ompetent fiur
die Zukunft — Ausbildung =
und Lernen in Europa

.

Zweiter Bericht zur
_ Berufshildungsforschung in Europa
Zusammenfassung







Kompetent flr die Zukunft —
Ausbildung und Lernen in Europa

Zweiter Bericht zur Berufsbildungsforschung in Europa: Zusammenfassung

Pascaline Descy
Manfred Tessaring

Cedefop Reference series
Luxemburg: Amt fir amtliche Veréffentlichungen der Européischen Gemeinschaften, 2001



Zahlreiche weitere Informationen zur Europaischen Union sind verfugbar Gber Internet, Server Europa
(http://europa.eu.int))

Bibliographische Daten befinden sich am Ende der Veréffentlichung.
Luxemburg: Amt fur amtliche Veroffentlichungen der Européaischen Gemeinschaften, 2001
ISBN 92-896-0018-7

© Cedefop (Europaisches Zentrum flr die Férderung der Berufshildung), 2001
Nachdruck mit Quellenangabe.

Printed in Italy


http://europa.eu.int

Das 1975 gegriundetéuropaische Zentrum fir die Forderung der Berufsbildung (Cedefop) stellt
Informationen und Analysen zu Berufsbildungssystemen sowie zur Politik und Forschung in diesem
Bereich bereit.

Europe 123
GR-570 01 Thessaloniki (Pylea)

Postanschrift:
PO Box 22427
GR-551 02 Thessaloniki

Tel. (30) 310 490 111

Fax (30) 310 490 020

E-mail: info@cedefop.eu.int

Homepage: www.cedefop.eu.int
Interaktive Website: www.trainingvillage.gr

Pascaline Descy, Manfred Tessaring
Cedefop

Das Manuskript wurde im November 2000 abgeschlossen.

Die Autoren danken allen Wissenschaftlern, die einen Beitrag zu diesem Forschungsbericht geleistet
haben (siehe Anhang). Sie sind gleichermal3en all denjenigen zu Dank verpflichtet, die diese Verdffentli-
chung aktiv unterstltzt haben: Johan van Rens, Stavros Stavrou und vielen anderen Kollegen und Kolle-
ginnen des Cedefop, Mitgliedern des Verwaltungsrates des Cedefop sowie Kollegen und Kolleginnen aus
der Europaischen Kommission.

Unser besonderer Dank gilt denjenigen, die an der Organisation und Vorbereitung des Berichts beteiligt
waren, vor allem:

Béatrice Herpin und Litza Papadimitriou-von Herff fir ihre Projektorganisation und Editierarbeit;

Silvia del Planta fur ihre Zusammenstellung européaischer Forschungsprojekte;

dem Ubersetzungsdienst des Cedefop fiir die Revision und Ubersetzung des Berichts;

dem Publikationsdienst des Cedefop fiir die Druckvorbereitung.

Verantwortlich:

Johan van Rens, Direktor
Stavros Stavrou, stellvertretender Direktor






Inhalt

Einleitung 3
Teil Eins

Berufshildungssysteme: Steuerung und
Koordination mit dem Arbeitsmarkt 4

1. Regulierung, Koordination, Steuerung und
Zusammenarbeit in Bildungs- und

Ausbildungssystemen 4
2. Finanzierung der Berufsbildung 6
3. Gleichwertigkeit beruflicher und allgemeiner

Bildung 8
4. Zertifizierungssysteme, Bewertung und

Anerkennung von Kompetenzen 9

5. Berufshildungsfachleute: veranderte Rollen,
Professionalisierung und Steuerung der

Systeme 11
Teil Zwei
Lebensbegleitendes Lernen und Kompetenzen:
Herausforderungen und Reformen 11

1. Lebensbegleitendes Lernen — von der
Entstehung des Konzept zu einem neuen

5. Entwicklung und Messung des betrieblichen
Humanvermdogens 27

6. Untersuchung des Qualifikations- und
Ausbildungsbedarfs anhand von
Unternehmensbefragungen 28

Teil Vier
Beschéftigung, wirtschaftliche
Leistungsfahigkeit und

Quialifikationsungleichgewichte 29

1. Beschéftigung in Europa 30

2. Bildung, Ausbildung und wirtschaftliche
Leistungsfahigkeit 30

3. Dynamik der Arbeitsmérkte und Kompeten31

4. Qualifikationsungleichgewichte am
Arbeitsmarkt 32

5. Zukuinftige Qualifikationsanforderungen 36

Teil FUnf )
Individuelle Performanz, Ubergang ins
Erwerbsleben und soziale Ausgrenzung 37

Bildungs-Paradigma 11 1. Ausbildung und individuelle Performanz 37
2.  Kompetenzen, Lernprozesse und didaktische 2. Der Ubergang vom Bildungssystem in das
Innovationen fiir neue Berufsprofile 14 Erwerbsleben 39
3. Individualisierung und Differenzierung 3. Soziale Ausgrenzung und _
beruflicher Bildungsgange 16 Wiedereingliederung durch Ausbildung 42
4. Lernen im Betrieb 17 .
_ _ Teil Sechs
Teil Drei _ Berufsbildungsforschung auBerhalb der
Ausbildung und Beschéftigung aus der Europaischen Union 45
Unternehmensperspektive o 18 1. Berufsbildungsforschung in den mittel- und
1. Qualifikationsanforderungen in einer globalen osteuropéischen Landern 45
Wirtschaft _ 19 2. Berufsbildungsforschung in anderen
2. Interne, externe und berufliche Arbeitsmarki® Landern auRerhalb der EU 48
3. Die Rolle der KMU in Ausbildung und
Beschaftigung 21 Anhang
4. Unternehmertum und die europaische Beitrdage zum Hintergrundbericht des
Beschéftigungsstrategie 24 2. Forschungsberichts 51
Abklrzungen HU Ungarn Haufig verwendete Abkiirzungen
Lander :RL Ilﬂlr?dn EU Européische Union
A Osterreich P Japan IKT Informations- und Kommunika-
AU Australien L Luxemburg tionstechnologien
B Belgien LV Lettland ISCED International standard classifi-
BG Bulgarien LT Litauen cation of education (Internatio-
CH Schweiz N Norwegen nale Standardklassifikation fir
CA Kanada ) NL Niederlande das Bildungswesen)
cz Tschechische Republik NZ Neuseeland KMU kleine und mittlere Unterneh-
D Deutschland men
DK Danemark P Portugal
E Spanien PL Polen MOEL Mittel- und osteuropdische Lan-
EE Estland RO Ruménien der
EL Griechenland S Schweden TSER Targeted socio-economic re-
EU Europaische Union SK Slowakien search (Programm fiir gesell-
F Frankreich SL Slowenien schaftliche — Schwerpunktfor-
FIN Finnland UK Vereinigtes Kénigreich schung [Programm der Européi-
GB GroRbritannien us Vereinigte Staaten von Amerika schen Kommission])
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Kompetent flr die Zukunft — Ausbildung und Lernen in Europa.
Zusammenfassung

Diese Veroffentlichung fasst die wichtigsten Ergebnisse und Schlussfolgerungen des zweiten Berichts zur
Berufshildungsforschung in Europa ,Kompetent fur die Zukunft: Ausbildung und Lernen in Europa“, der

die vom Cedefop 1998 begonnene Berichtsreihe fortsetzt, zusammen. Ziel der Berichte ist es, einen umfas-
senden Uberblick tiber den aktuellen Stand der Berufsbildungsforschung in Europa und die wichtigsten
theoretischen und konzeptionellen Anséatze und empirischen Befunde zu geben sowie die Implikationen flr
Politik, Forschung und Praxis aufzuzeigen.

Die vorliegende Zusammenfassung enthélt einen Uberblick tiber die wichtigsten im zweiten Forschungs-
bericht vorgestellten Themen, Ergebnisse und Schlussfolgerungen. Leser/innen, die sich einen tieferen
Einblick in bestimmte Themen verschaffen wollen, werden auf den Synthesebericht und/oder den Hinter-
grundbericht verwiesen.

standnis von Ursachen und Wirkungen beizutra-
gen und die Mittel und Strategien zu benennen,
mit denen ein Problem am wirksamsten und ange-
messensten gelost werden kann.

Einleitung

Definition und Rolle von Berufsbildung

In weiter Definition bezeichnet Berufsbildung ] ] ]
alle mehr oder weniger organisierten oder struktu- Insbesondere ist es Ziel der Berufsbildungsfor-
rierten Aktivitaten, die darauf zielen, dem Einzel- Schung,

nen Kenntnisse, Qualifikationen und Kompeten- (a) die Systeme, Bedingungen und den Rahmen
zen zu vermitteln, die fur die Ausibung einer fir die mit dem Erwerb und der Aktualisie-
oder einer Reihe beruflicher Tatigkeiten notwen- rung beruflicher Qualifikationen verbunde-
dig und hinreichend sind — unabhéangig davon, ob nen Prozesse zu beschreiben und zu erklaren;
sie zu einem anerkannten Befahigungsnachweis
fuhren. Teilnehmer der Erstausbildung oder Wei-
terbildung bereiten sich also auf eine Erwerbs-
tatigkeit vor bzw. passen ihre Qualifikationen
veranderten Anforderungen an.

(b) Informationen Uber die Wechselwirkungen
zwischen beruflicher Bildung und anderen
Bereichen sozialen Handelns zu vermitteln.
Diese Wechselwirkungen betreffen z.B. den
gesetzlichen und institutionellen Rahmen,
Zusammenhange mit sozialen, wirtschaftli-
chen, technologischen und demographischen
Veranderungen sowie die Verhaltensweisen

der verschiedenen Akteure in diesem Bereich;

Berufshildung ist unabhangig vom Lernort, vom
Alter oder anderen Merkmalen der Teilnehmer
und vom bisherigen Qualifikationsniveau. Die
Inhalte der beruflichen Bildung kdnnen arbeits-
platzspezifisch sein, sich auf ein breites Spektrum ()
von Tatigkeiten oder Berufen richten oder beides
gleichermalien beinhalten; sie kdnnen auch allge-
meinbildende Komponenten umfassen. Und
schlie3lich werden Berufsbildung und berufliche
Weiterbildung in den einzelnen Landern unter-
schiedlich definiert.

ihre Relevanz fir die Suche nach Optionen
und die Entscheidungsfindung der zahlrei-
chen Akteure herauszustellen.

Berichte zur Berufsbildungsforschung
in Europa

Die regelméfRig vom Cedefop veroffentlichten

Berichte zur Berufsbildungsforschung in Europa

sollen die Transparenz uber Berufsbildungsfor-
schung in Europa erhdhen, indem sie die Erkennt-
nisse unterschiedlicher Forschungsdisziplinen
zusammenfassen und bindeln und zugleich her-
ausarbeiten, wie andere Bereiche sozialen Han-
delns in ihrem Verhaltnis zur beruflichen Erstaus-

Aufgaben und Ziele der Berufsbildungs-
forschung

Bildungs- und Ausbildungspolitik missen — wie
auch die Politik auf anderen Gebieten — das kom-
plexe Beziehungsgeflecht zwischen Bildung,
Ausbildung und sozio6konomischem Umfeld

bertcksichtigen. Aufgabe der Forschung ist es,
diese Beziehungen zu identifizieren, zu analysie-
ren und zu erklaren, um zu einem besseren Ver-

bildung und Weiterbildung zu positionieren sind.
Insbesondere aber verdeutlichen die Berichte die
Implikationen der Forschungsergebnisse fiir die
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verschiedenen Akteure — Politiker, Institutionen,
Sozialpartner, Unternehmen, Einzelpersonen —und
weisen auf Aspekte hin, die von der Forschung bis-
lang nicht hinreichend abgedeckt wurden und
kunftig intensiver untersucht werden sollten.

Der zweite Forschungsbericht baut auf der
1998/99 verdffentlichten ersten Ausgabe ‘auf.
Einige Themen wurden weiter entwickelt, andere
unter Bertcksichtigung neuer Forschungsergeb-
nisse aktualisiert. Darlber hinaus wurde eine

Reihe zusatzlicher Themen behandelt, die gegen-

wartig zur Diskussion stehen.

Der zweite Forschungsbericht besteht aus
drei Veroffentlichungen:

(a) der hier vorliegendedusammenfassungie
einen Uberblick Uber die wichtigsten, im
zweiten Forschungsbericht vorgestellten The-
men, Ergebnisse und Schlussfolgerungen
vermittelt;

(b) einemSyntheseberichtder einen umfassen-

den Uberblick tiber den aktuellen Stand der
Berufsbildungsforschung in Europa, tUber die
wichtigsten theoretischen und konzeptionel-
len Ansétze, empirischen Befunde und Impli-
kationen fur Entscheidungstrager und For-

scher gibt;
()

einem Hintergrundbericht (der drei Bande
umfasst und Grundlage des Synthesebericht
ist) mit Beitrdgen namhafter Forscher aus

Europa zu unterschiedlichen Themen.

Eine Ubersicht tber die Beitrage zum Hinter-

grundbericht findet sich im Anhang. Andere

bibliographische Verweise wurden in die vorlie-

gende Zusammenfassung nicht aufgenommen;
ein ausfuhrliches Literaturverzeichnis ist im Syn-

thesebericht enthalten.

1 Bibliographische Hinweise zu den Forschungsberichten
des Cedefop finden sich auf Seite 2.

Teil Eins
Berufsbildungssysteme:
Steuerung und Koordination
mit dem Arbeitsmarkt

Der erste Teil des Berichts befasst sich mit der
Koordination, Finanzierung und Steuerung von
Berufsbhildungssystemen. Nach einer Ubersicht
Uber die Koordinationsprinzipien und die betei-
ligten Akteure werden verschiedene Modelle der
Berufshildungsfinanzierung beschrieben. Dabei
werden drei Hauptformen unterschieden: Finan-
zierung der Erstausbildung, der Weiterbildung
und von Ausbildungsmafinahmen fur Arbeitslose.
Weiterhin werden in diesem Teil Reformen zur
\erbesserung der Attraktivitdt beruflicher Bil-
dung, neue Ansatze der Zertifizierung von Kom-
petenzen sowie die Veranderung der Profile von
Berufshildungsfachleuten untersucht.

1. Regulierung, Koordination,
Steuerung und Zusammenarbeit in
Bildungs- und Ausbildungssystemen

Die Steuerung von Bildungs- und Ausbildungssy-
stemen soll ihre Responsivitat und Anpassung an
den Bedarf des Einzelnen, des Arbeitsmarktes
und der Gesellschaft insgesamt gewahrleisten.
Die zentrale Funktion der Koordination ist, eine
Balance zwischen teilweise gegenlaufigen Inter-
essen verschiedener Akteure (Staat, Beschaftiger,
Individuen) zu sichern.

In jedem Land bestehen zwischen der Berufshil-
dung auf der einen und Wirtschaft, Arbeitsmarkt
und Beschaftigungssystem auf der anderen Seite
komplexe Beziehungen. Die Koordination wird
zudem wegen der fragmentierten Struktur und
den vielfaltigen Fachrichtungen/Ausbildungsbe-
rufen des Berufsbildungssystems erschwert.

Planung durch den Staat und Nachfragesteuerung
Uber den Markt sind die beiden Extremformen der
Koordination von Berufshildungssystemen. Diese
Steuerungsformen sind in allen Landern in unter-
schiedlicher Auspragung zu finden. In der Praxis
werden beide Steuerungsformen kombiniert;
erprobt werden aber auch alternative Methoden
der Koordination wie die korporatistische Steue-
rung oder der Einsatz von Netzwerken.

e Bei derplanungsorientierten Steuerung durch
den Staatst die Abstimmung des Angebots mit




Zusammenfassung

dem Bedarf (des Einzelnen und des Arbeitsmark-
tes) sowie die Organisation der Ausbildung Auf-
gabe offentlicher Instanzen. Eine zentrale staatli-
che Steuerung und Planung setzt in der Regel beim
Bildungsangebot an. Berufshildungssysteme kon-
nen indessen durch den Staat allein nicht gesteuert
werden, weil sich die Bedarfsentwicklung nur bis
zu einem gewissen Grad vorausschatzen lasst.

e \oraussetzung fir eine marktorientierte
Steuerung entsprechedeém Bedarf des Beschéf-
tigungssystemist die Berticksichtigung folgender
Grundsatze: Dezentralisierung, Deregulierung
und die Delegierung von Entscheidungsbefugnis-
sen. Steuerung durch den Markt beruht auf Rick-
koppelungsprozessen (feedbacks) mit den Nut-
zern der Berufsbildung: Bildung und Arbeits-
markt stehen in wechselseitigem Zusammenhang.

o Die Markt-Staat-Dichotomie war Uber eine
lange Zeit hinweg (und ist haufig auch heute
noch) Dreh- und Angelpunkt der Debatte Uber die
Koordinationsformen von Berufsbildungssyste-
men. Jedes Koordinationsmodell weist seine eige-
nen Schwéachen auf. Aus diesem Grund streben
alle Beteiligten eine Kompromisslésung an, die
Ubermalige Burokratie vermeidet und es erlaubt,
sowohl den wirtschaftlichen Bedarf zu bertck-
sichtigen als auch alternative Konzepte wie eine
korporatistische Steuerung oder Netzwerke — in
denen verschiedene Akteure mit unterschiedli-
chen Interessen kooperieren — einzusetzen, um
die Flexibilitat und Responsivitat des Berufsbil-

Berufsverbénde und -organisationen sowie die
Sozialpartnerhaben eine Koordinationsfunktion,

indem sie Akteure mit prinzipiell ahnlichen

Interessen  einbinden.  Arbeitgeberverbande,
Gewerkschaften, Lehrer- bzw. Elternverbande
fungieren als Bindeglied zwischen Meso- und
Makroebene, zwischen Ausbildungsangebot und
-nachfrage im Berufshildungssystem sowie
zwischen Angebot und Nachfrage nach Qualifi-
kationen oder Kompetenzen auf dem Arbeits-
markt (Abbildung 1).

Netzwerkehalten direkte, jedoch informelle Ver-
bindungen zwischen den verschiedenen Akteuren
aufrecht. Die Funktionsfahigkeit eines Netzwerks
beruht vor allem auf dem Vertrauen zwischen sei-
nen Mitgliedern und weniger auf finanziellen
Interessen oder formaler Autoritat.

Die Steuerung der Systeme erfolgt anhand
einer Strategie, die den politischen Zielset-
zungen entspricht: Verlagerung von Entschei-
dungsbefugnissen (Dezentralisierung, Einbe-
ziehung der Sozialpartner usw.); Umbau der
Bildungs- und Ausbildungsstrukturen und

Neubestimmung der Ausbildungsziele; Neu-
orientierung der Lehr- und Lernprozesse.

Der Entscheidung fur ein bestimmtes System
der Steuerung sollte eine Analyse der Mangel
und Engpasse vorausgehen, um anschlieRend

dungssystems zu verbessern.

angemessene Losungen entwickeln zu kdnnen.

Abbildung 1: Akteure und ihre Koordinationsaufgaben (schematische Darstellung)

Berufsbildungssystem

Bildungs-/Ausbil-
dungsnachfrage

Bildungs-/Ausbil-
dungsangebot

Arbeitsmarkt
Kompetenz- Nachfrage nach
angebot Qualifikationen und
Kompetenzen

Gesetzgebung, politische Parteien

Akteure im Bildungs-/Ausbildungssystem

Akteure am Arbeitsmarkt

Makroebene Schuler-/Studenten-, Verwaltung, Arbeitnehmer- Arbeitgeberverbande
(national, regional Elternorganisationen Lehrer-/Ausbilderver- organisationen

und lokal) bande

Mesoebene Schiler-/Studenten-,  Bildungs-/Berufsbil- Arbeitnehmervertreter Unternehmen
(Organisationen) Elternvertreter dungseinrichtungen

Mikroebene Private Lehrer, Ausbilder einzelne einzelne
(Individuen) Haushalte usw. Beschaftigte Arbeitgeber

Quelle: Lassnigg, 2001. Steering, networking and profiles of professionals in vocational education and training. /n: Descy P. und Tes-

saring M., Hrsg. Training in Europe, Band 1.
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2. Finanzierung der Berufsbildung? rungsmodelle (ergebnis-/outputorientierte Finan-
zierung, Bildungsgutscheine usw.) den mehr oder
Die Finanzierung deberuflichen Erstausbildung ~ weniger erfolgreichen Versuch dar, die angebote-
obliegt in erster Linie dem Staat (und/oder den nen Leistungen zu beeinflussen und ein Optimum
Regionalbehérden). Eine Ausnahme bildet die an Effizienz, Effektivitat, Qualitat und Gerechtig-
Lehrlingsausbildung, die zu einem erheblichen Teil Keit zu erreichen. Diese Ziele werden kiinftig an
von den Unternehmen finanziert wird. Der Mit- Bedeutung gewinnen: Trotz Stabilisierung der
telaufwand fur die berufliche Erstausbildung nimmt Kosten werden die Mittel fir berufliche Erstaus-
— betrachtet man den Realwert — in zahlreichen Lan- bildung wegen steigender &ffentlicher Ausgaben
dern weiter zu, auch wenn sich Beispiele fir eine N anderen Bereichen immer knapper werden.

Senkung der Kosten pro Einheit finden lassen. Mit der Einfiihrung einer Strategie des lebensbe-

Trotz einiger Innovationen dominiert in der beruf-  9léitenden Lernens gewinnt doerufliche Weiter-
lichen Erstausbildung nach wie vor die an der bildungan Bedeutung. In den meisten Landern sind
Ausbildungsnachfrage (input) orientierte Finan- die Weiterbildungsbudgets angestiegen (Tabelle 1).

zierung? Offensichtlich jedoch werden derzeit Die direkten Kosten der beruflichen Weiterbil-

mit Blick auf eine Senkung der Kosten differen- dung werden hauptséchlich von den Unternehmen
ziertere Kriterien angelegt und komplexere For- getragen. Dennoch besteht seitens der oOffentli-
men der Mittelallokation eingesetzt. chen Hand Interesse an einer weiteren Auf-
stockung der privaten Ausbildungsinvestitionen
(durch die Unternehmen und den Einzelnen).

Von der Input-orientierten Finanzierung — die
klassische und am weitesten verbreitete Finanzie-
rungsform — abgesehen, stellen alle Finanzie- Welcher Finanzierungsmechanismus im Weiter-
bildungsbereich zum Einsatz kommt, hangt davon
2 Die in diesem Kapitel prasentierten Schlussfolgerungen ab, welches Modell der Steuerung PI‘IO!‘.Itat hat-:
beruhen auf einer Analyse der Finanzierungssysteme der Regelung durCh. den Staat, durch Vertrage zwi-
Y gssy
Berufsbildung in Osterreich, Danemark, Frankreich, Finn- schen den S_02|alpar;nern oder _Steuer_ung du_rCh
land, den Niederlanden, Schweden, im Vereinigten Konig- den Markt. Diese drei Modelle bilden ein Konti-
reich sowie in Spanien und Deutschland (Projekt des nuum: In jedem untersuchten Land lassen sich
3 cB:g:jeeitfgtp()e)l.lung einer Pauschalsumme anhand von Formeln alle drei Formen der Steuerung in unterS-Chied”-
die von Land zu Land variieren und unterschiedliche’ chen Kon.Ste”atlonen beObachten; d_as eine oder
Variablen beriicksichtigen: Ausbildungseintritte und -teil- andere dieser Modelle dominiert jedoch und

nehmer, Dauer bzw. Art des Ausbildungsprogramms. beeinflusst die Mittelverteilung.

Tabelle 1: Entwicklung des Finanzierungsvolumens in der beruflichen Weiterbildung

Finanzierungsvolumen nach Tragern (1996-97)
Land Zeitraum offentliche Ausgaben der Ausgaben des
(erstes Jahr=100) Ausgaben Unternehmen Einzelnen bzw. der
privaten Haushalte
Osterreich 1986-1997 188 - -
Danemark 1985-1996 263 162 =
England 1986/7-1996/7 261 - -
Frankreich 1987-1996 174 187 206
Finnland () 1986-1996 - 143 700
Spanien (°) 1995-1996 - 142 -
Niederlande 1986-1996 - 161 110

(a) Anders als die ubrigen Lander hat Finnland alle vor 1996 getatigten Ausgaben auf das Niveau 1996 bezogen.

(b) Die Finanzierungsbetrage wurden aufgrund der bei Arbeitgebern und Beschaftigten erhobenen Ausbildungssteuer bestimmt;
ohne von der EU bereitgestellte Mittel.

Quelle: Elson-Rogers S. und Westphalen S.-A., 2000. Financing training in the European Union. Working paper. Cedefop. Thessaloniki.




Zusammenfassung

Es sollten Mechanismen geschaffen werden, die eine veranlasst diese, ihre Aushildungspolitik und ihr
gerechte Verteilung der Weiterbildungsmoglichkei- Ausbildungsangebot zu verbessern und fur eine
ten und -ressourcen zwischen den Unternehmen —optimale Verwendung ihrer Einkilinfte zu sorgen.
insbesondere KMU —, Sektoren und Teilnehmern Politische Entscheidungstrager konnen diese
sichern und zugleich gewahrleisten, dass sich die Finanzierungsform auch als Steuerungsinstrument
Ausbildungsfinanzierung auch an den Ergebnissen zur Verwirklichung bestimmter grundlegender
orientiert. Zudem sollte der Wettbewerb zwischen Ziele einsetzen.

den Weiterbildungsanbietern intensiviert werden. Trotz ihrer potenziellen Vorteile hinsichtlich

Parallel zur gestiegenen Arbeitslosigkeit wurden Steuerung und Effizienz kann ergebnisorientierte
mehr Mittel fur dieQualifizierung von Arbeitslo- Finanzierung auch eine Reilmegativer Effekte
sen bereitgestellt. AuBer im Vereinigten Konig- bewirken: Auswahl der Ausbildungsbewerber
reich werden diese Mittel in allen Landern aber zugunsten hoher qualifizierter Teilnehmer (cream-
auch bei Stagnation oder Riickgang der Arbeitslo- ing off); Verzerrung des Angebots zugunsten von
sigkeit weiter aufgestockt. Diese Qualifizierungs- Maflinahmen mit hohen Erfolgsquoten; Verfla-
form wird Uberwiegend vom Staat finanziert. chung der Ausbildungsinhalte; Anstieg der
Kosten fur Uberpriifung und Monitoring; Sen-
kung der Bewertungsstandards zwecks Anhebung
der Erfolgsquoten; zu starke Ausrichtung auf
kurzfristige Ergebnisse.

Um die Effizienz der Ausbildung fir Arbeitslose zu
erhohen, wurden verschiedene Reformen durchge-
fuhrt, die sich im Wesentlichen unter drei Katego-
rien subsumieren lassen: Ubertragung von Zustan-
digkeiten an regionale Einrichtungen und an die Bildungsgutschein¢vouchers) bieten eine Mog-
Arbeitsamter; umfassendere Intervention des Zen- lichkeit, weniger das Ausbildungsangebot als
tralstaates im Rahmen einer verstarkten Zusam- vielmehr die Ausbildungsnachfrage zu finanzie-
menarbeit mit regionalen und lokalen Stellen; Ten- ren: Die Personen, die Bildungsgutscheine erhal-
denz zur Privatisierung der Ausbildungsangebote. ten, kdnnen diese bei einer Bildungs- bzw. Aus-

Zusammenfassend ist festzustellen, dass derbndungselnrlchtung ihrer Wahl einlosen.

Staat, um die Kosten der beruflichen Bildung zu Staatlich finanzierte Bildungsgutscheine dienen
begrenzen, in allen Landern versucht, die Effizi- vorrangig folgenden Zielen: Sie sollen die Ausbil-
enz der Berufsbildung durch verschiedene Maf- dungsnachfrage steigern, indem sie fir den Ein-
nahmen zu steigern: durch eine Dezentralisierung zelnen Anreize schaffen, an Ausbildung teilzu-
von Steuerung und Finanzierung und durch neue nehmen, wobei die Wahlentscheidung des Abneh-

Mechanismen der Mittelallokation, die sich auf

eine prazisere Ermittlung sowohl der Ausbil-

dungsnachfrage (Input) als auch der Ergebnisse
(Output) stitzen. In manchen Féallen erhéhen
diese MalRnahmen die Autonomie der Ausbil-

dungseinrichtungen und sorgen flr intensiveren
Wettbewerb zwischen den Anbietern.

Einige der Innovationen im Bereich der Finanzie-
rung betreffen die Verteilung von Ressourcen, so
z.B. Uber eine ergebnisorientierte Finanzierung
oder Uber Bildungsgutscheine.

Als ergebnisorientierte Finanzierur{gutput-relat-

ed funding) bezeichnet man eine innovative Finan-
zierungsform, bei der die Gesamtheit bzw. ein Teil
der den Ausbildungseinrichtungen bereitgestellten
Mittel in Abhangigkeit davon vergeben wird, ob
bestimmte Leistungskriterien erfillt werden. Die
Finanzierung wird damit nicht ausschlie3lich an
der Nachfrage bzw. der Ausbildung selbst (Ausbil-
dungseintritte/-teilnehmer, Dauer bzw. Art des
Ausbildungsprogramms) ausgerichtet.

Eine ergebnisorientierte Finanzierung kann die
Effizienz der Ausbildungsanbieter erhdhen: Sie

mers Vorrang hat. Sie sollen den Zugang zu pri-
vaten Angeboten verbessern und schlief3lich eine
hohere Qualitéat gewéhrleisten, da sich der Ein-
zelne des Wertes der getatigten Investition mehr
bewusst ist.

Voraussetzung fir den Einsatz von Bildungsgut-
scheinen ist jedoch ein hoch flexibles (beispiels-
weise modulares) Ausbildungssystem. Damit der
Einzelne sich einen geeigneten Ausbildungsweg
zusammenstellen kann, sind entsprechende Orien-
tierungsangebote  erforderlich.  Bildungsgut-
scheine kdonnen aber auch Mitnahmeeffekte und
hohe Verwaltungskosten verursachen.

Innovationen der Ausbildungsfinanzierung
sind noch wenig verbreitet und Daten stehen
nur partiell zur Verflgung. Daher ist es
schwierig, ihre Effektivitdt und Auswirkungen
verlasslich einzuschatzen. Mit genaueren
Daten auf nationaler wie internationaler
Ebene und systematischen Untersuchungen
der Effekte neuer Finanzierungsmechanismen
ware ein verlassliches Monitoring der Ausga-
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ben fur berufliche Bildung sowie eine Eva- Tabelle 2: Strategien zur Reform der

luierung von Innovationen und institutionel- Berufsbildung in der Sekundarstufe Il mit dem

len Reformen mdglich. Zur Steigerung von Ziel, ihre Gleichwertigkeit mit der allgemeinen

Effizienz und Effektivitat ist auch eine zuver- Rl EARELIEEEE

lassigere Ermittlung des Kosten-Nutzen-Ver- | verstarkte Diese Strategie betont das beson-

haltnisses der Ausbildung erforderlich. berufliche dere Wesen der beruflichen Bil-
Qualifizierung dung, etabliert spezifische Curri-
(vocational cula und stellt die Verbindung zwi-

enhancement)  schen Beschaftigern und Ausbil-
dungsanbietern sicher

3. Gleichwertigkeit beruflicher (A, E, HU, EE).
und allgemeiner Bildung gegenseitige Ziel dieser Strategie ist, durch For-
Bereicherung derung der Zusammenarbeit enge-
Die Attraktivitat der beruflichen Bildung hangt in | (mutual re Verbindungen zwischen allen
hohem MaR davon ab, welchen Stellenwert ihr |&nrichment) Schulformen zu schaffen, ihre

jeweils typische Besonderheit hier-

die Gesellschaft zuerkennt und welche Moglich- bei jedoch zu erhalten (FIN. N).

keiten sie am Arbeitsmarkt hinsichtlich Beschéafti- . E
gung, Einkommen, Karriereaussichten und Profil |Verknipfungen  Durch Verknipfung gemeinsamer
des Arbeitsplatzes erdffnet. Die Berufsbildung | (linkages) Strukturen der Qualifizierung, Zer-
genieft in den einzelnen Landern eine sehr unter- tifizierung und Anerkennung kann

. s die Berufsbildung der allgemeinen
schiedliche Wertschatzung. Bildung zumindest theoretisch

e InL&ndern, in denen eine enge Beziehung zwi- gleichgestellt werden (England,
schen Bildungssystem und Arbeitsmarkt besteht Frankreich).

(Deutschland, Osterreich, Danemark, den Nieder- | vereinigung Berufliche und allgemeine Bildung
landen, der Tschechischen Republik, Ungarn), |(unification) werden in einem einheitlichen
kann eine Aufwertung der Berufsbildung dadurch Sekundarbereich 1l zusammenge-
erreicht werden, dass man zum einen die Aussich- fasst. Alle jungen Menschen erhal-
ten fir berufliches Fortkommen der Absolventen ten eine gemeinsame Kernausbil-

dung (Schottland, Schweden).

des allgemein- oder berufsbildenden Sekundarbe-
reichs verbessert und . ihnen Zum anderen den Quelle: Lasonen J. und Manning S., 2001. How to improve the
Zugang zur Hochschulbildung erleichtert. standing of vocational compared to general education. A colla-

.. . . borative investigation of strategies and qualifications across
e Inden Landern, in denen Bildungssystem und Europe. in: Descy P. und Tessaring M., Hrsg. Training in

Arbeitsmarkt nur lose verflochten sind (Austra- Europe, Band 1.
lien, Japan, Kanada, Vereinigte Staaten), sollten
die Beziehungen zwischen den beiden Systemen
intensiviert und die Arbeitgeber umfassender in

die Bildungs- und Ausbildungsaktivitéaten einbe-

zogen werden, beispielsweise durch Partnerschaf-
ten zwischen Schule und Betrieb oder durch

Regelungen, die Betriebspraktika zum Bestandteil
der Ausbildung machen.

Die Strategie deverstarkten beruflichen Qualifi-
zierung(vocational enhancement) soll das beson-
dere Wesen der beruflichen Bildung betonen, das
durch typische Ausbildungsinhalte und enge
Beziehungen zwischen Arbeitgebern und Ausbil-
dungsanbietern charakterisiert ist (A, E, HU, EE).
e In Systemen, die durch variable (vom einzel-
nen Bildungsgang abhangige) Beziehungen zwi-
schen Bildungssystem und Arbeitsmarkt gekenn-
zeichnet sind (England, Estland, Finnland, Frank-
reich, Griechenland, Norwegen, Portugal, Schott-
land, Spanien, Schweden) muss im Sekundarbe-
reich Il eine koharente Struktur geschaffen werden. Mit einer dritten Strategie d&erknipfungei@link-
ages) gemeinsamer Strukturen der Qualifizie-
rung, Zertifizierung und Anerkennung soll Berufs-
bildung der allgemeinen Bildung zumindest theo-
retisch gleichgestellt werden (England, F).

Ziel der Strategie degegenseitigen Bereicherung
(mutual enrichment) ist, durch Forderung der
Zusammenarbeit engere Verbindungen zwischen
allen Schulformen zu schaffen, ihre jeweils typische
Besonderheit hierbei jedoch zu erhalten (FIN, N).

Im Rahmen einer in mehreren Landern (Oster-
reich, England, Finnland, Frankreich, Norwegen,
Schottland, Belgien, Estland, Griechenland,
Ungarn, Spanien) durchgefihrten Analyse wur-
den vier Strategien zur Reform des Sekundarbe- Die Strategie deiereinigung (unification) zielt

reichs Il identifiziert (Tabelle 2). auf die Zusammenfassung der beruflichen und all-




Zusammenfassung

gemeinen Bildung in einem einheitlichen Sekun- 4 Zertifizierungssysteme, Bewertung

darbe_reich 1. Alle Jugendliche_n erhalten eine und Anerkennung von Kompetenzen
gemeinsame Kernausbildung. Ein solches System

verbessert die Chancengleichheit im Hinblick auf -4 tifizierunassvsteme sind im Umbruch bearif-
die weiterfihrende Ausbildung (Schottland, S). fen. Es Wil’g Zlilnehmend in Frage gestellt, gdass

Jedes Reformprogramm kann Aspekte verschiede- Zeugnisse und Beféhigungsnachweise in ihrer
ner Reformstrategien aufweisen, und die politi- klassischen Form noch Uber die Kompetenzen
schen Schwerpunkte in den einzelnen Landern ver- des Einzelnen Aufschluss geben kdnnen. Neue
lagern sich im Laufe der Zeit. Dennoch ist allen Zertifizierungsmodelle bilden sich heraus, insbe-
Reformen eins gemein: Sie stellen eine Reaktion sondere Systeme zur Validierung nicht formalen
auf — oder Antizipation von — Entwicklungen des Lernens.

Arbeitsmarktes und der Arbeitsorganisation dar,

Auf einem Arbeitsmarkt, der zunehmend von

die qualitativ neue Kenntnisse und Kompetenzen
erfordern. Die Reformen dienen also dem Zweck,
die Verbindungen zwischen Berufsbildungssystem
und Arbeitsmarkt zu stéarken und damit die Berufs-

Mobilitdt gekennzeichnet ist, nimmt die Bedeu-
tung von Befahigungsnachweisen immer mehr
zu. Zugleich bewirkt die ,Inflation der Zertifi-

kate" (credential inflation) einen Anstieg der indi-

il ibl lten.
bildung reagibler zu gestalten viduellen Nachfrage nach Qualifikationen.

Einen weiteren Reformansatz stelloppelqualifi- . . . . e
kationendar. In doppelt qualifizierenden Bildungs- G€genwartig entwickelt sich die Zertifizierung zu
und Ausbildungsgangen kénnen berufliche Qualifi- €inem eigenstandigen Bestandteil der Ausbildung,
kationen erworben werden, die den Zugang zu YON der sie immer unabhangiger wird (Aut_onoml—
Tatigkeiten auf der Fachkraftebene und zur — insbe- Sierung). Auf der Suche nach Methoden, die besser
sondere universitaren — Hochschulbildung gleicher- 9€€ignet sind, die Kompetenzen des Einzelnen zu
maRen erdffnen. Doppelqualifikationen werden in €rfassen, wird der individuellen Fahigkeit, Kompe-
allen Landern, die diese Option bieten, durch eine tenzen zu mobilisieren, eine gréere Bedeutung

vollzeitschulische Bildung/Ausbildung erworben.  beigemessen als der Art und Weise, wie diese
Kompetenzen erworben wurden. Ein solcher

Ansatz fuhrt zu neuen Formen der Anerkennung
(insbesondere des nicht formalen Lernens).

Doppelt qualifizierende Bildungsgange sind besser
als herkdmmliche Bildungsgange geeignet, die Wert-
schatzung von Berufsbildung zu verbessern: Der
Kompetenzerwerb ist gekoppelt mit personlicher Zudem setzt die Einfihrung einer Strategie lebens-
Entwicklung; die Mobilitat sowohl im Bildungssy-  begleitenden Lernens voraus, dass alternative For-
stem als auch auf dem Arbeitsmarkt wird ebenso men des Kompetenzerwerbs einbezogen und die
erleichtert wie der Ubergang zwischen Bildungs-und verschiedenen Lernphasen zu unterschiedlichen
Beschéaftigungssystem. Diese Vorteile gehen jedoch Zeiten im Leben miteinander verbunden werden.
mit einer erheblichen Selektion der Teilnehmer
zugunsten der Leistungsfahigeren (creaming off) ein-
her. Doppelt qualifizierende Bildungsgange muissen
also in ein Bildungssystem eingebettet sein, das in
hohem Malf3e flexibel und transparent ist: Sie missen
von unterschiedlichen beruflichen und allgemeinen
Bildungsgéangen aus zuganglich sein und Absolven-
ten den Zugang zur Hochschulbildung eréffnen.

Falls Transparenz zertifizierter Kompetenzen und
deren Relevanz fur die Arbeitswelt ein Faktor fur
Flexibilitat sind, dann erfordert eine breite Legiti-
mitat von Kompetenzen die Akzeptanz der Stan-
dards. Hierfir muss ein Gleichgewicht gefunden
werden zwischen der Prazision, mit der
bestimmte individuelle Kompetenzen ermittelt
werden, und dem Grad an Verallgemeinerung, der
eine mdoglichst breite Anerkennung dieser Fahig-

Auf welche Strategie man auch setzt — es ist ejten ermaglicht.

schwierig, das Prestige der beruflichen Bil-
dung zu verandern, die in zahlreichen
europaischen Landern noch immer eine Bil-
dungsoption fur diejenigen darstellt, die im
allgemeinbildenden Zweig weniger erfolg-
reich waren. Es wurden jedoch betrachtliche
Fortschritte erzielt, und gegenwartig ist eine
Neupositionierung der Berufsbildung inner-
halb der Bildungssysteme und in Bezug auf
den Arbeitsmarkt zu beobachten.

Die derzeit vorgeschlagenen neuen Zertifizierungs-
modelle berlcksichtigen unterschiedliche Formen
des Wissenserwerbs, so etwa das Lernen am
Arbeitsplatz, in der Freizeit und im Privatleben.
Bewertet werden Kompetenzen, unabhéngig davon,
unter welchen Umstanden sie erworben wurden.

Hinsichtlich der Bedeutung, die nicht formalem
Lernen beigemessen wird, den eingefihrten
Methoden bzw. institutionellen Initiativen sowie
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den bestehenden Modellversuchen lassen sich Frankreich bislang nur eingeschrankt gesell-
die europaischen Lander in finf Gruppen unter- schaftliche Anerkennung. Belgien befindet sich

gliedern:

(@) Die erste Gruppe bildeBeutschlandund
Osterreich Die Einstellung, mit der man in bei-
den Landern nicht formales Lernen betrachtet, ist
als zurtickhaltend zu beschreiben. Es besteht kein
Konsens zwischen den verschiedenen Akteuren
im Ausbildungsbereich, ob neue Bewertungsver-
fahren notwendig sind. Einige Modellprojekte
wurden jedoch aufgelegt.

(b) Die zweite Gruppe bilden die Anrainerstaa-
ten des MittelmeersGriechenland, Italien, Spa-
nien und Portugal. Diese Lander haben eine
weniger ausgepragte Berufsbildungstradition.
Daher hat sich nicht formales Lernen zur vorherr-
schenden Form der Reproduktion und Aktualisie-
rung von Kompetenzen entwickelt. Es wurden
jedoch sehr unterschiedliche methodische und
institutionelle Losungen implementiert. Obgleich
sowohl offentliche als auch private Stellen den
Nutzen einer Anerkennung nicht formalen Ler-
nens unterstreichen, wurden noch nicht gentigend
praktische Schritte unternommen.

(¢) In den nordischen Landeffinnland, Nor-
wegen, Schwedeand Danemark),gibt es zwei
Untergruppen: In Finnland und Norwegen steht
die Frage des nicht formalen Lernens in der Bil-
dungs- und Ausbildungsdiskussion ganz oben auf
der Tagesordnung. Weiter reichende Modellversu-
che und institutionelle Reformen wurden hierzu
durchgefuhrt. In den beiden Ubrigen Landern
(Schweden und D&nemark) stof3t dieses Thema
bislang nur auf begrenztes Interesse.

(d) Die vierte Gruppe spiegelt den Einfluss
wider, den das NVQ-System im Prozess gegen-
seitigen Lernens der Lander ausibt. Zu dieser
Gruppe zahlen dadeeinigte Konigreich, Irland
und dieNiederlande Die Bedeutung des Lernens
aullerhalb formaler Systeme wird in diesen
Mitgliedstaaten nahezu einhellig anerkannt. Auch
in anderen Landern (beispielsweise in einigen
autonomen Gemeinschaften Spaniens) versucht
man, ein System auf Basis des NVQ-Modells
einzufuhren.

(e) Die letzte Gruppe, deBelgienund Frank-
reich angehoren, wurde eher wegen der geogra-
phischen Lage gebildet. Auf dem Gebiet der
Ermittlung, Bewertung und Anerkennung nicht
formal erworbener Kompetenzen hat Frankreich
Pionierarbeit geleistet. Doch obwohl es Uber die
langste und umfassendste Erfahrung in diesem
Bereich verfligt, finden diese Lernformen in
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demgegeniber noch in einem Anfangsstadium
und hat sich noch nicht fir eine klare Strategie
entschieden.

Zur Komplexitat und Vielgestaltigkeit dieser Fra-
gestellung tragen dariber hinaus Initiativen auf
sektoraler oder berufsbezogener Ebene bei.

Die Europaische Union (vgl. das Wei3buch
.Lehren und Lernen: Auf dem Weg zur kogni-
tiven Gesellschaft’, 1996, sowie die Gemein-
schaftsprogramme) trug dazu bei, die Zielset-
zungen Klarer zu definieren und die auf nationaler
Ebene in Gang gesetzten Prozesse zu fordern.
Ausloser fur die intensiven Bemihungen auf
einzelstaatlicher Ebene sind dennoch eher die
konkreten Herausforderungen, die sich durch eine
Verkntpfung von formalem und nicht formalem
Lernen ergeben, als der Wille, auf européaischer
Ebene transparente und harmonisierte Systeme zu
schaffen.

Die verschiedenen MafRnahmen, die in mehr oder
weniger groBem Malflstab ergriffen wurden,

machen deutlich, dass nicht formales Lernen noch
immer als Unterkategorie formalen Lernens auf-

gefasst wird. Die besondere Natur dieser Lern-
form, die zu ganz spezifischen Kompetenzen
fihren, findet noch nicht Gberall Anerkennung.

Dies hangt teilweise damit zusammen, dass for-
male Qualifikationen in den Beziehungen zwi-

schen den Sozialpartnern noch immer als Bezugs-
grolRe gesehen werden, etwa flr die Zuordnung
der Arbeitskréafte zu bestimmten Niveaus, fur die

Staffelung der Lohnséatze und fur die Tarifver-

trage.

Wahrend Reliabilitat und Validitat nicht for-
mal erworbener Kenntnisse und Kompeten-
zen durch technische und instrumentelle Kri-
terien sichergestellt werden kdnnen, missen
Rechtsgultigkeit und Legitimitat normativ
gewabhrleistet werden. Selbst perfekte Metho-
den sind ohne Wert, wenn eine angemessene
institutionelle und politische Struktur fehlt.
Zwar konnen institutionelle Arrangements
das Problem zumindest teilweise l6sen; man
darf diesen Aspekt aber nicht unberticksich-

tigt lassen.




Zusammenfassung

5. Berufsbildungsfachleute: veranderte
Rollen, Professionalisierung
und Steuerung der Systeme

Drei neue Aspekte in der Berufshildung tragen zu
einer Neugestaltung der Rollen von Berufsbil-
dungsfachleuten bei: die Entwicklung lernender
Organisationen, der Bedeutungszuwachs von
Kompetenzen und nicht formalem Lernen und die
Auswirkungen der Informations- und Kommuni-
kationstechnologien (IKT).

Die Herausforderungen an die Berufsbildung
sprechen fur die Notwendigkeit einer hdheren
Professionalisierung der Ausbildungsakteure. Zu
untersuchen ist auch, inwieweit sich diese Profes-
sionalisierung auf die Steuerung der Berufsbil-
dung und die Schaffung engerer Beziehungen
zum Arbeitsmarkt auswirkt.

Herkdmmlich bestand Professionalisierung des Leh-
rer- und Ausbilderberufs in einer Anhebung padago-
gischer Qualifikationen und insbesondere in der Ver-
besserung der Lehr- und Unterstitzungsfunktion.
Dieser Ansatz fuhrt zur allm&hlichen Angleichung
der Funktion der Lehrkréfte in der Berufsbildung an
die des Lehrpersonals in der Allgemeinbildung.

Die Verbreitung von Bildung und Wissen muss
jedoch durch Weiterbildungsprogramme begleitet
werden, mit denen Berufsbildungsfachleute auf
neue Funktionen (Administration, Planung, For-
schung usw.) vorbereitet werden.

Der hohe Grad an Fragmentierung verschiedener

Kategorien von Berufshildungsfachleuten (Leh-
rer, Ausbilder, Tutoren, Personalentwickler, Aus-
bildungsorganisatoren usw.) geht mit einem Trend
zur Konvergenz ihrer Funktionen einher. Eine

eine Diversifizierung der Rollen von Berufs-

bildungsfachleuten in den verschiedenen
organisatorischen Bereichen des Ausbil-
dungssystems (in Ausbildungseinrichtungen,
am Arbeitsplatz). Damit nahern sich die
Profile der Lehrer und Ausbilder denen der
fur die Personalentwicklung Verantwortli-

chen an.

Tell Zwel
Lebensbegleitendes Lernen und
Kompetenzen: Herausforderungen
und Reformen

In diesem Teil wird das lebensbegleitende Lernen
unter padagogischen Gesichtspunkten erortert.
Untersucht werden unterschiedliche Aspekte die-
ser Strategie: welche Kompetenzen sind zu ent-
wickeln, welche didaktischen Anséatze und welche
Methoden anzuwenden und welche Reformen der
Bildungssysteme sind notwendig, um eine Indivi-
dualisierung und Flexibilisierung der Bildungs-
wege sicherzustellen? Dariiber hinaus werden
neue Formen des Kompetenzerwerbs in Betrieben
untersucht, die sich mit ihrer Umstrukturierung
zu lernenden Organisationen ergeben.

1. Lebensbegleitendes Lernen — von der
Entstehung des Konzept zu einem
neuen Bildungs-Paradigma

formale Integration der verschiedenen Gruppen In einer Gesellschaft, in der angesichts von Glo-
erscheint jedoch schwer erreichbar zu sein. Als balisierung, technischem Fortschritt und zuneh-
Alternative bieten sich mehrere Losungen an: die mender Kommunikation und Information die
Entwicklung gemeinsamer Komponenten in ihrer grundlegende Bedeutung des Humankapitals
Ausbildung (nach Niveau, Methode und Inhalten) immer offensichtlicher wird, geht die Herausbil-
und neuer Funktionen (Forschung, Verknipfung dung des Konzepts lebensbegleitenden Lernens
der Personalentwicklung mit der Berufsbildung); mit einer steigenden Sensibilisierung fiir die
starkere Zusammenarbeit mit der Arbeitswelt und Bedeutung der Prozesse einher, durch die Kennt-
den Sozialpartnern; Schaffung auf den Lernenden nisse und Kompetenzen erworben oder erneuert
orientierter Ausbildungsprogramme sowie férder- erden.

licher Lernumgebungen, insbesondere in der Wei-

terbildung. Das Konzept des lebensbegleitenden Lernens bil-

dete sich in den 70er Jahren heraus. Zu dieser
Zeit stand eine systematisch angelegte und insti-
_ : tutionalisierte Bildung und Ausbildung im Vor-

in der Personalentwicklung kann als Grund-  gergrund des Interesses. Die Bedeutung von
lage fur die Professionalisierung der  wompetenzen, die auBerhalb formaler Ausbil-

verschiedenen Akteure in der Berufs_,_blldung dungsinstitutionen erworben werden, wurde

herangezogen werden. Vorstellbar ware auch  qamajs (auRer in einigen Landern, vgl. beispiels-

Das Spektrum der Aufgaben und Funktionen
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Abbildung 2: Bildungs- und Ausbildungsbeteiligung im Lebensverlauf, ausgewahlte Lander, 1994-95, % @
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(a) % jeder Altersgruppe, die an formaler Bildung teilnimmt (3- bis 29jahrige), sowie Teilnahme an Bildungs- und Ausbildungs-
mafinahmen fir Erwachsene (16- bis 65jahrige); ungewogener Mittelwert aus 9 Landern (B, CA, IRL, NL, NZ, S, CH, UK, US).

(b) ausgenommen Vollzeitstudenten unter 24 Jahren.

Quelle: OECD 1998. Education policy analysis. Paris: OECD (CERI).

weise das duale System) kaum erkannt. Zwar war Beschaftigungsfahigkeit auf Dauer zu sichern.
den Praktikern klar, dass man sich nicht darauf Fur eine dauerhafte Beschéaftigungsfahigkeit
beschranken durfte, traditionelle Bildung und erscheint lebensbegleitendes Lernen als Notwen-
Ausbildung einfach auf den gesamten Lebensver- digkeit und Recht fir alle. Der Staat und andere
lauf auszudehnen, sondern dass neue Methodenfur Bildung und Ausbildung verantwortliche

erforderlich waren. Im Vordergrund standen Institutionen sind deshalb gefordert, flr geeignete
jedoch vor allem die Lerninhalte und weniger die Lernbedingungen und -umgebungen zu sorgen.

Lernprozesse oder der Lernende selbst. Eine Darstellung der zentralen Aspekte des neuen
Seitdem waren Arbeitsmarkt und Bildungssysteme Konzepts lebensbegleitenden Lernens erleichtert
tiefgreifenden Veranderungen ausgesetzt, inshe- s, die Herausforderungen zu illustrieren, vor

sondere ausgeldst durch den soziotkonomischendenen Staat, Bildungssysteme, Unternehmen und
Wandel, den technischen Fortschritt und die demo- jeder Einzelne stehen.

graphische Entwicklung. Unter anderem fiihrte (a) Allgemeine und berufliche Erstausbildung
dies zu einer betrachtlichen Steigerung der Ausbil- soliten eine ,Mindestlernplattform* darstellen

dungsbeteiligung von Erwachsenen (Abbildung 2). Die Erstausbildung sollte als ein Instrument
Im Zuge dieser Veranderungen wurde deutlich, Petrachtet werden, das den Einzelnen befahigt,

wie wichtig die Sicherung der Beschaftigungs- €N ausreichendes Mafl an Beschaftigungs- und
fahigkeit ist, indem die Kompetenzen der Anpassungsfahigkeit zu erwerben, indem es die

Beschaftigten auszubauen und zu erhalten und Féhigkeiten und Kompetenzen vermittelt, die
ihnen die fur eine Beschaftigung tber das bendtigt werden, um sich im gesamten Lebens-

gesamte Erwerbsleben hinweg notwendigen verlauf auf berufliche Veranderungen und den
Kenntnisse und Fahigkeiten zu vermitteln sind. Wandel der Arbeitswelt einstellen zu konnen.

Der Einzelne muss in den Stand gesetzt werden, Die erste Bildungs- und Ausbildungsphase ist
durch selbstgesteuertes Lernen die eigene deshalb entscheidend, weil sie eine einmalige
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Jnvestition® in die Heranbildung solcher
Kompetenzen darstellt, auf die sich der Einzelne
sein Leben lang stiitzen kann. Sie sollte jungen
Menschen eine Mindestgrundlage an Bildung
und Ausbildung vermitteln, die diejenigen
Grundfertigkeiten und Schlisselkompetenzen
umfasst, auf die spatere Lernprozesse aufbauen
konnen.

(b) Den Unternehmen und dem Einzelnen
kommt eine Schlisselrolle in einer Strategie
lebensbegleitenden Lernens #ure Bereitschaft,

in die Entwicklung der eigenen Potenziale zu
investieren, sollte durch eine Politik gefordert

- - e - s - °
werden, die ein glnstiges 6konomisches und

soziales Umfeld schafft.

Hohere Ausbildungsinvestitionen hangen von pri-
vater Initiative, auch seitens der Unternehmen,
ab. Die Regierungen sollten daher bemiht sein,
den Unternehmen und dem Einzelnen Anreize fir
Investitionen in die Ausbildung zu bieten.

Mit der Umstrukturierung der Geschaftsprozesse,
der Arbeitsorganisation und verscharftem Wettbe-
werb — Entwicklungen, die durch die beschleu-

nigte Verbreitung der Technologien noch verstarkt
werden — muss den Unternehmen bewusst wer-
den, dass ihr Uberleben und ihre Wettbewerbs-
fahigkeit auch von der standigen Aktualisierung

der Kompetenzen ihrer Beschaftigten durch Aus-
bildung abhangt.

(c) Die Ermittlung, Bewertung und Anerken-

nung nicht formal erworbener Kenntnisse und

Kompetenzerstellt einen entscheidenden Schritt

zur Einflhrung einer Strategie lebensbegleitender
Bildung und Ausbildung dar. Es wird unabding-

bar, unterschiedliche Formen des Lernens — in
allen Lebensbereichen (lifewide learning) und zu
unterschiedlichen Zeitpunkten (lifelong learning)

— miteinander zu verknUpfen.

(d) Der Ubergang von einer instruktionistischen
zu einer konstruktivistischen Padagogik, in der
der Lernende aktiv wird und die Inhalte
kontextabhéngig sind und auf Problemldsung
basieren, bedeutet auch, dass die Funktionen von
Lehrernund Ausbildernin Unternehmen, Ausbil-
dungseinrichtungen und Schulen neu zu defi-
nieren sind. Die didaktische Situation ist weniger
vorhersagbar und beinhaltet zunehmend, in
manchen Fallen sogar ausschlief3lich, auch eine
praktische Dimension. Bislang leiteten Lehrer/
Ausbilder an, demonstrierten und erklarten. In
den neuen Lernformen ist ihre Rolle eher die
eines Beraters und Mitgestalters von Lernpro-
zessen.

(e) Spezifische MalRnahmen muiussen auf
bestimmtebenachteiligte Grupperugeschnitten
werden, um zu verhindern, dass sich die
Ungleichheiten beim Zugang zur Bildung
verscharfen. Zu diesen Gruppen zahlen beispiels-
weise:

Jugendliche, die das Bildungssystem vor Ein-
tritt in den Sekundarbereich Il verlassen;

gering qualifizierte Arbeitskrafte;
altere Arbeitnehmer;

Arbeitslose  bzw.
bedrohte Personen;

von Arbeitslosigkeit

Zuwanderer und Angehdorige ethnischer Min-
derheiten.

(f) Als Lehr- und Ausbildungsmittel eingesetzt,
ermdglichendie Informations- und Kommunika-
tionstechnologien (IKT)dem Einzelnen ein
hohes MalR an Flexibilitat (bei der Wahl von
Themen, Lernzeitpunkten und Lernmethoden,
besonders durch das Internet). Dies ist auch einer
der Grunde, warum die Europaische Kommis-
sion das ,elektronische Lernené-{ernen) zu
einem zentralen Ziel erhoben hat. Diese Techno-
logien kdénnen jedoch auch zu neuen Formen der
Ausgrenzung fuhren, wenn sie diejenigen
benachteiligen, die nur begrenzt Zugang zu
diesen Instrumenten haben oder mit den IKT
weniger vertraut sind (insbesondere Personen,
die einen besonderen Bildungsbedarf aufweisen
und/oder aus benachteiligten sozialen Schichten
stammen).

Eine Reform der institutionellen Rahmenbedin-

gungen sollte darauf abzielen, Verbindungen zwi-
schen verschiedenen Teilbereichen des Bildungs-
systems sowie zwischen Lernen und Arbeit zu

schaffen bzw. zu verstarken (Tabelle 3).

o Horizontale Verbindungen innerhalb des Bil-
dungssystems schaffen Bricken zwischen ver-
schiedenen Bildungs- und Ausbildungsgéngen

und erleichtern die individuelle Mobilitat.

Vertikale Verbindungen zwischen Erstausbil-
dung und Weiterbildung sollen einen reibungslo-
seren Ubergang zwischen diesen beiden Momen-
ten des Kompetenzerwerbs ermdglichen.

Im Hinblick auf eine engere Zusammenarbeit
zwischen verschiedenen Akteuren (z.B. Bildungs-
und Arbeitsministerien, Sozialpartner) missen
Verbindungen zwischen Bildungs- und Arbeits-
marktpolitik hergestellt werden.
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Tabelle 3: Reformen institutioneller Strukturen

zur Implementation einer Strategie lebensbeglei-
tenden Lernens

Art der zu
entwickelnden
Verbindung

horizontale
Verbindungen
innerhalb des
Bildungssystems

Zielsetzung

Erleichterung der individuellen
Mobilitdt durch Schaffung von
Verbindungswegen zwischen
den verschiedenen Bildungs-
und Ausbildungsgangen

vertikale Verbin-
dungen zwischen
Erstausbildung
und Weiterbildung

Erleichterung des Ubergangs
zwischen den verschiedenen
Phasen des Kompetenzerwerbs

Verbindungen
zwischen
Bildungs- und
Arbeitsmarktpolitik

Verbesserung der Kooperation
zwischen verschiedenen
Akteuren (z.B. Bildungs- und
Arbeitsministerium, Sozialpart-
nern) und Koharenz der einge-
setzten Strategien und
Mafnahmen

Verbindungen
zwischen
Bildungs- und
Produktionssystem

Erleichterung des Ubergangs

zwischen beiden; Verbesserung
der Responsivitat des Bildungs-
systems und des Bewusstseins

der Unternehmen Uber die
langfristigen Nutzen der Ausbil-
dung; Unterstitzung junger
Menschen, mit der Arbeitswelt
vertraut zu werden

Quelle: Autoren.

o Brucken zwischen dem Bildungs- und Pro-
duktionssystem sollten den Ubergang von einem
ins andere System erleichtern, die Responsivitét
der Ausbildungssysteme verbessern helfen, die
Unternehmen fir den langfristigen Nutzen der
Ausbildung sensibilisieren und junge Menschen
mit der Arbeitswelt vertraut machen.

Noch vor zehn Jahren betrachtete man die
verschiedenen Elemente lebensbegleitenden
Lernens isoliert voneinander. Heute hat sich
in den meisten Landern offenbar ein Ansatz
durchgesetzt, der lebensbegleitendes Lernen
als ganzheitliches Konzeptersteht und dar-
auf zielt, sowohl die allgemeine und berufli-
che Erstausbildung und Weiterbildung als
auch formales und nicht formales Lernen in
einem koharenten Gesamtsystem zusammen-
zufassen.
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2. Kompetenzen, Lernprozesse und
didaktische Innovationen fir neue
Berufsprofile

Die rasche Veranderung der Arbeitsinhalte hangt
im Wesentlichen mit zwei Faktoren zusammen:

(@) mit der zunehmenden Nutzung der IKT, mit
denen intellektuelle Kompetenzen an Bedeu-
tung gewinnen, wahrend handlungsbezogene
Fahigkeiten in den Hintergrund treten;

(b) mit der Einfuhrung neuer Organisationsmo-
delle, die veranderte Anforderungen hinsicht-
lich Vielfalt, Flexibilitdt und Qualitat der
beruflichen Praxis stellen.

Der Kompetenzbedarf am Arbeitsmarkt ist durch

einen Widerspruch gekennzeichnet: Zum einen
suchen die Arbeitgeber Mitarbeiter, die in hohem

Maf} anpassungsféahig sind (d.h. Generalisten);
zugleich sollen diese Personen aber auch sofort
einsetzbar sein (d.h. Spezialisten).

Da die meisten Menschen im Verlauf ihres
Erwerbslebens gefordert sein werden, sich weiter-
zubilden und den Arbeitsplatz zu wechseln, muss
die berufliche Erstausbildung ihnen einen breit
angelegten Grundstock an Fach-, Methoden-,
Organisations-, Kommunikations- und Lernkom-
petenzen vermitteln. Zugleich sollte die berufli-
che Bildung spezifische Qualifikationen vermit-
teln, die den Ubergang vom Bildungssystem in
das Erwerbsleben erleichtern. Angesichts dieser
gegensatzlichen Anforderungen erscheint eine
Neuorientierung der beruflichen Bildung erfor-
derlich: das ,Qualifikationskonzept" sollte durch
ein breiter angelegtes Konzept der ,Kompetenz*
ersetzt werden (Tabelle 4).

Kompetenz" ist heute zu einer Art Allerweltsbe-
griff geworden. Er wird in verschiedenen wissen-
schaftlichen Disziplinen benutzt, haufig jedoch mit
unterschiedlicher Konnotation. Im Beschéaftigungs-
kontext bezieht sich Kompetenz tendenziell auf die
formale Qualifikation, in Bildung und Ausbildung
auf das, was letztendlich zu erwerben ist. Das Kom-
petenzkonzept entsteht in einem von soziodkono-
mischer Umwalzung und Transformationen der
Arbeitsorganisation gekennzeichneten Umfeld, was
schon fir sich genommen den Ubergang zu einem
neuen Modell rechtfertigt. Es wird sogar der Ver-
such unternommen, die Kompetenzen zu definie-
ren, Uber die der Einzelne verfigen sollte, um sei-
nen Platz in der modernen Gesellschaft zu finden.

Im Bereich der beruflichen Bildung und der
Arbeitsanalyse fasste man Kenntnisse und Fertig-




Zusammenfassung

Tabelle 4: Veranderungen von Kompetenzen

infolge neuer Technologien und neuer Formen
der Arbeitsorganisation

Kompetenz- friihere neue Inhalte
faktoren Inhalte
Verantwortlichkeit beruht auf beruht auf
Verhalten, z.B. Eigeninitiative
Anstrengung
und Disziplin
Expertise an die kognitiv:
(Fachkompetenz) Erfahrung Erkennen und
gebunden Lésen von
Problemen
Interdependenz  sequenziell; systemisch;
hierarchisch Gruppenarbeit
Bildung und wird ein fur kontinuierlich
Ausbildung allemal
erworben
Lernen passiv: der Verantwortung
Einzelne wird  flr eigenes
ausgebildet Lernen — Selbst-
lernen; lebens-
begleitendes
Lernen

Quelle: Green A., Wolf A. und Leney T., 1999. Convergence
and divergence in European education and training systems.
Institute of Education. University of London: Bedford Way
Papers, S. 128, bearbeitet von der Europaischen Kommission,
Programm Eurotecnet.

keiten (skills) Ublicherweise als mit einem

bestimmten Arbeitsplatz verbundene speziali-
sierte Fahigkeiten auf. Im Gefolge der techni-
schen und gesellschaftlichen Entwicklung finden
neben den fachlichen Fahigkeiten jedoch trans-
versale Kompetenzen immer mehr Beachtung.

In Europa folgt die Anpassung der Ausbildungs-
inhalte und Curricula in der beruflichen Bildung
unterschiedlichen Modellen. Zwei grundlegende
Ansatze lassen sich unterscheiden:

(a) ein Ansatz, der vorrangig auf die Vermittlung
von Grundfertigkeiten und grundlegenden
Fahigkeiten (basic and generic skills) abhebt;

(b) ein Ansatz, der die Vermittlung Ubertragbarer
Kompetenzen (Schlussel-/Kernkompetenzen)
und breit verwendbarer beruflicher Kompe-
tenzen (broad professional competences) in

den Vordergrund stellt.

Der Ansatz zur Vermittlung vorundfertigkei-
ten und grundlegenden Fahigkeitest flr die
Debatte im angelsachsischen Raum kennzeich-
nend, er findet sich aber — wenn auch weniger

ausgepragt — auch in einigen anderen Landern
(Danemark, Deutschland, den Niederlanden).

Mit diesem Ansatz soll der Erwerb von allgemeinen
— elementaren bzw. kognitiven — Fahigkeiten gefor-
dert werden, die fir eine ganze Reihe beruflicher
Tatigkeiten oder sogar fur jedwede Tatigkeit erfor-
derlich sind: rechnerische Fahigkeiten sowie Lese-
und Schreibfahigkeit (Numeracy, Literacy), Pro-
blemldseféahigkeit, Sozialkompetenz, Kommunika-
tionsfahigkeit und die Fahigkeit, zwischenmensch-
liche Beziehungen zu gestalten. Diese Fahigkeiten
sind ,Zugangsbefahigungen* (entry skills).

Der Ansatz zur Vermittlungibertragbarer Kom-
petenzen (Schlissel-, Kernkompetenmadreit
verwendbarer beruflicher Kompetenz@ter bei-
spielsweise in Deutschland, Osterreich und Dane-
mark dominiert), nimmt Bezug auf ein Bindel
von Kompetenzen, die die Grenzen der traditio-
nellen Arbeitsteilung und der klassischen Berufs-
profile Gberwinden. Im Mittelpunkt stehen dabei
soziale und Kommunikationskompetenz, die
Kompetenz zu wirksamem strategischen Handeln,
insbesondere Problemldse-, Organisations- und
Fuhrungskompetenzen.

Diese Kompetenzen unterscheiden sich nicht
wesentlich von den Fahigkeiten, die diejenigen

anfuhren, die fur die Vermittlung grundlegender

Fahigkeiten pladieren. Weil sie aber hier als kon-

textabhangig bzw. als an ein bestimmtes Spek-
trum von (Arbeits-) Situationen gebunden aufge-

fasst werden, ergibt sich ein anderes didaktisches
Modell zu ihrer Vermittlung.

Definitionen von Qualifikation und Kompetenz

Qualifikation, Féahigkeiten und Fertigkeiten (skills):
Die zur Erflllung einer bestimmten Arbeitsaufgabe
oder zur Auslibung einer bestimmten (beruflichen)
Tatigkeit erforderlichen Kenntnisse und Erfahrungen
und/oder das Ergebnis von Bildung, Ausbildung und
Erfahrung, das zusammen mit dem relevanten
Know-How das fachliche Wissen konstituiert.

Kompetenz: Die erwiesene individuelle Fahigkeit,
das Know-how, die Fahigkeiten und Fertigkeiten,
Qualifikationen oder das erworbene Wissen zur
Bewaltigung sowohl Ublicher als auch neuer berufli-
cher Situationen und Anforderungen einzusetzen.

Grundlegende Fahigkeiten und Fertigkeiten (generic
skills): die Fahigkeiten, die lebensbegleitendes Ler-
nen unterstitzen; hierzu zdhlen nicht nur Literacy
und Numeracy (also die Grundfertigkeiten), sondern
auch Kommunikations-, Problemlésungs-, Team- und
Entscheidungsfahigkeiten, kreatives Denken, Com-
puter-Fahigkeiten sowie die Fahigkeit zu standigem
Lernen.
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Ubertragbare Kompetenzen (transferable competen-
ces): Individuelle Kompetenzen, die auch fur andere
berufliche Tatigkeiten und Berufe relevant sind als
fur diejenigen, die aktuell ausgeubt werden bzw. bis
vor Kurzem ausgeubt wurden (Europaische Stiftung
fur Berufsbildung, 1998).

Schliissel-/Kernkompetenzen (key/core competen-
ces): Fahigkeiten, welche die Grundfertigkeiten und
grundlegenden Kompetenzen erganzen und den
Einzelnen befahigen:

e sich leichter neue Kenntnisse anzueignen,

e sich neuen Technologien und organisatorischen
Rahmenbedingungen anzupassen, und/oder

e auf dem Arbeitsmarkt mobil zu sein, Mobilitat zu
beruflichem Aufstieg eingeschlossen.

Quellen: Bjgrnavold, J., Tissot, P., 2000. Glossary on
identification, assessment and validation of qualifica-
tions and competences; transparency and transfera-
bility of qualifications. Arbeitspapier. Cedefop, Thes-
saloniki.

Europaische Stiftung flir Berufsbildung, 1998. Glos-
sary of labour market terms and standard and curri-
culum development terms. Turin: ETF [online]. Ver-
fugbar im Internet:
http://www.etf.it/etfweb.nsf/pages/downloadgen.

In der beruflichen Praxis treten Probleme meist
nicht isoliert auf, sondern in Kombinationen, die
jeweils fur eine bestimmte Berufsgruppe spezi-
fisch sind: Sie konnen aberufliche Kernprobleme
bezeichnet werden. Treten derartige Probleme auf,
so muss der Beschéftigte wohluberlegt eine Reihe
von Kenntnissen und Kompetenzen mobilisieren,
um innerhalb einer vorgegebenen Zeit zu adaqua-

ten Losungen zu gelangen. Solche Probleme sind

mafdgeblich flur die Arbeit und Effizienz bestimm-
ter Gruppen von Fachkraften. Um den Status einer
erfahrenen beruflichen Fachkraft zu erreichen,

mussen Berufsanfanger nachweisen, dass sie in de

Lage sind, mit Problemen dieser Art wirksam
umzugehen. Die Sachkompetenz des Einzelnen
bemisst sich danach, inwieweit er/sie in der Lage
ist, derartige Probleme zu I6sen.

Im Verlauf ihres Lernprozesses konnen sich die

Lernenden anhand beruflicher Kernprobleme die
wesentlichen Kompetenzen und Fachkenntnisse
inres Berufs aneignen. Dariiber hinaus kénnen sie
an diesen Problemen aber auch allgemeinere
Kompetenzen entwickeln, beispielsweise die

Fahigkeit, Probleme generell zu I6sen, sowie die
Fahigkeit zur Metakognition: Der Lernende muss

komplexe Sachverhalte, Widerspriiche und unge-
wisse Situationen bewaltigen. Dies alles tragt zur
Entwicklung tUbertragbarer Kompetenzen bei.
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Offenbar sind sich die Berufshildungsexperten

weniger uneins Uber den Inhalt der Fahigkeiten

oder Kompetenzen, die die Anpassungsfahigkeit
des Einzelnen verbessern, als Uber die Methoden
ihres Erwerbs und uber ihre Anwendung in ent-

sprechenden beruflichen Situationen.

Nach Auffassung einer Reihe von Wissenschaft-
lern mussen vor allem Grundfertigkeiten (Literacy,
Numeracy) und grundlegende Fahigkeiten (Pro-
blemlése-, Kommunikations- und Lernfahigkeit)
vermittelt werden. Andere Wissenschatftler erken-
nen zwar die Bedeutung dieser Fahigkeiten an, ver-
weisen jedoch auf di&ontextabhangigkeit von
Kompetenzennd darauf, dass diese nicht losgeltst
vom Arbeitskontext vermittelt werden kénnen.

Die vorgeschlagenen didaktischen Innovatio-
nen fuBen auf jeweils einem dieser beiden
Anséatze. Sie alle setzen jedoch auf selbstge-
steuertes Lernen und Kompetenzentwicklung
durch Probleml6sung und stiitzen sich weni-
ger auf die klassischen Lehrformen (traditio-
neller Frontalunterricht oder einfache Repro-
duktion von Verhalten am Arbeitsplatz), als
auf aktiver angelegte und starker individuali-
sierte padagogische Methoden.

3. Individualisierung
und Differenzierung beruflicher

Bildungsgange

r

Um Vielfalt und Qualitat des Lernens zu gewahr-

leisten und eine Strategie lebensbegleitenden Ler-
nens umzusetzen, sollten in der beruflichen Bil-

dung unter anderem neue Formen der Flexibili-

sierung und ein héheres Maf3 an Individualisie-

rung eingefuhrt werden. Im Folgenden werden

Beispiele fir einzelne Lander vorgestellt und Vor-

schlage fur kinftige Reformen unterbreitet.

In Europa versucht man, die angestrebte Flexibili-
sierung und Individualisierung auf unterschiedli-
chen Wegen zu erreichen:

e durch eine engergerzahnungvon Aus- und
Weiterbildung;

e durch verstarktéodularisierungvon Quali-
fizierungswegen, von der man sich mehr Fle-
xibilitét bei der Vermittlung von Kompeten-
zen verspricht;

e durch die Einfuhrung von Programmen, die
berufliche und allgemeine Qualifizierung
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kombinieren (insbesondere doppelt qualifi-
zierende Bildungsgange);

e durch eineErweiterungdes Spektrums beruf-
licher Bildungsangebote (was die individu-
elle Planung personlicher und beruflicher
Entwicklungswege erleichtert).

Neben hoherer Flexibilisierung und Differenzie-
rung der Berufsbildung zielen diese Reformen auf
die Steigerung der Attraktivitat der beruflichen
Bildung und auf die Verbesserung ihres Status
gegenuber der Allgemeinbildung.

Im Vereinigten Konigreichund in denNiederlan-
den geht man davon aus, dass individualisiertes
und lebensbegleitendes Lernen nur mdglich ist,
wenn schrittweise ein modularisiertes System ein-
gefuhrt wird. Damit sollen eine bessere Anpas-
sung der beruflichen Bildung an wirtschaftliche
Veranderungen gewahrleistet und Briicken zwi-
schen Allgemeinbildung und Berufsbildung sowie
zwischen schulischer Berufsbildung und betrieb-
licher Ausbildung (alternierende Ausbildungsfor-
men) geschaffen werden.

In Frankreichwird die Durchlassigkeit zwischen

Bildungs- und Berufshildungssystem formal
gewahrleistet. Die Flexibilitat wurde durch die
Validierung von Kenntnissen und Berufserfah-
rung erhoht, die in Form von Kreditpunkten
akkumuliert werden koénnen. So etwa wurde ein
doppelt qualifizierender Bildungsgang eingefihrt,
der zum berufsorientierten Abitur (Baccalauréat
professionnel, Bac Pro) flhrt.

In Deutschlandsetzt man auf ,interne“ Differen-
zierung, um die Dynamisierung und Flexibilisie-
rung beruflicher Bildungsgange zu erhtéhen. Eine
zweite Reformachse zielt darauf, Berufsbildungs-
abschlisse starker zu individualisieren und

Ausbildung im Wechsel zwischen allgemei-
ner Bildung, beruflicher Erstausbildung und
Weiterbildung sowie Hochschulausbildung
zu vervollkommnen. Dies erfolgt im Rahmen
eines Systems, das nicht l&nger linear oder
sequenziell aufgebaut ist (d.h. aufeinander
folgende Ausbildungsabschnitte vorsieht),
sondern den Transfer des Kompetenzerwerbs
zwischen verschiedenen Lernorten und Zeit-
punkten begunstigt und ihm \orrang vor
einer reinen Akkumulation von Qualifikatio-
nen einraumt.

Durch berufliche Weiterbildung, die zu einer
anerkannten Zusatzqualifikation fuhrt, und
durch Weiterbildungsangebote an Hochschu-
len kann die Attraktivitat der beruflichen Bil-
dung weiter verbessert werden.

Zudem ist ein konsistenter Ausbau der beruf-
lichen Weiterbildungsoptionen am Arbeits-
platz erforderlich. Ganz offensichtlich bieten
die neuen Formen der Arbeitsorganisation
bessere Lernmdglichkeiten als traditionelle
Formen der Arbeitsteilung.

4. Lernen im Betrieb

Neue Formen der Arbeitsorganisation verbessern
die Mdglichkeiten der Professionalisierung und
des Lernens. Das Lernen in modernen Arbeitspro-
zessen unterscheidet sich jedoch deutlich von
padagogisch strukturierten Lernprozessen. In den
weitestgehenden Modellen werden neue Arbeits-
formen mit neuen Lernformen gleichgesetzt.

flieRendere Ubergange zwischen Erstausbildung Arbeitsgebundenes Lernen beschrankt sich nicht

und Weiterbildung zu schaffen.

In Danemarkerhalten alle Jugendlichen — auch
diejenigen in beruflicher Bildung — eine grundle-
gende Allgemeinbildung, mit der die Durchlassig-
keit zwischen verschiedenen Bildungsgangen
erleichtert werden soll. Mit der Einfihrung eines
modularen Systems und der individuellen Kombi-
nation von Lerneinheiten soll die Anpassung der
Curricula an zielgruppenspezifische Bedurfnisse
gefordert werden.

Um lebensbegleitendes Lernen zu fordern, ist
es notwendig, aufeinander bezogene Qualifi-
kationen (oder Teilqualifikationen) einzu-

fuhren, die es dem Einzelnen erlauben, seine

auf Lernen durch Ausprobieren oder Lernen am
Arbeitsplatz. Umfassende berufliche Kompetenz
kann durch informelles oder nicht-formales Ler-
nen allein — das unter kognitiven Aspekten eine
begrenzte Form des Lernens darstellt, weil in der
Regel keine reflexive Nachbereitung der ausge-
fuhrten Tatigkeit erfolgt — nicht erworben wer-
den. Erganzend dazu sind intentionale Lernpro-
zesse notig, die nicht allein an die technisch-6ko-
nomischen Zielsetzungen des Betriebs gebunden
sind und die die Selbstreflexion sowie die person-
liche Entwicklung des Lernenden in den Mittel-
punkt stellen (Tabelle 5).

Die fir moderne industrielle Arbeitsprozesse cha-
rakteristischen Organisations- und Lernformen
lassen sich in zwei Kategorien untergliedern:
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Tabelle 5: Formen betrieblichen Lernens

Betriebliches Lernen

informelles Lernen: erfordert intentionales Lernen:

keinen organisierten oder zielt auf ein
formalen Rahmen. Das bestimmtes
Lernergebnis stellt sich ein, vorgegebenes
ohne bewusst angestrebt Ergebnis.

worden zu sein.

Erfahrungs-
lernen: durch
reflexive
Verarbeitung
von Erfahrun-
gen.

implizites
Lernen: wird
vom Lernenden
nicht reflektiert
bzw. ist ihm
nicht bewusst.

Quelle: Dehnbostel P. und Dybowski G., 2001. Company-based
learning in the context of new forms of learning and differentia-
ted training paths. In: Descy P. und Tessaring M., Hrsg. Training
in Europe, Band 1; bearbeitet durch die Autoren.

(@) Formen, die dem Konzept der ,lernenden
Organisation“ entsprechen, kombinieren
systematisch intentionale und informelle
Lernprozesse und gehen Uber die unmittelba-
ren Anforderungen des Arbeitsplatzes hinaus;

(b) Formen der Arbeitsorganisation, in denen
Kompetenzen informell und durch Erfahrung
erworben werden, die jedoch auf die Anforde-

rungen der Arbeitssituation beschrénkt bleiben.

Innovative Formen des Lernens am Arbeitsplatz
verbinden Arbeiten und Lernen systematisch und
gehen Uber informelles Lernen hinaus.

Eine lernende Organisation ist ein Unternehmen,

das die gesamte Belegschaft in die Erhéhung der

Effizienz der Organisation und jedes Einzelnen ein-
bezieht, indem kontinuierlich dariber reflektiert
wird, wie strategische und alltdgliche Aufgaben
erledigt werden, und indem ein lernforderliches
Umfeld geschaffen wird. Der Arbeitsinhalt wird

zum Lerninhalt; Arbeit und Lernen werden Bestand-
teil einer Spirale kontinuierlicher Verbesserung.

Der Einfuhrung arbeitsintegrierter und selbstorga-
nisierter Formen des Lernens liegen auch
betriebswirtschaftliche Intentionen zugrunde; sie
erfolgt meist im Zusammenhang mit der Reorga-
nisation des Unternehmens. Diese Initiativen
eroffnen neue Ausbildungsperspektiven und tra-

e Produktivitat und Leistungsfahigkeit opti-
mieren,

o das Verstandnis aller Beteiligten flr organisa-
torische Reformen verbessern,

o Kompetenzen aufbauen, die den kinftigen
Anforderungen am Arbeitsmarkt entsprechen.

Lernen in modernen Arbeitsprozessen bietet im
Hinblick auf Orientierung und Motivation eine
Reihe von Vorzigen und gewahrleistet dartber
hinaus einen direkten Bezug zwischen Wissenser-
werb und praktischer Umsetzung. Diese Form der
Organisation hat jedoch erhebliche Implikationen
fur die Funktionen und Aufgaben derjenigen, die
fur die Ausbildung und Personalentwicklung
zustandig sind — wie auch fur jeden Beschéftig-
ten, der zu irgendeinem Zeitpunkt Ausbildungs-
aufgaben dbernimmt.

Die Anerkennung des konstruktiven Charak-
ters von Lernen und die enge Koppelung an
den Arbeitsprozess verandern Bedingungen
und Methoden der Arbeit von Ausbildern. In
einer lernenden Organisation, in der Arbeits-
statte und Lernort zusammengefihrt werden,
verschieben sich ihre Aufgaben immer starker
in Richtung auf Koordination. Neben her-
kommlichen Aufgaben Gbernimmt der Ausbil-
der hierbei die Funktion des Teamleiters, des
Gruppensprechers, des Projektmanagers, des
Qualitatsprifers usw. — ein Prozess, der schon
in Verbindung mit den neuen Rollen der
Berufsbildungsfachleute zur Sprache kam.

Teil Drei
Ausbildung
und Beschéaftigung aus der
Unternehmensperspektive

Der dritte Teil des Berichts konzentriert sich auf
die Unternehmen und ihre Rolle in Ausbildung
und Beschaftigung. Nach einer Analyse der mog-
lichen Folgen der Globalisierung fur Arbeitsor-

ganisation und Qualifikationen werden die Struk-

zungen gleichermalf3en Rechnung, indem sie
e zur Praxisrelevanz der Lerninhalte beitragen,

o die personliche Entwicklung und die indivi-
duelle Autonomie erhdhen,
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beruflicher Arbeitsmarkte sowie ihre Auswirkun-
gen auf Erwerb und Nutzung von Qualifikationen
diskutiert. Danach werden Forschungsarbeiten
Uber kleine und mittlere Unternehmen (KMU),
Selbstandigkeit und Unternehmertum sowie Uber




Zusammenfassung

die Auswirkungen auf das Wachstum, die Schaf- Tatigkeiten, aber auch weniger informations- und
fung von Arbeitsplatzen und die Qualifikationsan- wissensintensiver Tatigkeiten.

reicherung vorgestellt. Weitere in diesem Tell
erorterte Themen betreffen Anséatze zur Entwick-
lung und Messung der Humanressourcen auf
betrieblicher Ebene sowie das Potenzial von
Unternehmensbefragungen als Erganzung zu
Arbeitskrafteerhebungen.

Dies stellt die Berufshildungssysteme vor eine
grofRe Herausforderung. Ausbildung sollte dazu
beitragen, dass Personen, die ihren Platz weder
im oberen noch im mittleren Bereich der Fach-
krafte finden, nicht ausgegrenzt werden. Inner-
halb der beruflichen Ausbildungssysteme ist den
IKT und dem daraus resultierenden Qualifikati-
o o onsbedarf (z.B. deme;Lernen®) gréRRere Auf-
1. Qualifikationsanforderungen in einer merksamkeit zu widmen. AuRerdem ist die IKT-
globalen Wirtschaft Branche selbst sowohl mit quantitativen als auch
mit qualitativen Qualifikationsdefiziten konfron-
Es gibt keine klare und einfache Beziehung zwi- tiert. Die Berufsausbildung sollte dazu beitragen,
schen Globalisierung, Arbeitsteilung und Ausbil- zumindest die qualitativen Defizite zu verringern.
dungsbedarf der Unternehmen. Veranderungen
der Arbeitsteilung werden zunehmend dem Glo-
balisierungsprozess zugeschrieben, von dem neue
Anforderungen an die Qualifikation, Kompetenz
und die Arbeitseinstellungen der Arbeitnehmer
erwartet werden.

Die breite Nutzung der IKT erzeugt nicht nur
einen zusatzlichen Qualifikations- und Aus-
bildungsbedarf, sondern wirkt sich auch auf
die Form und den Ort der Wissensvermittlung

) (delivery of training) aus, wie z.B. in Gestalt
Der Bedeutungsverlust der Standortbindung und offener Lernzentren, des Fernunterrichts und

der zeitlichen Beschrankungen bei der Produktion selbstgesteuerten Lernens sowie von Lern-
von Gutern und Dienstleistungen flhren zu neuen | maglichkeiten fiir Personen, die nicht regel-

Kriterien des Wettbewerbs auf globalisierten Mark- maRig am Unterricht teilnehmen koénnen. In
ten. Unternehmen reagieren darauf mit Reorganisa- | diesem Sinne konnen ,Globalisierung“ und
tionen der Produktions- und Arbeitsprozesse, und IKT positiv zur Erweiterung und Erganzung

die Arbeitnehmer werden mit neuen Qualifikations- der in einer globalen Gesellschaft bendétigten
anforderungen konfrontiert. Die empirischen Qualifikationen beitragen (Tabelle 6).

Befunde Uber die neuen Produktionskonzepte sind
allerdings nicht immer eindeutig: sie verweisen auf
ein breites Spektrum der Organisationswahl, das
sowohl herkdmmliche, ,neo-tayloristische® als

e Interne, externe und berufliche
auch neue Organisationskonzepte umfasst.

Arbeitsmarkte

Produktionsintelligenz— die Kombination von
theoretischen Kenntnissen, Erfahrungswissen, Die Diskussionen tber den Beitrag der Ausbildung
systemischen, digitalen und Arbeitsprozesskennt- zu  Wirtschaftswachstum und Beschaftigung
nissen — sowie internationale, soziale und berlhren staatliche MaRnahmen ebenso wie die
Fahrungskompetenzen werden eindeutig an Rolle der Unternehmen und des Einzelnen bei der
Bedeutung gewinnen. Es ware jedoch eine lIllu- Bildung und Akkumulation von Humankapital. Im
sion anzunehmen, dass diese neuen KompetenzerMittelpunkt stehen dabei die internen, externen und
an jedem Arbeitsplatz in gleichem Mal3e gefragt beruflichen Arbeitsmarkte — ihre Struktur, Funkti-
sind. In Verbindung mit den Informations- und onsweise und Mobilitat sowie ihre Implikationen
Kommunikationstechnologien fuihrt Globalisie- fir Erwerb und Nutzung von Qualifikationen.

rung mitunter sogar zu Tatigkeiten mit minimalen
Qualifikationsanforderungen. Ferner ist kaum
anzunehmen, dass jeder Arbeitnehmer den neuen
und immer hoheren Anforderungen am Arbeits-
platz gerecht werden kann.

Die Forschung zu internen und beruflichen Arbeits-
markten zeigt, dass es in den européischen Landern
betrachtliche Unterschiede hinsichtlich der Wahl
eines gesellschaftlichen Modells und des daraus
resultierende@usammenhangs zwischen Lohn und
Somit ist ein allgemeiner Trend zu einer ,Rehabi- Arbeit (wage-labour nexus) gibt. Die auf der neo-
litation* der Arbeit nicht immer erkennbar. Statt klassischen und der Humankapitaltheorie beruhen-
dessen, und verstarkt durch die Globalisierung, den 6konomischen Ansatze sind ebenso umstritten
kann es auch zu ein@olarisierungkommen — wie soziologisch orientierte Theorien etwa des dua-
einer wachsenden Zahl qualifikationsintensiver len Arbeitsmarkts und der Segmentation.
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Tabelle 6: Kenntnisse, Qualifikationen und Kompetenzen, die in der globalen Wirtschaft benétigt werden

Kenntnisse und Kompetenzen

Kenntnisse

Warum sie bendétigt werden

theoretische Kenntnisse

Arbeit als Problemlésungsprozess

technische (digitale) Kenntnisse

Einfuhrung der modernen IKT

praktische Kenntnisse, Kenntnis der
Arbeitsprozesse

zunehmende Unwégbarkeiten, durch technische Integration
verursachte Risiken

Qualifikationen, Fahigkeiten und Kompetenzen

berufsspezifische Qualifikationen
und Fahigkeiten, Mehrfachqualifizierung

Aufgabenintegration, De-Spezialisierung, Gruppenarbeit

internationale Kompetenzen

Globalisierung der Markte und der Produktion

soziale Kompetenzen

direkte Interaktion innerhalb und zwischen Arbeitsgruppen,
Kundenorientierung, direkte Interaktion mit Lieferfirmen

Managementfahigkeiten

flache Hierarchien, Dezentralisierung, wachsender
Informationsaustausch

Arbeitsorientierungen

Qualitatsbewusstsein, Verlasslichkeit

Qualitat und Zeit als Schllisselelemente des globalen Wettbewerbs

Kreativitat, Unternehmergeist
Wettbewerbs

Innovationsfahigkeit als Schllisselelement des globalen

Fihrungseigenschaften

Koordinierung autonomer Arbeitsgruppen

neue Arbeitstugenden

Engagement, Vertrauen, ,Industriebirgerschaft"

Quelle: Schienstock G. et al., 1999. Information society, work and the generation of new forms of social exclusion (Sowing):
Literature review. Tampere: Universitat Tampere, Work Research Centre, S. 83

Alle diese Modelle vermdgen den Zusammen-
hang zwischen Lohn und Arbeit und folglich auch
den Zusammenhang zwischen Qualifikation und
Arbeit (skill-labour nexus), d.h. die Rolle ver-

schiedener Akteure (Individuen, Arbeitgeber,
Sozialpartner, Ausbildungseinrichtungen, Staat)
bei der Verbindung von Arbeitsmarkt und Bil-

dungs-/Ausbildungssystem nur zum Teil zu
erklaren.

Bislang konnten das Zusammenspiel zwischen
den verschiedenen Arbeitsméarkten — externen,
internen und beruflichen — und deren Verbindun-
gen zu Bildung, Ausbildung und Qualifikationen
empirisch nur unzureichend belegt werden.
Langsschnittanalysen, die sowohl Individuen als
auch Firmen berticksichtigen, befinden sich noch
im Anfangsstadium. Solche Analysen sollten auch
institutionelle Merkmale und den Einfluss anderer
Akteure auf die Modalitdten der innerbetriebli-
chen Ausbildung und den Einsatz von Arbeits-
kraften berlcksichtigen (Tabelle 7).
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Sie sollten auch die Frage beantworten kdnnen,
ob und wodurch Nachteile in der Bildung, Ausbil-
dung und zu Beginn des Berufswegs im spateren
Arbeitsleben durch Weiterbildung oder gezielte
Programme kompensiert werden koénnen.

Die gesellschaftlichen Modelle und Ansatze kon-
zentrierten sich bisher in der Regel auf den
Zusammenhang zwischen Ausbildung, Berufsbe-
ziehungen und Personalmanagement. Die meisten
gehen von einer heilen Welt aus und begnigen
sich mit einer Beschreibung struktureller Merk-
male.

Die Beziehungen zwischen Ausbildung, Mobilitat
und Einkommen/beruflicher Laufbahn sind
jedoch sehr unterschiedlich: Sie unterscheiden
sich je nach Art des Arbeitsmarktes, Zeit, Land
und Region. Ahnliches gilt fiir Strategien hin-
sichtlich der Wettbewerbsfahigkeit der Firmen,
der internen und externen Flexibilitdt, der
Bekampfung sozialer Ausgrenzung sowie neuer
Kombinationsformen von Ausbildung und Arbeit.
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Tabelle 7: Merkmale beruflicher und interner Arbeitsmarkte

Funktion

Ausbildung

Beruflicher Arbeitsmarkt

Lehrlingsausbildung

Interner Arbeitsmarkt

im Betrieb erworbene Erfahrungen

Art der Ausbildung im Verlauf
des Arbeitslebens

standardisiert entsprechend den
Grundmerkmalen des Berufs

nicht standardisiert,
unternehmensspezifisch

Ubertragbarkeit der Qualifikation

im Rahmen des Berufs

innerhalb des Unternehmens

Dienstalter

keine anerkannte Rolle im Hinblick auf
Qualifikationserwerb oder Einkommen

grofde Auswirkungen auf
Qualifikationserwerb und Einkommen

Qualifikationsniveau bei

Beibehaltung des Qualifikationsniveaus

Herabstufung

Wechsel des Unternehmens

Kontrolle des Arbeitsinhalts

beruht auf der Verteidigung des Berufs

beruht auf einem Regelsystem,
das fur alle Beschaftigten

des Unternehmens gilt

(z.B. Klassifikationssysteme)

Organisation der Arbeitskréfte

aufgrund der Berufszugehdrigkeit

aufgrund der Unternehmens- oder
Sektorzugehorigkeit

prinzipieller Gegenstand
von Flexibilitdtsverhandlungen

Abgrenzungsregeln zwischen
den beruflichen Tatigkeiten

allgemeine Regeln, die fir alle
Arbeitnehmer gelten

Quellen: Eyraud J.-F., Marsden D. und Silvestre J.-J., 1990. Marché professionnel et marché interne du travail en Grande-Bretagne
et en France. Revue internationale du travail, 4, S. 551-569; Hanchane S. und Méhaut P., 2001. Training, mobility and regulation of
the wage relationship: specific and transversal forms. In: Descy P. und Tessaring M., Hrsg., Training in Europe, Band 2.

,Umbruchsituationen* wie die Offnung Euro-
pas, die Globalisierung, die Bildungsexpan-
sion, neue Formen der Arbeitsorganisation usw.
sollten die Entwicklung dynamischer Modelle
anregen, wobei von einer blof3en Beschreibung
gesellschaftlicher RGume zu einer Analyse der
Modalitaten der Transformation (oder auch der
Beharrlichkeit) Ubergegangen werden sollte.

Ebenso stellen vergleichende Studien, die auf
interdisziplindren Ansatzen beruhen und
sowohl quantitative als auch qualitative
Informationen — insbesondere auf der Unter-
nehmensebene — verwenden, Forschungs-
bemuhungen dar, denen erheblich mehr Auf-
merksamkeit gewidmet werden sollte.

3. Die Rolle der KMU in Ausbildung
und Beschaftigung

Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) werden
heute als der wichtigste Motor der Wirtschaftsent-
wicklung und als Hauptquelle von Innovation und
Beschéaftigung angesehen. Die Statistik bestatigt
die entscheidende Bedeutung der KMU flr Wirt-
schaftswachstum und Beschaftigung: 99,8 % aller
Unternehmen in Europa haben weniger als 250

Mitarbeiter, und KMU beschéftigen die Mehrheit
aller europaischen Arbeitnehmer (Tabelle 8).

Nach wie vor handelt es sich, insbesondere in
Stdeuropa, bei den Kleinunternehmen grof3tenteils
um unabhangige Firmen und Familienbetriebe. Es
zeichnet sich jedoch ein Trend zu gro3erer Abhan-
gigkeit bzw. zu Verflechtungen mit anderen KMU
oder GrofRunternehmen ab. Diese Veranderung geht
einher mit einem Wandel der Rolle des Eigentimer-
unternehmers zu der eines Geschaftsfuhrers eines
kleinen oder mittleren Unternehmens, der andere
Strategien verfolgt, z.B. hinsichtlich langfristiger
oder kurzfristiger Performanz. Diese Verlagerung
wirkt sich auch auf die Ausbildungs-, Einstellungs-
und Beschaftigungspolitik der Unternehmen aus.

Obgleich die KMU-Forschung in einigen Landern
auf eine lange Tradition zurlckblickt, wurden die
KMU erst in den 80er Jahren von Okonomen und
Soziologen ,wieder entdeckt. Mit dem Ruckgang
der Massenproduktion, der Dezentralisierung, der
Tertiarisierung der Volkswirtschaften und der anhal-
tenden Arbeitslosigkeit gewann die Flexibilitat klei-
ner Strukturen zur Verbesserung der Innovations-
und Wettbewerbsfahigkeit sowie der Fahigkeit, auf
veranderte Marktverhaltnisse zu reagieren, an
Bedeutung. Despezifischaind gleichzeitigunter-
schiedlicheCharakter von KMU erschwert jedoch —
zumal in einem europaischen Rahmen — eine
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‘ Tabelle 8: Unternehmen und Beschéftigung®
in Europa 1994/1996, EU-15, %

Unterneh- Unternehmen Beschiftigung

mensgrofe

(Beschaftig- (1996) (1994)
tenzahl)

0-9 93,0 27,5
10-49 59 15,3
50-249 0,9 11,1

0-249 (KMU) 99,8 53,9
250 und mehr 0,2 46,1
Insgesamt 100,0 100,0

(a) ohne Landwirtschaft (Anmerkung: In der Landwirtschaft
sind 5,4 % aller europaischen Arbeitskrafte beschaftigt.)

Quellen: Unternehmen: Trouvé P. et al., 2001. The employ-
ment and training practices of SMEs. Examination of research in
five EU Member States. In: Descy P. und Tessaring M., Hrsg.,
Training in Europe, Band 2, auf der Grundlage von ENSR
(1997, S. 326, ohne Landwirtschaft und nicht marktbestimmte
Sektoren); Beschaftigung: Europdische Kommission, 1998.
Employment in Europe 1998. Luxemburg: EUR-OP, Abbildung
117 (auf der Grundlage von ,Enterprises in Europe” und der
Arbeitskrafteerhebung der Gemeinschaft; ohne Landwirtschaft
und hausliche Dienste, einschl. Energieversorgung).

koharente Analyse der Rolle der KMU in der Aus-
bildung und Schaffung von Arbeitsplatzen.

Es wurde eine Vielzahl von Forschungsansétzen ent-

wickelt, die die verschiedenen Definitionen, das 6ko-
nomische Gewicht und die historische Entwicklung
der KMU in den europaischen Landern widerspie-
geln. Bis in die jungste Vergangenheit hinein waren
KMU, auf3er in Italien und Deutschland, jedoch kein
eigenstandiger Untersuchungsgegenstand.

Andererseits stol3en die KMU in der nationalen und
transnationalerPolitik auf wachsendes Interesse,
insbesondere hinsichtlich Modernisierung, Innova-
tion und Entwicklung des Humanvermdgens. Die
Griunde dafur sind offensichtlich: Wachstum des
Dienstleistungssektors und Umstrukturierung der
GrolRunternehmen, die Krise grofRer Konzentratio-
nen und die Vorteile kleiner, flexibler Einheiten. Vor
allem aber gelten KMU als ,Hoffnungstrager” bei
der Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit und der Forde-
rung der Wirtschaftsdynamik.

Die KMU-Forschung hat sich in diesem
Zusammenhang vor allem auf das verarbei-
tende Gewerbe konzentriert und dem Dienst-
leistungssektor wie auch internationalen Ver-
gleichen noch zu wenig Aufmerksamkeit
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geschenkt. Forschung sollte sich daher star-
ker auf die fur die Schaffung von Arbeitsplat-

zen entscheidenden Wirtschaftszweige kon-
zentrieren, wie z.B. unternehmensbezogene
und personliche Dienstleistungen, Freizeit-/
Tourismusbranche, Gastgewerbe, Gesund-
heits- und Bildungswesen und auf die dort
jeweils bendtigten Qualifikationen.

Der Zusammenhang zwischen Unternehmens-
grindung und Schaffung von Arbeitsplatzen ist
nicht immer eindeutig. Rasches Produktions- und
Beschéftigungswachstum von KMU ist ein Pha-
nomen, das nur eine relativ kleine Zahl schnell
wachsender oder Spitzenunternehmen betrifft.
Die meisten dieser leistungsstarken KMU sind im
Dienstleistungssektor zu finden. Sie beschéftigen
insbesondere wenn sie die Schwelle vom
Mikro- zum Kleinunternehmen Uberschritten
haben — einen ebenso grofRen Anteil hoch qualifi-
zierter Arbeitnehmer wie GrofRunternehmen.
Kleinstunternehmen dagegen beschéftigen einen
Uberdurchschnittlich hohen Anteil an Arbeitneh-
mern (insbesondere Frauen) mit niedrigem und
mittlerem Qualifikationsniveau (Tabelle 9).

KMU schaffen Arbeitsplatze, aber sie zerstoren
auch welche. Schumpeters ,kreative Zerstérung”
mit dem Entstehen und Verschwinden von Unter-
nehmen und Arbeitsplatzen stellt ein wesentliches
Element der Wirtschaftsdynamik dar und tréagt zum
Strukturwandel und zur Reaktivierung der Arbeits-
markte bei. Aber Fluktuation verstarkt auch den
prekaren Charakter der Arbeitsplatze und kann
Arbeithehmer wie Unternehmen von optimalen
Investitionen in das Humanvermdgen abhalten.

Die politische Forderung von Unternehmens-
grindungen steht vor dem Problem, MaRRnah-
men zielgerichtet durchfilhren zu muissen.
Wie lassen sich bereits in einem frihen Sta-
dium die leistungsfahigsten KMU erkennen,
welche die meisten Arbeitsplatze schaffen?
Und sollte Politik dabei nicht auch d@ua-
litat der Arbeitsplatzehinsichtlich Stabilitat,
Dauerhaftigkeit der Beschaftigung und
Arbeitsbedingungen berticksichtigen?

Versucht man, den spezifischen Beitrag der KMU
zum Beschaftigungswachstum zu ermitteln, tun
sich zahlreiche Schwierigkeiten auf, und zwar
nicht nur aufgrund andauernder wirtschaftlicher
Umgestaltungen, sondern auch weil die Begriffe
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Tabelle 9: Bildungsniveau der Beschiftigten nach Wirtschaftszweig® und Betriebsgrofenklasse,

EU-15, 1995, %

Bildungsniveau Betriebsgrofe (Beschiftigtenzahl)
1-10 11-49 50 und mehr 1-10 11-49 50 und mehr
(ISCED)® Wirtschaftszweige insgesamt Dienstleistungen
Ménner
hoch 18,1 21,4 27,9 34,5 37,3 39,9
mittel 42,3 47,5 45,2 39,6 38,9 37,7
niedrig 39,6 31,1 26,9 25,9 23,8 22,4
alle Ebenen 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Frauen
hoch 17,2 24,3 249 28,0 35,5 35,0
mittel 44,5 44,8 45,1 46,5 39,8 42,1
niedrig 38,3 30,8 30,0 25,5 247 22,9
alle Ebenen 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

(a) ohne Landwirtschaft.
(b) hoch: ISCED 5-7; mittel: ISCED 3; niedrig: ISCED 0-2.

Quelle: Eurostat (Europaische Kommission, 1998. Enterprises in Europe. Fifth report — Data 1994-1995. Luxemburg: EUR-OP, S. 105).

JArbeitsplatzschaffung” und
selbst verschwommen sind.

~Beschaftigung”

Diese Probleme betreffen auch die Wahl einer
geeigneterAnalysemethode,.B. hinsichtlich der

Unterscheidung zwischen Bestands- und Strom-
groRen, Brutto- und Netto-Arbeitsplatzschaffung
und der Anwendung von Querschnitts- und
Langsschnittdaten. Eine weitere zu beantwor-
tende Frage lautet: In welchem Umfang ist das
Beschaftigungswachstum endogen, d.h. auf die
Grindung von Unternehmen selbst und ihre fol-
gende interne Entwicklung zurickzufihren oder
exogen bestimmt, also z.B. Folge von Ausgrin-

dungen aus GroRBunternehmen? Dies betrifft auch Arbeitsplatz.

den Qualifikationsbedarf und die unterschiedli-
chen Ausbildungsstrategien der KMU.

Angesichts der Verschiedenartigkeit der KMU und
ihrer Verankerung in einem bestimmten Umfeld
konzentrierte sich die Forschung darauf, die Aus-
wirkungen derAusbildungs- und Beschéftigungs-

praxisder KMU zu evaluieren (Abbildung 3).

Forschungsarbeiten haben z.B. gezeigt:

e In der Erstausbildungabsorbieren die KMU

die Mehrheit der jungen Menschen in Europa,
insbesondere im Rahmen der Lehrlingsausbil-
dung. Obgleich einige kleine Unternehmen hoher

qualifizierte junge Arbeitnehmer rekrutieren, sind

die meisten jedoch durch prekére Arbeitsplatze
mit geringen Qualifikationsanforderungen ge-
kennzeichnet. Dies ist einer der Grinde dafr,
warum viele junge Arbeitnehmer die Kleinunter-
nehmen nach der Ausbildung verlassen.

o Beim Engagement in déyeruflichen Weiter-
bildung bleiben KMU weit hinter GroR3unterneh-
men zuriick. Das Weiterbildungsangebot hangt
auch von der strategischen Ausrichtung und dem
Profil des Eigentimerunternehmers ab. In den
meisten Fallen dient Weiterbildung der Qualifika-
tionsanpassung an eine kurzfristige Bedarfslage
und erfolgt in erster Linie informell und am
Insbesondere kleine High-Tech-
Unternehmen oder von einem Geschaftsfuhrer
geleitete Kleinbetriebe setzen jedoch zunehmend
auf formale berufliche Weiterbildungsmafinah-
men oder auf Kooperationen, Vernetzungen,
externe Ausbildungseinrichtungen bzw. auf neue,
IKT-gestltzte Ausbildungsformen.

o Politische MalRnahmereur F6rderung der
Weiterbildung in kleinen Unternehmen in den
europaischen Landern verfolgen unterschiedliche
Ansatze, die von gesetzlichen Auflagen bis hin zu
einem Laisser-Faire-Verhalten gegentber den
Arbeitgebern reichen. Andere Lander haben tber
Kollektivvereinbarungen oder in Zusammenarbeit

mit den Sozialpartnern Mittelwege gefunden.
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Abbildung 3: Die Rolle der Arbeitgeber in der

beruflichen Erstausbildung und Weiterbildung

Rolle des > in der beruflichen Weiterbildung
Arbeitgebers
¥ gering mittel groR
g’ fallt kaum Spanien Belgien Finnland,
.g ins Gewicht Schweden
§ wenig Italien, Vereinigtes
5 formalisiert ~ Griechenland, Konigreich
‘u%; Portugal
< inder Irland, Frankreich
.q:’ Minderheit Luxemburg,
§ und institu- Niederlande
g tionalisiert
'E dominierend Deutschland, Dénemark
S und institu- Osterreich
£ tionalisiert

Quelle: Aventur F., Campo C. und Mébus M., 1999. Les fac-
teurs de développement de la formation continue dans I'Eu-
rope des quinze. Céreq BREF, Nr. 150, Februar.

Die Einstellungs- und Personalpolitik der

KMU ist haufig durch das Fehlen einer lang-
fristigen Personalplanung, durch kurzfristige
Einstellungsentscheidungen je nach aktueller
Nachfrage und informelle Auswahlkriterien

gekennzeichnet. Da KMU jedoch relativ

mehr junge Menschen ausbilden und mehr
ehemalige Arbeitslose (vor allem altere)
sowie mehr Familienmitglieder als Grof3un-
ternehmen beschaftigen, kdnnen sie als
,Ubergangsarbeitsmarkte* zwischen Ausbil-
dung, Beschéftigung, Arbeitslosigkeit und

Hausarbeit fungieren.

Hierzu bedarf es weiterer Forschung, die auch
regionale Aspekte und die Diversifizierung der
KMU berlcksichtigt — was sich wiederum in

geeigneten politischen Mallnahmen niederschla-
gen sollte.

4. Unternehmertum und die europaische
Beschéaftigungsstrategie

Unternehmer gelten weithin als ,Akteure des
Wandels und des Wachstums®. Die Bedingungen
fur die Grindung und das Uberleben von Unter-

Beschaftigungswachstum leisten, sind

nicht immer eindeutig.

jedoch

In den meisten heutigen Forschungsarbeiten liegt
das Hauptaugenmerk auf dem ,sozialen Kapital
des Unternehmers. In diesem Zusammenhang las-
sen sich vier Unternehmerkategorien mit zum Teil
unterschiedlichen Geschéfts-, Beschaftigungs-
und Ausbildungsstrategien unterscheiden:

@)
(b)

Nachkommen aus dem Unternehmermilieu,

Unternehmer aus Zwang (z.B. ,Scheinselb-
standige"),

(©)

Unternehmer aus Anpassung (z.B. aufgrund
von Arbeitslosigkeit oder prekérer Beschéfti-

gung),

Unternehmer aufgrund einer giinstigen Gele-
genheit.

(d)

Zu den Mechanismen von Existenzgriindungen
und den Zusammenhangen mit dem Arbeitsmarkt
liegt umfangreiches Forschungsmaterial vor. Stei-
gende Arbeitslosigkeit kann Personen dazu ,trei-
ben“ (push), ein Unternehmen zu grinden. Eine
neue Nachfrage nach Gutern und Dienstleistun-
gen kann die Griindung neuer Betriebe ,hach sich
ziehen“ (pull). Fur den Push-Faktor gibt es jedoch
kaum empirische Befunde. Dies scheint die
Bedeutung des Pull-Faktors fiir Betriebsgrindun-
gen zu belegen.

Die Forschung vermittelt auch ein umfassendes
Bild vom Uberleben der Unternehmeamd den
damit verbundenen Beschaftigungseffekten. In
Europa und den USA liegt die Uberlebensrate
funf Jahre nach der Unternehmensgrindung im
Allgemeinen zwischen 50% und 60%, wobei es je
nach Wirtschaftssektor, Region und Land Unter-
schiede gibt. Schnelles Wachstum neu gegrinde-
ter Unternehmen ist eher die Ausnahme.

Der Uberlebensprozess ist jedoch weitaus kom-
plexer als gemeinhin angenommen. SchlieBungen
sind nicht immer ein Zeichen fir ,Misserfolg",
sondern erfolgen haufig aufgrund gunstigerer
Alternativen fir den Grinder. Viele Schlie3ungen
werden zudem ohne finanziellen Verlust durchge-
fuhrt. Daher ist ,SchlieBung“ nicht immer mit
.Misserfolg“ gleichzusetzen.

Der Begriff derlnnovationist sogar noch unkla-
rer. KMU sind im Allgemeinen nicht innovativer
als GroRBunternehmen. Selbst von den schnell
wachsenden KMU weisen nur einige eine héhere
Produktivitdt oder Innovationstétigkeit auf. Es

nehmen sowie der Beitrag, den neu gegriindete existiert kein technologischer Determinismus,

Firmen (zumeist KMU) zum Wirtschafts- und
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Zusammenfassung

oftmals ein positiver Zusammenhang zwischen
Innovation und Uberleben festzustellen ist.

Haufig stellen jedoch weder Technologien noch

Innovationen einen besonderen Vorteil dar. Weit-
aus wichtigere Determinanten sind die jeweilige

Position am Markt und in der Wertschdpfungs-

kette, die territoriale Verankerung, innovative

Milieus und Kontakte zu Universitaten oder For-

schungseinrichtungen. Wenn neue Unternehmen
in etablierte Markte eintreten, haben sie Schwie-
rigkeiten zu Uberleben und laufen Gefahr, friher
oder spater ihre Unabhé&ngigkeit zu verlieren.

Die staatliche Forderung ist heute nicht nur
auf finanzielle Beihilfen und die Vermittlung
von Humankapital beschrankt. Durch Sen-
kung von Arbeitskosten und Abgaben sowie
durch Abbau administrativer und steuerlicher
Hemmnisse versucht sie auch zur Herausbil-
dung von Unternehmergeist bzw. einer
zunternehmenskultur* beizutragen. Undiffe-
renzierte Foérdermalinahmen sind hingegen
kaum geeignet, ungleiche Entwicklungen
und soziale und geographische Ungleichge-
wichte zu Uberwinden und schaffen daher
auch nicht unbedingt wesentlich mehr
Arbeitsplatze.

In Forschung und Politik wachst das Interesse an
der Selbstandigkeials Quelle der Arbeitsplatz-
schaffung sowie als Alternative zu abhangiger
Tatigkeit bzw. Arbeitslosigkeit. Die sich hier stel-
lenden Fragen stehen in engem Bezug zu KMU
und Unternehmertum.

In Anbetracht des heterogenen Charakters der
Selbstandigkeit (z.B. Landwirtschaft, freie Berufe,
~Scheinselbstandige®) und der Unterschiede in den
rechtlichen und steuerlichen Definitionen von
Selbstandigkeit in den einzelnen Landern ist der
Zugang zu diesem Forschungsfeld jedoch schwierig.

Durch offentliche FoérdermalRnahmen werden
Arbeitslose, Risikogruppen und Frauen bei ihrem
Schritt in die Selbstandigkeit unterstitzt. Dadurch
sollen nicht zuletzt Innovation und Wirtschafts-

wachstum gefordert, Arbeitsplatze geschaffen und
die Arbeitslosigkeit gesenkt werden.

Den Daten von Eurostat und OECD zufolge lasst

sich jedoch — auf der Makroebene — fur die mei-

sten Lander kein enger Zusammenhang zwischen
diesen Faktoren feststellen (Abbildung 4).

Die meisten Industrielander haben, zum Teil mit
einigem Erfolg,Programme fiir Arbeitslosens-

besondere Langzeitarbeitslose, aufgelegt, um sie
beim Schritt in die Selbstandigkeit zu unterstit-
zen. Intensitat und Erfolg dieser Programme
schwanken jedoch. Im allgemeinen ist die Teil-
nahme an diesen Mal3nahmen recht gering, und es
kdnnen Mithahmeeffekte auftreten, wenn Arbeits-
lose unterstitzt werden, die ohnehin beabsichtigt
hatten, sich selbstéandig zu machen.

Die ,neue soziale Wirtschaft“d.h. der ge-
meinnltzige Sektor zwischen Staat und Markt,
stellt einen wachsenden Wirtschaftszweig mit
engen Verbindungen zu KMU und Unternehmer-
tum dar. Unternehmer sozialer Betriebe verbinden
wirtschaftliche mit sozialen Zielen und unter-
scheiden sich somit wesentlich vom klassischen
Unternehmerbegriff in Schumpeters Sinn. Sie
decken einen Bedarf, der vom offentlichen Sektor
oder dem Markt nicht oder nur teilweise abge-
deckt wird. Die meisten dieser Organisationen
verfolgen ein soziales Ziel; sie helfen zum Bei-
spiel ungelernten oder arbeitslosen Personen, in
das Arbeitsleben zurlickzukehren, selbstandig zu
werden oder fordern allgemein die lokale und
regionale Entwicklung.

Immer mehr Genossenschaften, Verbande und
Verbraucherorganisationen werden mit dem Ziel
gegrindet, soziale Integration durch Arbeit im
lokalen Umfeld zu erreichen, haufig auch verbun-
den mit 6kologischen Zielen. Damit haben soziale
Unternehmen eine Reihe von Funktionen des
offentlichen Sektors Gbernommen, der sich mehr
und mehr aus bestimmten Bereichen des sozialen
Lebens zurlickzieht.

Die Forschung zur Unternehmerpersonlichkeit
beschatftigt sich zunehmend mit der Untersuchung
des Zusammenhangs zwisch@wsbildung und
Performanz des Unternehmers puncto Uberle-
benschance, Rentabilitat, Wachstum und Schaffung
von Arbeitsplatzen. Aus den meisten Studien geht
hervor, dass technisches Know-how, hohe Qualifi-
kationen und Fachwissen im Geschéaftssegment
eine unerlassliche Voraussetzung fur Erfolg sind.
Dies schlief3t auch die Kenntnis der lokalen Méarkte
und die Vernetzung mit anderen Firmen und/oder
Universitaten und Forschungseinrichtungen ein.

Eine zielgerichtete Fdrderpolitik ist notwendig,

die der Information, Beratung, Ausbildung und

Betreuung von Existenzgrindern die gleiche
Bedeutung beimisst wie dem Zugang zu (Risiko-)
Kapital und dem Abbau hemmender Rechts- und
Verwaltungsvorschriften. So sind mafigeschnei-
derte Beratung und Ausbildung heute integraler
Bestandteil fast aller europdischen Programme
zur Forderung des Unternehmertums.
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Abbildung 4: Selbstandige, Arbeitslosigkeit, Wachstum und Innovationsfahigkeit in ausgewahlten Landern

;

Wachs-
tumx 10

Arbeitslosigkeit

/

Selbstindige |

Selbstandige: nichtlandwirtschaftliche Selbstandigkeit 1994 in % der zivilen Arbeitskréfte;
Innovationsfahigkeit: Inlands-Patentanmeldungen 1994 je 100.000 Einwohner;
BIP-Wachstum: durchschnittliche Wachstumsrate (%) des Bruttoinlandsprodukts 1990-97 (zur besseren lllustration mit dem

Faktor 10 multipliziert;

Arbeitslosigkeit: Arbeitslosenquote 1995 (%). NB: Lander geordnet nach Koeffizient der Innovationsfahigkeit.

Quellen: OECD, 1998. Fostering entrepreneurship. The OECD Jobs Strategy. Paris: OECD; Europaische Kommission, 1998.
Beschéftigung in Europa 1998. Luxemburg: EUR-OP.
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In Bildung und Ausbildung sollten Unterneh-
mergeist und Selbstandigkeit jedoch viel
frlher, bereits in der Pflichtschule und Erstaus-
bildung, vermittelt werden. ,Selbstandiges
Handeln* wird zu einer Schliisselkompetenz in
allen Bereichen des Arbeitslebens. Dies gilt
nicht nur fiir potenzielle Unternehmer, sondern
fur alle Arbeithnenmer, von denen erwartet
wird, dass sie ihre Arbeit selbstéandig planen,
ausfuihren und kontrollieren. Neue Formen der
Arbeitsorganisation, aber auch veréanderte
Erwartungen und Ziele des Einzelnen hinsicht-
lich seiner Arbeit, seiner beruflichen Laufbahn
und seiner Lebensbiographie machen ihn zum
,unternehmer der eigenen Arbeitskraft".

Schon in der schulischen Grundbildung sollte das
Fundament fiur Selbstandigkeit gelegt werden.
Die Planung und Durchfuhrung eigener kleiner
Projekte, in Teams und mit wechselnden Rollen,
konnten erste Schritte in diese Richtung darstel-
len. Diese Art der Projektpadagogik gilt auch als
eine der geeignetsten Methoden fir den Erwerb
von Schlisselqualifikationen und sozialen Kom-
petenzen.

Vor dem Eintritt in die Berufsbildung konnten
Kontakte zur Arbeitswelt aufgebaut und vertieft
werden. Es geht darum, selbstandiges Handeln zu
lernen, Selbstvertrauen und soziale Kompetenzen
zu erwerben sowie erste Eindriicke von der
Arbeitswelt zu erhalten.




Zusammenfassung

In einem spateren Stadium, in der Sekundarstufe Il, das sich aus neo-tayloristischen Prinzipien der
geht es dann um die Option ,unternehmerische Arbeitsorganisation und der neo-liberalen Wirtschaft
Selbstandigkeit” als eigenstandiggsrufsziel Die ableitet und in dem Menschen in erster Linie als
europaischen Lander haben in diesem Zusammen-,Ressourcen” betrachtet werden, welche zur Steige-

hang eine Vielzahl von Aktivitaten entwickelt, wie
etwa Simulation eines Betriebs, Gruppenprojekte,
Plan- und Rollenspiele, Lernburos, Modellversuche
u.a. Hierdurch sollen in diesem Alter die internen
und externen Aspekte des Unternehmertums durch
konstruktives — und nicht durch instruktives — Ler-
nen und durch Erfahrungslernen aul3erhalb des
Klassenraums gefordert werden, um Kreativitat,
Motivation, Initiative, Selbstvertrauen, Risikobe-
reitschaft und Kooperationsfahigkeit zu entwickeln.

In den meisten Landern erfolgen die konkrete Bera-

tung, die Férderung und die Schulung potenzieller

Existenzgrinder Uberwiegend an den Hochschulen
oder in Weiterbildungsmafinahmen. Viele dieser

Mafnahmen werden von der Europaischen Kom-

mission, insbesondere im Rahmen der Européischen
Sozial- und Regionalfonds, unterstitzt. Generell

wandelt sich die Zielsetzung dieser Programme von
einer eher allgemeinen und unspezifischen Forde-
rung hin zwielgerichteten Mal3nahmen

Dabei lassen sich folgende, sich teilweise uber-
schneidende Ziele unterscheiden:

(a) Forderung des Unternehmertums in innovati-
ven und High-Tech-Branchen, insbesondere
im Dienstleistungssektor;

(b)

Forderung von jungen Erwachsenen, Frauen
und Langzeitarbeitslosen;

(c) Forderung von Benachteiligten, einschliel3-
lich Immigranten und Personen in der Schat-

tenwirtschaft;

(d) Forderung des Umfelds von Existenzgrindun-
gen, etwa durch Wissenschaftsparks, Techno-
logiezentren, Mentoring, Business Angels,

Inkubatoren, one-and-first-stop shops, u.a.

5. Entwicklung und Messung
des betrieblichen Humanvermdgens

Unter Humanvermégensentwicklung  (human
resource development) ist die Aktivierung und Ent-
wicklung von Wissen und Qualifikationen in Unter-

rung der Produktivitat und der wirtschatftlichen Lei-
stungskraft des Unternehmens eingesetzt werden.

Dies wirft die Frage auf, welche Rolle die Human-
vermoégensentwicklung kinftig in Europa spielen
wird.

Die Herausforderung der Globalisierung
macht die Entwicklung gesellschaftlicher
Rahmenbedingungen erforderlich, in deren
Mittelpunkt neue Formen der zwischenbe-
trieblichen Zusammenarbeit und Allianzen
zwischen Unternehmen und Wissensprodu-
zenten stehen. Dieser Ansicht zufolge muss
die neo-liberale Losung einer Forderung des
Lernens von Menschen, Unternehmen und
Regionen und der Schaffung geeigneter Lern-
umgebungen Platz machen.

Die Ermittlung des betrieblichen Humankapitals
d.h. des Wissens, der Kenntnisse und Fahigkeiten,
der Kompetenzen und anderer, von Personen ver-
korperter Eigenschaften, steht in engem Zusam-
menhang mit der Humanvermdgensentwicklung
und ist sogar ihre Voraussetzung. Unter Berichter-
stattung Uber Humankapital ist die Erfassung der
mit dem Erwerb, der Entwicklung und der Ver-
breitung von Wissen verbundenen Werte und Pro-
zesse zu verstehen.

Mit der wachsenden Bedeutung von Wissen als
einem immateriellen Vermdgenswert wird die
Berichterstattung Uber Humankapital als eine
Methode zur Bewertung der Performanz und der
kinftigen Strategien von Unternehmen gesehen. Sie
ist zu einem integralen Bestandteil der meisten in
den letzten Jahren entwickelten strategischen Mana-
gementinstrumente geworden. Allerdings besteht in
dieser Frage noch grof3e Unentschlossenheit.

Neue Ansatze zeichnen sich ab, die die Berichter-
stattung Uber das betriebliche Humankapital und
dessen Management miteinander verbinden. Ihr
Schwerpunkt liegt entweder auf spezifischen Ele-
menten oder auf der Gesamtheit der Elemente, die
das Humankapital und seine Nutzung ausmachen.

nehmen zu verstehen. Die einer humanistischen Aus mehreren Griinden wachst das Interesse der
~europaischen” Arbeits-, Bildungs- und Ausbil- Unternehmen selbst an der Humankapitalbericht-
dungskultur unterliegenden Wertvorstellungen und erstattung (Tabelle 10). Obwohl der Schwerpunkt
Grundsatze stehen im Gegensatz zu einem konkur-noch immer auf der Input-Seite (Kosten) liegt,
rierenden instrumentellen Modell des Humanvermd- bewerten einige Ansétze auch die Output-Seite
gensmanagements (human resource management)(Nutzen) anhand eines Standardsystems. Unter-
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Tabelle 10: Die wichtigsten Ansétze zur Berichterstattung iiber Humankapital

Ansatz Berechnung Humankapital- Humankapital- Strategisches
der Kosten der rechnung Management Management
Personalpolitik
Entstehungs- Mitte der 60er Anfang der 60er Ende der 70er Anfang der 90er
zeitraum Jahre Jahre Jahre Jahre
Merkmale finanzieller finanzieller Wert des Lernen und Kombination von
Nutzen der betrieblichen Wissensverbreitung  finanziellen Indikatoren,
Personalauswahl  Humankapitals als innerbetriebliche  Humankapital,
Management- innerbetrieblichen
strategie Geschaftsprozessen,
Kundenbeziehungen
und Innovationen
angewandte Nutzenanalyse * Humanvermdgens- * lernende das Balanced-
Methoden rechnung Organisation Scorecard-Konzept
* Rechnungslegung * Wissens-
und Kostenrechnung management
des Humanvermégens
Berichterstattungs- Kosten-Nutzen- Finanzberichte nicht-finanzielle Ermittlung des
rahmen Rechnungen Berichte allgemeinen
(falls vorhanden) Leistungsvermdgens

N.B.: Der Entstehungszeitraum kennzeichnet den Zeitraum der Einflihrung des Ansatzes. Die angefiihrten Methoden kénnen daher
erheblich jingeren Datums sein.

Quelle: Westphalen S.-A., 2001. Reporting on human capital: objectives and trends. In: Descy P. und Tessaring M., Hrsg. Training in

Europe, Band 2.

nehmen arbeiten zunehmend mit alternativen
internen und externen Berichtssystemen. Bis jetzt
hat sich jedoch noch keine einheitliche Berichts-
methode fur das Humankapital herausgebildet.

Weas die Standardisierung und Verbreitung von
Berichtsinstrumenten betrifft, so haben internatio-
nale Organisationen und die meisten nationalen
Regierungen noch keinen eindeutigen Standpunkt
erkennen lassen. Vermutlich wird sich ein
Humankapital-Berichtssystem mit einem Mini-
mum an Standardindikatoren herausbilden.

Solange Regierungen und/oder internationale
Organisationen keine allgemein gultigen
Ansétze entwickelt haben, wird die Humanka-
pitalberichterstattung von der Management-
perspektive ausgehen und dabei die anderen
\orteile einer solchen Berichterstattung — wie
z.B. die Attraktivitat eines Betriebs fur qualifi-
zZierte Arbeitnehmer — vernachlassigen. Wird
andererseits eine Reihe vblinimalindikato-
reneingefihrt, ist davon auszugehen, dass das
den Humankapitalberichten innewohnende
Potenzial dem Management und den anderen
Interessengruppen zugute kommt.
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6. Untersuchung des Qualifikations-
und Ausbildungsbedarfs anhand
von Unternehmensbefragungen

Arbeitsmarktakteure und Forscher zeigen zuneh-
mend Interesse an verlasslichen empirischen
Informationen Uber die Entwicklung des Arbeits-
kraftebedarfs und der Qualifikationsanforderun-
gen von Unternehmen als Erganzung zu Arbeits-
krafteernebungen. Einige wichtige Fragen, die im
Rahmen von Unternehmensbefragungen zu
klaren sind, betreffen z.B. Qualifikationsdefizite
und -bedarf, die unzureichende Nutzung des
Humanvermogens, den Zusammenhang zwischen
Wettbewerbsfahigkeit und Humankapitalinvesti-
tionen und die Evaluierung staatlich finanzierter
Ausbildungsprogramme.

Auf der Nachfrageseite (Unternehmen bzw.
Arbeitsplatze) stehen jedoch im Gegensatz zur
Angebotsseite (Arbeitskrafte) kaum entspre-
chende Daten zur Verfugung. Zwar wird eine
Fulle von Unternehmensdaten systematisch
erfasst, doch spielen Aspekte der Ausbildung und
Qualifikation nur eine untergeordnete oder keine
Rolle.




Zusammenfassung

Unternehmensbefragungen  kénnen Auf- ¢ Die Befragung einer reprasentativen Gruppe
schluss liber die betrieblichen MaRnahmen Vvon Mitarbeitern des Unternehmens ist unerlass-

zur Erhéhung der Flexibilitat und den daraus  lich, um zusammengeflgte Arbeitgeber-Arbeit-
erwachsenden Qualifikationsbedarf geben. nehmer-Datensatzai erstellen und unterschiedli-
Veranderungen der Organisationsstruktur von che Einschatzungen und Préferenzen beider Sei-
Unternehmen filhren in der Regel zu einem ten miteinander zu vergleichen.

hoheren Bedarf an Fachkraften und verstar- Das grofite Potenzial fiir die Analyse von

ken die Notwendigkeit der Weiterbildung.  \ynternehmensbefragungen — insbesondere bei
Zentrale Determinante der Nutzung und des | 4nqgschnittuntersuchungen — liegt in der Verwen-
Einsatzes von Arbeitskraften ist die Gesamt- dung 6konometrischer MethoderDaher sollten
struktur des Unternehmens, d.h. dessen Pro- e gefragungen eine Reihe zusatzlicher Elemente
duktionskonzept, Leistungskraft, Humanver- g e iehen, “die Aufschluss tber die wichtigsten
mogen und Strategien. Alle diese Aspekte  ginf qstaktoren der betrieblichen Ausbildungsak-
soliten Gegenstand von Unternehmensbefra- itaten geben und — mit Hilfe zusammengefiigter
gungen sein. Datensatze — auch die auf Angebots- und Nachfra-
geseite wirkenden Faktoren bertcksichtigen.

Gleiches gilt fir die Analyse der Neugestaltung , |nternationale Vergleiche die auf einer
der Geschaftsprozesse, die die gesamte Wert- Gemeinschaftsaktion mehrerer Lander basieren,
schopfungskette eines Unternehmens einschliel3- dienen der Relativierung nationaler Beobachtungen
lich Vorlieferanten und Abnehmern umfasst und z B. hinsichtlich der Ausbildungsbereitschaft der
elne_bessere Nutzung der Qualifikationen der ynternehmen, gegenwartiger und kiinftiger Quali-
Arbeitnehmer erfordert. fikationsanforderungen, Rekrutierungspolitik,
Einen tieferen Einblick in Aspekte der Aus- und A(beitskréfteeinsatz usw. Erste Schritte in di_ese
Weiterbildung und eine herausfordernde Perspek- Richtung wurden durch die Erhebungen zur Weiter-
tive fiir die Berufsbildungsforschung verspricht Pildung in Betrieben in der Gemeinschaft (CVTS)
die Kombination von Arbeitgeber- und Arbeitneh-  €ingeleitet. Weitere Moglichkeiten eréfinen  die
mer-DatensitzenAuf diesem Forschungsgebiet Untérnehmensdemographien von Eurostat.

ist in den letzten funf Jahren eine rasante Ent-

wicklung zu beobachten.

Es sprechen wichtige Griunde dafir, sowohl die Teil Vier

individuellen Praferenzen als auch die Strategien e ) .
der Unternehmen hinsichtlich der Ausbildung zu ~ Beschaftigung, wirtschaftliche

bertcksichtigen. Beide bedingen einander: Bei ; 2ni .
der individuellen Ausbildungs- und Berufswahl LeIStungSfahlgkelt und

spielen das vorhandene Ausbildungsangebot Qualifikationsungleichgewichte
sowie die spateren Perspektiven auf dem Arbeits-

gen bei ihren Ausbildungsentscheidungen die auf zysammenhang mit Qualifikationen/Kompetenzen
dem internen und externen Arbeitsmarkt verflig- ynd deren Beziehung zu Beschaftigung und

baren Humanressourcen. Arbeitsmarkten behandelt. Ausgehend von einer

Zur Gestaltung von Unternehmensbefragungen Kurzen Beschreibung aktueller Beschaftigungsmu-
und zur Ausarbeitung zusammengefiihrter Arbeit- Ster und einer Erorterung des wirtschaftlichen und
geber-/Arbeitnehmer-Datenstze, insbesondere fiir S0zialen Nutzens von Bildung und Ausbildung wird

internationale \Vergleichsstudien, bleiben noch die Frage gestellt, ob herkémmliche Definitionen
einige Fragen offen. der formalen Qualifikation durch das Konzept der

] ) ] am Arbeitsmarkt ,gehandelten” Kompetenzen zu
Erfahrungen mit nationalen Erhebungen weisen erganzen oder sogar zu ersetzen sind. Dies beriihrt
auf folgende Aspekte hin, die solche Befragungen auch die verschiedenen Aspekte von Qualifikati-
berticksichtigen sollten: onsungleichgewichten — Arbeitslosigkeit, Uber-

o Die Befragung sollte vorzugsweise &lanel-

studiekonzipiert sein, was erhebliche Vorteile bei Diese beruhen jedoch zum grof3ten Teil auf Geschaftsregi-
der Datenerfassung, der Befragung und der Aus-  stemn und geben keinen Hinweis auf Qualifikations- und
wertung mit sich bringt. Ausbildungsfragen.
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gualifikation und Qualifikationsdefizite —, die
sowohl unter theoretischen als auch empirischen [ R e ST L)
Gesichtspunkten betrachtet werden. Das letzte

‘ Tabelle 11: Die Zusammensetzung

Kapitel diskutiert Nutzen und Probleme von Quali- | Status 00 %
fikationsprojektionen auf nationaler, regionaler |Erwerbstétige @ 155 273 85,5
und betrieblicher Ebene und stellt einige diesbe- | volizeitbeschattigte 105 901 58,3
zugliche Aktivitaten in européischen Landern dar. Selbstandige, Mithelfende 21 098 116

Teilzeitbeschéftigte 27 370 15,1
1. Beschaftigung in Europa Arbeitslose 1971618 b

< 1 Jahr arbeitslos 8 595 4,7
Aktuelle Daten (Stand: Ende 2000) deuten auf | angzeitarbeitsiose 7 309 4,0
eine Verbesserung der Beschéaftigungssituation in versteckte Arbeitslosigkeit © 10 140 56

Europa und einen Rickgang der Arbeitslosigkeit —

hin. Der Beschaftigungswandel ist gepragt von |Erwerbspersonenpotenzial © 181569  100,0

e'_ner k_ont'nu'er“(:hen Verschlek_)_ung Zu . _d_en (a) einschl. Erwerbstatige ohne Angabe des Erwerbsstatus;

D|en3t|e_|3tu_ngssektoren l:md zu hoher qua!|f|2|er- (b) einschl. Arbeitslose ohne Angabe der Dauer der Arbeits-

ten Tatigkeiten. Nach wie vor bestehen jedoch losigkeit;

erhebliche Unterschiede zwischen den EU-L&n- (o gers%r)_?tn, die L;ntehr bestirpr:ten tEﬂedin_gﬁtngetr)l _teilne
H H H H eschartigung auinenmen wuraen, aber nicnt arbeltslos

dern. Eben_lso' gibt es S|gn|f|kanf[e Unter_schu'ade gemeldet sind:

der Beschaftigungs- und Arbeitslosensituation

i . (d) einschl. Erwerbspersonen ohne Angabe.
von Mannern und Frauen sowie von jingeren und

alteren Arbeitnehmern. Quelle: Eurostat und Franco A., 2000. Labour Force Survey.
Principal results 1999. Statistics in Focus, Theme 3-5/2000.

Obwohl ihr allgemeiner Trend ricklaufig ist, (Arbeitskrafteerhebung der Gemeinschaft, 1999); eigene
bleibt Arbeitslosigkeit, und insbesondere Lang- Berechnungen.

zeitarbeitslosigkeit, weiterhin auf einem hohen

Stand. Daruiber hinaus wurden im Zuge der hohen

Arbeitslosigkeit der vergangenen zehn Jahre zahl- weitere Nutzeffekte oder ,Externalitaten” zuge-
reiche Arbeitnehmer ,aussortiert”: Es ist davon schrieben — zumeist immaterieller Natur —, wie
auszugehen, dass in der EU nahezu 40% allerz.B. Auswirkungen auf bessere Gesundheit und
Personen, die arbeitslos sind oder unter bestimm- die Vermeidung von Kriminalitat, Arbeitslosigkeit
ten Bedingungen eine Beschaftigung aufnehmen und sozialer Ausgrenzung.

wurden, der ,versteckten Arbeitslosigkeit* zuzu-
rechnen sind (Tabelle 11).

Die Forschung, insbesondere zum Wirtschafts-
wachstum, hat lange Zeit die endogenen Determi-
Weiterhin ist die Jugendarbeitslosigkeit, obwohl in nanten des Wachstums und des Wohlstands, d.h.
den letzten Jahren ebenfalls leicht riicklaufig, nach den technischen Fortschritt und das Humankapital,
wie vor mehr als doppelt so hoch wie die Arbeitslo- vernachlassigt und sich auf Sachkapitalinvestitio-
senquote der Erwachsenen (siehe unten, Abbildung nen und auf ,Arbeit* allgemein konzentriert. Eine
8). Der schwierige Ubergang von der Bildung und neue Sichtweise eréffneten die Theorien des endo-
Ausbildung in die Erwerbstatigkeit wird auch genen Wachstums und deren empirische Uberprii-
dadurch deutlich, dass nahezu 50% aller arbeitslosenfung. Diese Theorien sehen Forschung und Ent-

jungen Menschen auf der Suche nach eieesten wicklung, technischen Fortschritt, Humankapital
Arbeitsplatz sind; zwischen den einzelnen Landern und Wissen als endogene Triebfedern des Wirt-
bestehen jedoch betréachtliche Unterschiede. schaftswachstums, die zumindest die gleiche

Bedeutung wie das Sachkapital besitzen.

) ) Eine Reihe von Studien bestatigt den mehr oder

2. Bildung, Ausbildung und weniger signifikanten positiven Einfluss, den For-
wirtschaftliche Leistungsfahigkeit schung und Entwicklung sowie Humankapital und
Wissen auf das Wachstum haben. Andere Studien

Der Beitrag von Bildung, Ausbildung und sind allerdings weniger optimistisch. Zudem
,Humankapital“ zu Wachstum, Wettbewerbs- machen Kritiker geltend, dass diese neuen Ansétze
fahigkeit und Beschéaftigung stellt eines der keine wesentlich neuen Erkenntnisse Uber die
umstrittensten Themen in Forschung und Politik Mechanismen eines dynamischen Wachstums
dar. Daruber hinaus werden der Qualifikation geliefert haben. Zur Klarung dieser Fragen bedarf
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es weiterer Forschungsanstrengungen, einschliel3-
lich einer verbesserten und koharenteren Datenba-

sis fUr internationale Vergleiche.

Was die externen Effekte von Bildung, Ausbildung
und Qualifikationen betrifft, belegt eine Reihe von
Forschungsarbeiten einen positiven Zusammen-
hang (jedoch nicht unbedingt eine Kausalitat) zwi-
schen Humankapital und beispielsweise Gesund-
heit, geringerer Kriminalitat usw.

Diese Aspekte haben jedoch noch keinen Ein-
gang in eine integrierte Einbeziehung des
Wachstums, Wohlstands und der Lebensqua-
litat im Rahmen von Wachstumsmodellen
gefunden. Ahnliches lasst sich auch hinsicht-
lich der Auswirkungen der Qualifikation auf
die Arbeitslosigkeit feststellen, obwohl es
Uberzeugende Belege dafir gibt, dass eine
hohere Qualifikation signifikant die Wahr-
scheinlichkeit verringert, dass die betreffende
Person Uber eine bestimmte Zeit ihres Erwerbs-
lebens hinweg arbeitslos ist. Dies tragt auch zur
Reduzierung der offentlichen Ausgaben fir
Arbeitslosigkeit bei und wirkt sich somit indi-
rekt auf das Wirtschaftswachstum aus.

3. Dynamik der Arbeitsméarkte und
Kompetenz

Untersuchungen Uber den Zusammenhang zwi-
schen Bildungs-/Ausbildungs- und Beschéfti-

gungssystem beziehen sich zumeist auf formale
Qualifikationen und gehen von einer funktionalen

Beziehung zwischen beiden Systemen aus.

Um besser verstehen zu kdnnen, was am Arbeits-
markt ,gehandelt* wird und welche Implikatio-
nen sich daraus fir qualifikationsspezifische
Ungleichgewichte ergeben, muss dieses Konzept
in zweifacher Hinsicht erweitert werden: Zum
einen ist der unterschiedliche zeitliche Rahmen
zu berlcksichtigen, in dem Bildung, Ausbildung
und Produktion ablaufen; zum anderen muss
Kompetenz" als ein Vektor verschiedener — for-
maler und nicht formaler — menschlicher produk-
tiver Fahigkeiten begriffen werden.

Zwischen der Ermittlung neuer Qualifikationsan-
forderungen, der Durchfihrung von Ausbildungs-
reformen und der Verfiigbarkeit von Absolventen
mit aktuellen Qualifikationen am Arbeitsmarkt lie-
gen erheblicheeitliche Verzégerungeda Unter-
nehmen an einer kurzfristigen Deckung des

Bedarfs an neuen Qualifikationen interessiert sind,
kann diese Asynchronie zwischen der Heranbil-
dung von Qualifikationen und ihrer Verwertung am
Arbeitsmarkt zu ,Cobweb-Zyklen* fiilhren und
sich folglich als kontraproduktiv erweisen.

Dies wirft die Frage auf, wie sich Qualifikations-
anforderungen frihzeitig erkennen lassen.
Wahrend Angebot und Bedarf &rmalenQuali-
fikationen (z.B. Ersatz- und Einstellungsbedarf,
Neuangebot an Bildungs-/Ausbildungsabsol-
venten)  mittelfristig anhand  bestimmter
Annahmen antizipiert und ausgeglichen werden
konnen, sind Kompetenzen und Kompetenzbedarf
Uber einen bestimmten Zeithorizont hinaus nicht
vorhersehbar.

Dies Uberschreitet die klassischen Probleme der
unvollstdndigen Information zu den fur eine
Tatigkeit benottigten Kompetenzen und der kunf-
tigen Leistungsfahigkeit des Einzelnen in dieser
Tatigkeit. Der ,produktive Wert" eines Einzelnen
mit bestimmten Merkmalen wird von seiner Inter-
aktion mit dem Arbeitsumfeld und der Bewertung
seiner Kompetenzen in der Arbeit abhangen. Im
Laufe ihres Arbeitslebens greifen Personen auf
die Erfahrungen zurtck, die sie am und auf3erhalb
ihres Arbeitsplatzes gesammelt haben, um ihr
Repertoire an Kompetenzen anzupassen und zu
erganzen.

Daher sollte sich Forschung — einschlief3lich der
empirischen Forschung — starker als zuvor auf
Kompetenzekonzentrieren. Die hier zu untersu-

chenden Fragen betreffen die kurz- und langfristi-
gen Perspektiven und die Koordination der
Systeme der Qualifikationserzeugung und -nut-
zung.

Eine dringliche Aufgabe der Forschung besteht
darin, geeignete Informationen Uber mdgliche
kiinftige Entwicklungen und ,Mismatches* tber

die formalen Kategorien von Arbeitskraftebedarf
und -angebot hinaus bereitzustellen. Dies gilt
gleichermafien fir die Analyse der vielfaltigen

Wechselwirkungen zwischen Kompetenzangebot
und -nachfrage, der Auswirkungen der Bildungs-
und Ausbildungsexpansion auf die Arbeitsméarkte
und die Nutzung von Kompetenzen sowie der
Rolle, die Institutionen und andere Akteure in

diesem Prozess spielen.

Uberproduktion und/oder unzureichende
Nutzung von Kompetenzen kommt einer
Vergeudung von Ressourcen gleich. Ein
zentrales Problem moderner \Volkswirt-
schaften besteht somit darin, eine solche
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Verschwendung von Humanressourcen zu
vermeiden. Dies ist im wahrsten Sinne des
Wortes ein politisches Problem, da es
aufgrund unvollstandiger Informationen und
des nicht Uberein stimmenden Zeitrahmens
zwischen Erwerb und produktiver Nutzung
von Kompetenzen unmdglich ist, eine
Lésung zu finden, die allein auf verlasslichen
wirtschaftlichen oder sozialen Uberlegungen
beruht.

Kompetenzen entstehen im Zusammenspiel und
in Interaktion zwischen dem Bildungs- und dem
Produktionsbereich. Jedes der beiden Systeme
entwickelt seine eigene Strategie als Reaktion auf
die Handlungen des anderen.

Der Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt ist
ein ganz besonderer Moment in der ,Konfronta-
tion“ beider Systeme. Genau zu diesem Zeitpunkt
kommen die Unterschiede zwischen den Interessen
beider Systeme ins Spiel: Zwischen dem Produkti-

ons- und dem Bildungssystem besteht eine Nach-
frager-/Anbieterbeziehung. Das Produktionssy-

stem verhalt sich wie ein normaler Kunde und ver-

sucht, die besten Produkte zu einem mdglichst

Ziel des Bildungs- und Ausbildungssystems
hingegen ist es, jedem Einzelnen die Md&g-
lichkeit zu geben, sein Potenzial moglichst
umfassend zu entwickeln sowie beschéfti-
gungsfahig zu werden und zu bleiben.
Obwohl es im Kontext unvollstandiger Infor-
mationen operiert, muss das Bildungs- und
Ausbildungssystem von einer langfristigen
Perspektive ausgehen: der Lebenszeit des
Einzelnen. Das in Bildung/Ausbildung und
durch nicht formales Lernen erworbene Wis-
sen wird — ganz oder teilweise — in einer
kunftigen Gesellschaft angewendet, tUber die
es nur wenig verlassliche Informationen gibt.

Ein Ziel sollte deshalb sein, zumindest dieje-
nigen Rahmenkompetenzen zu entwickeln,
die als dauerhaft und als beste Grundlage fur
eine anschlieRende weiterfihrende Ausbil-
dung angesehen werden.

4. Qualifikationsungleichgewichte am

Arbeitsmarkt

niedrigen Preis zu erhalten. Qualifikation ist fiir ein  In diesem Kapitel werden Qualifikationsungleich-
Unternehmen ein Zwischenprodukt, in das es nur gewichte (skill mismatches) am Arbeitsmarkt unter
investiert, wenn es einen Ertrag abwirft. drei Aspekten erdrtert: Persistenz der Arbeitslosig-

Abbildung 5: Typologie von Qualifikationsliicken

Qualifikationsliicken, Ungleichgewichte

inadiquate MEGETITELL Qualifikationsdefizite
ier 9 . Arbeitsplatze Arbeitslosigkeit, versteckte (Mangel an Arbeitskraften
Qualifikationen S . . : :
S ; hinsichtlich Arbeitslosigkeit oder mit bestimmten
hinsichtlich der sce: e
; der vorhandenen Unterbeschaftigung Qualifikationen
Arbeitsanforderungen Tt
Qualifikationen oder Berufen)
I I I
Uberqualifi- ~ Unterquali-  ,Unteraus- ,Uberaus- versteckte Unterbe- (gemel- quantitati- Mangel an
kation: fikation: lastung®; lastung®, Arbeitslo- schaftigung dete) ver Mangel  bestimmten
Beschafti- Beschafti- verdeckte Uberhohte sigkeit hinsichtlich Arbeitslo- an Fach- Qualifikatio-
gung unter gung uber Unterbe- Anforderun- (nicht Arbeitszeit,  sigkeit, ins- kraften nen der
dem Quali- dem Quali-  schéftigung gen gemeldete die gerin- besondere Arbeits-
fikationsni-  fikationsni- Arbeitsu- ger ist als Langzeitar- krafte
veau veau chende, erwinscht beitslosig-
entmutigte keit
Arbeits-
krafte)

Quelle: Autoren.
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Abbildung 6: Arbeitslosenquoten in den OECD-Landern, der Europaischen Union, den Vereinigten Staaten
von Amerika und Japan, 1965/75 - 1999/2000, %

210 “‘ ‘N‘. .’

2 Lamn"E, e *haan"”

0

65 67 69 71 73 75 77 79 81 83 85 8 89 91 93 95 97 99

Legende: Jahresdurchschnitte; Daten fir EU, USA, Japan: % der Erwerbspersonen; OECD-Daten: % der zivilen Arbeitskrafte, stan-
dardisierte Arbeitslosenquoten.

Quellen: OECD. Economic outlook, verschiedene Ausgaben; EU, USA, Japan: Eurostat Newcronos Datenbank: Arbeitslosigkeit,
Themenkreis 3, Serie B (verschiedene Ausgaben); Europaische Kommission, 1999. Beschéftigung in Europa 1999. Luxemburg:
EUR-OP.

keit, Uberqualifikation und Qualifikationsdefizite  eines Ansehensverlustes in den Augen der Arbeit-
(Abbildung 5). Diese Phanomene treten in den geber zunehmend ein.

meisten EU-Landern gleichzeitig auf. Einer konkurrierenden Auffassung zufolge lassen
(@) Was dieArbeitslosigkeitbetrifft, so zeigen sic_h str_uktu_relle Arbeitsl_osigke_it un_d La_mgzeit_ar—
|ange Zeitreihen der Vergangenen 35 Jahre, dasst|tSIOS|gke|t .\Ne.r"ger mit AI‘bEItS|OSngeIt an SlCh
die Arbeitslosenquoten in den OECD-Landern Unddem damit einhergehenden Verlust der Beschaf-
nach jeder wirtschaftlichen Rezession auf einem tigungsfahigkeit erklaren. Vielmehr ist die hohe

: - - - Arbeitslosigkeit in Europa auf individuelle ,Hetero-
immer hoheren Stand verbleiben (Abbildung 6). genitat* hinsichtlich Qualifikationen, Geschlecht

Die Forschung erklart dieses Phanomen der und anderer Merkmale — die schon vor Eintritt in die
~Hysteresis* oder Persistenz von Arbeitslosigkeit Arbeitslosigkeit vorhanden waren — sowie auf das
zum einen damit, dass die Wahrscheinlichkeit, Auswahlverfahren der Arbeitgeber zuriickzufiihren.

einen Arbeitsplatz zu finden, mit zunehmender Als Grinde fur Heterogenitat werden genannt:
individueller Dauer der Arbeitslosigkeit abnimmt  qyalifikationsintensiver technischer Wandel, der
(state dependence). Langzeitarbeitslose bufBendie Hoherqualifizierten begiinstigt; Deindustriali-
ihre Beschaftigungsféahigkeit infolge des Verlustes sierung mit einer kontinuierlichen Verlagerung zu
bzw. der Obsoleszenz ihrer Qualifikationen oder qualifikationsintensiveren Sektoren (insbesondere
ihrer Einstellung zur Arbeit, aber auch aufgrund Dienstleistungen) und Berufen sowie der Wettbe-
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werb mit Niedriglohnlandern. All dies beeintrach- auch praktische Qualifikationen zu vermitteln, nicht
tigt vor allem die Situation der niedriger qualifi- formale Lernprozesse zu untersttitzen und eine kon-
zierten Arbeitskrafte. tinuierliche Anpassung an den Arbeitsmarktbedarf
im Rahmen lebensbegleitenden Lernens zu fordern.
Diese Qualifikationen sollen den Einstieg in die
Erwerbstatigkeit erleichtern und die Beschafti-
gungsfahigkeit auf lange Sicht gewahrleisten.

Empirische Befunde scheinen die Heterogenitats-
these zu bestatigen, obwohl sich die Situation von
Land zu Land unterscheidet (Abbildung 7). Je
nachdem, welche der beiden Erklarungen auf ein
bestimmtes Land eher zutrifft, sind unterschiedli-

che politische Malinahmen gefordert. Die Reakti- In der Realitat sind jedoch sowohl state
vierung der Langzeitarbeitslosen zusammen mit dependence als auch Heterogenitat die Ursa-
der Vermittlung zeitlich begrenzter Arbeitserfah- che fiur die anhaltende Arbeitslosigkeit.
rung, der Kompensation von Qualifikationsverlu- Daher sind weitere Forschung und koordi-
sten durch Ausbildungsprogramme, psychologi- nierte politische Mal3nahmen erforderlich,
scher Unterstitzung, Senkung von Arbeitskosten die sich nicht auf einen dieser Aspekte kon-
und Informationskampagnen fur Arbeitgeber sind zentrieren, sondern beide zu integrieren ver-
einige der MaBnahmen, die angemessen sind,| suchen und auch den politischen, wirtschaft-
wenn state dependence die Hauptursache anhal+ lichen und sozialen Kontext des betreffenden
tender Arbeitslosigkeit ist. Landes bericksichtigen.

Trifft das Heterogenitatsargument zu, ist — insbe-

sondere hinsichtlich der Geringqualifizierten — vor (b) Die zweite Art von Qualifikationsungleich-
allem die Bildungs- und Ausbildungspolitik gefor-  gewichten bezieht sich aWberqualifikation d.h.
dert, durch geeignete MalBnahmen das Qualifika- auf die Besché&ftigung von Arbeitnehmern unter
tionsniveau anzuheben, sowohl Ubertragbare als ihrem Qualifikationsniveau. Zahlreichen Untersu-

Abbildung 7: Langzeitarbeitslosenquoten nach Bildungsniveau, EU-15, 1997, % @
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(a) Langzeitarbeitslose (Dauer der Arbeitslosigkeit: 1 Jahr oder mehr) in % der Erwerbspersonen mit gleichem Bildungsniveau; Lan-
der geordnet nach Sekundarstufe II.

Quelle: Bollens J., 2001. Unemployment and skills from a dynamic perspective. In: Descy P. und Tessaring M., Hrsg. Training in
Europe, Band 2 (basierend auf Eurostat: Europaische Arbeitskrafteerhebung 1997).
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chungen zufolge stellt Uberqualifikation ein stei-
gendes Problem auf den europaischen Arbeits-
markten dar. Offensichtlich sind Arbeitskrafte mit
einem niedrigen und mittleren Qualifikationsni-
veau und insbesondere Frauen eher als hdher qua
lifizierte Arbeitskréfte oder Manner von Uberqua-
lifikation betroffen.

Mit einer Reihe von Theorien lasst sich das Phéa-
nomen der Uberqualifikation zumindest partiell
erklaren. lhre empirische Messung aufgrund
.objektiver®,  subjektiver* oder indirekter*
Ansatze hat Vor- wie auch Nachteile.

Die Ergebnisse der auf diesen Anséatzen beruhen-
den empirischen Studien machen es nicht leicht,
sich ein klares Bild der Uberqualifikation in ein-
zelnen La&ndern und Zeitabschnitten zu verschaf-
fen. Es bestehen erhebliche Unterschiede zwi-
schen den Landern, zwischen jungeren und alte-
ren Arbeitnehmern, nach Status (ausbildungsada-
guat beschaftigt, arbeitslos, Berufsanfanger usw.)
und zwischen Méannern und Frauen. Dartber hin-
aus wirken sich auch die Einstellungen der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer sowie institutio-
nelle Vereinbarungen und Regelungen (z.B. zur
Arbeitslosenunterstitzung) erheblich auf das Pro-
blem der Uberqualifikation aus.

Zudem erschweren unterschiedliche Ergebnisse —
sogar innerhalb ein und desselben Landes — ver-
schiedener Studien und Ansatze, sich ein klares Bild
vom Umfang der Uberqualifikation zu machen.
Betrachtliche Fortschritte werden jedoch mit der
Verwendung von Langsschnittdaten und erweiter-
ten Indikatoren fiir Uberqualifikation erzielt.

Eine Reihe von politischen MalRnahmen
konnte ein Ansteigen der Uberqualifikation
eindAmmen oder sogar verhindern. Dazu
zahlen vor allem geeignete Ausbildungssy-
steme, die sowohl breite als auch ,markt-
fahige" Qualifikationen vermitteln. Bildungs-

und Berufsberatung sind gefragt, verlassli-
chere Informationen tUber den gegenwartigen
und kunftigen Qualifikationsbedarf bereit zu
stellen und die mit der Wahl — oder der poli-
tischen Forderung — eines bestimmten Bil-
dungs- oder Ausbildungsprogramms verbun-
denen langfristigen Risiken und Chancen
starker ins Bewusstsein zu ricken. Andere
diskutierte Malinahmen betreffen z.B. die

5 Die theoretischen Grundlagen und Messverfahren werden
im Hintergrund- und Synthesebericht ausfuhrlicher eror-
tert.

Forderung der regionalen Mobilitat, die Neu-
definition der Arbeitslosenunterstitzung,
Lohndifferenzierung und eine starkere Betei-
ligung der Einzelnen bei der Finanzierung
ihrer Ausbildung und héheren Bildung.

Die Forschung sollte sich starker auf L&angs-
schnittdaten stutzen, die den allm&hlichen
Prozess der Qualifikationsnutzung (oder Nicht-
nutzung) im Verlauf des Erwerbslebens berick-
sichtigen. Zudem ist der nicht formalen Kompo-
nente von Qualifikationen groRere Aufmerksam-
keit zu widmen: Formale Qualifikationen allein
erweisen sich immer weniger als hinreichend, die
vielschichtigen Prozesse der Rekrutierung, Quali-
fikationsnutzung, Mobilitat, der beruflichen
Laufbahn und des Aufstiegs der Arbeithehmer zu
erklaren.

(c) Die dritte der in diesem Bericht erdrterten
Arbeitsmarktungleichgewichte stelleQualifika-
tionsdefizitedar, die zunehmend als Hindernisse
auf dem Wege zur Wissens- und Informationsge-
sellschaft betrachtet werden.

Der Grof3teil der gegenwartig beklagten Qualifi-
kationsdefizite in den EU-L&ndern betrifft den
Mangel an Arbeitnehmern mit IKT- und Ingeni-
eurqualifikationen, aber auch an Okonomen, Leh-
rern und Fachkréften im Gesundheitswesen.
Zudem klagen Unternehmen darlber, dass Arbeit-
nehmer nicht Uber ausreichende Grundkompeten-
zen verfigen wie etwa Lese-, Schreib-, Rechen-
und Kommunikationsfahigkeiten und grundle-
gende IKT-Kenntnisse. Eine auf europaischer
Ebene durchgefuhrte Perspektivstudie, die auf
Befragungen von Managern in der Informations-
technologie und von Arbeitsvermittlern sowie auf
Bildungs- und Ausbildungsstatistiken beruht,
erwartet, dass bis zum Jahre 2003 europaweit
Uber 1,7 Mio. Fachkrafte in der Informationstech-
nologie fehlen werden (Tabelle 12).

Vor diesem Hintergrund konzentriert sich die der-
zeitige nationale und européische Politik auf die
Forderung dese-lernens und unterstitzende
Infrastrukturen, auf die Vermittlung von Grund-
fertigkeiten und auf die Entwicklung IKT-bezoge-
ner padagogischer Kenntnisse der Lehrer und
Ausbilder.

Skeptiker der Evidenz von Qualifikationsdefizi-
ten bemangeln nicht nur die nicht immer transpa-
renten Erhebungsmethoden, sondern verweisen
auch auf die Tatsache, dass der Fachkraftemangel
eines Unternehmens nur eines von mehreren Hin-
dernissen — und haufig nicht das wichtigste — fur
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Tabelle 12: Qualifikationsdefizite im IT-Bereich 5. Zukinftige
in Europa®, 1998-2003 Qualifikationsanforderungen
1998 2000 2003
Auch wenn der Mensch die Zukunft nicht vorher-
Nachfrage (1000) 9 i WDz Wie e sehen kann, sollten Anstrengungen unternommen
Angebot (1000) 8313 9189 11 331 werden, kinftige Moéglichkeiten und Risiken und
Defizit (1000) 459 1232 1740 damit die poIi_tischen “Ma_Bnahmen _aufzuz_eigen,
die zur Vermeidung kinftiger Ungleichgewichte,
Defizit (in %) 5 12 13 ausgeldst durch den wirtschaftlichen Wandel und
darunter Defizite in folgenden Qualifikationen (in %): Verdnderungen des Qualifikationsangebots und
Internet-Umgang 14 23 33 -bedarfs notwendig sind.
Anwendung 4 12 10 Arbeitsmarkt- und Q_ualifikationsprojektionen_
. sollen Entscheidungstrager aller Ebenen auf die
Umgang mit Konsequenzen getroffener oder nicht getroffener
?nizf;t;ﬁgi':;t;rt‘emen : 10 10 MaRnahmen aufmerksam machen. Sie konnen auf
langfristige Entwicklungen, z.B. demographische
technologie-tibergreifende Veranderungen, hinweisen und auf deren Implika-
Fertigkeiten 5 9 14 tionen fur die schulische und berufliche Bildung.
serverbezogene Je schneller jedoch die Veranderungen eintreten,
Fertigkeiten 3 3 3 desto schwieriger und unzuverlassiger werden

Vorausschatzungen sein.

(a) Europaische Union und Schweiz.

Quelle: IDC (International Data Corporation), Milroy A. und Rajah

P., 2000. Europe’s growing IT skills crisis. http://www.idc.com Prolektlonen kommt daher eine Bewertungs'

und Warnfunktion zu, indem sie auf Hand-
lungsbedarf hinweisen oder vor unerwinsch-
ten Entwicklungen warnen. Projektionen
konnen niemals die zukinftige Realitat vor-

Innovation und Produktionswachstum darstellt. wegnehmen. Sie kénnen jedoch ein didakti-
Ein weiteres, ernst zu nehmendes Gegenargumentt  sches Instrument sein, um bei den verant-
ist, dass Defizite nur kurz- oder mittelfristig wortlichen Akteuren Verstandnis und Bewusst-
bestehen und nach einigen Jahren wieder ausge+ sein fiirmégliche zukiinftige Entwicklungen
glichen werden kdénnen. Angesichts der erhebli- sowie fiir die Mdglichkeiten zu wecken,
chen Zeitverzogerung zwischen der Herausbil- diese rechtzeitig zu beeinflussen.

dung und der produktiven Nutzung von Qualifi-
kationen kann dies zu ,Cobweb-Zyklen* fuhren,

die langfristig gravierende Probleme hervorrufen. Dies ist die Quintessenz einer breiten (und nie
endenden) Diskussion Uber Qualifikations- und

So konnten die derzeitigen Engpasse in der IKT- gegchaftigungsprojektionen, ihre Vor- und Nach-
Branche einiger Lander auch die Langzeitfolge ieile und ihre mégliche Verwendung fiir die Ent-

von Etatkirzungen fur Informatik- und Ingenieur- - gcheigungsfindung der Einzelnen, der Unterneh-
studiengange sowie der hohen Arbeitslosigkeit ,an und des Staates.

von Computer-Spezialisten und Ingenieuren in o ) o
der Vergangenheit sein, was sich zum damaligen ES gibt vielfaltigeAnsatzevon Qualifikationspro-
Zeitpunkt auf die Studienfachwahl ausgewirkt Jektionen. Sie reichen von ,harten® quantitativen

und einige Jahre spater zu sinkenden Absolven- Projektionen des Angebots und Bedarfs, die teils
tenzahlen gefiihrt hatte. auf oOkonometrischen oder auf Verlaufs- und

Ubergangsmodellen beruhen, bis hin zu mehr

qualitativen Ansatzen wie Szenarien, Delphi-
Daher ist es erforderlich, zyklische Schwan- Befragungen, Monitoring, Benchmarking, Exper-
kungen — insbesondere bei bildungs- und tenpanels und ,ganzheitlichen* Ansatzen.
ausbildungspolitischen Mafnahmen — und
ihre langfristigen Auswirkungen auf die indi-
viduelle Bildungs- und Ausbildungswahl und
das neue Qualifikationsangebot sorgfaltig ins
Kalkil zu ziehen und zu vemeiden.

Quantitative Qualifikationsprojektionen werden in
verschiedenen EU-Landern durchgefuhrt, so z.B. in
Deutschland, Irland, in den Niederlanden, im Verei-
nigten Konigreich und zum Teil auch in Finnland
und Schweden. Einige MOE-Lander, die auf eine
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Zusammenfassung

gewisse Erfahrung mit der Wirtschafts- und Arbeits- trdgern nach wie vor auf hohes Interesse stof3t.
krafteplanung zurtickblicken, orientieren sich neu Das dritte Kapitel beschreibt die Faktoren, die

und legen die in westlichen Landern verwendeten zur Ausgrenzung aus dem Arbeitsmarkt sowie aus
Ansétze zugrunde. Jedoch sind nicht alle européi- AusbildungsmaRnahmen fiihren sowie die Situa-

schen Lander von der Relevanz und dem Nutzen
solcher Projektionen Uberzeugt. Sie setzen, zum Teil
auch aufgrund einer mangelnden statistischen Infra-
struktur, auf qualitative oder Monitoring-Ansatze,
die Netzwerke und Akteure auf regionaler oder
kommunaler Ebene einbeziehen. Auf diese Fragen
wird im Bericht ausfiihrlicher eingegangen.

Ferner wird das Projektionsspektrum gegen-
wartig dadurch erweitert, dass beispielsweise
zusatzlich zu den formalen (die bisher in den

Projektionsmodellen tberwiegen) fachuber-

greifende Qualifikationen und Kompetenzen

eingeflhrt werden und der betrieblichen sowie
zunehmend auch der regionalen und der loka-
len Ebene Beachtung geschenkt wird.

Ebenso werden im européischen Rahmen kunf-
tige Entwicklungen untersucht und entspre-
chende Strategien ausgearbeitet. Aufgrund des
begrenzten Datenmaterials und der Vielfalt der
europaischen Wirtschafts- und Qualifikations-
systeme erfolgen diese Projektionen jedoch
vorwiegend in Form von Szenarien, als Bench-
marking-Analysen und Perspektivstudien; zum
Tell beziehen sie auch relevante Indikatoren wie
demographische Entwicklung, Wirtschafts-
wachstum und technische Entwicklung ein.

Teil FUNf
Individuelle Performanz,
Ubergang ins
Erwerbsleben und soziale
Ausgrenzung

Im fiinften Teil dieses Berichts wird eine Reihe
von Themen auf mehr individueller Ebene unter-
sucht. Zunachst wird ein Uberblick tber die For-
schung gegeben, die sich mit den Determinanten
der Ausbildungsbeteiligung und mit der Frage
befasst, wie sich Ausbildung auf die individuelle
Performanz auswirkt, etwa hinsichtlich Einkom-
men, Arbeitslosigkeit, Produktivitdt und Mobi-
litat. Es folgt ein Uberblick tber den aktuellen
Stand der Forschung zum Ubergang vom Bil-

dungssystem in das Erwerbsleben — ein Thema,

das bei Forschern und politischen Entscheidungs-

tion gering qualifizierter Arbeitskrafte.

1. Ausbildung und individuelle
Performanz

Die Ansicht ist weit verbreitet, dass sich Bildung
und Ausbildung signifikant positiv auf die indivi-
duelle Performanz auswirken und im Allgemeinen
in der Lage sind, einen Grol3teil der Unterschiede
von Einkommen, Arbeitslosigkeit und anderen
Variablen zu erklaren. Forschungsergebnisse wei-
sen jedoch betrachtliche Differenzen hinsichtlich
der Inzidenz und der Wirkungen von Ausbildung
auf — abhangig von den nationalen Bildungs- und
Ausbildungssystemen sowie von der Art und Qua-
litat der Daten und Forschungsmethoden.

Auf aggregierter Ebene wurde die positive Bezie-
hung zwischen Bildung, Ausbildung und indivi-

dueller Performanz durch zahlreiche Studien
bestatigt. Personen mit héherem Bildungs- und
Quialifikationsniveau sind im Durchschnitt haufi-

ger erwerbstatig, erzielen ein héheres Einkom-
men, nehmen ofter an Weiterbildungsprogram-
men teil und sind weniger haufig arbeitslos. Sie
Uben haufiger eine selbstandige Tatigkeit aus,
sind regional mobiler, und setzen neuere und
technisch hochwertigere Arbeitsmittel ein.

Obwohl diese Ergebnisse eindeutig den individuel-
len Nutzen von Ausbildung belegen, stellen sie
jedoch fur sich genommen noch keine Richtschnur
fur die Politik dar. Es gibt Anhaltspunkte daftr, dass
Forschungsergebnisse dur8elbstauswah(self-
selection) erheblich verzerrt sein kénnen, d.h. durch
die Unmaoglichkeit, individuelle Ausbildungswir-
kungen mit denjenigen zu vergleichen, die eingetre-
ten waren, wenn dieselbe Person (oder eine in allen
Belangen vergleichbare Kontrollgruppe) nicht an
der Ausbildung teilgenommen hatte.

Ferner kdnnen wesentliche Aspekte der Unter-
schiede in den Ausbildungswirkungen wie z.B.
Einkommen, Arbeitslosigkeit oder berufliche
Laufbahn nicht allein der Bildung und Ausbil-
dung zugeschrieben werden. Angeborene Fahig-
keiten, Heterogenitat der Fahigkeiten und Prafe-
renzen, das familidare Umfeld, politische Ereig-
nisse, Gliick sowie die wirtschaftliche und techni-
sche Entwicklung sind ebenfalls wichtige Fakto-
ren, die — werden sie in der Analyse nicht bertck-
sichtigt — die Ergebnisse verzerren kdnnen.
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Im Grof3en und Ganzen lassen empirische Verglei- nen, regionaler, betrieblicher oder beruflicher
che den Schluss zu, dass in strukturierten Ausbil- Mobilitat ein gréf3erer Nutzen erzielt werden.

dungssystemen mit hohen Investitionen in die
Erstausbildung die individuellen Weiterbildungs-
ertrage in der Regel niedriger sind (Tabelle 13).
Dies ist offensichtlich in Landern wie Deutschland
und Frankreich der Fall. In weniger strukturierten
Erstausbildungssystemen (wie z.B. im Vereinigten
Kdnigreich und in den USA) hingegen erzielen die
Einzelnen hohere Weiterbildungsertrage.

Einige Befunde stellen die Rolle des Staates in
der Ausbildung in Frage. Offensichtlich sind for-
male Bildung und Ausbildung keine Allzweckin-
strumente, mit denen jedermann gegen alle
Stirme des Lebens gefeit ist. Zum richtigen Zeit-
punkt und in geeigneter Weise eingesetzt und mit
dem entsprechenden Inhalt versehen, kénnen sie
sich jedoch als sehr nutzbringend erweisen. Zu
anderen Zeitpunkten des Erwerbslebens kann
wiederum mit Strategien wie nicht formalem Ler-

Unterstiutzende  Berufsbildungsmafl3nahmen
erfordern ein geeignetes, systematisches und
reguléares ex-ante-Forschungsdesign, um den
komplexen Zusammenhang zwischen
Berufsbildungsaktivitaten und ihren Ergeb-
nissen besser zu verstehen. Infolge der ange-
spannten offentlichen Haushalte wird die
Suche nach Evidenz fur die Auswirkungen
und die Effektivitdt von Ausbildungspro-
grammen kinftig intensiviert werden. Ein
maRgeschneidertes Forschungsdesign, das
moglichst auf Langsschnittdaten beruht und
die Vielfalt der Situationen, individuelle
Heterogenitat, unterschiedliche Ausbildungs-
systeme, politische Systeme, Markte usw.
berlcksichtigt, ist jedoch kosten- und zeitauf-
wandig.

Tabelle 13: Jahrliche Bildungsrenditen in ausgewahlten OECD-Ldndern nach Geschlecht, 1995, %

Sekundar- Nicht Hochschul- Sekundar- Nicht Hochschul-
stufe universitarer bildung stufe universitarer bildung
Il Tertiarbereich Il Tertiarbereich
Frauen Manner

Australien 12,5 7,9 6,7 7,5 9,7 10,4
Kanada 16,1 28,1 28,5 12,5 23,0 16,5
Déanemark 11,8 5,1 9,2 10,4 5,2 11,0
Finnland 8,1 12,2 14,3 10,4 10,5 14,8
Frankreich 14,1 20,1 12,7 14,2 17,6 14,1
Deutschland 615 8,7 8,2 5,7 16,6 10,9
Irland@ 28,8 8,2 17,4 18,6 11,7 14,0
Italien 9,5 - 4,6 10,4 - 9,9
Niederlande 24,4 - 10,5 14,1 - 10,8
Norwegen 17,3 7,8 13,3 11,3 9,4 11,6
Portugal 32,4 - 28,3 33,3 - 27,3
Schweden 9,9 4,2 5,3 10,9 6,5 8,2
Schweiz 221 17,7 5,2 19,0 271 5.5
Vereinigtes

Konigreich 19,1 13,7 19,1 14,3 4.8 12,7
USA 22,9 10,5 12,6 26,3 8,9 12,6
Durchschnitt® 16,4 (0,44) 11,1 (0,68) 12,5 (0,56) 14,9 (0,46) 10,7 (0,89) 13,6 (0,30)

(a) Die Angaben beziehen sich auf das Jahr 1994; (b) ungewogener Durchschnitt (in Klammern: relative Streuung).

N.B.: fett: Gber dem Durchschnitt.

Quelle: OECD, 1998. Human capital investment. An international comparison. Paris: OECD/CERI, Tabelle A4.4..
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Die auf Mikrodaten basierende vergleichende Noch immer befinden sich junge Menschen am
Berufshildungsforschung wird oder kann durch Arbeitsmarkt hinsichtlich Umfang und Qualitéat der
regelmafig europaweit erhobene Daten wesentlich Beschaftigung im Vergleich zu Erwachsenen in
verbessert werden. Dazu gehdren beispielsweise einer benachteiligten Position —und dies trotz einer
die Datensatze der Arbeitskrafteerhebungen der Reihe momentan giinstiger Parameter: In den mei-
Gemeinschaft, des Haushaltspanels der Europai- sten europaischen Landern geht die Zahl der jun-
schen Gemeinschaften, der Erhebung uber die gen Menschen zurlick, sie weisen ein hoheres Bil-
berufliche Weiterbildung in Unternehmen (CVTS) dungsniveau und langere Ausbildungszeiten auf.
und der Internationalen Untersuchung der Lese- Hinzu kommen uUberdurchschnittliche Arbeits-
und Schreibfahigkeit (Literacy) von Erwachsenen platzzuwachse in den Sektoren, die fur junge Men-
(IALS). Obwohl noch nicht alle methodischen Pro-  schen gunstige Beschaftigungsaussichten bieten;
bleme geldst sind, sollten die internationalen Erhe- und schlief3lich wurden zahlreiche aktive Mal3nah-
bungen die wichtigsten Humankapital- und Ausbil- men zur Forderung der beruflichen Eingliederung
dungsvariablen so definieren, dass ein bessererjunger Menschen ergriffen.
Vergleich gewahrleistet wird. Des Weiteren ist der  Aus individueller Sicht kann der Ubergang
Zugang zu diesen Datensatzen fur Forschungs- (Abgang aus dem Bildungs-/Ausbildungssystem)
zwecke erheblich zu verbessern. als eine Statusveranderung aufgefasst werden, bei
der junge Menschen von einer Vollzeitbildung
oder -ausbildung in eine stabile Position auf dem

2. Der Ubergang vom Bildungssystem in Arbeitsmarkt wechseln (oder sich mdglicherweise

Junge Menschen — und insbesondere geringer qua-
Seit mehr als 1-2 Jahrzehnten widmen Forscher lifizierte — sind starker von Arbeitslosigkeit betrof-
und politische Entscheidungstrager der Phase desfen als Erwachsene (Abbildung 8). Sie befinden
Ubergangs vom Bildungssystem in das Erwerbsle- sich haufiger in prekaren Beschaftigungsverhalt-
ben ihre besondere Aufmerksamkeit. Die Kenntnis nissen, und die Phase des Ubergangs vom Bil-
der Dynamik dieses Prozesses ist unabdingbare dungssystem bis zu einer stabilen Position im
Voraussetzung fur gezielte politische MaRnahmen. Beschaftigungssystem wird zunehmend langer.

Abbildung 8: Entwicklung der Arbeitslosenquoten 1990-99: Jugendliche und Erwachsene im Vergleich,

EU-12/EU-15, %
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N.B.: Angaben vor 1995 beziehen sich auf das Europa der 12.

Quelle: Eurostat: Arbeitskrafteerhebungen der Gemeinschaft.
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Die vergleichende Forschung ist ein nitzliches
Instrument zur Untersuchung der Determinanten

(@) in Osterreich, Deutschland, den Niederlanden
und Danemark sind die Arbeitslosenquoten fir junge

des Ubergangsprozesses: Sie erlaubt es, dieMenschen inden ersten Jahren auf dem Arbeitsmarkt

Unterschiede und Ahnlichkeiten von Bildung und
Ausbildung zwischen verschiedenen Landern zu
ermitteln, die Prozesse der beruflichen Eingliede-
rung zu vergleichen und die wichtigsten Einfluss-
faktoren herauszuarbeiten.

Die Beschaffenheit der Bildung und Ausbildung
(Grad der Standardisierung und Differenzierung
bzw. Stratifizierung) und der Arbeitsmérkte (Bedeu-
tung der internen Arbeitsmérkte, Grad der Regle-
mentierung des Zugangs zur Beschéftigung, z.B. in
beruflichen Arbeitsmarkten) ist in Europa unter-
schiedlich. Unterschiede bestehen auch hinsichtlich
der Verbindungen zwischen Bildungs-/Ausbil-
dungssystem und Arbeitsmarkt (angesiedelt in
einem Kontinuum zwischen génzlichem Fehlen bis
hin zu einem Netz enger Beziehungen). Darlber
hinaus haben nationale institutionelle Besonderhei-
ten offensichtlich erheblichen Einfluss darauf, wie
sich sozio6konomische Ungleichheiten auf den
schulischen Erfolg, die berufliche Eingliederung
und den Werdegang des Einzelnen auswirken.

Die Struktur des Arbeitsmarktes ist zwar nicht
direkt mit den Bildungs- und Ausbildungssyste-
men gekoppelt, hat aber sicherlich Auswirkungen
auf den Ubergang junger Menschen vom Bil-
dungssystem in eine stabile Beschéftigung.

Ist das Bildungs- und Ausbildungssystem

eher allgemeinbildend bzw. allgemeinberuf-

lich angelegt und der Arbeitsmarkt vorrangig

von betriebsinternen Méarkten gepragt, dann
erwerben Berufsanfanger ihre Kompetenzen
im Wesentlichen am Arbeitsplatz. Junge

Menschen Dbetreten den Arbeitsmarkt hier
zumeist mit nur geringen beruflichen Kom-

petenzen und sind gegeniber den bereits
Beschaftigten beim Wettbewerb um hohere
berufliche Positionen, Karrieremoglichkeiten

und Arbeitsplatzsicherheit benachteiligt. In

beruflichen Arbeitsmérkten haben Berufsan-
fanger hingegen bessere Aussichten, einen
ihrer beruflichen Qualifikation angemesse-

nen Arbeitsplatz zu finden.

Beim Eintritt ins Erwerbsleben sehen sich die jun-
gen Menschen in Europa mit recht unterschiedli-
chen Situationen konfrontiert. Hinsichtlich des

Musters ihres Arbeitslosigkeitsrisikos in den ersten
Jahren auf dem Arbeitsmarkt konnen die européi-
schen Lander in drei Gruppen unterteilt werden:
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vergleichsweise gering (zwischen 8 und 14%);

(b) im Vereinigten Konigreich, Irland, Belgien
und Frankreich sind die Arbeitslosenquoten zu
Beginn der beruflichen Laufbahn durchschnittlich
hoch (zwischen 18 und 36%);

(c) die Mittelmeeranrainer (Spanien, Griechen-
land und lItalien) weisen fur Personen, die sich im
ersten Jahr auf dem Arbeitsmarkt befinden, die
hochsten Arbeitslosenquoten auf (zwischen 21
und 49%). In Portugal ist das Muster ahnlich wie
in der zweiten Gruppe.

Im Verlauf weiterer Jahre auf dem Arbeitsmarkt
verringern sich die Unterschiede relativ schnell:
Nach zehn Jahren haben sie sich zwischen den
Landern weitgehend ausgeglichen (Abbildung 9).

Wiurde man zur Untersuchung der Ubergangspro-
zesse die Kategorie ,junge Menschen* ausschliel3-
lich Uber das Lebensalter definieren, so ginge man
implizit davon aus, dass Personen einer gleichen
Altersgruppe hinsichtlich Ausbildungsniveau und
Eintrittsalter ins Erwerbsleben eine homogene
Gruppe bilden. Jugendliche der gleichen Alters-
gruppe befinden sich aber haufig in sehr unter-
schiedlichen Lebenssituationen (weiterfihrende
Ausbildung, Wiederholung einer Klasse, Wehr-
dienst, Nicht-Erwerbstatigkeit, Erwerbsleben —
Erwerbstétigkeit und Arbeitslosigkeit). Folglich
erscheint es zweckmaRiger, zur Analyse der Uber-
gangsprozesse die Zahl der Jahre zugrunde zu
legen, die der Einzelne bereits auf dem Arbeits-
markt verbracht hat, d.h. die seit Abgang aus dem
Bildungssystem verstrichene Zeit.

Berufsanfanger werden beispielsweise immer
haufiger befristet eingestellt. Man kann jedoch
die Frage stellen, ob die — bezogen auf den
Erwerbsstatus — groRere Unsicherheit der Arbeits-
platze junger Menschen mit ihrer fehlenden
Berufserfahrung oder eher mit ihrer kurzen
Betriebszugehorigkeitsdauer zusammenhangt.

Trafe letzteres zu, dann muissten auch neu einge-
stellte berufserfahrene Praktiker haufiger unbefri-
stete Arbeitsvertrdge erhalten. Betrachtet man
Personen, die vor relativ kurzer Zeit eingestellt
wurden, so zeigt sich, auRer in Schweden, dass
der Vorteil von ,Senioren“ mit lAngerer Berufser-
fahrung bezlglich der Art des Arbeitsvertrags
tatsachlich relativ gering ist. Neu Eingestellte —
und dies betrifft nicht nur junge Menschen — mus-
sen haufiger flexible Arbeitsverhéltnisse in Kauf
nehmen: sie tragen die ,Last* der Flexibilitat.




Zusammenfassung

Abbildung 9: Arbeitslosenquoten von Absolventen
der Sekundarstufe Il (ISCED 3) nach potenzieller
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an, die Linien sind Trendlinien (logarithmische Trends).

Quelle: Gangl M., 2000. European perspectives on labour mar-
ket entry: A matter of institutional linkages between training
systems and labour markets? MZES Working paper 24. Mann-
heim: Mannheimer Zentrum fir Europaische Sozialforschung.

Anhand von Querschnittsanalysen ist es jedoch
nicht moglich, den Ubergangsprozess bis zu einer
stabilen Position im Beschaftigungssystem detail-
liert zu erfassen. Nur Langsschnitterhebungen
erlauben derartige Analysen. Es gibt jedoch bis-
lang auf européaischer Ebene keine Langsschnitter-
hebung, die vergleichbare Ubergangsdaten liefert.

Das TSER-Projekt CATEWE (Comparative analy-
sis of transitions from education to work in Europe)
kombiniert Querschnittsanalysen von Daten aus
Arbeitskrafteerhebungen mit Zeitreihen (Strom-
gréRen), die aufgrund von Ubergangserhebungen
in einigen Landern — Frankreich, Irland, Schottland
und den Niederlanden — gewonnen wurden. Als der
vorliegende Bericht erstellt wurde, lagen nur erste
Teilergebnisse aus diesem Projekt vor. Sie bestati-
gen, dass Langsschnittdaten (selbst wenn sie nur
aus einigen Landern stammen) in Kombination mit
Querschnittsdaten eine recht umfassende Analyse
der Ubergange zwischen Bildungssystem und
Erwerbsleben in Europa erlauben.

Die Forschung belegt, dass sich die leistungs-
fahigsten Bildungs- und Ausbildungssysteme in
Europa durch ein hohes Maf3 an Verflechtung und
Koordination zwischen Staat, Bildungs-/Ausbil-
dungsanbietern und Arbeitgebern auszeichnen.
Daher erscheint es unabdingbar, enge Verbindun-
gen zwischen dem Bildungs-/Ausbildungssystem
und den maRgeblichen wirtschaftlichen Akteuren
— insbesondere auf sektoraler, regionaler und
lokaler Ebene — zu etablieren.

Die Ubergangsforschung kann sich auf reichere
Erfahrungen stiitzen als viele andere Bereiche der
Bildungs- und Berufshildungsforschungyer-
gleichbares Datenmaterial steht gegenwartig
jedoch nur eingeschréankt zur Verfigung. Es
beschrankt sich auf die Arbeitskrafteernebung der
Gemeinschaft (die nicht fur diesen Zweck vorge-
sehen i) und auf vergleichende Langsschnittda-
tenbasen, die dank einer Zusammenarbeit von
Forschern aus mehreren Landern entwickelt wer-
den konnten, zum Teil geférdert mit Mitteln der
Europaischen Kommission.

Unzureichende Informationen zur Bedarfssitua-
tion sind die Hauptmerkmale der Ubergangsfor-
schung; die gegenwartige Forschung ist daher zu
sehr auf die individuelle Ebene und die Angebots-
seite fokussiert. Es erscheint erforderlich, mehr
Erhebungen in Unternehmen durchzufihren.

6 Hier ist jedoch darauf hinzuweisen, dass im Jahr 2000 die
Europaische Arbeitskrafteerhebung um ein Ad-hoc-Modul
zum Ubergang erweitert wurde. Vorlaufige Ergebnisse lie-
gen voraussichtlich im zweiten Halbjahr 2001 vor.
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Die Erleichterung des Ubergangs vom Bil-
dungssystem in das Erwerbsleben bleibt ein
politisches Ziel hdchster Prioritat. Derzeit exi-
stiert jedoch keine solide, empirisch abgesi-
cherte wissenschaftliche Grundlage, auf die
sich die Mitgliedstaaten und die Européische
Union bei der Entscheidung uber zu ergrei-
fende Malnahmen stitzen konnten. Grund
dafirr sind eine unzureichende Datenbasis und
der Mangel an Vergleichsuntersuchungen. Um
diese Lucken zu schlieBen, missen geeignete
Datengrundlagen entwickelt und die verglei-
chende Forschung zur Wirkung der ergriffe-
nen Maflinahmen ausgebaut werden.

3. Soziale Ausgrenzung
und Wiedereingliederung
durch Ausbildung

Im Zuge des wirtschaftlichen Strukturwandels der

vergangenen 20 bis 30 Jahren in den Industriestaa-

ten hat sich auch die Arbeitsmarkt- und Sozial-
struktur grundlegend verandert. Die Gruppe derje-
nigen, denen soziale Ausgrenzung in der einen
oder anderen Form droht, ist gro3er geworden.

Soziale Ausgrenzung entsteht entlang der Bruchli-
nien, die bestimmte Gruppen vom Rest der Bevol-
kerung trennen. Geschlecht, Alter, Gesundheitszu-
stand, Bildungsniveau oder Staatsangehorigkeit
sind bestimmende Faktoren, die erklaren, warum
Personen vom Arbeitsmarkt und der Teilnahme an
Ausbildungsmafinahmen ausgeschlossen sind.

Wie die Forschung zum Zusammenhang von
Arbeitslosigkeit und sozialer Ausgrenzung zeigt,

Landern wie dem Vereinigten Kdnigreich, Frank-

reich und Deutschland trotz recht umfassender
Forderung (wenn auch in manchen Fallen auf
niedrigem Niveau und wenig geregelt) hdher, da
die sozialen Bindungen schwacher sind.

In diesem Zusammenhang darf man nicht aus
den Augen verlieren, dass Arbeitslosigkeit
und Ausgrenzung aus dem Arbeitsmarkt eher
mit einem allgemeinen Arbeitsplatzmangel
und/oder dem Rekrutierungsverhalten der
Arbeitgeber zusammenhangen als mit den
Einstellungen, dem Versagen oder den Merk-
malen des Einzelnen. Daher genigt es nicht,
das Humankapital der ausgegrenzten Perso-
nen durch Bildung und Ausbildung zu ver-
bessern. Um die Kluft zu Uberwinden, die
diejenigen trennt, die in den Arbeitsmarkt
integriert sind und denen, die es nicht sind,
ist es ebenso wichtig, bestehende strukturelle

und institutionelle Hemmnisse zu beseitigen.

In manchen Fallen ist Arbeitslosigkeit aber auch
das Ergebnis personlicher Entscheidungen und
Verhaltensweisen:

(a) der Einzelne mag Arbeitslosigkeit in finanzi-
eller Hinsicht vorteilhafter sehen: Die ,Arbeitslo-
sigkeitsfalle* ist folglich Ergebnis einer wirt-
schaftlichen Uberlegung;

(b) noch gravierender wirkt die ,Ausbildungs-
falle”, weil ein Arbeitsloser, der eine Ausbildungs-
mafinahme antritt, nicht nur eine finanzielle Bela-
stung zu tragen hat (Fahrtkosten, Kinderbetreu-
ungskosten, Ausgaben fir Lehrmaterial usw.), son-
dern dartiber hinaus die Arbeitsuche zurtickstellen

bestehen erhebliche Unterschiede zwischen denmuss. Dann wird die Teilnahme an einer Ausbil-

sozialen Sicherungssystemen Europas im Hin-
blick auf den Lebensstandard von Arbeitslosen:
Die nordeuropaischen Lander sichern einem
Grol3teil der Arbeitslosen einen vergleichsweise
hohen Lebensstandard; in einigen sideuropai-

schen Landern hingegen erhalten Arbeitsuchende

nur ein Minimum an finanzieller Unterstitzung.

Definiert man soziale Ausgrenzung als eine Situa-
tion, in der Armut mit sozialer Isolation und

Nichtverwirklichung von Lebensplanen einher

geht, dann stellt Arbeitslosigkeit ein hohes Risiko
dar. In den sidlichen Landern, in denen ein
grolRerer Teil der Bevolkerung unterhalb der
Armutsgrenze lebt als in den nordeuropaischen
Landern, schitzen allerdings enge Familienbande
und Freundschaften die Arbeitslosen vor sozialer
Isolation. Das Risiko der sozialen Isolation ist in
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dung als ,Risiko" angesehen, als eine Aktivitat,
deren (unmittelbarer) Nutzen hochst unsicher ist.

Vorliegende empirische Ergebnisse lassen nicht den
Schluss zu, dass Arbeitslose weniger motiviert sind,
einer Erwerbsarbeit nachzugehen, als Erwerbs-
tatige (Tabelle 14). Zudem untergrébt ein ausge-
bautes System der Arbeitslosenunterstiitzung nicht
die Bereitschaft, eine Beschaftigung anzunelfmen

(auRBer vielleicht bei Frauen in den Landern, in

denen die kulturellen Unterschiede zwischen den
Geschlechtern traditionell stérker ausgepragt sind).

7 Es ist jedoch darauf hinzuweisen, dass dieses Konzept
zahlreiche Facetten aufweist und nicht auszuschlie3en ist,
dass bestimmte Personen zwar ihre ,Bereitschaft zu arbei-
ten bekunden, diese aber an bestimmte Bedingungen
knupfen oder nicht zur Verfiigung stehen.
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Tabelle 14: Vergleich der Arbeitsmotivation von

Erwerbstatigen und Arbeitslosen (unabhéngig
von finanziellen Zwéangen), EU-15, %

Motivation der Motivation der
Arbeitslosen (%) Erwerbstatigen (%)
DK 82,8 76,3
NL 80,4 67,3
S 78,7 75,9
UK 78,3 53,0
IRL 75,6 42,7
EL 74,8 49,4
I 71,4 62,1
P 70,7 58,8
D (Ost) 69,0 61,2
A 66,7 54,0
B 60,4 44 4
F 59,4 36,9
FIN 57,5 55,2
EL 51,7 35,8
D (West) 48,7 43,2
EU-15 63,7 48,0

Quelle: Gallie D., 2000. Unemployment, work and welfare.
Vortragsmanuskript fir das Seminar ,Towards a learning
society: innovation and competence building with social cohe-
sion for Europe.“ A seminar on socio-economic research and
European policy. Cascais, Portugal, 28.-30. Mai 2000.

Zugang zu offentlich finanzierten Ausbildungs-

besten Chancen haben, die vorgegebenen
Ziele zu erreichen (creaming off), d.h. um so
selektiver sind siewirtschaftliche Ausgren-
zung.

Haben die Ausbildungstrager die Mdglichkeit, die
Auswahlkriterien in gewissem Umfang selbst fest-
zulegen, so z&hlt fur sie in erster Linie die Motiva-
tion des Bewerbers, seine eigene Situation zu ver-
bessern. Dies kann zu einer Form ghsychologi-
schen Ausgrenzungfiihren, da Motivation und
Bedurfnisse des Arbeitslosen nicht nur seine Aus-
bildungsbereitschaft und den Zugang zur, sondern
auch den Erfolg in der Ausbildung bestimmen.

Zielt eine Ausbildung nicht darauf ab, die Kluft
zwischen der ,Kultur* des Einzelnen und der im
Arbeitsleben vorherrschenden ,Kultur* zu verrin-
gern, so kann dies eine Ausgrenzung derjenigen
zur Folge haben, deren Kultur am wenigsten mit
der Kultur Gbereinstimmt, die den Arbeitsmarkt
pragt(,kulturelle Ausgrenzung")

Aktive MaRnahmen werden immer haufiger auf-
gelegt. Soziale Aktivierung und entsprechende
MaRnahmen bezwecken eine rasche soziale Wie-
dereingliederung von Arbeitslosen und Sozialhil-
feempfangern. Die meisten Programme zielen
dabei auf eine Wiedereingliederung Uber den
Arbeitsmarkt ab. In den 90er Jahren wurde das
Prinzip der ,Workfare® eingefiihrt, das die
Gewahrung von Unterstitzungsleistungen fur
Arbeitslose an die Bereitschaft zur Annahme
einer angebotenen Stelle knipBei Ablehnung
eines Stellenangebots kdnnen im Extremfall
samtliche Arbeitslosenbeziige gestrichen werden

malnahmen haben in den meisten europaischen(politische Ausgrenzung)

Landern nur Arbeitslose mit Anspruch auf
Arbeitslosenunterstiitzung (manchmal mit einer
bestimmten — in manchen Fallen ununterbroche-
nen — Mindestdauer der Arbeitslosigkeit). In die-
sem Fall kommt es zu einerstitutionellen Aus-
grenzungall derjenigen Erwerbslosen, die nicht
zu dieser Kategorie zahlen, inshesondere derjeni-
gen Erwerbslosen, die den Sozial- oder
Arbeitsamtern nicht gemeldet sind.

Angesichts knapper offentlicher Mittel wird

von Ausbildungsprogrammen wirtschaftliche
Effizienz gefordert, insbesondere in Bezug
auf den MalRnahmeerfolg (z.B. den Anteil der
Teilnehmer, die anschlieRend einen Arbeits-
platz finden). Je mehr auf Effizienz gesetzt
wird, um so starker sind jedoch die Mal3nah-
men auf diejenigen zugeschnitten, die die

Zur Bewertung der Ergebnisse eines Workfare-
Ansatzes sollten Kriterien herangezogen werden,
die Uber ,Beschéaftigung” allein hinaus gehen.
Bertcksichtigt werden sollten die Charakteristika,
insbesondere die Qualitdt dieser Beschaftigung
sowie die Perspektiven derjenigen, die nicht an
der MalRnahme teilnehmen.

Ausbildung wird gemeinhin als eine wirksame

aktive MalRnahme gegen Arbeitslosigkeit angese-
hen. Dies wirkt sich insbesondere fur die am
starksten Benachteiligten positiv aus, da eine stei-
gende Zahl von Ausbildungsteilnehmern zu fle-

xibleren Auswabhlkriterien fuhrt.

& Der Ausdruck ist aus den englischen Worteork und
welfareabgeleitet.

® In vielen Landern galt diese Bedingung jedoch schon sehr
viel langer.
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In einigen europaischen Landern setzt man
zunehmend auf ein Prinzip, das als ,Learnfte”
bezeichnet werden kann: Um weiterhin Arbeitslo-
senunterstlitzung zu erhalten, sind Leistungsemp-
fanger verpflichtet, an einer Ausbildungsmali-
nahme teilzunehmen. Die Teilnehmer missen in
diesem Fall im Vorfeld dariber aufgeklart wer-
den, inwieweit die Ausbildung ihre Beschatfti-
gungsfahigkeit verbessert (um ihre Motivation zu
verbessern und den Pflichtcharakter der Maf3-
nahme zu rechtfertigen).

Ansatze, die den wirtschaftlichen Gesamtzu-
sammenhang nicht berticksichtigen, basieren
auf der Vorstellung, Grund fir die Arbeitslo-

sigkeit seien individuelle Defizite, d.h. der

einzelne Betroffene sei arbeitslos, weil er
unzureichende ,Qualitaten“ aufweise. Der

Einzelne wird damit fur die eigenen Erfolge

und Misserfolge verantwortlich gemacht.

Gemald dieser Auffassung besteht die Auf-
gabe der offentlichen Stellen darin, Ausbil-

dungsmaoglichkeiten bereitzustellen; denjeni-
gen, die trotz allem arbeitslos bleiben, wird

unterstellt, sie seien nicht interessiert oder
nicht in der Lage zu arbeiten.

Angesichts hoher Arbeitslosigkeit und einer
JInflation der Zertifikate" ist ein niedriger Bil-
dungsstand immer 6fter auch mit einer unsicheren
Situation auf dem Arbeitsmarkt verbunden. Wie
diese ,Risikogruppe” jeweils definiert wird,
hangt mit dem soziotkonomischen Kontext und
dem Bildungs- und Ausbildungssystem des jewei-
ligen Landes zusammen. Dennoch bildet sich in
Europa ein Konsens heraus: Ein Abschluss der
Sekundarstufe 1l bzw. ein gleichwertiger Befahi-
gungsnachweis (auf ISCED-Stufe 3) wird zuneh-
mend als Mindestvoraussetzung fir einen erfolg-
reichen Start ins Erwerbsleben angesehen.

Eine Reihe von Hypothesen wird angefiihrt, um
die Verschlechterung der Beschaftigungsbedin-
gungen fur gering Qualifizierte — deren Zahl
racklaufig ist — zu erklaren:

o Umverteilung der Beschéaftigung zwischen
den Sektoren: Arbeitsplatze fur gering Qualifi-
zierte finden sich vorrangig in schrumpfenden

Sektoren;

10 Auf das Lernen angewendet, verweist dieser Terminus
(eine Kombination votearning undwelfarg auf die Ein-
fuhrung eines Systems der obligatorischen Bildung und
Ausbildung.
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e die Einfihrung neuer Technologien begin-
stigt die hoher Qualifizierten (skill biased techno-
logical change) und fiihrt zu einer Polarisierung
oder zu Ungleichgewichten am Arbeitsmarkt
(Arbeitslosigkeit, Uberqualifikation, Qualifikati-

onsdefizite);

e \Verdrdngung auf dem Arbeitsmarkt: Ange-
sichts einer steigenden Zahl an Hochqualifizierten
werden Stellen, die Ublicherweise gering Qualifi-
zierten vorbehalten waren, mit formal héher qua-
lifizierten Personen besetzt, was dazu fuhrt, dass
die gering Qualifizierten aus dem Arbeitsmarkt

gedrangt werden;

Segmentierung des Arbeitsmarktes, die in der
Unterscheidung zwischen Stammbelegschaft und
Jflexibler Belegschaft* (Randbelegschaft, im
Sinne von marginalisierten Arbeitskraften) zum
Ausdruck kommt. Arbeitskréfte der ersten Kate-
gorie sind aufgrund stabiler und vorteilhafter Ver-
trdge eng an das Unternehmen gebunden. Arbeits-
krafte der zweiten Kategorie sind befristet oder
auf Teilzeitbasis beschaftigt und werden in der
Regel auf Arbeitsplatzen eingesetzt, die nur ein
geringes Mal3 an Qualifikation erfordern.

Um zu verhindern, dass gering qualifizierte
Arbeitskrafte von der Ausbildung ausge-
schlossen werden, muss sich die Berufsbil-
dungs- und Beschaftigungspolitik auf Strate-
gien und Instrumente konzentrieren, die den
Zugang dieser Personen zu Lernmdglichkei-
ten fordern: gezielte politische MalRnahmen,
Einbindung der Sozialpartner, Orientierung
und Beratung, Anerkennung und Nutzung
nicht formal erworbener Kenntnisse und
Kompetenzen usw.

Die Verbesserung der Situation und Beschafti-
gungsperspektiven gering qualifizierter Arbeits-

krafte ist Voraussetzung dafiir, dass es gelingt, die
Wettbewerbsfahigkeit der europaischen Lander zu
erhalten und die Marginalisierung und Ausgren-

zung eines nicht unbetrachtlichen Teils der

Erwerbsbevdlkerung zu verhindern.

Die vergleichende Forschung hat auch begonnen,
die Ausbildungsprozesse zu untersuchen, die ein
Hochstmald an Effektivitat bieten. Ein im Rahmen

des Programms fiir gesellschaftspolitische Schwer-
punktforschung (TSER) finanziertes Projekt unter-

suchte die Effektivitdt von Ausbildungsmalf3nah-

men flr Langzeitarbeitslose in sieben Landern:

Belgien, Danemark, Griechenland, Irland, die Nie-

derlande, Vereinigtes Kdnigreich und Norwegen.
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Die Untersuchung belegte auch das selektive Ver-
halten bei der Auswahl der Ausbildungsteilnehmer
(creaming off) und dessen Folgen fiir Effektivitat
der Ausbildungsmaflnahmen: Die leistungsfahig-
sten Teilnehmer wurden bevorzugt, und diejeni-
gen, die wirklich von Ausgrenzung betroffen
waren, abgelehnt. Ubermé&Rige Selektion ver-
schérft die Ausgrenzung der am starksten Benach-
teiligten und fuhrt zu hohen sozialen Kosten.

Die die Effektivitat von Ausbildungsmaflnahmen
bestimmenden Faktoren sollten weiter erforscht
und differenziertere Modelle entwickelt werden,
mit denen die Wirkung verschiedener Programme
ermittelt werden kdnnen.

Infolge der gegenwartigen Alterung der Erwerbs-
bevolkerung wird in absehbarer Zeit der Arbeits-
kraftebedarf steigen. Um diesen Bedarf zu
decken, wird es immer wichtiger, Arbeitslose und
Nichterwerbspersonen — vor allem nach ausrei-
chender Qualifizierung — wieder einzugliedern
und die Kompetenzen aller Beschaftigten zu
aktualisieren. Gelingt dies nicht, so kann ein
Ungleichgewicht zwischen Angebot und Nach-
frage am Arbeitsmarkt mdglicherweise den wirt-
schaftlichen Aufschwung bremsen.

Bietet man Arbeitslosen eine Ausbildung an, die
nicht auf eine vollwertige Qualifizierung abhebt,
sondern sich auf die unmittelbare Beschéaftigungs-
fahigkeit beschrankt, so verschlechtert dies deren
Eingliederungschancen, wenn das wirtschaftliche
Wachstum wieder zunimmt und sich der Kompe-
tenzbedarf verandert. Folglich muissen Ausbhil-
dungsbemihungen auf ,dauerhafte” Resultate
zielen, d.h. langfristig angelegt sein und auch
dann Bestand haben, wenn sich die Arbeitsmarkt-
bedingungen verandern.

Eine staatlich gesicherte finanzielle Unterstit-

zung sollte zum einen ein Abgleiten der Arbeits-

losen unter die Armutsgrenze verhindern und zum
anderen diesen Personen die Mdglichkeit eroff-
nen, unbelastet von Problemen des alltaglichen
sozialen und materiellen ,Uberlebens" aktiv eine

stabile Beschaftigung zu suchen, die ihren Kom-
petenzen und Vorstellungen entspricht. Halt man
Arbeitslose dazu an, jeden beliebigen Arbeitsplatz
anzunehmen, so beeintrachtigt dies ihre Einglie-
derungschancen und kann zu unterwertiger, insta-
biler Beschaftigung und zur Gefahr einer Ruck-

kehr in die Arbeitslosigkeit fuhren.

Um der Isolation und damit einem Verlust der
sozialen ldentitat vorzubeugen, muss durch

Mit Blick auf den Einzelnen ist es wesent-
lich, dass seine Motivation und Lernfahigkeit
berlcksichtigt und der mogliche Nutzen des
Kompetenzerwerbs abgeschatzt wird.
Arbeitslose wollen vor allem arbeiten. Aus
diesen Grinden ist eine dauerhafte Politik
zur Motivierung und Wiedereingliederung

Arbeitsloser, bei der Arbeit und Ausbildung

kombiniert werden, verpflichtenden Ausbil-

dungsprogrammen vorzuziehen.

Teil Sechs
Berufsbildungsforschung
aulRerhalb der Europaischen
Union

Das erste Kapitel in diesem Teil vermittelt einen
Uberblick tiber den Stand der Berufsbildungsfor-
schung in elf mittel- und osteuropaischen Lan-
dern (MOEL). Es wird versucht zu klaren, inwie-
weit Berufsbildungsforschung die immensen
soziobkonomischen Herausforderungen aufzu-
greifen in der Lage ist, die sich beim Ubergang
von der Planwirtschaft zur Marktwirtschaft stel-
len. Um die Transparenz Uber die Berufsbildungs-
forschung in den MOEL zu verbessern, werden
ihre Schwachstellen und Defizite ebenso aufge-
Zeigt wie einige wichtige Ergebnisse.

Das zweite Kapitel gibt einen kurzen Abriss der
Berufsbildung in einer Reihe weiterer Lander, die
nicht der Européaischen Union angehéren. DarU-
ber hinaus wird die Forschung internationaler
Organisationen kurz beschrieben.

1. Berufsbildungsforschung in den
mittel- und osteuropdaischen
Landernt

Insgesamt gesehen hat sich die Berufsbildungs-
forschung in den MOEL offensichtlich erfolg-

reich den gravierenden Herausforderungen der
Ubergangsphase gestellt. Die nationale Forschung
hat in den letzten Jahren wachsende Kompetenz
bewiesen und im Reformprozess eine immer ent-
scheidendere Rolle gespielt. Ihre weitere Ent-

begleitende BetreuungsmaBnahmen daftir gesorgty, Albanien, Bulgarien, Tschechische Republik, Estland,

werden, dass die Arbeitslosen weiterhin am
Leben der Gemeinschaft teilhaben kdnnen.

Ungarn, Lettland, Litauen, Polen, Rumé&nien, Slowakei
und Slowenien.
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wicklung wird jedoch durch eine Reihe systembe-
dingter (organisatorischer, institutioneller und
finanzieller) Hindernisse gebremst.

Neben den mit dem politischen, sozialen und
wirtschaftlichen Ubergang auftretenden Proble-
men muissen sich die MOEL denselben Heraus-
forderungen stellen wie die Mitgliedstaaten der
EU: der Globalisierung der Wirtschaft, dem tech-
nologischen Wandel und der entstehenden Infor-
mationsgesellschaft. Die grof3te Herausforderung
fur die MOEL in dieser ,doppelten Transforma-

tion“ besteht in der erfolgreichen Bewaltigung

des Ubergangs zur Marktwirtschaft, verbunden
mit der Schaffung einer ausreichenden Zahl an
Arbeitsplatzen, um hoher Arbeitslosigkeit und

Nichterwerbstatigkeit zu begegnen.

Der Systemwechsel brachte fur die Forschungsge-
meinschaft tiefgreifende Veranderungen. Unter
sozialistischer Herrschaft war die Forschung von
einer vom Regime verordneten politischen Rheto-
rik gepragt. Angewandte Forschung wurde ver-
nachlassigt, da das Regime keine Notwendigkeit
sah, seine politischen Argumente mit empirischen
Daten zu belegen (oder in Frage stellen zu lassen).

Wesentliche Voraussetzung fur Forschung ist ein

umfassendes \erstandnis des Systems und der

Dynamik des Wandels. Die Berufsbildungsfor-
schung in den MOEL konzentriert sich jedoch hau-
fig auf die Untersuchung isolierter Aspekte, ohne zu

Auch diese Regelung hat eine Fragmentierung der
Forschung zur Folge, einen Mangel an Ubergrei-
fender Zusammenarbeit und kontextorientierter
Sichtweise, da die Forschungsfelder sehr eng defi-
niert sind.

In wirtschaftlich schwierigen Zeiten ist die
Forschungsférderung durch internationale
Einrichtungen eine Notwendigkeit. Dies gilt
insbesondere flr die Berufsbildungsforschung
in den MOEL. Durch eine Reihe von Verande-
rungen koénnte jedoch die Effizienz der inter-
nationalen Unterstitzung verbessert und eine
bessere Abstimmung auf die jeweiligen natio-
nalen Bedurfnisse erreicht werden. Insheson-
dere sollte man sich auf Umsetzungsmafnah-
men konzentrieren, die darauf zielen, For-
schungsergebnisse und Empfehlungen prak-
tisch zu implementieren. Koordinationsme-
chanismen auf einzelstaatlicher Ebene wirden
die mit internationaler Unterstitzung reali-
sierten Forschungsvorhaben transparenter
machen, damit Doppelarbeit vermieden und
gleichzeitig gewahrleistet wird, dass die natio-
nalen Prioritaten bertcksichtigt werden.

Berufsbildungsforschung in den MOEL konzen-

triert sich auf zwei grof3e Bereiche: Untersuchung
der Berufsbildungssysteme und Analyse der Kon-
textfaktoren.

versuchen, das System in seinem Gesamtzusam-
menhang zu erfassen und so die Wechselbeziehun-Beziglich derUntersuchung der Systenst auf
gen zu verstehen, die dessen Funktionsweise bestim-eine Reihe von Themen hinzuweisen:

men. Diese Fragmentierung der Forschung kommt |

auch in der Gliederung der institutionellen Struktu-
ren zum Ausdruck: Die einzelnen Forschungsge-
biete sind auf bestimmte Aspekte des Systems ,spe-
zialisiert* und Giber den Forschungsstand in angren-
zenden Bereichen zu wenig informiert.

Ein weiterer Mangel ist das Fehlen fundierter theo-
retischer Untersuchungen zum (im weitesten Sinn)
soziobkonomischen Kontext der Berufsbildung.
Die Sozialpartner sind nur eingeschrankt in die
Forschung eingebunden. Auch privatwirtschaftli-
che Unternehmen oder gemeinnitzige Organisatio-
nen spielen eine nur marginale Rolle. In der For-
schung zu Fragen der birgerlich-rechtlichen
Gesellschaft hat sich bislang ebenfalls wenig getan.

Berufshildungsforschung wird in der Regel mit
staatlichen Mittel finanziert, die primar an die
wichtigsten Einrichtungen vergeben werden. Die
Arbeitsmarktforschung finanzieren in erster Linie
die Arbeitsministerien, fur die Berufsbildungsfor-
schung kommen die Bildungsministerien auf.
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Zur Einfuhrung einer Strategie lebensbeglei-
tenden Lernens ist es wichtig, dass die Wissen-
schaftler ihre Vorstellungen von beruflicher Bil-
dung konkretisieren und ihre Arbeit zu den ver-
schiedenen Teilbereichen des Bildungs- und Aus-
bildungssystems in Bezug setzen. Im Vordergrund
sollte multidisziplinare Forschung stehen, um
eine Zersplitterung von Analyse und Praxis —
typisches Merkmal des Reformprozesses in den
MOEL — zu vermeiden. Leider ist eine solche
Zersplitterung derzeit gegeben: Die berufliche
Erstausbildung wird abgekoppelt von der berufli-
chen Weiterbildung untersucht, héaufig ohne
besondere Bezugnahme auf den Arbeitsmarkt
oder das soziodkonomische Umfeld.

e Forschung zur Berufshildungsfinanzierung
sollte sich bemihen, Mittel und Wege zu finden,
wie die Arbeitgeber in die Ausbildungsfinanzierung
und -organisation starker eingebunden werden kon-
nen. Forschung sollte auch Lésungen fiir eine effi-

zientere Berufsbildungsfinanzierung erarbeiten.




Zusammenfassung

Abbildung 10: Bildungsniveau der Bevélkerung im Alter von 25-29 Jahren, MOEL und EU-15, 1997, %
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e Mit Fragen der beruflichen Weiterbildung hat e Die Forscher sollten sich mit der Rehabilita-

sich die Forschung bislang nicht systematisch tion der vom ehemaligen Regime diskreditierten

befasst. Wahrend die berufliche Erstausbildung Organisationen der birgerlich-rechtlichen Gesell-
recht umfassend untersucht wird, stehen fir die schaft (Nichtregierungsorganisationen, éffentliche
Forschung zur beruflichen Weiterbildung in und berufliche Verbande, Gewerkschaften) aus
bestimmten Teilbereichen keine Daten und Indi- einer breiteren soziologischen Perspektive heraus
katoren zur Verfigung. Auch zur betrieblichen befassen.

Personalentwicklung liegen nur spéarliche For-

schungsergebnisse vor. Bezlglich derkontextuellen Forschungst Fol-

gendes festzustellen:
o Forschung uUber innovative Lehrmethoden
(Projekt-, Gruppenarbeit usw.) sollte mit den
kdrzlich realisierten Studien tber die Ausbildung
von Lehrern und Ausbildern koordiniert werden.
Die verschiedenen Aspekte dieser Ausbildung
(Transparenz, Standardisierung, Aktualisierung
usw.) sind untrennbar mit den Veranderungen ver-
bunden, die das gesamte Bildungssystem betref-
fen (Verflechtung von Ausbilden und Arbeitswelt,
Veranderung der Funktion des Lehrers/Ausbilders
im Lernprozess, neue und flexible Lernmethoden,
Offnung der Schule gegeniiber ihrem Umfeld,  Soziale Ausgrenzung — in den MOEL eine
Rolle des Bildungssystems im lebensbegleitenden neue Erscheinung — wird von der Forschung
Lernen). gegenwartig kaum thematisiert.

e In allen Landern ist die Arbeitslosigkeit ana-
Iytisch und statistisch besser erfasst als die
Beschaftigung. Erganzende Untersuchungen uber
die Arbeitslosigkeit und die Wirkung von Malf3-
nahmen zur Beschéaftigungsforderung sowie Uber
deren Rolle im Ubergangsprozess waren nitzlich;
sie konnten als Vergleichsgrundlage zur Bewer-
tung der Veranderungen dienen, die sich in den
vergangenen zehn Jahren in den MOEL vollzogen
haben.
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Die Forschung zu individuellen Ubergangs-

prozessen beschrankt sich zu sehr auf den Uber-
gang von der Schule ins Erwerbsleben. Eher
vernachlassigt werden andere Aspekte, beispiels-
weise die Ubergange zwischen Arbeitslosigkeit

und Beschaftigung, zwischen verschiedenen
Formen der Beschaftigung, zwischen Berufen

usw.

o Es gibt, auch wegen ihrer hohen Kosten, nur
wenige Studien in den MOEL, die den Qualifika-
tions- und Kompetenzbedarf der Unternehmen
und dessen Implikationen fur Bildung und Aus-
bildung untersuchen. In den Wirtschaftssystemen
im Ubergang verandern sich zudem die Berufs-
profile schneller als die beruflichen Standards.
Der Nutzengewinn von Forschung zu spezifi-
schem Know-How und Kompetenzen ist offen-
sichtlich, ebenso wie derjenige einer Rekonstruk-
tion aktueller Arbeitsplatzprofile zur Aktualisie-
rung beruflicher Standards.

o Kurzfrist-Projektionen sind in den MOEL
haufiger als mittel- und langfristige Vorausschat-

zungen.

Die derzeit Uberzeugendste Leistung der For-
schung besteht in der Konzeption eines Systems
zur Entwicklung der Humanressourcen auf natio-
naler Ebene im Rahmen lebensbegleitenden Ler-
nens.

Dennoch weist die Berufsbildungsforschung noch
immer bestimmte Schwachen auf: ein zu stark
eingeschranktes  Untersuchungsfeld, unzurei-
chende Qualitat, methodische Defizite und eine
wenig effektive Organisation in manchen For-
schungsbereichen. Defizite betreffen u.a.

o die umfassenden Herausforderungen, die sich
durch die Entwicklung wissensbasierter
Unternehmen ergeben; den Dienstleistungs-
sektor; kleine und mittlere Unternehmen;
Fragen des Zugangs zu Wissen, Information

und zu den IKT;

die konzeptionelle und theoretische For-
schung zu Prozessen und Resultaten berufli-
cher Bildung;

den Bedarf der Lernenden im Rahmen der
beruflichen Weiterbildung und der betriebli-
chen Personalentwicklung;

die Verbreitung und Umsetzung von For-
schungsergebnissen;

die multidisziplinare Forschung und die
Zusammenarbeit zwischen Einrichtungen.
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Es erscheint notwendig, die — nationale und
transnationale — Forschung in denjenigen
Bereichen zu fordern, die Defizite offenba-
ren. Ahnliche Unterstiitzung sollte Forschung
auch auf den Gebieten erfahren, die von ihr
zwar besser abgedeckt sind, in denen aber die
konzeptionellen und  methodologischen
Grundlagen noch nicht ausreichend ent-
wickelt sind.

2. Berufshildungsforschung in anderen
Landern auf3erhalb der EU

Dieses Kapitel gibt einen kurzen Uberblick tiber
die Berufsbildungsforschung in einigen ausge-
wahlten Nicht-EU-Landern. Allerdings wird, von
den zeitlichen und finanziellen Einschrankungen
abgesehen, eine umfassende und Kkonsistente
Beschreibung auch durch die recht unterschiedli-
chen Abgrenzungen und Definitionen von Berufs-
bildung (bzw. Berufshildungsforschung), den
multi- und interdisziplindren Charakter der
Berufsbhildungsforschung und die Heterogenitat
der Institutionen, Vereinigungen und Forscher in
den einzelnen Landern beeintrachtigt.

Generell zeichnet sich jedoch ab, dass die
Wechselbeziehungen zwischen wirtschaftli-
cher Entwicklung, Arbeitsmarktbedarf und
beruflicher Bildung immer mehr in den Mit-
telpunkt der Berufsbildungsforschung riicken.
Ein weiteres Forschungsfeld betrifft die prag-
matische oder politisch orientierte Forschung
zur Bewertung oder Entwicklung von System-
reformen. Andere Schwerpunktgebiete sind
Curriculumforschung, Didaktik, Methodik
und Nutzung der Medien in der Ausbildung.

Die Unterstutzung thematischer Netzwerke und
die Bereitstellung von Informationen (Datenban-
ken, Forschungsergebnissen usw.) gewinnen
zunehmend an Bedeutung. Bei der Férderung und
Weiterentwicklung der nationalen Berufsbil-
dungssysteme genief3en die Zusammenarbeit und
die Beriicksichtigung der Erfahrungen und Vor-
schlage anderer Lander hohe Prioritat. Ebenso
spielen internationale oder supranationale Organi-
sationen (insbesondere Européaische Kommission,
IAO, OECD, Unesco/Unevoc, Weltbank) eine
wichtige Rolle bei der Bereitstellung von Infor-
mationen und Dokumentationen und fir interna-
tionale Kooperationsprojekte.




Zusammenfassung

Kurze Beschreibung der Berufsbhildungsforschung gie, lebensbegleitendes Lernen und die Wieder-
in ausgewahlten Landern: eingliederung Erwachsener und Jugendlicher
geniel3en daher hohe Prioritat in Berufsbildungs-
politik und -forschung, die z.B. vom Internationa-
len Zentrum fir Bildung, Arbeit und Technologie-
transfer (Centro Internacional para la Educacion,

. o . - el Trabajo y la Transferencia de la Technologia,
und regionalen Institutionen. Die gegenwartige

Forschung des Nationalen Zentrums flur Berufs- CIET) geleistet wird.

bildungsforschung (National Centre for Vocation- Diese Probleme treffen in noch hoherem Male
al Education Research, NCVER) beispielsweise flr Argentinienzu, wo die Erstausbildung fast
konzentriert sich u.a. auf die Implikationen der ausschlieBlich Aufgabe des Staates ist. Wachsen-
Berufsbildung fur die wirtschaftliche, soziale und der internationaler Wettbewerb und die Tatsache,
Beschaftigungsentwicklung, auf den Ubergang dass das Qualifikationsniveau nicht mehr den
von der Schule ins Erwerbsleben und auf die Ansprichen der Unternehmen gentgt, fuhrten zu
Qualitat der Berufshildungsangebote. einer Dezentralisierung der Zustandigkeiten in
der Berufsbildung und zu einer starkeren Einbe-
ziehung der Sozialpartner. Der Zusammenhang
zwischen Quialifikation, Wachstum, Arbeitsmarkt,
Bildung und Ausbildung, Humanvermégensent-

Die Reformen des Berufshildungssystems seit
Anfang der 90er Jahre iAustralien bewirkten

eine erhebliche Ausweitung der Berufsbildungs-
forschung und der mit ihr befassten nationalen

Aufgrund des foderativen Systems dé$A und
der vielfaltigen Ausbildungs- und Forschungsakti-
vitdten ist es schwierig, einen umfassenden

Uberblick tiber die Berufshildungsforschung in \yickjlung  und  Informationstechnologie  sind
diesem Land zu vermitteln. Zum Beispiel betreibt einige Forschungsthemen der letzten Zeit, mit

das Nationale Zentrum fir Berufsbildungsfor-  enen sich z.B. das Nationale Forschungszentrum
schung (National Centre for Research in Voca- yr Humanentwicklung (Centro Nacional de
tional Education, NCRVE) Forschung auf nationa-  gstydios Poblacion, CENEP) beschaftigt.

ler Ebene und beschaftigt sich u.a. mit folgenden _ ] ]
Schwerpunkten: innovative Wege der Verbindung [N Uruguayhaben Bildung und Ausbildung einen
von Bildung und Beschaftigung, Curriculumfor- hohen Stellenwert und die Analphabetenquote in
schung und Qualifikationsstandards, Performanz diesem Land gehort zu den niedrigsten der Welt.

am Arbeitsplatz und Entwicklung arbeitsbezoge- Die Forschungsthemen, die auch durch das Inter-
ner technischer Kenntnisse und Fertigkeiten. amerikanische Zentrum fir Berufsbildungsfor-

) ) ) ) schung und -dokumentation (Centro Interameri-
Kanadaist an zahlreichen Entwicklungsprojek- cano de Investigacién y Documentacion sobre
ten, an der internationalen Berufsbildungsfor- Formacion Profesional, CINTERFOR/CINTER-

schung und der Zusammenarbeit und dem Aus- NET) unterstiitzt werden, sind denen der anderen
tausch mit Forschern anderer Lander beteiligt. erwahnten Landern sehr dhnlich.

Der Ubergang von der Schule ins Erwerbsleben, . . . . y
Reformen der beruflichen Bildung und Weiterbil- N Japanfuhren u.a. das japanische Institut fur
dung, Qualifikationsstandards, politikwissen- Arbeit (Nihon R6d6 Kenkyd Kiko) und die
schaftliche und industriesoziologische Arbeits- Polytechnische Universitat (Shokugyd Noryoku
marktforschung sowie die Einrichtung von For- Kaihatsu Daigakko), die beide zum Zustandig-
schungsnetzwerken sind einige wichtige, far die keitsbereich des Arbeitsministeriums gehéren,

Berufsbildungsforschung in diesem Land rele- @uch im Bereich der Berufsbildung zahlreiche
vante Themgn mit den%n sich z.B. das Ministe- Forschungsaktivitaten durch. Wirtschaftliche und

fium zur Entwicklung des Humanvermogens bBeschaftigungsaspekte, Studien uber Erwerbsle-
(Human Resources Development Canada bensverlaufe, die Entwicklung von arbeitsbezoge-

HRDC) und die Sector Councils beschaftigen nen Qualifikationen und die Lehr- und Lernfor-
' schung sind nur einige der hier zu erwahnenden

Sudamerikaam Beispiel von Brasilien, Argenti-  zahlreichen Forschungsprogramme.
nien und Uruguay, verfugt Gber recht heterogene
Ausbildungssysteme und eine dementsprechende
Berufsbildungsforschung.

Die seit Beginn der 80er Jahre in déalksrepu-

blik China durchgefiuihrten Reformen des Berufs-
bildungssystems machten intensivere Forschun-
In Brasilienist die wirtschaftliche Umgestaltung gen zum Thema Steuerung, Reformstrategien und
durch eine hohe Schulabbrecher- und Analphabe- Monitoring der MaflRnahmen erforderlich. Die
tenquote gepragt. Reformen des Ausbildungssy- Zahl der Forscher, die sich mit Berufsbildungsfor-
stems, die Herstellung engerer Verbindungen zwi- schung beschéftigen, ist jedoch relativ gering.
schen Bildung, Ausbildung, Arbeit und Technolo- Forschungszentren, die hier erwahnt werden sol-
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len, sind das Zentralinstitut fur Berufsbildung

(Central Institute for Vocational Training, CIVT)

und die Behorde fur berufliche Qualifikationen

und Prufungen (Occupational Skill and Testing
Authority, OSTA). Angewandte Berufsbildungs-

forschung, z.B. in Bezug auf die soziale und wirt-
schaftliche Entwicklung, Curricula und Lehrer,

Bildungsmanagement, Information und Unterstut-
zung, geniel3t hohe Prioritdt. Die theoretischen
Grundlagen der Berufshildungsforschung gelten
jedoch noch als unterentwickelt. Zudem ist die
Forschung zu sehr auf die direkte Umsetzung
politischer Fragen konzentriert.

Russlandhat eine lange Tradition der Berufsbil-
dung (occupational education), einschliel3lich der
Entwicklung von Lehrmethoden und der politi-
schen Beratung, die z.B. von der Russischen Aka-
demie der Bildung (RAO), dem Institut fur die
Entwicklung der Berufsbildung (IRPO) und der
Akademie fur berufliche Bildung geleistet wer-
den. Berufsbildungsforschung ist jedoch vorwie-
gend an die verschiedenen Ebenen der berufli-
chen Bildung — grundlegende Berufsbildung und
mittlere Berufshildung — gebunden. Zahlreiche
Fachressorts, die zunehmend auch von den
Regionen unterhalten werden, beschaftigen sich
mit Berufsbildungsforschung.

In derSchweiist eine groRe Zahl zumeist kleinerer

Institutionen, deren Aufgaben von einer Koordina-
tionsstelle abgestimmt werden, im Bereich der Bil-
dungs-, Berufsbildungsforschung und der Schul-
entwicklung tatig. Im Fruhjahr 2000 definierte das
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Bundesamt fiir Berufshildung und Technologie

(BBT) eine Reihe von Forschungsgebieten, die
kiinftig Prioritat genieRen (und finanziell gefoérdert

werden). Zu den fir die Berufsbildungsforschung
relevanten Themen gehdren u.a.: Berufsbildungs-
systeme; Weiterbildung; Kosten und Nutzen der
Berufshildung; Evaluierung, Steuerung, Qualitat

und Innovationen; neue Berufe; Jugend-, Gender-
und Benachteiligtenforschung.

Der Synthesebericht gibt auch einen zusammen-
fassenden Uberblick tiber berufsbildungsrelevante
Forschungsaktivitaiten von Bildungsverb&nden
und internationalen Organisationen, insbesondere
der Weltbankgruppe, der Unesco/des Unevoc, der
IAO und der OECD?2Diese Organisationen befas-
sen sich mit zahlreichen Forschungsthemen. Daru-
ber hinaus stellen sie umfangreiche Materialien
und statistische Daten zur Verfigung, die fur inter-
nationale Vergleiche &uf3erst nutzbringend sind.

12 Weitere Einzelheiten enthélt der Synthesebericht (Descy
und TessaringKompetent fur die Zukunft — Lehren und
Lernen in Europa,2001) und insbesondere der Beitrag
von Lauterbach et al. zum Hintergrundbericht (in: Descy
und Tessaring, Hrs@raining in Europe 2001, Band 3).

Auf die Forschungsaktivitdten der Européischen Kommis-
sion, insbesondere im Rahmen des Leonardo-da-Vinci-
Programms und der TSER-Programme, wird in den ent-
sprechenden Kapiteln des Syntheseberichts eingegangen.
Dies gilt auch fur einige der von der OECD betriebenen
Forschungsarbeiten. Synopsen einiger relevanter Leo-
nardo- und TSER-Projekte finden sich ebenfalls im Hin-
tergrundbericht (op.cit., Band 3).
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