzen
oder der ,weicheren Kompetenzen® fur die Effizienz am Arbeitsplatz war in
den letzten 10 Jahren ein wichtiger Punkt in der Diskussion Uber die Mindest-
lernplattform. Ein angemessenes Niveau hinsichtlich der Lese-, Schreib- und
Rechenfahigkeit gilt heutzutage als Voraussetzung fir die Beschéftigungsfa-
higkeit, wird jedoch nur dann als wirklich effizient angesehen, wenn gleich-
zeitig eine Reihe ,weicherer Kompetenzen“ vorhanden ist.

Im Vereinigten Kénigreich sind es vor allem die Arbeitgeberverbande, die
die Bedeutung dieser Kompetenzen betonen. Seit September 2000 werden
alle Uber 16-jahrigen Schiler, die sich in einer ,akademischen®“ bzw. einer
berufsbezogenen Ausbildung befinden, ermutigt, eine Qualifikation in spezi-
fischen Schllisselkompetenzen zu erwerben.

In Portugal haben Forscher in Zusammenarbeit mit dem Bildungsministe-
rium das gewinschte Profil definiert, Uber das Jugendliche nach 12 Jahren
Schulbildung verfligen sollten. Dieses Profil umfasst insbesondere staats-
burgerliches Bewusstsein, soziale Kompetenzen sowie Allgemeinwissen und
diente als Orientierung flr die Lehrplanentwicklung. In Frankreich besteht das
Ziel darin, dass alle jungen Menschen nach der Pflichtschule Zusatzqualifi-
kationen erwerben sollten.

Zwischen den hier betrachteten Ladndern werden bereits einige Gemein-
samkeiten sichtbar:

(@) Kommunikation in all ihren Formen, einschlieBlich quantitativer Lese- und
Schreibféhigkeit und der Fahigkeit zur Selbstdarstellung, gelten heute als
Voraussetzung fUr die Beschéftigungsféahigkeit. Dies erfordert eine solide
Basis aus Sprachkompetenz und mathematischen Grundkenntnissen.
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(b) In nicht-englischsprachigen Landern wird zunehmend von den meisten
Arbeitnehmern in gewissem Umfang die Féhigkeit verlangt, in einer Fremd-
sprache, im Regelfall Englisch, zu arbeiten — und diese Anforderung wird
auch von den meisten Arbeitnehmern erfUllt.

(c) In allen Landern wird Wert gelegt auf Vertrautheit mit der Informations-
und Kommunikationstechnologie (IKT) und auf ein Grundverstandnis dieser
Technologie.

Persdnliche und soziale Kompetenzen gewinnen zunehmend an Bedeu-
tung. Hierzu gehdren:

(a) die Fahigkeit zu selbststandigem Lernen;

(b) die Fahigkeit, auf ungewisse und unvorhergesehene Situationen in der
Arbeitsumgebung zu reagieren und diese zu bewéltigen;

(c) Fahigkeit zu einem erfolgreichen Umgang mit Menschen;

(d) Fahigkeit zu eigensténdiger Zeit- und Arbeitseinteilung.

Das Qualifikationsniveau der ,,Risikogruppe* wird nicht nur durch die verbes-
serte Qualitat oder einen gréBeren Umfang der Erstausbildung angehoben,
sondern auch durch QualifikationsmaBnahmen am Arbeitsplatz oder, bei
arbeitslosen oder nicht erwerbstatigen Personen, durch staatlich oder privat
finanzierte individuelle Lerninitiativen. Auch informelles Lernen am Arbeits-
platz kann zu einem héheren Qualifikationsniveau fihren.

Das Newskills-Projekt untersuchte, inwieweit Arbeithehmern in den euro-
paischen Landern Weiterbildung am Arbeitsplatz angeboten wird. Dabei besta-
tigte sich die allgemeine Feststellung, dass die am geringsten qualifizierten
Arbeitnehmer in den seltensten Féllen in den Genuss einer vom Arbeitgeber
finanzierten Weiterbildung kommen. Eine Ausnahme stellt Deutschland dar,
wo 70 % der WeiterbildungsmaBnahmen auf diese Gruppe entfallen. Diese
MaBnahmen betreffen vor allem junge Auszubildende, wahrend dlteren Beschaf-
tigten seltener Weiterbildung angeboten wurde, mit Ausnahme von Schweden.
Vollzeitbeschéaftigte nahmen insgesamt haufiger an Weiterbildungsprogrammen
teil als Teilzeitbeschéftigte.

Eine Studie, die auf Daten der Internationalen Untersuchung der Lese- und
Rechtschreibfahigkeit von Erwachsenen (IALS) zu Weiterbildungsentschei-
dungen von Arbeitnehmern und Unternehmen beruht, lieferte zum Teil eine
Erklarung daflrr, warum die am geringsten qualifizierten Arbeitnehmer nicht
so haufig an betrieblichen Weiterbildungsprogrammen teilnahmen wie andere
Gruppen. Danach stehen Beschéftigte mit niedrigerem Bildungsniveau Weiter-
bildungsangeboten ablehnender gegentiber als andere Gruppen. Aufgrund
unserer im Rahmen des Newskills-Projektes und weiterer Fallstudien gesam-
melten Erfahrungen lassen sich fiir diese ablehnende Haltung einige mdgliche
Erklarungen anfihren. Eine Ursache kénnte darin liegen, dass sich die ,Risi-
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kogruppe® von der Weiterbildung keinen gréBeren Nutzen verspricht, d. h. sie
rechnet nicht damit, aufgrund der Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen
héhere Léhne oder bessere Arbeitsplatze zu erhalten.

Dies wurde durch die Fallstudien bestatigt, wonach weniger gebildete
Arbeitskrafte nach einer betrieblichen Weiterbildung in der Regel keinen hdheren
Lohn erhalten. Das Vereinigte Kdnigreich war das einzige der in den News-
kills-Fallstudien untersuchten Lander, in dem ein Unternehmen Arbeitskraften
mit niedrigerem Bildungsniveau nach der Teilnahme an Weiterbildungsmaf-
nahmen héhere Léhne zahlte. Arbeitskrafte mit niedrigerem Bildungsniveau
kénnen daher vielleicht zu Recht misstrauisch sein, wenn sie sowohl Zeit als
auch einen Teil ihres Lohnes in Weiterbildung investieren sollen.

Eine weitere Erklarung ist, dass viele gering qualifizierte Arbeitskrafte keine
guten Erfahrungen mit der Schule gemacht und eine negative Einstellung zum
Lernen entwickelt haben. Vom Arbeitgeber finanzierte WeiterbildungsmaB-
nahmen oder staatliche Bildungsprogramme wecken Assoziationen an die
Schule, und die daraus resultierenden ,psychologischen Kosten“ der Uber-
windung einer negativen Einstellung sind hoher als bei Gruppen, die wahrend
der Erstausbildung eine positive Lerneinstellung entwickelt haben.

4. Grunde fUr den langeren Verbleib von
Jugendlichen im Bildungssystem

Die héheren Lohne und die groBere Beschaftigungswahrscheinlichkeit, die
in der Regel mit einem héheren Bildungsniveau einhergehen, sind zum Teil
eine Erklarung fur die zunehmende Teilnahme Jugendlicher an der beruflichen
Erstausbildung. Eine Analyse des Verbleibs der 16- bis 19-Jahrigen im Bildungs-
system in den sechs EU-Landern unserer Studie ergab jedoch, dass bessere
schulische Leistungen am Ende der Sekundarstufe | eine Schliisselvariable
darstellen, die mit der zunehmenden Beteiligung in Zusammenhang gebracht
wird.

In Schweden hatten nahezu alle Schulabbrecher, die ihre Ausbildung nach
der Sekundarstufe | nicht fortgesetzt haben, schlechte Zensuren bzw. ihre
Leistungen wurden nicht bewertet. Im Vergleich zu Schilern, die trotz schlechter
Zensuren im Bildungssystem verblieben, lebten Schulabbrecher haufiger in
schwierigen hauslichen Verhaltnissen. Die meisten anderen in der Studie erfas-
sten europdischen Lander wiesen ein dhnliches Muster auf. In Portugal waren
jedoch Familienarmut und die Notwendigkeit, dass auch die jungen Famili-
enmitglieder zum Einkommen der Familie beitragen, wesentliche Griinde fir
das vorzeitige Ausscheiden aus der Schule.
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Die Forderung der sozialen Integration, die auf einem hohen Beschéfti-
gungsniveau in Wirtschaftszweigen mit hoher Produktivitdt beruht, ist ein
wesentlicher Bestandteil der Européischen Sozialagenda. Soziale Integration
I&sst sich nur erreichen, wenn verstarkt MaBnahmen unternommen werden,
damit immer mehr Burger Uber Qualifikationen entsprechend den Anforde-
rungen des Arbeitsmarktes verfliigen. Gegenstand staatlicher MaBnahmen
muss sein, die schulischen Ziele und Werte, die die Bedlirfnisse einer Minder-
heit von Schilern vernachlassigen, einer Priifung zu unterziehen. Anreize fir
Investitionen in die Bildung sollten transparenter werden. Die Arbeitgeber
kénnen durch Innovation und den kreativen Einsatz der Kenntnisse und Fahig-
keiten der Arbeitnehmer neue Lernméglichkeiten schaffen. Gewerkschaften
kdnnen die betriebliche Weiterbildung vorantreiben und unterstitzen. Am
meisten kommt es jedoch darauf an, dass jeder einzelne Blirger die angebo-
tenen Lernmdglichkeiten in vollem Umfang nutzt.
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Die Jugendarbeitslosigkeit ist nach wie vor eines der grofiten Probleme
in den Mitgliedstaaten und betrifft insbesondere Jugendliche, die in der
Schule mit Schwierigkeiten zu kémpfen hatten. Daraus ergeben sich Impli-
kationen fir die politische, wirtschaftliche, soziale und bildungspoliti-
sche Ebene, was dazu flihrte, dass Qualifikationen grofere Bedeutung
beigemessen wird. Im Gegensatz zu Grund- und fachspezifischen Quali-
fikationen zielen Schllisselkompetenzen auf die ganzheitliche Persén-
lichkeitsentwicklung ab, um gering Qualifizierte auf kunftige Heraus-
forderungen vorzubereiten.

Situationshezogenes Lernen betont den sozialen Kontext einer Lernsitu-
ation und baut auf dem zentralem Element einer ,Community of Prac-
tice* auf. Mit der Anerkennung des individuellen Wissens und der Erfahrung
gering Qualifizierter erhdht sich die Bedeutung von Aus- und Weiterbil-
dungsprogrammen, die die Bedurfnisse, Wertvorstellungen, Kulturen und
Lebensweisen der unterschiedlichen Zielgruppen bertcksichtigen. Die
Gestaltung und Entwicklung solcher innovativen Programme erfordert
eine speziell auf die Bedirfnisse gering Qualifizierter zugeschnittene
Herangehensweise an den Lernprozess. Fir Lehrer, Ausbilder und Bildungs-
einrichtungen ist dies Herausforderung und Innovation zugleich.
Hauptziel unserer Diskussion ist die Forderung einer kritischen Betrach-
tungsweise von Aus- und Weiterbildungsansatzen fir gering qualifizierte
Jugendliche in Europa. Der konzeptionelle Rahmen fiir die Analyse ist
die Bildung, da die Arbeit auf diesem Gebiet zukunftsorientiert ist und
kiinftige Ungleichgewichte am Arbeitsmarkt verhindern kann. Bildung
ist zwar kein Erfolgsgarant, spielt jedoch bei der Integration junger Menschen
eine bedeutende Rolle und kann als Sprungbrett in die Zukunft dienen.
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1. Wer gehort zur Gruppe der gering Qualifizierten?

Gering qualifizierte Jugendliche werden in relativer und situativer Hinsicht
betrachtet. Viele leiden unter zahlreichen persénlichen und sozialen Problemen
wie zerrUtteten Familienverhéltnissen, traumatischen Erfahrungen und Persén-
lichkeits- und Verhaltensstérungen (Stone et al., 2000). Die Wahrscheinlich-
keit, dass diese Jugendlichen flir Drogen und Verbrechen anfallig werden, ist
hoéher als bei ihren Altersgenossen (SEU, 1999). Die politische Aufmerksam-
keit, die ihnen zuteil wird, ergibt sich einerseits aus der Sorge um ihr Wohler-
gehen und andererseits aus der sozialen Bedrohung, als die sie empfunden
werden.

Viele dieser Jugendlichen befinden sich in Arbeitsverhaltnissen, allerdings
nicht immer in der offiziellen Wirtschaft, sondern in mindestens einer der drei
Schattenwirtschaften:

(a) der Haushaltswirtschaft, die die Herstellung von Gutern und die Erbrin-
gung von Dienstleistungen flir den internen, hduslichen Konsum oder
Gebrauch, die sonst fir Geld erworben werden, umfasst;

(b) der Wirtschaft einer Gemeinschaft, die die Herstellung von Gtitern und die
Erbringung von Dienstleistungen einschlieBt, die von Dritten konsumiert
oder in Anspruch genommen werden, jedoch nicht gegen Geld;

(c) dem Bereich der ,,Schwarzmarkts®; d. h. die Arbeitsleistung wird ausschlieB3-
lich oder zum Teil gegen Geld unter Umgehung der Besteuerung verrichtet.

Diese Jugendlichen verfolgen keinen geradlinigen Berufsweg, sie unter-
brechen haufig ihre Ausbildung an Schulen, weiterflihrenden Bildungsein-
richtungen, im Rahmen von Weiterbildungsprogrammen und pendeln zwischen
Beschaftigung und Arbeitslosigkeit (Hodkinson et al., 1996).

2. Bildung und soziale Integration

Gering Qualifizierte haben in der Regel ein geringes Bildungsniveau, was zu
sozialer Ausgrenzung fuhren kann. Der Begriff ,soziale Ausgrenzung“ steht
fur die traditionellen Hauptthemen der Linken: Armut, Ungleichheit und Benach-
teiligung. Er wird von Room (1995) definiert als Loslésung von Organisationen
und Gemeinschaften der Gesellschaft und von den Rechten und Pflichten,
die diese verkdrpern (S. 243). Die Definition geht auf Durkheim zuriick, der
sich mit der Durchsetzung von sozialer Integration, Solidaritat und sozialer
Kohasion in modernen Industriegesellschaften beschaftigte (Levitas, 1998).
Das Thema der sozialen Ausgrenzung hat auch die Sozial- und Wirtschafts-
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politik der Européischen Union in erheblichem MaBe beeinflusst. Heutzutage
spricht man jedoch eher von sozialer Integration als von sozialer Ausgren-
zung.

2.1. Soziale Integration

Soziale Integration ist kein Zustand, sondern ein Prozess, der durch Vielfalt
gekennzeichnet ist. Jeder Aspekt der Integration — Definition, Motive, Ziele
und Ebene — weist in der Praxis eine groBe Vielfalt auf. Staatsblrgerschaft ist
eng mit sozialer Integration verbunden, die als Einstieg in das Arbeitsleben
und als kontinuierliche Teilnahme an der Bildung verstanden werden kann.
Multikulturelle Vielfalt, das Staatsburgerschaftskonzept in einer globalen Gesell-
schaft, Menschenrechte sowie die Wechselbeziehungen und die Integration
in einer Gesellschaft sind Themen, fir die im formalen und nicht-formalen
Kontext Forschungsbedarf besteht. Damit die Forschung beginnen kann, muss
jedoch ein Rahmen zur genauen Definition von Integration vereinbart werden,
ansonsten fuhrt Vielfalt zum Chaos.

Da die europaischen Initiativen die Mdglichkeiten der Eingliederung ehemals
ausgegrenzter Gruppen in die Gesellschaft erweitern (Meijer et al., 1994), ist
genau zu klaren, welche Vorteile Randgruppen durch die Integration erhalten
und welche Ergebnisse mit den verschiedenen Integrationsverfahren erzielt
werden. Derzeit herrscht Ubereinstimmung darin, dass die Integration den
humanistischen Grundsatz der Chancengleichheit fir alle unterstitzt. Es
handelt sich hierbei um ein Recht und kein Privileg, und Randgruppen wird
zunehmend die Méglichkeit der gesellschaftlichen Teilhabe geboten. Diese
Betrachtungsweise wird durch den unterschiedlichen Status der gering Quali-
fizierten verzerrt. Wenn wir uns auf die Ergebnisse konzentrieren, miissen wir
uns die Frage stellen, wie wir dieser Gruppe helfen kénnen, damit sie von der
Integration profitieren kann. Integration gilt stets als philosophisch gerecht-
fertigt, doch in der Praxis ist sie nicht immer realisierbar (Rispens, 1994). Damit
Integration funktionieren kann, missen wir uns Uber ihre Ziele und deren prak-
tische Umsetzung im Klaren sein; hier kann die Forschung die Grundlage fur
politische Entscheidungen liefern.

Integration bedeutet vor allem Pravention, indem Jugendlichen geholfen
wird, eine soziale Ausgrenzung zu vermeiden, und Wiedereingliederung, indem
Ausgegrenzte darin unterstitzt werden, Zugang zu Bildungsprogrammen und
zum Arbeitsmarkt zu erhalten. In ihrer Funktion als PrédventionsmaBnahme
kann Integration beispielsweise den Zusammenhang zwischen Bildung und
Berufsweg deutlich machen und Fehlentscheidungen verhindern, mit denen
das Scheitern der Jugendlichen vorprogrammiert ist und eine kiinftige Bildungs-
beteiligung erschwert wird. Als WiedereingliederungsmaBnahme fordert sie
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die Bildungsbeteiligung und die Beschaftigungsfahigkeit des Einzelnen. Des
Weiteren besteht eine Zusammenarbeit mit anderen Agenturen bei der Entwick-
lung ganzheitlicher Ansatze zur Uberwindung von Mehrfachbenachteiligungen
(Killeen und Watts, 1999). Morgan und Hughes (1999) sehen die Aufgabe der
Integration darin, die Jugendlichen wieder der Bildung zuzufiihren und sie zur
Teilnahme an speziell auf ihre Bedirfnisse zugeschnittenen Programmen zu
ermutigen (als eine Art Vorbereitung auf die Wiedereingliederung in das regu-
lare Bildungssystem).

Ferner kann Integration dazu beitragen, dass sich die Einstellung der Gesell-
schaft gegenlber gering Qualifizierten &ndert. Die ,Demarginalisierung” kann
entweder durch Assimilation, d. h. Anpassung des Einzelnen an die domi-
nante Gruppe erfolgen, oder indem die Randgruppen von der dominanten
Gruppe akzeptiert werden. Diese Sichtweise weist Ziige von Paternalismus
auf, und es ist fraglich, ob ein solcher Integrationsprozess dazu fiihren wirde,
dass die dominante Gruppe ihre Einstellung &ndert und die vollstandige Parti-
zipation der Minderheit akzeptiert (Meijer et al., 1994).

Der sozial-ethische Ansatz der Integration spricht von ,,Chancen* innerhalb
eines Rechtsdiskurses, die zu einer Einstellungsédnderung fihren kénnen.
Innerhalb dieses weit gefassten politischen Rahmens gilt die besondere
Aufmerksamkeit den Jugendlichen, die ihre schulische oder berufliche Ausbil-
dung abgebrochen bzw. ihre Arbeitsstelle aufgegeben haben. Insbesondere
im regularen Schulsystem wird das Versprechen ,Wenn du fleiBig lernst und
die Prifungen bestehst, wirst du spater eine (gute) Stelle bekommen*® als Steu-
erungsinstrument eingesetzt. Die diesem Versprechen zugrunde liegende
Voraussetzung gilt weniger flir den unternehmerischen als fiir den birokrati-
schen Sektor des Arbeitsmarktes. Das Problem besteht darin, dass gering
Qualifizierte im reguldren Bildungssystem marginalisiert werden und sie aufgrund
des daraus resultierenden Kompetenzdefizits an einer erfolgreichen Schul-
laufbahn gehindert werden, selbst wenn sie hart arbeiten.

Aus den Forschungsergebnissen geht hervor, dass ein gréBeres Gewicht
auf betriebliche Weiterbildung gelegt werden sollte, um die Teilnehmer durch
Bildung zum eigenverantwortlichen Handeln zu beféhigen (,education for
empowerment®). Gering bezahlte Arbeitnehmer kdnnen an verschiedenen
BildungsmaBnahmen teilnehmen, die ihnen Qualifikationen zur Bewaltigung
des Alltags vermitteln und sie in die Lage versetzen, ihre gegenwartige Situ-
ation besser einzuschatzen. Des Weiteren werden sie befahigt, in gréBerem
MaBe als bisher am Leben der Gemeinschaft sowie an politischen Aktivitaten
und BildungsmaBnahmen auB3erhalb des Arbeitsplatzes teilzunehmen.
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2.2. Bildung

In den 90er Jahren konzentrierten sich die lernerzentrierten Lernumgebungen
wie die IKT und die computergestiitzte Kommunikation (CMC) und didakti-
sche Ansétze wie problembezogenes, projektbezogenes und kognitives Lernen,
konstruktivistische Lernumgebungen, zielgerichtete Szenarien und situa-
tionsbezogenes Lernen vor allem auf Hilfestellungen fur die Lernenden zur
Verbesserung ihrer Lern- und Denkweise und nicht so sehr auf die Weiter-
gabe von Informationen vom Lehrer an den Schiler (Land und Hannafin, 2001).

Das lernerzentrierte Lernen wird theoretisch von verschiedenen, sich Uber-
schneidenden padagogischen Konzepten unterstitzt, wie selbstgesteuertes
Lernen, auf den Schiler bezogenes Unterrichten oder Lernen, aktives Lernen,
indirektes Lernen, kooperatives Lernen und Lernen im Kontext der tatséch-
lichen Arbeitssituation. Selbstgesteuertes Lernen beispielsweise umfasst
Dimensionen, die auf den Prozess und das Produkt ausgerichtet sind und sich
auf vier miteinander in Zusammenhang stehende Aspekte beziehen: person-
liche Autonomie, Selbstmanagement, Kontrolle des Lernenden und Autodi-
daktik. Diese Dimensionen spielen auch beim lernerzentrierten Lernen eine
Rolle, wobei sich die Steuerung vom Lehrer auf den Schdler verlagert hat.

Das lernerzentrierte Lernen basiert auf Methoden wie aktive Lernerfah-
rungen statt Vortrage, Studium von nicht ausdrlcklich im Unterricht behan-
deltem Lernstoff, das Lésen von ,,open-ended” und realen Problemen, die
kritisches und kreatives Denken erfordern, sowie selbstbestimmtes Lerntempo
und/oder kooperatives Lernen. Die Forschungsergebnisse der Bildungslite-
ratur untermauern, dass erfolgreiches lernerzentriertes Lernen die intrinsische
Motivation und die Entwicklung von Kompetenzen férdert, die Lernanstren-
gungen verstéarkt, ein gréBeres Verstdndnis des Lernstoffs sowie wertvolle
praxisorientierte Qualifikationen vermittelt (Felder und Brent, 2001). Sowohl
affektive als auch kognitive Faktoren spielen eine bedeutende Rolle, insbe-
sondere in Bezug auf gering Qualifizierte.

Ein zentraler Gedanke des lernerzentrierten Modells ist das situationsbe-
zogene Lernen, bei dem das Lernen im Kontext aller bisher gemachten Erfah-
rungen steht. Dieses Konzept des ganzheitlichen Lernens bezieht den gesamten
Menschen ein, seinen Verstand, seine Gefuhle, Empfindungen und sein Handeln
(Lave und Wenger, 1991). Der Verstand muss in einer Lernsituation ange-
sprochen werden, damit Lernen ,effektiv” ist. Dies umfasst die Einbeziehung
der kognitiven, affektiven, somatischen und intuitiven Elemente in den Lern-
prozess (Evans und Hoffman, 2000). Die Aktivitdten des Lernenden und seine
Umwelt treten miteinander in eine Wechselbeziehung; individuelles Lernen
wird mit sozialem Lernen verknlpft. Soziales Lernen ist Lernen im Kontext
einer ,Community of Practice, die persdnliches und soziales Lernen ermdg-
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licht und férdert (Wenger, 1999). Einer der Vorteile des situationsbezogenen
Lernens fur gering Qualifizierte besteht darin, dass der Erwerb von Wissen
und Qualifikationen innerhalb eines Kontexts stattfindet, der eine reale Situ-
ation, und zwar die des Lernenden, widerspiegelt. Situationsbezogenes Lernen
ermoglicht die Betrachtung der Welt aus unterschiedlichen Perspektiven sowie
wechselnde Rollen und Funktionen.

Das lernerzentrierte Lernen basiert auf der individuellen Wissenskonstruk-
tion, bei dem jedes ,,neue” Wissen in zuvor erworbenes Wissen eingebettet
wird. Uber die spezielle Form der konstruktivistischen Theorie wird sténdig
diskutiert, doch die Wissenschaftler sind sich darin einig, dass sie folgende
Merkmale aufweist: Bedeutungskonstruktion durch den Lernenden (von
Glasersfeld, 1995); soziale Interaktion als Lernhilfe (Vygotsky, 1978) und
Problemlésung durch den Lernenden in realen Arbeitssituationen. Neben vielen
anderen Autoren vertreten auch Bonk und Cunningham (1998) den Stand-
punkt, dass wir in der Lage sind, Fragen der Motivation, wie Zweck des
Studiums und der Selbststeuerung des Lernens, detaillierter aus konstrukti-
vistischer Sicht zu untersuchen. Diese These wird auch von Leflore (2000)
unterstitzt, der der Ansicht ist, dass der konstruktivistische Ansatz eine geeig-
nete theoretische Grundlage fiir das Lernen darstellt. FUr gering Qualifizierte
ist die konstruktivistische Perspektive von entscheidender Bedeutung, da das
bisher erworbene Wissen und die Erfahrungen nicht ignoriert werden, sondern
daran angeknipft wird.

3. Kompetenzen

In der modernen Gesellschaft ist die Berufstatigkeit der wichtigste Motor fir
die soziale und berufliche Integration. Die wachsende Zahl der Jugendlichen,
die die Schule vor Beendigung der Schulpflicht verlassen und keine beruf-
lichen Qualifikationen aufweisen, stellt die Gesellschaft vor ein groBes Problem.
Far Jugendliche mit einem geringen Bildungsstand ist es schwierig, eine beruf-
liche Qualifikation zu erlangen, und so werden aus den meisten von ihnen
gering qualifizierte Arbeitskrafte.

Diese Situation fihrte dazu, dass den Kompetenzen gréBere Bedeutung
beigemessen wird. Der Diskurs Uber Schliisselkompetenzen ist im Allgemeinen
sehr stark wirtschaftsbezogen. Schlisselkompetenzen erleichtern den beruf-
lichen Einstieg, das heiBt sie verbessern die Beschaftigungsfahigkeit des
Einzelnen und ermdglichen es ihm, flexibler auf Anforderungen am Arbeits-
markt zu reagieren. lhre Bedeutung steht jedoch nicht so sehr mit einer gréBeren
oder geringeren Beschéaftigungsfahigkeit in Zusammenhang, sondern mit der
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Frage der sozialen Integration oder Ausgrenzung. Im Gegensatz zu Grund-
und fachspezifischen Qualifikationen zielen Schlisselkompetenzen auf die
ganzheitliche Personlichkeitsentwicklung ab, um gering Qualifizierte auf kiinf-
tige Herausforderungen vorzubereiten.

Zur Steigerung der Effektivitat und Effizienz der Investitionen in die Inte-
gration gering Qualifizierter missen diese bei der Entwicklung ihres Lebens-
entwurfs unterstltzt werden. Die Flexibilitdt der Ausbildungsmodelle kénnte
der Ausgangspunkt sein, um sie zu lebenslangem Lernen zu befahigen und
bei der Entwicklung von Kompetenzen wie Kommunikationsfahigkeit, Verant-
wortungsbewusstsein, Selbststandigkeit, interpersonelle Kompetenzen, Sozi-
alisierungsfahigkeit, Teamféahigkeit, Problemldsungsfahigkeit und Lern- und
Denkfahigkeit zu unterstiitzen (Oliveira und Frazéo, 2002).

Es wurden zwar entsprechende politische MaBnahmen und Programme
auf den Weg gebracht, doch diese haben sich bisher kaum auf die Zahl der
Schulabbrecher ausgewirkt und noch nicht zum gewlinschten Ergebnis geflihrt.
Die Erwartungen an diese Programme dirfen jedoch nicht zu hoch geschraubt
sein. Ferner ist bei der Planung der Programme darauf zu achten, dass diese
die Entfremdung der Jugendlichen nicht als pathologisch, sondern als eine
rationale Reaktion auf ihre strukturelle Situation betrachten (Piper und Piper,
1999). Berufliche Bildungsprogramme und ahnliche MaBnahmen im Rahmen
einer formalen Ausbildungsorganisation sowie die Annahme, dass jeder Einzelne
lernwillig ist, gehen an den gering Qualifizierten vorbei. Sie halten Jugend-
liche nicht davon ab, aus dem System auszusteigen, und flhren nicht zu effek-
tiven MaBnahmen zur Entwicklung von Schlisselkompetenzen (Niemeyer,
2000).

Zertifikatskurse werden im Rahmen des formalen Systems angeboten und
erhalten in der Regel Férdermittel und kontinuierliche Unterstiitzung. Eine
formale Ausbildung ist jedoch fur gering Qualifizierte ungeeignet. Daher muss
eine neue Dimension der Ausbildung mit ,,neuen Lehrern und Ausbildern und
eine effektive Beratung in einer informellen Umgebung eingeflihrt werden.
Forschungsprojekte und die Verbreitung ihrer Ergebnisse sollten geférdert und
gering Qualifizierte Uber Programme und Aktivitaten informiert werden.
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4. Ausbildung der Lehrer und Ausbilder

Die Ausbildung steht nicht nur mit wichtigen politischen und ethischen Fragen
in Zusammenhang, sondern umfasst auch praktische Aspekte. Um Jugend-
lichen helfen zu kénnen, die aus dem formalen Bildungssystem ausgeschieden
sind oder bei denen die Gefahr besteht, dass sie ihre Ausbildung abbrechen,
mussen Lehrer, Ausbilder und Berufsberater den subjektiven Bezugsrahmen
der Jugendlichen verstehen und innerhalb dieses Rahmens in Aktion treten
(Niemeyer, 2000). Laut Coles (1995) missen sie nicht nur Experten in Fragen
der Ausbildung oder des lokalen Arbeitsmarktes sein, sondern sich auch in
der lokalen Jugendkultur auskennen (S. 83).

Diese Herausforderung verlangt von den Lehrern und Ausbildungsinstitu-
tionen, dass sie eine neue Rolle Ubernehmen. Dazu gehdren neue Methoden
der Ausbildung von Lehrern und Ausbildern, die akzeptieren missen, dass
die ,,Anderen“ Menschen mit unterschiedlichen Kulturen und Wertvorstel-
lungen sind. Diese Vielfalt sollte als Bereicherung unserer Kultur und nicht
einfach als Toleranzproblem verstanden werden.

Wir sind der Ansicht, dass die Ausbildung der Lehrer und Ausbilder flr
gering Qualifizierte innerhalb eines konstruktivistischen Rahmens den Kontext
des situationsbezogenen Lernens in ,,Communities of Practice” erfordert,
wobei sich die Lehrer und Ausbilder aktiv fUr ihre eigene Ausbildung enga-
gieren (interaktives soziales Lernen) (Oliveira und Frazéo, 2002).

Lehrer oder Ausbilder von Jugendlichen, die aus dem formalen Bildungs-
system ausgeschieden sind oder ihre Arbeit aufgegeben haben bzw. bei denen
eine solche Gefahr besteht, kénnen nur den gewlnschten Erfolg erzielen,
wenn sie sich mit der Lebensweise der Jugendlichen auseinandersetzen, und
zwar aus deren Perspektive. Ausbildung im Kontext bedeutet, dass Lehrer
und Ausbilder in Situationen der Kontexterfahrung handeln und auf Vorstel-
lungen, Bedeutungen, Ansichten, Einstellungen und Werte eingehen missen.
Die Ausbildung in ,Communities of Practice” ermdglicht eine nach verschie-
denen Elementen der Bildungsgesellschaft strukturierte Teamarbeit, die auf
der gegenseitigen Anerkennung und dem Austausch von Wissen basiert. Die
folgenden Punkte sind von entscheidender Bedeutung:

(a) reflexive Ausbildung (In-Frage-Stellen, Recherche, Begriindungen und
Neuformulierungen);

(b) differenzierte Ausbildung fir die unterschiedlichen Aufgaben von Lehrern
und Ausbildern und Entwicklung ihrer neuen Kompetenzen und Rollen als
Tutoren, Berater, Vermittler usw.;

(c) flexiblere, nicht-akademische Ausbildung in mehreren Stufen, in deren
Rahmen Lehrer und Ausbilder eine reflexive Einstellung gegentiber dem
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Beitrag erwerben, den die Gesellschaft mdglicherweise von ihnen erwartet;
curriculare Gestaltung der Ausbildungslehrplane in Form von Modul- und
Projektarbeit;

(d) Ausbildung in der Praxis und im Rahmen von sozialen Aktivitaten, damit
Lehrer und Ausbilder verstehen, welche Erwartungen gering qualifizierte
Jugendliche an WiedereinstiegsmaBnahmen stellen;

(e) Entwicklung nationaler Netzwerke und transnationaler Projekte (Oliveira,
Frazao, 2001).

Bricker (1978) begriindet diese Lehrerausbildung unter drei Gesichtspunkten.
Der erste betrifft die Ausbildungsvermittler und -berater, die der Zielgruppe
Zugang zu formaler Ausbildung erméglichen. Der zweite bezieht sich auf die
Reichweite: die formalen Ausbildungsdienste missen neue Methoden der
Zusammenarbeit mit den Ausbildungsvermittlern und mit der Zielgruppe entwi-
ckeln. Der dritte betrifft die Kompetenzentwicklung: Ausbildungsvermittler
sollen der Zielgruppe von Anfang an zur Verfiigung stehen. Dies kann durch
SchulungsmaBnahmen fiir Ausbildungsvermittler erfolgen (Watts und McCarthy,
1998).

Die traditionellen Lehrer- und Ausbildermodelle sollten aufgrund von
Forschungsergebnissen Uberarbeitet werden. Die Verwirklichung von inno-
vativen MaBnahmen fir eine institutionelle Neuordnung der Ausbildung von
Lehrern und Ausbildern ist kein leichtes Unterfangen. Es handelt sich um einen
Entwicklungs- und Lernprozess, der Beharrlichkeit, Motivation und finanzielle
Unterstitzung erfordert. Die Institutionen missen sich daher entscheiden, ob
sie Verdnderungen vornehmen wollen, um den speziellen Bedirfnissen der
Lehrer und Ausbilder von gering Qualifizierten Rechnung zu tragen.

Das Grundproblem scheint mit dem institutionellen Ethos, der Motivation
und den Evaluierungspraktiken zusammenzuhangen. Ferner miissen sich die
Institutionen eine Kultur des Wandels zu Eigen gemacht haben, wenn neue
Modelle und Lernumgebungen wie situationsbezogenes Lernen eingefihrt
werden sollen. Die Herausforderung besteht darin, die Institutionen auf verschie-
denen Ebenen davon zu Uberzeugen, dass die Arbeit in diesem Bereich nicht
nebenséachlich, sondern von entscheidender Bedeutung ist. Es missen poli-
tische MaBnahmen eingeleitet, Verfahren entwickelt und die erforderlichen
Infrastrukturen geschaffen werden, um Status, Zeit und Ressourcen zur Verfu-
gung zu stellen, damit das Lehrmaterial fiir die von Marginalisierung und sozi-
aler und wirtschaftlicher Ausgrenzung bedrohten Gruppen entwickelt werden
kann.
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5. Schlussbemerkung

Fur die persénliche Entwicklung, die Friherkennung von Qualifikationserfor-
dernissen und die Anpassung an kiinftige Veranderungen im Berufsleben und
in der Welt der Arbeit ist ein breit gefachertes Bildungsangebot unerlasslich.
Den Schliusselqualifikationen kommt dabei eine groBe Bedeutung zu, doch
sollten individuelles Lernen und Lernen in der Gruppe weit darliber hinaus
gehen. Die Lernziele sollten auf einem breiteren Rahmen basieren und Lernende
beféahigen, ihre Erfahrungen auszuwerten und in einem groBeren sozialen
Umfeld zu agieren, mit dem Wissen um seine Vielfalt und Differenzierung
(Evans, 1998).

Es missen geeignete Losungen fir die Probleme gering qualifizierter Jugend-
licher gefunden werden. Zeugnisse und Unterricht im Klassenzimmer sind
haufig die Ursache fur die negative Lerneinstellung der gering Qualifizierten.
Die Spirale des Misserfolgs beim Lernen kann nur durch eine véllig neue Lern-
umgebung durchbrochen werden (Niemeyer, 2000). Der Rlickzug der gering
qualifizierten Jugendlichen ist sowohl auf externe Faktoren auBerhalb des
Bildungssystems (schwierige Familiensituation, Migration usw.) als auch auf
Faktoren innerhalb des Bildungssystems zurtickzufiihren. Die Lésung des
Problems muss folgende Aspekte umfassen: Neugestaltung des Curriculums
(Definition bestimmter Ziele, Reihenfolge, Methodik, Bewertung im Rahmen
einer flexiblen und interdisziplindren Lehrplanorganisation); Strukturierung der
Lernumgebung (verschiedene Formen der Unterstlitzung, Ausstattung, Zeit-
plane, Zusammenarbeit mit anderen Schulen, Unternehmen und sozialen
Einrichtungen); zielgruppenspezifische Ausbildung der Lehrer und Ausbilder;
theoretische und praktische Ausbildung der Tutoren sowie effektive Bera-
tungs- und Unterstiitzungssysteme (formal und nicht formal).

Eine situationsbezogene Lernumgebung férdert die Reflexions- und Abstrak-
tionsfahigkeit sowie die Selbstbestimmung. Die Reflexionsfahigkeit ermdg-
licht die Analyse und Evaluierung der personlichen Situation und Umstande,
um deren Sinn zu erkennen und zu verstehen. Die Lernenden werden ,,gezwungen®,
sich auf ihren Denkprozess zu konzentrieren und zu reflektieren. Reflexion ist
ein sehr wichtiger Aspekt der Lernumgebung, da sie die Artikulation, Aushand-
lung und Durchsetzung bestimmter Fragen, Standpunkte und Kenntnisse
ermdoglicht.

Eine situationsbezogene Lernumgebung liefert einen ,,authentischen” Kontext,
der die Situation des Lernenden widerspiegelt. Umgebung bedeutet dabei
nicht nur das Arbeitsumfeld oder die Lebensumstande, sondern auch Situa-
tionen, Uberzeugungen und Wertvorstellungen. Der ,authentische® Kontext
umfasst die ganze Komplexitat der Situation ohne Fragmentierung; er ist allum-
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fassend. Der groBe Vorteil dieses Ansatzes besteht darin, dass die Lernum-
gebung nicht konstruiert werden muss, um Prinzipien und Elemente des situ-
ationsbezogenen Lernansatzes anzuwenden, sondern bereits innerhalb der
»~Community of Practice” vorhanden ist, in der sie geformt und entdeckt wird.
Die ,,Community of Practice” stellt den Kontext dar und schafft die Lernum-
gebung. Gleichzeitig entsteht ,Raum* und damit die Md&glichkeit, die Teil-
nehmer in die ,,Community of Practice” mit einzubeziehen.

Situationsbezogenes Lernen fiir gering Qualifizierte scheint eher fiir infor-
melle Umgebungen geeignet zu sein, da die notwendigen MaBnahmen und
Aktivitaten zur Eingliederung der Jugendlichen in das Bildungssystem und
den Arbeitsmarkt durch die Zusammenarbeit von interdisziplindren Teams
innerhalb und auBerhalb von Schulen (Ausbilder, Tutoren, Berater, Sozialar-
beiter, Beauftragte fiir die Wiedereingliederung, Beschéftigungszentren usw.)
weniger Beschrénkungen unterliegen.

Die Ausbildungsergebnisse sollten in einzelnen Stufen festgehalten werden,
damit gering Qualifizierte einen akzeptablen und sozial legitimen Lebensstil
auBerhalb des formalen Systems finden und in die Lage versetzt werden, am
formalen System teilzunehmen, wann immer sie dazu bereit sind (Watts und
McCarthy, 1998).
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Verknupfung von quantitativen
und qualitativen Perspektiven
fur »gering qualifizierte“
Tatigkeiten

Géry Coomans
Institut fiir Mathematik und angewandte
Wirtschaftswissenschaften (ISMEA), Frankreich

Fir die ndchsten zwei Jahrzehnte liegen Schéatzungen des quantitativen
Arbeitskréfteangebots innerhalb der erweiterten EU vor, die bis auf die
NUTS-II-Regionen aufgeschliisselt sind. Dabei wurde ein niedriges und
ein hohes Szenario zugrunde gelegt. Das niedrige Szenario geht von einem
konstanten Verhalten aus, d. h. von konstanten Beschéaftigungsquoten
nach Geschlecht (zwei Gruppen), Alter (fiinf Gruppen) und Bildungsni-
veau (drei Gruppen). Das hohe Szenario geht davon aus, dass die Beschéf-
tigungsquoten fiir jede der 30 Gruppen schrittweise auf den héchsten
nationalen Stand von 2000 ansteigen und die meisten EU-25-Regionen
bis 2010 eine Beschaftigungsquote von nahezu 80 % erreichen werden,
wobei das potenzielle Beschéftigungswachstum nach Geschlecht, Alter
und Bildung aufgeschlisselt wird. Die zeitliche und regionale Verteilung
des Drucks legt den Schluss nahe, dass in den meisten siid- und osteu-
ropdischen L&ndern junge qualifizierte Arbeitskréfte fehlen werden, um
sowohl das Beschéftigungswachstum zu stutzen als auch die Arbeitspro-
duktivitdt auf eine breitere Grundlage zu stellen. Daraus ergibt sich vor
allem die politische Notwendigkeit, die Umsetzung der lebenslangen
Kompetenzentwicklung als Voraussetzung flir ein kiinftiges Wirtschafts-
wachstum zu beschleunigen.
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Anhand der aus der Arbeitskrafteerhebung 2000 vorliegenden konstanten Erwerbs-
quoten nach Altersgruppe und Bildungsniveau ('), der aktuellen demografischen
Projektionen (%) und der Verschiebungen des Bildungsniveaus und der Alters-
verteilung (im Abstand von 10 Jahren) kénnen ,,Projektionen des konstanten
Verhaltens” der Arbeithnehmer erstellt werden. Ergebnisse, die als konservativ
gelten oder ein ,niedriges” Szenario anzeigen, in dem keine Verdnderungen
auftreten wirden, sind in Tabelle 1 aufgefiihrt. Sie beinhalten sowohl einen demo-
grafischen Effekt als auch einen Bildungseffekt, wéhrend die Zunahme der
Erwerbsquote bei den einzelnen Alters-/Bildungsgruppen unbertcksichtigt bleibt.

Tabelle 1. Veranderungen in der GroBe der Erwerbsbevélkerung nach
Bildungsniveau (*) 2000-2010-2020 (in %), (Altersgruppe der
25- bis 64-Jahrigen)

EU-15 Niedrig Mittel Hoch Gesamt
2000-2010 1) 10 12 3
2010-2020 -17 3 4 -2

8 Beitrittsléander

(ohne Zypren und Malta) Niedrig Mittel Hoch Gesamt
2000-2010 -27 6 9 2
2010-2020 -25 -10 -7 -1

(*) Annahme: konstante Erwerbsquoten von 2000 nach Geschlecht, Altersgruppen im Abstand von 10 Jahren
und Bildungsniveau (niedrig, mittel, hoch).

Datenquelle: Erwerbsquoten aus dem Jahr 2000 wie in Eurostat LFS 2000;

Bevdlkerungsprojektionen: fir EU-15: Eurostat-Bezugsszenario, 2000;

flir die Beitrittsldnder: UNO, WPP 2000 Revision., mittlere Variante.

Zitiert nach G. Coomans, Atlas of prospective labour supply, 2003.

() Die erfassten Altersgruppen sind die 15- bis 24-Jahrigen, die 25- bis 34-Jahrigen usw. bis zu den 55- bis
64-Jahrigen. Die jlngste Altersgruppe der 15- bis 24-Jahrigen wurde bei den Daten zum Bildungsstand
nicht berlicksichtigt. Das Bildungsniveau basiert auf ISCED-Stufen: niedrig = unterhalb einem Abschluss der
Sekundarstufe Il = ISCED 0-2; mittel = Sekundarstufe Il = ISCED 3; hoch = ISCED 5-7 = tertiar, d. h.
Sekundarstufe Il und mindestens zwei Jahre Hochschulbildung. Verdnderungen in der Definition im
Vereinigten Kénigreich Ende der 90er Jahre, nach denen ,O-Levels“ der Sekundarstufe Il entsprechen,
fuhrten zur Herabsetzung des Alters, in dem die Hélfte der Jugendlichen einen Abschluss der Sekundarstufe
Il erreicht, auf 16,3 Jahre (verglichen mit einem EU-15-Durchschnitt von 19 Jahren) und erschweren somit

einen direkten Vergleich.

3
=

Linie auf die fehlende Berlicksichtigung der Mobilitdt nach Alter zurlickzufiihren sind.

Fir die EU-15 beruhen die demografischen Projektionen auf der Bevolkerungsprojektion Eurostat fiir 2000
(Bezugsszenario) und fur alle anderen europaischen Landern auf den UN World Population Prospects,
Revision 2000, mittlere Variante, 2000, und fir die subnationale Ebene auf unseren eigenen Projektionen —
wie in dem im Winter 2003-2004 erscheinenden Atlas of Prospective Labour Supply von G. Coomans —, die
auf den zwischen 1995 und 2000 erfolgten Veranderungen nach Geschlecht und Alter basieren,
einschlieBlich einer 5-jahrigen interregionalen Mobilitét. Die Eurostat Regional Demographic Projections von
1997, die auf den Daten von 1995 basieren, kdnnen nicht weiter verwendet werden, da signifikante
Verschiebungen zwischen den projizierten und den beobachteten Daten von 2000 auftraten, die in erster
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Der Tabelle zufolge wird das Arbeitskrafteangebot in der EU-15 und in den
neuen Mitgliedstaaten in diesem Jahrzehnt nahezu stabil bleiben und sich im
nachsten Jahrzehnt um 2 % in der EU-15 und um 11 % in den neuen Mitglied-
staaten (mit Ausnahme von Malta und Zypern) verringern. Die gréBte Veran-
derung wird jedoch beim Angebot an Arbeithehmern mit geringem Bildungsniveau
eintreten, das noch in diesem Jahrzehnt erheblich zurtickgehen wird. Durch
eine weitere Aktivierung nicht erwerbstatiger Personen mit niedrigem Bildungs-
niveau kénnte sich das Bild &ndern, wahrend die bereits hohen Beschéfti-
gungs- und geringen Arbeitslosenquoten der Personen mit hohem Bildungsniveau
kaum noch die Méglichkeit einer Aktivierung Gber den gegenwértigen Stand
hinaus bieten. Eine Darstellung der Verdnderungen auf regionaler Ebene
(NUTS-II) macht deutlich, wie sich die demografischen und Bildungseffekte
in der gesamten EU verteilen. Es werden betréchtliche regionale Ungleich-
heiten und eine mdgliche Verringerung des Gesamtwachstums durch lokale
Engpéasse sichtbar.

Auch wenn sonst keine weiteren Verdnderungen eintreten, verringert sich
das Arbeitskrafteangebot allein schon aufgrund der demografischen Entwick-
lungen, wobei sich der groBte Rickgang auf den Norden und Osten von
Bordeaux konzentriert. Lediglich in Litauen, Polen (nur auBerhalb der alten
Industrieregionen), Rumanien und in der Slowakei ist ein signifikantes Rest-
wachstum zu verzeichnen. In den nordischen L&ndern konzentriert sich das
Restwachstum in den Hauptstadtgebieten. Neben Irland z&hlen Stidwest-
griechenland und Stdspanien zu den Wachstumsgebieten.

Die Darstellung der Verschiebung des Bildungsniveaus (dies bedeutet, dass
sich mit dem besseren Bildungsniveau einer jeden neuen Generation das
Arbeitskrafteangebot erhdht, vorausgesetzt, dass eine bessere Ausbildung
zu einer hoéheren Erwerbsquoten flhrt) ergibt deutliche Zunahmen in Grie-
chenland, Spanien, Irland und Italien und in geringerem AusmaB in Frankreich.
Diese Lander néhern sich den nordeuropéischen Standards, wobei junge
Frauen inzwischen merklich besser abschneiden als Manner. Die letzten
Entwicklungen, einschlieBlich glinstiger Verschiebungen, sind aufgrund der
alternden Erwerbsbevdlkerung langsamer verlaufen, wobei die Frauen in
Deutschland, Osterreich, der Schweiz und in anderen Léndern unterschied-
lich stark aufholten. In Osteuropa, wo sich der Zuwachs lange Zeit auf das
sehr hohe Bildungsniveau im Bereich der Sekundarstufe Il konzentrierte,
wahrend das tertidre Bildungsniveau deutlich zurlickblieb (mit Ausnahme von
Litauen), sind die positivsten Verschiebungen in den Hauptstadtregionen
Bulgariens, Ungarns und Litauens sowie in den westlichen Regionen Polens
und der Slowakei festzustellen. Auf dem Gebiet der ehemaligen DDR und in
Rumanien waren die Verschiebungen deutlich langsamer.
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Eine Darstellung der kombinierten Effekte der demografischen Entwick-
lungen und der Verschiebungen des Bildungsniveaus verdeutlicht, wie sich
der Rickgang des Arbeitskrafteangebots in diesem Jahrzehnt verteilen wird,
wobei die Verdnderungen zuerst in den zentralen Regionen Europas eintreten
werden. Im nachsten Jahrzehnt (2010-2020) werden allméhlich auch die
anderen Regionen von diesem Rlckgang betroffen sein, wobei die negativ-
sten Verschiebungen in Osteuropa sowie in den nérdlichen Regionen Spaniens,
in Italien, Finnland und Schweden zu beobachten sein werden, wahrend
Deutschland aufgrund einer anderen demografischen Entwicklung im zweiten
Jahrzehnt einen weniger starken Rickgang aufweisen wird.

Des Weiteren kann ein hohes Szenario zugrunde gelegt werden, indem die
besten Ergebnisse in Bezug auf die Beschéftigungsquoten nach Altersgruppe
und Bildungsstand untersucht werden (%). Wenn beispielsweise die bewahrten
Verfahrensweisen in Bezug auf die héchsten Beschéaftigungsquoten der EU-15
flr die Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen mit mittlerem Bildungsniveau wie
in Schweden bis 2010 Uberall angewandt werden, wirde dies zur hdchsten
Beschéftigungsquote und zu einem maximalen Beschéaftigungsniveau sowie
zu einem potenziellen Beschaftigungswachstum fuhren (*). Je nach Alters-
struktur und Verteilung nach Bildungsniveau wirde dies flr alle Regionen eine
Gesamtbeschéftigungsquote von nahezu 80 % bedeuten und somit um ca.
10 % Uber dem Lissabonner Ziel liegen. Dieses Beschéftigungswachstum ist
anzustreben, allerdings unter der Voraussetzung, dass in Europa die Beschéf-
tigungsfahigkeit insgesamt steigt.

Wir sollten nicht vergessen, dass die EU-15 in den letzten Jahren (1999-
2001) die Beschaftigung jahrlich um nahezu 2 % steigern konnten, was einem
jahrlichen Zuwachs von 4 % fir Arbeitnehmer mit tertidrem Bildungsniveau,
2 % fur Arbeitnehmer mit mittlerem Niveau und 1 % fur Arbeitnehmer mit
geringem Bildungsniveau entspricht. Dieses Verhaltnis von 1-2-4 sollte berlck-
sichtigt werden, da es den Schluss zuldsst, dass ein anhaltendes Wachstum
von einem groBen Angebot an zusatzlichen Arbeitnehmern mit tertidrem
Bildungsniveau und einem geringen (oder Uberhaupt keinem) Angebot an
gering qualifizierten Arbeitnehmern abhangt. Hier kdnnte der gleiche Fall
auftreten wie beim Liebig‘schen ,Fass vom Minimum®, wo alle Ressourcen,
die Uber die angemessene Nahrstoffmischung hinausgehen, verloren gehen.
Mit anderen Worten besteht die Gefahr darin, dass ohne eine neue Flexibilitat

() Die so genannten ,Nordic Star“-Ergebnisse, dabei werden die 30 hdchsten nationalen
Beschaftigungsquoten (2 Geschlechter x 5 Altersgruppen im Abstand von zehn Jahren x 3
Bildungsniveaus, niedrig, mittel und hoch) auf die entsprechenden Gruppen angewandt, wie es die
Projektionen fiir 2010 und 2020 fir jede Region vorsehen.

Unter der Voraussetzung, dass die Anzahl der verfligbaren Arbeitsplatze entsprechend steigt.

(4

=
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der schwéachste Faktor das allgemeine Wachstum bestimmt.

Fir die EU-15 ergeben sich anhand des vorbildlichen ,Nordic Star“-Musters,
nach dem die Beschéaftigungfahigkeit zunimmt, folgende Aussichten: in diesem
Jahrzehnt eine jahrliche Zunahme des Arbeitskrafteangebots mit Tertiarbil-
dung von maximal 2,2 % und fur den Zeitraum 2001-2020 eine jahrliche
Zunahme von maximal 1,3 % (Abbildung 1).

Abbildung 1. Potenzielles Beschaftigungswachstum

EU15 — 2001-2010-2020 = 1999-2001 2001-2010 [ 2010-2020
(% p.a.) 5

Basierend auf den hochsten
nationalen Beschaftigungs-
quoten der EU-15 nach

Geschlecht und 1 S n
Altersgruppen im Abstand n:
von zehn Jahren und 0

Bildungsniveau im Jahr Niedri Mittel Hoch Gesamt
2001 (Nordic Star). - g

N

Quelle: ISMEA-Datenbank

Die nachfolgende Grafik (Abbildung 2) zeigt das potenzielle jahrliche Beschaf-
tigungswachstum in Abhéngigkeit vom Bildungsniveau in allen EU-25-Mitglied-
staaten. Ferner Iasst sich erkennen, dass das Angebot an zuséatzlichen
Arbeitskraften mit Tertidrabschluss in Zypern, Frankreich, Irland und Spanien
auch weiterhin hoch sein wird. Alle dieser Lander verzeichneten in den letzten
Jahren ein hohes Beschéftigungswachstum. Im Vergleich dazu befinden sich
die meisten neuen Mitgliedstaaten, aber auch Deutschland und ltalien, mit
einem unzureichenden Angebot an hoch qualifizierten Arbeitskraften am
unteren Ende der Skala. Aus der grafischen Darstellung des potenziellen
Beschaftigungswachstums fir Arbeitnehmer mit geringem Bildungsniveau
geht hervor, dass in den meisten Mitgliedstaaten ein Angebotsliberschuss an
gering qualifizierten Arbeitnehmer auftreten wird. In allen Regionen, in denen
ein Angebotsliberschuss an gering qualifizierten Arbeitnehmern mit einem
Mangel an mittel- und hochqualifizierten Fachkraften einhergeht, sollte die
Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit von gering Qualifizierten Vorrang
haben.
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Abbildung 2. Potenzielles jahrliches Beschaftigungswachstum nach
Bildungsniveau in den EU-25 (2000-2020)
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Quelle: ISMEA-Datenbank (Landerkirzel siehe Anhang)

Des Weiteren ist die altersmaBige Zusammensetzung des Arbeitskraftean-
gebots nach Bildungsniveau zu beriicksichtigen. Im Idealfall sollte der GroB-
teil der Arbeitnehmer mit Tertidrabschluss jung sein, Uber den neuesten
Wissensstand verfigen und Unternehmensinnovationen aufgeschlossen
gegenlberstehen, wahrend gering qualifizierte Arbeitnehmer &lter sein sollten,
so dass sie anstatt in die Arbeitslosigkeit in den Ruhestand gehen. Die zweit-
beste Alternative wére, arbeitsintensive Tatigkeiten dort anzusiedeln, wo
Arbeitskrafte mit geringem oder mittlerem Bildungsniveau zur Verfiigung stehen
und dadurch optimale Trade-offs in Bezug auf den Standort zu erzielen.

Dariiber hinaus zeigt die Darstellung der Altersverteilung der Arbeitnehmer
mit geringem Qualifikationsniveau, dass bei jlingeren gering qualifizierten
Gruppen ein groBerer Riickgang zu verzeichnen ist als bei alteren Arbeitnehmer.

Am oberen Ende der Skala wird innerhalb der ndchsten zwei Jahrzehnte in
den meisten EU-Landern — mit Ausnahme von Griechenland, Spanien, Frank-
reich, Irland und einigen vereinzelten Regionen — ein Riickgang des Angebots
an jingeren Arbeitnehmern (im Alter von 25 bis 44 Jahren) mit tertidrem
Bildungsniveau zu beobachten sein. In den letztgenannten Landern ist nach
wie vor mit einem anhaltenden Wachstum zu rechnen.

241



242

Ermittlung kinftiger Qualifikationserfordernisse:
Forschungstransfer in Politik und Praxis

Schlussbemerkung

Angesichts des Rickgangs und des Alterns der Erwerbsbevélkerung wird der
allgemeine und lokale Fachkraftemangel zu einem permanenten Problem, mit
dem bereits viele Arbeitgeber konfrontiert sind. Obwohl demografische Entwick-
lungen nicht darauf hindeuten, dass die USA von diesem Problem in naher
Zukunft betroffen sein werden, scheinen die USA diesem Thema mehr Aufmerk-
samkeit als die EU zu widmen; in ihren Analysen sind sie den europaischen
Landern voraus (°).

In diesem Stadium bewirkten offenbar vor allem zwei Verhaltensmuster ein
hohes MaB an Sensibilitat fir die bevorstehenden demografischen Verande-
rungen. Erstens flihrte die Stop-and-Go-Einstellungspolitik zu einer ungleich-
maBigen Altersverteilung, was sich negativ auf kiinftige Einstellungen auswirkt.
Zweitens sind Tatigkeitsprofile fiir gering Qualifizierte, die gleichbedeutend
sind mit schlechten Arbeitsbedingungen, niedrigem Einkommen bzw. fehlenden
beruflichen Aufstiegsmadglichkeiten, immer weniger attraktiv. Kann eine solche
Einstellungspolitik aus finanziellen Griinden nicht vermieden werden, sollte
das Hauptaugenmerk auf der allmahlichen Verbesserung des Tatigkeitspro-
fils liegen. Damit beginnt eine neue Ara nach zwei Jahrhunderten, die von
einem ausreichenden Angebot an jungen Arbeitskréften gepragt waren.

In diesem Rahmen erfordert die Rekrutierung und Bindung von Arbeitneh-
mern ein flexibles und innovatives Personalmanagement, das die an die Arbeit-
nehmer gestellten Anforderungen und die Bewertung der Arbeitsleistung
verdndert. Eine der groBten Verdnderungen ergibt sich vermutlich aus der
Notwendigkeit, sich nicht so sehr auf zertifizierte Fahigkeiten zu verlassen,
sondern auch kodifiziertes und implizites Wissen sowie die Problemlésungs-
und Lernféhigkeit innerhalb der ,lernenden Organisation” anzuerkennen, die
entscheidende Voraussetzungen flr eine produktive Effizienz sind. Das Konzept
der geringen Qualifikationen wird zunehmend hinterfragt, da es fast ausschlieB-
lich flr Uberholte Organisationsformen Gltigkeit hat, die auf der Tatigkeits-
einstufung nach fordistischen Prinzipien basieren (6). In dieser Hinsicht hat die
lebenslange Kompetenzentwicklung vermutlich keinen geeigneteren Verbin-
deten als die Notwendigkeit, in einer Phase der aus demografischen Griinden
sinkenden Beschéftigungszahlen und der Alterung der Erwerbsbevélkerung
wettbewerbsféhig zu bleiben. Auch auf internationaler Ebene scheint dieser

() Siehe auch die interessante Analyse in ,Electronic Recruiting News in E-Mail“* (ERNIE) unter:
http://www.interbiznet.com, insbesondere ERNIE vom 25. Mai und 28. Juli 2003.

(®) Siehe insbesondere Paul Sandelmann: Qualification ou compétence. Pour en finir avec la notion de travail
non-qualifié, Editions de I’Organisation, 2002.
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Trend unumkehrbar zu sein, so dass die Unternehmen héchstwahrscheinlich
von sich aus schrittweise die Internalisierung des lebenslangen Lernens in die
Wege leiten werden. Allmahliche Veranderungen kénnen sich jedoch tber
einen langeren Zeitraum erstrecken und sind kostspielig. Die Kosten entstehen
durch lokale und sektorale Engpésse, wodurch die wirtschaftliche Entwick-
lung unter ihren Méglichkeiten bleibt.
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Die Fragen zu Beginn der Workshop-Diskussionen (') konzentrierten sich auf

zwei Hauptbereiche:

(@ Welche Qualifikationen werden angesichts der schnellen Verbreitung der
Informations- und Kommunikationstechnologien und der zunehmend
computergestiitzen Arbeitsumgebungen bendtigt?

(b) Welche Folgen ergeben sich aus den sozialen, strukturellen, technologi-
schen und demografischen Verédnderungen in unserer Gesellschaft und
den damit verbundenen Veranderungen der Qualifikationsanforderungen
und des Qualifikationsbedarfs, insbesondere fir gering qualifizierte Arbeit-
nehmer?

Die erste Frage beschéftigte sich mit Mdglichkeiten zur Bereicherung und
Erleichterung der Arbeit durch die IKT und mit den damit verbundenen sozi-
alen und wirtschaftlichen Herausforderungen. Die Frage steht in engem
Zusammenhang mit der unterschiedlichen Qualifikationsverteilung unter den
Arbeithehmern und mit der Umgestaltung und Anpassung der Berufsbil-
dungssysteme aufgrund der sich wandelnden Qualifikationsanforderungen.

In einer sich rasch andernden Arbeitswelt, in der Unternehmen Arbeitnehmer
mit Erfahrung und einem hohen Niveau an praktischem Fachwissen ben&-
tigen, ist das lebenslange Lernen Teil unseres téglichen Lebens geworden.
Ohne hoch qualifizierte Erwerbstétige kbnnen die ehrgeizigen Ziele der Euro-
paischen Union und wirtschaftlicher Wohlstand nur sehr schwer erreicht
werden. In einer Zeit, in der mit der raschen Entwicklung der IKT und dem
Einsatz computergestiutzter Systeme Kommunikation und Vernetzung immer
mehr zum festen Bestandteil der taglichen Arbeit werden, bedeutet Bildung
und Ausbildung nicht nur die Aneignung von Fachwissen.

(") Siehe die in diesem Band verdffentlichten Workshop-Beitrage von Niitamo, Steedman, Oliveira,
Coomans und Bott.
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Das Beispiel der Analyse von Stellenanzeigen im IT-Sektor in Deutschland
zeigte, dass die einstellenden Unternehmen das Fehlen der Kombination von
fachlichem Spezialwissen und ausgepragten ,,weichen“ Qualifikationen als
wesentliches Qualifikationsdefizit der Bewerber beméngelten. Heutzutage
wird von den Arbeithehmern quer durch alle Wirtschaftszweige und Berufs-
gruppen erwartet, dass sie Uber eine Kombination aus ,,weichen“ Qualifika-
tionen und fachlichem Spezialwissen verfligen. Diese Ubertragbaren oder
generischen Qualifikationen beinhalten Kreativitét, Anwender- und Nutzerfa-
higkeiten sowie Kooperations-, Team-, Kommunikations- und Lernfahigkeit.

Der technologische Wandel, insbesondere die sich rasant entwickelnde
Informations- und Kommunikationsbranche, bietet allen Wirtschaftszweigen
neue Moglichkeiten. Gleichzeitig werden jedoch immer mehr Arbeitskrafte mit
sektorspezifischem Fachwissen benétigt. Auf européischer Ebene wurde mit
dem Career-Space-Programm ein Projekt ins Leben gerufen, das den Studenten,
Bildungseinrichtungen und Regierungen ein Bild von den in der europaischen
IKT-Branche benétigten Leistungen, Kenntnissen und Fertigkeiten vermitteln
soll. Dreizehn der fir diesen Sektor relevanten IKT-Berufsprofile sowie Leitli-
nien fir neue IKT-Curricula wurden in Zusammenarbeit mit Gber zwanzig Hoch-
schulen und Fachinstituten in ganz Europa erarbeitet, um sie bei der Anpassung
ihrer Studiengange an die Anforderungsprofile und BedUrfnisse der IKT-Branche
zu unterstitzen. Des Weiteren wurde eine Website (www.career-space.com)
eingerichtet, um mehr Informationen Uber die IKT-Branche und deren Quali-
fikationsanforderungen zur Verfligung zu stellen.

Der Fachkraftemangel ist eine MessgroBe fur Quantitét (Angebot und Nach-
frage, Gleichgewicht und Ausgewogenheit) und das Qualifikationsdefizit eine
MessgroBe flr Qualitat (Qualitat der Qualifikationen, der Bildung und Ausbil-
dung sowie des lebenslangen Lernens). Von der Angebotsseite betrachtet
sollte der Erwerb von IKT-Qualifikationen schon in einem frihen Alter beginnen.
Kunftige hoch qualifizierte Fachkréfte missen ausgepragte Fahigkeiten in
Mathematik, Naturwissenschaften und Informatik erkennen lassen. Auf der
Nachfrageseite stellen die Beobachtung der Entwicklungen von IKT-Arbeits-
platzen und die Evaluierung des Bildungsangebots die notwendigen ersten
Schritte dar, die auf einem multilateralen partnerschaftlichen Ansatz basieren,
an dem sowohl Einzelpersonen als auch 6éffentliche und private Organisationen
beteiligt sind. Es gibt jedoch kein allgemein gultiges Partnerschaftsmodell. Die
einzelnen Unternehmenskulturen, Wirtschaftszweige und sogar Lander entwi-
ckeln unterschiedliche Partnerschaftsmodelle. Sie alle verfolgen jedoch ein
gemeinsames Ziel: Vermittlung der kunftig benétigten IKT-Qualifikationen.

Der zweite Diskussionspunkt beschaftigte sich mit der immer schwierigeren
Situation der gering Qualifizierten auf dem Arbeitsmarkt. Es wurde erortert,
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wie dieser Personengruppe zukunftsorientierte Qualifikationen und Grund-
fertigkeiten vermittelt werden kdnnen, um sie beschéaftigungsfahig zu machen
und ihnen bei der Bewaltigung der sich andernden Anforderungen zu helfen.

Die Newskills-Gruppe (%) kam zu dem Ergebnis, dass die europaische Arbeits-
marktsituation flr gering qualifizierte Personen (d. h. mit einem Bildungsni-
veau unter der Sekundarstufe Il — ISCED-Stufe 0-2) nach wie vor schwierig
ist und die Gefahr der sozialen Ausgrenzung beinhaltet. Der Bedarf an gering
qualifizierten Arbeitskraften ist riicklaufig und ihre traditionellen Beschafti-
gungsfelder brechen immer mehr weg. Selbst bei einer Verbesserung des
Bildungs- und Ausbildungsniveau werden weiterhin ca. 20 % der Bevdlke-
rung in die Kategorie der gering Qualifizierten fallen.

Forschungen in diesem Bereich machen deutlich, dass die Politik in den
letzten Jahren in einigen Bereichen versagt hat, insbesondere was die euro-
paischen Schulen betrifft, die Jugendlichen weiterhin nicht verwertbare Quali-
fikationen vermitteln. Es besteht ein Mangel an Kern- (Schlissel-)Kompetenzen;
Jugendliche haben das Lernen nicht gelernt, und einige von ihnen haben
wéhrend der Erstausbildung eine Abneigung gegen das Lernen entwickelt.
Die katastrophalen Folgen werden darin deutlich, dass Jugendliche nicht ohne
weiteres bereit sind, ,wieder die Schulbank zu driicken®, um ihre Ausbildung
fortzusetzen. Da diese negativen Auswirkungen in erster Linie Jugendliche
betreffen, sollte bereits zu einem frihen Zeitpunkt eingegriffen werden. Zahl-
reiche politische Initiativen sind denkbar, beispielsweise Schaffung von Arbeits-
partnerschaften mit Bildungsanbietern auBerhalb der Schule, individuelle
Beratung und Unterstiitzung in den kritischen Schuljahren und flexiblere Gestal-
tung der Bildungswege.

Gering qualifizierte Personen kénnen sich durch ErschlieBung von Lern-
moglichkeiten, durch Flexibilitadt, Anpassungsfahigkeit und gute interperso-
nelle Kompetenzen, die aus einer Kombination von formalem und nicht formalem
praxisorientiertem und situationsbezogenem Lernen hervorgehen, weiter quali-
fizieren. ,Communities of Practice” und die Jugendkultur spielen dabei eine
entscheidende Rolle und sollten bei den Weiterbildungsangeboten fir gering
qualifizierte Jugendliche berlicksichtigt werden.

Gering qualifizierte berufstatige Erwachsene stellen nicht so sehr fir die
Regierung, sondern in erster Linie flr die Arbeitgeber ein Problem dar. Dies
kann sich jedoch schnell &ndern, wenn Angehdrige der ,Risikogruppe” aus
dem Beschaftigungsverhaltnis aussteigen und arbeitslos werden. Praventive

() Das Newskills-Projekt wurde in sechs Landern (Deutschland, Frankreich, die Niederlande, Portugal,
Schweden und das Vereinigte Konigreich) durchgefiihrt, der Abschlussbericht ist verfligbar unter:
http://158.143.98.51/homepage/tser/.
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MaBnahmen erfordern zusétzliche Mittel, um bestehende Qualifikationen anzu-
heben und eine Verdnderung der Einstellung zu bewirken. Ferner sollten Anreize
geschaffen werden, damit die vom Arbeitgeber angebotenen Lernmdglich-
keiten genutzt werden und ein Arbeitsumfeld geschaffen wird, in dem das
Lernen am Arbeitsplatz fester Bestandteil des Arbeitslebens ist. Die Sozial-
partner und Interessengruppen kénnen gering qualifizierte erwachsene Arbeit-
nehmer bei der Verbesserung ihrer Qualifikationen unterstiitzen, indem sie
Beschaftigung und Lernen am Arbeitsplatz verbinden, neue Lernmdglichkeiten
schaffen und finanzielle Unterstltzung bieten.

Die allgemeine Schlussfolgerung der Workshop-Diskussionen lautet, dass
zwar die Zahl derjenigen, die bereits Uber ausgepragte IKT-Kenntnisse verfligen,
standig wachst, jedoch der Anteil der Jugendlichen, die die Schule mit geringem
Selbstwertgefiihl verlassen und WeiterbildungsmaBnahmen ablehnend gegen-
Uberstehen, noch immer sehr hoch ist. Die groBe Herausforderung besteht
darin, allgemeine und berufliche Bildung flr Erwachsene weiterhin attraktiv
zu machen und die Bereitschaft junger Schulabgénger zur Teilnahme an Weiter-
bildungsprogrammen zu unterstttzen und zu férdern.
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Ulrich Mittag
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), Deutschland

Vor dem Hintergrund der aktuellen Diskussion zu Netzwerken werden
in diesem Beitrag Uberlegungen zum Aufbau eines europaischen Netz-
werks zur Friherkennung von Qualifikationsbedarf angestellt. Dabei
werden die potenziellen Ziele eines solchen Netzwerks dargestellt und
Ableitungen darlber getroffen, welche Rahmenbedingungen bei der
Formulierung von Feinzielen mitbertcksichtigt werden miissen.

In einem weiteren Schritt wird fur eine Ist-Analyse der bereits exis-
tierenden Initiativen und Aktivitaten zur Frilherkennung von Qualifika-
tionshedarf in Europa pladiert. Diese Ist-Analyse bildet die Basis fur die
Netzwerkentwicklung, in deren Zusammenhang drei unterschiedliche
Netzwerkmodelle vorgestellt werden: das Steuerungsmodell, das Koor-
dinationsmodell und das Informationsaustausch-Modell. Alle Modelle
werden auf ihre Einsetzbarkeit im Bereich der Friherkennung von Quali-
fikationsbedarf hin Uberprift. Um eine kontinuierliche Entwicklung bzw.
Verbesserung des Netzwerks vor dem Hintergrund der gestellten Anfor-
derungen an das Netzwerk zu erreichen, wird eine Evaluation des Netz-
werks als notwendige Bedingung empfohlen. Dazu werden
Evaluationskriterien vorgestellt. Zusammenfassend zeigt dieser Beitrag
Wege auf, mit denen das angestrebte Ziel ,,Aufbau eines europdischen
Netzwerks zur Friiherkennung von Qualifikationsbedarf* erreicht werden
kann.
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Die bisherigen Diskussionen im Rahmen dieser Fachtagung verdeutlichten
das umfangreiche Spektrum aller Frilherkennungsinitiativen in Europa incl.
der neuen Beitrittslander. Neben methodischen Fragestellungen stand besonders
auch der Transfer von Ergebnissen im Mittelpunkt des gefiihrten Erfahrungs-
austausches.

Damit knuipft diese Veranstaltung an die Zielsetzung der im Mai 2002 statt-
gefundenen internationalen Expertentagung in Berlin an. Beide Konferenzen
hatten zum Ziel, den Aufbau eines européischen Netzwerks zur Friiherken-
nung von Qualifikationsbedarf zu unterstitzen. Damit greifen diese beiden
Veranstaltungen einen Trend auf, der nicht nur in der Bildungs- und Forschungs-
landschaft, sondern auch in technischen, 6konomischen und sozialen Berei-
chen immer mehr Befurworter und Beteiligte findet. Der Aufbau von wissensbasierten
Netzwerken verbreitet sich zusehends. Aufgrund der unterschiedlichen Anwen-
dungsgebiete von Netzwerken werde ich vor der Prasentation meiner Uber-
legungen zur Gestaltung eines europaischen Netzwerks zuerst kurz den Begriff
sNetzwerk® skizzieren, wie er meinen Ausflihrungen zu Grunde liegt.

1. Beschreibung von Netzwerken

Der Netzwerkbegriff beschreibt eine offene, dezentrale, soziale, symmetrische
Interaktion, die auf Vertrauen, Durchlassigkeit und verteilten Kompetenzen und
Ressourcen beruht (Faulstich, 2002, S. 21). Wenn der Satz: ,Netzwerke sind
Ausdruck sozialer Integration” stimmt, bedarf es — wie fur jede Integration —
einer gemeinsamen Zielsetzung und weniger eines Gebotes oder hierarchi-
schen Diktats (Trier et al., 2003, S. 100 ff). Das Bestehen von gemeinsamen
Zielsetzungen, gemeinsamen Interessen, Vertrauen und gegenseitiger Aner-
kennung ermdglicht den Aufbau von Netzwerken. Dabei setzen Netzwerke auf
die Festigung der kommunikativen Beziehungen der Netzakteure untereinander.

Netzwerke kdnnen sowohl internationalen Charakter besitzen als auch nur
nationale Akteure umfassen oder gar in Form eines ,,Closed-Shop“ funktio-
nieren. Eine breite Vielfalt von Gestaltungsmaoglichkeiten ist gegeben. Daher
ist es notwendig, bereits im Vorfeld eines jeden Netzwerkaufbaus gemeine
Interessen, Ziele und Organisationsstrukturen zwischen den Netzwerksak-
teuren zu diskutieren.

Worin unterscheiden sich solche Netzwerke von den in der Forschungs-
landschaft bekannten Kooperationen? Unter Kooperation verstehe ich — um
den Unterschied zu Netzwerken zu verdeutlichen — eine verbindliche Zusammen-
arbeit der Kooperierenden. Formalisiert wird eine Kooperation durch vertrag-
liche, bindende Regelungen, die die Rechte und Pflichten der Beteiligten,
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Dauer der Kooperation etc. beinhalten (Faulstich, 2002, S. 23 f.).

Hierzu im Unterschied ist der Aufbau eines Netzwerks gekennzeichnet von
einer kontinuierlichen Interaktion zwischen Akteuren auf freiwilliger und infor-
meller Basis, wobei Koordinationsstellen eine hilfreiche Unterstitzung darstellen
(Weyer, 2000, S. 122).

Vor dem Hintergrund der von uns thematisch verfolgten Ziele und der
Maoglichkeiten, die die Einrichtung eines Netzwerks bietet, sehe ich eine gute
Chance fir den erfolgreichen Aufbau eines Friiherkennungsnetzwerks auf
europaischer Ebene.

1.1. Zielsetzungen von Netzwerken

Da (lernende) Netzwerke durch einen hohen Informationsstand, den Wunsch
nach Erfahrungsaustausch und die Reduktion von Unsicherheiten gekenn-
zeichnet sind, soll mit dem Aufbau eines Netzwerks erstens die Grundlage fir
eine kontinuierliche Kommunikation geschaffen werden, die es erlaubt,
gemeinsam Probleme zu analysieren und zu |8sen.

Zweitens sollen durch die gemeinsame Zusammenarbeit Synergien reali-
siert, Best-Practice-Beispiele ausgetauscht und mdégliche Doppelarbeiten
bzw. Redundanzen bei der Forschungsférderung vermieden werden.

Drittens sollte ein Netzwerk umfangreiche Moglichkeiten zur kritischen
Reflexion und zur Evaluation der Ergebnisse bieten.

Die Konkretisierung dieser Zielsetzungen und die Gestaltung des Netz-
werks ist jedoch abhangig davon, wer Akteur in diesem Netzwerk ist und wer
davon Nutzen ziehen soll.

1.2. Akteure im Friherkennungsnetzwerk

Potenzielle Akteure in diesem Friherkennungsnetzwerk sind einerseits die
Forscher und andererseits die fur die Qualifikationsentwicklung verantwort-
lichen Vertreter der Wirtschaft, die Informationen eruieren und prasentieren.

Zu den Wirtschaftsvertretern in diesem Sinne z&hlen auch Arbeitnehmer-
vertreter, soweit sie sich dieses Aktionsfeld der Friiherkennung von Qualifi-
zierungsbedarf erschlossen haben.

Demgegeniber sind NutznieBer neben Forschern und Sozialpartnern die
Bildungspolitiker, Bildungstrager, die Wirtschaft allgemein sowie gegebenen-
falls auch individuelle Bildungsnachfrager bei ihren Bildungsentscheidungen.
Sie alle kdnnen von den Informationen, die ein solches Friiherkennungsnetz-
werk zu liefern vermag, profitieren.

Die hier aufgelisteten unterschiedlichen Akteure und NutznieBer in einem
solchen Netzwerk kdnnen unterschiedliche Interessen verfolgen, so dass sich
je nach Schwerpunktsetzung die Netzwerkstruktur verdndern kann.
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2. Europaisches Friherkennungsnetzwerk —
Uberlegungen zum Aufbau

Am Beginn jeder strategischen Uberlegung steht die Zielbestimmung. Welche
Ziele soll ein zukinftiges européisches Friiherkennungsnetzwerk verfolgen?
Zur Konkretisierung bedarf es einer Ist-Analyse bereits bestehender Projekte
und Kooperationen, die u. U. in das aufzubauende Friherkennungsnetzwerk
einzubeziehen sind.

An den Aufbau des Netzwerks sollte letztlich eine Evaluation gekoppelt
werden. Diese muss sich in das Gesamtkonzept einpassen und zur kontinu-
ierlichen Verbesserung des Netzwerks beitragen.

Abbildung 1. Netzwerkprozesse

Zielbe-
Evaluation stimmung
Netzwerk
ent- Ist-Analyse
wicklung

Anhand dieser grafischen Darstellung (Abbildung 1) wird einerseits der
Prozesscharakter deutlich, andererseits spiegelt diese Grafik wider, dass dieses
Netzwerk nicht als ,,Closed-Shop“ zu verstehen ist, sondern Anknlipfungs-
punkte zu bestehenden Netzwerken bieten soll.

2.1. Zielbestimmung des Friiherkennungsnetzwerks

Ein Friherkennungsnetzwerk soll aus meiner Sicht erstens gekennzeichnet
sein durch den offenen Dialog und einen Best-Practice-Austausch Uber die
Methoden zur Friherkennung. Dieses Ziel ist aufgrund der zum Teil national
begrenzten methodischen Md&glichkeiten von Friiherkennung bedeutsam.
Hierbei spiele ich besonders auch auf die in Deutschland sehr heftig gefihrte
Diskussion um die Méglichkeit bzw. Unmdglichkeit der Ermittlung von quan-
titativen Arbeitsmarktbedarfen an.
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Fir den qualitativen Bereich hat das BMBF hingegen mit der deutschen
Friherkennungsinitiative die Grundlage geschaffen, sich Uber unterschied-
liche Methoden zur Friiherkennung auszutauschen. Den bereits mit der ersten
Tagung begonnenen Dialog mit anderen europaischen Forschern méchte das
BMBF weiterfuhren.

Fur prioritér halte ich jedoch zweitens das folgende Ziel: Férderung der
Transparenz Uber die in den verschiedenen Landern gewonnenen Ergebnisse.
Ahnliche bzw. identische Ergebnisse, die in verschiedenen Léndern gewonnen
wurden, kdnnen als relativ gesichert gelten. Eine europdische Vernetzung
erleichtert es, dhnliche bzw. identische Qualifikationsentwicklungen zu erkennen
und diese auf nationaler bzw. regionaler Ebene zu beriicksichtigen.

Die Aufbereitung und Transparenz der erhobenen Daten sind jedoch abhéngig
davon, nach welchen Kriterien die Informationen strukturiert werden. Hier
bieten sich beispielsweise eine landerspezifische, zielgruppenspezifische (z. B.
je nach Nutzer) oder branchen- bzw. tatigkeitsspezifische Differenzierung an.

Waéhrend bei dem ersten Ziel Uberwiegend die Forscher sowohl aktive
Akteure als auch Nutzer des Netzwerks sind, fokussiert das zweite Ziel auf
die Informationsempfanger, als da waren: Wirtschaft, Sozialpartner, bildungs-
politische Akteure, Bildungseinrichtung und Individuen.

Letztlich sehe ich auch vor dem Hintergrund der Evaluation von Friher-
kennung die Notwendigkeit zum offenen Austausch Uber die Friherken-
nungsaktivitaten. Daher kann als drittes Ziel der offene Austausch Uber die
Zielsetzung der Friherkennung formuliert werden.

Nicht zuletzt sollte das Netzwerk viertens eine leichte Kontaktaufnahme
ermdglichen und so aufgebaut sein, dass es die Entscheidung Uber die eigene
Beteiligung erleichtert.

Wahrend Ziel eins und zwei konkrete Vorgehensweisen beim Aufbau des
Netzes implizieren, sind Ziel 3 und 4 noch unbestimmt in der Gestaltung des
offenen Austausches und der Kontaktaufnahme. Alle Ziele sind jedoch mit
Blick auf diese Rahmenbedingungen zu bestimmen. Konkret bedeutet dies,
dass beispielsweise all jene Informationen, die im Netzwerk gebiindelt werden,
zielfihrend gestaltet sein missen, zum Beispiel flr eine individuelle Bildungs-
entscheidung oder fir eine bildungspolitische Entscheidung.

Dazu mussen alle Informationen des Netzwerks hinreichend zuverlassig
und dergestalt aufbereitet sein, dass sie den Adressaten, zum Beispiel den
Bildungsentscheidern als Grundlage dienen kénnen.

Diese Gestaltung kann wesentlich von einer (zu schaffenden) Koordinie-
rungsstelle unterstitzt werden.
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2.2. Ist-Analyse

Diese als auch vorherige Veranstaltungen haben deutlich gemacht, dass in
Europa und den OECD-Landern bereits zahlreiche Initiativen und Aktivitaten
zur Friherkennung von Qualifikationsbedarf existieren. Tessaring skizziert
diese u. a. ausfihrlich in seinem Artikel zur letzten Tagung (Tessaring, 2003,
S. 347 ff).

Anhand seiner Ausfihrungen wird deutlich, dass sich die Friherkennung
nicht mehr auf einer ,,griinen Wiese" befindet.

Vielmehr gilt es, bestehende Aktivitaten zu blindeln und miteinander zu
vernetzen.

Als Beispiel sei hier u. a. auf die Kooperation von ETF (Européische Stif-
tung fur Berufsbildung) und Cedefop hingewiesen, deren Ziel es ist, gemeinsam
mit einigen EU-L&ndern mittels einer Delphi-Befragung Szenarien zur Entwick-
lung der Berufsbildungssysteme zu erstellen. Im Rahmen dieser Untersuchung
wurden mehrere hundert Bildungsexperten pro Land Uber ihre Einschétzung
befragt.

Das Institut fUr technologische Zusammenarbeit (IPTS) hat ferner 1998 das
»Futures Projekt” gestartet. Das Projekt soll Aufschluss Uber Tendenzen im
demografischen, sozialen, wirtschaftlichen, Qualifikations- und Technologie-
bereich geben, sowie auf deren Auswirkungen auf die Wettbewerbsfahigkeit
und Beschaftigung bis 2010 hinweisen. Dazu wurde ein Stamm an Experten
und Entscheidungstragern aus Wirtschaft, Wissenschaft und Politik aufge-
baut. Dieses Projekt war der Ausgangspunkt fiir eine Kooperation zwischen
IPTS und ESTO (European Science und Technology Observatory), in dessen
Zusammenhang Auswirkungen von Technologien auf die Wirtschaft und
Beschéftigung in der EU untersucht werden.

Ein eher branchenbezogenes Netzwerk stellt FISTERA (Foresight in Infor-
mation Society Technologies in the EU Research Area) dar. Ziel ist die Darstel-
lung von technologischen Trends und der sich entwickelnden Nachfrage nach
neuen Informations- und Kommunikationstechnologien in einer Informa-
tionsgesellschaft.

LABOURatory basiert auf einem Leonardo-da-Vinci-Projekt. Im Rahmen
dieses Netzwerks von verschiedenen internationalen Experten wurden Progno-
semethoden erarbeitet, die auch flr die Lander Mitteleuropas anwendbar sind.

Zuletzt mochte ich auf das Netzwerk FreQueNz hinweisen, welches wir auf
Basis einer gemeinsamen Vereinbarung mit den Sozialpartnern ins Leben
gerufen haben. In diesem Netzwerk geht es bisher um die Ermittlung qualita-
tiven Bedarfs und um die konkrete Umsetzung der Ergebnisse in die Praxis.
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Abbildung 2. Steuerungsmodell

Koordinator

am» e e

Abbildung 3. Koordinationsmodell

Kontakt-

Nach Durchfiihrung der Ist-Analyse, wobei besonders auch auf die Arbeiten
von Tessaring (2003) und Gulker (2000) zurlickgegriffen werden kann, gilt es
nun, fiir das Netzwerk eine Gestalt vorzuschlagen.

2.3. Netzwerkbildung
In Anlehnung an Faulstich, Vespermann und Zeuner (2000) mdchte ich hier
auf drei Modelle eingehen.

Im Rahmen dieses Modells (Abbildung 2) erfolgt eine eher leitende Steue-
rung des Netzwerks durch einen Koordinator, der seinerseits Zielvorgaben
macht bzw. Auftrége erteilt. Vor dem Hintergrund der pluralistisch organi-
sierten Zusammenarbeit in Europa erscheint mir dieses Modell zu dirigistisch.

Das Koordinationsmodell (Abbildung 3) basiert hingegen auf einem Austausch
von Ergebnissen und Erfahrungen in einer vereinbarten Struktur und Form.
Dieser Austausch muss durch eine zentrale Einheit koordiniert werden, in der
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die Informationen zusammenflieBen. Die Kontaktstelle hat in diesem Modell
die Aufgabe, die Informationen zu sammeln und allen zur Verfigung zu stellen.
Sie kann aber auch Hinweise auf noch fehlende Ergebnisse und Forschungs-
bedarfe geben, so dass gemeinsame Entscheidungen und Richtungsénde-
rungen vorbereitet werden kdnnen. Daher sollte diese Stelle eher einen
Uberregionalen, am besten internationalen Charakter haben, die Uber eine
bestimmte Infrastruktur mit den notwendigen Ressoucen verfligt.

Die demgegeniber einfachste Form der Netzwerkbildung ist das Informa-
tionsaustauschmodell (Abbildung 4). Dieses Netzwerk beruht auf der Organi-
sation des Informationsflusses und einer Option, selbsténdig Informationen
zu hinterlegen. Erforderlich wére dafiir nur eine Informationsplattform, beispiels-
weise via Internet, die bereits bestehende Plattformen und Datenbanken mitein-
ander verbindet. In diesem Sinne kénnte auch die vom BMBF finanzierte
Homepage des FreQueNz-Netzwerks mit der europaischen Friherken-
nungsplattform vernetzt bzw. verlinkt werden. Zur Sicherung eines hohen
Transfers erscheint es sinnvoll, dass die Akteure ihre Informationen nur in
ausgewahlten Sprachen in das System einspeisen.

Abbildung 4. Informationsaustauschmodell
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Die Ergebnisse von Friherkennungsuntersuchungen kénnten gesammelt
und nach bestimmten Kriterien wie beispielsweise Branchen und Regionen
differenziert dargestellt werden.

Unter Betrachtung der momentanen Bedingungen schlage ich vor, zuerst
auf das zuletzt genannte Informationsaustauschmodell zurlickzugreifen. Nach
Evaluation des Gesamtsystems und gegebenenfalls festgestelltem Interesse
der Akteure kann anschlieBend die Reorganisation hin zu einem Koordina-
tionsmodell eingeleitet werden.
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2.4. Netzwerk-Evaluation

Die genannte Netzwerk-Evaluation sollte nach den folgenden Kriterien durch-

geflhrt werden:

(@) Netzwerkquote, als die Darstellung der Haufigkeit der Frequentierung
dieses Netzwerks;

(b) Kooperationsspektrum, als die Analyse des Umfangs aller Kooperations-
formen;

(c) Leistungsspekrum, als Darstellung der Menge an Leistungsoptionen, die
dieses Netzwerk bietet;

(d) Leistungsniveau, die Untersuchung der Leistungsféhigkeit dieses Netz-
werks;

(e) und letztlich Trendbezogenheit, inwiefern dieses Netzwerk in der Lage ist,
neue Trends in der Friherkennung zu erkennen und aufzugreifen.

3. Schlussbemerkung

Die FreQueNz-Plattform steht bereit, erste Schritte hin zu einem européischen
Netzwerk in Zusammenarbeit mit dem Cedefop zu unterstitzen. Ich lade Sie
alle ein, mitzuwirken, um den Grundstein eines uns allen Nutzen bringenden
Unternehmens zu legen. Vor dem Hintergrund der sich intensivierenden Diskus-
sion in der EU um die Entwicklung gemeinsamer Standards von Qualifika-
tionen gewinnt die gemeinsame Interaktion immer mehr an Bedeutung. Ein
europaisches Netzwerk schafft nicht nur Transparenz Uber sich abzeichnende
wirtschaftliche Entwicklungen, sondern tragt damit auch zur Qualitatssiche-
rung der beruflichen Bildung bei.
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Den Abschluss der Konferenz zur Friherkennung von Qualifikationserfor-
dernissen in Europa bildete eine Diskussion am Runden Tisch Uber die euro-
paische Zusammenarbeit in diesem Bereich. Dabei standen die speziellen
Anforderungen und Auswirkungen fur Politik, Praxis und Forschung im Mittel-
punkt. Im Anschluss daran wurden die Teilnehmer gebeten, einen Frage-
bogen auszufillen. Anhand des Fragebogens sollte eingeschétzt werden,
wie hoch die Erwartungen an ein Netzwerk zur Friiherkennung von Qualifi-
kationserfordernissen in Europa sind und inwieweit mit Untersttitzung gerechnet
werden kann.

Zu den Diskussionsteilnehmern, die den Fragebogen beantworteten, gehérten:
e Herr Sergio Corti von der Europdischen Kommission (DG EAC);
¢ Frau Diedrich-Fuhs vom Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fur Berufs-

bildung (KWB);
¢ Herr Christoph Ehrenberg vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung

(BMBF);
¢ Herr Hans Heijke von der Universitat Maastricht (ROA);

e Herr Jochen Laux vom Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB);

e Herr Rupert Maclean von der UNESCO/UNEVOC;

e Herr Veli-Pekka Niitamo von NOKIA;

e Herr Claude Sauvageot vom franz&sischen Bildungsministerium.

Die Diskussion bestatigte das Interesse an einem europaischen oder sogar
internationalen Netzwerk zur Friiherkennung von Qualifikationserfordernissen,
das eine Briicke zwischen Forschung, Politik und Praxis darstellen wirde. Die
Antworten spiegelten zwar eine Vielzahl institutioneller und organisationaler
Standpunkte wider (Forscher, politische Entscheidungstrager, Sozialpartner
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und die Wirtschaft), in einigen Schlisselfragen war jedoch eine Anndherung
der Standpunkte erkennbar.

Erstens sollte das Netzwerk die Forschung férdern, indem es ein Forum flr
Diskussionen und fir den Erfahrungsaustausch Uber Ansatze, Forschungs-
methoden und -ergebnisse bietet, wobei durch die européische Dimension
ein Mehrwert in Form einer vergleichenden Analyse entsteht. Das Netzwerk
konnte allerdings Uber die europaischen Grenzen hinausgehen, um das Niveau
und die Qualitat der Forschung in Europa zu verbessern und Erfahrungen und
Beispiele bewéhrter Verfahrensweisen an andere Lander weiterzugeben.

Zweitens hangt der Erfolg eines solchen Netzwerks in hohem MaBe von
der politischen und praktischen Umsetzung der Forschungsergebnisse ab.
Daher sollte das Netzwerk eine Strategie entwickeln und umsetzen, die darauf
abzielt, wichtigen Interessengruppen, d. h. Akteuren, die das Qualifikations-
angebot nutzen oder an dessen Entwicklung beteiligt sind (Sozialpartner, Poli-
tiker, Aus- und Weiterbildungsanbieter, Unternehmen und Einzelpersonen),
Zugang zu den Ergebnissen von Projekten und Initiativen zur Friherkennung
zu verschaffen. Die Ergebnisse sollten mit den Interessengruppen diskutiert
werden, um zu gewahrleisten, dass deren Bedirfnisse in der Forschungs-
agenda Berticksichtigung finden. Darlber hinaus kdnnte und sollte das Netz-
werk zu einer besseren Zusammenarbeit zwischen Forschung, Politik und
Praxis beitragen, indem es den Interessengruppen auf den entsprechenden
Ebenen zielgerichtete Beratung anbietet und qualitativ hochwertige Informa-
tionen zur Verfigung stellt.

Drittens sollte das Netzwerk ein Forum fir den Austausch von Informa-
tionen, bewahrten Verfahrensweisen und Innovationen sein und auch auf
weniger erfolgreiche MaBnahmen eingehen. Ferner sollte es zu einer besseren
Transparenz der Qualifikationserfordernisse in den unterschiedlichen Wirt-
schaftszweigen und Berufsfeldern der verschiedenen Lénder beitragen.

Es herrschte weitgehend Ubereinstimmung dariiber, dass dieses neue Netz-
werk auf bereits vorhandenen Strukturen dieses Bereichs aufbauen sollte und
die Ressourcen optimal zu biindeln sind. Das Cedefop sollte beim Aufbau des
Netzwerks, der Einfliihrung und Erleichterung von Netzwerkaktivitaten, der
Foérderung von Projekten und Partnerschaften, der Verbindung mit anderen
Netzwerken und der strukturierten Verteilung der Ergebnisse eine flihrende
Rolle spielen. Der Schwerpunkt sollte auf thematischen Workshops und Exper-
tentreffen mit einer angemessenen Teilnehmerzahl und gréBeren, alle zwei
Jahre stattfindenden Konferenzen liegen.

Es wurden zahlreiche Vorschldge zum Inhalt der Netzwerkaktivitaten vorge-
bracht, die den speziellen Hintergrund und die Standpunkte der Interessen-
gruppen widerspiegeln. Entsprechend der europaischen und internationalen
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Ausrichtung des Netzwerks kénnte wichtigen Sektoren und Branchen (z. B.
Tourismus, neue Technologien), unter Einbeziehung der jeweiligen Partner
(z. B. ETF, ILO, OECD, UNESCO-IEEP), Prioritat eingerdumt werden. Metho-
dische Ansatze kdnnten einen weiteren Schwerpunkt der Forschung und des
Wissensaustauschs unter hoch qualifizierten Experten bilden, die die Entwick-
lung mittel- oder langfristiger Projektionen und Szenarios als Informations-
basis flr nationale und européische Politiker und andere Netzwerke anstreben.

Des Weiteren sollten die Teilnehmer dieser Gespréachsrunde in dem Frage-
bogen angeben, wie sie oder ihre Institutionen zur Entwicklung des Netzwerks
beitragen kdnnen. Dies stellt die Voraussetzung fir die endgiltige Einrichtung
des Netzwerks dar, und alle Teilnehmer verpflichteten sich, einen persdnlichen
Beitrag zu leisten, der von der Unterstitzung des Netzwerkdesigns bis hin zur
Bereitstellung von Ergebnissen, Kontakten und bestehender Netzwerke reicht.
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In diesem Beitrag werden die Ziele, Abgrenzungen und Ansétze der Akti-
vitdten zur Friherkennung von Qualifikationserfordernissen auf euro-
pdischer Ebene untersucht. Insbesondere wird die Forderung nach einer
klaren Abgrenzung zwischen Fertigkeiten (skills), Qualifikationen und
Kompetenzen und den Analyseebenen (z. B. Sektoren, Tatigkeitsfelder,
Regionen), dem Zeithorizont und den Zielgruppen erhoben. Dariiber
hinaus mussen die Ergebnisse in Politik und Praxis umgesetzt werden,
damit sie Legitimitat und Anerkennung erhalten und somit zur kiinftigen
Gestaltung der Berufsbildung beitragen kénnen. AbschlieRend werden
einige Vorschldge fur die kiinftige Zusammenarbeit auf européischer und
internationaler Ebene unterbreitet, beispielsweise wie die konkrete
Zusammenarbeit zwischen Forschungsteams und einem eventuell vom
Cedefop eingerichteten Netzwerk aussehen soll.

1. Ziele der Fruherkennungsinitiativen

Hauptziel der Initiativen zur Friiherkennung von Qualifikationserfordernissen
ist die Modernisierung der Berufsbildung, unter Berilicksichtigung des indivi-
duellen Qualifikationsbedarfs sowie der Qualifikationsanforderungen der Unter-
nehmen und der Wirtschaft. Offizielle Statistiken und Projektionen sind zwar
fur die Politik nltzlich, jedoch fur die Ermittlung neuer Qualifikationserforder-
nisse am Arbeitsplatz kaum geeignet. Sie missen durch Bottom-up-Anséatze
erganzt werden, die sich auf bestimmte Sektoren, Regionen, Téatigkeitsfelder
und Zielgruppen konzentrieren.

Die Notwendigkeit, neu entstehende Qualifikationen am Arbeitsplatz, in
Organisationen oder am lokalen Arbeitsmarkt zu erkennen, ergibt sich aus
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dem Bestreben, Unternehmen Arbeitskrafte zur Verfigung zu stellen, die fur
neue Aufgaben qualifiziert sind, und gleichzeitig Arbeitskraften neue Qualifi-
kationen zu vermitteln, damit sie beschéaftigungsféhig werden bzw. bleiben.
Ein weiterer Impuls fur eine zukunftsorientierte Reform der Bildung und Ausbil-
dung geht von der hohen und anhaltenden Arbeitslosigkeit aus, die mit unbe-
setzten Stellen und Fachkraftemangel einhergeht. Wie zahlreiche Studien
belegen, ist diese strukturelle Arbeitslosigkeit vor allem auf Ungleichgewichte
zwischen Qualifikationsangebot und -nachfrage bzw. auf regionale Ungleich-
gewichte zurlickzuftihren. Vor diesem Hintergrund versucht die Forschung zur
Friherkennung von Qualifikationserfordernissen, die Herausbildung neuer
Qualifkationen in Organisationen und am Arbeitsmarkt empirisch zu belegen.
Forschungsergebnisse kénnen entsprechende politische MaBnahmen férdern
und unterstitzen, um Qualifikationen auf breiterer Ebene zu vermitteln, sowonhl
durch Einfihrung neuer Qualifkationsprofile in der 6ffentlichen und privaten
Ausbildung als auch durch die Neu- bzw. Umgestaltung bestehender Ausbil-
dungsprofile in der Erstausbildung und Weiterbildung.

Ziel der Friherkennung von Qualifikationserfordernissen ist es also, allen
Beteiligten — Einzelpersonen, Unternehmen und anderen Ausbildungsanbie-
tern — Informationen an die Hand zu geben, die ihnen die Ausbildungswahl
und die Entscheidung Uber Investitionen in die Ausbildung erleichtern. Des
Weiteren helfen diese Informationen den Politikern und anderen beteiligten
Gruppen - einschlieBlich der Sozialpartner — Verdnderungen hinsichtlich der
Organisationsform, der Ausbildungsorte und der Curricula einzuleiten.

Dadurch lieBen sich die individuellen und sozialen Kosten der Fehlalloka-
tion reduzieren, und Einzelpersonen, Unternehmen und Wirtschaftszweige
kdénnten mit dem rasanten sozialen und wirtschaftlichen Wandel Schritt halten.
Gleichzeitig ist dies eine wichtige Methode zur Verringerung der Ungleichge-
wichte am Arbeitsmarkt und zur Vermeidung kinftiger Arbeitslosigkeit aufgrund
struktureller Verzerrungen zwischen Qualifikationsprofilen und -erfordernissen.
Ferner ist ein solcher Ansatz die Grundlage dafirr, Unternehmen ,,moderne*
Arbeithehmer zur Verfigung zu stellen, Enttduschungen und kostspielige
Umstrukturierungen zu vermeiden und somit zur Innovations- und Wettbe-
werbsféhigkeit der Unternehmen und der gesamten Wirtschaft beizutragen.

2. Bildungsstand in Europa

Ein Vergleich des Bildungsstands der Erwerbsbevdlkerung in Europa (siehe
Abbildung 1) macht deutlich, dass das Qualifikationsniveau unserer Bevolke-
rung angehoben werden muss. Obwohl diese Zahlen lediglich ein allgemeines
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Bild der Qualifikationsstruktur in Europa vermitteln und keine Aussage zu den
Qualifikationsinhalten und -erfordernissen enthalten, wird die Dimension der
allgemeinen und beruflichen Bildungspolitik und der Qualifkationsanalysen
deutlich. Internationale Studien, wie die Arbeitskréfteerhebung von Eurostat
und die von der OECD durchgefuhrte Internationale Untersuchung der Lese-
und Schreibfahigkeit von Erwachsenen (IALS), haben ergeben, dass der
Abschluss der Sekundarstufe Il (ISCED 3) inzwischen die Mindestvorausset-
zung flr den Zugang zu qualifizierten Tatigkeiten ist. Die Abbildung veran-
schaulicht die erheblichen Unterschiede im Bildungsniveau in Europa. In den
stideuropdischen Landern liegt der Anteil der gering qualifizierten Personen
bei Uber 50 %. Der im Vergleich zum EU-15-Durchschnitt niedrige Anteil der
gering Qualifizierten in nahezu allen Beitritts- und Bewerberldndern ist zwar
beeindruckend, Uberrascht jedoch keineswegs.

Die Zahlen vermitteln einen ersten Eindruck von den Anstrengungen, die
erforderlich sind, um das Qualifikationsniveau der europaischen Bevolkerung
anzuheben. Die allgemeine und berufliche Bildung ist auch Gegenstand euro-
paischer Benchmarks zur Erreichung des vom Européischen Rat in Lissabon
(2000) vorgegebenen Ziels, die Européische Union bis zum Jahr 2010 zum
wettbewerbsfahigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum
der Welt zu machen. Eine dieser Benchmarks, die die Anhebung des Qualifi-
kationsniveaus betrifft, wurde vom Europdischen Rat im Mai 2003 quantifi-
ziert. Danach sollen bis zum Jahr 2010 mindestens 85 % der 22-J&hrigen in
der Européischen Union die Sekundarstufe Il abgeschlossen haben. Damit
wurde die urspriinglich von der Europdischen Kommission im November 2002
vorgeschlagene Benchmark Uberarbeitet, die die Mitgliedstaaten aufforderte,
bis 2010 dafir zu sorgen, dass der Anteil der 25- bis 64-J&hrigen, die zumin-
dest Uiber einen Abschluss der Sekundarstufe Il verfligen, im EU-Durchschnitt
wenigstens 80 % betrégt.

3. Begriffsabgrenzung

Worum geht es bei der Friherkennung von Qualifikationserfordernissen und
worin besteht der Unterschied zu zahlreichen anderen Ansétzen im Zusammen-
hang mit der Antizipation und Prognose von Qualifikationserfordernissen,
Qualifikationsbedarfsanalysen und -einschatzungen? Angesichts der verschie-
denen Ansatze in den européischen Lédndern muss der Schwerpunkt dieser
Aktivitaten in Bezug auf Thema, Ort, Zeithorizont, Zielgruppe und Art der
MaBnahmen genau definiert werden. Mit den folgenden Aspekten soll nicht
versucht werden, alle diese Fragen zu beantworten. Vielmehr werden einige
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Abbildung 1. Hdchster erreichter Bildungsstand der Bevélkerung im
Alter von 25 bis 64 Jahren in %
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Themen angesprochen, die bei der Durchflihrung dieser Aktivitaten zu bertck-
sichtigen sind.

Gegenstand der Friherkennung von Qualifkationserfordernissen kénnen
die Anpassung und Aktualisierung von Fertigkeiten, Qualifikationen und/oder
Kompetenzen sein. Arbeitnehmer sollten mit stdndig wechselnden und unvor-
hersehbaren Anforderungen und Situationen am Arbeitsplatz sowie in anderen
relevanten Lebensbereichen umgehen kdnnen. Wir missen uns jedoch dartiber
im Klaren sein, dass Fertigkeiten, Qualifikationen und Kompetenzen nicht
leicht zu definieren sind. Zwischen den einzelnen Léandern bestehen nicht nur
hinsichtlich ihres Inhalts, sondern auch in Bezug auf ihre linguistischen und
semantischen Definitionen betrachtliche Unterschiede. Im Folgenden werden
einige Definitionen der Kompetenzen, Fertigkeiten und Qualifikationen ange-
fahrt (7).

~Kompetenz® wird definiert als die Féhigkeit des Einzelnen, eine Arbeits-
aufgabe in einem vorgegebenen Kontext zu [6sen. Kompetenz bezeichnet die
belegte/,,nachgewiesene” Fahigkeit des Einzelnen, sein Know-how, seine
spezifischen bzw. beruflichen Fahigkeiten und/oder Fachkenntnisse, Qualifi-
kationen oder sein Wissen zur Bewaltigung Ublicher — und neuer — Arbeits-
zusammenhange und beruflicher Anforderungen einzusetzen.

Der Kompetenzbegriff kann formale und nicht formale Qualifikationen und
Kompetenzen umfassen. Des Weiteren kann er Elemente enthalten wie Inno-
vationsfahigkeit oder die Fahigkeit, Kenntnisse und Fertigkeiten auf eine neue
berufliche Situation zu Ubertragen. Das Niveau oder die Art der Kompetenz
kann durch die Bewertung der Fahigkeit des Einzelnen, seine Fertigkeiten
einzusetzen, bestimmt werden.

sFertigkeiten“ (skills) bezeichnen die erworbenen Kenntnisse und Erfah-
rungen als auch die Fahigkeit, die zur Ausflihrung einer bestimmten Aufgabe
oder beruflichen Tétigkeit erforderlich ist. Sie kénnen das Produkt aus allge-
meiner und beruflicher Bildung und Erfahrung sein, die auf formale oder nicht
formale Art erworben wurde. Der englische Begriff ,skills“ bezieht sich auf
andere Grundbegriffe wie Kompetenz, Qualifikation, Wissen und Fahigkeit
und Uberschneidet sich teilweise mit diesen. Die nicht klar umrissene Bedeu-
tung dieses Begriffs wirft bei der Ubersetzung in andere Sprachen erhebliche
Schwierigkeiten auf.

(") Siehe das Glossar zur Berufsbildung (Tissot, P. Glossar zu den Themen Anerkennung und Validierung
von Qualifikationen und Kompetenzen und Transparenz und Ubertragbarkeit von Qualifikationen) in
Bjornavold, J. Lernen sichtbar machen: Ermittlung, Bewertung und Anerkennung nicht formal
erworbener Kompetenzen in Europa, Luxemburg: Amt fur amtliche Veréffentlichungen der
Europaischen Gemeinschaften, 2001 (Cedefop-Referenzdokument).

267



268

Ermittlung kinftiger Qualifikationserfordernisse:
Forschungstransfer in Politik und Praxis

»Qualifikation“ bezeichnet die Anforderungen, denen der Einzelne als Voraus-
setzung flr den Zugang zu einem Beruf bzw. fir den Aufstieg in einem
bestimmten Beruf gentigen muss und/oder ein amtlicher Nachweis (Zeugnis,
Zertifikat) der erworbenen Kenntnisse, mit dem der erfolgreiche Abschluss
eines allgemeinen oder beruflichen Bildungsgangs bzw. eine zufriedenstel-
lende Leistung bei der Teilnahme an Prifungen bescheinigt wird.

Die Bedeutung des Begriffs ,Qualifikation” ist in den einzelnen Landern
unterschiedlich. Er kann die in Arbeits- oder Tarifvertragen formal festgelegte
Eignung fir eine bestimmte berufliche Tatigkeit bzw. einen bestimmten Arbeits-
platz bezeichnen. Eine Qualifikation kann bestimmte Rechte und Befugnisse
verleihen, die die Position des Einzelnen in der Hierarchie seines beruflichen
Kontexts bestimmen.

Die zweite Frage betrifft den ,Einsatzort” der Fertigkeiten (?). Forschungen
im Rahmen der Friiherkennung von Qualifikationserfordernissen kdnnen auf
nationaler oder europaischer Ebene, in Regionen und lokalen Arbeitsmarkten,
in Wirtschaftszweigen oder Branchen, in Unternehmen — GroBunternehmen
und KMU - und in Berufen oder Berufsfeldern durchgefiihrt werden. In der
Regel Uberschneiden sich diese Bereiche. Ein Forschungsprojekt kénnte sich
beispielsweise mit den neuen Qualifikationserfordernissen im Tourismusma-
nagement auf einer griechischen Insel beschaftigen. Die Frage ware dann, ob
die Ergebnisse auf andere Berufe innerhalb dieses Berufsfelds, auf verwandte
Sektoren (z. B. Gastronomie und Gastgewerbe) und auf andere griechische
Inseln, das ganze Land oder Regionen in anderen Landern Ubertragen werden
kénnten oder flr diese reprasentativ wéren.

Des Weiteren ist der Zeithorizont zu bericksichtigen: Sind die ermittelten
Qualifikationen nachhaltig? Dies ist eine ganz entscheidende Frage, da nicht
kurzfristig verwertbare Fertigkeiten vermittelt werden sollen, die von kurz- oder
mittelfristigen Fluktuationen der Konjunkturzyklen abh&ngen oder einer ,Mode*“
unterworfen sind. Dies betrifft auch die Merkmale der Fertigkeiten: sind sie spezi-
fisch oder umfassend, auf bestimmte berufliche Tatigkeiten/Unternehmen begrenzt
oder Ubertragbar? Ein weiterer wichtiger Aspekt ist der Zeitabstand zwischen
der Ermittlung neuer Qualifikationserfordernisse, der Ausarbeitung von Reformen
und ihrer Umsetzung und der Zeit, bis die ersten ,Kohorten“ mit diesen neuen
Fertigkeiten in den Arbeitsmarkt eintreten. Je nach Land, Ausbildungssystem
und Beteiligung der Interessengruppen an der Ausarbeitung von Reformen sowie
gesetzlichen und institutionellen Rahmenbedingungen, kann es bis zu 10 Jahre
dauern, bis neue Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen.

() Im Nachfolgenden verwenden wir den Begriff ,Fertigkeiten®, der Kompetenzen und Qualifikationen
einschlieBt.
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Darliber hinaus muss die Zielgruppe genau definiert werden. Sollten alle
Personen im erwerbsfahigen Alter, Arbeitnehmer, Arbeitslose und Risiko-
gruppen neue Fertigkeiten erwerben oder ausschlieBlich jingere oder altere
Personen? Diese Frage steht in engem Zusammenhang mit den geeigneten
Methoden zur Vermittlung neuer Fertigkeiten, beispielsweise eine Reform der
Curricula gegenwartiger Ausbildungsberufe, eine Kombination aus beste-
henden Ausbildungsprofilen oder ein véllig neues Ausbildungsprogramm. Je
nach Ausbildungssystem des Landes kdnnen die Reformen die Erstausbil-
dung, Weiterbildung oder Umschulung betreffen. Sie kdnnen sich auf Ausbil-
dungsmodule, nicht formale AusbildungsmaBnahmen auBerhalb des Arbeitsplatzes
oder auf die betriebliche Ausbildung beziehen. SchlieBlich bleibt die Frage
der Finanzierung: wer profitiert von diesen neuen Fertigkeiten und wer sollte
die Kosten tragen?

4. Ansatze

Die européischen Lander haben mit ihren unterschiedlichen allgemeinen und
beruflichen Bildungssystemen und Kulturen verschiedene Ansétze entwickelt,
um einen Einblick in die Zukunft zu erhalten und neue und sich &ndernde
Qualifikationserfordernisse zu beobachten und zu antizipieren. Ansatze reichen
von Fallstudien Uber Erhebungen in Unternehmen, Expertenbefragungen und
Projektionen bis hin zu Szenarien und Beobachtungen auf regionaler, natio-
naler und supranationaler Ebene. Qualifikationsaudits, Fokusgruppen und
Benchmarking sind weitere Aktivitidten auf diesem Gebiet und in benachbarten
Bereichen.

Zum Teil erganzen sich diese Anséatze, zum Teil sind sie austauschbar. lhnen
liegen unterschiedliche Methoden zugrunde, die starker quantitativ oder stérker
qualitativ ausgerichtet sein kénnen. Des Weiteren unterscheiden sie sich in
Bezug auf den Zeithorizont und den Grad der Reprasentativitat, Verallgemei-
nerung und Differenzierung. Dartber hinaus ist die Beteiligung der Interes-
sengruppen unterschiedlich groB und reicht von Top-down-Ansétzen bei
traditionellen Prognosemethoden mit geringer Beteiligung bis hin zu Bottom-
up-Ansétzen mit einer starken Beteiligung der Interessengruppen an Exper-
tenbefragungen oder Qualifikationsaudits.

In jungster Zeit war eine Tendenz zur Entwicklung ,holistischerer Ansétze
zu beobachten, die quantitative Daten (basierend auf Statistiken, Erhebungen
oder Projektionen) mit qualitativen Informationen verbinden, die beispiels-
weise anhand von Experteneinschétzungen, Delphi-Befragungen oder ,,Fore-
sight Studies” gewonnen wurden.
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Ferner muss festgestellt werden, ob die ,,neuen” Qualifikationen wirklich
neu sind oder ob es sich dabei lediglich um ein neues Etikett fur traditionelle
Qualifikationen und Arbeitsanforderungen handelt. Beispielsweise ergibt sich
aus einer Analyse der Stellenanzeigen, dass Unternehmen aus Marketing-
grinden bei der Erfindung neuer Bezeichnungen fir herkdmmliche Tatigkeiten
ihrer Kreativitat freien Lauf lassen. Ferner kdnnen Qualifikationen, die in einem
Land neu sind, bereits Uber eine lange Tradition in anderen Léandern verfigen.

Dartber hinaus bedarf es einer griindlichen Beurteilung, um festzustellen,
ob die ermittelten neuen oder sich andernden Qualifikationen voraussichtlich
nachhaltig oder nur kurzfristig verwertbar sind und ob sie Beschéaftigungs-
mdglichkeiten auf breiter Basis oder lediglich in Nischen anbieten. Werden
diese Anforderungen nicht berticksichtigt, wird ein falscher Kurs eingeschlagen,
der — aufgrund des langfristigen Zeithorizonts in der allgemeinen und beruf-
lichen Bildung — zu lang anhaltenden Fehlallokationen flhren kann.

Die letzte, jedoch duBerst wichtige Frage bezieht sich auf den Politiktransfer
der Ergebnisse. Sobald den Politikern die Ergebnisse vorliegen, missen sie
Entscheidungen Uber neue Ausbildungsprogramme oder Reformen der Curri-
cula treffen.

Die wichtigste Voraussetzung firr die Legitimierung der Qualifikationsan-
forderungen besteht darin, dass sie von den ,,Kunden® anerkannt und geschéatzt
werden. Daher sollten die MaBnahmen und Analysen theoretisch untermauert
werden und die impliziten und expliziten Annahmen offen legen. Dabei sind
Kriterien wie Relevanz, Verlasslichkeit und Genauigkeit zugrunde zu legen,
um interne und externe Validitat zu gewahrleisten. Dies betrifft die Auswahl
und die Anwendung geeigneter Methoden sowie die Ubertragbarkeit der
Ergebnisse auf verwandte Bereiche, Regionen und Sektoren.

Eine soziale und politische Legitimierung kann nur erreicht werden, wenn
die fir Reformen und InterventionsmaBnahmen Verantwortlichen von der Rele-
vanz und Robustheit der Ansatze und Ergebnisse Uberzeugt sind. Dies geschieht
am besten durch die rechtzeitige Einbindung aller relevanten Interessen-
gruppen in ein Projekt zur Friherkennung von Qualifikationserfordernissen.
Damit der Politiktransfer erfolgreich ist, miissen jedoch noch einige Probleme
geldst werden. Qualitdtsbewertungen und die Ausbildung der Lehrer und
Ausbilder fur diese neuen Qualifikationen sind wichtige Themen. Und schlieB-
lich ist aufgrund der unsicheren und sich standig d&ndernden Informationen
Uber die Zukunft eine regelméBige Uberwachung und Evaluierung zur Verbes-
serung der Programme und Initiativen und zur Beurteilung ihres Erfolgs
notwendig. Dies betrifft die formative Evaluierung wéhrend der Umsetzung
des Programms und die summative Evaluierung der Auswirkungen und des
Nutzens im Vergleich zu den Kosten.
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5. Situation in Europa und Aspekte der
Zusammenarbeit

Einige europaische Lander verfigen Uber umfassende Erfahrungen bei der
Friherkennung von Qualifikationserfordernissen, wahrend andere Lander eben
erst damit begonnen haben. Obwohl viele verschiedene Ansétze angewandt
werden, weisen die Methoden und Daten noch immer groBe Mangel auf. Dies
spiegelt nicht nur unterschiedliche Infrastrukturen fir die empirische Forschung
wider, sondern auch die unterschiedliche finanzielle und organisatorische
Unterstltzung der Aktivitaten durch die Politik.

Die landertibergreifende Transparenz und Zusammenarbeit sollten verstéarkt
werden, um einerseits von anderen Landern zu lernen und andererseits Erfah-
rungen weiterzugeben. Im Folgenden werden einige Themen angesprochen,
die naher betrachtet werden sollten, sobald Vereinbarungen Uber eine inten-
sivere européische Zusammenarbeit bei der Friiherkennung von Qualifika-
tionserfordernissen vorliegen.

5.1. Informationsaustausch

Vorrangiges Ziel einer engeren europaischen Zusammenarbeit bei der Friiher-
kennung von Qualifikationserfordernissen ist die gréBere Transparenz zwischen
den Landern. Dies bezieht sich auf den gegenseitigen Austausch von Infor-
mationen Uber neue Tendenzen und Anforderungen in verschiedenen Sektoren,
Regionen und Tétigkeitsfeldern. Transparenz ist nicht nur in den Sektoren und
Tatigkeitsfeldern von Bedeutung, die Uber die Landesgrenzen hinaus ahnliche
Verdnderungen aufweisen, sondern auch in den Bereichen mit explizit ,grenz-
Uberschreitenden® Aktivitaten. Als Beispiel flir den ersten Bereich wéren neue
Technologien zu nennen wie Brennstoffzellentechnologie, optische Techno-
logie, Biotechnologie und Nanotechnologie und deren Implikationen fur kiinf-
tige Qualifikationsanforderungen. Traditionellere Bereiche wie das verarbeitende
Gewerbe, das Handwerk und personenbezogene Dienstleistungen sind jedoch
ebenfalls von sich wandelnden Qualifikationsanforderungen betroffen. Zu den
Beispielen fur den zweiten Bereich der grenziiberschreitenden Aktivitdten
gehdren Tourismus, Transport und Logistik sowie Umweltschutz. Hier treten
zwischen den Landern kaum gréBere Unterschiede hinsichtlich der Heraus-
forderungen und Lésungen auf.

5.2. Fachkrafteaustausch und Zusammenarbeit

Eine weitere Form der Zusammenarbeit ist der Austausch von Experten,
Forschern und Auszubildenden sowie die konkrete Zusammenarbeit bei
bestimmten Projekten. Die Organisation dieses Austauschs koénnte durch die
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entsprechenden Institutionen oder im Rahmen der européischen Programme,
insbesondere der Programme zur Férderung der grenziiberschreitenden Mobi-
litat, und mit deren Unterstltzung erfolgen.

Eine ahnliche Form der intensiven Zusammenarbeit und des Austauschs
sind Studienbesuche von Interessengruppen — politischen Entscheidungs-
tragern, Administratoren, Sozialpartnern, Bildungstrdgern usw. — in anderen
Landern. Diese Art von Programmen wurde vom Cedefop im Rahmen von
Leonardo da Vinci erfolgreich durchgefiihrt. Der Schwerpunkt der Studien-
besuche kénnte darauf liegen, die Interessengruppen Uber dhnliche Aktivitdten
im Gastland zu informieren und ihr Bewusstsein flr entsprechende Bedurf-
nisse in ihrem eigenen Land zu erhdhen.

5.3. Vernetzung

Mit der Einrichtung eines europdischen Netzwerks, das allen an der Friher-
kennung von Qualifikationserfordernissen Beteiligten, d. h. Forschern, Politi-
kern, Praktikern und Sozialpartnern, offen steht, wird ein grundlegendes
Werkzeug flr einen verstarkten Austausch und eine engere Zusammenarbeit
geschaffen (s. NB, S. 274). Die Bedeutung und den Erfolg eines solchen Netz-
werks hat das deutsche Netzwerk FreQueNz (www.frequenz.net) demonstriert,
das Ende der 90er Jahren eingefiihrt wurde und aus zahlreichen Partnerorga-
nisationen und Institutionen besteht, die an der Friherkennung von Qualifika-
tionserfordernissen beteiligt sind, einschlieBlich der Experten anderer Lander.

Ein europdisches oder sogar internationales Netzwerk zur Friiherkennung
von Qualifikationserfordernissen sollte auf den Erfahrungen anderer Netz-
werke aufbauen und mit allen relevanten nationalen und supranationalen Netz-
werken verbunden sein. Netzwerkaktivitdten sollten auf persdnlichen Kontakten
und elektronischen Tools basieren.

Die bei der Friherkennung von Qualifikationserfordernissen erzielten Fort-
schritte sowie neue Herausforderungen, Ideen, Ansatze und wichtige Ergeb-
nisse kénnten alle zwei Jahre auf gréBeren Konferenzen vorgestellt und diskutiert
werden. Workshops, die von den Netzwerkmitgliedern abwechselnd an verschie-
denen Orten organisiert werden, kdnnten auf Expertenebene spezielle Themen
behandeln. Von den Konferenzen und Workshops sollten Dokumentationen
erstellt und allen Netzwerkmitgliedern und der breiten Offentlichkeit zugang-
lich gemacht werden. In der Regel bedirfen diese Tagungen jedoch der finan-
ziellen und organisatorischen Unterstiitzung durch die Politik, beispielsweise
in Gestalt der nationalen Ministerien, der Organisationen der Sozialpartner
oder EU-Gremien.

Denkbar ware auch eine regelmaBige Berichtsreihe Uber neue Tendenzen
in der Qualifikations- und Kompetenzentwicklung in Europa, die in enger
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Zusammenarbeit mit den Netzwerkmitgliedern entstehen und auf deren
Beitrédgen basieren sollte. Diese Berichte kénnten in gedruckter und elektro-
nischer Form veroffentlicht werden.

Als ,virtuelle Gemeinschaft“sollte eine européische Internetplattform erstellt
werden. Falls die Humanressourcen und finanziellen Mittel zur Verfigung
gestellt werden, wére das Cedefop bereit, diese Aufgabe zu Gibernehmen. Die
Internetplattform sollte allen Netzwerkmitgliedern offen stehen, wobei allge-
meinere Informationen der breiten Offentlichkeit zugénglich sein sollten. Die
Website sollte Uber folgende Eigenschaften verfiigen:

(a) Kontakt- und Informationsdatenbank flir Netzwerkmitglieder: Institutionen,
Organisationen und Experten;

(b) Veroffentlichung von Informationen der Netzwerkmitglieder zu Projekten
und Aktivitaten, die sowohl die Forschung als auch die Politik betreffen;

(c) Ankindigung wichtiger Konferenzen und Workshops sowie Bereitstellung
von Konferenzmaterialien;

(d) Dokumentationsdatenbank mit veréffentlichten und nicht veréffentlichten
Texten Uber die Friherkennung von Qualifikationserfordernissen, die regel-
maBig aktualisiert wird;

(e) Plattform fir interaktive Diskussionen, Meinungsaustausch, Fragen der
Zusammenarbeit und Vorschlage, einschlieBlich Informationen Uber freie
Stellen, Praktika, Ausschreibungen usw.;

(f) regelmaBige Verdffentlichung eines elektronischen und der breiten Offent-
lichkeit zur Verfiigung stehenden Newsletter.

Die nationalen Konsortien, die vom Cedefop im Rahmen seines Fachwis-
sens- und Referenznetzes (ReferNet) ins Leben gerufen wurden, kdnnten bei
der Ermittlung von Interessengruppen und der Unterstiitzung von MaBnahmen
zur Friherkennung von Qualifikationserfordernissen eine bedeutende Rolle
spielen. Ferner werden wichtige Informationen in das Wissensmanagement-
system (KMS) einflieBen, das derzeit vom Cedefop aufgebaut wird.

Im Zusammenhang mit der Einfiihrung eines solchen Netzwerks missen
jedoch einige Fragen beantwortet und eine Reihe von Problemen gel6st werden.
Dies betrifft unter anderem die Ubersetzung der Dokumente und anderer Infor-
mationen, die online zur Verfiigung stehen sowie die Bereitstellung von Personal
und materiellen Ressourcen. Ohne die Zusammenarbeit aller Mitglieder und
ohne umfassende und langfristige organisatorische und finanzielle Unter-
stitzung sind jedoch alle diese Netzwerkaktivitdten nicht realisierbar. Wie zu
einem erfolgreichen Gelingen beigetragen werden kann, wer dabei einzube-
ziehen ist und wie dieses Netzwerk organisiert werden soll, dariber muss auf
der Konferenz und im Rahmen der FolgemaBnahmen diskutiert werden.
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NB: Inzwischen ist dieses Netzwerk beim Cedefop eingerichtet worden. Unter
dem Namen SkillsNet steht es sowohl Netzwerkmitgliedern als auch der
breiten Offentlichkeit zur Verfligung. Das Netzwerk ist tiber das Europa-
ische Berufsbildungsdorf (www.trainingvillage.gr) unter der Rubrik ,,Projekte
und Netzwerke® zuganglich.
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Akronyme und Landerkurzel

Landerkurzel
A Osterreich IS Island
AL Albanien L Luxemburg
B Belgien LT Litauen
BG Bulgarien LV Lettland
BiH Bosnien und Herzegowina MOEL mittel- und osteuropdische
BL Bewerberldnder Lander
CH Schweiz N Norwegen
(R Zypern NL Niederlande
(H4 Tschechische Republik P Portugal
D Deutschland PL Polen
DDR ehemalige Deutsche RO Ruménien
Demokratische Republik S Schweden
DK Dénemark SK Slowakei
E Spanien SL Slowenien
EE Estland UK Vereinigtes Konigreich
EL Griechenland Us Vereinigte Staaten
EU Européische Union USA Vereinigte Staaten von
F Frankreich Amerika
FIN Finnland UzB Ushekistan
HU Ungarn
| [talien
IRL Irland
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Institutionen und Organisationen (in Klammern: Land)
* inoffizielle Ubersetzungin

BA Bundesanstalt fiir Arbeit (seit 2004: Bundesagentur fiir Arbeit) (D)

bfw Berufsfortbildungswerk Hamburg (D)

bfz Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (D)

BIAT Berufsbildungsinstitut Arbeit und Technik der Universitdt Flensburg (D)

BIBB Bundesinstitut flir Berufsbildung (D)

BITKOM Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation
und neue Medien e.V. (D)

BMBF Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (D)

Cedefop Européisches Zentrum flir die Férderung der Berufshildung

CEP Centre for Economic Performance / Zentrum fiir Wirtschaftsleistung* (UK)

Céreq Centre d’études et de Recherches sur les Qualifications / Zentrum fiir
Qualifikationsforschung* (F)

DfEE Department for Education and Employment / Ministerium fiir Bildung und
Beschéftigung* (UK)

DG Generaldirektion (der Europdischen Kommission)

DGB Deutscher Gewerkschaftsbund (D)

DG EAC Generaldirektion Bildung und Kultur (der Européischen Kommission)

DRV Deutscher Reisebiiro und Reiseveranstalter Verband (D)

DURSI Department d’Universitats, Recerca i Societat de la Informacid / Ministe-
rium fiir Hochschulen, Forschung und die Informationsgesellschaft* (E)

EEO European Employment Observatory / Européische Beobachtungsstelle fiir
Beschéftigung

EGB Européischer Gewerkschaftshund

EICTA European Information and Communications Technology Industry
Association / Europaischer Verband fiir Informations- und
Kommunikationstechnologie

EIESP Europaisches Institut fiir Bildung und Sozialpolitik* (F)
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EK Europdische Kommission

ESTO European Science and Technology Observatory / Européisches
wissenschaftlich-technisches Observatorium

ETF European Training Foundation / Europdische Stiftung flir Berufsbildung

EUROSTAT  Statistisches Amt der Européischen Gemeinschaften

FBH Forschungsinstitut fiir Berufsbildung im Handwerk an der Universitat
zu Koln (D)

FORCEM Fundacion para la Formacion Continua / Stiftung fiir Weiterbildung* (E)

:Z;unhofer Fraunhofer-Institut fiir Arbeitswirtschaft und Organisation (D)

GRET Grup de Recerca sobre Educacio i Treball / Forschungsgruppe fir Bildung
und Arbeit* (E)

HK- Helmut Kuwan, Sozialwissenschaftliche Forschung und

Forschung  Beratung Miinchen (D)

IAA Internationales Arbeitsamt

IAB Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir
Arbeit (D)

ICE-UAB Instituto de Ciéncies de I'Educacid - Universitat Autonoma de Barcelona /
Institut fiir Erziehungswissenschaften - Autonome Universitét Barcelona (E)

IDESCAT Statistisches Institut von Katalonien (E)

IEEP UNESCO'’s International Environmental Education Programme /
Internationales Programm der Unesco zur Umwelterziehung*

INEM Instituto Nacional de Empleo / Nationales Institut flir Beschéaftigung* (E)

Infratest Infratest Sozialforschung (D)

IPK Inter- ,

il World Travel Monitor Company

IPTS Institute for Prospective Technological Studies / Institut fiir technologische
Zukunftsforschung

ISFOL Istituto per lo Sviluppo della Formazione Professionale dei Lavoratori /

Institut zur Forderung der Berufsbildung von Arbeitnehmern*(l)
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ISMEA Institut des Sciences Mathématiques et Economiques Appliquées / Institut
flir Mathematikwissenschaften und Angewandte
Wirtschaftswissenschaften™ (F)

ISTAT Instituto Nazionale di Statistica / Nationales Institut fir Statistik* (I)

isw Institut fiir Strukturpolitik und Wirtschaftsférderung (D)

KWB Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbildung (D)

NCVQ National Council for Vocational Qualifications / Nationaler Rat fiir
Berufsqualifikationen* (UK)

NOET National Observatory of Employment and Training / Nationale
Beobachtungsstelle fiir Beschaftigung und Ausbildung* (CZ)

NSTF National Skills Task Force / Nationale Arbeitsgruppe zur Untersuchung des
Bildungsstands™* (UK)

NTF National Training Fund / Nationaler Ausbildungsfonds* (CZ)

O0AED Greek Manpower Employment Organisation / Griechische Anstalt
flir Arbeit* (GR)

OECD Organisation for Economic Cooperation and Development / Organisation
flir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung

PES Public Employment Services / Offentliche Arbeitsverwaltung* (C2)

QCA The Qualifications and Curriculum Authority / Behdrde fiir
Bildungsnachweise und Curricula* (UK)

RILSA Research Institute of Labour and Social Affairs / Forschungsinstitut fiir
Arbeit und Soziale Angelegenheiten* (CZ)

ROA Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt / Forschungszentrum
flir Bildung und Arbeitsmarkt (NL)

SCOTVEC Scottish Vocational Education Council / Schottischer Rat fiir Berufsbildung*
(Schottland)

SEU Social Exclusion Unit / Einsatzgruppe zur Verhinderung sozialer
Ausgrenzung* (UK)

SSCs Sector Skills Councils / Sektorale Kompetenzrate* (UK)

SSDA Sector Skills Development Agency / Behorde fiir sektorale

Kompetenzentwicklung* (UK)
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uiv Institute for Information in Education / Institut fiir Information in der
Bildung* (C2)

UN United Nations / Vereinte Nationen

Unesco Organisation der Vereinten Nationen fiir Erziehung, Wissenschaft und
Kultur

Unevoc UNESCO’s International Centre for Technical and Vocational Education and
Training / Internationales Zentrum fiir Berufsbildung der Unesco

UNICE Union of Industrial and Employers‘ Confederations of Europe / Union der
Industrie- und Arbeitgeberverbinde Europas

WT0 World Trade Organisation / Welthandelsorganisation

WT0 World Tourism Organisation / Welttourismusorganisation

WzB Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (D)

Begriffe und sonstige Akronyme

Ateco‘91 Attivita Economica ‘91 / Klassifikation der Wirtschaftstatigkeiten 1991* (I)

BAT British American Tobacco (D)

Cedra Cedefop Research Arena / Cedefop-Forschungsplattform

CIRCA Communication and Information Resource Centre Administration

CLFS Community Labour Force Surveys / Arbeitskrafteerhebungen der
Gemeinschaft

CcMC Computer-mediated communication / computergestiitzte Kommunikation

CompTIA Computing Technology Industry Association / Verband der IT-Industrie*

CPI Consumer price index / Verbraucherpreisindex

EAGGF European Agricultural Guidance and Guarantee Fund / Europdischer
Ausrichtungs- und Garantiefonds fiir die Landwirtschaft

ECDL European Computer Driving Licence / Europaischer Computerfiihrerschein

ECONLIT Electronic Bibliography of Economics Literature / Datenbank fiir
wirtschaftswissenschaftliche Veroffentlichungen*

EDP Electronic data processing / Elektronische Datenverarbeitung
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ECTS European Credit Transfer System / Europdisches System zur Anrechnung
von Studienleistungen

EPA Active Population Survey / Arbeitskrafteerhebung (E)

EPOC Employer perception of courses / Arbeitgebereinschatzung der
Ausbildung*

ERDF European Regional Development Fund / Europdischer Fonds flir regionale
Entwicklung

ERO European Research Overview / Européischer Forschungsiberblick*
(Cedefop)

ERNIE Electronic Recruiting News in E-mail

ESF European Social Fund / Europdischer Sozialfonds

ETV European Training Village / Europdisches Berufsbildungsdorf (Cedefop)

EUCIP European Certification of Informatics Professionals / Europaische
Zertifikate fiir IT-Fachkrafte*

FIFG Financial Instrument for Fisheries Guidance / Finanzinstrument fiir die
Ausrichtung der Fischerei

FISTERA Foresight on Information Society Technologies in the European Research
Area (network) / Vorausschau iiber Technologien flir die
Informationsgesellschaft im Européischen Forschungsraum*

FreQueNz  Netzwerk zur Friiherkennung von Qualifikationserfordernissen (D)

Fuk Research and development / Forschung und Entwicklung

F.UR Forschungsgemeinschaft Urlaub und Reisen (D)

GDP Gross Domestic Product / Bruttoinlandsprodukt

HR Humanressourcen

HRD Humanressourcenentwicklung

IALS International Adult Literacy Survey /
Internationale Untersuchung der Lese- und Schreibfahigkeit von
Erwachsenen

IKT Informations- und Kommunikationstechnologie

IDQ© Instrumentarium zur Dauerbeobachtung der

Qualifikationsentwicklung© (D)
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ISCED International Standard Classification of Education / Internationale
Standardklassifizierung fiir das Bildungswesen

ISCO International Standard Classification of Occupations / Internationale
Standardklassifizierung der Berufe

IT Informationstechnologie

KMS Knowledge management system / Wissensmanagementsystem (Cedefop)

KMU Kleine und mittlere Unternehmen

LFS Labour Force Survey / Arbeitskréfteerhebung

MEDA Euro-Mediterranean Partnership / Europa-Mittelmeer-Partnerschaft

NOS National Occupational Standards / Nationale berufliche Standards* (UK)

NPPT National Programme for Personnel Training / Nationales
Weiterbildungsprogramm* (UZB)

NQF National Qualifications Framework / Nationaler Qualifikationsrahmen* (UK)

NUTS Nomenclature of Statistical Territorial Units / Systematik der
Gebietseinheiten fiir die Statistik

NVQ National Vocational Qualifications / Nationale Berufliche
Befahigungsnachweise* (UK)

PC Personal Computer

PISA Programme for International Student Assessment (OECD) / Internationale
Schulleistungsstudie

PTU Berufsschulen (UZB)

POMF Post Mortem of Manpower Forecasting / Nachwort zur
Arbeitskrafteprognose* (GR)

ReferNet Network of Reference and Expertise / Fachwissen- und Referenznetz
(Cedefop)

SkillsNet Network for Early identification of skill needs / Netzwerk zur
Fritherkennung von Qualifikationserfordernissen (Cedefop)

SPOC Student perception of courses / Einschédtzung der Ausbildung durch die
Teilnehmer*

SSE Senior Secondary Education / Sekundarstufe 1l (UZB)

TA Technical assistance / Technische Unterstiitzung
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TAER Technical assistance to education reform / Technische Unterstiitzung der
Bildungsreform*

TOR Terms of reference / Aufgabenbeschreibung

VET Vocational education and training / Berufliche Bildung
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