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Fir eine gewerkschaftliche Version der Initiative,Neue
Kompetenzen fiir neue Beschaftigungen®

Einfihrung

Die Initiative Neuve Kompetenzen fir neue Beschédftigungen wurde im
Rahmen einer Mitteilung der Europdischen Kommission im Jahr 2008 ins Leben
gerufen. Sie sollte den Qualifikationsbedarf bis 2020 zu evaluieren und die Antwort auf
diesen Bedarf mit der Einleitung einer neuen Industriepolitik zu kombinieren.' Das
erklarte Ziel lautete, von defensiven Umstrukturierungsmallinahmen zu einem
proaktiven Ansatz Uberzugehen, der auf die Entwicklung der Fahigkeiten der Menschen
setzt und Mdglichkeiten fir eine produktive Spezialisierung schafft. Zu den
umfassenden Aktionsbereichen gehdéren u. a. die Entwicklung von Humankapital,
sektorale Neugestaltungsprozesse, die Verbesserung der Arbeitsplatzqualitat und
Unterstiitzung fiir berufliche Ubergénge.

Der Europaische Gewerkschaftsbund hat gemeinsam mit seinen angegliederten
Branchengewerkschaften einen Prozess eingeleitet, um die Initiative ,Neue
Kompetenzen fiur neue Beschaftigungen® einer konstruktiven Kritik zu
unterziehen. Das mit dieser Aufgabe betraute ,Centre Etudes & Prospective“ (Zentrum
fur Studien und Prognosen) von Alpha Group hat die dieser Initiative
zugrundeliegenden Arbeiten und Debatten gesichtet und eine Umfrage bei den
Branchenverbanden durchgeflihrt, um ihren Standpunkt und diesbezlglichen Kurs
einzuholen.2 Diese Arbeit bildete im Rahmen der am 2./3. September 2010 vom EGB in
Brussel organisierten Konferenz auch eine Grundlage fur Debatten Uber die
Herausforderungen  der Initiative, an der Vertreter der européischen
Arbeitgeberverbande und der Europaischen Kommission sowie Forscher und Fachleute

1 Neue Kompetenzen fiir neue Beschéftigungen. Arbeitsmarkt- und Qualifikationserfordernisse antizipieren
und miteinander in Einklang bringen, Europdische Kommission, KOM(2008) 868 endgliltig, 16. Dezember 2008.

2 In dem von JackyFayolle geleiteten Team des Centre Etudes&Prospective der Groupe Alpha haben OdileChagny,
Sonia Hacquemand, MathieuMalaquin, Antoine Rémond, NatachaSeguin und Sabine Vincent mitgearbeitet. Die
Ergebnisse der Umfrage in den Sektoren wurden in einem eigenen Dokument mit dem Titel Résumé d’entretiens
avec les fédérations syndicales européennes ,Pour une version syndicale de I'initiative New Skills for New
Jobs" (Zusammenfassung der Gesprache mit den europdischen Gewerkschaftsverbanden lber eine
gewerkschaftliche Version der Initiative ,Neue Kompetenzen fiir neue Beschéaftigungen®)
zusammengefasst, das im August 2010 vom Centre Etudes&Prospective der Groupe Alpha vorgelegt wurde.



aus verschiedenen Mitgliedstaaten teilnahmen.3 Dieses Dokument, das auch die
Konferenzbeitrage berlcksichtigt, liefert den Gewerkschaften, aber auch allen anderen
interessierten Akteuren, einen Uberblick der Sachlage, der auf der Grundlage der von
den befragten Gewerkschaftern geauflerten Standpunkte vor allem die zentralen
Fragen der Initiative ,Neue Kompetenzen fir neue Beschéftigungen*
herausarbeiten und entsprechende Lésungsansatze aufzeigen soll.

1. Beschaftigung und Kompetenzen: EU-Strategie in den Kinderschuhen

1.1 Hindernisse und grolBe Herausforderungen

Die Krise der Jahre 2008-2009, deren Ausgang immer noch unsicher ist, machte
endgliltig klar, dass die Ergebnisse der Lissabon-Strategie hinter den in diese Strategie
der frihen Nullerjahre gesteckten Erwartungen zurlickbleiben werden. Das Scheitern
dieser Strategie kann jedoch nicht allein auf den Krisenschock* geschoben werden,
gewisse Fehlentwicklungen waren bereits lange Zeit vorher offenkundig:

- unzureichende Investitionen in FUE und Weiterbildung;

- schlechte Abstimmung von Sektoren, Beschaftigungen und Kompetenzen,;

- Zweitrangigkeit des Ziels der Arbeitsplatzqualitdt als Schllsselfaktor der
Produktivitat.

Weil diese Entwicklungen schon vor dem Ausbruch der Krise im Gange waren,
besteht jetzt die Gefahr, dass sie — bei Ausbleiben geeigneter Mallnahmen - die
Schwéachen Europas noch verstarkt bzw. zementiert: Kurzfristige MaRnahmen unter
Handlungsdruck, sowohl vonseiten der Unternehmen (Prioritdt der Senkung der
Lohnkosten) wie auch der Regierungen (Kirzung der 6ffentlichen Ausgaben nach dem
Rasenmaherprinzip), kdnnen sich fir eine offensive Ausmerzung dieser Schwachen als
kontraproduktiv herausstellen.

Der von Land zu Land unterschiedliche, in einigen der EU-Mitgliedstaaten jedoch
massive Anstieg der Arbeitslosigkeit wirkt nicht als nattrlicher Anreiz zur Entwicklung

3 Siehe das Konferenzprogramm im Anhang. Die Konferenzberichte sind auf der Website des EGB unter der Adresse
www.etuc.org/a/7616 abrufbar.

4 Man man muss dazu nur einen Blick in die jeweils im Herbst von der Europaischen Kommission veréffentlichten
Berichte Employment in Europe werfen: Sie enthalten allzu oft sehr treffende und scharfblickende Analysen der
europaischen Schwachen.



http://www.etuc.org/a/7616

der erforderlichen Kompetenzen. Die Dringlichkeit ware bei einer allgemein
entspannten Arbeitsmarktlage weniger spirbar. Das Zusammenwirken in den letzten
zehn Jahren von demografischem und wirtschaftlichem Wandel birgt jedoch in gleichem
MaRe Gefahren und Chancen. Die Gefahr eines leisen, aber unumkehrbaren
Niedergangs der europaischen Industrie muss in den Sektoren mit langfristigen
krisenbedingten Uberkapazititen und alternden Belegschaften durchaus ernst
genommen werden: Maschinen und Arbeitskrafte gehen quasi gemeinsam in den
Ruhestand. Dies ist kein zwangslaufiges Szenario, um es abzuwenden, muss jedoch
die Herausforderung des intergenerationellen Kompetenztransfers und der
Kompetenzerneuerung, insbesondere durch die Steigerung der Atftraktivitat von
Industrieberufen bei jungen Menschen, angegangen werden. Dies ist erfordert viel
groliere Anstrengungen als eine einfache Anpassung der Arbeitnehmer an die
bestehenden Arbeitsplatze. Die chemische Industrie in Europa beispielsweise ist
offensichtlich mit dieser Problematik konfrontiert: Wenn es dieser Branche nicht gelingt,
die Attraktivitat der Berufe und Karriereaussichten fiir junge Menschen zu verbessern,
beférdert sie ein demografisches Risiko, das zu einem Mangel an Arbeitskraften mit den
entsprechenden Qualifikationen fihren und damit ihre Zukunft gefahrden kénnte. GrolRe
Chemieunternehmen, die sich dieses Risikos bewusst sind, fiihren auf eigene Kosten
genaue Untersuchungen der Situation durch und kommen zu dem Schluss, dass sie auf
weite Sicht eine dynamische und ausgewogene Alterspyramide bendtigen. Unter ein
solches integriertes Altersmanagement fallen sowohl die Einstellungs- und
Berufseingliederungspraktiken gegeniber jungen Arbeitnehmern wie auch die
altersgerechte Umgestaltung der Arbeitsplatze flr langer im Arbeitsprozess
verbleibende Menschen.?

Die Notwendigkeit zur Klarung der Agenda wurde durch die Krise noch verstarkt:
,Neue Kompetenzen fir neue Beschaftigungen“ wurde Anfang 2010 im
Rahmen der Mitteilung Europa 20208 als eine von sieben Leitinitiativen vorgeschlagen.
Die Wortwahl und Methode dieser neuen 10-Jahres-Strategie lassen jedoch vieles zu
wunschen Ubrig. Der in Bereichen wie der Ausbildung, die weiter in die nationale

5 Im Rahmen der am 23./24. September 2010 in Potsdam gemeinsam von ECEG, EFBCE und FECCIA (europaische
Arbeitgeber und Gewerkschafter des Chemiesektors) organisierten Konferenz tiber den demographischen Wandel in der
europaischen chemischen Industrie wurden Entwicklungen im Bereich des Personalmanagements vorgestellt, die
Generationengerechtigkeit in den Belegschaften der Unternehmen und gleichzeitig die individuelle Férderung der
personlichen Fahigkeiten und Fachkenntnisse wahrend der gesamten Berufslaufbahn im Auge haben.

6 Europaische Kommission, Europa 2020 — Eine Strategie fir intelligentes, nachhaltiges und integratives Wachstum,

Europaische Kommission, KOM(2010) 2020, 3. Marz 2010.



Zustandigkeit fallen, angewandten offenen Koordinierungsmethode ist es nicht
gelungen, auf nationaler Ebene ein aktives Engagement der 6ffentlichen und privaten
Akteure anzustofRen. Es bendtigt mehr als plakative Slogans zu intelligentem und
integrativem Wachstum, um dieses Methodenproblem zu I6sen. Die Lissabon-Strategie
ist tot und die Strategie Europa 2020 steckt noch in den Kinderschuhen.”

Das Bewusstsein der Herausforderungen, vor denen die europaischen Staaten stehen,
wird immer starker und weiter verbreitet: Die Fahigkeit dieser Lander, aktiv an der
neuen umweltschutz- und wettbewerbspolitischen Ordnung des Welthandels
teilzuhaben, hangt von der Verfigbarkeit entsprechender Kompetenzen und dem
Zugang zu Weiterbildung fir alle Arbeitnehmer ab. Die Antwort auf diese
Herausforderung wird darliiber bestimmen, ob die europaischen Birger ihren
Lebensstandard und ihre Lebensqualitat halten kdnnen oder nicht. Bekannte
Schwierigkeiten, die iberwunden werden missen, sind:

- Der Anteil der geringqualifizierten Arbeitnehmer ist zu hoch und die Krise hat vor
Augen geflihrt, dass sie die ersten Opfer sind, wenn der Arbeitsmarkt von einem
bedeutenden Schock mit nachhaltiger Wirkung erfasst wird. Das Bildungsniveau
der jungen Generation steigt zwar an, es ist jedoch flir einen jungen Europaer
nicht selbstverstandlich, tber Kenntnisse und Kompetenzen auf der Hohe der
Anforderungen der Zeit zu verfiigen: Zahlreiche europaische Lander schneiden
bei internationalen Vergleichen beziiglich Bildungsstand und Schulleistungen nur
mafig ab.8

- Die im Laufe des letzten Jahrzehnts erfolgte Verbreitung und Zunahme
unsicherer Arbeitsverhaltnisse ist weder fir Arbeitnehmer noch fir die
Arbeitgeber ein Anreiz zur Entwicklung von Kompetenzen. Insbesondere junge
Menschen leiden unter diesem klaren Trend der Prekarisierung von
Beschaftigung und Arbeit: Ihre Eingliederung in den Arbeitsprozess gestaltet sich
oft schwierig. Die von einigen Landern wahrend der Krise getroffenen

7 Die Initiative ,Neue Kompetenzen fir neue Beschaftigungen* (New Skills for New Jobs) wurde von der
Européaischen Kommission still und leise in ,New Skills and Jobs" umgetauft (was sich Ubrigens, wie es scheint, in der
deutschen Fassung nicht niedergeschlagen hat). Wir behalten in diesem Text die urspriingliche Bezeichnung bei, um
den Innovationsbedarf herauszustreichen.

8 Zu all diesen Punkten siehe die im Rahmen der EGB-Konferenz vom 2./3. September 2010 gehaltene Présentation von
Mike Campbell, Mitglied der von der Kommission eingesetzten Sachverstandigengruppe tber ,Neue Kompetenzen fir
neue Beschaftigungen®, abrufbar unter http://www.etuc.org/a/7616.



http://www.etuc.org/a/7616

Maflnahmen, um Kurzarbeitszeiten flr die Weiterbildung zu nutzen, sind ein
positives Beispiel fur Flexibilitat angesichts dieses gewaltigen Schocks. Sie sind
jedoch nur den Umstanden geschuldet und nicht ausreichend, um Fortbildung als
standiges Instrument fir die Sicherung der beruflichen Laufbahn zu etablieren.
Die Bekampfung unsicherer Beschaftigungsverhaltnisse im Rahmen eines
integrativen  Arbeitsmarktes ist eine  Grundvoraussetzung fur die
Kompetenzentwicklung aller Arbeitnehmer. Die europdischen Sozialpartner
haben sich auf die Grundsatze eines solchen integrativen Marktes und Uber die
ihnen bezlglich der Férderung ihrer Einhaltung zufallenden Verantwortlichkeiten
geeinigt.?

Der Wettlauf um die besten Kopfe zwischen Unternehmen und Staaten ist ein
Aspekt der Globalisierung. Wenn sich dieser Wettbewerb nur in Gehaltssteigerungen
dieser Arbeitskrafte mit nachgefragten Qualifikationen und einer Verscharfung der
Polarisierung des Arbeitsmarktes niederschlagt, wird dies letztendlich weder den
geringer qualifizierten Arbeitnehmern noch der Wettbewerbsfahigkeit der europaischen
Wirtschaft insgesamt zugutekommen. Der Herstellung eines Gleichgewichts zwischen
der Foérderung von Exzellenzzentren im Bereich von Bildung und Forschung und der
Mobilisierung der Erstausbildungs- und Weiterbildungssysteme zur Anhebung des
allgemeinen Qualifikationsniveaus muss oberste Prioritdt eingeraumt werden.
Staatliche und private Fortbildungsmallnahmen gemeinam dazu beitragen, eine
ausgewogene Starkung und Mobilisierung der Fahigkeiten der verschiedenen
Generationen, Frauen und Manner sowie der Arbeitnehmer groRRer und kleiner
Unternehmen sicherzustellen. Von sozialer Ausgrenzung bedrohte Menschen wie
Schulabbrecher oder geringqualifizierte Zuwanderer dirfen im Rahmen der
allgemeinen Bemihungen zur Kompetenzentwicklung nicht zuriickgelassen werden.
Der soziale Zusammenhalt wie auch die wirtschaftliche Effizienz in der Gesellschaft
stehen dabei auf dem Spiel.

p /Zji Gemeinsame Anstrengungen von sozialem Dialog und staatlicher
oliti

9 Rahmenabkommen (ber integrative Arbeitsmérkte, BUSINESSEUROPE, CEEP, EGB, UEAPME, 25. Marz
2010.



Der Bericht der Sachverstandigengruppe, die von der Kommission eingerichtet wurde,
um ein ausgewogenes und kohdrentes Aktionsprogramm vorzuschlagen, legt vier
Handlungsschwerpunkte© fest:

- EinfGhrung geeigneter Anreize fir den Einzelnen wie auch die Arbeitgeber, um

Kompetenzen auszubauen bzw. besser zu mobilisieren;

- - Herbeifihrung einer engeren Zusammenarbeit zwischen der Bildung-,
Berufsbildungs- und Arbeitswelt;

- - Entwicklung der richtigen Mischung von Kompetenzen;

- - bessere Antizipation des kiinftigen Kompetenzbedarfs.

Hauptanliegen der europaischen Gewerkschaftsbewegung bezlglich dieser Fragen
ist es, sicherzustellen, dass die Arbeitnehmer kompetenzmallig besser auf haufigere
und risikoreichere Beschaftigungsiibergdnge vorbereitet sind. Der Ausbau der
individuellen Qualifikationen im Laufe des Arbeitslebens ist ein zentraler Bestandteil
dieses ,Rlstzeugs“ und kann einen Beitrag zu gesicherten Berufslaufbahnen und
selbstgewahlter Mobilitat leisten. Dieser Leitgedanke betrifft alle moglichen Arten von
Ubergéangen:

- den Arbeitsmarkteintritt, beeinflusst von den Informationen und Ratschlagen,
auf die sich
die Entscheidung des bzw. der Lernenden im Bildungssystem stitzt;

- den Erwerb erster Berufserfahrung;

den Ubergang von befristeten oder unsicheren Arbeitsverhaltnissen zu einer
Festanstellung;
- Ldsungen im Falle von Kindigung und Arbeitsplatzverlust;
den Zugang zu Ausbildung, um insbesondere fiir altere Arbeitnehmer die
Beschaftigungsfahigkeit sicherzustellen.

Es geht hier nicht einfach nur um einen individualistischen Ansatz: Der erweiterte
Zugang einer groBtmdoglichen Zahl von Arbeitnehmern zur Aufrechterhaltung und
Entwicklung ihrer Kompetenzen ist eine Grundvoraussetzung flir den Zusammenhalt
der Arbeitnehmerschaft. Dies ist daher durchaus ein Thema der Tarifverhandlungen auf
betrieblicher und sektoraler Ebene. Derzeit sind Arbeitnehmer der kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU) diesbezlglich benachteiligt, umso mehr noch, wenn sie in einem

10 New Skills for New Jobs: Action Now (Neue Kompetenzen fir neue Beschéftigungen: Sofortige
MaBBnahmen). Ein Bericht der Sachverstdandigengruppe (ber ,Neue Kompetenzen flir neue
Beschdéftigungen®, Europélische Kommission, Februar 2010.



Land leben, in dem das Weiterbildungsangebot der Unternehmen allgemein nur
schwach ausgepragt ist. In den Genuss von Zusatzausbildungen im Laufe des
Berufslebens kommen meist nicht diejenigen, die mit dem niedrigsten
Qualifikationsniveau starten, wobei allzu oft auch Diskriminierungen gegenlber Frauen,
Zuwanderern usw. zu beklagen sind. Gleiches Recht auf Ausbildung, insbesondere
durch Sicherstellung des Zugangs zu 6ffentlichen Mitteln und unter der Verantwortung
der Arbeitgeber, muss noch durchgesetzt werden.

Die Hurden, die einer solchen Ausrichtung im Weg stehen, dirfen jedoch nicht
unterschatzt werden. Dies sind jedoch keine Hindernisse oberflachlicher Art, sie sind
untrennbar mit dem komplexen Charakter von Kompetenzen verbunden (siehe Kasten).
Staatliche Politik und sozialer Dialog miissen diesen Hindernissen Rechnung tragen,
um entsprechend realistische Ziele festzulegen und geeignete Anreize fir die
Arbeitgeber und die Arbeitnehmer zu schaffen.

Kompetenzen: privates Gut, éffentliches Gut?

Gemal strenger theoretischer Definition sind o6ffentliche Giter nicht-rival und
nicht-ausschliel3bar.

Nicht-Rivalitét bedeutet, dass das Gut zur gleichen Zeit von verschiedenen
Individuen konsumiert werden kann.

Nicht-AusschlieBbarkeif heildt, dass es nicht mdglich ist, jemanden vom Konsum
des Gutes auszuschlieen. Gemal diesen Definitionen werden Kompetenzen als
~komplexe Giter* betrachtet:

- auf Unternehmensseite:

« In Zeiten anhaltend hoher Arbeitslosigkeit gehen die Unternehmen dazu Uber,
Kompetenzen giinstig auf dem Arbeitsmarkt ,einzusammeln®. Dies birgt jedoch die
Gefahr einer Uberqualifizierung der Arbeitnehmer fiir inre Tatigkeit.

« Unternehmen scheuen Investitionen in Weiterbildung, von der letztlich die
Mitbewerber profitieren konnten.




« Unternehmen halten ihren internen Kompetenzbedarf und ihr entsprechendes
Angebot geheim, wenn diese Informationen den Mitbewerbern Aufschlisse Uber die
Unternehmensstrategie liefern kdnnten.

Unternehmen lassen sich oft von dem Slogan — dlie richtige Qualifikation zum richfigen
Zeiftpunkt — leiten. Kompetenzen werden als ein kurzfristig nutzbares privates Gut
angesehen.

- auf Arbeitnehmerseite:

Kompetenzen sind Kenntnisse und Fertigkeiten:

- privat in Individuen verkdrpert (Faktor der persdnlichen Beschaftigungsfahigkeit)

- kollektiv in der Arbeitsorganisation verkdrpert (Faktor der Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens)

In Anbetracht dieser Komplexitdt kann gesagt werden, dass die Mdoglichkeit,
Kompetenzen die Dimension eines ,6ffentlichen Guts® zu verleihen, abhangt von:

- der richtigen Balance im  personlichen  Kompetenzen-Mix  zwischen
Fachkompetenzen (fir einen bestimmten Arbeitsplatz oder ein bestimmtes
Unternehmen) und (in einer ganzen Reihe von Tatigkeiten einsetzbaren)
Querschnittskompetenzen;

- der Ubertragbarkeit persdnlicher Kompetenzen zwischen Unternehmen, Sektoren
und Regionen, was den Arbeithehmern eine Ausweitung ihres Mobilitdtsraums und den

Unternehmen die Nutzung anderswo erworbener Kompetenzen ermdglicht.

2. Sektorausschiisse fiir Beschaftigung und Kompetenzen

2.1 Ein ergédnzendes Instrument des sekforalen sozialen Dialogs?

Vor dem Hintergrund der oben angesprochenen Fragen trifft der Vorschlag der
Kommission, auf EU-Ebene Sektorausschiisse flir Beschaftigung und Kompetenzen
einzurichten, einen wunden Punkt: Es braucht ein Forum fir einen fruchtbaren
Austausch zwischen sozialem Dialog und staatlicher Politik, um die individuelle und

kollektive Kompetenzentwicklung zu optimieren.

Der von der Kommission bei der Firma ECORYS in Auftrag gegebene
Durchfiihrbarkeitsbericht stellt einen Vergleich der in den 27 EU-Mitgliedstaaten




bestehenden Institutionen und Praktiken an.11 Die Autoren leiten daraus pragmatische

Empfehlungen fir die Einrichtung solcher Sektorausschiisse ab:

- realistische Ziele und Erwartungen festlegen;

- freiwillige Teilnahme der Interessengruppen;

- zeitlich befristete und an Bedingungen geknipfte Unterstitzung durch die
Kommission, auf der Grundlage einer Einigung beziglich der Ziele, einer
sorgfaltigen Uberwachung des Prozesses und einer genauen Uberpriifung der
Ergebnisse;

- Schwerpunkt in der Anfangsphase auf dem Austausch von Informationen zwischen
den Sozialpartnern;

- Vernetzung der nationalen Gremien zur Einrichtung von ,Communities of Practice®
(Wissensgemeinschaften), da es in 22 Mitgliedstaaten zumindest eine Art von
Ausschuss gibt.

Typologie der Ausschiisse fir Beschéftigung und Kompetenzen in den
EU-Mitgliedstaaten

(Anzahl der Mitgliedstaaten mit entsprechenden Ausschiissen)

National 11 8 10 9
Regional -- 8 --

Quelle: ECORYS, 2010. Die Akronyme IVET und CTV bezeichnen die berufliche
Erstausbildung bzw. Weiterbildung.

Der im ECORYS-Bericht vorgeschlagene pragmatische Ansatz wurde von der
Kommission gebilligt. In einem Arbeitsdokument der Kommissionsdienststellen vom
22. Juli 20102, das bezuglich des sektoralen sozialen Dialogs Bilanz zieht und
Perspektiven aufzeigt, prazisiert die Kommission ihren Standpunkt. Darin werden neue

1 SectorCouncils on Employment and Skillsat EU level. A studyintotheirfeasibility and potential
impact, ECORYS, Méarz 2010.

12Europaische Kommission, Arbeitsdokument der Dienststellen der Kommission zu Arbeitsweise und Potenzial der

Ausschusse fiir den sektoralen sozialen Dialog in Europa, SEK(2010) 964 endgiiltig, 22. Juli 2010.



Impulse fir den sektoralen sozialen Dialog gefordert und die Bereiche Beschéaftigung
und Kompetenzen als ein zentrales Thema dieses Dialogs erachtet, um auf diese
Weise einen Beitrag zur Gestaltung staatlicher Politik zu leisten. Folglich werden die
Sektorausschiisse flir Beschaftigung und Kompetenzen als eine Erganzung zum
sozialen Dialog konzipiert: ,Die Teilnahme an den Sektorausschissen fir
Kompetenzen kann die Einbindung der Sozialpartner in gemeinsame Malinahmen mit
anderen Akteuren, als Erganzung zu den eigenen Aktionen, beférdern.“ Sobald sich die
Sozialpartner eines Sektors auf einen Plan zur Einrichtung eines Ausschusses geeinigt
haben, beginnt noch vor dem eigentlichen Start der Ausschusstatigkeit die Suche nach
potenziellen Akteuren und Organisationen, der die Kommission gro3en Wert beimisst.
Da diese Phase maligeblichen Einfluss auf die spatere Governance des Ausschusses
hat, stellt die Kommission einen Teil der Mittel flr die effektive Abwicklung der Suche
bereit. Die Kommission betont zwar den eigenstandigen Willen der Sozialpartner,
Ausschisse einzurichten und dann zu leiten, legt jedoch klar ihre Vorstellung dar, was
deren Aufgabe sei, und setzt dabei auf Spillover- und Nachahmeffekte.

Der Europaische Wirtschafts- und Sozialausschuss hat Anfang 2010 auch eine
Sondierungsstellungnahme zu den Sektorausschissen vorgelegt. Die in dieser
Stellungnahme dargelegten Ziele sind ehrgeiziger als die vorsichtigen Empfehlungen
des ECORYS-Berichts: Neben dem Austausch von Informationen und der
Durchfiihrung von Studien sollten die Ausschiisse Handlungsempfehlungen ausgeben
und entsprechende Programme ins Leben rufen.’3

2.2 Gewerkschaftliche Standpunkite

Das Team des Centre Etudes & Prospective von Groupe Alpha hat die
europaischen Branchengewerkschaftsverbande befragt, um ihre Meinung zur Initiative
Neue Kompetenzen flir neue Beschaftigungen und insbesondere zum Vorschlag der
Sektorausschisse einzuholen. Die Reaktion der Gewerkschaftsverbande auf diesen
Vorschlag ist nachstehend zusammengefasst. '

13 Zur Vermeidung von Unklarheiten und Verbesserung der Lesbarkeit wird im nachfolgenden Text der Begriff
+Ausschisse” oder das Akronym ASSD verwendet, um die bestehenden Ausschiisse flr den sektoralen sozialen Dialog
zu bezeichnen, und ,Sektorausschisse” fir die geplanten Sektorausschisse fiir Beschaftigung und Kompetenzen.

14 Eine ausflhrliche Zusammenfassung dieser Gesprache finden Sie im Zusatzdokument: Résumé
d’entretiensaveclesfédérationssyndicaleseuropéennes ,,Pour uneversionsyndicale de l'initiative New Skills for New Jobs*”
(Zusammenfassung der Gesprache mit den europaischen Gewerkschaftsverbanden Uber eine gewerkschaftliche
Version der Initiative ,New Skills for New Jobs"), Centre Etudes&Prospective von Groupe Alpha, August 2010. Folgende



Die Gewerkschaftsverbande bekunden ein gemeinsames Interesse an diesem
Vorschlag, wobei signifikante Unterschiede auszumachen sind. Im Ubrigen ist unter den
Gewerkschaften der Eindruck weit verbreitet, dass die Arbeitgeber oft zaghafter sind als
die Gewerkschaften, wenn es darum geht, Schritte in diese Richtung zu unternehmen.
Vor allem weil die Arbeitgeber Kompetenzmanagement lieber auf Unternehmensebene
betreiben wollen.

In Anbetracht der Herausforderungen, vor denen die Europaer stehen, begrilen
die Gewerkschaftsverbande die |Initiative MNeue Kompetenzen fir neue
Beschiftigungen. Die Sektorausschiisse kénnen in diesem Zusammenhang als
Ressourcenzentrenfungieren, die:

- koharente vorausschauende Studien ausarbeiten, um den Sozialpartnern
operative Informationen bereitzustellen;

- die nationalen Ausschisse und Beobachtungsstellen vernetzen, um einen
fruchtbaren Erfahrungsaustausch zu organisieren.

Derzeit variiert das Engagement beim Prozess der Einrichtung der
Sektorausschiisse stark von einem Sektor zum anderen:

- In einigen Sektoren ist der Prozess, wie aus den nachfolgenden Beispielen (ohne
Anspruch auf Vollstandigkeit, da laufender Prozess) ersichtlich, bereits im Gange:

« Handel: Die europaischen Sozialpartner (UNI-Europa Handel und EuroCommerce)
haben im Laufe des Jahres 2010 drei regionale Workshops (iber die Antizipation des
Kompetenzbedarfs und Herausforderungen bezlglich Berufsbildung im Handelssektor
organisiert und dazu auch externe Akteure, insbesondere aus dem Bereich der
Weiterbildung, eingeladen. Auf der fir den 7.Dezember 2010 geplanten
Abschlusskonferenz wird Uber das weitere Vorgehen entschieden.

Gewerkschaftsverbinde wurden in persénlichen Gesprachen befragt: EFBH, EFFAT, EFBCE, EMB, EGOD (6ffentliche
Versorgungsbetriebe), EGOD (Gesundheits- und Sozialdienste), ETF, UNI-Europa (Handel), Uni-Europa (IKT) und
EGV:TBL.



« Textil, Bekleidung, Leder: In diesem Sektor, der mit hartem Wettbewerb zu
kadmpfen hat, gibt es eine lange Tradition des Dialogs zu vorausschauenden Studien.
Es ist jedoch schwierig, praktische Konsequenzen daraus zu ziehen. Der
Gewerkschaftsverband fordert aktivere Gesprache tber Losungen und ist selbst gerade
mit der Vernetzung der bestehenden nationalen Organisationen beschéftigt.

* Metallindustrie. Der Prozess befindet sich in der Phase der Suche nach
interessierten Akteuren aus den zwei Sektoren Stahl und Automobilindustrie. Der
Schiffbausektor ist schon weiter fortgeschritten. Der Erwerb bendtigter neuer
Kompetenzen der Arbeitnehmer, ihr Zugang zu Berufsbildung und Anreize fir das
Bildungssystem werden als zentrale Frage angesehen, die gemeinsame Initiativen mit
den Arbeitgebern rechtfertigen.
- Der Prozess ist in vielen Sektoren noch im Anfangsstadium, aber es gibt durchaus
Fortschritte.
Neben diesen Gemeinsamkeiten und Unterschieden wirde von den Gewerkschaften
eine Reihe weiterer Fragen aufgeworfen:
- Wie groR} sollte der von Sektorausschissen abgedeckte sekforale Bereich
optimalerweise sein?
« eingréBerer Bereich, um die Ubertragbarkeit von Kompetenzen zu erleichtern und
die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer zu férdern (z. B. die Modebranche)?
« ein begrenzter Bereich (z. B.: mehrere Teilsektoren der Metallbranche), um den
beruflichen Gegebenheiten besser Rechnung zu tragen?

- Wie sollten Mallnhahmen am besten mit denAusschiissen fiir den sekforalen
sozialen Dialog (ASSD) abgestimmt werden? Die Gewerkschaften sind sich
einig, dass der Vorsitz in den Ausschiissen den Sozialpartnern zustehen sollte. Die
praktischen Beziehungen zwischen den Sektorausschiissen und den ASSD miissen
jedoch noch geklart werden. Es wird darauf hingewiesen, dass unnétige Blrokratie
vermieden und Synergien gesucht werden missen. Sollen die Sektorausschiisse
unabhédngig sein oder den ASSD unterstehen, die dann im Rahmen der
Festlegung des Arbeitsprogramms der Sektorausschiisse und der Kontrolle ihrer
Arbeit eine lenkende Rolle einnehmen? Zurzeit ist das Organisationsschema
noch unklar.



- In welchem Ausmal sollenzivilgesellschaftliche und soziale Akteure ohne
Sozialpartnerstatuseingebunden werden? Es scheint ein gewisser Konsens
Uber die Mitwirkung von Berufsbildungseinrichtungen zu bestehen, die in diesem
zentralen Bereich Know-how und Aktivitdten beisteuern kénnen. Was jedoch die
Beteiligung anderer Akteure anbelangt, herrscht Zurilckhaltung: Viele
Gewerkschafter hinterfragen die Legitimitat einer solchen Beteiligung und die
Reprasentativitat dieser Akteure.

2.3 Praktische Kenntnisse und Erfahrungen mobilisieren

Diese institutionellen Fragen haben natlrlich auch eine politische Dimension. Die
richtige Antwort kann Uber einen guten Start der Sektorausschiisse entscheiden. Diese
Fragen dirfen jedoch nicht die Hauptaufgabe der Sektorausschiisse in den Hintergrund
drangen. Sie kdénnen namlich zu einem bevorzugten Forum fir die Mobilisierung
praktischer Erfahrungen der sozialen Akteure, insbesondere der Gewerkschaften,
werden. Die von dem Team von Groupe Alpha mit den Funktionaren der
Gewerkschaftsverbande gefihrten Gesprache haben eine ganze Reihe von Fragen zu
Tage gefdrdert, die ausfiihrlich und offen behandelt werden sollten:

- Die wirtschaftliche Globalisierung flhrt zu einer weltweiten Standardisierung
der Kompetenzen. Dies erleichtert Standortverlagerungen und trégt durch
Offshoring bzw. QOutsourcing zu einer internationalen Segmentierung der
Wertschopfungsketten bei: Jeder verfligt Uber Kompetenz in seinem
Tatigkeitssegment, diese Situation ist jedoch leicht umkehrbar. Die Verfligbarkeit
von speziellen Spitzenqualifikationen kann die geografische Ansiedlung von
Wirtschaftstatigkeiten maflgeblich beeinflussen: individuelle Kreativitdt als
Innovationsfaktor kann nicht ohne Weiteres 1:1 an einem anderen Ort reproduziert
werden (z. B. Wissensarbeiterin den IKT); Systembezogene Kompetenzen, d. h.
die Fahigkeit, nicht nur Grundprodukte, sondern ganze Systeme von Gltern und
Dienstleistungen entsprechend den Kundenerwartungen zu konzipieren, férdern die
Konzentration von Aktivitaten in lokalen Clustern.

- In einer Reihe von Wirtschaftszweigen (IKT, offentliche
Energieversorgung, Verkehr usw.) besteht einSpannungsverhéltnis
zwischen der Entwicklung von Kompetenzen der Belegschaft und der
Inanspruchnahme von externen Ressourcen(durch Auslagerung oder



Delokalisierung von Tatigkeiten bzw. die Einstellung qualifizierter Arbeithnehmer aus
Drittstaaten). Es bleibt zu hoffen, dass die Entscheidung zwischen diesen Arten der
Mobilisierung von Kompetenzen nicht allein auf dem Kriterium der direkten Kosten
beruht, sondern die Ausgaben fir Weiterbildung als eine Investition angesehen
werden, deren langfristige Ertragseffekte genau zu prifen sind.'® Der sogenannte
sektorbezogene Ansatz bezliglich der Einwanderung, der spezielle Rechtsrahmen
fur die verschiedenen Kategorien von Zuwanderern und Arbeitnehmern schafft, und
die im Mai 2009 angenommene ,B/ue Card*-Richtlinie Gber die Einreise- und
Aufenthaltsbedingungen hoch qualifizierter Arbeithnehmer erleichtern den
utilitaristischen  Ruckgriff auf selektive Zuwanderung. Dies kann die
Fortbildungsbemiihungen fir Geringqualifizierte — Menschen mit oder ohne
Migrationshintergrund, die schon lange in Europa ansassig sind — hintertreiben.

- Vor dem Hintergrund einer Uberalterung der Erwerbsbevélkerung und
Umstrukturierungen industrieller Prozesse wird die Attraktivitdt von
Unternehmen und Sektoren fir neue Kategorien von Arbeitnehmern verstarkt zu
einem Thema, um den Fortbestand der betreffenden Aktivitaten zu sichern: junge
Arbeitsmarkteinsteiger, Frauen durch den Wegfall von Zugangshirden in
bestimmten Berufen usw. Die Sicherstellung der Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben ist eine Grundvoraussetzung, um bestimmte Berufe (IKT-Ingenieur/-in,
Handelsmanager/-in usw.) noch starker fur Frauen zu 6ffnen. Die Lohn- und
Arbeitsbedingungen sowie die Arbeitsplatzqualitat sind Schliisselfaktoren fiir die
Attraktivitat von Sektoren mit dem Potenzial zur Schaffung von Arbeitsplatzen fir
qualifizierte Arbeitskrafte (auch um mehr Manner in derzeitige Frauendomanen wie
in den Bereich der Sozialarbeit zu bringen).

- Der fir eine bestimmte Tatigkeit erforderliche Kompetenz-Mix hangt nicht nur von
technischen Kriterien, sondern auch von wirtschaftlichen, organisaftorischen und

15Das vom Europaischen Sozialfonds unterstiitzte Projekt MOOS (Making Offshore Outsourcing Sustainable,
nachhaltige Gestaltung von Offshore-Outsourcing) befasste sich mit den Wechselbeziehungen zwischen
Standortverlagerungen und Kompetenzen. Uni-Europa und CFDTCadres haben als Partner an dem Projekt
teilgenommen. Siehe: Offshore Outsourcing, Ein Handbuch fiir Arbeitnehmervertreter und

Gewerkschaftssekretdre, MOOS, Uni-Europa, Brissel, September 2006.



institutionellen Faktoren ab: im Gesundheitswesen vom Stellenwert des 6ffentlich
finanzierten Sektors; im Sozialbereich von der Professionalisierung der Sozialarbetit,
im Finanzsektor von den Anderungen beziiglich der Regulierung nach der Krise; im
Handel und Verkehr vom malfgeblichen Einfluss des Geschaftsmodells. Die 19 von
der Kommission koordinierten und 2009 veréffentlichten vorausschauenden
Sektorstudien enthalten zwar diesbezlglich nitzliche Informationen und Analysen,
nach Ansicht der Gewerkschaften werden einige sensible Faktoren jedoch nicht
immer ausreichend gewdrdigt.

3. Vorausschauende Studien und sozialer Dialog

Die Arbeit der Sektorausschiisse umfasst auch eine prospektive Dimension. Dies ist
kein Neuland, denn die europaischen Institutionen haben in den letzten Jahrzehnten
systematisch an Prognosen zur Dynamik von Beschaftigung und Kompetenzen
gearbeitet. Auf EU-Ebene gibt es zwei umfangreiche Reihen von prospektiven Studien:
die CEDEFOP-Prognosen und die von der Kommission koordinierten Sektorstudien.
Zunachst wurden Form und Inhalt dieser Studien kommentiert und dann ihr
gemeinsamer Beitrag zum Verstandnis der Dynamik von Beschaftigung und
Kompetenzen analysiert.

3.1 CEDEFOP-Prognosen

Das CEDEFORP fiihrt auf Landerbasis (27 EU-Staaten plus Norwegen und Schweiz)
quantitative Studien zu Arbeitsplatzangebot und -nachfrage durch.’® Diese Prognosen
sind nach Sektoren (41 Sektoren gemal® NACE, der statistischen Systematik der
Wirtschaftszweige in der Europaischen Gemeinschaft), nach Berufen (27 Berufe gemaf}
ISCO, der internationalen Standardklassifikation der Berufe) und nach Qualifikationen
(gemafly ISCED, der internationalen Standardklassifizierung des Bildungswesens,

16 Das CEDEFOP hat im Laufe der letzten Jahre zahlreiche Publikationen herausgebracht, die eine schrittweise
Weiterentwicklung der Prognoseverfahren erkennen lassen. Gleichzeitig wurden die Ergebnisse auch in gréerem
Umfang verfligbar gemacht. Eine sehr umfassende Darstellung der Methodik finden Sie in der englischsprachigen
Publikation Future skill needs in Europe: Medium term forecast, Technical background report, CEDEFOP, Amt fiir
Veroffentlichungen der Européischen Union, 2009. Die jungsten Ergebnisse beziiglich Kompetenzangebot und
-nachfrage finden Sie hier: Skills supply and demand in Europe.: medium-term Forecast up to 2020, Amt fir
Veroffentlichungen der Européischen Union, 2010. Diese Publikationen sind auf der Website www.cedefop.europa.eu
abrufbar.



http://www.cedefop.europa.eu/

zusammengefasst in drei Hauptstufen formaler Bildung'?) aufgeschliisselt. Sie beruhen
auf komplexen 0&konometrischen Modellrechnungen und werden den Arbeiten
nationaler Teams gegenibergestellt, die Uber eigene Instrumente und Methoden
verfugen. Sie liefern wertvolle Informationen zu den Wechselbeziehungen zwischen
mdglichen Malknahmen zur Ankurbelung des Wirtschaftswachstums und der Dynamik
der Beschaftigungs- und Qualifikationsstrukturen sowie eine Einschatzung der
allgemeinen Ungleichgewichte zwischen Kompetenzangebot und -nachfrage bzw.
Arbeitsplatzqualifikationen und formalen Qualifikationen der Arbeitnehmer.

In jedem Land sind spezifische Zusammenhange zwischen mehreren komplexen
Strukturen festzustellen: Bildungssystem, Arbeitsbeziehungssysteme,
Unternehmensorganisation. Die Prognosen von CEDEFOP sind ein ehrgeiziges
Unterfangen, das jedoch unweigerlich an Grenzen stof3t, die einer unhinterfragten
Nutzung dieser Prognosen im Rahmen des sozialen Dialogs auf europaischer Ebene
entgegenstehen:

Die Standardklassifizierungen werden in den verschiedenen Léndern
nicht in gleicher Weise angewand!. Sie haben ihre eigenen Klassifikationen, die
auf nationalen Traditionen und Vorstellungen beruhen. Die internationale
Vergleichbarkeit von Klassifikationen, die eine Tatigkeit anhand von ISCO einem Beruf
und anhand von ISCED einer Qualifikation zuordnen sollen, steht jedoch auf
schwachen FiRen, selbst wenn die Grundlage - die Arbeitskrafteerhebung der
Européaischen Union — dieselbe ist: Die Kodierung der Ausgangsdaten kann von Land
zu Land variieren.

- Eine verldssliche Bewertung des  Ungleichgewichfs  zwischen
Kompetenzangebot und - nachfrage erfordert die Erfassung von sowohl formalen
als auch informellen Qualifikationen, in einem einheitlichen statistischen Rahmen ist
dies jedoch schwierig zu bewerkstelligen. Die Ubertragbaren Kompetenzen, die auf
einer anerkannten Berufsausbildung beruhen, und am Arbeitsplatz erworbene
Fachkompetenzen kénnen nicht ohne Weiteres in einem solchen Einheitsrahmen
erfasst werden. Die Quantifizierung des Ungleichgewichts fiir eine bestimmte Form

17 Das untere Qualifikationsniveau umfasst die ISCED-Stufen 0 bis 2 (bis zur Sekundarstufe 1), das mittlere Niveau die
ISCED-Stufen 3 und 4 (Sekundarstufe Il und nichttertidre postsekundare Stufe) und das obere Niveau die ISCED-Stufen
5 und 6 (Tertiarbildung).



von Kompetenz, definiert durch die Parameter Beruf und Qualifikationsniveau, setzt
voraus, dass Angebot und Nachfrage relativ genau ermittelt werden kénnen: Die
jeweiligen Mess- und Prognosefehler finden in der Differenz zwischen diesen zwei
Werten ihren Niederschlag. Eine Fehlerquelle kann auch in der Schwierigkeit liegen,
bestehende Wechselbeziehungen zwischen Angebot und Nachfrage adaquat zu
bertcksichtigen. Die Methodik von CEDEFOP versucht zwar, diese Interaktionen zu
erklaren, dennoch ist es ein fraglicher Bereich. Hier stdf3t der Entsprechungsansatz,
auf den die quantitative Prognose von Beschaftigung und Kompetenzen griindet, an
seine immanente Grenze.'®

- Diese = Bewertung erfordert auch  bessere  Kennitnisse  der
Arbeitskrédftereservoirs und Einstellungsmethoden, auf die in
verschiedenen Sektoren und Berufen zurickgegriffen wird: betriebsinterner
Arbeitsmarkt (Berufswechsel innerhalb des Unternehmens); Berufsmarkt
(Unternehmen wechseln, ohne den Beruf zu wechseln); externer Markt fir die
Einstellung von sowohl jungen Arbeitnehmern als auch erfahrenen ,alten Hasen*
(wobei Unternehmen ihre Abwagungen zwischen externer Personalbeschaffung
und interner Weiterbildung zu erklaren haben). Eine detaillierte Darstellung der
Arbeitskraftestrome koénnte zutage fordern, aus welchen Reservoirs die
verschiedenen Gewerbe ihre Arbeitskrafte schopfen, ist derzeit jedoch noch
unvollstandig.

- Die CEDEFOP-Prognosen beziiglich Kompetenzangebot und -nachfrage basieren
auf Methoden, die eine systematische Extrapolation langfristiger Entwicklungen mit
der expliziten Bericksichtigung wirtschaftlicher Deferminanten kombinieren. Die
richtige Interpretation der Resultate durch die Endnutzer erfordert
Methodentransparenz, die trotz aller Informationsbemihungen von CEDEFOP
keine Selbstverstandlichkeit ist, und sei es nur aufgrund des hochtechnischen
Charakters dieser Methoden und der empirischen Anpassungen, die ihre
Anwendung erfordert. Die Aufmerksamkeit des Endnutzers muss zweifellos auf
einige Schlisselpunkte gelenkt werden: Die Bedeutung der mittleren

8Der Entsprechungsansatz zielt auf einen Einklang der ausgelbten Tatigkeit von Personen mit ihrer erworbenen
Ausbildung ab. Die Beziehung zwischen Ausbildung und Beschaftigung ist jedoch flexibel: Hier spielen auch personliche
Entscheidungen wie bei der Wahl der Ausbildung und der Arbeitsuche eine Rolle, die, als Zwange, den Schwachen des

Arbeitsmarktes, aber auch, als Chancen, mdglichen positiven Entwicklungen Rechnung tragen.



Qualifikationsniveaus im Rahmen der Arbeitsnachfrage der Unternehmen wird wohl
auch vom Stellenwert abhangen, der der Industrie in der kiinftigen europaischen
Wirtschaft eingerdumt wird. Die Wechselbeziehung zwischen Kompetenz der
Arbeitskrafte und Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft sollte in der Prognosearbeit
von CEDEFOP durch eine Unterscheidung zwischen Annahmen, Argumentationen
und Ergebnissen jedenfalls besser geklart werden: Die Arbeits- und
Kompetenznachfrage der Unternehmen ist letztlich durch die Interaktion der
Faktoren sektorale Umgestaltung, internationaler Handel sowie technologischer und
organisationeller Wandel bestimmt. Es ist immer noch nicht einfach, aus den
CEDEFOP-Szenarien diesbeziiglich etwas herauszulesen.

In den Diskussionen (ber die Prioritditen von CEDEFOP mit Beteiligung von
Gewerkschaften sollte auch darauf hingewirkt werden, Hindernisse letztlich aus dem
Weg zu raumen. Das CEDEFOP hat Forschungsschwerpunkte fiir seine Arbeit
festgelegt: eine geplante Erhebung zum Kompetenzbedarf der Unternehmen und
diesbeziiglich erfolgsversprechenden Einstellungspraktiken; Beriicksichtigung der in
Ausarbeitung befindlichen Europaischen Klassifizierung flir Fahigkeiten, Kompetenzen
und Berufe (ESCO, siehe weiter unfen), die eine bessere Einschatzung des
tatsachlichen Qualifikationsniveaus als durch den Abgleich von ISCO- und
ISCED-Daten ermoglichen sollte; eingehendere Analyse und Ermittlung des
Missverhaltnisses zwischen Kompetenzangebot und -nachfrage.®

3.2 Sektorstudien

Die Kommission hat in 19 Sektoren nach einheitlicher Methode eine Reihe von
Studien durchgefiihrt, die auf einer Abfolge koharenter Prognoseschritte beruhen:
Bestandsaufnahme der Starken und Schwachen des Sektors; Ermittlung der
Schlusselfaktoren des Wandels und der neu entstehenden Beschaftigungsprofile,
qualitative Szenarien, Auswirkungen auf Beschéftigung und Kompetenzen; strategische
Entscheidungen fur Unternehmen; Folgen fur Aus- und Weiterbildung; Empfehlungen.

19 Das CEDEFOP hat in jingster Zeit Arbeiten zur Klarung dieses Missverhaltnisses unternommen. Siehe hierzu: Die
richtige Qualifikation? Qualifikationsungleichgewichte in Europa, CEDEFOP, Kurzinformation, Juni 2010; 7he
skillmatchingchallenge, Analysingskillmismatché&policyimplications, CEDEFOP, Amt flr Veroffentlichungen der
Europaischen Union, 2010.



Diese Studien sind als Zusammenfassung und in ausflihrlicher Fassung verfligbar. In
einem Uberblicksdokument zu der Reihe wird die Vielfalt der sektoralen Situationen und
Optionen beziglich Qualifikationen und Kompetenzen hervorgehoben.? Die allgemeine
Entwicklung der europaischen Wirtschaft wird daher in hohem MalRe von der Art der
kiinftigen sektoralen Veranderungen abhangen. Wenn der Trend einer relativen
Zunahme des Dienstleistungssektors anhalt, ist eine Vorhersage der Zukunft
industrieller Spezialisierungen nur schwer zu treffen.

Die Gewerkschaften kennen diese Studien und nutzen sie auch entsprechend. Sie
standen im Meinungsaustausch mit den Autoren und haben durch konstruktive Kritik zu
ihrer Ausarbeitung beigetragen. Sie schatzen die Studien jedoch als oft zu ,futuristisch
und abstrakt” bzw. nur unzureichend in die Praxis umsetzbar ein. Im Rahmen des
sozialen Dialogs, insbesondere zur Definition von Weiterbildungsmaflinahmen, sind sie
daher nur beschrankt von Nutzen. Sie sind der Auffassung, dass naher auf das
Kompetenzmanagement in der Unternehmenspraxis und die Unterschiede zwischen
den einzelnen Landern eingegangen werden misste. Der Kompetenzbedarf ist nicht
eine bloRRe Folge des kiinftigen wirtschaftlichen, technologischen und organisationellen
Wandels; im Gegenzug beeinflusst die Antwort auf diesen Bedarf durch die
strategischen Entscheidungen der Unternehmen und die dementsprechende
Entwicklung der europaischen Wettbewerbsfahigkeit den Lauf dieser Veranderungen.

Da diese Studien nicht auf der gleichen Methodik wie die Arbeiten des CEDEFOP
basieren, ist es normal, dass die beiden Projekte auch in wichtigen Fragen (wie z. B.
der erwarteten Entwicklung der Beschaftigung im mittleren Qualifikationsbereich) zu
unterschiedlichen  Ergebnissen kommen. Damit diese Unterschiede fir
Diskussionsstoff, jedoch nicht fiir Verwirrung sorgen, missen sie sorgfaltig interpretiert
werden: Der Sektorbereich, die verwendeten Klassifikationen, die wirtschaftlichen
Annahmen usw. koénnen hinsichtlich einer bestimmten Branche differieren. Die
Sektorausschiisse kdnnen ein geeignetes Forum sein, um die zwei unterschiedlichen
Ansatze miteinander zu vergleichen und einander anzunahern. Sie kénnten auch zu
einer besseren Koordinierung zwischen den verschiedenen derzeit unabhdngig
voneinander durchgefiihrten vorausschauenden Studien beitragen.

20 Diese Studien sind auf der Website der Kommission unter
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=784&langld=de abrufbar. Siehe auch die Zusammenfassung:
Transversal Analysis on the Evolution of Skills Needs in 19 Economic Sectors, Bericht erstellt von Oxford
Research fur GD Beschaftigung, Soziale Angelegenheiten und Chancengleichheit, Januar 2010.



http://ec.europa.eu/restructuringsandjobs

3.3 Beitrag der vorausschauenden Studien

Die CEDEFOP-Referenzprognose bis 2020 weist auf das Ausmal3 der erwarteten
beruflichen  Mobilitdt aufgrund der Diskrepanz  zwischen der niedrigen
Nettoarbeitsplatzschaffung (7,2 Millionen zwischen 2010 und 2020) und der hohen Zahl
an offenen Stellen (80,3 Millionen, das sind die obigen 7,2 Millionen plus 73 Millionen
nachzubesetzende Stellen) hin: Dies ist die Folge der Erneuerung der
Erwerbsbevdlkerung unter Berilcksichtigung einer erwarteten Pensionierungswelle.
Angesichts dieser GréRenordnungen muss dem ,Ersatzbedarfsmodul®, das in dem von
CEDEFOP verwendeten globalen Modell die demografische Erneuerung der
Arbeitskrafte beschreibt und simuliert, héchste Bedeutung beigemessen werden. Diese
Erneuerung schafft zahlreiche offene Stellen in allen beruflichen Bereichen,
insbesondere Arbeitsplatze im mittleren Qualifikationsbereich. Arbeithehmer mit
mittlerem Qualifikationsniveau werden im Jahr 2020 die Halfte der europaischen
Erwerbsbevdlkerung stellen, obwohl ihre Zahl weniger stark ansteigt als die der
Hochqualifizierten.

Es zeichnet sich ein kilarer Trend zur Erhéhung des Ausbildungsniveaus der
Erwerbstétigen wie auch der Zahl der Arbeitspldtze mit hoheren
Qualifikationsanforderungen (Fach- und Fuhrungskrafte, Techniker) ab, der auch
anhalten wird. Die Schaffung von Arbeitsplatzen im mittleren Qualifikationsbereich
scheint anfalliger gegeniber dem Grad an Optimismus des Szenarios als die
Beschaftigungen fir Hoch- oder Geringqualifizierte.2! Dies ist auf Bevolkerungs- und
Branchenstruktureffekte zuriickzuflihren. Der Anteil der mittleren Qualifikationen ist in
der Generation der iber 40-Jahrigen vergleichsweise starker ausgepragt als unter den
jingeren Altersjahrgangen. Diese alteren Arbeitnehmer finden sich vielfach auf
bedrohten Industriearbeitsplatzen. Wenn sich diese Bedrohung konkretisiert, sinkt die
zu erwartende Nettoarbeitsplatzschaffung in der Industrie weiter ab und nicht alle durch

21 Dieser wichtige Punkt wird in einem friiheren, vor der Krise herausgegebenen Bericht von CEDEFOP ausfiihrlicher
behandelt als in den neueren und umfassenderen Prognosen aus dem Jahr 2010. Siehe: Zukdinftiges
Qualifikationsangebot in Europa, Mittelfristige Prognose bis 2020, Wichtigste Ergebnisse, CEDEFOP, 2009; Future skill
supply in Europe. Medium-term forecast up fo 2020 — Synthesis report, CEDEFOP, Amt fiir Veroffentlichungen der
Europaischen Union, 2009. Eine nochmalige und eingehendere Behandlung dieses Punkts im Rahmen einer Prognose,
die nunmehr Kompetenzangebot und -nachfrage den verschiedensten denkbaren Entwicklungen der europaischen
Wirtschaft nach der Krise gegentliberstellt, ware sicher lohnenswert.

21 Diese sogenannten Hilfsarbeitskrafte sind vor allem im Dienstleistungsbereich, der Landwirtschaft sowie in Industrie
und Verkehr anzutreffen. Ein typisches Beispiel dafiir sind Hilfsarbeiter (/abourer), es gibt jedoch noch viele andere.



Verrentung frei werdenden Stellen kénnen — bei einem Abrutschen ins Negative — neu
besetzt werden.

Die von der Kommission in den Nullerjahren, vor der Krise, durchgefiihrten
Sektorstudien zeigen einen starken Rickgang des Anteils der Arbeitsplatze fir
Facharbeiter in den Bereichen der Industrie- und Energieproduktion. In diesen
Wirtschaftszweigen kénnte das Zusammenwirken von technischem Fortschritt, der vor
allem den Hochqualifizierten zugutekommt, mit einer Verlagerung von
Produktionsarbeitsplatzen im mittleren Qualifikationsbereich im kommenden Jahrzehnt
zu einer Verscharfung dieses Trends flihren. Die Zusammenfassung der 19
Sektorstudien fihrt die besonders betroffenen Sektoren auf: Automobilindustrie,
Schiffbau, IT und Elektromechanik wie auch Chemie und nicht zuletzt Textil, ... Die
Sektoren, die Beschaftigungswachstum mit einem markanten Anstieg des
Qualifikationsniveaus vereinen konnen, sind scheinbar in der Minderzahl: Diese sind
wie Gesundheit und Telekommunikation vor allem dem Dienstleistungsbereich
zuzuordnen.

Auch das Geschlecht spielt beziiglich der Qualifikationsdynamik eine
Rolle: Das Qualifikationsniveau der Frauen steigt schneller als das der Manner,
sodass sie, was das Arbeitskrafteangebot im hohen Qualifikationsbereich anbelangt,
mit den Mannern fast gleichauf sind. Folglich wird sich die Entwicklung der
Erwerbsquote von Frauen und Alteren nachhaltig auf die Qualifikationsdynamik
auswirken. Aus gewerkschaftlicher Sicht kommt diesem Punkt zentrale Bedeutung zu.
Der Ersatz alterer Arbeitnehmer durch neue Generationen von Arbeitnehmerinnen fuhrt
auch zu einer Anhebung des Qualifikationsniveaus. In einem optimistischen Szenario,
das die Beschaftigungsbediirfnisse aller Bevolkerungsgruppen bericksichtigt, kann
diese  Entwicklung zu einer langsamen  Anpassung zugunsten  der
Geschlechtergleichstellung am  Arbeitsplatz  fihren. In  einem  weniger
wachstumsorientierten Szenario konnten die Frauen am Arbeitsmarkt jedoch mit
Ungleichgewichten konfrontiert sein, die einer umfassenden Anerkennung ihrer
Qualifikationen entgegenstehen.

Die CEDEFOP-Prognosen warnen in der Tat vor einem polarisierten
Nettoarbeitsplatzzuwachs, vor allem zugunsten der hochqualifizierten Berufe, aber
auch in Richtung der sogenannten Hilfsberufe, die aus einfachen und Routineaufgaben



bestehen und wenig Eigeninitiative erfordern. Diese Polarisierung birgt ein zweifaches
Risiko: die ,Zurlickstufung“ von qualifizierten Arbeitnehmern, die geringwertige Hilfsjobs
annehmen missen; die Verdrangung weniger qualifizierter Arbeitskrafte aus
ebendiesen Beschaftigungsmoglichkeiten. Das CEDEFOP warnt, dass dieser Trend zur
Polarisierung in den Landern, die sich noch im Ubergangsprozess zu einer
Dienstleistungsgesellschaft befinden, starker ausfallen kénnte. Bedeutet dies, dass
diese Polarisierung auch mit der Schwachung der industriellen Basis dieser Lander in
Zusammenhang steht, die den Arbeitnehmern mit mittlerer Qualifikation die
entsprechenden Berufsmoéglichkeiten versperrt? Das CEDEFOP beflirchtet, dass die
anhaltenden Auswirkungen der Krise ein Ungleichgewicht nach sich ziehen, das auch
die Gesamtentwicklung splrbar gefahrdet, da ja der Spitzenwert des europaischen
Beschaftigungsniveaus aus dem Jahr 2008 laut Referenzszenario 2020 nicht mehr
erreicht wird. Die Krise wird der europaischen Erwerbsbevdélkerung, die 2020 an die 250
Millionen Menschen umfasst, 10 Millionen Arbeitsplatze gekostet haben (im Vergleich
zu einem fiktiven Szenario ohne Krise). Dem Referenzszenario von CEDEFOP zufolge
kann dieser Verlust nicht vor 2025 kompensiert werden.

Die Annahme in den CEDEFOP-Prognosen, dass ein betréchtlicher Teil der
Arbeitskrafte ,Uberqualifiziert‘sein wird, beruht auf zwei verschiedenen, jedoch
miteinander in Zusammenhang stehenden Entwicklungen:

-Die weitere Zunahme der ,Hilfsberufe®, die durch die Heranziehung von
Arbeitnehmern mit mittlerer oder hoher Qualifikation ausgeglichen wird. Besonders
betroffen sind die Sektoren Verkehr, Hotel- und Gastgewerbe, Gesundheit und
soziale Pflege bzw. Wartung und Reinigung. Dies sind auch Sektoren, die
hochqualifizierte Arbeitskrafte bendtigen und so die oben beschriebene
Polarisierung weiter anheizen kdnnten. Im CEDEFOP-Referenzszenario wird das
mdgliche Ausmall des Phanomens beziffert: Im Bereich der ,Hilfsberufe” werden ca.
3 Millionen Jobs fir Menschen mit mittlerer oder hoher Qualifikation geschaffen,
gleichzeitig werden in diesem Segment ca. 1 Million Arbeitsplatze fir
Geringqualifizierte verschwinden. Dies ist im Vergleich zu den zwischen 2010 und
2020 netto 7,2 Millionen geschaffenen Arbeitsplatzen keine Kleinigkeit.

- Das Ungleichgewicht zwischen Qualifikationsangebot und -nachfrage in den
verschiedenen Berufen, ermittelt gemal 3 ISCED-Hauptstufen. Die Prognosen fur



Angebot und Nachfrage werden getrennt voneinander erstellt und dann angepasst,
um Diskrepanzen zu eliminieren, die nicht als tatsachliches Ungleichgewicht
angesehen werden koénnen. Das Angebot an Arbeitskraften mit mittlerem oder
hohem Qualifikationsniveau nimmt schneller zu als die entsprechende Nachfrage
vonseiten der Arbeitgeber. Diese Liicke betrifft nicht nur die Hilfsarbeitskrafte.

Die krisenbedingte anhaltend hohe Arbeitslosigkeit I&sst ernsthafte Schwierigkeiten
fur die Geringqualifizierten beflrchten, die mit Héherqualifizierten in Konkurrenz stehen,
die bereit sind, auch Hilfstatigkeiten anzunehmen. Die Arbeitslosenquote der Personen,
die nur einen Abschluss der Sekundarstufe | besitzen, liegt im Jahr 2010 EU-weit bei
18 % (gegenuber ca. 10 % der Erwerbsbevdlkerung). Im CEDEFOP-Referenzszenario
wirde sie dann langsam abnehmen und 2020 bei Uber 16 % liegen (8 % der
Erwerbsbevdlkerung). Die Rezession trifft in besonderer Weise die Arbeitsplatze der
Geringqualifizierten und schwacht so den sozialen Zusammenhalt. In einigen
hochqualifizierten Berufen besteht die Gefahr eines Arbeitskraftemangels, gleichzeitig
jedoch ist eine nachhaltige Verschlechterung der Lage der Geringqualifizierten zu
erwarten. Eine bessere Abstimmung zwischen Beschaftigungsangebot und -nachfrage,
um zu vermeiden, dass sich die Spannungen zu dauerhaften Ungleichgewichten
auswachsen, ist somit notwendiger denn je. In dieser Situation miussten
Geringqualifizierten eigentlich auch Mobglichkeiten fir die qualifizierende Mobilitat
angeboten werden, es ist jedoch noch nicht klar, wie sich die Krise auf die 6ffentlichen
und privaten Weiterbildungsausgaben auswirken wird.

Eine Konzeptverfeinerung erméglicht die Unterscheidung verschienener Arten von
Schwierigkeiten, die bei der Abstimmung zwischen Kompetenzangebot und -nachfrage
auftreten kdnnen. In dem CEDEFOP-Dokument Uber Qualifikationsungleichgewichte in
Europa wird folglich genau zwischen Uberbildung, Uberqualifizierung, unterwertiger
Beschaftigung usw. unterschieden. Diese Feinunterscheidung kann zwar illusorisch
erscheinen, wenn sie nur den Entsprechungsansatz auf die Spitze treibt und versucht,
Kompetenzangebot und -nachfrage soweit wie moglich zur Deckung zu bringen,
andererseits kann sie auch ein Ansporn zur Verbesserung des Informationssystems
sein, um das Ausmal} der Ungleichgewichte schlie3lich genauer als derzeit messen zu
kénnen. Es ist unklar, ob die Standardklassifizierungen die eventuelle Anhebung der
Kompetenzanforderungen in Bereichen, die vorschnell als Hilfsberufe abgetan werden,
auch wirklich bertcksichtigen.



Das CEDEFOP raumt offen ein, dass die derzeit aus Griinden der statistischen
Verflgbarkeit verwendeten Naherungswerte nur begrenzt aussagekraftig sind. Diese
Naherungen setzen Kompetenz mit der Verschneidung von Beruf (gemaf ISCO in 27
Kategorien) und formalem Qualifikationsniveau (gemafR den drei ISCED-Hauptstufen)
gleich. Auf diesem Kompetenzverstandnis beruhende Indikatoren von
Ungleichgewichten sind eher der Kategorie der Annahmen zuzurechnen, genaue
Messungen ermdoglichen sie insbesondere deshalb nicht, weil sie auf formal erworbene
Kompetenzen beschrankt sind.

Kompetenzangebot und -nachfrage sind in der Realitdt nicht zwei vollkommen
unabhangige GroRen: |hre Gegeniberstellung fihrt zu Anpassungen, die die
anfangliche Einschatzung der Ungleichgewichte modifizieren, insbesondere durch den
Prozess des Lernens am Arbeitsplatz und SchulungsmafRinahmen fiir Arbeitsuchende.
Diesbeziglich ist mehr Information vonnéten. Die von CEDEFOP geplante Erhebung
bei den europaischen Unternehmen koénnte Aufschluss darliber geben, wie sie
Kompetenzmanagement betreiben und die Zukunft einschatzen. Es ist zwar durchaus
von Nutzen, sich auf eine treffende und detaillierte Klassifizierung der Berufe und
Kompetenzen (wie im Rahmen des Programms ESCO geplant) zu stiitzen, man darf
jedoch nicht der lllusion verfallen, die Qualifikationsdynamik bis ins kleinste Detail
lenken und planen zu kénnen. Die Anerkennung und Identifizierung nicht zertifizierter
(und daher eher verborgener) Kompetenzen kann mehr Flexibilitat in ein starres einzig
von der Entsprechungslogik bestimmtes System bringen. Die Zusammenarbeit mit den
Sektorausschiissen, um die Dynamik der praktischen Ausbildung in den Unternehmen
und Sektoren besser zu verstehen, wird in den Diskussionen der CEDEFOP-Gremien
Uber die mittelfristigen Prioritaten ihrer Arbeit ausdriicklich erwahnt.

Es gibt sicher Raum fir Verbesserungen bezdiglich der Interaktion quantitativer und
qualitativer Methoden im Rahmen der sektoralen Beschéftigungs- und
Kompetenzprognose. Die Sektorausschisse kdnnten ein bevorzugtes Forum fir diese
Interaktion werden, zu der auch die sozialen Akteure direkt beitragen kénnen.

4. Lernergebnisse: Evolution oder Revolution?

4.1 Eine von der Gewerkschaftsbewegung mitgetragene Entwicklung



Die dem Bericht der von der Kommission eingesetzten Sachverstandigengruppe
zufolge geplante Aufwertung der Lernergebnissewurde von den befragten
Gewerkschaftern begriidt. Dies beinhaltet:

- der beruflichen Entwicklung am Arbeitsplatz im Rahmen von Erwerb
und Anerkennung von Kompetenzen einen gréBeren Stellenwert
einrdumen;

- die Aufmerksamkeit verstarkt auf die im Laufe der Berufskarriere
erreichten Lernergebnisse richten, anstatt auf die Zeugnisse der
formalen Erstausbildung.

Diese Ausrichtung wirft jedoch eine Reihe von Fragen auf:

- Die Vereinbarkeit mit dem Geschéftsmodell des Unternehmens bestimmt den zu
erwartenden Nutzen fir die Mitarbeiter aus der Verbesserung des
Qualifikationsniveaus: héhere Entgelte und/oder bessere Beschéaftigungsfahigkeit.
Dies ist natirlich fir die persdnliche Motivation nicht ohne Belang. Diese Themen
finden bis jetzt nur begrenzt Eingang in Tarifverhandlungen. Das Thema
Weiterbildung zu einem verbindlichen Bestandteil von Tarifverhandlungen — mit
einem festen Platz auf der Agenda — zu machen, wird von Gewerkschaftern
verschiedener Sektoren als dringend notwendig erachtet.

- Art und Umfang der von den Gewerkschaften lbernommenen Verantwortung
bezlglich Weiterbildung und Bewertung von Kompetenzen. Sollten sie sich auf die
Beteiligung an partnerschaftlichen, sektoralen und sektorlibergreifenden
Organisationen beschranken, die die Erstausbildung und Weiterbildung sowie die
Identifizierung und Zertifizierung von Kompetenzen betreiben und regeln? Sollten
sie aktiver an den Verhandlungen von Weiterbildungsprogrammen auf
Unternehmens- und Branchenebene teilnehmen? Sollten sie den Arbeitnehmern
sogar eigene Serviceleistungen in diesem Bereich anbieten?

Die Antwort auf diese Fragen hangt von der Tradition der Gewerkschaften und ihrer
diesbezuglichen Einstellung ab. Die Gewerkschaften sind jedoch dazu berufen, in den
Verhandlungen und der Begleitung der Fortbildung eine Rolle zu spielen, weil die



erworbenen und anerkannten Kompetenzen fester Bestandteil der Arbeitswelt sind.
Dieses Feld sollte nicht allein den gewerblichen Anbietern von Fortbildungskursen
uberlassen werden.??

Die Gewerkschaften sind in einer Reihe von Sektoren auf nationaler und
europaischer Ebene, zusammen mit Partnern, an der Definition von Berufsprofilen
beteiligt: Diese Profile sollen von privaten und o6ffentlichen Einrichtungen genutzt
werden, die auf dem Arbeitsmarkt als Vermittler zwischen Arbeitsbietenden und
-suchenden tatig sind. Wenn bei diesen Beschaftigungen berufliche Mobilitat im Spiel
ist, kénnen - zumindest fir bestimmte Kategorien von Arbeitskraften -
gemeinschaftliche Instrumente wie der Europaische Qualifikationsrahmen (EQR) oder
das Europaische Leistungspunktesystem fir die Berufsbildung (ECVET) usw. genutzt
werden. Der Europaische Qualifikationsrahmen ist eine Art ,Esperanto, eine
gemeinsame Sprache, der die Grundsatze fur die Anerkennung von Qualifikationen
(siehe Kasten) festlegt. Noch ist er jedoch kein einsatzfahiges Instrument, das
praktische Aquivalenzen ausstellt und die freie Mobilitdt der Arbeitnehmer auf dem
europaischen Arbeitsmarkt garantiert. Er ist noch zu weit von der Alltagssprache der
nationalen Akteure und ihren Vorstellungen entfernt. Die direkte Anwendung des EQR
ist daher schwierig, wenn es ein bindres Hochschulsystem mit einer deutlichen
Trennung zwischen akademischer und beruflicher Ausbildung gibt. Die europaischen
Instrumente werden oft als nitzliche Referenzrahmen wahrgenommen, die fir die
praktische Nutzung jedoch noch zu abstrakt und zu sehrfop-down-orientiert sind.

In Sektoren, in denen Mobilitat selbstverstandlich ist, schafft es der Rahmen fir die
Anerkennung und Zertifizierung von Kompetenzen entsprechend einfacher auf die
Agenda des sozialen Dialogs und von Tarifverhandlungen, was jedoch nicht heil}t, dass
es einfach ware, darliber eine Einigung zu erzielen. Aus dem Verkehrssektor sind
mehrere solcher Falle zu berichten. In der Landwirtschaft und im Tourismus gibt es
nennenswerte Fortschritte wie die Ausarbeitung von ,Berufspassen® durch die
Sozialpartner zu vermelden. EUROCADRES, der eine umfangreiche Studie Uber die
Mobilitéat von (hochqualifizierten) Fach- und Flhrungskraften durchgefiihrt hat, schlagt

22 Die Arbeiterkammer vertritt, in Kooperation mit den dsterreichischen Gewerkschaften, die Interessen von ca. 3
Millionen Arbeitnehmern und von Verbrauchern. Die Mitgliedschatft ist fir Arbeitnehmer, Auszubildende und auch
Arbeitslose Pflicht. Zu den Aufgaben der Kammer zéhlen die Mitbestimmung, Kontrolle des Gesetzgebungsprozesses,
Forschung in verschiedenen Bereichen (insbesondere lebenslanges Lernen) im Auftrag ihrer Mandanten und

Serviceleistungen fiir ihre Mitglieder (z. B. Beratung bezuglich Sozial- und Arbeitsrecht).



vor, den EQR durch eine zweite Ebene, ein ,europaisches Raster fiir die Anerkennung
beruflicher Qualifikationen®, zu erganzen, das auf einem sektoralen Ansatz bzw.
Multi-Stakeholder-Dialog beruht und den verschiedenen Lernformen - formal,
nichtformal und informell — Rechnung tragt.23

Der EQR: eine Ubersetzungshilfe fiir Qualifikationsniveaus

(Qualifikation = Kenntnisse + Fertigkeiten + Kompetenzen)

Der EQR funktioniert wie eine Ubersetzungshilfe. Mithilfe seiner acht ansteigenden
Qualifikationsniveaus soll er die nationalen Qualifikationen in transparenter Weise miteinander

vergleichbar machen ...
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.. die Ubersetzung ist aber keineswegs automatisch. Der EQR ist tabellarisch aufgebaut, die
Kompetenzen stehen in Spalten (vertikal) und die entsprechenden Kompetenzniveaus in Zeilen
(horizontal). Jedes EQR-Niveau (siehe nachstehend als Beispiel das Niveau 5) ist durch eine

Kombination von Fahigkeiten in Form von Kenntnissen (knowledge), Fertigkeiten (skills) und

23 Pieter Tratsaertund Erik de Smedt, Qualifications et compétences pour plus de mobilité dans une Europe
compétitive, Berichtflr Eurocadres, CEPLIS, AIDP, April 2009.




Kompetenzen (competencies) gekennzeichnet. Die Situation wird entsprechend komplizierter,
wenn eine Person z. B. (ber ein eher hohes Mal} an Kenntnissen verfiigt, ihre Fertigkeiten und

Kompetenzen jedoch eher im unteren Bereich liegen.

Kenntnisse Fertigkeiten Kompetenzen
Zur Erreichung von NiveaulUmfassendes, Umfassende kognitivelLeiten und Beaufsichtigen
5 erforderliche spezialisiertes Theorie- und [und praktische in Arbeits- oder
Lernergebnisse: Faktenwissen in einem Fertigkeiten, die Lernkontexten, in denen

Arbeits- oder Lernbereich |erforderlich sind, um |nicht vorhersehbare
sowie Bewusstsein fiir die |kreative Lésungen fiir|[Anderungen auftreten
Grenzen dieser Kenntnisse |abstrakte Probleme |Uberpriifung und

zu erarbeiten. Entwicklung der eigenen

Leistung und der Leistung

anderer Personen

4.2 Weitreichende Folgen fir die Regulierung des Arbeitsmarkts

Der Lernergebnisansatz kbnnte zu mehr ,Flexicurity“ am Arbeitsmarkt beitragen:

- Die Anerkennung von am Arbeitsplatz erworbenen Kompetenzen verbessert die
Beschéftigungsfdhigkeit und tragt so dazu bei, die Arbeithehmer besser auf
erfolgreiche Beschaftigungstbergadnge vorzubereiten.

- Der Arbeitsmarkt gewinnt an ,Tiefe® An speziellen Arbeitsplatzen erworbene
allgemeine Kompetenzen werden flr andere Arbeitgeber verfigbar.

- Die Ungleichgewichte zwischen Kompetenzangebot und -nachfrage sind weniger
rigide, als wenn nur die Schulbildung und die Abschliisse der Erstausbildung
berlcksichtigt werden; es wird besser auf die tatsachlich verfugbaren Kompetenzen

hingewiesen.

Ein Arbeitsmarkt, der die verschiedenen Lernformen anerkennt, benétigt
entsprechende Regeln
und Akteure, die fur ihre Einhaltung eintreten:
- Methodentransparenz und klare Verantwortlichkeit der Akkreditierungsagenturen
zur Gewahrleistung der effektiven Gleichwertigkeit von auf formalem,

nicht-formalem und informellem Wege erworbenen Kompetenzen;



- Zusammenarbeit zwischen den Sozialpartnern und den o6ffentlichen bzw. privaten
Arbeitsvermittiungen fur einheitliche Qualifikationsrahmen fir die berufliche
Erstausbildung und Weiterbildung;

- Offenheit der Bildungs- und Erstausbildungssysteme gegenliber Forderungen
Qualifikationen und Abschlisse in Form von beruflichen Fertigkeiten und
Kompetenzen zu beschreiben;

Die Sektorausschiisse kénnten dank ihrer Netzwerke bei der Bewertung typischer
Lernergebnisse eines bestimmten Berufs eine wertvolle Rolle spielen. Sie bieten in der
Tat einen stabilen Rahmen fir die Untersuchung konkreter Veranderungen in
kritischen, vom wirtschaftlichen, technologischen und 6kologischen Wandel betroffenen
Berufen und kdénnen so eine Balance zwischen direkter Beobachtung, Statistiken und
Prognosen herstellen. Die Sektorausschisse tragen durch die Erstellung und Anregung
praxisnaher Studien zur Verbesserung der europaischen Mechanismen bei, die so der
konkreten Dynamik von Berufen Rechnung tragen kénnen.

Dies ware ganz im Sinne der Empfehlungen des Berichts von ECORYS zu den
Sektorausschiissen, und zwar ,durch die Fokussierung auf eine beschrankte Zahl von
Aktivitaten und schnelle Bereitstellung hochwertiger Produkte rasch Ergebnisse liefern.”
Dies wirde auch die bereits gewonnen Erfahrungen, wie die in dem gemeinsam von
europaischen  Gewerkschafts- und  Arbeitgeberverbdnden des Bausektors
durchgeflihrten Studienprojekts zum Berufsfeld Maurer, bestatigen. Anhand solcher
Studie zu bestimmten Berufen kénnen die nationalen Systeme fiir Berufsbildung und
Definition von Kompetenzen gut miteinander verglichen werden. Dies ist eine
Grundvoraussetzung flir echte Fortschritte bei der gegenseitigen Anerkennung dieser
Kompetenzen. Auf dieser Verstandnisgrundlage kénnen Fragen der Effizienz der
Normungsarbeit besser angegangen werden: Verantwortlichkeit der Akkreditierung,
Berufsausweise, Qualitatssicherungskriterien.

4.3 Vom EQR zu ESCO

Der Prozess der Annaherung der nationalen Qualifikationsrahmen (NQR) durch die
Koppelung an den EQR ist gerade im Gange und sollte bis 2012 abgeschlossen sein.
Diese Frist wurde im Rahmen der im Juni 2010 stattgefundenen Tagung des



Europaischen Rates ,Beschaftigung und Sozialpolitik” bestatigt, der die erwarteten
Ergebnisse dieser Annaherung wie folgt prazisiert hat:

- eine allgemeine Entwicklung zu umfassenden NQR anstoRRen, die alle,
gemal den
nationalen Gepflogenheiten definierten Qualifikationsarten und -niveaus abdecken;
- die nationalen Qualifikationsniveaus mit den EQR-Niveaus verkniipfen;
- den auf Lernergebnissen basierenden Ansatz umsetzen;
- die Integration von akademischer und beruflicher Ausbildung férdern:
. durch die Verwendung kohéarenter Deskriptoren, die alle
Qualifikationsarten und -niveaus abdecken ...
. oder auch durch die Einfihrung paralleler
Qualifikationsklassen fur die EQR-Niveaus 6 bis 8: eine fir akademische
und eine andere fur berufliche Qualifikationen.

Die Ankindigung dieser Leitlinien durch den Rat (Beschaftigung und Sozialpolitik)
hat eine Reihe von Reaktionen hervorgerufen. ,Das EGBW betont sein Eintreten fir die
Vielfalt der Bildungssysteme in der EU und die Notwendigkeit, daflir Sorge zu tragen,
dass die Umsetzung des EQR und die Ausarbeitung der NQR letztlich nicht zu einer
Harmonisierung der Struktur der Bildungssysteme fihrt.“ 2 Nach Ansicht der
Gewerkschaften im Bildungsbereich kénnen bildungspolitische MalRnahmen nicht allein
auf den aktuellen und (schwer vorhersehbaren) kinftigen Zustand der Arbeitsmarkte
ausgerichtet sein. Die Erstausbildung und lebenslanges Lernen missen den Menschen
ermadglichen, ihren Lebensplan zu verwirklichen. Ihre Aufgabe ist es jedoch nicht, als
Ersatz fir die soziale Absicherung gegen die Risiken des Arbeitsmarktes zu fungieren.

Die operativen Einschrankungen des EQR rechtfertigen die laufende Entwicklung
des ESCO-Programms (European Skills, Competencies and Occupations
Taxonomy). 2> Das Kernziel dieses Programms ist die ,Entwicklung des - auf
europaischer Ebene - allerersten mehrsprachigen Lexikons flr die Zuordnung von
Fertigkeiten und Kompetenzen zu Berufen.“ Dies umfasst auch einige Tausend

24Erklarung des EGBW zu den Schlussfolgerungen des Rates (Beschéftigung und Sozialpolitik) ,Neue Qualifikationen
fur neue Arbeitsplatze: Weitere Schritte”, Juni 2010.

25 Siehe: ESCO, the forthcoming European Skills, Competencies and Occupationstaxonomy, EMPLD3/LK D(2009),
Europdische Kommission, Januar 2010.



Deskriptoren. Es geht darum, die Interoperabilitét in der Praxis zwischen den Akteuren
des Arbeitsmarkts und denen des Bildungs- und Weiterbildungsbereichs zu verbessern,
was jedoch keine Harmonisierung bedeuten muss. Die Arbeitgeber und
Arbeitsvermittlungen werden ESCO nutzen, ,um fir die Tatigkeitsbeschreibung ein
Paket der erforderlichen Fertigkeiten und Kompetenzen festzulegen.*

Eine sachdienliche Typologisierung sollte auf einer ganzen Reihe von Kriterien
beruhen: spezifische Kompetenzen (fir einen Beruf oder einen Sektor) und
Querschnittskompetenzen; technische, soziokulturelle und Flihrungskompetenzen usw.
In der Kategorie der technischen Kompetenzen sind jetzt neben eher klassischen
Kompetenzen (Prozesssteuerung, Werkstoffkenntnisse usw.), die sich auch
weiterentwickeln, digitale und dkologische Kompetenzen im Vormarsch; interkulturelle
Kommunikation wird zu einem Schlisselfaktor der soziokulturellen und
Fihrungskompetenzen. Durch einen Abgleich dieser Kriterien kann der Kompetenz-Mix
festgelegt werden, der von bestimmten, ihrerseits dem Wandel unterworfenen, Berufen
und Wirtschaftszweigen bendtigt wird.

Die Umsetzung des ESCO-Programms schreitet rasch voran. Die Startphase zur
Einrichtung einer komplexen Fulhrungsstruktur sollte bis Ende 2010 abgeschlossen
sein. Bei dem Tempo sollte jedoch auch nichts Uberstirzt werden: Die
Sektorausschiisse konnten beim Aufbau von ESCO einen wertvollen Praxisbezug
einbringen, um Veranderungen des Berufsfelds mit Auswirkungen auf die fiir eine
bestimmte Téatigkeit erforderlichen Kompetenzen zu bericksichtigen. Die Agenda des
ESCO-Programms und seiner ,Reference Groups*, die eigentlich fir die Entwicklung
verantwortlich sind, misste angepasst werden, um der Einfiihrung und Mitwirkung der
Sektorausschiisse Rechnung zu tragen.

4.4 Verdnderungsbedarf nationaler Systeme?t

Die Berilcksichtigung europaischer Programme und Bezugsrahmen bleibt nicht
ohne Folgen fir die Koharenz und Dynamik der nationalen Bildungs- und

26 Dieser Abschnitt stiitzt sich auf die Studie von Philippe Méhaut und Christopher Winch, ,Le cadreeuropéen des
certifications: quellesstratégies nationales d’adaptation®, Formation Emploi, Nr. 108, 2009, und die Prasentation von
Phlippe Méhaut im Rahmen der EGB-Konferenz vom 2./3. September 2010. Diese Studie ist Teil der Reihe ,Knowledge,
Skills, Competence: towards equivalence of European vocational qualifications*, Brockmann, Clarke, Winch (Hg.), Taylor
und Francis, London, 2010.



Weiterbildungssysteme. Diese Systeme sind von grof3er Vielfalt gepragt, weshalb es
auch keine einheitliche Definition des Begriffs Kompetenz gibt. Einige wie das britische
NVQ-System (National Vocational Qualifications) konzentrieren sich in erster Linie auf
die ,Feinheiten von Kompetenzen, die als Fahigkeit definiert wird, eine Reihe
grundlegender arbeitsplatzbezogener Aufgaben auszuflihren; andere wie in
Deutschland und Frankreich verfolgen einen starker integrierten Ansatz beziglich
Kompetenzen, die als Beherrschung von sowohl theoretischen als auch praktischen
Kenntnissen verstanden werden; in Holland werden in relativ  hohem Male
staatsbirgerliche und ethische Aspekte berlcksichtigt. Es ist nicht damit getan,
gewissenhaft und nach pragmatischen Grundsatzen ausgearbeitete europaische
Bezugsrahmen zu haben, um eine transparente Entsprechung zwischen den nationalen
Qualifikationssystemen sicherzustellen. Die begriffichen Unterschiede zwischen diesen
Systemen sind in historisch gewachsenen nationalen Traditionen begriindet, die in der
Arbeitsweise der Institutionen zum Ausdruck kommen.

Die europaischen Programme haben ein ehrgeiziges Endziel: Die Freizlgigkeit der
europaischen Birger sowohl in Bezug auf das Ausbildungssystem als auch auf den
Arbeitsmarkt zu fordern und gleichzeitig die Trennung zwischen allgemeiner und
beruflicher Ausbildung abzubauen bzw. die Erstausbildung und die Weiterbildung in
einen einheitlichen Qualifikationsrahmen zu integrieren. Es ware jedoch realistischer,
ein bescheideneres Zwischenziel festzulegen, ohne dabei das Endziel aus den Augen
zu verlieren. Der europaische Rahmen sollte als ein heuristisches Instrument genutzt
werden, um in einem von gegenseitigem Vertrauen gepragten Klima bestehende
Differenzen und Spannungen zwischen den auf nationaler Ebene verfolgten Ansatzen
auszumachen. Probleme, die sich aus diesen Diskrepanzen zwischen den Landern
ergeben, sind zu I6sen, ohne sie deswegen ganz auszuradieren.

Die nationalen Qualifikationsrahmen sind oft selbst alles andere als einheitlich.
Pluralismus oder Heterogenitat kann intern mehr oder wenig ausgepragt sein und
Prinzipien bzw. Logik kénnen abhangig vom betreffenden Beruf und den Komponenten
des Ausbildungssystems variieren. Die Verknipfung mit dem EQR und anderen
europaischen Programmen kénnte die zwischen den nationalen Akteuren aufgebauten
Beziehungen beeinflussen. Es koénnen Konflikte zwischen der vom EQR
vorgeschlagenen Hierarchie der Kompetenzen und der in einem nationalen Rahmen als
unverrickbar angesehenen Klassifizierungslogik entstehen. Eine rein mechanische
Anwendung des EQR kann Ubrigens unerwinschte Folgen wie eine Ubermafig



hierarchische Segmentierung der Erwerbsbevdélkerung und die Bildung eines ,,Ghettos*
der so gebrandmarkten Geringstqualifizierten auf den unteren EQR-Niveaus. Es ist
nicht sicher, ob dies fiir ihre Beschaftigungsfahigkeit férderlich ist.

Die jetzt ausdrickliche Bericksichtigung von Lernergebnissen in den
Kompetenzrahmen schafft jedenfalls einen Anreiz fir das Bildungssystem, in den
ausgestellten Abschlusszeugnissen starker die zertifizierten Kompetenzen (die
Ergebnisse oder Oufcomes) statt wie bisher die /nputs (den Weg dahin) zu
berlcksichtigen. Der EQR ist zwar als Referenz nicht Uber jeden Zweifel erhaben, kann
jedoch, gut Gberlegt und mit gewisser kritischer Distanz eingesetzt, durchaus auch
nationale Entwicklungen unter Beteiligung der Sozialpartner ansto3en. Arbeitnehmer im
mittleren Qualifikationsbereich (Techniker, lokale Fuihrungskrafte usw.) mit hohen
technischen Kenntnissen und einer Reihe von grundlegenden praktischen
Kompetenzen kénnen von der Anerkennung und Foérderung mittlerer Qualifikationen
profitieren. Diese Qualifikationen sind insbesondere zur Sicherung der industriellen
Kapazitaten erforderlich.

5. Berufliche Bildung, lebenslanges Lernen: eine offene Baustelle

5.1 Ein bereits konsistenter Acquis communautaire

Die Foérderung des lebenslangen Lernens (Life Long Learning) ist schon seit
geraumer Zeit, genauer gesagt seit den 1970er Jahren, ein europaisches Ziel. ®Im
Laufe der 1990er Jahre wurde, angeregt von der damaligen EU-Kommission unter dem
Vorsitz von Jacques Delors, eine Reihe von Programmen (Erasmus, Comenius,
Leonardo da Vinci) und Prozessen (Bologna, Kopenhagen) ins Leben gerufen, um:

- den Dualismus zwischen Erstausbildung und Weiterbildung durch die
Férderung von
standiger Fortbildung zu tGberwinden;

- die gegenseitige Anerkennung von Qualifikationen und Kompetenzen
voranzubringen;

- die individuelle Mobilitét in Europa zu férdern.



In den Nullerjahren war die Ausbildung ein Schlisselbereich der Lissabon-Strategie, in
dem die
offene Koordinierungsmethode zur Anwendung kommt:

- Leitlinien werden festgelegt, nach denen sich die nationalen Strategien

richten sollten;

- strategische Ziele werden vorgegeben:

- Qualitat und Effizienz der allgemeinen und beruflichen Bildungssysteme;

«  Zugang zur allgemeinen und beruflichen Bildung fir alle;

. Offnung gegeniiber der Welt.
- detaillierte Ziele und Indikatoren werden ausgearbeitet, um die nationalen Praktiken
einem Benchmarking zu unterziehen bzw. zu beeinflussen.

Im Juni 2010 werden die Schlisselthemen der beruflichen Erstausbildung und
Weiterbildung im Rahmen einer Mitteilung der Kommission bekraftigt.2” Sie beschreibt
die Ziele und Instrumente der europaischen Zusammenarbeit. Im nachstehenden
Kasten finden Sie eine Zusammenfassung der Eckpunkte dieser Mitteilung.

Die Mitteilung der Kommission zur beruflichen Bildung, Juni 2010

Ohne wirkliche Neuerungen prasentiert die Mitteilung eine aktualisierte Bestandsaufnahme der

gemeinschaftlichen Ziele und Instrumente. Zwei Leitideen kdnnen ausgemacht werden:

7- Menschen im Rahmen der beruflichen Erstausbildung und Weiterbildung die richtige

Mischung von Kompetenzen vermitfeln und entsprechend aktualisieren:

- mit dem Bestreben ein Gleichgewicht herzustellen beziglich:

« den Schlisselkompetenzen (Grundlage fir das lebenslange Lernen) und den beruflichen
Fertigkeiten (berufliche Fachkompetenz);

« den standardisierten Kompetenzen (Produktivitatsfaktor) und den individuellen
Kreativkompetenzen (Innovationsfaktor);

- durch die Férderung von Systemen fir lebenslanges Lernen:

» Verbesserung des Zugangs zu beruflicher Weiterbildung;

271Ein neuer Impuls fir die europdische Zusammenarbeit in der beruflichen Aus- und Weiterbildung zur
Unterstitzung der Strategie Europa 2020, Europdische Kommission, KOM(2010) 296 endgdiltig, 9. Juni
2010.




« Angebot von Orientierungs- und Beratungsdiensten und Ermdglichung individueller
Lernpfade;

+ Sicherstellung transparenter und kohérenter Anerkennung von Lernergebnissen,

2- Die beruflichen Aus- und Weiterbildungssysteme modernisieren:

- Ausarbeitung nationaler Qualifikationsrahmen und durch gemeinsame Bezugnahme auf den
EQR einander annahern, um:

« die Durchlassigkeit zwischen beruflicher Ausbildung und Hochschulbildung zu verbessern;

« durch transparente Zertifizierung und Ubertragbarkeit der Lernergebnisse Hirden und
Karrieregrenzen abbauen;

- die grenziberschreitende Mobilitat mithilfe des Europaischen Leistungspunktesystems fir die
Berufsbildung (ECVET) fir den Ausbau von Kompetenzen nutzen

- Qualitatskultur mithilfe einer Qualitatssicherungsstrategie auf der Grundlage eines
europaischen Bezugsrahmens (EQAVET) férdern

- die Sektorausschisse zur Mobilisierung der Sozialpartner nutzen und auf diesem Wege
Informationen und bewahrte Praktiken (Organisation, Aufbau und Finanzierung der beruflichen

Erstausbildung und Weiterbildung) verbreiten

Diese Mitteilung bekraftigt eine Reihe von Zielen und Grundséatzen, die auch von
den europaischen Gewerkschaften unterstiitzt werden. Sie fordern dartber hinaus ein
echtes Recht auf Weiterbildung fiir alle Burger und Arbeitnehmer.28

5.2 Ergebnisse bleiben hinter den Zielsetzungen zuriick

Die Langlebigkeit des Themas lebenslanges Lernen in den Anklindigungen der EU
macht deutlich, wie sehr diese Ziele noch von der niichternen Realitat entfernt sind. Die
fur dieses Ziel bereitgestellten Mittel und die erzielten Ergebnisse sind immer noch
unzureichend, um den individuellen und kollektiven Weiterbildungsbedarf in der EU-27
zu decken. Der effektive Zugang zu lebenslangem Lernen ist weiter allgemein zu gering
und ungleich auf die Lander bzw. Bevdlkerungsgruppen verteilt. Der Anteil der
Erwachsenen ohne effektiven Zugang zu Weiterbildung ist in allen EU-Landern immer
noch relativ hoch.

28Sjehe: EGB-EntschlieBung zu Erstausbildung, beruflicher Bildung und Weiterbildung fiir eine europdische
Beschiéftigungsstrategie, vom EGB-Exekutivausschuss am 16./17. Mérz 2009 angenommen.




Europaische Statistiken zur beruflichen Bildung

Die zwei wichtigsten Vergleichsdatenquellen zu beruflicher Bildung sind:
- die von Eurostat koordinierte Erhebung lber die berufliche Weiterbildung (CVTS). Dieser

Erhebung befasst sich mit betrieblichen WeiterbildungsmalRnahmen fir die Mitarbeiter, die zur
Ganze oder teilweise von Unternehmen finanziert werden. Die Grundlage bildet ein fir alle
Lander einheitlicher Fragebogen, der sich an privatwirtschaftliche Unternehmen mit mindestens
10 Beschéftigten richtet. Sie liefert EU-weit vergleichbare statische Daten zu Angebot und
Nachfrage beruflicher Qualifikationen, zum Weiterbildungsangebot der Unternehmen, zu
Modalitaten, Inhalt und Umfang der Weiterbildung, zur Verwendung interner oder externer
Ressourcen und zu den Kosten der Weiterbildung. Bis dato wurden drei solche Erhebungen
durchgefiihrt: CVTS-1 im Jahr 1993, CVTS-2 fiir das Jahr 1999 und noch CVTS3, die jlingste
aus dem Jahr 2005. An der letzten Erhebung (CVTS-3) haben sich die 27 EU-Mitgliedstaaten

und Norwegen beteiligt. 100 000 Unternehmen wurden dafir befragt.

- Die Erhebung (ber die Erwachsenenbildung (Adult Education Survey) ist eine Piloterhebung
auf europaischer Ebene. Sie liefert Daten zur Bildungsbeteiligung von Erwachsenen (25- bis
64-Jahrige) und zu Aktivitaten des lebenslangen Lernens. Es wird zwischen zwei Formen der
Bildung unterschieden: Die ,formale Bildung®, die in Schulen, Universitdten und anderen
Einrichtungen der formalen Bildung erfolgt und die ,nicht-formale Bildung®, d. h. jede organisierte
und unterstitzte Bildungsaktivitdt, die nicht der vorgenannten Definition entspricht. Die
Statistiken fir die EU-Staaten sowie fur Kroatien, die Turkei und Norwegen werden nach und
nach veréffentlicht. Die Daten zu 18 La&ndern wurden im November 2008 vorgelegt. Die
Erhebung beschreibt die Teilnahme an formaler und nicht-formaler Bildung, die Grinde fur diese
Beteiligung, die diesbeziiglichen Hindernisse, die Kosten sowie die Modalitdten und den Umfang

der Teilnahme.

Nachfolgend eine Zusammenstellung der herausragenden Punkte der europaischen
Statistiken:

- Der Umfang der betrieblichen WeiterbildungsmalBnahmen variiert stark von Land zu
Land bzw. von Unternehmen zu Unternehmen und ist insbesondere von der
BetriebsgrolRe abhangig. Zwei Ungleichheiten summieren sich: Der Zugang der
Arbeitnehmer kleiner und mittlerer Unternehmen zur Weiterbildung ist umso

schwieriger, wenn sie in Landern leben, in denen das diesbezligliche Angebot der




Unternehmen allgemein gering ist (siehe die zwei nachfolgenden Schaubilder). Es
kann auch vorkommen, dass den Arbeitnehmern von KMU der Zugang zu
Weiterbildung ganz versperrt bleibt, obwohl sich KMU gleichzeitig schwer tun,
Talente anzuziehen. Durch den Abgleich des Anteils der weiterbildenden
Unternehmen mit der Zugangsquote zur beruflichen Weiterbildung der
Arbeitnehmer kénnen die europaischen Lander in relativ homogene Gruppen
eingeteilt werden: Eine Gruppe mittel- und osteuropaischer Lander schneidet bei
beiden Kriterien besonders schlecht ab. Das Ausmal} des Gefélles zwischen den
Landern tritt auch bezlglich der Erwachsenenbeteiligung an formaler beruflicher
Weiterbildung deutlich zutage. Die Teilnahmequote liegt in einigen Landern Uber
10 % (Vereinigtes Konigreich, Schweden, Belgien und Finnland). Der Durchschnitt
der EU-27 betragt 6,3 %, wobei einige Lander (Ungarn, Griechenland und
Frankreich) ein sehr niedriges Niveau (unter 2,5 %) aufweisen.?°Die der Erhebung
Uber die Erwachsenenbildung entnommene Zahl der Stunden, die fir formale
Bildung aufgewendet werden, liefert einen zweiten Indikator: Obwohl die Lander
nicht in gleicher Weise klassifiziert werden, sind wieder groRe Unterschiede
auszumachen. Personen, die an formalen Bildungsmallinahmen teilnehmen,
belegen in Deutschland durchschnittlich 905 Kursstunden, in Spanien 413, in Italien
367, in Frankreich 339 und in einigen anderen Landern kaum 200
Unterrichtseinheiten.

Umfang der betrieblichen WeiterbildungsmafRnahmen in Europa

29Dje Angaben der Erhebung iiber die Erwachsenenbildung wurden aus den Berechnungen von Mathilde Lemoine und
Etienne Wasmer im Rahmen ihrer Studie (Lesmobilités des salariés, Conseil d’Analyse Economique, Documentation
Frangaise, Paris, 2010) Gbernommen.
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Anteil der weiterbildenden Unternehmen nach Gré3e
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Source : Eurostat, Traitement : Céreq, 2008,

Quelle: ,La formation continue dans les entreprises européennes. Premiers pas vers
une homogénéisation®, Bref, Nr. 251, April 2008, Centre d’éfudes et de recherches sur
les quallifications (CEREQ), auf der Basis von CVTS-3.

Ein Vergleich der zwischen 1999 und 2005 durchgefiihrten CVTS-Erhebungen deutet
auf eine gewisse Angleichung der Methoden der betrieblichen Weiterbildung in Europa
hin. Wenn sich der im Rahmen des Vergleichs von Qualifikationsniveaus der
Erwerbsbevdlkerung der einzelnen Landern extrapolierte aktuelle Trend fortsetzt, so
wird sich der Abstand zwischen den Schlusslichtern und Spitzenreitern nicht verringern.
Der CEDEFOP-Prognose fir das Kompetenzangebot bis 2020 zufolge fallt der
erwartete Anstieg des Anteils der hochqualifizierten Personen (ISCED-Stufen 5 und 6)
in den Landern mit Nachholbedarf nicht héher aus (siehe nachstehendes Schaubild). In
den 2010 verdffentlichten aktualisierten Prognosen weist das CEDEFOP darauf hin,
dass ein solcher Aufholprozess spirbar ist, wenn die hohen und mittleren
Qualifikationsniveaus zu einer Gruppe zusammengefasst werden. Es raumt jedoch ein,
dass dies fur das hohe Qualifikationsniveau allein betrachtet wieder nicht zutrifft. Dieses
Scheitern des Aufholprozessesbetrifft jedoch nicht nur die jingsten Mitgliedstaaten,
sondern auch Italien und Portugal. In zahlreichen mittel- und osteuropaischen Landern
ist das Thema Kompetenzen fir die Sozialpartner oft nur von zweitrangiger Bedeutung.
Trotz der Unterstitzung fir die Weiterentwicklung der Berufsbildung und die
diesbeziigliche Einbindung der Sozialpartner im Rahmen européischer Programme,



insbesondere des Europaischen Sozialfonds, gewinnen die Kompetenzen nur langsam
an Gewicht.30
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Quelle: Zukiinftiges Qualifikationsangebot in Europa, Mittelfristige Prognose bis
2020, Wichtigste Ergebnisse, CEDEFORP, 20089.

- Die direkte Befragung europdischer Arbeitnehmer bestatigt die wunferschiedliche
Situation in den Ldndern und den, selbst in mutmallich fortgeschrittenen und relativ
nah beieinanderliegenden Landern, groRen Handlungsbedarf: Es herrscht grof3teils
Einigkeit (iber die Bedlirfnisse, die Chancen sind jedoch ungleich verteilt. Eine von
der Beobachtungsstelle von CEGOS 3" im Marz 2010 durchgefuhrte
Stichprobenerhebung hat 2200 Arbeitnehmer in vier Landern, d.h. 550
Arbeitnehmer pro Land (Deutschland, Frankreich, Spanien, Vereinigtes Konigreich),
befragt. Dabei konnten einige Gemeinsamkeiten ausgemacht werden: Die Initiative
zur Weiterbildung geht meist vom Arbeitnehmer (61 %) aus und ein groRRer Teil der
Arbeitnehmer (76 %) ist bereit, sich aul3erhalb der Arbeitszeiten weiterzubilden.
Unterschiede treten beziiglich der Hindernisse zutage: Fir 25 % der Arbeitnehmer
(29 % in Deutschland, 34 % in Spanien) war der Hauptgrund fir die
Nichtinanspruchnahme von Weiterbildung in den letzten drei Jahren: ,In meinem

30Auf der EGB-Konferenz vom 2./3. September 2010 berichtete Anna Kwiatkiewicz (BPIPolska) liber diesbeziigliche
Schwierigkeiten in Polen: Schwache Anreize und mangelndes Engagement der Akteure gekoppelt mit
finanziellenZwangen fiihren dazu, dass Fragen der beruflichen Bildung weiter nur eine Nebenrolle spielen. Es sind
jedoch MaRnahmen und Initiativen, gesetzlicher und vertragliche Art, in Vorbereitung, um diese Situation zu andern.
3'Quelle formation professionnelle aujourd’hui et pour demain?, CEGOS, Mai 2010.



Unternehmen gibt es keine Weiterbildungsmalinahmen®. In Frankreich jedoch
lautete der Hauptgrund (22 %): ,Andere haben Weiterbildung erhalten, ich nicht.”
Unterschiede sind auch auszumachen, wenn die Umsetzung genauer unter die
Lupe genommen wird: 69 % der Beschaftigten sind der Meinung, dass ihr
Unternehmen alles unternimmt, um den Bedarf zu bestimmen und den Zugang zur
Weiterbildung zu ermdglichen. Die Schwankungsbreite reicht von 75 % im
Vereinigten Koénigreich bis 61 % in Frankreich. Ungleichheit besteht auch bezuglich
der neuen Weiterbildungsmethoden: 38 % der Beschaftigten haben an
E-Learning-Kursen teilgenommen, wobei die Zahlen weit auseinanderliegen: 54 %
in Spanien, 42 % im Vereinigten Koénigreich, 37 % in Deutschland und 19 % in
Frankreich. Die Reichweite von E-Learning ist naturlich ein strittiges Thema, auch
innerhalb der Gewerkschaftsbewegung. Es ist keine Selbstverstandlichkeit fur
Arbeitnehmer, die im normalen Arbeitsalltag nicht ohne Weiteres Zugang zu einem
Computer haben. Ein franzésischer Sinnspruch sagt: ,Es regnet immer dorthin, wo
es schon nass ist.“ Dies hat allgemein fir den Zugang zur Weiterbildung seine
Gliltigkeit, aber noch viel mehr, was die Verbreitung von E-Learning anbelangt. Der
Einsatz von E-Learning darf jedoch nicht abgekoppelt von der allgemeinen
Forderung der digitalen Kompetenz in der Bevdlkerung betrachtet werden.

5.3 Tastende Suche nach wirksamen Anreizen

Diese durchwachsene, wenn nicht sogar drftige Situation in Europa verlangt nach
MaRnahmen auf dreierlei Fronten: Anreize zur Weiterbildung sowohl fir den Einzelnen
als auch die Unternehmen; Bereitstellung von Miffein fir die berufliche Bildung;
Effizienz der Ausbildungsprogramme und -mal3nahmen.

Die von der Kommission mit der Ausarbeitung von Vorschlagen fir ein
Maflnahmenprogramm zur Verwirklichung der Initiative ,Neue Kompetenzen fir neue
Beschiftigungeri betraute Sachverstandigengruppe erachtet die Verbesserung und
Verstarkung der Anreize als eine der vier vorrangigen Aktionslinien.32 Der Bericht der

32New Skills for New Jobs: Action Now (Neue Kompetenzen fir neue Beschéftigungen: Sofortige
MalBnahmen). Ein Bericht der Sachverstandigengruppe lUber ,Neue Kompetenzen fiir neue
Beschiéftigungen*, Europaische Kommission, Februar 2010. Auf der EGB-Konferenz vom 2./3. September
2010 haben die beiden Mitglieder der Sachverstandigengruppe, Mike Campbell und Jim Devine, auf diese
Empfehlungen hingewiesen.



Sachverstandigengruppe hat zwar kein Patentrezept parat, weist jedoch auf mehrere
zentrale Punkte hin:

- Die Anreize fir Einzelne koénnen nicht losgelést von ihren persdnlichen
Motivationenund dem Nutzen, den sie daraus ziehen, betrachtet werden. Wenn
sich die erworbenen Kompetenzen in besserer Bezahlung und
Beschaftigungsfahigkeit niederschlagen, ist die Motivation natirlich umso gréRer!
Auch die Qualitdt der Orientierungs- und Beratungsdienste, die mit der
Beschaftigungsfahigkeit Hand in Hand geht, kann motivierend wirken. Das Paket
aus personlicher Motivation, Anreizen und Nutzen muss fir den Einzelnen Sinn
ergeben und eine Zukunftsplanung ermdglichen. Auf dieser Grundlage kdnnen
Programme fir die gemeinsame Investition in berufliche Bildung, die Arbeitnehmer,
Unternehmen wie auch Arbeitsvermittlung gleichermalien in die Pflicht nehmen,
entwickelt und umgesetzt werden. Darunter fallen auch Lernkonten und
Weiterbildungsgutscheine (learning accounts, learning vouchers).

- Die Anreize fir Unfernehmen setzen auf Gruppendruck, um bewahrte Verfahren zu
verbreiten: Wenn verstarkte Weiterbildungsmalinahmen einen Wettbewerbsvorteil
verschaffen koénnen, ist das natirlich ein starker Anreiz. Dies ist jedoch kein
Automatismus. Der Beitrag von Weiterbildungsmalinahmen zur
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen hangt von der Férderung einer
Arbeitsorganisation ab, die starker auf die Mobilisierung von Kompetenzen, statt auf
eine genaue Arbeitsplatzentsprechung ausgerichtet ist. In einem solchen
Betriebsumfeld sind auch finanzielle Anreize (gezielte Anreize fur bestimmte
Kategorien: Geringqualifizierte, altere Arbeitnehmer; Regeln fir die steuerliche
Abschreibung von Weiterbildungsausgaben) entsprechend wirksamer. Die KMU
wiederum bendétigen fir ihre Weiterbildungsinvestitionen auf geeigneter regionaler
Ebene ein institutionelles Netzwerk und finanzielle Unterstiitzung.

- Die Verbesserung der Anreize betrifft auch die privaten und 6ffentlichen Akteure der
allgemeinen  und  beruflichen Bildung. Dies erfordert insbesondere
leistungsfordernde Bewertungskriterien.

Die in mehreren Landern laufenden Diskussionen und Reformen zeigen, dass die
richtige Dosierung der Anreize nicht gerade einfach ist. Die verschiedenen finanziellen



Anreize sind untrennbar mit der Arbeitsorganisation in den Unternehmen und, auf
kollektiver Ebene, mit dem institutionellen Gefiige verbunden: Das Verhalten der
Akteure wird von all diesen Faktoren — sowohl den Zwangen als auch den Chancen -
bestimmt. Natirlich ist auch die Vielfalt der nationalen Organisationsmodi nicht gerade
ein Aspekt, der die Ausarbeitung gemeinsamer Leitlinien in den verschiedenen Landern
erleichtert.

5.4 Anhaltende strukturelle Unterschiede zwischen den nationalen
Systemen

Die Lander kénnen anhand von zwei Kriterien grob in zwei Gruppen eingeteilt

werden:33

- das Verhéltnis zwischen beruflicher Erstausbildung und Weiterbildung:
Integration oder Trennung.

- die Art der Regelung der beruflichen Weiterbildung: zenftral, dezenfral,
schwach ausgeprégt.

Die Integration der beruflichen Weiterbildung in das Erstausbildungssystem
(skandinavische Lander) ist wahrscheinlich ein Vorteil hinsichtlich der Férderung von
lebenslangem Lernen, da auf einen einheitlichen Rahmen fiir die Anerkennung und

Zertifizierung von Kompetenzen zurtickgegriffen werden kann.

In Kontinentaleuropa und den Mittelmeerlandern sind die berufliche Erstausbildung
und Weiterbildung eher zwei getrennte Bereiche und die berufliche Weiterbildung wird,
mehr oder weniger dezentral, vertraglich geregelt. Die Herausbildung eines
individuellen Rechts der Arbeitnehmer auf Ausbildung und die Einfliihrung eines
brauchbaren Qualifikationsrahmens fiir die Ubertragbarkeit persdnlicher Kompetenzen
sind in diesen Landern wichtige Themen von Tarifverhandlungen auf sektoraler und
branchenubergreifender Ebene.

In Landern wie dem Vereinigten Konigreich, in denen die berufliche Weiterbildung
kaum geregelt ist, hdngt der Umfang der Weiterbildung in erster Linie von den

33Siehe: Florence Lefresne, ,Formation tout au long de la vie : des enjeux convergents dans des contextes
institutionnels différents au sein de I'Europe®, in: Travail ef reconnaissance des compétences, William
Cavestro, Christine Durieux, Sylvie Monchatre, Economica, 2007.



individuellen Anstrengungen der Unternehmen ab. Das System der National Vocational
Qualifications (nationale Berufsqualifikationen) hilft den Arbeithehmern ihre
Kompetenzen entsprechend zu ,vermarkten®.

In vielen mittel- und osteuropaischen Landern sind das System der beruflichen
Bildung und der entsprechende soziale Dialog in einem desolaten Zustand.

Diese grobe Typologisierung reicht aus, um sich, natirlich ohne Anspruch auf
Vollstéandigkeit, ein Bild von der Lage in Europa zu machen. Eine Reihe von Forschern
hat an einer eingehenderen Charakterisierung der am Schnittpunkt zwischen den
jeweils landerspezifischen Arbeitsbeziehungssystemen und 6ffentlichen Politiken
(Bildungspolitik, MalRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik) angesiedelten nationalen
Instrumente der beruflichen Bildung gearbeitet. Theoretisch sind verschiedene
,Bildungs- und Weiterbildungsregimes® vorstellbar, die politische Grundsatze,
Strategien der Akteure, Governanceformen sowie Regeln und Instrumente in
bestimmter Weise kombinieren (siehe Kasten). Die nationalen Systeme sind letztlich
nichts anderes als traditionell verankerte, spezifische Kompromisse zwischen diesen
typischen Regimeformen.

Typische Formen von Bildungs- und Weiterbildungsregimes

Aufbauend auf der Untersuchung einer Reihe genauer und detaillierter Kriterien schlagt
der Forscher Eric Verdier34 eine theoretische Typologisierung von Bildungs- und
Weiterbildungsregimes (nachstehend grob zusammengefasst) vor und nennt als ihr
konstituierendes Merkmal das ,Gerechtigkeitsprinzip“:

- de-kommodifizierte Regime
- Korporatistisch(Grundprinzip. Zugang zur Berufsgemeinschaft)
- Akademisch (Grundgedanke. schulbasiertes Leistungsprinzip)
- Universell (Grundprinzip: Ausgleich anfanglicher Ungleichheiten)

34Eric Verdier,EuropeanL L Strategy and diversity of national devices: an interpretation in terms of public
policyregimes, European Consortium for PoliticalResearch, 2009 General Conference, Potsdam, 9.-12. September 2009.




- Marktregime:

- Wefttbewerbsmarkt (Grundprinzip: Nutzen der angebotenen Leistung fir das
individuelle Humankapital)

- Geregelter Markt (Grundprinzip: gerechter Preis und Qualitat der Leistungen zur
Entwicklung von

Kompetenzen als Sozialkapital)

Anhand dieser Typologisierung kénnte der aktuelle europaische Ansatz als der Versuch
einer neuer Kombination von Regimen aufgefasst werden: korporatistisch aufgrund des
sektoralen Wirkungsbereichs der Ausschiisse; universell, da ja faire Chancen und
erfolgreiche Ubergénge fiir alle gefordert werden; geregelter Markt, in dem es nicht an
proaktiven Ausbildungstragern mangelt und gemeinschaftliche Regelungen des
Bereichs auf der Agenda stehen. Die Billigung dieses europaischen Regimes kénnte —
natlrlich unter Einhaltung des Subsidiaritatsprinzips — dazu beitragen, die nationalen
Mangel zu beheben und bewahrte Praktiken auszutauschen.

5.5 Sektorausschiisse und berufliche Bildung

Sektorausschisse sollen eine unterstitzende Rolle beim Austausch und Vergleich
nationaler und regionaler Erfahrungswerte tibernehmen. Wird Berufsbildung zu einem
Schlusselthema der Sektorausschisse, die nationale Akteure und Organisationen
zusammenbringen, mussen diese Ausschisse die strukturellen Unterschiede zwischen
den Landern berucksichtigen und besser verstehen lernen, um ihre Auswirkungen

bewerten zu kdnnen.

Aus den  Ergebnissen der von ECORYS im Rahmen eines
Durchfiihrbarkeitsberichts bei den Sozialpartnern durchgeflihrten Erhebung leiten die
Autoren folgende Empfehlungen ab: ,Die Sektorausschiisse missen den Schwerpunkt
auf Themen legen, die sowohl fiir Arbeitgeber als auch fir Arbeithehmer relevant sind.”
Ein Groldteil der Befragten (72 %) befirwortet ein Konzept mit zwei Schwerpunkten:
berufliche Erstausbildung wund Weiterbildung. Dennoch gibt es bei den Ergebnissen
signifikante Unterschiede: Arbeitgeber sind vor allem an der Anpassungsfahigkeit des
Erstausbildungssystems in Bezug auf die Entwicklungen bei der Kompetenznachfrage




interessiert; Gewerkschaften hingegen eher an einer Foérderung der beruflichen
Weiterbildung, die zugleich von Arbeithehmern und Unternehmen als
,Uberlebensschutz* betrachtet wird.

Das Verhaltnis zwischen beruflicher Erstausbildung und Weiterbildung sollte daher
natlrlich zu den Hauptanliegen der Sektorausschiisse gehéren, in deren Rahmen
folgende Themen behandelt werden:

- die Definition der richtigen Balance zwischen den Prioritaten von Gewerkschaften
und Arbeitgebern unter aktiver Mobilisierung beider Parteien;

- die Schaffung einer auf Respekt und Vertrauen basierenden Verbindung der
.Parallelwelten“ Bildung, Berufsbildung und Wirtschaft, mit dem Ziel, aktiven Dialog
zu férdern und kinftige Berufsfelder fir alle Qualifikationsniveaus zu identifizieren
und zu starken; Nichts ware schlimmer als ein Gleichgewicht auf niedrigem Niveau
zwischen einem schlechten Bildungssystem, das Generalisten ohne berufliche
Kompetenzen hervorbringt, und einer Arbeitsnachfrage von Unternehmen in einem
geschrumpften Produktivsystem.

- die Definition eines institutionellen Rahmens, der Ausbildungstragern
Orientierungshilfen gibt und verfligbare private und 6ffentliche Mittel effizient nutzt;
dieser Punkt ist umso wichtiger, als es in mehreren Berufsfeldern bereits Akteure
und Dienstleister gibt, die versuchen, die gesamte ,Wertschépfungskette“ aus
Berufsbildung, Zertifizierung und Mobilitat nach ihren Vorstellungen zu organisieren.

Den europaischen Gesellschaften fallt es nicht leicht, ein Gleichgewicht zwischen zwei
Anforderungen zu schaffen, die schwer in Einklang zu bringen sind:

- der vorrangigen Notwendigkeit, die Grundausbildung und Kompetenzentwicklung
der Erwerbsbevolkerung aller Altersgruppen zu foérdern; die Antwort auf diese
Notwendigkeit bestimmt nicht nur die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitskrafte im
unteren bzw. mittleren Qualifikationsbereich, sondern auch die langfristige
Sicherung einer europaischen Wirtschaftsdynamik, vor allem im Bereich der



Industrie, die besonders im Hinblick auf nachhaltige Entwicklung nach wie vor eine
wichtige Innovationsquelle darstellt.

- der Investition in attraktive, erstklassige Ausbildungen fir potenzielle Talente zur
Sicherung der Verfligbarkeit kreativer Kompetenzen in
Spitzentechnologie-Branchen und der Stellung Europas an der Spitze von
Wissenschaft und technischem Fortschritt;

Die Schwierigkeiten bei der Suche nach einer ausgewogenen Antwort auf diese
zweifache Anforderung und verschiedensten Fehlentwicklungen (z. B. die Umleitung
von mathematischen und IT-Kompetenzen in den Finanzsektor dank Spitzengehaltern)
zeigen, wie sehr die Arbeitnehmerschaft heute mit Fragmentierung und Zersplitterung
zu kdmpfen hat. Das ist eine grundlegende Herausforderung an den Zusammenhalt —
nicht nur in sozialer Hinsicht. Sie bestimmt auch die Wirksamkeit und Nachhaltigkeit der
wirtschaftlichen Entwicklung, die sich langfristig nicht ausschlieBlich auf eine eng
begrenzte Elite verlassen kann, die von dem Ubergewinn eines ungleichen Wachstums
profitiert.

Das System der Berufsbildung, sowohl der Erstausbildung als auch der
Weiterbildung, muss die Wahrnehmung von Signalen des Arbeitsmarktes mit dem
richtigen Weitblick in Bezug auf gesellschaftliche Veranderungen kombinieren. An
Universitaten angeschlossene Kompetenz- und FuE-Cluster missen in die Ermittlung
und Entwicklung zukunftstrachtiger Berufe fiir alle Qualifikationsniveaus eingebunden
werden. Fir das Tempo des Wandels sind Generationen heute kein Malistab mehr. Die
nachhaltige Entwicklung der Kompetenzen kann weder auf der Gleichgliltigkeit des
Ausbildungssystems gegeniiber dem Arbeitsmarkt noch auf dem Kurzfristdenken der
Unternehmen, die ihre Arbeitskraftenachfrage nur nach der aktuellen Konjukturlage
ausrichten, basieren. Durch eine strukturierte Zusammenarbeit zwischen den Akteuren
aus den Bereichen Berufsbildung, Forschung und Wirtschaft kann der Horizont der
Entscheidungsfindung erweitert werden, um den Anforderungen einer solchen
Entwicklung besser gerecht zu werden. Insofern muss die Gewerkschaft eine tragende
Rolle spielen und Entwicklungen vorantreiben, indem sie sich zur Stimme der
Arbeitnehmer erhebt und deren Bedurfnisse und Anliegen vertritt.



Fazit

Als Zusammenfassung der obigen Analyse werden im Folgenden sieben Leitideen
vorgestellt:

1. Eine aktive Rolle Europas in der neuen umwelt- und wettbewerbspolitischen
Ordnung der Weltwirtschaft ist nur unter der Voraussetzung moglich, dass ein
dynamisches Gleichgewicht zwischen einer enschlossenen Anhebung des allgemeinen
Kompetenzniveaus und der Exzellenzférderung geschaffen und die Prekaritat — der
Grund fur Ressourcenverschwendung und Motivationsverlust — durch einen integrativen
Arbeitsmarkt zurlickgedrangt wird.

2. Die Sektorausschisse flir Beschaftigung und Kompetenzen kdnnen zu
ndtzlichen Foren fir die Interaktion von sozialem Dialog und 6ffentlicher Politik werden.
In einem Bereich, der weiter vorwiegend in die nationale Zustandigkeit fallt, sollten die
Ausschisse die Aufgabe Ubernehmen, nationale und regionale Akteure
zusammenzubringen, um eine ,Community of Practice® zu formen, in der bewahrte

Praktiken und Erfahrungen ausgetauscht werden.

3. Damit sich die Sektorausschisse zu einer wirksamen Erweiterung der
Ausschusse fur den sektoralen sozialen Dialog entwickeln kénnen, muss ihre Leitung
(Leadership) in den Handen der Sozialpartner liegen. Die Offnung der
Sektorausschisse fur andere Akteure, insbesondere fur Berufsbildungseinrichtungen,
muss gemal diesem Leadership-Prinzip erfolgen. Die Ausschiisse kénnten qualitative
und quantitative Methoden kombinieren und vorausschauende, handlungsorientierte
Studien mit direktem Bezug zu den praktischen Erfahrungen der Akteure vorantreiben
und koordinieren. Studien Uber Berufsfelder, die Spannungen und tiefgreifenden
Veranderungen unterliegen, wirden einen Uberaus nitzlichen Beitrag zur Entwicklung

geeigneter Bildungsprogramme und -malRnahmen leisten.

4. Die Berucksichtigung von Lernergebnissen — Ergebnissen des Lernens am
Arbeitsplatz im Laufe des gesamten Arbeitslebens — bei der Anerkennung und
Validierung von Kompetenzen und Qualifikationen ist eine positive Entwicklung, die von
den Gewerkschaften begrift wird. Fur eine nachhaltige Entfaltung dieser Entwicklung
bedarf es der Anpassung der Geschaftsmodelle der Unternehmen, damit diese
Anerkennung einen positiven Einfluss auf die Entlohnung und Beschaftigungsfahigkeit



der Arbeitnehmer austbt. Dies hatte auch zur Folge, dass Gewerkschaften mehr
Verantwortung Ubernehmen und die Themen Kompetenzen und Berufsbildung
verpflichetender Teil von Tarifverhandlungen werden.

5. Der Lernergebnisansaitziragt zu mehr ,Flexicurity am Arbeitsmarkt bei: Die
Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit bereitet die Arbeitnehmer besser auf
erfolgreiche Beschaftigungsiibergdnge vor; die Anerkennung von Kompetenzen
jenseits von Zeugnissen, die den Abschluss einer Ausbildung bescheinigen, kommt den
Arbeitgebern zugute, da diese einen besseren Uberblick (ber die tatsdchlich
vorhandenen Kompetenzen erhalten; eine bessere Beschreibung der in den
Befahigungsnachweisen der Bildungssysteme aufgefiihrten Komptentenzen erleichtert
jungen Absolventen den Einstieg ins Berufsleben. Besonders im Bereich der mittleren
Qualifikationsniveaus, deren Verfiugbarkeit und Foérderung enorm wichtig fir die
langfristigen Perspektiven der industriellen Kapazitaten Europas ist, ware diese
Entwicklung sehr zu begriRen.

6. Far einen ordnungsgemaf funktionierenden Arbeitsmarkt unter
Beriicksichtigung von Lernergebnissen bedarf es einer angemessenen Regulierung:
einheitliche Rahmenbedingungen, Methodentransparenz und Akkreditierungsagenturen
fur die Zertifizierung von Kompetenzen. Derzeit in Entwicklung befindliche europaische
Programme wie der Europaische Qualifikationsrahmen oder die Klassifizierung fur
Fahigkeiten, Kompetenzen und Berufe setzen diesen Weg fort. Dies sind jedoch
Instrumente, deren Anwendbarkeit durch die Sozialpartner beschrankt und schwierig
ist. Die von den Sektorausschiissen durchgefiihrten operativen Studien Gber bestimmte
Berufe koénnten durch die Mobilisierung praktischer Erfahrungen erheblich dazu
beitragen, diese Instrumente feiner auf die Anforderungen abzustimmen. Direkt von
Arbeitgebern durchgefiihrte Erhebungen wiirden einen besseren Einblick in die Praxis
der Ausbildungswege und der Mobilisierung von Kompetenzen innerhalb der
Unternehmen geben.

7. Die Langlebigkeit des europaischen Ziels lebenslanges Lernen steht im krassen
Gegensatz zu den durftigen Ergebnissen: Der Zugang zu beruflicher Weiterbildung
bleibt gering und ist ungleichmafig auf die Lander und Bevdlkerungsgruppen verteilt.
Es zeichnet sich derzeit kein AufschlieRen der Lander mit dem gréRten Aufholbedarf ab.
Es ist nach wie vor schwierig, eine Balance zwischen Beratungs- und



Orientierungsdiensten fiir die Arbeitnehmer, finanziellen Anreizen fir Unternehmen und
Anderungen der Arbeitsorganisation zur besseren Mobilisierung der Kompetenzen zu
schaffen. Die grundlegenden Unterschiede zwischen den einzelnen Landern Europas in
Bezug auf die Gestaltung, Organisation und Regulierung nationaler Systeme fir die
berufliche Bildung erschweren die Festlegung gemeinsamer Leitlinien. Dennoch
kénnen diese Unterschiede nicht einfach unter den Teppich gekehrt werden. Die Arbeit
der Ausschusse sollte durch die Netzwerke, deren Einrichtung in ihren Aufgabenbereich
fallt, zum besseren Verstandnis dieser Unterschiede beitragen und die Beurteilung der
Auswirkungen ermdglichen. Auf dieser Grundlage kénnten die Ausschisse die
Férderung und Verbreitung positiver Erfahrungswerte — insbesondere im Hinblick auf
die Kooperation und Koharenz von Erstausbildung und Weiterbildung — unterstitzen. Zu
ihren Aufgaben gehért zudem die Klarung des institutionellen Rahmens zur Steuerung
der Aktivitaten von Ausbildungstrager, die bereits auf europaischer Ebene tatig sind.
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