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EINLEITUNG

BESCHLUSS ZUR NEUFASSUNG DER EMPFEHLUNG (NR. 150) BETREFFEND
DIE ERSCHLIESSUNG DES ARBEITSKRAFTEPOTENTIALS, 1975

Im Mérz 2001 beschlof3 der Verwaltungsrat auf seiner 280. Tagung, im
Hinblick auf die Annahme einer neugefaldten Norm im Jahr 2004 eine erste
Beratung Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen in die
Tagesordnung der 91. Tagung (2003) der Internationalen Arbeitskonferenz auf-
zunehmen. Dieser Beschlul? stiitzte sich auf einen Vorschlag in den Schluf¥fol-
gerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen, die die
Internationale Arbeitskonferenz auf ihrer 88. Tagung nach einer allgemeinen
Aussprache Uber dieses Thema angenommen hatte. In den Schluf¥folgerungen
wurde vorgeschlagen, das IAA solle eine neue Empfehlung ausarbeiten, um
dem neuen Ausbildungsansatz Rechnung zu tragen.

Die wichtigsten IAO-Urkunden im Bereich der Ausbildung und Entwick-
lung der Humanressourcen sind das Ubereinkommen (Nr. 142) (ber die
Erschliel3ung des Arbeitskraftepotentials, 1975, und die dazugehtrige Empfeh-
lung (Nr. 150). Sie decken alle Aspekte der Berufsaushildung und -beratung auf
verschiedenen Ebenen ab und haben die Empfehlung (Nr. 117) betreffend die
berufliche Ausbildung, 1962, ersetzt. Letztere wiederum ersetzte mehrere seit
1939 entwickelte spezifische Normen, insbesondere die Empfehlung (Nr. 57)
betreffend die berufliche Ausbildung, 1939, die Empfehlung (Nr. 60) betreffend
das Lehrlingswesen, 1939, und die Empfehlung (Nr. 88) betreffend die beruf-
liche Ausbildung (Erwachsene), 1950.

Viele andere Urkunden anerkennen die wichtige Rolle, die Ausbildung
und Beratung fur Beschéftigung, Arbeitsbedingungen und faire Behandlung
spielen, und einige beschéftigen sich eingehender mit diesen Aspekten, so etwa
das Ubereinkommen (Nr. 140) tiber den bezahlten Bildungsurlaub, 1974, sowie
die dazugehdrige Empfehlung (Nr. 148); die Empfehlung (Nr. 99) betreffend
die berufliche Eingliederung und Wiedereingliederung der Behinderten, 1955,
und das Ubereinkommen (Nr. 159) iiber die berufliche Rehabilitation und die
Beschéftigung der Behinderten, 1983, sowie die dazugehtrige Empfehlung
(Nr. 168); das Ubereinkommen (Nr. 138) iber das Mindestalter, 1973; das
Ubereinkommen (Nr. 111) {ber die Diskriminierung (Beschaftigung und
Beruf), 1958, sowie die dazugehtrige Empfehlung (Nr. 111); das Uber-
einkommen (Nr. 122) Uber die Beschiftigungspolitik, 1964; und das Uber-
einkommen (Nr. 100) Uber die Gleichheit des Entgelts, 1951, sowie die dazu-
gehorige Empfehlung (Nr. 90).
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2 Lernen und Ausbildung fir die Arbeit in der Wissensgesell schaft

GRUNDE FUR DIE NEUFASSUNG

Das Ubereinkommen Nr. 142 und die Empfehlung Nr. 150, die 1975 ange-
nommen wurden, spiegeln die damaligen wirtschaftlichen und sozialen Gege-
benheiten. Damals planten die meisten Lander ihre wirtschaftliche, soziale und
industrielle Entwicklung; Informations- und Kommunikationstechnologien
steckten noch in den Kinderschuhen; die Arbeit in den Betrieben war noch nach
den Prinzipien Taylors organisiert, und die meisten Erwerbstétigen hatten ein
sicheres Einkommen. Das algemein gehaltene Ubereinkommen Nr. 142 wird
noch immer als Modell betrachtet, an dem sich die Lander bei der Gestaltung
ihrer Ausbildungspolitik und ihres Ausbildungssystems orientieren kénnen. Die
Empfehlung hingegen ist in vieler Hinsicht Uberholt, auch wenn manche
Aspekte nach wie vor relevant sind. ,, Bendtigt wird ein dynamischeres Instru-
ment, das von den Mitgliedstaaten und den Sozia partnern besser angewandt
und genutzt werden kann, um Politiken zur Entwicklung der Humanressourcen
auszuarbeiten und durchzufiihren, die mit anderen Wirtschafts- und Sozial-
politiken, insbesondere Beschéftigungspolitiken, integriert sind (Schluf3folge-
rungen uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen, Abs. 21).

Die Empfehlung Nr. 150 ist ein Abbild des Planungsparadigmas der frihen
siebziger Jahre. Sie 1% wenig Spielraum fur Nachfrage- und Arbeitsmarkt-
Uberlegungen und bietet keine oder nur geringe Orientierung zu vielen Fragen,
die von zentraler Bedeutung fir die zur Zeit in den Mitgliedstaaten laufenden
Reformen der Ausbildungspolitiken und -systeme sind. Zu diesen Fragen zéhlen
Politik, Steuerung und regulatorischer Rahmen der Ausbildung; Rolle und Auf-
gaben nichtstaatlicher Akteure (z.B. Privatsektor, Sozialpartner und Zivilge-
sellschaft) bel der Gestaltung der Politik sowie bel Investitionen in und Angebot
von Lern- und Ausbildungsmaéglichkeiten; die Bemihungen vieler Lander, alen
Birgern lebendange Lern- und Ausbildungsmdglichkeiten zu bieten; Entwick-
lung geeigneter Konzepte und Mechanismen fir Lern- und Ausbildungspro-
gramme fur Zielgruppen mit besonderen Bedirfnissen; Trend zur Entwicklung
und Anerkennung von ,Kompetenzen“, die neben arbeitsbezogenen Kennt-
nissen auch technisches Wissen und verhatensrelevante Fahigkeiten umfassen
und die bei den gegenwaértig in vielen Landern entstehenden Qualifikations-
systemen eine Rolle spielen; und schliefdich die Notwendigkeit, Qualifizie-
rungsaktivitéten auszubauen, die Arbeitnehmer auf eine selbstandige Erwerbs-
tétigkeit vorbereiten.

DER BERICHT

Der vorliegende Bericht untersucht Gesetze, Politiken und Praktiken aus
jungster Zeit, denen der neue Lern- und Ausbildungsansatz zugrunde liegt. Er
soll den Léndern Anregungen fir die Beantwortung des beigefligten Frage-
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Einleitung 3

bogens geben. In diesem Fragebogen wird den Regierungen sowie den Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerverbanden die Frage gestellt, ob die Internationale
Arbeitskonferenz eine neue Empfehlung betreffend die Ausbildung und Ent-
wicklung der Humanressourcen annehmen sollte. Des weiteren werden Fragen
zum Inhalt einer solchen Empfehlung gestellt.

Kapitel 1 untersucht den Ubergang zu Wirtschaften und Gesellschaften, die
bei der Erzeugung von Gutern und Dienstleistungen und der Bereitstellung von
menschenwirdiger Arbeit fur alle in zunehmendem Mal3 auf Wissen und Quali-
fikationen angewiesen sind. Es priift die neuen Zielsetzungen von Bildung und
Ausbildung, die in einer sich integrierenden Weltwirtschaft Produktivitét und
Wettbewerbsféhigkeit steigern und die Eingliederung aller Menschen in das
wirtschaftliche und gesellschaftliche Leben férdern sollen. Kapitel 11 gibt einen
Uberblick tber finf wichtige Grundsitze, die den heutigen Politiken, gesetz-
lichen Bestimmungen und Praktiken im Bereich der Ausbildung und Ent-
wicklung der Humanressourcen zugrunde liegen. Kapitel 111 befal3t sich mit den
Bemilhungen der Lander, ihre Grundbildungs- und Erstausbildungssysteme zu
reformieren. Diese Reformen sollen die Beschéftigungsfahigkeit des einzelnen
verbessern und seinen Eintritt in die Arbeitswelt erleichtern. Kapitel 1V unter-
sucht verschiedene Palitiken, rechtliche Entwicklungen und Praktiken, die mehr
und bessere Bildungs- und Ausbildungsméglichkeiten fir beschéftigte und
arbeitdose Arbeitnehmer sowie fir Arbeitnehmer mit besonderen Bedirfnissen
fordern sollen. Diese Politiken und Praktiken sollen ihre Beschéftigungs-
fahigkeit — haufig im Kontext gerade erst entstehender Systeme des lebens-
langen Lernens — entwickeln bzw. erhalten. Kapitel V bietet einen kurzen Uber-
blick Uber Trends der internationalen Zusammenarbeit und der Politik der
Geber im Bereich der Entwicklung und Aushildung der Humanressourcen. Der
Bericht endet mit einigen abschlief3enden Bemerkungen.
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KAPITEL |

AUF DEM WEG ZU WISSENS- UND
QUALIFIKATIONSORIENTIERTEN WIRTSCHAFTEN UND
GESELLSCHAFTEN: NEUE ZIELE UND HERAUSFORDERUNGEN
DER HUMANRESSOURCENENTWICKLUNG
UND -AUSBILDUNG

»ZU Beginn des 21. Jahrhunderts besteht eine grof3e Herausforderung fur
die menschliche Gesellschaft in der globalen Wirtschaft darin, Vollbeschéf-
tigung, dauerhaftes Wirtschaftswachstum und soziale Integration zu erzielen®
(Schluf¥folgerungen Uber die Ausbildung und Entwickiung der Humanressour-
cen, Abs. 1). Diese Herausforderung ist in jingster Zeit noch erheblich kom-
plexer und anspruchsvoller geworden. Der wirtschaftliche, soziale und tech-
nologische Wandel wird immer schneller und macht eine stdndige Anpassung
von Politik und Institutionen notwendig, um neuen Erfordernissen gerecht zu
werden und die Chancen zu nutzen, die sich in einer schnell sich integrierenden
Weltwirtschaft bieten. Es wird zunehmend anerkannt, daf’ Qualifikationen und
Fahigkeiten der Menschen sowie Investitionen in Bildung und Ausbildung der
Schltissd zu wirtschaftlicher und soziadler Entwicklung sind. Qualifikationen
und Ausbildung steigern Produktivitdt und Einkommen und erleichtern jedem
Menschen die Teilnahme am wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Leben.

Die Umsetzung beschéftigungs- und wachstumsorientierter Politiken, die
der Bildung und Ausbildung hohe Prioritét einréumen, erweist sich indessen als
hochst schwierig. Manche Lénder investieren umfangreiche Mittel in ihre
Humanressourcen, und zwar die Industriestaaten und die Schwellenlander (z.B.
die Republik Korea, Singapur und andere). Andere und vor alem die armen
Lander sind nicht in der Lage, Investitionen in dem Umfang zu tétigen, der
ihrem massiven Bedarf entsprechen wirde. Wenn es diesen Landern nicht
gelingt, mit Hilfe der internationalen Gemeinschaft eine effektive und integra-
tive Bildungs- und Ausbildungspolitik zu verfolgen und die entsprechenden
Programme allen zugénglich zu machen, dann wird die Qualifikationdiicke
wahrscheinlich noch grof3er. Laut IAO sollte es vorrangiges Ziel der Weltwirt-
schaft sein, allen Menschen die Chance zu geben, eine menschenwiirdige und
produktive Arbeit in Freiheit, Gerechtigkeit, Sicherheit und Wirde zu erlangen.
Dies erfordert die Verwirklichung von vier strategischen Zielen, die fUr sozialen
Fortschritt ausschlaggebend sind: die Schaffung von Arbeitsplatzen, die gefér-
dert wird durch steigende und effektive Investitionen in Humanressourcen-
entwicklung, Lernen und Ausbildung mit dem Ziel der Beschéftigungsfahigkeit,
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6 Lernen und Ausbildung fur die Arbeit in der Wissensgesell schaft

der Wettbewerbsfahigkeit, des Wachstums und der sozialen Integration aller;
die Forderung der grundlegenden Rechte bei der Arbeit; die Verbesserung des
Sozialschutzes und die Starkung des Sozialdialogs. Der 1AO-Rahmen fir men-
schenwiirdige Arbeit geht sowohl auf die Qualitét as auch die Quantitét der
Beschéftigung ein und bietet eine Grundlage fur neue Konzepte der Entwick-
lung und Ausbildung von Humanressourcen.

A. WIRTSCHAFTLICHER UND SOZIALER NUTZEN VON LERNEN, BILDUNG
UND AUSBILDUNG

Lernen, Bildung und Ausbildung sind fiir den Menschen, die Unternehmen
und die gesamte Gesellschaft von Nutzen.

Dem Menschen nutzen Bildung und Ausbildung — sofern diese von der
Wirtschafts- und der Soziapolitik unterstiitzt werden. Bildung und Ausbildung
machen den Menschen beschéftigungsfahig; sie helfen ihm, Zugang zu men-
schenwdrdiger Arbeit zu finden und Armut und Marginalisierung zu vermeiden.
Bildung und Ausbildung erhohen auch die Produktivitét und das Einkommen
des Erwerbstétigen und seine Mobilitét auf dem Arbeitsmarkt, und sie erweitern
seine beruflichen Chancen. Forschungen in den Vereinigten Staaten sind zu
dem Schlul3 gekommen, dal3 sich die Verzinsung bei einer zweijahrigen berufs-
spezifischen Ausbildung der mittleren Ebene auf bis zu 20 bis 30 Prozent
belauft, und zwar bei Mannern insbesondere in den Bereichen Betriebswirt-
schaft und Technik, bei Frauen vor alem im Gesundheitsbereich (Grubb, 1996,
zitiert in Grubb und Ryan, 1999, S. 93). In Frankreich hatten Erwerbstétige mit
nach der Sekundarausbildung erworbenen beruflichen Qualifikationen in den
Jahren 1970-1993 erhebliche Vorteile im Hinblick auf den Zugang zu
Beschéftigung und die Vermeidung von Arbeitdosigkeit; dartiber hinaus ver-
zeichneten sie eine deutliche Steigerung ihres Einkommens (Minni und
Vergnies, 1994, Goux und Maurin, 1994 — zitiert in Grubb und Ryan, 1999,
S. 99).

Bildung und Ausbildung helfen den einzelnen, der Armut zu entkommen,
indem sie ihnen Qualifikationen und Wissen vermitteln, mit denen sie ihre
Ertrége als Bauern oder Arbeitnenmer erhthen. Laut Weltbank ist die Grund-
schulaushildung der wichtigste Einzelfaktor, der in Entwicklungslandern
Wachstum und Entwicklung bewirkt. So ist ein Bauer, der vier Jahre lang zur
Schule gegangen ist, sehr viel produktiver als ein Bauer, der diese Mdglichkeit
nicht hatte. Da Armut in zunehmendem Mal3 bei Frauen auftritt, wird ein ver-
besserter Zugang von Méadchen und Frauen zu Bildung erheblich zur Reduzie-
rung von Armut beitragen.

Auch den Unternehmen kommen Bildung und Ausbildung zugute. Wenn
sie in ihre Humanressourcen investieren, konnen sie ihre Produktivitét steigern
und ihre Wettbewerbsfahigkeit auf den zunehmend integrierten Weltmarkten
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Neue Ziele und Herausforderungen der Humanressourcenentwicklung und -ausbildung 7

verbessern. Die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit von 62 Kraftfahrzeug-Mon-
tagewerken in aller Welt, die um 1990 anhand der Arbeitsproduktivitét und der
Produktqualitét (montagebedingte Defekte je Fahrzeug) gemessen wurde, hing
nachweislich eng zusammen mit dem Vorhandensein von drei Dimensionen der
Unternehmensstrategie: schlanke Produktion, Teamarbeit und innovative Prakti-
ken des Humanressourcen-Managements (HRM). Bei zweien der insgesamt
funf HRM-Praktiken handelte es sich um Schulung, namlich Lehrgénge fir
Angestellte und fur neue Mitarbeiter. Die Nutzeffekte der Ausbildung im Hin-
blick auf eine Steigerung der Produktivitét hingen erwiesenermalen weitgehend
von der Wahl einer geeigneten Organisation der Produktions-, Arbeits-,
Einstellungs- und Vergutungsverfahren ab. In Danemark schnitten Betriebe, die
Verfahrens- oder Produktionsinnovationen in Kombination mit gezielter Schu-
lung einfUhrten, im Vergleich zu nichtinnovativen Betrieben deutlich besser ab,
und zwar beim Wachstum der Produktion (11 gegeniiber 4 Prozent), der
Arbeitsplétze (3 gegenuber 2 Prozent) und der Arbeitsproduktivitét (10 gegen-
Uber 4 Prozent) (Dénisches Industrieministerium, zitiert in [AA, 1999b).
Studien in vielen Landern, darunter Deutschland, Italien, Japan und die Ver-
einigten Staaten, haben tibereinstimmend gezeigt, daid traditionelle, vom Arbeit-
geber angebotene Schulung die individuelle Produktivitét und das Einkommen
anhebt. Wie Bishop im Fall der Vereinigten Staaten feststellte, sind solche
Investitionen — sofern sie vom Betrieb getétigt werden —in der Regel sowohl fur
den Betrieb a's auch fur den Arbeitnehmer von Nutzen (1994, S. 24).

Wirtschaftswachstum und soziale Entwicklung hangen in alen Landern
von umfangreichen und anhaltenden Investitionen in Bildung und Ausbildung
ab. Die Lander mit den hochsten Einkommen sind auch digenigen, deren
Arbeitnehmer am besten ausgebildet sind. Abzulesen ist dies am Anteil der
Erwerbstétigen, die eine Grundschule (ale), eine weiterfuhrende Schule (fast
alle) oder eine Hochschule (nahezu 50 Prozent der betreffenden Jahrgénge)
besucht haben. Rund 98 Prozent der erwachsenen Blrger in den Landern mit
hohem Einkommen werden als lese- und schreibkundig betrachtet. Im Gegen-
satz hierzu besuchten in den am wenigsten entwickelten Landern 1997 lediglich
71,5 Prozent der betreffenden Jahrgange eine Grundschule, 19,3 Prozent eine
weiterfihrende Schule und nur 3,2 Prozent eine Hochschule (UNESCO, 1999;
S. 11-20). Ein Grofdeil der Erwachsenen in Afrika sidlich der Sahara und in
Sudasien verfugt nicht einmal Uber elementare Lese- und Schreibkenntnisse, die
in der heutigen Welt fir das Lernen und die ,, Ausbildungsfahigkeit* sowie fir
die Beschaftigungsfahigkeit und den Zugang zu menschenwdrdiger Arbeit
unabdingbar sind. Die Industriestaaten investieren je Auszubildenden min-
destens 30 Mal so vid in das Bildungswesen wie die am wenigsten ent-
wickelten Lander.

Entwicklung und Ausbildung der Humanressourcen tragen zur Steigerung
der Produktivitét in der Wirtschaft bei, reduzieren Ungleichgewichte bei Ange-
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8 Lernen und Ausbildung fur die Arbeit in der Wissensgesell schaft

bot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt und fordern die internationale Wettbe-
werbsfahigkeit eines Landes. So ergab ein Vergleich der Lehrlingsausbildungs-
systeme im Vereinigten Konigreich und in Deutschland (Ryan und Unwin,
2001) niedrigere Erfassungs-, Qualifikations- und Abschluf3raten im Vereinig-
ten Konigreich, die mitverantwortlich sind fir das unzuléngliche Qualifikations-
angebot, das in der geringeren Produktivitét und der schlechteren Handel shilanz
zum Ausdruck kommt.

Uber ale 6konomischen Erwégungen hinaus sind Bildung und Ausbildung
schlieflich von Nutzen fir die Gesellschaft. Die Entwicklung und Ausbildung
der Humanressourcen stérkt die gesellschaftlichen Grundwerte — Gerechtigkeit,
Gleichstellung der Geschlechter, Nichtdiskriminierung, soziale Verantwortung
und Mitwirkung aller im wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Leben (Schlulz-
folgerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen,
Abs. 1; Schluf¥folgerungen Uber lebenslanges Lernen ...).

B. DEN MENSCHEN IN DEN MITTELPUNKT DER WISSENS- UND
QUALIFIKATIONSORIENTIERTEN GESELLSCHAFT STELLEN

In den Schlufolgerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der
Humanressourcen heifdt es, dal? alle Menschen das Recht auf Bildung und Aus-
bildung haben. Dieses Recht ist auch in den Verfassungen vieler Lander ver-
ankert, z.B. in Argentinien, Bolivien, Brasilien, Chile, Deutschland, Guatemala,
Italien, Mexiko und Spanien. Auch auf internationaler Ebene ist dieses Recht
anerkannt, so etwa in der Allgemeinen Erkl&rung der Menschenrechte (1948)
und der Amerikanischen Deklaration der Rechte und Pflichten des Menschen
(1948). Auf regionaler Ebene ist dieses Recht verankert in der vom Mercosur
verabschiedeten Erklarung zu Sozialfragen und Beschéaftigung (1998) und in der
EU-Charta der Grundrechte (2000).

Mehr as je zuvor wollen die Menschen ihr Leben selbst bestimmen und
wirtschaftlich und gesdllschaftlich ihren Beitrag leisten. Der Entwicklung des
miindigen und aktiven Saatsbirgers kommt in Erkléarungen Gber die Ziele von
Lernen, Bildung und Ausbhildung eine immer wichtigere Rolle zu. In dem von
der Europdischen Kommission herausgegebenen Memorandum Uber lebens-
langes Lernen heildt es, bei der aktiven Staatsbirgerschaft gehe ,,es darum, ob
und wie die Menschen in allen Bereichen des sozialen und wirtschaftlichen
L ebens teilhaben, es geht um die damit verbundenen Chancen und Risiken, und
um die Frage, inwieweit sie das Gefuhl entwickeln, zu der Gesellschaft, in der
sie leben, dazuzugehdren und ein Mitspracherecht zu haben®. Menschenwiir-
dige Arbeit trégt zur Unabhangigkeit, zur Selbstachtung und zum Wohlbefinden
des Menschen und daher auch zu seiner algemeinen Lebensgualitét bei. In
vielen Industrie- und Entwicklungslandern wird der Mensch in den Mittel punkt
von Bildung und Ausbildung gestellt und werden auch die finanziellen Mittel
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bereitgestellt, um ihm den Zugang zum Lernen zu erméglichen (siehe Kap. 1V,
Abschnitt C.2).

Danemark leistet Pionierarbeit bei der am Lernenden orientierten Bildung
und Ausbildung. Andere Lander wie beispielsweise Tunesien, Agypten, Singa-
pur, Argentinien und mehrere andere |lateinamerikanische Lander fihren tief-
greifende Reformen ihrer Grundbildungssysteme durch und stellen , wesent-
liche", ,, grundlegende” und ,, Schliissel” qualifikationen in den Vordergrund, die
die Unabhangigkeit und den Unternehmungsgeist der Lernenden starken sollen.
In Schweden konzentriert sich die Initiative fir Erwachsenenbildung (AEl) —
das umfangreichste jemals in diesem Land durchgefiihrte Investitionsvorhaben
im Bereich Erwachsenenbildung — ausdriicklich auf das Individuum. Die
gesamte Bildung im Rahmen der AEI richtet sich nach den Bedurfnissen,
Winschen und Fahigkeiten des Individuums. Sie soll ihm helfen, seine Chancen
auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern, sie soll ihm weitere Bildungsmdg-
lichkeiten er6ffnen, und sie soll sich im Hinblick auf Organisation, Planung und
Kursangebot an der Nachfrage orientieren. Jeder Lernende kann seinen Stu-
diengang einschliefdlich Zeitplanung und Ort selbst zusammenstellen (Schwe-
den, 1999).

Der Mensch wird so zum Architekten und Baumeister seiner Qualifizie-
rung, und er wird dabei durch die von der 6ffentlichen Hand und den Unter-
nehmen in lebenslanges Lernen getétigten Investitionen unterstiitzt. Demokratie
heil3, den Menschen zur Mitwirkung zu beféhigen. Mehrere Faktoren — neben
wirtschaftlichen auch soziale und technologische — spielen eine Rolle bei der
zunehmenden Tendenz zur Betonung des Individuums. Erstens hangt die Erzeu-
gung von Gutern und Dienstleistungen in jeder modernen Volkswirtschaft
zunehmend weniger von physischen als vielmehr von personellen Ressourcen
ab, also von der Verflgbarkeit individueller und kollektiver Kenntnisse und
Qualifikationen. In Deutschland z.B. war 1989 das Humankapital (gemessen
nach den Kosten von Bildung und Ausbildung) etwas mehr als doppelt so viel
wert wie das Sachkapital. Im Vergleich dazu kam es in den zwanziger Jahren
lediglich auf ein Fiinftel des Sachkapitals (Bosch, 1996).

Zweitens geht der Trend weg von der lehrerzentrierten Vermittlung von
Wissen und Qualifikationen hin zu einem individualisierten Lernen fir das
Leben und die Arbeit. In der formalen Bildung und Ausbildung geht es immer
weniger um die Weitergabe von Informationen — die in der heutigen Welt im
Ubermald vorhanden sind — al's vielmehr darum, das Lernen zu lernen, damit die
Lernenden dann selbst herausfinden, was sie brauchen. Die Bedeutung von
Faktenwissen nimmt ab, wahrend es immer notwendiger wird zu wissen, wie
man Informationen besorgt, analysiert und auswertet und zu neuem Wissen
verarbeitet (IAA, 2001, S. 209). Man wird nur dann in der Wissensgesellschaft
leben und arbeiten kénnen, wenn man den Wunsch und die Mittel — auch die
finanziellen Mittel — hat, sich selbst um sein Lernen zu kimmern.
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10 Lernen und Ausbildung fir die Arbeit in der Wissensgesell schaft

Drittens bieten moderne Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT) und insbesondere die internetgestiitzten Technologien immense Mog-
lichkeiten. Sie werden immer haufiger as Bildungsinstrumente genutzt, da in
Landern mit hohem und zunehmend auch in Landern mit mittlerem Einkommen
der Zugang zu diesen Techniken expandiert und im Internet kostenlose Lehr-
gange angeboten werden. Eine Studie Uber IKT-Arbeitnehmer in Vietnam
zeigte kurzlich, dal3 70 Prozent der Personen, die mit dem Computer arbeiten
kodnnen, sich diese Fertigkeiten mit Hilfe von CD-ROMs oder im Internet
angeeignet hatten (IAA, 2001, S. 210). Diese Mdglichkeiten beschrénken sich
nicht auf Computer- und IKT-Qualifikationen, sondern erstrecken sich auf ein
vielsaitiges und rasch expandierendes Angebot, sich fir das Leben und die
Arbeit in der wissensorientierten Wirtschaft und Gesellschaft auszubilden.
Allerdings besteht die Gefahr, dal? sich die ,, digitale Kluft* — also der ungleiche
Zugang zu IKT und Internet — sowohl zwischen als auch in den Landern
vergropert, wenn nicht auf nationaler und internationaler Ebene gezielt versucht
wird, diesen Trend umzukehren.

C. EINIGE BEISPIELE FUR DIE FORMULIERUNG VON LERN-, BILDUNGS- UND
AUSBILDUNGSZIELEN UND -STRATEGIEN

Ausbildungsziele und -strategien kdnnen auf verschiedenen Ebenen formu-
liert werden: auf nationaler, betrieblicher und individueller Ebene oder auf der
Ebene der Aushildungsstétten, aber auch auf internationaler (z.B. Organisation
fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung, OECD) oder regionaler
(z.B. européischer) Ebene. Im folgenden einige Beispiele.

Nationale Zide der Entwicklung und Ausbildung der Humanressourcen
werden oft im Zusammenhang mit den Bemiihungen von Landern (um-)formu-
liert, weitreichende Bildungs- und Ausbildungsreformen durchzufihren, die
sicherstellen sollen, dai? Bildungspolitik und Bildungswesen den heutigen wirt-
schaftlichen und soziaen Erfordernissen besser gerecht werden. Solche Refor-
men laufen beispielsweise in Australien, Chile, Irland, Maawi, Portugal und
Sambia. Sie werden ohne Ausnahme begleitet durch ausfihrlichen Soziadialog
und die Einbindung verschiedener Interessengruppen aus dem Bildungs- und
Ausbildungsbereich. In vielen weniger entwickelten Léndern und vor allem in
Afrika machten wirtschaftliche Stagnation und die sprunghafte Ausweitung des
informellen Sektors eine Neudefinition der Zielsetzungen der Entwicklung und
Ausbildung der Humanressourcen unumganglich. Laut der jingsten einschl&gi-
gen Grundsatzerklarung der Regierung Sambias, die 1997 Gesetzeskraft
erlangte, geht es im wesentlichen darum, das Fachkréfteangebot auf alen Ebe-
nen dem Bedarf der Wirtschaft anzupassen, die Produktivitdt und die Schaffung
von Einkommen zu verbessern und die Chancengleichheit zu fordern. Auch
spezifischere Ziele wurden formuliert, so etwa Steigerung der Arbeitsproduk-
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tivitat; FOrderung unternehmerischer Initiative und wirtschaftlicher Mitwirkung
zwecks groferer tkonomischer Effizienz sowohl des formellen als auch des
informellen Sektors; Forderung der Vielseitigkeit, Kreativitdt und Beschéfti-
gungsféhigkeit der Sambier; Starkung der Rolle der Frauen in der Wirtschaft;
Angebot von Qualifikationen und Chancen, die die Linderung der Armut und
die Schaffung besseren Wohnraums und besserer Gesundheitsversorgung
erlauben.

Bel der Formulierung von Zielsetzungen fur die Entwicklung der Human-
ressourcen nennen viele Lander (wie z.B. Irland, Sambia und Tunesien) aus-
dricklich die Armutsbekdmpfung und die soziale Integration benachteiligter
Gruppen, einschliefdich der Frauen. Irland ist das erste Land der Européischen
Union (EU) gewesen, das fur die Armutsbekéampfung konkrete Ziele setzte.
Urspriinglich war im Rahmen der Nationalen Armutsbekdmpfungsstrategie
(NAPS) angestrebt worden, den Prozentsatz der , bestdndig armen” Bevilke-
rung bis 2007 von 9 bis 15 Prozent auf weniger als 5 bis 10 Prozent zu senken.
Angesichts signifikanter Fortschritte setzte die Regierung jedoch 1999 ein neues
Gesamtziel, namlich eine Reduzierung der , bestdndigen Armut” auf 5 Prozent
bis 2004. Bildung und Ausbildung sind wichtige Elemente dieser Strategie
(mehr zu NAPS siehe Kap. IV, Abschnitt C.4).

Die weniger entwickelten Lander geben immer haufiger dem Bestreben
Ausdruck, sowohl formale as auch informelle Bildung und Ausbildung als
Grundlage nachhaltigen wirtschaftlichen und sozialen Fortschritts zu nutzen,
um die Demokratisierung zu férdern und die Zivilgesellschaft fur wirt-
schaftliche und soziale Ziele zu mobilisieren. In der Tat kann Grundbildung die
Nation stérken, indem sie die Birger beféhigt, dafir zu sorgen, daf3 die
Institutionen demokratisch funktionieren. Nichtformale Grundbildung wird
zunehmend als Mdoglichkeit anerkannt, in den weniger entwickelten Landern
(LDC) dlen eine Bildungschance zu geben (UNESCO, 2001).

Im besonderen Fall derjenigen Lander, in denen ein Blrgerkrieg oder ein
Krieg ausgetragen wird oder gerade zu Ende gegangen ist, werden Bildung und
Ausbildung als entscheidende Faktoren gesellschaftlicher Stabilisierung
betrachtet und als hochst wichtige Routine im Leben von Kindern und Jugend-
lichen, die in normale Verhdtnisse zuriickkehren. Das Kinderhilfswerk der
Vereinten Nationen (UNICEF) und einige einflulreiche nichtstaatliche Orga-
nisationen (NGO) z.B. beftrworten Bildung und Ausbildung als grundlegende
Bestandteile humanitérer Interventionen zugunsten von Kindern, die von einem
bewaffneten Konflikt betroffen sind. Schulen werden als , Friedenszonen®
betrachtet. Das srilankische ,, Nationale Aktionsprogramm fiir die Probleme der
vom gegenwartigen Konflikt betroffenen Kinder und Jugendlichen geht auch
auf Fragen der Berufshildung und der Schulpflicht ein.

In anderen Léndern, insbesondere den OECD-Mitgliedstaaten sowie z.B.
auch den Philippinen, ist der — tatsichliche oder vermutete — Trend zur wissens-
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und qualifikationsorientierten Gesellschaft der Ausgangspunkt zahlreicher
Bemilhungen des Gesetzgebers im Bildungs- und Ausbildungsbereich. Die auf
den Philippinen fir technische Aushbildung und Qualifikationen zustandige
Behorde (TESDA) sieht es as ihre Aufgabe an, ,technisch hochqualifizierte
und gebildete Arbeitnehmer von Weltklasse auszubilden, die ein positives
Arbeitsethos haben und als entscheidende Kraft beim Aufbau eines blihenden
Landes mitwirken*, dessen Birger ,mehr wirtschaftliche Sicherheit, grofieres
soziales Wohl und mehr Achtung genief3en”.

Lebendanges Lernen: Immer mehr Lander formulieren die Ziele ihrer
Humanressourcenentwicklung im Sinne des lebenslangen Lernens. In Finnland
z.B. pladiert die Regierung in ihrem Entwicklungsplan 1999-2004 u.a. dafr,
da® mehr Jugendlichen geholfen wird, sich um einen weiterfihrenden
allgemeinen oder beruflichen Bildungsgang zu bewerben und ihre Studien
abzuschlief}en; sie pladiert ferner dafur, dafld die Lernfahigkeit der Schiler in
alen Bereichen des Bildungswesens geférdert wird; dal3 vermehrt nichtuni-
versitére Hochschulbildung angeboten wird; dal3 Erwachsene mehr Mdglich-
keiten erhalten, sich auf Oberstufen- oder Fachhochschulniveau beruflich wei-
terzuqualifizieren oder andere Studien aufzunehmen, die ihre Beschaftigungs-
chancen erhéhen und ihre Fahigkeit entwickeln, weiter zu lernen; und dai3
Methoden fir die Anerkennung nichtformalen und informellen Lernens ent-
wickelt werden.

Erkldrungen zu diesem Thema sind auch von verschiedenen internatio-
nalen und regionalen Gremien und Organisationen abgegeben worden (siehe
z.B. die Shluf¥olgerungen Uber lebenslanges Lernen ...). Die 1999 von der
Gruppe der acht wichtigsten Industriestaaten (G8) verabschiedete Charta von
Koéln' Uber Ziele und Bestrebungen fir lebendanges Lernen fordert ein erneutes
Engagement seitens ,, der Regierungen, die in die Verbesserung der Bildung und
Ausbildung auf alen Ebenen investieren; seitens der Privatwirtschaft, die fir
Gegenwart und Zukunft Arbeitnehmer ausbildet, und seitens der einzelnen
Menschen, die fur die Entwicklung ihrer eigenen Fahigkeiten und ihrer beruf-
lichen Karriere Sorge tragen”. Dieses Engagement muld sich auf drei Prinzipien
stitzen: alle sollten Zugang zu Bildung und Ausbildung haben, auch die
Benachteiligten und die des Lesens und Schreibens Unkundigen; alle sollten
ermutigt und in die Lage versetzt werden, ihr ganzes Leben lang zu lernen, und
den Entwicklungsléndern sollte geholfen werden, umfassende, moderne und
leistungsfahige Bildungssysteme aufzubauen. Die , Lernkette® umfaldt folgende
Phasen: eine der frihkindlichen Entwicklung entsprechende Erziehung, die
alen Kindern zugénglich ist; allgemeine, kostenlose und obligatorische Grund-
bildung; erweiterter Zugang zu weiterfihrenden Schulen; Bildung und Ausbil-
dung in Schulen und Betrieben; breiter Zugang zu Fach- und Hochschulbildung;

! Die Chartaist in Anhang |1 dieses Berichts wiedergegeben.
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Moglichkeiten der Fort- und Weiterbildung fir Erwachsene; Gleichstellung der
Geschlechter beim Zugang zu Bildung und Ausbildung; Bildungschancen fur
Minderheiten und andere benachteiligte Gruppen (Schluf¥olgerungen Uber
lebensdanges Lernen ...).

Auf der Ebene der Européischen Union (EU) ist das Weil3buch zur allge-
meinen und beruflichen Bildung Lehren und Lernen — auf dem Weg zur kogni-
tiven Gesellschaft (1995) bereits auf die Notwendigkeit eingegangen, dai alle
Birger sich ein Grundwissen aneignen missen, um in der Informationsgesell-
schaft bestehen zu kdnnen. Das WeilRbuch warnte vor der Gefahr, dal? manche
gesellschaftlichen Gruppen wegen ihres Mangels an Wissen ausgegrenzt
werden konnten. In den Schluf¥folgerungen des Vorsitzes der Lissabonner
Tagung des Européischen Rates (Marz 2000) heild es, Europa miusse ,seine
Bildungs- und Aushildungssysteme ... auf den Bedarf der Wissensgesellschaft
und die Notwendigkeit von mehr und besserer Beschéftigung einstellen. Diese
Systeme miissen des weiteren die individuelle Lernfahigkeit entwickeln, indem
sie Lern- und Ausbildungsmdglichkeiten anbieten, die auf die Bedirfnisse von
Zielgruppen in verschiedenen Lebensphasen zugeschnitten sind: Jugendliche,
arbeitdose Erwachsene und Beschéftigte, deren Qualifikationen zu veralten
drohen. Dieses neue Konzept weist drei Hauptkomponenten auf: den Aufbau
oOrtlicher Lernzentren, die Férderung neuer Grundfertigkeiten — insbesondere im
Bereich der Informationstechnologien — und zunehmende Transparenz der
Befahigungsnachwei se.

Ziele der betrieblichen Ausbildung und Entwicklung: Die meisten Grof3-
unternehmen und immer mehr kleine und mittlere Betriebe setzen Schulungs-
und Ausbildungsziele fest, die ihrer Unternehmenskultur und ihrem Organi-
sationsstand entsprechen. Die Laiki Bank Group (Zypern) listet Qualifizierungs-
ziele auf, die fur alle Mitarbeiter gelten. Bel Veranderungen der Arbeitsorgani-
sation missen sich alle Angestellten neue Kompetenzen aneignen, z.B. einzelne
Aufgaben erfillen; mehrere unterschiedliche Aufgaben an einem Arbeitsplatz
ausfuhren; mit UnregelméaRigkeiten und unvorhergesehenen Vorfélen fertig-
werden; mit den Verantwortlichkeiten und den Erwartungen des Arbeitsumfelds
umgehen. Leitende Angestellte miissen im schriftlichen und mindlichen Aus-
druck gewandt sein und Erfahrung mit Teamarbeit, dem Umgang mit anderen,
Fihrungsaufgaben und Managementplanung haben; sie missen des weiteren
analytisch argumentieren, Probleme l6sen und Entscheidungen treffen kénnen,
sie mussen kreativ, dynamisch und energisch sein, sie miissen Unternehmungs-
geist und Initiative besitzen und mit Stref3 umgehen kénnen (Ashton und Sung,
erscheint demnéchst).
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D. DIE ZIELE UND POLITIKEN DER HUMANRESSOURCENENTWICKLUNG
UND -AUSBILDUNG IN ANDERE WIRTSCHAFTS- UND
SOZIALPOLITIKEN INTEGRIEREN

Das IAA hat sich mit Nachdruck dafiir ausgesprochen, dal3 V ollbeschéf-
tigung ein zentrales Ziel des gesamten internationalen Systems sein sollte (IAA,
2000a). Es ist sich auch der Tatsache bewuf¥, daf3 Bildung und Ausbildung
allein die Besché&ftigungsprobleme nicht 10sen kénnen. Die entsprechenden
Maldnahmen ,,sollten kohérent sein und einen integralen Bestandteil umfassen-
der wirtschaftlicher, arbeitsmarktpolitischer und sozialer Politiken und Pro-
gramme bilden, die das Wachstum der Wirtschaft und der Beschéftigung for-
dern (Schlu¥folgerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Human-
ressourcen, Abs. 4). Hierzu gehtren auch die ,, Férderung eines makrodkono-
mischen Klimas, das dem Unternehmungsgeist und der Schaffung von Arbeits-
plétzen forderlich ist; eine Wirtschaftspolitik, die Wachstum und technolo-
gischen Wandel fordert, um moglichst viele Arbeitsplétze zu schaffen, sowie
Arbeitsmarkt- und Bildungspolitiken, die die Eingliederung oder Wiederein-
gliederung in die Erwerbstétigkeit erleichtern”.

Die Notwendigkeit integrierter Wirtschafts- und Sozialpolitiken wird von
der EU anerkannt. Laut den Schluf¥folgerungen des Vorsitzes der Lissabonner
Tagung des Europdischen Rates sind Lernen, Bildung und Ausbildung inte-
graler Bestandteil des strategischen Ziels der EU, in dessen Rahmen Beschéf-
tigung, Wirtschaftsreform und sozialer Zusammenhalt gestérkt werden sollen,
um ,,die Union zum wettbewerbsféhigsten und dynamischsten wissensbasierten
Wirtschaftsraum der Welt zu machen, der fahig ist, ein dauerhaftes Wirtschafts-
wachstum mit mehr und besseren Arbeitsplétzen zu erzielen”. Um dieses strate-
gische Zid zu erreichen, wird in den Lissabonner Schlul¥folgerungen eine Reihe
von Zielen und Strategien formuliert, die verschiedene Bereiche der Wirt-
schafts- und Sozialpolitik abdecken und sich gegenseitig unterstiitzen. Zu die-
sen Zielen und Strategien gehéren neben Bildung, Ausbildung und lebens-
langem Lernen auch die Schaffung eines guinstigen Umfelds fir die Grindung
und Entwicklung innovativer Unternehmen, insbesondere kleiner und mittlerer
Unternehmen (KMU); Wirtschaftsreformen fir einen vollstdndigen und ein-
wandfrei funktionierenden Binnenmarkt; effiziente und integrierte Finanz-
maérkte; Koordinierung der makrodkonomischen Politik und Nachhaltigkeit der
offentlichen Finanzen, indem z.B. die offentlichen Ausgaben verstarkt der
Kapitalbildung — und zwar Sach- wie Humankapital — zugeleitet werden und
indem die beschaftigungs- und ausbildungsfordernde Wirkung der Steuer- und
Sozialleistungssysteme verstarkt wird.

In vielen Unternehmen sind Lernen am Arbeitsplatz sowie Aus- und Fort-
bildung der Mitarbeiter inzwischen fester Bestandteil der Unternehmensziele
und -strategien. Dies gilt insbesondere fir die as ,,Hochle stungs-Organi satio-
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nen“ bezeichneten Unternehmen, in denen Guter und Dienstleistungen mit
hoher Wertschopfung erzeugt werden. Die IAA-Studie zu diesem Thema
(Ashton und Sung, erscheint demnéchst) dokumentiert die Praktiken dieser
Organisationen. Es wird deutlich, wie Leistungsfahigkeit, Betriebsfuhrung und
Personalverwaltung sowie Aus- und Fortbildungsziele und -prozesse sich an
den Zielen der Organisation orientieren, die Vertrauen, Begeisterung und Enga-
gement fir den von der Organisation eingeschlagenen Kurs schaffen sollen. Das
Comfort Driving Centre z.B., ein kleines Unternehmen in Singapur, das Fahrer
ausbildet, fordert unter seinen Mitarbeitern gemeinsame Wertvorstellungen,
belohnt Leistung nach Mal3gabe der Unternehmensziele, sorgt dafir, daid die
Angestellten sich fur ihre Arbeit engagieren und fordert ihre Fahigkeiten auf
alen Ebenen. Leitende Angestellte geben Wissen und Informationen an die
Mitarbeiter weiter. Teamarbeit ist der wichtigste Antrieb fir Lernprozesse am
Arbeitsplatz. Folglich sind Leistung und Wachstum auch auf der Betriebs- oder
Mikroebene das Ergebnis von einander ruckverstdrkenden Politiken und
Praktiken, die Lernprozesse, Ausbildung und andere Mal3nahmen umfassen.

E. WIRTSCHAFT, BESCHAFTIGUNG UND GESELLSCHAFT:
TRENDS UND SACHZWANGE

Die jungsten Trends in der Wirtschaft, in der Beschéftigung und auf dem
Arbeitsmarkt im Kontext der raschen Globalisierung und Integration der Welt-
mérkte werden in mehreren kirzlich erschienenen 1AA-Verdffentlichungen
(TAA, 1998; 1999a; 2000b; 2001; Schluf¥folgerungen tber die Ausbildung und
Entwicklung der Humanressourcen) sowie in zahlreichen Uberprifungen der
Beschéftigungspolitik von Landern dargestellt. In einer zentralen Frage sind sie
sich einig: dal diese Trends ndmlich zu einer immer breiteren Kluft fihren im
Hinblick auf die Teilnahme der Lénder an der Weltwirtschaft sowie auch im
Hinblick auf die Gewinne, die den Landern, Unternehmen und Einzel personen
aus dieser Teilnahme erwachsen. In vielen Landern gibt es auf3erdem zwischen
verschiedenen Bevolkerungsgruppen immer mehr Gefélle beim Zugang zu
menschenwirdiger Arbeit und bei der Teilhabe am wirtschaftlichen und gesell-
schaftlichen Leben. Wenig gebildete und schlecht ausgebildete Menschen sind
bei wirtschaftlichen Umwal zungen — selbst in Zeiten des Wirtschaftswachstums
und niedriger Arbeitslosenraten —in der Regel die Verlierer.

In den Industrieldndern verdndern sich bei insgesamt zunehmender
Beschéftigung die Strukturen der Beschéftigung. Innerhalb von Firmen in den
Industriel@ndern haben sich die Arbeitsmérkte zunehmend segmentiert. Arbeit-
geber reorganisieren ihr Personal nach zwei Kategorien: die festangestellten
(primérer oder Kernbestand) und die variablen Kréfte (sekundérer oder peri-
pherer Bestand). In den meisten Unternehmen gibt es beide Beschaftigungsfor-
men, die primére (stabil, karriereorientiert, vorwiegend Méanner) und die sekun-
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déare (hohe Fluktuation und kaum Karriere-, Aus- oder Fortbildungsmoglich-
keiten). Arbeitspldtze der ersten Kategorie haben hochqudifizierte Arbeit-
nehmer inne, die der zweiten Kategorie hingegen Arbeitnehmer, die ungebildet
oder kaum gebildet sind oder deren Qualifikationen tberholt sind. Unqualifi-
zierte Arbeitnehmer werden auf dem Arbeitsmarkt immer riicksichtsloser
behandelt. Wenn sich die Wirtschafts-, die Beschéftigungs- und die Sozial-
politik nicht gegenseitig stiitzen und wenn noch eine Zunahme nichttraditio-
neller Arbeitsformen hinzukommt, dann werden viele Arbeitnehmer verwund-
barer. lhre Berufsaussichten und ihre Ausbildungschancen werden einge-
schrankt, und ihre Beschéftigungsbedi ngungen verschlechtern sich.

In den Entwicklungsléndern haben unterschiedliche Politiken und Ent-
wicklungen, die mit der Globalisierung zusasmmenhangen — z.B. die Libera
liserung des Handels, die Umstrukturierung von Industrien und Unternehmen
sowie neue Management- und Geschéftspraktiken —, weitreichende und haufig
negative Auswirkungen auf die Arbeitsmérkte. Die Arbeitslosigkeit steigt auch
weiterhin an, da Personen, die erstmals Arbeit suchen, keine produktiven und
eintraglichen Stellen finden. Sie verscharft sich durch Massenentlassungen im
Privatsektor, der bemiht ist, den Herausforderungen der Globalisierung gerecht
zu werden, die Produktivitét zu steigern und neue Mérkte zu finden. Auch der
Offentliche Sektor stofdt Arbeitskréfte ab, da die Regierungen Haushaltsein-
sparungen beschlief3en, um ihre aufgebldhten Verwaltungen zu rationalisieren.
Die ,erwerbstdtigen Armen® haben zahlenmal3ig zugenommen; sie schlagen
sich vielfach durch mit informellen und schlechtbezahlten Tatigkeiten und unter
schlechten Arbeitsbedingungen.

Alle Lander sind der Globalisierung in ihren verschiedenen Erscheinungs-
formen ausgesetzt. Die Frage ist, welche Politiken und Strategien am ehesten
geeignet sind, Lander auf den Weg zu nachhaltiger wirtschaftlicher und soziaer
Entwicklung, zu Leistungsfahigkeit in einem immer stérker wettbewerbsorien-
tierten internationalen Umfeld und zu Reduzierung der wachsenden Ungleich-
heiten bei den Einkommen und dem Zugang zu Arbeitspldtzen zu bringen. Die
in friheren Jahren von den Entwicklungslandern verfolgten Strategien wie etwa
die Konzentration auf rasche Industrialisierung auf der Grundlage der Import-
substitution oder der Landumverteilung sind heute nicht mehr attraktiv. Der
Reichtum eines Landes liegt heute in zunehmendem Mal3 im Wissen und in den
Qualifikationen der Arbeitskréfte. Es wére eine dreigleisige Strategie fur Bil-
dung und Ausbildung denkbar, um den Herausforderungen der Globalisierung
und der Intensivierung des Wettbewerbs zu begegnen und gleichzeitig gegen
die wachsende Chancenungleichheit auf dem Arbeitsmarkt anzugehen.

Erstens wirde es darum gehen, das Wissen und die Qualifikationen zu
vermitteln, die fir Wettbewerbsfahigkeit auf den immer engeren Weltmérkten
erforderlich sind. Der Zugang aller zu lebendangem Lernen wird zu einer
Grundvoraussetzung in den entwickelten Léndern, die bestrebt sind, die im
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Entstehen begriffene Wissens- und Informationsgesellschaft integrativ zu
gestalten. In den Entwicklungslandern gehért es zu den dringendsten Erfor-
dernissen, die Grundlagen fur , Digitalkompetenz* sowie fur IKT-Bildung und -
Ausbildung zu schaffen, damit sie Zugang zu den neuen Technologien erhalten
und sie fur Produktion und Entwicklung nutzen und schliefdich auch weiter-
entwickeln kénnen. Verbreitete Digitalkompetenz ist nur dort méglich, wo eine
gute Grundbildung vermittelt wird. Lohn- und Einkommensunterschiede sind
zunehmend Ausdruck von Bildungs- und Qualifikationsunterschieden. Wenn
also eine auf Chancengleichheit abzielende Politik weiten Teilen der Bevol-
kerung Zugang zu Bildung und Ausbildung verschafft, dann wird sie langfristig
aller Wahrscheinlichkeit nach auch zu einer Reduzierung des Einkommens-
geféllesinnerhalb von Léndern und zwischen ihnen beitragen.

Zweitens wirden Bildungspolitik und Ausbildungsprogramme as Mittel
verstanden, die negativen Auswirkungen der Globalisierung abzumildern. Eine
solche Politik ist erforderlich angesichts der zahlreichen Arbeitnehmer, die
durch die Umstrukturierung der Industrie und des 6ffentlichen Sektors ihre
Arbeit verloren haben. Bildung und Ausbildung werden sich darauf konzen-
trieren missen, ihnen bei der Aneignung neuer Qualifikationen zu helfen, die
ihre Chancen erhdhen, sich selbstandig zu machen oder in einem der neuen
Industriesektoren wieder Arbeit zu finden. Mit Sicherheit werden Ausbildungs-
interventionen in zunehmendem Mal3 al's wesentliches Element aktiver und sich
wechselsaitig unterstiitzender Arbeitsmarktpolitiken betrachtet werden. Dazu
gehdren Malinahmen wie Hilfe bei der Arbeitsuche und finanzielle Unterstiit-
zung bei Unternehmensgriindungen.

Drittens geht es um Bildungs- und Ausbildungsmal3nahmen, die die immer
stérkere Anfalligkeit bestimmter Bevolkerungsgruppen — z.B. Frauen, Jugend-
liche und ungelernte Arbeitskrafte — abbauen sollen; hierbei handelt es sich um
Personen, die aufgrund eines Mangels an Bildung und Qualifikationen verarmt
sind oder Gefahr laufen, in die Armutsfalle zu geraten. Der Akzent liegt hier auf
der Entwicklung elementarer Fahigkeiten einschliefdlich Lesen, Schreiben und
Rechnen. Wird diese Qualifizierung durch andere wirtschaftliche und sozide
Mal3nahmen unterstiitzt, dann fordert sie die Beschéftigungsfahigkeit dieser
Personen; sie hilft ihnen, sich entweder als abhangig Beschéftigte oder als selb-
sténdige Erwerbstétige ein Einkommen zu verschaffen, und sie fordert ihre
Integration in das regul &re wirtschaftliche und gesellschaftliche Leben.

Es wird umfangreicher und durch andere wirtschaftliche und soziale Maf3-
nahmen abgestitzter Anstrengungen im Bildungs- und Ausbildungsbereich
bedurfen, um Arbeitnehmern zu helfen, eine menschenwirdige Arbeit zu finden
und am reguléren wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Leben teilzunehmen.
Nun stellt sich die Frage, welches die wichtigsten Voraussetzungen einer sol-
chen Bildungs- und Ausbildungspolitik sind.
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F. DIE GRUNDLEGENDE ROLLE UND DIE HERAUSFORDERUNGEN DER
HUMANRESSOURCENENTWICKLUNG UND -AUSBILDUNG

Bildung und Ausbildung missen die im folgenden erl&uterten Vorausset-
zungen erfillen, wenn sie die anstehenden Herausforderungen bewdltigen
sollen.

Grundbildung fir alle: Grundbildung ist das erste — und ein wesentliches —
Element des |ebenslangen Lernprozesses. Sie vermittelt Grundlagen wie Lesen,
Schreiben, Rechnen, staatsbiirgerliches Bewulsein, Sozialkompetenz und die
Fahigkeit, das Lernen zu lernen und Probleme gemeinsam zu Idsen. Alle diese
Fahigkeiten sind von ausschlaggebender Bedeutung, um in der heutigen Gesell-
schaft zu leben und zu arbeiten, um weitere Qualifikationen zu erwerben (, Aus-
bildungsfahigkeit”) und um neue Technologien zu nutzen. Insbesondere die
Grundbildung von Madchen wird voraussichtlich grof3en Einfluf3 auf ihre kinf-
tige Beschéftigungsfahigkeit, ihre Verdienstmdglichkeiten und ihre wirtschaft-
liche und gesellschaftliche Emanzipation haben. Soll Grundbildung fur ale
sichergestellt werden, dann sind Zugang und Mitwirkung auf alle auszudehnen.
Ebenso wichtig ist die Qualitét solcher Aushildung; bei jungen Schilern ist es
weniger wahrscheinlich, dal3 sie aus einem qualitativ guten Bildungsgang, der
ihren Bedirfnissen und denen ihrer Familie entspricht, aussteigen. In vielen
Landern geht es daher vor allem darum, mehr in die Grundbildung zu inve-
stieren, sie auf die gesamte Bevolkerung auszudehnen und sie qualitativ
dadurch zu verbessern, dal3 sie sich auf die Entwicklung der grundlegenden
Fahigkeiten konzentriert, die fir das Leben und die Arbeit in der Gesellschaft
notwendig sind.

Kernqualifikationen fur alle: Diese Qualifikationen, die auch as ,, Schlis-
selqualifikationen” (Vereinigtes Konigreich), ,beféhigende’ (Singapur),
»grundlegende’ (EU) oder , wesentliche* (Agypten) Qualifikationen bezeichnet
werden, sind die nichttechnischen Fahigkeiten, die jeder Mensch braucht, um
am Arbeitsplatz und in der Gesellschaft zufriedenstellende Leistungen zu
erbringen. Sie bauen auf den in der Grundbildung erworbenen grundlegenden
Fahigkeiten auf, erweitern diese und decken sich manchmal mit ihnen. Sie
sollen den Arbeitnehmer beféhigen, besténdig neues Wissen und neue Fertig-
keiten zu erwerben und anzuwenden. Zu diesen Kernqualifikationen gehdren
wie z.B. in Singapur die Fahigkeit, das Lernen zu lernen; Lesen, Schreiben und
Rechnen; die Fahigkeit, zuzuhdren und sich gewandt auszudricken; Kreativitét
und die Fahigkeit, Probleme zu |6sen; personliche Effizienz (Selbstachtung,
Ziele setzen, Motivation, Planung der persdnlichen und beruflichen Entwick-
lung), Gruppeneffizienz (zwischenmenschliche, Teamarbeits- und Verhand-
lungskompetenzen) sowie organisatorische Fahigkeiten und Fuhrungsqualitéten.
Als Kernqualifikation kann auch das betrachtet werden, was man als , Navi-
gationsfahigkeit” auf dem Arbeitsmarkt bezeichnet. Dazu gehort das Wissen,
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wie man Arbeit sucht, wie man sich bel potentiellen Arbeitgebern vorstellt und
darstdlt, welche Laufbahnoptionen und -chancen man hat und wie Arbeits-,
Bildungs- und Aushildungsméglichkeiten festzustellen und zu bewerten sind;
dazu gehoért auch Vertrautheit mit dem Internet, da immer mehr Stellenan-
zeigen, Karrieremoglichkeiten und Beratungsdienste online zu finden sind.

Lebendanges Lernen fur alle: Lebenslanges Lernen ist das neue Schlag-
wort fur Bildung und Ausbildung im 21. Jahrhundert. Es taucht Gberall in den
neuen Bildungsprogrammen von immer mehr Landern auf. Das Konzept des
lebendangen Lernens betont laut OECD (2001), dal3 der Mensch wahrend
seines gesamten Lebens lernt. Formale Bildung und Ausbildung leistet ebenso
einen Beitrag zum Lernen wie nichtformales und informelles Lernen in der
Familie, am Arbeitsplatz, in der Gemeinde und in der Gesellschaft. Lebens
langes Lernen hat im wesentlichen folgende Merkmale: Der Lernende steht im
Mittelpunkt; es wird auf die verschiedensten Lernbediirfnisse eingegangen; der
Akzent liegt auf der Lernmotivation, z.B. durch selbstbestimmtes Lernen in
individuellem Tempo und zunehmend auch IKT-gestitztes Lernen; die grof3e
Anzahl der Ziele der Bildungs- und Ausbildungspolitik und die Tatsache, dal3
die Lernziele einer Person sich im Lauf ihres Lebens verdndern kénnen; die
Tatsache, dal3 ale Arten des Lernens — formale, nichtformale und informelle —
anerkannt und sichtbar gemacht werden sollten. Laut 1AA gewéhrleistet das
lebenslange Lernen, ,dal? der einzelne seine Fahigkeiten und Qualifikationen
pflegen und verbessern kann, wahrend sich die Arbeit, die Technologien und
die Qualifikationsanforderungen verandern; aufderdem gewdhrleistet es die
personliche und berufliche Entwicklung der Arbeitnehmer, es bewirkt eine
hohere Gesamtproduktivitét und hohere Einkommen, und es fihrt zu mehr
sozialer Gerechtigkeit (Schluf¥folgerungen Uber die Ausbildung und Entwick-
lung der Humanressourcen, Abs. 5).

Eine neue | AO-Empfehlung zur Entwicklung der Humanressourcen

Kernqudifikationen zu entwickeln und lebendanges Lernen fir dle
sicherzustellen ist fur ale Lander — auch fir die reichsten — ein gewaltiges
Unterfangen, und es ist, wenn Uberhaupt, nur tber einen sehr langen Zeitraum
zu bewerkstelligen. Es ist ein Ziel, das wegrtickt, sobald wir uns ihm ndhern.
Die vor uns liegende gewaltige Aufgabe macht eine Fortsetzung und Beschleu-
nigung der in vielen Landern angelaufenen Bildungs- und Aushildungsreformen
notwendig. Die gegenwaértigen Impulse sollten beibehalten werden, indem auf
einigen neueren Entwicklungen aufgebaut wird. Dazu gehért die bel alen
Interessengruppen festzustellende veranderte Wahrnehmung, die jingst von den
IAO-Mitgliedsgruppen auf der 88. Tagung (2000) der Internationalen Arbeits-
konferenz zum Ausdruck gebracht wurde, und zwar im Hinblick auf die Not-
wendigkeit einer Erhohung der Investitionen in die Entwicklung und Aus-
bildung von Humanressourcen; den Paradigmenwechsel hin zur Beféhigung des
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einzelnen, selbst Architekt und Baumeister seiner Lernprozesse und seiner

Entwicklung zu werden; das Potentia neuer Technologien fur Lernen, Bildung

und Ausbildung; und die zunehmende Anerkennung des Sozialdialogs as

Katalysator zur Einbeziehung aller Betelligten — Regierungen, Sozialpartner,

Zivilgesellschaft und Einzel personen — in Politiken und Programme fir die Ent-

wicklung und Ausbildung der Humanressourcen.

Diese Entwicklungen sind neueren Datums. Die [IAO-Empfehlung

(Nr. 150) betreffend die Erschliefung des Arbeitskréftepotentials, die aus dem

Jahr 1975 stammt, gibt kaum Orientierungshilfen, wie Lander, Soziapartner

und einzelne auf den gegenwartigen Impulsen aufbauen und neue Politiken und

Programme konzipieren konnen, die ,die Bildungs- und Ausbildungserforder-

nisse in der modernen Arbeitswelt in Entwicklungs- und entwickelten Landern

und die Forderung von sozialer Gerechtigkeit in der globalen Wirtschaft

(berticksichtigen)” (Schluf¥folgerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung

der Humanressourcen, Abs. 21). Das IAA hat daher mit der Ausarbeitung einer

neuen Empfehlung begonnen, die dem neuen Ausbildungsansatz Rechnung
tragt und den 1A O-Mitgliedsgruppen helfen wird,

e lebendanges Lernen zu fordern, die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeit-
nehmer der Welt zu verbessern und das Konzept der menschenwirdigen
Arbeit voranzubringen;

e den Zugang und die Chancengleichheit aller Arbeitnehmer im Bereich der
Bildung und Ausbildung zu verbessern;

e nationale, regionale und internationale Qualifikationsrahmen zu fordern,
die friher erworbene Kenntnisse und Fahigkeiten berticksichtigen;

e unter den Sozialpartnern Kapazitét fir Partnerschaften im Bereich Bildung
und Ausbildung aufzubauen.

Die neue Empfehlung wird ferner

e die verschiedenen Verantwortlichkeiten fir Ausbildungsinvestitionen und
die Finanzierung der Bildung und Ausbildung anerkennen;

e die Notwendigkeit einer stérkeren fachlichen und finanziellen Unterstit-
zung von Landern und Gesellschaften in einer weniger glinstigen Lage
beriicksichtigen.
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KAPITEL Il

HAUPTGRUNDSATZE GEGENWARTIGER POLITIKEN,
GESETZLICHER BESTIMMUNGEN UND PRAKTIKEN IM BEREICH
DER HUMANRESSOURCENENTWICKLUNG UND -AUSBILDUNG

Das Niveau der wirtschaftlichen, sozialen und institutionellen Entwicklung
variiert ganz erheblich von Land zu Land. Auch die Entwicklung und Aus-
bildung von Humanressourcen und die daflir vorgesehenen Einrichtungen haben
sich unterschiedlich entwickelt. Wahrend z.B. Lander wie Deutschland, Oster-
reich und die Schweiz, in denen Arbeitgeber und Firmen traditionell eine
préagende Rolle im Bildungs- und Ausbildungsbereich spielen, Uber ein duales
Ausbildungssystem verfligen, haben Lander wie Finnland, Frankreich und
Schweden sowie die ehemaligen Planwirtschaften und viele Entwicklungslénder
ein stérker schulisch organisiertes System.

Ungeachtet der Unterschiede zwischen den Landern — hinsichtlich der
wirtschaftlichen und sozialen Entwicklung, der Kultur, der Rolle des Staates,
privater/offentlicher Finanzierung usw. — kann eine Reihe gemeinsamer Grund-
sitze formuliert werden, an denen sich die Lander bel der Erarbeitung von
Politiken fir die Bildung, Ausbildung und Humanressourcenentwicklung orien-
tieren sollten. Diese gemeinsamen Grundsdtze sind — ganz oder teilweise —
bereits in die Gesetzgebung und Praxis zahlreicher Lander eingegangen.
Darliber hinaus sind sie von mehreren internationalen und regionalen Einrich-
tungen bestétigt worden, darunter die IAO (insbesondere in den Schluf¥folge-
rungen uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen), die EU,
die G8 und die OECD. Der vorliegende Bericht nennt finf Hauptgrundsitze
gegenwartiger Politiken, gesetzlicher Bestimmungen und Praktiken im Bereich
der Humanressourcenentwicklung und -aushildung. Es handelt sich um die
folgenden:

e  Schaffung eines forderlichen Umfeldes, das alle interessierten Gruppen zu
Investitionen in die Entwicklung und Ausbildung von Humanressourcen
ermutigt;

e  Entwicklung eines institutionellen Rahmens fiir die Entwicklung und Aus-
bildung der Humanressourcen, der dem sozialen und wirtschaftlichen Kon-
text der Lander und ihrem Entwicklungsstand entspricht;

e  Gewdhrleistung gleichen Zugangs zur Humanressourcenentwicklung fir
alle — ungeachtet ihres sozialen und wirtschaftlichen Status, ihres Ein-
kommens, ihrer ethnischen Herkunft, ihres Geschlechts und ihres Alters;
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e Aufbau von Partnerschaften zwischen verschiedenen Akteuren, die Lern-,
Bildungs- und Ausbildungsprogramme anbi eten;

e Anwendung lernerzentrierter Strategien und Praktiken, zunehmend auch
durch den Einsatz von IKT.

A. INVESTITIONEN IN DIE ENTWICKLUNG UND AUSBILDUNG DER
HUMANRESSOURCEN: DAS ERFORDERLICHE WIRTSCHAFTLICHE,
SOZIALE UND INSTITUTIONELLE UMFELD

Als Mindestvorgabe fur Bildungsinvestitionen sind 6 Prozent des Brutto-
sozialprodukts (BSP) genannt worden (Schluf¥folgerungen Uber Iebenslanges
Lernen ..., Abs. 5). Doch Bildung und Ausbildung alein kénnen nicht den Her-
ausforderungen gerecht werden, mit denen die Lander angesichts der Globali-
sierung und der Entwicklung zur wissens- und qualifikationsorientierten Gesell-
schaft konfrontiert sind. Bildung und Ausbildung ,,sind zwar von fundamental er
Bedeutung, allein reichen sie jedoch nicht aus, um eine dauerhafte wirtschaft-
liche und soziale Entwicklung zu gewahrleisten oder samtliche Herausforde-
rungen im Bereich der Beschaftigung zu meistern. Die Mal3nahmen sollten
kohérent sein und einen integralen Bestandteil umfassender wirtschaftlicher,
arbeitsmarktpolitischer und sozialer Politiken und Programme bilden, die das
Wachstum der Wirtschaft und der Beschéaftigung fordern. Politiken zur Stimu-
lierung der volkswirtschaftlichen Gesamtnachfrage, insbesondere makrodkono-
mische und sonstige Mal3nahmen, miissen mit angebotsorientierten Politiken
verbunden werden, z.B. Mal3nahmen im Bereich von Wissenschaft und Tech-
nologie, Bildung und Ausbildung und gewerbliche und betriebliche Mal3nah-
men. Geeignete Steuerpolitiken, ausreichende soziale Sicherheit und effiziente
Kollektivverhandlungen sind Instrumente, um diese wirtschaftlichen Vorteile
auf gerechte und ausgewogene Weise zu verteilen, und sie stellen grundiegende
Anreize dar, um Ausbildungsinvestitionen vorzunehmen* (Schluf3folgerungen
Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen, Abs. 4).

1. Makrotkonomische, Seuer- und andere Politiken, die Bildung und
Ausbildung fur wirtschaftliche und sozale Entwicklung unter stiitzen

Verschiedene Kombinationen wirtschaftspolitischer (z.B. makrotkonomi-
scher, steuerlicher, handels- und technol ogiebezogener Politiken), arbeitsmarkt-
und sozialpolitischer Mal3nahmen kdnnen Investitionen in Bildung und Ausbil-
dung férdern. Sie kénnen auf der Makroebene eingesetzt werden, um in alen
Wirtschaftsbereichen die Investitionen in Human- und Sachkapital anzukurbeln.
In einem Fall kam esin einer makrodkonomisch und politisch stabilen Situation
mit investitionsfreundlicher Wirtschaftspolitik und gezielten Bildungs- und
AusbildungsmaBnahmen zu einer harmonischen wirtschaftlichen und sozialen
Entwicklung. In einem anderen Fall flhrten mangelnde Investitionen in Human-
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und Sachkapital zu einem Teufelskreis von geringer Produktivitét, geringem
Beschéftigungswachstum, wirtschaftlicher Stagnation und niedrigen Einkom-
men. Synergien mehrerer Politiken, einschliefdlich Bildung und Aushildung,
konnen auch gezielt auf einen bestimmten Wirtschaftssektor angewandt werden,
z.B. auf den IKT-Sektor (das Beispiel Malaysia wird weiter unten erlautert).
Aktive Sozial- und Beschéftigungspoalitik, einschliefdich Bildung und Ausbil-
dung, bietet ferner die Moglichkeit, Arbeitdosigkeit zu senken und die soziale
Integration der Zielgruppen zu fordern.

Die positiven Auswirkungen von Investitionen in die Entwicklung des
Menschen und der Wirtschaft sind bei den asiatischen , Tigern® wie der Repu-
blik Korea und Singapur und auch bei Landern wie Malaysia, Mauritius und
Irland zu sehen, die gezielte Investitionen in ihre Humanressourcen mit Inve-
stitionen in Sachkapital und Industrien kombinierten. Dieser Ansatz fihrte zu
nachhaltigem hohem Wirtschaftswachstum und zu Einkommenssteigerungen.
Singapur z.B. war in der Lage, seine Humanressourcenpolitik so zu gestalten,
dal fur jede Entwicklungsphase die erforderlichen Qualifikationen zur Ver-
flgung standen. Ein standardisiertes Bildungssystem stellte die fur die erste
Phase, die Einfuhrsubstitution, notwendige naturwissenschaftliche, mathemati-
sche und technische Ausbildung bereit und férderte ethnische Traditionen und
Werte, indem Lesen, Schreiben und Rechnen sowie neben Englisch auch ein-
heimische Sprachen unterrichtet wurden. In der néchsten Phase, der Export- und
Industrialisierungsphase, wurden durch Steuerverguinstigungen, Rickfihrung
von Gewinnen und Ausbildungspolitik ausléndische Investoren angezogen. Die
einheimischen Ausbildungseinrichtungen konzentrierten sich auf technische
Qualifikationen, und diese Malnahmen wurden durch Technologietransfer aus
Einrichtungen in den Industridldndern ergénzt. Audéandischen Unternehmen
wurden Gelder und Infrastrukturen fur die Einrichtung von Aushildungspro-
grammen zur Verfugung gestellt, und so kam es zu einem umfangreichen
Ausbau der technischen Aushildung. Sodann ging das Land Uber zur Herstel-
lung von Gltern mit héherer Wertschopfung. Ausbildungsbeihilfen und Sub-
ventionen veranlaldten auslandische Firmen, ihre Angestellten auszubilden. Im
Zuge einer Bildungsreform wurde der Akzent auf die technische und berufliche
Bildung gesetzt, und diese Malnahmen wurden durch den Ausbau der Univer-
sitéten und technischen Hochschulen unterstiitzt. In der Zukunft werden Bem-
hungen, Singapur zu einer der fihrenden wissensbasierten V olkswirtschaften zu
machen, neue Lern- und Ausbildungskonzepte erfordern, die die Arbeitnehmer
zu Innovationen und Kreativitét motivieren.

Singapurs kluge Kombination von Wirtschafts-, Humanressourcen- und
Bildungspoalitik, die sich wechselseitig unterstiitzen, steht in deutlichem Gegen-
satz zu der Vorgehensweise vieler Lander stdlich der Sahara. Sie gerieten auf-
grund makrotkonomischer und politischer Instabilitét (und aufgrund von Bir-
gerkriegen) in einen Teufelskreis, dessen Ergebnis weniger Investitionstatigkeit
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und weniger Human- und Sachkapitalbildung as anderswo war. Wahrend auf
alen anderen Kontinenten der Schulbesuch zunahm, sank er in Schwarzafrika
in Grundschulen von 59 Prozent im Jahr 1980 auf 51 Prozent im Jahr 1992
(Weltbank, 1999). Mit abnehmender Produktion je Arbeitnehmer sowie Stagna-
tion der Wirtschaft und der Beschéftigung sanken die Einkommen und ver-
schlechterten sich die Lebensbedingungen dramatisch (IAA, Alfthan, 1998b). In
jungster Zeit jedoch konnte in vielen afrikanischen Landern das Niveau der
Investitionen in Bildung und Aushildung aufrechterhalten und teilweise sogar
angehoben werden.

Seuerpolitische Instrumente werden haufig als Anreiz fir Bildungsinve-
stitionen durch Firmen oder Einzelpersonen eingesetzt. Ein typisches Beispiel
ist Chile, wo Unternehmen ihre Aufwendungen fir die Schulung von Mitarbei-
tern bis zu einem Hochstwert von 1 Prozent ihrer gesamten Lohnsumme von
der Einkommensteuer absetzen konnen (Gesetz Nr.19.518 von 1997). Der
Steuerabzug wird nur genehmigt, wenn der Schulungsplan von einem zwei-
gliedrigen Betriebskomitee ertrtert und gebilligt worden ist. Das Programm
wird vom Staatlichen Ausbildungs- und Beschéftigungsdienst (SENCE) gelei-
tet. In den Niederlanden zielen Steuererleichterungen sowohl auf einzelne wie
auf Firmen. Erstere konnen jedes Jahr bis zu 15.000 Euro (€) fur Weiterbil-
dungsmaldnahmen, die ihre Beschaftigungsfahigkeit an der derzeitigen oder
einer kinftigen Arbeitsstelle verbessern, von ihrem steuerpflichtigen Einkom-
men absetzen. Arbeitgeber kénnen 120 Prozent von ihrem steuerpflichtigen
Einkommen absetzen, und 140 Prozent in Féllen, in denen sie geringqualifi-
Zierte oder &ltere (d.h. Uber 40jahrige) Arbeitnehmer oder Arbeitnehmer in
Kleinbetrieben schulen. Dartiber hinaus erhalten alle Lehrlinge einen Steueran-
reiz in Hohe von rund 2.500 €, wenn sie an einer beruflichen Erstausbildungs-
mal3nahme teilnehmen. Regierung und Sozialpartner sind Ubereinstimmend der
Auffassung, daf3 diese steuerlichen Regelungen insbesondere den oben erwahn-
ten Zielgruppen zugute gekommen sind.

Synergien auf sektoraler Ebene: Malaysia verzeichnet dank seiner inve-
stitions- und handel sinduzierten Wachstumspolitik einen deutlichen Anstieg der
Investitionen, die es zu einem fihrenden Exporteur von elektronischen Gerédten
gemacht haben. Angesichts der rasanten Entwicklungen im IKT-Bereich und
der Tatsache, dal? Wissen fur die Wertschopfung immer wichtiger wird, ist
diese Investitionsstrategie jedoch nicht mehr as nachhaltig wachstumsfordernd
Zu betrachten. Schwerpunkt der neuen Strategie ist die Forderung von innova-
tiven ldeen und Wissen durch umfangreiche Investitionen in kommerzialisier-
bare Forschung und Entwicklung. Zu diesem Zweck hat Maaysia ein staatli-
ches Rahmenprogramm fir Informations- und Kommunikati onstechnol ogie auf-
gestellt, das drei strategische Elemente umfalét: Menschen (Humanressourcen-
entwicklung), Infrastruktur sowie Anwendungen und Inhalte, die nachfrage-
orientiert sind, jedoch dem Grundsatz folgen, daf3 alle Birger die gleichen
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Chancen beim Zugang zu Information haben miissen. Das Element Human-
ressourcenentwicklung umfafdt eine Vielzahl von Malinahmen, darunter das
Programm Computer in der Schule, das Kindern Digitalkompetenz vermitteln
soll; neue didaktische Methoden und Curricula einschliefdlich Fernunterricht;
Digitalkompetenz-Programme fur nichtstaatliche Schulen, und Lehrerausbil-
dung. Das Demonstrator Applications Grant Scheme finanziert Basis-Initiati-
ven, die die Malaysier mit dem Internet und seinem Nutzen fur den Wissens-
erwerb und das Lernen vertraut machen. Das Programm fordert den Zugang zu
Internet-Stéanden und bemiht sich um die Sensibilisierung verschiedener Ziel-
gruppen wie etwa der Armen, der Waisen und der Reisbauern in landlichen
Gegenden (IAA, 2001, Kap. 7).

2. Aktive Arbeitsmarktpolitik

Viele Lander verfolgen eine aktive Arbeitsmarktpolitik, um den Menschen
eine ,zweite Chance" zu geben, nachdem sie aus der Arbeitswelt ausgeschieden
sind, oder um ihnen zu helfen, nach Zeiten der Arbeitslosigkeit wieder eine
Stelle zu finden. Immer mehr Schulungen fir die Arbeitsuche bieten —im Sinne
des lebenslangen Lernens — Gelegenheit zur Qualifizierung, Umschulung und
Weiterbildung. Solches Lernen hilft, Zugang zu neuen Té&tigkeiten zu finden
und mit den Veranderungen in der wissens- und informationsorientierten Wirt-
schaft und Gesdllschaft fertig zu werden. Es hilft auch, Menschen in das nor-
male Wirtschaftsleben einzugliedern, und wirkt der sozialen Ausgrenzung ent-
gegen. Aktive Arbeitsmarktpolitik hat eine lange Tradition in Landern wie
Schweden, Danemark und Deutschland und wird heute mehr oder weniger
systematisch in allen EU-Mitgliedstaaten verfolgt. Auch manche Ubergangs-
lander betreiben sie, um die durch wirtschaftliche Umstrukturierung und die
Einfuhrung marktwirtschaftlicher Elemente verursachte steigende Arbeitsosig-
keit einzuddammen. In Ostasien spieten aktive Mal3nahmen bisher eine relativ
geringe Rolle, doch die Finanzkrise und die Zunahme der Arbeitslosigkeit in
den spéten neunziger Jahren zeigen, dal? auch diese Lander eine aktive Arbeits-
marktpolitik erwégen sollten, um in Zukunft besser auf Krisen reagieren zu
koénnen und den langfristigen Erfordernissen der Entwicklung gerecht zu wer-
den (Betcherman und Islam, 2001, S. 296).

Mit wachsender Arbeitdosigkeit nehmen arbeitsmarktpolitische Mal3nah-
men tendenziell zu. Fir Ausbildungs- und Umschulungsprogramme wird in der
Regel ein Grofdeil der fur arbeitsmarktpolitische Initiativen verfligbaren Mittel
ausgegeben (gewdhnlich zwischen 40 und 60 Prozent, in Danemark jedoch Uber
75 Prozent). Aktive arbeitsmarktpolitische Initiativen und Mal3nahmen umfas-
sen Hilfe bei der Arbeitsuche und Arbeitsvermittlungsdienste; Ausbildung fur
Langzeitarbeitslose; Umschulung fur Arbeitnehmer, die bei Massenentlassun-
gen freigesetzt worden sind; Beschéftigungs- und Lohnsubventionen sowie
Offentliche Arbeiten. Im allgemeinen sind sie fir Bevolkerungsgruppen konzi-
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piert, die auf dem Arbeitsmarkt benachteiligt sind, wie etwa Frauen, Jugend-
liche, Arbeitslose, Wanderarbeitnehmer, Arbeitnehmer, die entlassen wurden,
und solche, denen aufgrund einer Umstrukturierung des Unternehmens oder
aufgrund technol ogischen Wandel s eine Entlassung droht.

Evaluierungen lassen erkennen, dal?3 arbeitsmarktpolitische Mal3nahmen
zur (Wieder-)Eingliederung der Menschen in die Beschéftigung am ehesten
dann greifen, wenn sie Teil eines Pakets wechselseitig sich unterstitzender
Dienste sind, darunter etwa FoOrderkurse, Berufsausbildung, Hilfe bel der
Arbeitsuche und Praktika. Ausschlaggebend fir den Erfolg ist an erster Stelle
eine rege Nachfrage nach Arbeitskréften. Werden (netto) keine neuen Arbeits-
plétze geschaffen, dann ist kaum mit Erfolgen zu rechnen. Makrotkonomische
und mikrodkonomische Politiken sind wichtige Faktoren fir die Verbesserung
der Beschéftigungsaussichten, denn sie wirken sich auf Arbeitskraftenachfrage
und -angebot aus.

B. INSTITUTIONELLER RAHMEN FUR DIE HUMANRESSOURCENENTWICKLUNG
UND -AUSBILDUNG

Aus Erfahrung wissen viele Lander (z.B. Australien, Danemark und Sid-
afrika), dal3 neue Konzepte der Humanressourcenentwicklung und -ausbildung
nur auf der Grundlage gut funktionierender Institutionen sinnvoll sind, denn
ohne sie besteht die Gefahr, dal3 Lern- und Ausbildungsinvestitionen weder
Wirkung noch Resonanz haben. Aufgabe dieser Institutionen ist es letztlich, bei
allen Beteiligten — Regierung, Sozialpartnern, Unternehmen, Einzelpersonen
und Zivilgesellschaft — eine gemeinsame Lern- und Ausbildungskultur zu schaf-
fen. Die wesentlichen Elemente eines ingtitutionellen Rahmens fir Human-
ressourcenentwicklung und -aushildung sind folgende:

e ein Rahmen und Institutionen fir den Dialog zwischen Arbeitgebern und
Arbeitnehmern sowie Vertretern der Zivilgesellschaft tber Politikgestal-
tung und Mittelbeschaffung fir Humanressourcenentwicklung und -ausbil-
dung sowie zur Festlegung der Aufgaben der verschiedenen Akteure;

e ein diversfiziertes System offentlicher und privater Ausbildungseinrich-
tungen und -anbieter einschliellich Systemen zur Uberwachung der Quali-
tét und Relevanz ihrer Programme;

e einedezentraisierte Struktur fir Entscheidungen beztiglich der Ermittlung
des Ausbildungsbedarfs sowie bezlglich der Inhalte und Curricula fir
Bildung und Aushildung und der Beschaffung und des Einsatzes von
Ressourcen;

e Integration des Konzepts und der Praxis lebendangen Lernens in den
institutionellen Rahmen; Einfuhrung eines Qualifikationsrahmens und von
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Systemen der Anerkennung und Zertifizierung von Qualifikationen zwecks
Unterstitzung des lebenslangen Lernens;

e [nstitutionen, die Arbeitsmarktinformationen sammeln, aufarbeiten und
verbreiten, die Arbeitsplétze vermitteln und bei der Arbeitsuche helfen.

1. Sozialdialog in der Humanressour cenentwicklung
und -ausbildung

Ohne einen sinnvollen Sozialdialog ist es nicht mdglich, effektive und
gerechte Konzepte fur die Verwirklichung sozialen Fortschritts auf breiter
Grundlage zu entwickeln (IAA, 20003, S. 22). Wie in letzter Zeit in vielen der
vom IAA durchgefuihrten landesspezifischen Uberprifungen der Beschif-
tigungspolitik festgestellt wurde, ist Sozialdialog von wesentlicher Bedeutung
fur die Formulierung einer soliden Beschéftigungspolitik und die Mobilisierung
breiter Zustimmung in der Gesellschaft, welche fir eine erfolgreiche Durchfiih-
rung dieser Politik notwendig ist. Vertreter der Arbeitnehmer und der Arbeit-
geber kdnnen in Bereichen wie Arbeitsschutz, Berufsausbildung und Qualifi-
zierung unschétzbare Dienste leisten. Dialog schafft Anreize fir Arbeitgeber-
verbande, Gewerkschaften und Padagogen, ihren Einflul? in gemeinsamen Auf-
sichtsgremien dahingehend geltend zu machen, dal3 die von den Arbeitgebern
angebotene Ausbildung Uber die vom einzelnen Arbeitgeber gebotenen Schu-
lungen hinaus ausgebaut wird. Dialog férdert insbesondere bei Arbeitgebern
auch das Engagement fur Ausbildungsziele, die bei einem rein verwatungs-
orientierten Ansatz moglicherweise unter den Tisch fallen wiirden (IAA, 19983,
S. 87).

Die Schluf¥olgerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Human-
ressourcen bieten den IAO-Mitgliedsgruppen eine ehrgeizige Agenda fir den
Sozialdialog uber Bildung und Ausbildung. ,Die Sozialpartner sollten den
sozialen Dialog Uber Ausbildungsfragen vertiefen, gemeinsam Verantwortung
bei der Ausarbeitung von Bildungs- und Ausbildungspolitiken tbernehmen und
im Hinblick auf Ausbhildungsinvestitionen und bei der Planung und Durch-
fihrung von Ausbildung miteinander oder mit Regierungen Partnerschaften
eingehen. Im Ausbildungsbereich umfassen die Kooperationsnetze auf3erdem
regionale und lokale Behorden, verschiedene Ministerien, sektorielle und fach-
liche Gremien, Ausbildungseinrichtungen und -anbieter, nichtstaatliche Organi-
sationen usw. Die Regierung sollte einen Rahmen schaffen, um einen effektiven
sozialen Dialog und Partnerschaften im Bereich der Aushildung und Beschéf-
tigung zu ermdglichen. Dieser Rahmen sollte zu einer koordinierten Bildungs-
und Ausbildungspolitik auf nationaler Ebene und zu Langzeitstrategien fihren,
die in Absprache mit den Sozialpartnern ausgearbeitet und in die Wirtschafts-
und Beschéftigungspolitik eingebettet werden. AulRerdem sollte er dreigliedrige,
nationale und sektorielle Ausbildungsregelungen umfassen und ein transparen-
tes und umfassendes Aushildungs- und Arbeitsmarktinformationssystem vor-
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sehen. Unternehmen sind zwar in erster Linie fir die Ausbildung ihrer eigenen
Beschéftigten und Lehrlinge verantwortlich, sie missen jedoch auch bel der
Erstaushildung junger Menschen zur Deckung zukinftiger Bedurfnisse Auf-
gaben Ubernehmen.”

Die Erfahrungen aus Deutschland und den skandinavischen L&ndern zei-
gen, dal3 dreigliedrige und zweigliedrige Gespréche, Verhandlungen und Ver-
einbarungen Uber soziale Fragen eine entscheidende Rolle beim Aufbau effek-
tiver Ausbildungs- und Lernpartnerschaften spielen. In Lateinamerika werden
Gesamtarbeitsvertrage, die auch die Schulung und Ausbildung der Arbeitneh-
mer regeln, zunehmend in der Arbeitsgesetzgebung festgeschrieben. Européi-
sche Lander erkennen Kollektivverhandlungen im algemeinen rechtlich an. Die
Gesamtarbeitsvertrdge, die durch solche Verhandlungen zustande gekommen
sind, erhalten in der Folge Gesetzeskraft. Sie werden auf nationaler Ebene, auf
der Ebene des Wirtschafts- oder Industriezweigs oder auf Unternehmensebene
ausgehandelt. Viele Lander sehen die Notwendigkeit einer landesweiten Gesetz-
gebung, die jedoch Spielraum auf regionaler oder Provinzebene &% und dem
Privatsektor mehr EinfluBnahme bei der Umsetzung erlaubt. Neuere legidative
Entwicklungen, beispielsweise in Agypten, Austrdien, Fidschi, Irland, Malta,
Mauritius und Portugal, lassen erkennen, dai? die gesetzlichen Bestimmungen
weniger die Einzelheiten festlegen, sondern vielmehr die Mitwirkung der
Sozialpartner und anderer Akteure férdern sollen.

Sozidler Dialog uUber Wirtschaftss und Beschéftigungsfragen findet
gewdhnlich in nationalen Gremien statt, denen Vertreter des Staats, der Sozial-
partner und auch der Zivilgesellschaft angehdren. Der siidafrikanische Natio-
nale Rat fur wirtschaftliche Entwicklung und Beschéftigung (NEDLAC), der
Nationale Rat fir Humanressourcenentwicklung in Mauritius und die Behorde
far wirtschaftliche Entwicklung in Singapur sind Beispiele fir solche hoch-
karétige Gremien fir sozialen Dialog, bei dem auch Fragen der Bildung und
Ausbildung zur Debatte stehen. Diese Gremien formulieren die allgemeinen
Richtlinien fur die staatliche Wirtschafts-, Sozial- und Beschéaftigungspolitik.
Nationale Ausbildungsbehdrden sind haufig Mitglied dieser hochrangigen Réte.
Dreigliedrige nationale Aushildungsbehérden formulieren Richtlinien fur die
Ausbildung und legen Inhalt und Ausrichtung der Ausbildungsprogramme fest.
Sie sind verantwortlich fur die Verwaltung des Ausbildungssystems und
bestimmen die Modalitéten und Kriterien der Finanzierung der Ausbildung. Die
auf der Ebene der Sektoren oder Industriezweige arbeitenden Behérden sind im
allgemeinen zweigliedrig.

2. Diversifizierung der Ausbildungsanbieter

Es hat eine Verlagerung von der staatlich kontrollierten, zentralisierten und
angebotsorientierten Berufshildung zu einem diversifizierten, flexiblen System
von offentlichen und privaten Einrichtungen und firmeneigenen Angeboten
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gegeben. Fur diese Umorientierung gibt es verschiedene Griinde. Zunéchst die
Absicht, das Ausbildungsangebot besser an die wirtschaftlichen und sozialen
Bediirfnisse anzupassen und es angesichts rascher Anderungen der Nachfrage
flexibler zu gestalten. Ferner wird versucht, die Ausbildung durch die Einspa-
rung von Kosten und mehr Wettbewerb zwischen den Anbietern effizienter zu
machen. Ein weiterer Grund fur die Diversifizierung ist die Zunahme , nicht-
traditioneller* und informeller T&tigkeiten, die in vielen Landern, vor alem in
Entwicklungslandern, zu einer Hauptquelle der Beschéftigungsschaffung
geworden sind. In Lateinamerika hat vor allem die zunehmende wirtschaftliche
Betelligung der Frauen zu einem breiter geféacherten Kursangebot seitens
bestehender Einrichtungen und zum Auftauchen zahlreicher neuer Anbieter
gefihrt.

In dem Bemiihen, das Ausbildungsangebot zu diversifizieren, den Wettbe-
werb zu verstérken und richtiggehende Ausbildungsmérkte zu entwickeln, fih-
ren immer mehr Léander ,,Quasi-Méarkte" ein, wobei sie sich bemihen, die Ver-
braucher vor Uberhohten Preisen und unlauteren Praktiken zu schitzen. Wéah-
rend der Staat auch weiterhin die Prioritéten setzt und die Ausbildung finan-
ziert, verpflichten sich unabhéngige Einrichtungen — sowohl offentliche wie
private Ausbildungsanbieter — vertraglich, fir Behdrden bestimmte Ausbil-
dungsleistungen zu erbringen. Bereitsin den achtziger Jahren 6ffnete Schweden
den Markt fur Arbeitsmarktschulung fir private Anbieter und forderte sie auf,
an Offentlichen Ausschreibungen teilzunehmen. Quasi-Mérkte sind im Ver-
einigten Kénigreich und in den Vereinigten Staaten Ublich. VVon der 6ffentlichen
Hand gefdrderte Ausbildung wird von den unterschiedlichsten Anbietern bereit-
gestellt. Dazu gehdren kommunale und weiterfiihrende Bildungsstétten, nicht
gewinnorientierte Organisationen, gemeinnltzige Einrichtungen und (gewinn-
orientierte) private Firmen. Australien hat Ausschreibungen fir Anbieter einge-
fahrt, an denen auch die 6ffentlichen Fach- und Weiterbildungsschulen (TAFE),
die wichtigsten Trager der Berufsausbildung im Land, teilnehmen.

Die Diversfizierung des Ausbildungsangebots hangt weitgehend davon
ab, ob Anreize — darunter auch klare und transparente gesetzliche Bestimmun-
gen — bestehen, die private Anbieter veranlassen, ihre Dienste anzubieten. In
Chile fuhrte 1989 eine Reform der gesetzlichen Bestimmungen fir private
Schulungsfirmen zu einem raschen Anstieg des privaten Angebots an Post-
sekundarausbildung an Universitéten und berufsbildenden Instituten und Zen-
tren (Gill et a., 2000). In Sudafrika wird damit gerechnet, dai3 private Ausbil-
dung eine wichtige Rolle bei der Ausweitung des Zugangs zu Fort- und Weiter-
bildung spielen wird, insbesondere deshalb, weil sie die auf dem Arbeitsmarkt
sich bietenden Chancen nutzt und sich an der Nachfrage seitens der Auszu-
bildenden orientiert. Die entscheidende Herausforderung wird es sein, ,ein
Umfeld zu schaffen, das p&dagogisch solide und dauerhafte private Einrich-
tungen nicht durch Uberméaliige staatliche Reglementierung erdriickt, zugleich
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aber auch gewahrleistet, dald nicht eine Vielzahl von unqualifizierten, nicht
dauerhaften und unseridsen Firmen auf den Ausbildungsmarkt dréngt* (Sld-
afrika, 1998). Daher soll in Sldafrika das Fort- und Weiterbildungsgesetz von
1998 sicherstellen, dafd ausschliefdlich private Einrichtungen mit den fur eine
dauerhaft qualitativ gute Ausbildung erforderlichen Infrastrukturen und Res-
sourcen registriert und anerkannt werden. Laut Weltbank jedoch legen die
Erfahrungen in Chile, der Russischen Foderation und der Tschechischen Repu-
blik nahe, dal?3 nationale Anerkennungssysteme — die Uber die Qualitét einer
Ausbildung Auskunft geben sollen — mdéglicherweise weder notwendig noch
ausreichend fur ein ausgewogenes System privat angebotener Ausbildung sind.
Denn es kann vorkommen, dal3 sie innovative, nicht konforme Anbieter aus-
schlieRen und die Entwicklung eines dynamischen Ausbildungsmarkts behin-
dern (Gill et a., 2000, S. 28).

3. Dezentralisierung der Entscheidungen tber Ausbildungspolitik und
-strategien auf die regionale und lokale Ebene

Sozialdialog und Partnerschaft in der Ausbildung setzen im allgemeinen
erhebliche dezentralisierende Elemente sowohl bel der Formulierung als auch
bei der Umsetzung der Politik voraus. Der Grund fir eine Dezentralisierung der
Entscheidungen Uber Ausbildungsfragen ist die Tatsache, dal3 diese am besten
auf regionaer, lokaler und sektoraler Ebene getroffen werden, also nahe an der
wirtschaftlichen Nachfrage und den sozialen Bedurfnissen. So werden die Ent-
scheidungen tber Aushildungsfragen in einer Gegend mit starkem Wirtschafts-
wachstum vollig anders ausfallen als in einer Gegend mit Industriesterben und
hoher Arbeitdosigkeit. Solchen Unterschieden kann man Rechnung tragen,
indem man Entscheidungsbefugnisse auf eine Ebene tbertréagt, die den ortlichen
Gegebenheiten naher ist. Einrichtungen und 6rtliche Organisationen sind im
Rahmen der staatlichen Politik, Prioritdten und Zielsetzungen selbsténdig und —
noch wichtiger — rechenschaftspflichtig. Sofern lokale Initiativen effektiv
genutzt werden kdnnen, ist in der Folge mit mehr Innovationen zu rechnen. Die
Ubertragung von Befugnissen kann allerdings auch dazu fiihren, daR nationale
Ziele nicht erreicht werden, wenn sie lokalen Akteuren erlaubt, eigenniitzige
Interessen zu verfolgen. Dezentralisierung ist keine leichte Aufgabe. Gegebe-
nenfalls missen zunéchst athergebrachte Rechte der zentralen Entscheidungs-
tréger abgebaut werden. Ortliche Gremien bendtigen personelle und finanzielle
Ressourcen, um in der Lage zu sein, ihre neuen Funktionen und Aufgaben ange-
messen zu erflllen. Ungeachtet dieser moglichen Nachteile werden Entschei-
dungen Uber Ausbhildungsfragen in den meisten Landern dezentralisiert.

Die Vereinigten Staaten sind wahrscheinlich das beste Beispiel fur ein
dezentralisiertes, locker koordiniertes, lokal verwaltetes und stark marktorien-
tiertes Konzept, das sich auf den Ausbildungsbedarf vor Ort einstellt. Ortliche
Ausbildungsnetzwerke, die sich auf ein komplexes Geflecht von Beziehungen

11-112901.doc



Hauptgrundsatze 31

zwischen Anbietern und Unternehmen stiitzen, sorgen fir Ausbildungs-Dienst-
leistungen und Finanzmittel, und sie nehmen auch Einflu® auf Grundsatzent-
scheidungen (Herschbach, 1997, zitiert in Mitchell, 1998, S.20). Dennoch
spielt die Bundesregierung weiterhin eine wichtige Rolle, da sie fir den Aufbau
Ortlicher Kapazitdten steuerliche Anreize bietet.

Auf den Philippinen steht den zentralen Funktionen des staatlichen Amtes
fur technische Ausbildung und Qualifizierung (TESDA), namlich Planung, Nor-
mensetzung, Uberwachung und Evaluierung, die Dezentralisierung der Ent-
scheidungen und der Aushildungsaufgaben gegeniiber. Dieses Amt (TESDA-
Gesetz, 1994, Abschnitt 29) hat die Aufgabe, Plane zu formulieren, umzusetzen
und zu finanzieren, deren Ziel es ist, die Fahigkeiten der Gemeindeverwal-
tungen dahingehend zu entwickeln, daid sie die Verantwortung fur die Forde-
rung kommunaler technischer Ausbildung und Qualifizierung Ubernehmen.
Desgleichen it in Indonesien die Zustandigkeit fir die Planung und Durchfiih-
rung von Ausbildungsprogrammen, die bislang beim Ministerium fir Beschéfti-
gung und Migration gelegen hatte, auf Instanzen der Provinz- und Distriktebene
Ubertragen worden (Gesetz Nr. 22, 1999). Der Gouverneur von Ostjava
ermittelte kirzlich die Hauptprobleme im Ausbildungsbereich, die Mal3nahmen
auf Provinzebene erfordern, darunter der Erwerb von Qualifikationen fir
einkommenschaffende Tétigkeiten und die Umschulung entlassener Arbeitneh-
mer. Mit Unterstiitzung der IAO werden diese Probleme gemeinsam von der
Provinzregierung, der Industrie- und Handelskammer der Provinz und anderen
regionalen und lokalen Partnern angegangen.

4. Integration des lebenslangen Lernens in den institutionellen Rahmen

Das , lebenslange Lernen fir alle" ist ein Ziel, das bislang in keinem Land
verwirklicht worden ist. Abbildung?2.1 zeigt die Teilnahme an der Schul-,
Erwachsenen- und Berufsbildung waéhrend der gesamten Lebensdauer in
18 OECD-Landern. Hier wird deutlich, daf? 1998 bestenfalls eine knappe Hélfte
der erwachsenen Bevdlkerung dieser Lénder an irgendeiner Art der formalen
Bildung oder Aushildung teilgenommen hat.

Um lebenslanges Lernen in den institutionellen Rahmen fur die Human-
ressourcenentwicklung zu integrieren, sind folgende Mal3nahmen zu ergreifen:

e Schaffung der Grundlagen fir Iebenslanges Lernen, indem insbesondere
die Fahigkeit vermittelt wird, das Lernen zu lernen. Angesichts des massi-
ven Anwachsens der verfligbaren Information miissen die Menschen heute
lernen, wie sie die fur ihren Bedarf relevanten Informationen beschaffen,
auswahlen, nutzen und zu Wissen aufbereiten konnen;

e  Entwicklung von Konzepten und Institutionen, die einen gleichberechtig-
ten Zugang vor alem benachteiligter Gruppen zu lebenslangem Lernen
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Abbildung 2.1 Teilnahme an Bildung und Ausbildung wéhrend der Lebensspanne in OECD-
Landern (1998):
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1 Ungewichteter Durchschnittswert fir 18 Lander: Australien, Belgien, Déanemark, Deutschland, Finnland, Irland,
Kanada, Neuseeland, Niederlande, Norwegen, Polen, Portugal, Schweden, Schweiz, Tschechische Republik,
Ungam, Vereinigte Staaten, Vereinigtes Konigreich.

Quelle: OECD, 2001, S. 18.

sicherstellen. Eine mehrgleisige Strategie — etwa finanzielle Anreize und
mehr auf die Bedurfnisse des einzelnen zugeschnittene M oglichkeiten —ist
erforderlich, um eine breitere und fairere Teilnahme am Iebendangen
Lernen zu fordern;

e Mohbilisierung der erforderlichen Ressourcen, um zu gewdhrleisten, dal3
mehr Menschen die Mdglichkeit lebenslangen Lernens geboten wird. Alle
Beteiligten einschlief3lich des Staates, der Unternehmen und der einzelnen
werden einen Beitrag zu den steigenden Investitionen in Einrichtungen und
Programme des |ebenslangen L ernens leisten miissen;

e  Sicherstellung einer breiten Mitarbeit von Partnern und Akteuren. Partner-
schaften haben erhebliche Vortelle: sie kdnnen die fir Investitionen in die
Humanressourcenentwicklung verfligbare Ressourcenbasis ausweiten und
Programme fordern, die dem wirtschaftlichen und sozialen Bedarf ent-
sprechen;

e  Entwicklung von Konzepten und Institutionen fir die Anerkennung aller
Formen des Lernens, selbst des informellen Lernens. Die Anerkennung der
Fahigkeiten und des Wissens einzelner stellt fir diese Personen einen
starken Anreiz dar und verbessert ihre Beschaftigungs- und Einkommens-
aussichten. Ferner foérdert sie die Mobilitét und Transparenz des Arbeits-
markts und dient Arbeitgebern als Orientierungshilfe fur ihre Einstellungs-
praxis;
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e  Entwicklung von Orientierungshilfen und Beratung fur lebendanges Ler-
nen. Die Menschen brauchen ,, Navigationshilfen* und Beratung, wenn sie
unter den vielfaltigen Lern- und Ausbildungsangeboten fr ihr berufliches
Fortkommen wahlen miissen.

5. Arbeitsmarktinformation fiir die Berufs- und Laufbahnberatung

Arbeitsmarktinformation ist ein wichtiges Hilfsmittel fir die Lenkung
kollektiver und individueller Investitionen im Hinblick auf die Forderung der
Beschéftigungsfahigkeit des einzelnen und den Aufbau einer wettbewerbs-
fahigen und flexiblen Erwerbsbevdlkerung. Qualitét, gutes Timing und sorg-
faltige Einstellung auf Zielgruppen sind Kennzeichen effektiver Arbeitsmarkt-
Informationssysteme. Berufs- und Laufbahnberatung werden zu einem wichti-
gen Bestandteil des Lernprozesses. Offenheit fur Iebenslanges Lernen, mehr
personliche Verantwortung, Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit sind zwar in
jedem Stadium der beruflichen Laufbahn wichtig, doch besonders wichtig sind
sie heutzutage fur Hochschul absolventen und Berufsanfanger. Neuzugange auf
dem Arbeitsmarkt, erfahrene Arbeitskréfte, Arbeitdose usw. brauchen Hilfe,
um sachkundig entscheiden zu kénnen, wie sie Qudlifikationen erwerben und
weiterentwickeln und eine Beschéftigung finden und behalten kénnen. Zu hel-
fen ist ihnen auch mit Qualifikationsbeurteilungen wie der in Frankreich heute
sehr verbreiteten bilan des compétences (siehe Kap. 1V, Abschnitt C.5). Es
besteht eine bisher nie dagewesene Nachfrage nach Laufbahnberatung zwecks
effektiveren Umgangs mit dem Wandel.

C. SICHERSTELLUNG DES ZUGANGS ALLER ZUR
HUMANRESSOURCENENTWICKLUNG UND -AUSBILDUNG

Wissen und Qualifikationen sind zunehmend von Bedeutung als Quelle der
Wettbewerbsfahigkeit auf Mérkten, die sich aufgrund der Globalisierung und
des technischen Fortschritts rasant verandern. Personen, die nur Uber geringe
oder veraltete oder nicht fir eine Erwerbstétigkeit verwendbare Qualifikationen
verfiigen, missen in zunehmendem Mal3 damit rechnen, aus dem Arbeitsmarkt
ausgeschlossen zu werden. Benachteiligten Gruppen werden aufgrund ihres
beschrankten Zugangs zu Bildung, beruflicher Qualifikation, Gesundheitsver-
sorgung und Beschéftigung ebenfalls Méglichkeiten vorenthalten, die fir die
Teilhabe am gesellschaftlichen, politischen und kulturellen Leben der Gesell-
schaft von zentraler Bedeutung sind. Ihre Ausgrenzung hat fir die Systeme der
Sozialen Sicherheit und fur die Gesdllschaft insgesamt hohe Kosten zur Folge.
Es kommt hinzu, daf3 die Opportunitétskosten so vieler nicht erwerbstétiger
Menschen fur die VVolkswirtschaften erheblich sind.

Angesichts dieser Probleme ergreifen Regierungen in aller Welt Mal3nah-
men, um den Zugang dieser Gruppen zu Bildung, Ausbildung und Qualifizie-
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rung auf verschiedene Art und Weise zu foérdern. Zu den Gruppen, fir die es
staatliche Forderungsprogramme fur Ausbildung und Beschéftigung gibt,
gehdren Frauen, junge Arbeitnehmer, Langzeitarbeitslose, dltere freigesetzte
Arbeitnehmer und Behinderte. Diese Programme sollen gewahrleisten, dal3
solche Personen Zugang zu arbeitsmarktrelevanten Ausbildungen haben. Ange-
boten werden Unterricht in der Berufsschule oder Ausbildung am Arbeitsplatz
oder eine Kombination von beiden.

Berufliche Erfahrung und Ausbildung am Arbeitsplatz bieten den Aus-
zubildenden Gelegenheit, Arbeitgebern ihre Fahigkeiten zu zeigen. Im Fall von
Behinderten kann die Ausbildung am Arbeitsplatz im Rahmen einer unterstiitz-
ten Arbeitsvermittlung dazu fihren, dald der betreffenden Person nach Abschluf3
der Ausbildung eine Stelle angeboten wird. Dieses Modell wird in Australien,
Kanada und den Vereinigten Staaten bereits erfolgreich angewandt, und auch in
einigen europdischen Léandern ist man darauf aufmerksam geworden (siehe
Thornton und Lunt, 1997). Die Frage, wie eine Ausbildung am Arbeitsplatz in
zufriedenstellender Weise anerkannt und bescheinigt werden kann, muf3 noch
geklart werden.

Bel  Ausbildungsprogrammen fur benachteiligte Gruppen einschliefdich
der Armen sind Erfolge bei der Qualifizierung und der Beschéftigungsfahigkeit
zu verzeichnen. Dies gilt insbesondere fur Aushildungen, die sich an Markt-
chancen orientieren und Bestandteil eines integrierten und gezielten Mal3nah-
menpakets sind, das den Zugang solcher Gruppen zum Arbeitsmarkt fordern
soll. Isolierte Programme sind weniger erfolgreich. Schulung fir die Arbeit-
suche, Berufsberatung und Grundbildungskurse kdnnen in Verbindung mit der
Unterweisung in spezifischen Fertigkeiten die Aussichten auf einen Arbeitsplatz
verbessern.

Zusétzlich zu Forderprogrammen haben viele Regierungen Mal3nahmen
eingeleitet, um die Relevanz, Flexibilitét, Zuganglichkeit und Reichweite des
normalen Aushildungssystems zu verbessern. Diese Mal3hahmen sollen gewéhr-
leisten, dal’ die Marginalisierung benachtelligter Gruppen langfristig auf ein
Minimum reduziert wird. Infolgedessen wird die Notwendigkeit besonderer
Malinahmen geringer werden. Die Einfihrung kompetenzorientierter Ausbil-
dung, bei der Wissen und Fertigkeiten anerkannt werden, welche durch prakti-
sche Erfahrung erworben wurden, wird wahrscheinlich Personen besseren
Zugang zu Waeiterbildung verschaffen, die bel praktischer Arbeit informell
gelernt haben.

Angesichts des gegenwartigen Trends zur marktorientierten Ausbildung
und zur Ausbildung am Arbeitsplatz, die vorwiegend den bereits Beschéftigten
zugute kommt, wird staatliches Eingreifen auch weiterhin sehr wichtig sein, um
alen den Zugang zu ermoglichen. Es wird eine Vidfalt grundsatzpolitischer
und programmatischer Mal3nahmen erforderlich sein, um die Ausbildungsanbie-
ter zu veranlassen, bei der Uberpriifung vorhandener Ausbildungs- und Quali-
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fizierungsdienste und bei der Planung neuer Dienste auch die Sachzwange und
Erfordernisse, die mit der Einbeziehung benachteiligter Gruppen verbunden
sind, zu berticksichtigen.

D. AUSBILDUNGSPARTNERSCHAFTEN

Die vierte wichtige Entwicklung ist die Zunahme partnerschaftlicher
Ansétze in der Ausbildung. Partnerschaften werden auf der grundsatzpolitischen
Ebene mittels verschiedener Formen des Sozial dial ogs sowie Kollektivverhand-
lungen und drei- oder zweigliedriger Vereinbarungen tber Ausbildungsfragen
geschlossen. Ferner wird die eigentlich Ausbildung heute gewohnlich durch
Partnerschaften zahireicher Einrichtungen, Gremien und Akteure angeboten.
Dazu gehdren z.B. Partnerschaften zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften,
zwischen Unternehmen auf Sektor- und Branchenebene, zwischen kleinen und
mittleren Unternehmen und zwischen einer Vielzahl von Einrichtungen und
Akteuren auf drtlicher oder regionaer Ebene.

Partnerschaftsansitze im Ausbildungsbereich werden haufiger, seit tief-
greifende Wandlungsprozesse die dringende Notwendigkeit von Programmen
deutlich gemacht haben, die aktuell und auf den Bedarf der Industrie und einzel-
ner zugeschnitten sind. Oft ist es der Privatsektor, der die Initiative zu Part-
nerschaften mit Ausbildungseinrichtungen, Behorden, Entwicklungsorganisatio-
nen und anderen ergreift. Die Gewerkschaften erkennen an, dal? Fertigkeiten auf
den neuesten Stand gebracht werden missen, um die Beschaftigungsfahigkeit
zu erhalten, und sie bemiihen sich, den Wandel aktiv mitzugestalten. Die Anbie-
ter technischer Hilfe, darunter auch das IAA, sind sich der Tatsache bewuf3t
geworden, dal3 Ausbildung as Teil eines breit angelegten und integrierten
Ansatzes zur Entwicklung der Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und zur
Forderung von Chancengleichheit in der Beschaftigung sowie menschenwr-
diger Arbeit zu betrachten ist. Angesichts des systemischen Charakters des
Wandels verstérken die Schllisselakteure koordinierte Netzwerkarbeit und Part-
nerschaften, die hdufig von intermedidren Einrichtungen wie Entwicklungsbe-
horden gefordert oder vermittelt werden.

E. NUTZUNG DER IKT FUR LERNERZENTRIERTE AUSBILDUNG
UND BREITEREN ZUGANG

Der funfte Paradigmenwechsel in der Humanressourcenentwicklung und
-ausbildung ist die — vorwiegend IKT-gestiitzte — Nutzung von lernerzentrierten
Strategien und Methoden fur Bildung und Ausbildung. Diese Technologien
koénnen auch bislang ausgeschlossenen Bevolkerungsgruppen Bildungs- und
Ausbildungsmdglichkeiten bieten.
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Lernen ist Sache des einzelnen: Wéahrend das V olumen verfligbarer Infor-
mationen in bisher nie gekanntem Ausmald anwéchst, ist es zunehmend Sache
des einzelnen, Informationen auszuwéahlen, zu nutzen und zu Wissen zu ver-
arbeiten. Jeder Mensch muf3 sein Lernen selbst organisieren. Anstatt passiver
Empfanger von Information zu sein, muf3 er aktiv und interaktiv am Lernprozef3
teilnehmen. Von Lehrenden und Ausbildenden wird nicht mehr erwartet, dai
sie nur Anweisungen erteilen und Informationen weitergeben. Statt dessen
sollen sie Befdhiger, Mentoren und Trainer sein, die die Sperren beseitigen,
welche Lernende beim Wissenserwerb behindern. Somit werden das Erlernen
des Lernens und die Aufbereitung von Wissen die zentralen Fertigkeiten, diein
der Schule vermittelt und am Arbeitsplatz genutzt werden. Da die IKT einer
schnell wachsenden Anzahl von Menschen zuganglich sind, werden sie immer
mehr flr solche lernerzentrierten Strategien genutzt. In allen Landern und
Berufen sind zahlreiche qualifizierte Arbeitnehmer — bislang vor allem im IKT-
Bereich — dabei, alein zu lernen oder irgendeine Art formaler Ausbildung mit
einem Selbststudium zu verbinden.

IKT erweitert die Lernmiglichkeiten am Arbeitsplatz. Die Unternehmen
haben Pionierarbeit beim Einsatz von Computern und IKT geleistet, und zwar
zun&chst in der Produktion, im Management und in der Kommunikation, dann
auch im Bereich der Mitarbeiterschulung. Heute ist das Online-Lernen oder E-
Learning der am schnellsten expandierende Bereich der Bildung und Ausbil-
dung. In den Verenigten Staaten wird der Markt fir das Online-Lernen von
550 Millionen US$ im Jahre 1998 auf schatzungsweise 11,4 Milliarden US$ im
Jahre 2003 anwachsen. Im allgemeinen stellt ein Grof3unternehmen Tausenden
von Mitarbeitern, die haufig Uber die ganze Welt verstreut sind, tUber Intra- oder
Internet eine grofRe Auswahl von Bildungs- und Aushildungsprogrammen zur
Verfigung. Die Angestellten haben am Arbeitsplatz und zunehmend auch zu
Hause unmittel baren Zugang zu diesem Lehrmaterial und konnen ihre Schulung
je nach Bedarf, Arbeitszeiten und familidgren Verpflichtungen auswahlen und
auch ihren Lernrhythmus selbst bestimmen. Kasten 2.1 illustriert, wie durch
IKT-gestutztes Lernen am Arbeitsplatz Zeit und Geld gespart werden kann.

Kombination 1KT-gestiitzten Lernens mit traditionellen Methoden: KT
und E-Learning erobern nicht nur die Arbeitswelt, sondern auch Schulen,
Gemeindezentren, Aushildungsstétten und Universitdten. Mit zunehmender
Ausbreitung im Bildungs- und Ausbildungswesen werden IKT und Internet-
Anwendungen immer haufiger mit herkdmmlichen Lern- und Ausbildungs-
methoden wie etwa dem Unterricht in der Klasse kombiniert. Auf diese Weise
kann das Gefihl von Isolierung und Kontaktmangel, wie es bel ausschliefdich
IKT-gestiitztem Lernen oft zu beobachten ist, vermieden werden. Beim Buro-
maschinenhersteller Xerox wird die Halfte aller Schulungen elektronisch ver-
mittelt, diese werden jedoch erganzt durch herkémmlichen Unterricht in Klas-
sen. Die Virtuelle Universitét des Monterrey Institute of Technology in Mexiko
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wendet bei ihren 40.000 Studenten sehr unterschiedliche Lehr- und Lernmetho-
den an: gedrucktes Material, Fernsehen (Live-Sendungen und Aufzeichnungen)
sowie computergestiitzte Interaktion zwischen Lehrenden und Studierenden.

Das von der EU finanzierte Sokrates-Projekt fir Grundfertigkeiten, das
vom Lewisham College (Vereinigtes Konigreich) geleitet wird und mit Partnern
in Finnland, Osterreich und Portugal zusammenarbeitet, hilft jungen Menschen,
die Schwierigkeiten mit traditionellen Lehrmethoden haben, beim Erwerb
elementarer Lese- und Schreibkenntnisse. Die ersten Ergebnisse zeigen, dal3 die
fUr diesen Zweck entwickelte CD-ROM durch qualitativ hochwertiges Lern-
material begleitet werden mui3, das bei der Strukturierung der Lernaktivitéten
hilft. Zur Zeit werden Richtlinien fur die Ausarbeitung von Begleitmaterial fur
Multimedia-Kurse auf CD-ROM formuliert. Ferner wird den Lehrenden bei der
Anwendung dieser Ressourcen geholfen, um die Lernergebnisse der Studie-
renden zu verbessern.

Fernstudium: Fernstudienprogramme, die mit IKT arbeiten, expandieren
sehr schnell. Wéhrend die Kosten neuer Technologien deutlich fallen, werden
die traditionellen Fernunterrichtswerkzeuge (z.B. Korrespondenz, Rundfunk)
durch IKT-Technologien ergénzt oder sogar ersetzt. EIf ,Mega-Universitdten®
(in China, Frankreich, Indien, Indonesien, der Islamischen Republik Iran, der
Republik Korea, Spanien, Sldafrika, Thailand, der Turkei und dem Vereinigten
Konigreich) bieten insgesamt rund 2,8 Millionen Studierenden fir durchschnitt-
lich 350 US$ pro Jahr Fernkurse an. Im Vergleich dazu zahlen Studierende an
Colleges und Universitdten der Vereinigten Staaten pro Kopf und Jahr durch-
schnittlich 12.500 US$ (IAA, 2001, S. 213).

Fernstudien kdnnen den Zugang benachteiligter Gruppen zu Bildung und
Ausbildung verbessern. Kérperlich Behinderte, die wegen eingeschrankter
Mobilitdt und mangels Beforderungsmitteln oder wegen zu hoher Kosten nicht
in der Lage sind, an Aushildungsprogrammen in Einrichtungen teilzunehmen,
kénnen mit Hilfe eines Computers zu Hause in internetgestiitzte Lernpro-
gramme einsteigen. Das THINK-Projekt in Portugal illustriert einen innovativen
Einsatz der Telearbeit zur Schaffung neuer Méglichkeiten fir Behinderte. Hier
wurde ein Ausbildungspaket zusammengestellt, das Telearbeitnehmer auf Bera-
tungstétigkeit vorbereitet, und zwar in Bereichen wie PC-Programmieren,
Ubersetzen, Direktmarketing und Webdesign. Dieses Projekt gibt Behinderten
die Moglichkeit, aktive Mitglieder der Gesellschaft zu werden und Kunden
gualitativ hochwertige Dienstleistungen zu bieten. Da das Projekt erfolgreich
ist, wird esin vier weiteren européischen Landern anlaufen.

Fir Menschen, die in abgelegenen Gebieten leben, ist IKT-gestiitzte
Bildung und Aushildung ebenfalls von grof3em Nutzen. Ein klassisches Beispiel
ist das mexikanische Programm Telesecundaria, das rund 700.000 Schiiler in
100.000 abgelegenen Dorfern erreicht, in denen es an Schulen und Lehrern
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Kasten 2.1
Online-Lernen im Betrieb spart Zeit und Geld

Die Firma Siemens Information and Communication Networks Inc. (USA) muf3te inner-
halb kurzer Zeit 600 hochspezialisierte Ingenieure in der Technologie der Daten- und Sprach-
konvergenz ausbilden. Herkémmlicher Unterricht hatte fur alle 600 Ingenieure drei Jahre
gedauert und zusétzlich zu den unmittelbaren Schulungskosten wegen der Reise- und Produk-
tionszeitausfélle weitere rund 4 Millionen US$ gekostet. Mit einem Aufwand von nur
75.000 US$ fur Hardware und Lernsoftware (sowie 1.500 US$ fiir 100 Platze in Unterrichts-
rdumen) organisierte Siemens interaktive Online-Kurse (iber das Intranet der Firma. Der Daten-
Sprachkurs von Siemens ist einer von 64 Online-Kursen, die die Firma 7.500 Angestellten
anbietet.

Quelle: Frieswick, 1999.

mangelt. Das Uber einen starken Satelliten ausgestrahlte Programm deckt ein
ausgedehntes Territorium ab und bietet interaktive, dynamische und aktions-
orientierte Lehrinhalte, die live im Fernsehen verfolgt oder auf Video aufge-
zeichnet werden konnen. Die Lehrer folgen einem elementaren Lehrplan,
konnen das Fernsehprogramm jedoch an ihre Unterrichtsmethoden und die
Bedirfnisse ihrer Schiller anpassen.

Der potentielle Nutzen der IKT im Bildungs- und Ausbildungsbereich ist
also enorm. Doch auch die Herausforderungen sind enorm. Ein Wechsel von
der Unterweisung und Informationsweitergabe hin zum Lernen und zur
Wissensaufbereitung wird gewaltige Anforderungen an die Ausbildung und
Umschulung von Lehrenden und Ausbildenden stellen. Tiefsitzende berufsbe-
dingte und kulturelle Gewohnheiten und Verhaltensweisen werden abzulegen
sein; Ressourcen werden in neue lernerzentrierte Bildungs- und Ausbildungs-
techniken zu investieren sein; die IKT-Infrastruktur, auch in Schulen und Aus-
bildungsstétten, wird auszubauen sein. All dasist selbst fir die reichsten Lander
keine Selbstverstandlichkeit. Um so mehr ist es eine Herausforderung fur zahl-
reiche Entwicklungslander, in denen die Kommunikations-Infrastruktur kaum
ausgebaut ist und die Einkommen niedrig sind, in denen das Bildungswesen
arm ist und die Lehrer nicht das Material und die Ausrlistung haben, die den
Wechsel zur lernerzentrierten und IKT-gestitzten Bildung und Ausbildung
stitzen konnten. Die wohl grofdte Herausforderung ist es jedoch, alen Men-
schen die Grundbildung zu vermitteln, die die Voraussetzung fir den Zugang
zur Informations- und Wissensgesellschaft ist. Wie der World Employment
Report 2001 zu Recht feststellt, ,,ist Digitalkompetenz unverzichtbar, doch noch
viel wichtiger sind Lese- und Schreibkenntnisse sowie der Zugang zu einer
guten Grundbildung” (IAA, 2001, S. 324).
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KAPITEL I11

BILDUNG, ERSTAUSBILDUNG, ARBEITSPLATZ- UND
BESCHAFTIGUNGSFORDERNDE QUALIFIKATIONEN

In diesem Kapitel werden die jingsten Reformen in Entwicklungs- und
entwickelten Landern in den Bereichen Grundbildung und Erstausbildung
untersucht. Diese Reformen werden von Bemiihungen um eine Diversifizierung
der Quellen der Bildungsfinanzierung und die Einflhrung erhdhter Rechen-
schaftspflicht flankiert und haben zum Ziel, die Ausbildungsqualitét und -effi-
zienz zu verbessern, alen Menschen (Kindern, Jugendlichen und Erwachsenen,
Mé&dchen und Frauen) gleichberechtigten Zugang zu Bildungs- und Erstausbil-
dungsmadglichkeiten zu gewahrleisten, die Beschéftigungsfahigkeit zu verbes-
sern und den Zugang zum Arbeitsmarkt zu erleichtern.

A. NEUE ZIELE UND DIE BEREITSTELLUNG VON GRUNDBILDUNGS- UND
ERSTAUSBILDUNGSMOGLICHKEITEN

Angesichts der zunehmenden Komplexitét der modernen Gesellschaft sind
viele Lander dabel, den Rahmen der Grundbildung dahingehend auszuweiten,
dafl3 er neue Kenntnisse und Ubertragbare Qualifikationen fur die Arbeitswelt
und das Leben in der Wissens- und Informationsgesellschaft von heute ein-
schlief. Die Sekundarstufel gehdrt zunehmend zur Pflichtgrundbildung, die
mehr als nur die Vorbereitung der Schiller auf eine hohere Bildung zum Ziel
hat. Die Aufgabe der Grundbildung ist es, ,jedem Menschen Gelegenheit zu
geben, seine Personlichkeit als Mensch und Blrger voll zu entwickeln und die
Grundlage fur die Beschéftigungsfahigkeit zu legen®. Die Beschéftigungsfahig-
keit wird vermittels der Erstausbildung ,weiter entwickelt, denn sie vermittelt
die wesentlichen algemeinen Arbeitsqualifikationen und die zugrundeliegenden
Kenntnisse und industriespezifische und berufliche Kompetenzen, die Ubertrag-
bar sind und den Wechsel ins Arbeitdeben erleichtern® (Schluf3folgerungen
Uber die Aushildung und Entwicklung der Humanressourcen, Abs. 5). Eine qua-
litativ hochwertige Grund- und Erstausbildung, Md&glichkeiten der Erwachse-
nenbildung und Ausbildungsangebote fir Schulabbrecher gewéhrleisten in Ver-
bindung mit einer Kultur des Lernens ferner eine starke Beteiligung an stén-
diger Aus- und Fortbildung. Wie Artikel 1 der Weltdeklaration ,,Bildung fur
ale — Befriedigung der grundlegenden Lernbedirfnisse deutlich zum Aus-
druck bringt, ,ist die Grundbildung mehr als ein Selbstzweck. Sie ist der
Grundstock fur ein lebensanges Lernen und die Entwicklung des einzelnen, auf
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dem die Lander weitere Bildungs- und Aushildungsstufen und -formen syste-
matisch aufbauen kdnnen* (Weltkonferenz tiber Bildung fir ale, 1990).

Die Fahigkeit des einzelnen, einen Arbeitsplatz zu finden und zu behalten,
héngt in entscheidendem Mal3 von der jeweiligen Grundbildung ab: je geringer
das Bildungsniveau, desto grofRer die Wahrscheinlichkeit einer Arbeitdosigkeit.
Die algemeine Bildung sollte dem einzelnen die Mindestvoraussetzungen (z.B.
Lese, Schreib- und Rechenfdhigkeit) vermitteln, die ihm eine produktive
Tatigkeit am Arbeitsplatz ermdglichen. Ferner sollte der Schwerpunkt der alge-
meinen Bildung auf den grundlegenden Fertigkeiten liegen, darunter die Fahig-
keit zur Ermittlung, Analyse und Lésung von Problemen, die Fahigkeit zum
Erlernen neuer Fertigkeiten, Computerkenntnisse und das V ersténdnis einfacher
wissenschaftlicher Zusammenhénge und Technologien. Die Grundbildung sollte
Kindern bereits in jungen Jahren Sozialkompetenz und ein Verstandnis der
Staatsbirgerschaft und Arbeitskultur vermitteln, da diese Kenntnisse zu einem
Verstandnis sowohl der sozialen Rechte und Anspriiche als auch der sozialen
Verpflichtungen und Verantwortlichkeiten beitragen. In vielen Bildungssyste-
men ist diese Aufgabe vernachlassigt worden. Wie in den Schluf¥olgerungen
betont wird, ,,ist die Beschéftigungsfahigkeit einzelner am besten, wenn sie Uber
eine breitangelegte Bildung und Uber grundlegende und Ubertragbare hoch-
rangige Qualifikationen verflgen, etwa die Fahigkeit zu Teamarbeit, zur
Losung von Problemen und zum Umgang mit den neuen Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT), wenn sie Fremdsprachen beherrschen und
kommunizieren kénnen, in der Lage sind, ,,zu lernen, wie man lernt*, und Uber
die Fahigkeit verfugen, sich selbst und ihre Kollegen vor Arbeitsgefahren und
berufsbedingten Erkrankungen zu schiitzen* (Schluf3folgerungen tber die Aus-
bildung und Entwicklung der Humanressourcen, Abs. 9). Diese oft auch as
» Kernfahigkeiten* bezeichneten Kenntnisse und Fahigkeiten sollten zum geisti-
gen Rustzeug jedes Schulabgangers gehoren.

Die Bildung sollte Jugendliche auf nicht linear verlaufende Karrierewege
und die Wahrscheinlichkeit mehrfacher Laufbahnanderungen wahrend ihres
Arbeitdebens vorbereiten. Sie sollte ihnen ein positives Bild des Unternehmens
und des Unternehmertums vermitteln, geschlechtsspezifische Vorurteile
abbauen und die Sensibilitét fur geschlechtsspezifische Fragen fordern. DarUber
hinaus sollte sie die Fahigkeit Jugendlicher zur Improvisation und Kreativitét
entwickeln und ihnen ganz allgemein das Ristzeug vermitteln, das es ihnen
ermdglicht, sich an die komplexen Verhatnisse einer sich rasch andernden Welt
anzupassen. Die Vermittlung dieser Fertigkeiten zwecks Forderung der
Beschaftigungsfahigkeit des einzelnen ist mehr als je zuvor eine Hauptaufgabe
der Grundbildung.

Aufgabe der Berufshildung und Erstausbildung sollte die Vermittlung
wissenschaftlicher und technischer Kenntnisse fir breitgefacherte Berufsfelder
und die Entwicklung der erforderlichen fachlichen und beruflichen Fahigkeiten
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und berufsspezifischen Fertigkeiten sein. Zwecks Erleichterung eines reibungs-
losen Wechsels von der Schule ins Erwerbsleben und Verstérkung der grund-
legenden Beschéftigungsfahigkeit der Menschen wird in der Berufsbildung vor
allem Wert auf die allgemeine theoretische Bildung und die Entwicklung tber-
all einsetzbarer Fertigkeiten, aber auch auf die berufsspezifische Ausbildung
gelegt.

In den meisten Landern werden Schuler in einem Alter zwischen elf und
15 Jahren in der Regel in Zweige des Bildungssystems eingeschleust, in denen
jeweils den theoretischen oder berufsspezifischen Qualifikationen Vorrang ein-
geraumt wird. Der theoretische Zweig bereitet im algemeinen auf die Tertiar-
bildung und den Zugang zur Universitét vor und beschéftigt sich angesichts des
Druckes zur Erflllung der Zulassungsvoraussetzungen fir eine hdhere Bildung
nur wenig mit arbeitsbezogenen Themenbereichen. Die Schulen vermitteln
alerdings im Rahmen der theoretischen Bildung zunehmend Uberall in der
Arbeitswelt einsetzbare Kernfahigkeiten, darunter die Fahigkeit zu Teamarbeit,
zur Losung von Prablemen, IKT-Kompetenzen, ein Verstandnis des Unterneh-
mertums, Kommunikationsvermégen und Fremdsprachenkenntnisse sowie die
Fahigkeit zu lernen, wie man lernt. Fir die Heranbildung beschéaftigungsfahiger
Menschen bedarf es der Vermittlung dieser Fahigkeiten, die ihnen spéter die
Anpassung an die sich rasch wandelnde Arbeitswelt und Gesellschaft erleich-
tern werden. Der Berufsbildungszweig umfaldt ein breites Spektrum von Pro-
grammen mit verschiedenen Ebenen arbeitsbezogenen Wissens, doch wird diese
Richtung bei verlangerter Pflichtgrundbildungszeit in der Regel spéter einge-
schlagen. Im Vordergrund der Berufsbildung stehen wie in der theoretischen
Bildung zunehmend die Vermittlung Ubertragbarer beruflicher Kernfahigkeiten
und die Beschéftigungsfahigkeit. Am einen Ende des Spektrums ist das schuli-
sche Lernen angesiedelt, zu dem die Gewohnung an die Arbeit und praktische
Ubungen zahlen, die die Schiller in erster Linie auf die Arbeit oder die nach-
schulische Berufshildung vorbereiten. Am anderen Ende gibt es straff organi-
sierte und zertifizierte Ausbildungsformen, bei denen Schulzeiten mit Arbeits-
zeiten im Betrieb, die vidfach die Form einer modernen Lehrlingsausbildung
haben, abwechseln und deren Ziel die Ausbildung von Facharbeitern ist, die
problemlos einen Arbeitsplatz finden. In der Regel beruhen Beschliisse Uber die
einzuschlagende Richtung auf einer Beurteilung des einzelnen. Bisher waren
diese verschiedenen Bildungszweige streng voneinander getrennt, werden jetzt
aber zunehmend durchlassiger. Die Bildungssysteme erleichtern in zunehmen-
dem Mal3 das Einschlagen neuer Bildungswege und das Hinuberwechseln von
einer Bildungs- und Ausbildungsform zu einer anderen. Ein Inhaltswandel der
Bildung und Erstausbildung erfordert ein neues Beziehungsverhéltnis zwischen
dem Bildungsbereich und der Welt der Arbeit sowie eine Umverlagerung der
Verantwortlichkeiten zwischen dem 6ffentlichen und dem privaten Sektor.
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Auch Berufsbildungsprogramme aul3erhalb des formalen Bildungssystems
sind haufig anzutreffen. Diese werden in vielen Féllen unter der Aufsicht des
Arbeitsministeriums von unabhangigen Institutionen durchgefiihrt und von den
Regierungen oder durch die Arbeitgeber bzw. von beiden finanziert. Zulas-
sungsvoraussetzungen und Ausbildungsdauer variieren erheblich. Sie sind viel-
fach auf Schulabgénger mit oder ohne SchulabschluRzeugnis sowie auf arbeits-
lose Jugendliche und in einem Arbeitsverhdltnis stehende Arbeitnehmer, die
ihre Fertigkeiten verbessern miissen, ausgerichtet. Kurzfristige Berufshildungs-
lehrgdnge sind stérker arbeitsorientiert und flexibler as die berufliche Ausbil-
dung. In einigen Landern, so in Lateinamerika, haben sich diese Lehrgénge zu
grof3eren Institutionen mit einer weit hoheren Schilerzahl als schulische
Berufshildungsprogramme entwickelt (Beispiele sind der Staatliche Industrie-
ausbildungsdienst (SENAI), der Staatliche kaufméannische Aushildungsdienst
(SENAC) und der Staatliche landwirtschaftliche Ausbildungsdienst (SENAR)
in Brasilien und der Staatliche Lehrlingsausbildungsdienst (SENA) in Kolum-
bien). Viele Aushildungsprogramme haben, wie der Berufsbildungszweig, ihre
lehrlingsaushildungsdhnlichen Programme ausgeweitet und die schulische
Ausbildung durch Lernzeiten am Arbeitsplatz in Betrieben erganzt. Dies hat in
zahlreichen Landern zu einem schrittweisen Konvergieren der Bildungs- und
Berufshildungssysteme sowie zu einer der Nachfrage nach breitgefécherten
Qualifikationen entsprechenden Standardisierung des Bildungs- und Aushil-
dungsangebots und der Berufsprofile gefiihrt.

Die private Ausbildung, d.h. die von privaten Ausbildungsfirmen und
-institutionen angebotene Ausbildung, hat traditionell einen Grof3teil der Quali-
fikationen fur die industrialisierte Welt geliefert und sich insbesondere in der
letzten Zeit in vielen Entwicklungsléndern entfaltet. Die Ausbildung durch
private Institutionen hat Uberwiegend im Bereich der nichtindustriellen Fertig-
keiten wie Dienstlei stungsberufe, elektronische Datenverarbeitung und Informa-
tionstechnologie, Management und Rechnungswesen an Bedeutung gewonnen;
kaum angeboten wird eine Ausbildung fur Fach- und Industrieberufe, die in der
Regel teurere Investitionen voraussetzen. Die beachtliche quantitative Entwick-
lung dieser Ausbildungsform ist auf die Nachfrage von Arbeitgebern und Ein-
zelpersonen nach vermehrten Moglichkeiten fir eine auffrischende Ausbildung
und Weiterbildung zurickzufihren. Da private Ausbildungsinstitutionen oft
einem Kkurzzeitig bestehenden Bedarf entsprechen, ist die Ausbildung in der
Regel auf ganz spezifische arbeitsbezogene Qualifikationen fokussiert. Private
Ausbildungseinrichtungen finanzieren ihre Tétigkeiten in erster Linie durch
Studiengebiihren und zum Teil durch erganzende staatliche Subventionen; ein
grof3er Teil der von diesen Ingtitutionen erhobenen Unterrichtsgebiihren kann
auch in Form staatlicher Beihilfen und zinsgiinstiger Darlehen fir den einzelnen
Studenten aufgebracht werden.
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Eine Form der von privaten Institutionen vermittelten Ausbildung ist die
informelle Lehrlingsaushildung, die in Landern mit eéinem grof3en sowohl 1and-
lichen as auch stédtischen informellen Sektor Ublich ist. Oft findet ein hoher
Anteil der Jugendlichen einen Ausbildungsplatz in der informellen Lehrlings-
ausbildung; derzeit wird gepriift, ob diese Ausbildungsform in anderen Landern
als Mittel zur Bereitstellung einer grofReren Zahl ausgebildeter Arbeitskrafte im
informellen Sektor in Frage kommt. Einigen der Mangel der informellen Lehr-
lingsausbildung, insbesondere ihrem geringen Bildungsinhalt und der Tatsache,
dal3 sie wenige Ubertragbare Fertigkeiten vermittelt, hoffen Regierungen und
nichtstaatliche Organisationen (NGOs) dadurch abzuhelfen, dal sie Handwer-
ker finanziell unterstitzen und ihnen Ausbildungs- und Lernmaterial zur Ver-
flgung stellen.

Was private Institutionen angespornt hat, Bildungs- und Ausbildungspro-
gramme anzubieten, waren weniger reine Marktkréfte, als vielmehr offentliche
Politiken, die Privatagenturen Anreize und Subventionen boten, um sie fir die
Durchfiihrung von Programmen zu gewinnen. In den meisten Entwicklungs-
landern haben auf Gewinn ausgerichtete private Einrichtungen allerdings wenig
Chancen, zu den Hauptanbietern von Bildungs- und Erstausbildungsprogram-
men zu werden. Von privater Hand betriebene Ausbildungs- und Bildungs-
programme kdnnen bei den herrschenden, oftmals gravierenden Einkommens-
und sozialen Ungleichheiten nicht sicherstellen, dal3 benachteiligte Bevdl-
kerungsgruppen Zugang zur Bildung und Berufsbildung haben. Hinzu kommt,
dal3 Bildung und Berufsbildung vielfach Bemilhungen auf lange Sicht sind;
gewinnorientierte Privateinrichtungen mit haufig kurzfristigen Betriebszielen
sind daher weniger fur deren Durchfihrung geeignet. Privateinrichtungen
haben, ebenso wie nichtstaatliche Organisationen, kommunale Verbande und
andere Akteure, nichtsdestoweniger dazu beigetragen, die Bildung und Berufs-
bildung den ortlichen wirtschaftlichen und sozialen Bedurfnissen anzupassen,
und sie sind eine wertvolle Quelle von das staatliche Bildungs- und Ausbil-
dungssystem ergénzenden Lernmdglichkeiten.

B. DIE REFORMIERUNG DER BILDUNG UND ERSTAUSBILDUNG:
TENDENZEN UND PRAKTIKEN

1. Die gegenwartige Lage

Hinsichtlich des Zugangs zu Bildung und Ausbildung herrschen inner- wie
zwischengtaatlich nach wie vor gewaltige Ungleichheiten. Im Jahr 1998 belief
sich die Einschulungsquote fir eine Grundbildung in den afrikanischen Léndern
stidlich der Sahara auf 60 Prozent, in Stid- und Westasien auf 74 Prozent, in den
arabischen Staaten und Nordafrika auf 76 Prozent, in Mittelasien auf 92 Pro-
zent, in Lateinamerika und in der Karibik auf 94 Prozent, in Ostasien und im
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Pazifischen Raum auf 97 Prozent; in den stérker entwickelten Regionen betrug
diese Quote 98 Prozent. Zwischen 1990 und 1998 war die Einschulungsquote
fUr eine Grundbildung in den Landern stdlich der Sahara riicklaufig (UNESCO,
2000). Mehr als 40 Prozent aller Erwachsenen in Afrika sudlich der Sahara
sowie in Std- und Westasien sind des Lesens, Schreibens und Rechnens unkun-
dig. In vielen afrikanischen Landern haben die finanziellen Auswirkungen von
Strukturanpassungsprogrammen noch stérker auf die Einschulungsguoten und
die Qualitét der Bildung gedriickt.

In den entwickelten Industriestaaten, in denen der Mehrheit der Bevolke-
rung eine Grundbildung vermittelt wird, liegt der Akzent auf der Verbesserung
der Bildungsqualitét und des Zugangs benachteiligter Gruppen zu Bildungs-
und Erstausbildungsmdglichkeiten sowie darauf, die noch immer grofde Liicke,
die hinsichtlich des Zugangs zwischen den Geschlechtern besteht, zu schlief3en.
Die Hauptaufgabe vieler Ubergangswirtschaften in Europa und Asien besteht
darin, der Fehlanpassung zwischen vorhandenen Qualifikationen und bestehen-
den Bildungs- und Ausbildungsprogrammen einerseits und der Nachfrage nach
neuen, von der Wirtschaft im Zuge der Umstellung auf eine Markwirtschaft
bendtigten Kompetenzen gerecht zu werden. Die Bildungsbeteiligungsquoten in
|ateinamerikanischen, nordafrikanischen und ostasiatischen Landern sind hoch,
doch haben nicht alle gleichen Zugang zur Bildung, und die Bildungsqualitat ist
sehr mangel haft. Diese Lander haben bei ihrem Ubergang von einem elitéren zu
einem modernen Bildungssystem des lebenslangen Lernens fir die gesamte
Bevolkerung Probleme der Chancengleichheit und Finanzierung sowie der
Rollenverteilung zwischen offentlichem und privatem Sektor zu 10sen. Vor den
am wenigsten entwickelten Landern, insbesondere den afrikanischen Léndern
stdlich der Sahara und Teilen Sldasiens, steht die gewaltige Aufgabe, alen
Kindern im schulpflichtigen Alter die im staatlichen Lehrplan ausgewiesenen
Kernfahigkeiten zu vermitteln. In landlichen Gebieten ist es vielen, insbeson-
dere Mé&dchen, nicht mdglich, die Schule zu besuchen, und andere steigen noch
vor Beherrschung der Grundfahigkeiten aus. In manchen Landern ist die
Analphabetenquote unter Frauen und Mé&dchen doppelt so hoch wie unter
Méannern und Jungen.

Nationale staatliche sowie internationale Investitionen sollten gewahrlei-
sten, da3 die Grundbildung eine Mindestqualitét aufweist und generell alen
zuganglich igt, insbesondere was landliche Gebiete, Frauen und sonstige
benachteiligte Gruppen anbelangt. Viele Lander miissen sich der politisch oft-
mals schwierigen Aufgabe unterziehen, ihre Investitionsprioritédten zugunsten
der Grundbildung zu andern. Im Jahr 1990 erarbeitete die Weltkonferenz Uber
Bildung fur ale, diein Jomtien, Thailand, stattfand, einen Plan, dem zufolge die
Lern- und Bildungsqgualitét in Schulen angehoben und das Ziel einer generellen
Grundbildung bis zum Jahr 2000 erreicht werden sollte. Dieses Datum wurde
von dem Weltbildungsforum (2000) in Dakar im Hinblick auf die Verpflich-
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tung, ,alen Kindern, insbesondere M&dchen, Kindern in schwieriger Lage und
ethnischen Minderheiten angehdrenden Kindern Zugang zu einer absolut
kostenlosen, obligatorischen und qualitativ hochwertigen Grundbildung zu
schaffen®, auf 2015 verschoben. Der Sachverstdndigenausschuf? auf hoher
Ebene zur Frage der Beschaftigung Jugendlicher empfahl in jungster Zeit (Juli
2001), die Leiter der Vereinten Nationen, der Weltbank und der IAO sollten alle
Staats- und Regierungschefs auffordern, ale nationalen und lokalen Akteure
dafur zu mobilisieren, jungen Ma&nnern und Frauen u.a. den Zugang zur Grund-
bildung und Erstaushildung zu erleichtern. Diesen Empfehlungen folgten kon-
krete Tétigkeiten der technischen Zusammenarbeit (siehe Kasten 3.1).

2. Tendenzen und Praktiken

Erweiterung der Schulpflicht und Integration von Allgemeinbildung
und beruflicher Bildung und Ausbildung

Eine Reihe von Landern haben Berufshildung und Allgemeinbildung auf
unterschiedliche Weise integriert, so durch Zusammenlegen unterschiedlicher
Formen von Bildungseinrichtungen, durch Anheben des Anteils der Allgemein-
bildung in Berufsbildungszweigen oder indem Berufsbildungsfacher zum
Bestandteil der allgemeinen Bildung der Sekundarstufe Il gemacht wurden. Die
Pflichtschul zeit wurde verlangert. Die Vermittlung einer Erstausbildung erfolgt
sowohl durch Schulen a's auch durch berufsspezifische Ausbildungseinrichtun-
gen und schliefdt zunehmend auch eine Ausbildung am Arbeitsplatz ein.

Seit 1994, a's das gesamte Schulsystem der Sekundarstufe I1 in Norwegen
stark reformiert wurde, haben ale 16- bis 19jdhrigen auf drei Jahre Bildung in
der Sekundarstufe Il Anspruch, die ihnen die Mdglichkeit zu weiteren Studien
oder zur Ausibung einer Erwerbstétigkeit erdffnen. Die Reformen haben
bewirkt, da? mehr generelle und Uberall einsetzbare Fertigkeiten im Rahmen
der beruflichen Ausbildung vermittelt werden; auch wurden in der Folge mehr
Ausbildungszertifikate vergeben, und mehr Schiler erfiillten die Zulassungsvor-
aussetzungen zum Erwerb einer hoheren Bildung. Ferner sollte mit diesen
Reformen erreicht werden, dal? es weniger bzw. gar keine Aussteiger mehr aus
dem theoretischen wie aus dem Berufshildungszweig gibt. Die berufliche
Ausbildung, einschliedich der Lehrlingsausbildung, ist heute ein fester
Bestandteil der Sekundarstufell. Im Rahmen des Models der beruflichen
Grundbildung wird den Schiilern eine dreijahrige Aushildung in verschiedenen
Berufshildungszweigen geboten (Kasten 3.2). Oftmals bieten die Schulen
sowohl algemeine als auch berufsspezifische Kurse an. Die Zahl der Grund-
kurse im ersten Studienjahr wurde von Uber 100 auf 15 Kurse gekiirzt, wohin-
gegen ein breiter angelegter Berufsbildungslehrplan nun auch Wert auf die Ent-
wicklung algemeiner und Uberall einsetzbarer Fertigkeiten und Kenntnisse legt,
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Kasten 3.1

Sachverstandigenausschufl auf hoher Ebene des Generalsekretérs der Vereinten
Nationen fiir die Beschéftigung Jugendlicher

Empfehlung 3: Investitionen in die Bildung, die Aushildung und das lebenslange Lernen
(Auszuge)

Es wird empfohlen:

A. nationale Bildungs- und Ausbildungsstrategien zu verabschieden, die Sollwerte fiir
die Anhebung der Beteiligungsquote junger Menschen festsetzen und eine ein-
deutige Verpflichtung enthalten, angemessen und anhaltend in die Entwicklung der
Humanressourcen zu investieren;

B. sicherzustellen, daf Jungen und Mé&dchen eine qualitativ hochwertige Bildung
erhalten, die den Grundstein fiir ihre Beschaftigungsfahigkeit legt und die Heraus-
bildung von Haltungen und Werten fordert, die sie benétigen, um im Leben erfolg-
reich zu sein;

C. die Zugéanglichkeit, Relevanz und Effizienz der Sekundarbildung, der héheren Bil-
dung sowie der fachlichen und beruflichen Ausbildung zu verbessern, damit sowohl
junge Frauen als auch junge Manner besser gerlstet sind, die Arbeitsmarktmog-
lichkeiten zu nutzen und mit den schnellen Veranderungen in der Arbeitswelt Schritt
zu halten, indem [...]

e eine engere Kopplung der Fachausbildungslehrplane an die Bedirfnisse des
Arbeitsmarkts geférdert und zusammen mit fachlichen und beruflichen Fahig-
keiten auch ,weiche" Fertigkeiten und andere Unterstltzungsfahigkeiten, die
fir den Erfolg auf dem Arbeitsmarkt notwendig sind, vermittelt werden, und
zwar durch eine verstarkte Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeberverbanden,
Gewerkschaften, Bildungs- und Berufshildungseinrichtungen und der Wirt-
schaft;

e  Aushildungssysteme entwickelt oder so verbessert werden, daR3 eine Anhe-
bung des Qualifikationsniveaus bewirkt wird und ein reibungsloser Wechsel
von der Schule in das Erwerbsleben méglich ist, indem die berufliche Ausbil-
dung aulerhalb des Arbeitsplatzes mit Lernprogrammen und einer strukturier-
ten Ausbildung am Arbeitsplatz, entweder in der Lehrlingsausbildung oder in
Berufshildungszweigen, kombiniert wird;

e  der gleichberechtigte Zugang zur Fach-, Berufs- und héheren Bildung dadurch
gefordert wird, daB die Berufsberatung mit Sensibilitat fiir geschlechtsspezi-
fische Fragen erfolgt und indem Mé&dchen und junge Frauen ermutigt werden,
ein Studium in einer Fachrichtung aufzunehmen, in der bisher Manner domi-
nierten, um sich dadurch neue und aussichtsreiche Beschaftigungsmog-
lichkeiten zu erdffnen.

so auf Sprachkenntnisse in Norwegisch und Englisch, auf mathematisches und
naturwissenschaftliches Wissen und auf sportliche Fahigkeiten.

In Spanien wurde das Pflichtschulater aufgrund des 1990 verabschiedeten
Gesetzes Uber die allgemeine Organisation des Bildungssystems auf 16 Jahre
angehoben. Alle Schiller erhalten eine gewisse allgemeine fachliche Ausbildung
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und haben die Mdglichkeit, sich fir ein Wahlfach zu entscheiden, das ihnen ein
gewisses Mal3 an vorberuflicher Erfahrung vermittelt oder eine vorberufliche
Téatigkeit ermoglicht. Nach Abschluf? der obligatorischen Sekundarausbildung
konnen die Schiler ihre Ausbildung im algemeinen Zweig oder im Zweig fur
mittlere Berufshildung der Sekundarstufe Il fortsetzen. Neben diesen Bildungs-
zweigen wird auch eine héhere berufliche Ausbildung angeboten'.

In Brasilien wird die berufliche Ausbildung gegenwértig vom Ministerium
fur das Bildungswesen modernisiert: der neue Ausbildungsansatz sieht die Ver-
mittlung von Kompetenzen vor, und ein in Entwicklung begriffenes Zertifi-
zZierungssystem soll die Weiterbildung und die Integration in den Arbeitsmarkt
erleichtern. Das Gesetz tber die Grundrichtlinien fur die Bildung (Nr. 9394 von
1996) und die Verordnung Uber die Richtlinien zum staatlichen Berufshil-
dungslehrplan (Nr. 2208 von 1997) sehen die Erarbeitung von Lehrpléanen fir
die berufliche Ausbildung vor. Die berufliche Ausbildung erganzt die Grund-
bildung und kann in Schulen, in speziellen Einrichtungen oder am Arbeitsplatz
erworben werden. Zwecks Forderung der Weiterbildung sieht das Gesetz
Moglichkeiten des Ein- und Aussteigens auf verschiedenen Bildungsstufen
sowie die Anerkennung der bei der Arbeit erworbenen Kenntnisse und Kompe-
tenzen durch Zertifizierung vor. Der Berufshbildungsinhalt ist allgemeiner
geworden, und es gibt keine Berufsbeschreibungen mehr. Die kommunalen
Stellen fur Bildung konnen ihre Lehrpléne unter Zugrundelegung von Berufs-
feldern, die in den Richtlinien festgelegt sind, so gestalten, daf3 sie dem Ausbil-
dungsbedarf vor Ort und den lokalen Gegebenheiten Rechnung tragen.

Chile hat eine Folge von Bildungsreformen durchgefiihrt (Delannoy,
2000). Die jungsten Reformen im Bereich der fachlichen und beruflichen Aus-
bildung mittlerer Ebene in Chile spiegeln internationale und innerstaatliche
Tendenzen in der Arbeitswelt wider, indem der Allgemeinbildungsanteil in den
ersten zwel Studienjahren ausgeweitet und die Rolle der Berufshildung neu
definiert wurde; die berufliche Ausbildung ist nunmehr in die Sekundarbildung
eingebettet und soll die Schiler auf den Eintritt in das Erwerbsleben vorbereiten
und ihre soziae Integration férdern. Das Ministerium bediente sich des kom-
petenzorientierten Ansatzes, um Ausbildungswege zu entwickeln, die dem
lebendangen Lernen dienlich sind. Enge Beziehungen zwischen Ausbildungs-
einrichtungen und der Wirtschaft bilden einen Schwerpunkt der Reformen. In
Zusammenarbeit mit der Regierung Deutschlands wurde 1999 en ,duales’
Berufshildungsprogramm eingefiihrt (Verordnung Nr. 220 vom 18. Mai 1998).

Auch in anderen Landern, so in Dénemark, Schweden und Ungarn, wurde
der Allgemeinbildungsanteil der beruflichen Ausbildung in der Sekundarstufe 11

! Siehe Spain Education System (http://www.spainexchange.com/spain_education.php),
3. Okt. 2001.
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Kasten 3.2
Die Sekundarstufe Il Norwegens: Theoretische Zweige und Berufsbildungszweige

Die Sekundarstufe Il Norwegens bietet seit ihrer Reformierung im Jahr 1994 sowohl
akademische als auch berufsspezifische Programme an. Im akademischen Zweig sind Kurse
von dreijahriger Dauer zu absolvieren. Im Berufshildungszweig ist an die Stelle des dritten Stu-
dienjahrs eine zweijahrige Lehrlingsausbildung getreten. Die Lehrlingsausbildungsprogramme
wurden auf Wirtschaftssektoren, fiir die diese Aushildungsform neu war, ausgedehnt, und viele
der einst rein schulischen Ausbildungskurse wurden umgestaltet zu dem neuen 2+2-Aus-
bildungsmodell, d.h. an zwei Jahre schulische Aushildung schlieBen sich zwei Jahre Lehrlings-
aushildung an. Der letzte Teil der berufsspezifischen Aushildung erfolgt am Arbeitsplatz. Die
Schiler haben die Mdglichkeit, einen Facharbeiter- oder Gesellenbrief fiir insgesamt 190 ver-
schiedene Berufe zu erwerben.

Quelle: M. Bucchi: Dropping out and secondary education (unverdffentlichter Entwurf, 2000); Education
International: Vocational education and training in Australia, France, Gabon, Germany, Honduras, Norway,
Sri Lanka and the United States, Discussion Paper on Education, Nr. 14, Juni 1998.

angehoben, um die Schiler mit dem theoreti schen Wissen und Ristzeug, das sie
fUr das Bestehen in der Arbeitswelt benétigen, auszustatten und ihnen einen
leichteren Zugang zur Tertidrbildung zu sichern. Unter den weiterfiihrende Stu-
dien verfolgenden Schiilern in Schweden sind so gut wie ale Berufsrichtungen
vertreten. Die leistungsschwécheren Schiller haben alerdings oftmals Schwie-
rigkeiten in den anspruchsvolleren Fachern der Allgemeinbildung, wahrend es
den Lehrern zuweilen schwerfélt, einen Bezug zwischen einem bestimmten
Stoff der Allgemeinbildung und der Arbeitswelt herzustellen. Zu weiterfih-
renden Studien werden nur Berufsschiler mit guten Leistungen in den Allge-
meinbildungsfachern zugel assen.

In Australien haben die einzelstaatlichen Regierungen in jingster Zeit die
Berufshildung in die Sekundarstufe 11 integriert, um junge Menschen so mit den
von den Arbeitgebern nachgefragten Qualifikationen auszustatten. Den Schi-
lern der Sekundarstufe Il werden in der Zukunft mehr und qualitativ bessere
Moglichkeiten geboten werden, landesweit anerkannte berufliche Qualifikatio-
nen zu erwerben. Die Initiative Schulbildung-cum-Berufshildung ermdglicht es
den Sekundarschilern, schulische oder von privaten und staatlichen Ausbil-
dungseinrichtungen angebotene Berufsbhildungskurse zu belegen und eine Voll-
oder Teilzeitbeschaftigung mit allgemein- und berufsbildenden Studien zu kom-
binieren. Die Schiler schlief3en die Sekundarschule mit einer vollwertigen oder
beschrankten beruflichen Qualifizierung und einem ihre Beschéftigungschancen
verbessernden Abschluf3zeugnis der Sekundarstufe |1 ab. Ferner wird ihnen die
bereits erworbene Ausbildung bei einer Weiterqualifizierung angerechnet?.

2 Siehe  ANTA: Vocational education and training in schools,
http://www.anta.gov.au/dapV et.asp, 3. Okt. 2001.
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Modernisierung der Lehrlingsausbildung

Die Veranderungen am Arbeitsplatz und technol ogische Innovationen, die
in der Regel hohere Qualifikationsanforderungen mit sich bringen, verlangen
hohere fachliche und berufliche Kompetenzen sowie ein Verstandnis des brei-
teren wirtschaftlichen und sozialen Zusammenhangs von Beruf, Arbeit und
Wirtschaft. Bemuhungen um eine Reformierung der Lehrlingsausbildung in
Deutschland beispielsweise suchen den Lehr- und Lerninhalt der Lehrlingsaus-
bildung auf eine breitere Basis zu stellen, und zwar oftmals durch Erweiterung
des kontextuellen Bildungsanteils der Lernprogramme.

Slidafrika verfligt Uber eine neue, flexible Form der Lehrlingsausbildung —
die sogenannten Learnerships. Was diese Ausbildungsform mit der Lehrlings-
ausbildung gemein hat, ist das Lernen am Arbeitsplatz als Bestandteil des Aus-
bildungsprogramms und eine praktische Leistungsprifung. Diese Ausbildung
|6st die frihere Form der enggefaliten, gewerbebezogenen L ehrlingsausbildung
ab und kann in unterschiedlichen Arbeitsumfeldern erfolgen, so im offentlichen
Sektor, in Betrieben, in Universitdten usw. Sie ist eine Kombination von theore-
tischer und praktischer Ausbildung, sie ist breit angelegt, und die Paette
erwerbbarer Qualifikationen ist grof3. Dies macht sie fir Auszubildende unter-
schiedlicher Kategorien attraktiv. Die Ausbildung kann auf jeder Ebene — All-
gemeinbildung, Weiterbildung, hthere Bildung und Berufsbildung — und in
jedem der zwolf Bereiche, die im Nationalen Qualifikationsrahmen aufgelistet
sind, erfolgen. Ein Beispiel der Ausbildungsrichtungen, die von der Branchen-
Berufshildungsbehdrde (SETA), Finanz- und Buchfiihrungsdienstleistungen,
angeboten werden, ist ,, Wirtschaftsprifer; Fachrichtung Buchprifung® (Stufe 7
der insgesamt acht in dem Qualifikationsrahmen vorgesehenen Stufen) (Bird,
2001).

Seit ihrer Einfihrung 1998 haben die ,neuen Lehrlingsausbildungspro-
gramme” in Australien weite Verbreitung gefunden, ein Zeichen dafir, dal3 sie
bei Einzelpersonen und Arbeitgebern grofRen Anklang finden. Angestrebt wird
mit dieser neuen Form der Ausbildung, die industrielle und berufliche Basis der
Lehrlingsaushildung zu verbreitern. Heutzutage kann der einzelne in praktisch
alen Wirtschaftszweigen und Industrien, Unternehmensgruppen und Berufs-
zweigen eine Ausbildung antreten. Gute Erfolge wurden auch bei der Anpas-
sung der neuen Form der Lehrlingsausbildung an die aktuelle Beschéftigungs-
struktur im Land erzielt. Im Jahr 2001 waren 32 Prozent aler Arbeitsplétze im
Biro-, Verkaufs- und Dienstleistungssektor angesiedelt, und 30 Prozent der
neuen Lehrlingsaushildungen erfolgten im gleichen Jahr in Berufen dieser
Bereiche. Dem Anteil der Management- und V erwaltungsberufe (7 Prozent aller
Arbeitsplétze) stand jedoch keine entsprechende Erhéhung des Anteils der
L ehrlingsausbildungen gegeniiber (1 Prozent der neuen L ehrlingsausbildungen)
(NCVER, 2001).
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In einigen wenigen L&ndern, so in Indien und Pakistan, besteht eine
L ehrlingsaushildungspflicht, und die Ausbildungspflichten der Arbeitgeber sind
gesetzlich verankert. In Indien liefert das Lehrlingsausbildungsprogramm (das
Lehrlingsgesetz, 1961) einen bedeutenden Teil der Facharbeiter des Landes. Die
Arbeitgeber haben je nach Beschéftigtenzahl und Gewerbezweig eine
bestimmte Zahl von Handwerkslehrlingen einzustellen. Pflicht der Betriebe ist
die Ausbildung am Arbeitsplatz, wahrend der theoretische Unterricht in staat-
lichen Ausbildungszentren erfolgt. Im Jahr 2000 wurden rund 165.500 Lehr-
linge (gegentber 150.000 im Jahr 1996) von etwa 17.800 Betrieben eingestellt,
die zusammen 254 Branchen (gegeniiber 218 im Jahr 1996) und 138 anerkannte
Berufe (gegentiber 130 im Jahr 1996) umfafdten. Am Ende der Ausbildung
missen die Lehrlinge die vom Nationalen Berufshildungsrat (NCVT) durch-
gefihrte gesamtindische Lehrabschluprifung ablegen. Den Lehrlingen wird
vom Arbeitgeber eine nach Ausbildungsgahren gestaffelte Vergitung gezahit.
Daneben sieht das Gesetz Lehrstellen fir Absolventen von Ingenieurschulen
und technischen Fachschulen sowie fir Absolventen des Berufshildungszweigs
allgemeinbildender Schulen (, Techniker-Lehrlinge*) vor. Ferner ermutigt das
Lehrlingsgesetz die Arbeitgeber dazu, Angehorigen benachteiligter Gruppen
Aushildungsplétze anzubieten. Die statistischen Angaben fur das Jahr 2000 wie-
sen die jeweiligen Anteile der Lehrlinge mit Ingenieur- und Fachschulabschlul3
sowie der Techniker-Lehrlinge wie folgt aus: 7 Prozent der Lehrstellen entfielen
auf Angehotrige bestimmter Kasten, 1 Prozent auf Angehdrige bestimmter
Stamme, 7 Prozent auf Minderheiten, 0,14 Prozent auf korperlich Behinderte
und 20 Prozent auf Frauen (siehe India, 2000, Kap. 7; Batra und Chandra,
1998).

3. Neugestaltung des institutionellen Bildungs- und
Erstausbildungsangebots

Die Bildungsinstitutionen stehen in einem Prozel3 rascher Entwicklung; im
Zuge dieser Entwicklung haben sie eine Reformierung des Bildungs- und Aus-
bildungsinhalts sowie der einschlagigen Lehrplane vorgenommen. Der Antell
privater Bildungs- und Ausbildungsanbieter hat erheblich zugenommen. Bil-
dungs- und Erstaushildungsdienste werden zunehmend von regionalen, lokalen
und kommunalen Einrichtungen, darunter NGOs, angeboten. Welche Rolle
NGOs bei der Grundbildung spielen kénnen, wird in Kasten 3.3 veranschau-
licht. Diese Delegierung der Aufgabe der Ausbildungsbereitstellung an private
und andere Institutionen hat zur Folge, daR sich die staatlichen Tétigkeiten
zunehmend auf die Koordinierung, die Erarbeitung der Lehrplane fir die natio-
nale Bildung und Erstausbildung sowie die Bereitstellung der finanziellen Mit-
tel und Anreize fir vor Ort durchgefiihrte Bildungs- und Ausbildungsmal3nah-
men konzentrieren.
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Kasten 3.3
NGOs und Grundbildung: Fe y Alegria

Fe y Alegria ist eine Grundbildungsinitiative auf Gemeinwesenbasis, an der mehrere
Lander beteiligt sind. Sie bedient sich formaler und nichtformaler Lernmethoden sowie des
Fernunterrichts, um Kindern in den am meisten benachteiligten stédtischen und landlichen
Gebieten Lateinamerikas und der Karibik eine Grundschulbildung zu vermitteln. Mit Hilfe &ffent-
licher und privater Mittel unterstltzt diese Initiative iber 900 Schulen in 15 Landern und bietet
so mehr als 700.000 Schilern eine Grundbildung.

Spanische Quelle: http://www.feyalegria.org, 3. Okt. 2001.

Dezentralisierung

In Lateinamerika sind Ausbildungseinrichtungen traditionell zentralisierte
und machtvolle Institutionen. In den letzten Jahren haben eine Reihe von Insti-
tutionen wesentliche grundsatzpolitische-, Planungs- und Durchfihrungsbefug-
nisse an ihre Regionaleinrichtungen delegiert, so das Nationae Lehrlings-
ausbildungsinstitut (INA) in Costa Rica, der Nationale Lehrlingsausbildungs-
dienst (SENA) in Kolumbien, die Technische Hochschule fir Ausbhildung und
Produktivitdt (INTECAP) in Guatemala sowie mehrere Ausbildungseinrichtun-
gen in Brasilien. Dank dieser Dezentralisierung haben sich diese Einrichtungen
besser auf die sozialen und wirtschaftlichen Gegebenheiten der einzelnen
Regionen bzw. Standorte einstellen konnen; sie hat ferner eine Reihe lokaler
Akteure in verschiedenen Ausbildungsbereichen mobilisiert. Dieser Prozef3
wird in Kasten 3.4 anhand des Beispiels Brasilien veranschaulicht.

Verlagerung von Entschei dungsbefugnis und Rechenschaftspflicht
in Richtung der Gemeinden und Schulen

In dem Bemihen, die Grundbildung besser auf die lokale Entwicklung, die
soziadlen Bedirfnisse und den Arbeitsmarkt abzustimmen, befassen sich
Gemeinden und Eltern zunehmend mit Fragen, welche die Entwicklung des
Schulwesens, das Ressourcen-Management und die Lehrplanentwicklung
betreffen. In die Grundbildung werden berufsorientierende Elemente einge-
arbeitet, um sicherzustellen, dal3 den jungen Menschen Wissen und Kénnen
vermittelt wird, das sie fir eine spatere berufliche Tétigkeit in der Gemeinde
bendtigen. Die Regierungen sind zwar nach wie vor fur die Grundbildung und
die Erstausbildung zusténdig, doch leisten Eltern und Gemeinden in vielen
Falen einen bedeutenden und im Wachsen begriffenen Beitrag. Von zahlenden
Leistungsempfangern ist anzunehmen, dald sie ein wachsames Auge auf die
Qualitdt der ihnen gebotenen Dienstleistungen haben. Dadurch, dai3 nicht arme
Leistungsempfanger Schulgelder und sonstige Beitrage zahlen, kdnnten im
Prinzip 6ffentliche Mittel zur Verwendung fir arme Zielgruppen frei werden.
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Kasten 3.4
Lokales Management der beruflichen Ausbildung in Brasilien

Die Regionalstellen des Nationalen Industrieausbildungsdienstes (SENAI), des Natio-
nalen kaufmannischen Ausbildungsdienstes (SENAC) und seit kurzem auch des Nationalen
landwirtschaftlichen Ausbildungsdienstes (SENAR) sind gegendiber ihren jeweiligen Nationalen
Direktoraten sehr weitgehend autonom. Sie verdanken ihre Autonomie weniger einer Entschei-
dung ihrer jeweiligen Zentrale, grundsatzpolitische, verwaltungstechnische und organisatori-
sche Entscheidungen den Regionalstellen zu tiberlassen, sondern vielmehr der Tatsache, da3
die ortlichen Industrie- und Handelskammern fiir die Pflege und das Management der Infra-
strukturen der Regionalstellen sowie die Zuweisung von Ressourcen an diese verantwortlich
sind. Viele Initiativen kooperativen und geschéftlichen Charakters mit den 6rtlichen Behdrden,
den Gewerkschaften und Organisationen der Zivilgesellschaft werden dadurch erleichtert, dal
ortsansassige Unternehmer in das Management der Regionalstellen einbezogen werden.

Quelle: CINTERFOR, 2001.

In Chile werden Gutscheine an die Eltern vergeben, die sich fir eine
Schule ihrer Wahl entscheiden kdnnen. Kommunalbehérden und Besitzer von
Privatschulen dagegen erhalten Zuschisse, deren Hoéhe sich nach der Zahl der
Schiler richtet, die sie fur ihre Einrichtung gewinnen konnen. Dartiber hinaus
hat der Staat ale Entscheidungen, die das Persona, die Beschéftigung und die
Verwaltung im 6ffentlichen Schulsystem betreffen, darunter die Zuweisung von
Mitteln und die Gewahrung von Zuschuissen fur den Bau und die Instandsetzung
von Schulgeb&uden, an die Birgermeister Ubertragen. Diese Dezentralisierung
hat zu einem starkeren Angebot an privaten Bildungsprogrammen gefihrt; die
Zahl der Einschreibungen sowie den Schulbesuch insgesamt steigen lassen; eine
breitere Beteiligung von Unternehmen bewirkt; ein gut verwaltetes Prifungs-
system hervorgebracht und bewirkt, daf3 mehr Mittel fur die Grundschulbildung
zur Verfigung gestellt werden (Schiefelbein und Schiefelbein, 2000). Ent-
scheidend fur diesen erfolgreichen Ausbau der Bildungsméglichkeiten war die
durch die Deregulierung geschaffene grofRere Flexibilitét. Die Verbesserung der
Kostenwirksamkeit insgesamt dirfte sich auf die Zunahme der Zahl der
Privatschiler zurtickfihren lassen (Winkler und Rounds, 1996).

Dem Programm fir gemeindegesteuerte Schulbildung (Educacién con
Participacion de la Comunidad — EDUCO) in El Salvador ist es gelungen, mehr
Menschen auf dem Land den Schulbesuch zu ermdglichen, indem es kommu-
nale Bildungsvereinigungen (ACE) finanzierte und sich deren Mitarbeit
sicherte. Die Mitglieder der ACE, die die Schulen leiten, sind von der
Gemeinde gewéhlte Eltern. Der Schulunterricht erfolgt nach einem zentral fest-
gelegten Lehrplan, und die Schulen miissen eine festgelegte Zahl von Schilern
aufnehmen, aber es sind die ACEs, die die Lehrkréfte einstellen und entlassen,
die pédagogische Leistung der Lehrer Uberwachen und fir die Ausriistung und
Instandhaltung der Schulen sorgen. Im Unterschied zu Schulen, die im her-
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kdmmlichen Stil geleitet werden, weisen die EDUCO-Schulen bei vergleich-
baren Bildungs- und Ausbildungsergebnissen eine geringere Abwesenheits-
guote unter Schilern und Lehrpersonal auf (Jimenez und Sawada, 1999).

Nichtformale Grundbildung und Er stausbildung

Mit dem Ziel, verschiedenen Gruppen, so jungen Menschen, Arbeitneh-
mern mit wenig Schulbildung, in der Landwirtschaft Beschéaftigten, Frauen,
Wanderarbeitnehmern und benachteiligten Bevolkerungskategorien, eine
Grundbildung und Fertigkeiten zu vermitteln, die ihrer Beschéaftigungsfahigkeit
dienlich sind und ihren Einstieg in die Arbeitswelt sowie ihre soziale Integration
erleichtern, wurde eine Reihe nichtformaler Initiativen entwickelt. In der Regel
handelt es sich hierbei um offiziell nicht anerkannte Programme, die auf3erhalb
des Rahmens der formalen Bildungssysteme angeboten werden. Einige Lander,
so Australien, Singapur und Stidafrika, sind jedoch dabei, in einer nichtformalen
Ausbildung erworbene berufliche Fertigkeiten in ihr nationales System
anerkannter Qualifikationen zu integrieren. Im Nachstehenden wird die Vielfalt
der Programme und Mal3nahmen anhand einiger Beispiele veranschaulicht.

Der Fonds fir die Entwicklung beruflicher Fertigkeiten in Singapur hat die
Arbeitgeber aktiv dazu ermutigt, ihre Beschéftigten fur die Teilnahme an aner-
kannten nichtformalen Grundbildungsprogrammen, die vom Institut fir Fach-
bildung verwaltet werden, anzumelden. Angeboten werden u.a. das Grundbil-
dungsprogramm fir den Erwerb beruflicher Fertigkeiten (BEST), das Grund-
kenntnisse wie Lese-, Schreib- und Rechenkenntnisse vermittelt, und das Wei-
terbildungsprogramm fir Erwachsene zur Verbesserung des Wissensstands der
Arbeitnehmer durch Sekundarbildung (WISE), dessen Ziel Kompetenzverbes-
serungen in Englisch und Mathematik sind. In Thailand werden nichtformale
Bildungsprogramme von einer Dauer zwischen drei Monaten und einem Jahr
von zahlreichen staatlichen Einrichtungen sowie staatlichen und privaten Unter-
nehmen, NGOs und Schulen veranstaltet, die auf Schiler mit Grundschul-
abschlul, aber ohne Sekundarbildung abgestellt sind. In den Lehrgangen zur
Vorbereitung auf das Berufsleben werden den Teilnehmern Grundkenntnisse
der Elektro-, Fahrzeug- und Bautechnik vermittelt; eine betriebliche Ausbil-
dungskomponente ist gleichfalls Bestandteil der Lehrgdnge. Von den zwel
staatlichen Stellen, die fir die Hauptbildungsprogramme nichtformaler Art
zusténdig sind, wurden 1995 rund 375.000 Schiller eingeschrieben. Diese Pro-
gramme werden im formalen Bildungssystem allerdings nicht angerechnet.

Randstandige junge Menschen ohne jegliche Berufserfahrung und beruf-
liche Quadlifikationen, die eine Beschaftigung als ungelernte Arbeiter suchen,
finden in Barcelona, Spanien, bei den Werkstattschulen Hilfe. Die Ausbildung
hilft ihnen, ihre elementaren beruflichen Fertigkeiten zu verbessern, Selbstver-
trauen und Selbstachtung zu gewinnen und ihr Leben in die Hand zu nehmen.
Die Ausbildung verbindet Theorie und Praxis in einem sozia relevanten Kon-
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text. Die Schuler erlernen handwerkliche und der Arbeitsuche dienliche Fertig-
keiten; daneben werden ihnen Management-Grundkenntnisse vermittelt, um
ihnen die Aufnahme einer selbstandigen Erwerbstétigkeit zu erleichtern. Die
Ausbilder arbeiten auf Teilzeitbasis, was ihnen ermoglicht, einem zweiten Beruf
nachzugehen und sich hinsichtlich der Arbeitsmarkttendenzen und der Entwick-
lungen der Technik auf dem laufenden zu haten. Eine Sonderagentur,
Barcelona Activa, Uberwacht den Einstieg der Schiller in den Arbeitsmarkt und
ist ihnen dabel behilflich. Potentiellen Schulaussteigern und Schilern ohne
AbschlulRzeugnis, die die ihnen fehlenden Jahre nachholen mdchten, wird in
den Niederlanden von Regionaen Ausbildungszentren (ROCs) Hilfe geleistet.
Diese Zentren integrieren einzelne Berufs- und Erwachsenenbildungspro-
gramme und vertiefen ihren Lehrinhalt; sie leisten padagogische Hilfe und
Unterstiitzung, bieten berufliche Grundaushildung, eine auf eine zukinftige
selbstandige Erwerbstétigkeit ausgerichtete Ausbildung, vermitteln Fihrungs-
fahigkeiten mittlerer Ebene und bieten eine berufliche Fachausbildung. Schiler,
die in der von ihnen gewéhlten Studienrichtung Schwierigkeiten haben, kénnen
in einen anderen Ausbildungszweig Uberwechseln. Das Zentrum gibt den Schi-
lern Anleitungen, agiert als Schlichter zwischen Lehrern und Schilern und berét
sie bel Ausbildungs- und Beschéftigungsproblemen. In Brasilien hat sich
SENAR (siehe Kasten 3.4) dafirr entschieden, statt eigene Ausbildungsstétten
zu unterhalten, ein ,virtuelles* Netz von Dienstleistungen zu schaffen, die im
Outsourcing von privaten Anbietern erbracht werden. Dabei handelt es sich um
Bildungs- und Aushildungsdienste fir die Bewohner landlicher Gebiete, so z.B.
Alphabetisierungsprogramme, Ausbildungsprogramme fir junge Menschen und
sozial e Forderungsmal3nahmen.

In Somalia vergibt das Projekt SEIGYM (Somalische Bildungsanreize fir
Mé&dchen und junge Manner) mit Unterstiitzung durch die Afrikanische Stiftung
far Bildung (AET) Gutscheine an benachteiligte Jugendliche als Anreiz zum
Erwerb dementarer Lesefdhigkeiten und beruflicher Fertigkeiten. Diese Gut-
scheine erlauben es benachteiligten Jugendlichen, ausfindig zu machen, wo sie
vor Aufnahme einer beruflichen Ausbildung zwecks spéterer Erwerbstétigkeit
Lese-, Schreib- und Rechenfahigkeiten erwerben kdnnen, und die Unterrichts-
gebuhren hierfir zu bestreiten. Mehr als 5.000 benachteiligte Méadchen, junge
Frauen und junge ehemalige Angehdrige der Miliz haben eine Aushildung in
Lese-, Schreib- und Rechenfahigkeiten und/oder eine berufliche Ausbildung
erhalten. Das Projekt bedient sich einer Palette von Anbietern nichtformaler
Bildungs- und Aushildungsprogramme, darunter Zimmerleute, Fahrlehrer,
Maler, Schneider, Krankenschwestern usw. Die Gutscheine werden von der
AET erst dann riickvergitet, wenn sie den Anbieter inspiziert und die Qualitét
der Ausbildung gepriift und bescheinigt hat (Oxenham et al., 2001).
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KAPITEL IV

LERNEN UND AUSBILDUNG FUR DIE ARBEIT -
LEBENSLANG

Dem Konzept des Lernens und der Ausbildung fur die Arbeit kommt bei
der Entwicklung einer Kultur des lebenslangen Lernens, die einer wissensba-
sierten Wirtschaft und Gesellschaft zugrunde liegt, eine entscheidende Bedeu-
tung zu. Dieses Konzept stellt sicher, dald jedermann sein ganzes Leben lang
Gelegenheit zum Lernen hat. In diesem Bericht sind unter dem Ausdruck
»Lernen und Ausbildung fur die Arbeit“ ale Unterrichts- und Schulungsmal?-
nahmen zu verstehen, die nach der Bildung und Erstaushildung — dem Thema
des vorangehenden Kapitels — ergriffen werden. Zielgruppe fir das Lernen und
die Ausbildung fur die Arbeit sind in erster Linie Arbeitnehmer oder selbsténdig
Erwerbstétige sowie Arbeitslose und Unterbeschéftigte. Jedermann, der seine
Fertigkeiten und Quadlifikationen im Hinblick auf ginstigere Beschéftigungs-
und Verdienstaussichten erweitern oder verbessern mochte, sollte Zugang zum
Lernen und zur Ausbildung fur die Arbeit haben. Immer héufiger werden
Erwerbsuntétige angesprochen, die Kenntnisse und Fertigkeiten flir eine spétere
Beschéftigung oder auch nur fur ihre personliche Entfaltung und Befriedigung
erwerben mochten. Kapitel 111 befal3t sich Gberwiegend mit der Entwicklung der
Beschéaftigungsfahigkeit des einzelnen. Hauptthema dieses Kapitelsist die Wah-
rung und Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit; darliber hinaus wird aber
auch auf den Unterrichts- und Ausbildungsbedarf derjenigen eingegangen, die
zuvor etwaige Unterrichts- und Ausbildungsmoglichkeiten nicht wahrgenom-
men hatten.

A. LERNEN UND AUSBILDUNG FUR DIE ARBEIT — EINE DUALE FUNKTION

Lernen und Ausbildung fur die Arbeit als Modell der Zukunft fur das
ganze Leben ,sind ein Mittel, um Menschen Handlungsféhigkeit zu verleihen,
die Arbeitsquaitdt und Arbeitsorganisation zu verbessern, die Produktivitét der
Birger anzuheben, die Arbeithnehmereinkommen und die Produktivitét der
Unternehmen zu steigern und die Beschéftigungssicherheit und soziale Gerech-
tigkeit und Integration zu fordern. Bildung und Ausbildung sind daher zentrale
Elemente der menschenwirdigen Arbeit* (SchluRfolgerungen, Abs. 3). Das
Lernen und die Ausbildung erfillen somit eine zweifache Aufgabe: eine pro-
aktive oder Entwicklungsfunktion sowie eine Abschwéchungs- oder Kompen-
sationsfunktion.
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Die proaktive Funktion des Lernens und der Ausbildung besteht darin, die
Kenntnisse und Fahigkeiten des einzelnen und der Unternehmen — und die
Kapazitét ganzer Wirtschaften — zu entwickeln und nutzbar zu machen, damit
diese die Chancen ergreifen kdnnen, die ihnen von der Globalisierung und den
stérker getffneten Mérkten geboten werden. Die Humanressourcen und ihre
Qualifikationen werden auf internationalen Giter- und Dienstleistungsmérkten
zum entscheidenden Wettbewerbsfaktor. Aus diesem Grund muf3 beim Lernen
und bei der Ausbildung fur die Arbeit der Schwerpunkt auf die Entwicklung
derjenigen Mehrfachqualifikationen gelegt werden, die Landern, Unternehmen
und den enzelnen Mannern und Frauen dabe helfen, die neuen Chancen zu
nutzen. Um das produktive Potential von Spitzentechnol ogien (insbesondere der
IKT) zu nutzen, benétigen Arbeitnehmer mehr Wissen und bessere Fachkennt-
nisse. Im Hinblick auf eine schnelle Anpassung und raschen Erwerb neuer
Qualifikationen benétigen sie ferner neue Kompetenzen (Verhatensweisen,
Fahigkeit zur Teamarbeit und Soziakompetenz); im Zuge des Wandels der
Mérkte, der Technologien und der Arbeitsorganisation und der gednderten
Moglichkeiten veraten Kenntnisse und insbesondere Qualifikationen rasch und
missen laufend aufgefrischt werden. Eine der wichtigsten Herausforderungen
besteht somit darin, die Mdglichkeiten — und bendétigten Finanzmittel — fir das
Lernen und die Aushildung fir die Arbeit, einschliefdich des Iebenslangen
Lernens, zu erweitern, damit diese Angebote allen offenstehen.

Die &meren Entwicklungsldnder sehen sich der enormen Aufgabe gegen-
Uber, die Benachteiligungen zu Uberwinden, die sie bisher von der Nutzung der
neuen Chancen abgehalten haben. lhre Hauptprioritét ist die Anhebung der
Grundbildung und des Qualifikationsniveaus ihrer Bevdlkerungen, beispiels-
weise durch die Einfihrung von Politiken und Systemen fir ein Iebenslanges
Lernen. Durch Ruckgriff auf jene Qualifikationen und Kompetenzen kdnnen sie
ihre jeweiligen komparativen Vorteile nutzen und von der Offnung der Welt-
maérkte profitieren.

Die Abschwachungs- oder Kompensationsfunktion der lebenslangen Bil-
dung und Ausbildung besteht darin, die in Kapitel | beschriebenen negativen
Beschaftigungs- und Arbeitsmarkttendenzen anzugehen. Bei vielen dieser Ten-
denzen handelt es sich um die unerwiinschten Auswirkungen der Globalisierung
und damit zusammenhéngende Entwicklungen in vielen Landern. Bildung und
Ausbildung sind ein Hauptinstrument — wenn nicht sogar das Instrument — zur
Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit, der Produktivitdt und der Fahigkeit
zum Erzielen eines Einkommens vieler benachteiligter Personen auf dem
Arbeitsmarkt und somit zur Forderung der Gleichheit in bezug auf die Beschaf-
tigungsergebnisse. Das Lernen und die Ausbildung fir die Arbeit kdnnen einen
Beitrag zur Beseitigung der Fehlanpassungen von Fertigkeiten und Kenntnissen
grof3er Teile der Erwerbsbevdlkerung nach einer tiefgreifenden wirtschaftlichen
Umstrukturierung leisten, insbesondere in den Ubergangswirtschaften, aber
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auch in vielen Entwicklungswirtschaften. In Entwicklungslandern mit einem
rasch anwachsenden informellen Sektor sind Lernen und Ausbildung unent-
behrliche V oraussetzungen fir eine Produktivitétssteigerung und die Verbesse-
rung der Lebensbedingungen grofRerer Bevolkerungsteile, die ihren Lebens-
unterhalt aus einer informellen Tatigkeit beziehen.

Viele Arbeitdose bendtigen neue Fertigkeiten und Fahigkeiten, die ihre
Chancen zur Wiedererlangung eines festen Arbeitsplatzes erh6hen. Frauen und
andere diskriminierte Gruppen bendtigen Bildung und Ausbildung, um Zugang
zu mehr und besseren Arbeitsplétzen zu erhalten und die Syndrome der Armut
und der sozialen Ausgrenzung zu Uberwinden. Arbeitnehmer in prekdren und
unsicheren Arbeitsverhdltnissen, die oft zeitweise arbeitslos sind, mussen ihre
schnell veraltenden Fertigkeiten auffrischen, um ihre Aussichten auf einen
festeren Arbeitsplatz, der ihnen auch eine Karrieremdglichkeit bietet, zu ver-
bessern.

Die duale Funktion des Lernens und der Ausbildung ist ein zentraler
Faktor der bildungs- und ausbildungspolitischen Rahmenbedingungen vieler
Lander, beispielsweise in Agypten, Mexiko, Suidafrika und Tunesien. In Agyp-
ten geht eine proaktive Ausbildung, die Unternehmen dabei hilft, sich auf die
Anforderungen neuer Fertigkeiten, Technologien und einer neuen Arbeitsorga-
nisation einzustellen, Hand in Hand mit aktiven Arbeitsmarktmal3nahmen, u.a
einer Ausbildung der Arbeitslosen und Mal3nahmen, die einkommenschaffende
und Ausbildungstétigkeiten fur armere Bevolkerungsgruppen férdern. Ein
regionales Beispiel fur diesen Ansatz bietet die EU (siehe Kasten 4.1).

B. SOzZIALER DIALOG, KOLLEKTIVVERHANDLUNGEN UND
GESAMTARBEITSVERTRAGE

Globalisierung, Strukturwandel und der rasche technologische Fortschritt
haben weitreichende Auswirkungen auf die Personalwirtschaft auf Unterneh-
mensebene, auf Qualifikationen und Kompetenzen sowie auf Unterrichts- und
Ausbildungspraktiken. Der soziale Dialog bietet ein Mittel zum frihzeitigen
Erkennen und Beseitigen von Schwierigkeiten, die sich aus Anderungen der
Arbeitsorganisation, der Arbeitsbedingungen und der Beschéaftigungsstruktur
ergeben. In den meisten Léndern ist die lebensbegleitende Ausbildung fir die
Arbeit zu einem Hauptthema des Dialogs zwischen den Sozialpartnern einer-
seits und zwischen den Sozialpartnern und den Regierungen andererseits gewor-
den. Jedoch ,, werden die Reichweite und Effizienz des sozialen Dialogs und der
Partnerschaften im Ausbildungsbereich derzeit durch die Kapazité und Mittel
der Akteure begrenzt; dabei bestehen Unterschiede zwischen Landern, Sektoren
und groflen und kleinen Betrieben. Die in letzter Zeit stattfindende regionale
wirtschaftliche Integration verleiht dem sozialen Dialog Uber Ausbildungs-
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Kasten 4.1
Die Europdische Union : Die duale Funktion des Lernens und der Ausbildung

Auf der Sondertagung des Europdischen Rates in Lissabon (Mérz 2000) erkannten die
européischen Staats- und Regierungschefs an, daB sich die proaktiven und Abschwéchungs-
malnahmen des Lernens und der Aushildung, die Europa bendtigt, um zum weltweit fiihrenden
wissenshasierten Wirtschaftsraum bei gleichzeitiger Intensivierung seines ,sozialen Modells*
der Entwicklung auf der Grundlage der Gleichberechtigung zu werden, ergénzen. Proaktive
Unterrichts- und AusbildungsmalBnahmen haben zum Ziel, die Européer auf die Wissenswirt-
schaft vorzubereiten und Firmen und den einzelnen bei der Anpassung an rapide Verénde-
rungen in der Arbeitsstatte, in der Technologie und Gesellschaft Hilfestellung zu leisten. Die
soziale und Abschwéchungsfunktion des Lernens und der Ausbildung besteht darin, mehr Per-
sonen wieder in das Arbeitsleben einzugliedern, die Schaffung von Arbeitsplatzen zu férdern,
einer Arbeitslosigkeit vorzubeugen und die Chancengleichheit fir alle sicherzustellen. Diese
Funktionen sind in den Beschaftigungspolitischen Leitlinien der EU fiir 1999 und auch in den
Grundzligen der Wirtschaftspolitik (1999) beschrieben. Die beschaftigungspolitischen Leitlinien
enthalten Bestimmungen (iber das Lernen und die Ausbildung zur Verbesserung der Beschéf-
tigungsfahigkeit, Anpassungsfahigkeit und Chancengleichheit und zur Férderung des Unter-
nehmertums und der Schaffung von Arbeitsplatzen. Die Grundziige der Wirtschaftspolitik
geben den Rahmen fir die Festlegung genereller politischer Ziele im Bereich des Lernens und
der Ausbildung in den nationalen Aktionsplanen fiir die Beschéftigung der einzelnen Lander
vor. In der Kommissionsmitteilung ,Strategien fir Beschaftigung in der Informationsgesell-
schaft* wird die Bedeutung einer Strategie des integrierten lebenslangen Lernens zur Schlie-
Bung der Qualifikationsliicken hervorgehoben.

Quelle: EU: SchluBfolgerungen des Vorsitzes, Europdischer Rat, Lissabon, 23. bis 24. Mérz 2000. Siehe
auch Européische Kommission, 1999a und 1999b.

fragen und der Notwendigkeit des Kapazitdtsaufbaus eine neue Dimension*
(Schluf3folgerungen tiber die Aushildung ..., Abs. 20).

Der soziale Dialog Uber Beschéftigungs- und sonstige soziale Fragen kann
verschiedene Formen annehmen, angefangen von Ad hoc- oder informellen
Diskussionen und Verhandlungen bis hin zu formellen Gesprachen und Ver-
handlungen. Er kann auf Unternehmens-, Sektor- und nationaler Ebene statt-
finden. In vielen Landern findet der soziale Dialog im Rahmen bestehender
Einrichtungen und eines rechtlichen Rahmens fir Arbeitsbeziehungen statt. In
den letzten Jahren wurde die Reichweite des sozialen Dialogs erweitert. Neben
bestehenden Verbanden der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer werden oft viele
andere Akteure, die sich mit Ausbildungs- und Beschéftigungsfragen befassen,
u.a. auf regionaler und lokaler Ebene, in diesen Dialog einbezogen.

In vielen Landern beruhen Praktiken des sozialen Dialogs auf stark ver-
wurzelten nationalen Traditionen. Zweigliedrige und dreigliedrige Ansétze im
Bereich der beschéftigungs- und aushildungspolitischen Entwicklung haben an
Boden gewonnnen. Auf verschiedenen Ebenen sind Partnerschaften im privaten
Sektor bzw. zwischen dem privaten Sektor und den staatlichen Stellen verfolgt
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worden, die dem Zweck dienen, kostenguinstigere Lésungen fur neue Entwick-
lungen auf den Arbeitsmérkten, insbesondere die neue Nachfrage nach Qualifi-
kationen, zu finden.

Kernthemen des soziadlen Dialogs Uber die Entwicklung der Humanres-
sourcen sind die Verbesserung und Wahrung der Beschéftigungsfahigkeit und
der Qualitét der Arbeitskréfte. Unterrichts- und Ausbildungsfragen stehen dar-
Uber hinaus auf der Agenda von Verhandlungen Uber andere Beschéftigungs-
fragen, insbesondere bei Unternehmensumstrukturierungen und steigenden
Arbeitdosenzahlen. Zu den Themen von Kollektivverhandlungen zéhlen u.a.
Erhthung und K ofinanzierung von Investitionen in das lebenslange Lernen und
die lebendange Aushildung, die Ermittlung der erforderlichen Qualifikationen
zur Wahrung der internen oder externen Beschéftigungsfahigkeit und die Schaf-
fung von Qualifikationsrahmen, u.a. Mechanismen fur die Anerkennung und
Zertifizierung von Qualifikationen.

Ubergreifende und immer wiederkehrende Themen in Verhandlungen und
Gesamtarbeitsvertrégen Uber Ausbildungsfragen sind Chancengleichheit und
der Zugang zu lebenslangen Lern- und Ausbildungsmdglichkeiten. Die von den
Sozialpartnern vereinbarten und in vielen Landern vorgeschriebenen Ziele im
Bereich der Gleichbehandlung sind jedoch noch nicht erreicht worden. Von
besonderer Bedeutung ist der Faktor Gleichbehandlung und Zugangsmdglich-
keiten zum lebenslangen Lernen fir Frauen, Arbeitnehmer mit einem geringen
Bildungsstand, der Gefahr einer Freisetzung ausgesetzte Arbeitnehmer, Arbeit-
nehmer in kleinen Betrieben und digenigen, die informelle Téatigkeiten aus-
Uben. Diese Arbeitnehmergruppen machen oft einen grof3en Teil der erwerbs-
tatigen BevOlkerung aus, sind in der Regel jedoch kaum in Kollektivver-
handlungen vertreten und ziehen selten einen Nutzen aus Gesamtarbeits-
vertrégen. Das Nationale Berufshildungsprogramm (PLANFOR) in Brasilien,
ein Ergebnis des dreigliedrigen Sozialdialogs, bietet auf Randgruppen zuge-
schnittene Lern- und AusbildungsmalZnahmen an. In Abschnitt C.4 dieses Kapi-
tels werden kurz die PLANFOR-Programme fr benachteiligte Frauen beschrie-
ben. Auch sektorspezifische Vereinbarungen berticksichtigen zum Teil deren
Bedirfnisse. Indessen stellen oftmals aktive Arbeitsmarktprogramme und son-
stige Abhilfemal3nahmen, die Uberwiegend von den staatlichen Stellen ergriffen
werden, deren einzige Mdglichkeit fir einen Zugang zu einer Ausbildung dar.

Auch die Organisation des lebendangen Lernens und der lebendangen
Ausbildung ist ein Thema des soziadlen Dialogs. Die Verhandlungen befassen
sich im allgemeinen mit Fragen der Finanzierung, des Managements der
Ressourcen, der Festlegung von Qualifikationsrahmen, der Anerkennung und
Zertifizierung von Fertigkeiten, der Gewahrleistung von Qualitét und Wirksam-
keit von Programmen und dem Erreichen von Gleichbehandlungszielen in der
Ausbildung. Aufgrund der Vielzahl neuer Ausbildungsanbieter, der in vielen
Landern entstehenden wettbewerbsbasierten Ausbildungsmérkte und der
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raschen Verbreitung von lernerzentrierten Ausbildungsformen, die oft auf IKT
zurlickgreifen, ist die Vermittlung der Ausbildung jetzt in der Regel seltener ein
Thema in Kollektivverhandlungen. Im allgemeinen werden Kriterien in bezug
auf Qualitdt und Ausgewogenheit der Ausbildung im Weg des sozialen Dialogs
festgesetzt und mittels der Ausbildungsfinanzierungsverfahren angewandt. In
letzter Zeit sind im Dialog neue Themen aufgegriffen worden, u.a. das Lernen
am Arbeitsplatz, die Rolle der IKT in diesem Prozef3 und das Iebendange
Lernen und die lebendange Aushildung in Hochleistungs-Unternehmen. Auf
einige dieser Aspekte wird in diesem Kapitel noch eingegangen.

In der letzten Zeit hat sich mit Beginn von Kollektivverhandlungen zwi-
schen Regierungen und Verbénden der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer auf
Unternehmens-, Sektor- oder nationaler Ebene die Zahl der zwei- und dreiglied-
rigen Ubereinkiinfte tiber das lebendange Lernen und die lebenslange Ausbil-
dung vervielfacht. In diesen Ubereinkiinften werden Arbeitnehmerrechte und
bestimmte Regelungen festgeschrieben. Derartige Ubereinkiinfte haben ferner
zum Aufbau institutioneller Rahmen auf Sektor- oder nationaler Ebene — oft mit
finanzieller Beteiligung des Staates — beigetragen. Kollektivverhandlungen und
der Dialog mit Regierungen haben in vielen Landern zur Einrichtung von Aus-
bildungsfonds gefiihrt, die lebendanges Lernen und lebendange Ausbildung
finanzieren, beispielsweise in Danemark, Frankreich, den Niederlanden, Schwe-
den und Spanien (siehe Kasten 4.2) und in Entwicklungsléndern wie Benin,
Mali, Senegal. Weitere Ubereinkiinfte sehen nationale Qualifizierungsrahmen
und die Anerkennung und Zertifizierung von Fertigkeiten vor (Australien, Neu-
seeland, Sldafrika und Vereinigtes Konigreich). Daher bieten Ausbildungs-
klauseln von Gesamtarbeitsvertragen in der Regel eine gute Grundlage fir die
Festlegung und das Teilen der Verantwortlichkeiten, den Aufbau verschiedener
Arten von Partnerschaften und die Férderung der Gleichbehandlung in der
Ausbildung.

Insbesondere in Landern, in denen die Kultur der Kollektivverhandlungen
und des sozialen Dialogs seit langer Zeit verankert ist, éndert sich derzeit die
Rolle der Regierungen rapide. In jenen Léndern haben sich Vorschriften fir das
lebenslange Lernen und die lebenslange Ausbildung aus einer kontinuierlichen
Interaktion zwischen Gesetzgebung und Ubereinkiinften entwickelt. Frankreich
ist ein typisches Beispiel hierfir. Der Gesetzgeber erkennt oft das Vorhanden-
sein einer umfangreichen Sammlung von Regelungen an, die im Rahmen von
Kollektivverhandlungen einvernehmlich festgelegt wurden, und schreibt deren
allgemeine Anwendung vor. In anderen Fallen hat die Regierung den Sozial-
partnern ihre Vorschriften in Form von Klauseln auferlegt, die den privaten
Sektor dazu anhalten, eine grof3ere soziale Verantwortung fir die Ausbildung zu
Ubernehmen und mehr Investitionen in diesen Bereich zu tétigen.
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Kasten 4.2

Spanien: Vom Gesamtarbeitsvertrag zur einer nationalen Politik fir lebenslanges
Lernen und lebenslange Ausbildung

Der EinfluR von Kollektivverhandlungen auf nationaler Ebene zeigt sich deutlich an der
Entwicklung der nationalen Strategie Spaniens fiir lebenslanges Lernen und lebenslange Aus-
bildung. Nach zwei Jahren zweigliedriger Kollektivverhandlungen auf nationaler Ebene wurde
ein Gesamtarbeitsvertrag geschlossen. Weitere Verhandlungen zwischen den Sozialpartnern
und der Regierung fihrten 1992 zu einer nationalen dreigliedrigen Ubereinkunft, die zur natio-
nalen Politik fir das spanische System des lebenslangen Lernens und der lebenslangen Aus-
bildung, die Stiftung fiir lebenslange Ausbildung (FORCEM), wurde. Finanziert wird das System
durch Beitrage der Arbeitgeber und des Staates. Sowohl staatliche als auch private Institu-
tionen auf nationaler, Sektor- und lokaler Ebene sind in dieses System einbezogen. Das
lebenslange Lernen und die lebenslange Aushildung haben eine rasche Verbreitung erfahren.

Somit liefern der soziale Dialog und Kollektivverhandlungen Uber das
lebenslange L ernen und die lebenslange Ausbildung zwei Quellen von Rechten,
namlich das Gesetz und Gesamtarbeitsvertrdge, die auch den Grundsatz der
Paritét bei der Verwatung solider gutstrukturierter Ausbildungssysteme vor-
sehen. Systeme, die aus dem Kollektivverhandlungsprozel3 hervorgehen, weisen
die folgenden Hauptmerkmale auf: Anerkennung eines gesetzlich verankerten
Rechts auf |ebenslanges Lernen fiir den Arbeitnehmer; gemeinsame Verwaltung
der Ressourcen durch die Sozialpartner; und eine Reithe von Richtlinien und
operativen Rahmenbedingungen, die fir die Bereitstellung von Programmen des
lebenslangen Lernens und der lebenslangen Ausbildung erforderlich sind.
Regierungen halten die Sozialpartner immer haufiger zu Kollektivverhandlun-
gen an und konzentrieren ihre Bemihungen auf die Bereitstellung von Ausbil-
dungsmadglichkeiten fur die anfaligsten Gruppen — Frauen, Behinderte und
andere Gruppen mit speziellen Bedirfnissen — durch aktive Arbeitsmarktpro-
gramme und gleichstellungsorientierte Programme. Ferner setzen sie Anreize
ein, um regionale und lokale Partnerschaften sowie staatliche Bildungs- und
Ausbildungseinrichtungen zur Durchfiihrung von Ausbildungsprogrammen fiir
diese Gruppen zu motivieren.

Infolge des Drucks der Offentlichkeit und direkter Initiativen der Verbande
der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer kommt es auch zu einem sozialen Dialog
in neu integrierten Wirtschaftsrdumen. In der EU hat die Praxis der ,,gemein-
samen Stellungnahmen®, die sich aus einem Dialog Uber soziale Anliegen, ein-
schlielJich der Ausbildung, entwickelte, nach und nach zur Aushandlung euro-
péischer Rahmenabkommen gefihrt. Die Sozialpartner kénnen sich mit Themen
von algemeinem Interesse befassen und Innovationen im Bereich des Iebens
langen Lernens und der lebensdangen Ausbildung einfihren. Nationale Ver-
handlungen Uber Beschéftigungs- und Ausbildungsfragen haben immer haufiger
eine europaische Dimension. Hiermit wird das Ziel verfolgt, die Qualifikations-
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profile in ganz Europa zu vereinheitlichen, um den Bedirfnissen der neu ent-
stehenden wissensbasierten Gesellschaft gerecht zu werden und die im Zusam-
menhang mit der Arbeitskraftemobilitdt gegebenen Probleme zu bewéltigen.
IKT ist hierbei ein zentrales Thema. Andere Wirtschaftsrdume, beispielsweise
in Asien, Lateinamerika und Afrika, leiten ebenfalls einen sozialen Dialog Uber
Fragen des lebendangen Lernens und der lebendangen Ausbildung in die
Wege.

Aus den weiter unten genannten Beispielen geht hervor, dal3 der soziale
Dialog in entscheidendem Mald zur Forderung grundsatzpolitischer Entwick-
lungen und zum Aufbau wirksamer Partnerschaften im Bereich der Entwicklung
und Ausbildung der Humanressourcen beigetragen hat. Die Sicherstellung der
Mitwirkung der Arbeitgeber und Arbeitnehmer in den politischen Entschei-
dungsprozessen war die Grundlage fur Reformen der Ausbildungssysteme in
Australien, Sidafrika sowie européischen und latei namerikanischen Landern.

Die von der Industrie getragene Australische Nationale Ausbildungsbe-
horde (ANTA) wurde von den Bundes- und einzel staatlichen Behorden gegrin-
det und bezieht die Gewerkschaftsbewegung in den soziadlen Dialog Uber
Berufsbildung und Ausbildung ein. Der stellvertretende Vorsitzende des Vor-
stands der ANTA ist ein stellvertretender Sekretér des Australischen Gewerk-
schaftsrats (ACTU). Die Behorde hat damit begonnen, einen ehrgeizigen Plan
zur Entwicklung neuer Zulassungsverfahren fir Institutionen, Ausbildungsan-
bieter, Lehrgénge und vermittelte Fertigkeiten zu entwickeln, private Anbieter
zur Erweiterung und quantitativen Verbesserung ihres Ausbildungsangebots
anzuhalten und ein landesweites System von Kompetenznormen fir jeden
Industriezweig zu entwickeln. Die ANTA verfolgt im wesentlichen die Absicht,
die Kontrolle fur das Lernen und die Ausbildung von den Uberwiegend staat-
lichen Institutionen, die bisher qualifizierte Arbeitnehmer bereitgestellt haben,
auf digenigen zu verlagern, die diese Qualifikationen tatsichlich anfordern, d.h.
die Industrie.

In Irland hat der sozide Dialog die Form einer Reihe nationaler Pro-
gramme angenommen, die die neuere Geschichte des Wirtschaftswachstums
und der sozialen Entwicklung des Landes und seine entsprechenden Prioritaten
widerspiegeln: Das Programm fur den nationalen Wiederaufbau 1987-90; das
Programm fir wirtschaftlichen und sozialen Fortschritt (1991-93), das Pro-
gramm fur Wettbewerbsfahigkeit und Arbeit (1994-96), das Programm fur Ein-
gliederung, Beschaftigung und Wettbewerbsfahigkeit (1997-99) und das Pro-
gramm fur Wohlstand und Fairne3 (2001-02). Die ersten Ubereinkiinfte wurden
zwischen den wichtigsten Sozialpartnern, d.h. den Industrie- und Landwirt-
schaftsverbanden, dem Irischen Gewerkschaftskongrel? (ICTU) und der Regie-
rung, geschlossen. In letzter Zeit umfaiten die Programme eine Ubereinkunft
Uber die Sozialpolitik unter Einbeziehung des kommunalen und gemeinniitzigen
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Sektors, so dafl? das Verhandlungsforum erweitert wurde. Diese Ubereinkiinfte
enthalten eine grof3e Palette von Bestimmungen Uber Bildung und Ausbildung.

In Zypern trug der soziae Dialog wesentlich zur Grindung der dreiglied-
rigen Industrieausbildungsbehtrde (ITA) be. Dieses Gremium verwaltet eine
Ausbildungsabgabe (0,5 Prozent der Lohnsumme), die von allen Unternehmen
zu entrichten ist, formuliert die Ausbildungspolitik und fihrt Forschungen Uber
den Ausbildungsbedarf der Industrie und eine Arbeitsplatz- und Berufsanalyse
durch. Das System ist marktorientiert; die Sozial partner liefern jedoch wichtige
Beitrége zu Fragen wie Aushildungspolitik, Qualifikationsnormen, Kollektiv-
verhandlungen auf Sektorebene und Arbeitsmarktpolitik. Die derzeitige Politik
im Bereich der Verbesserung der Qualifikationen der Arbeitnehmer sieht vor,
dai laufend dreiviertel der Erwerbstétigen eine Héherqualifizierung erwerben
konnen. Die Zahl der Ausbildungsgenehmigungen ist seit den achtziger Jahren
um das Zehnfache gestiegen und erfaldt nahezu alle in der Wirtschaft nachge-
fragten Fachrichtungen der Arbeitnehmer. In Zypern haben soziale Partner-
schaften, staatliche Interventionen und der private Sektor gemeinsam zum Auf-
bau eines wirksamen Systems der Ausbildung und Entwicklung der Human-
ressourcen beigetragen.

Abgesehen von wenigen Ausnahmen herrschte in Lateinamerika bis vor
kurzem das dirigistische Leitungsmodell vor, das die Macht in den Hénden
staatlicher burokratischer Eliten konzentrierte. Die Berufsbildung stand unter
der Schirmherrschaft einer grofen Institution, die fur die Festlegung und Durch-
flhrung staatlicher Ausbildungspolitiken auf nationaler Ebene zusténdig war.
Im Zuge der Demokratisierung und des Ausbaus der Zivilgesellschaft und der
Institutionen ist die Ausbildung immer haufiger ein Verhandlungsgegenstand
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern und einer grofReren Reihe von
Soziaakteuren. Die Ausbildung ist auch dezentralisiert und auf Kommunalver-
waltungen und Vereinigungen der Zivilgesellschaft und auf Schltissel sektoren
verlagert worden. In Chile wurde auf dem Gesetzesweg die Griindung zwei-
gliedriger Aushildungsausschiisse gefdrdert; hiermit wurde das Zid verfolgt,
den Demokratisierungsprozef3 auf Unternehmensebene weiter voranzutreiben.
In Unternehmen wurden Ausschiisse gebildet, um den Dialog Uber die Arbeit-
nehmerausbildung in Gang zu bringen. In Uruguay stellte die Grindung des
Nationalen Beschéftigungsrats, eines mehrgliedrigen Gremiums, das uber
eigene Mittel zur Unterstiitzung neuer Aushildungsinitiativen verfiigt, einen ent-
scheidenden Schritt zu Eingriffen in die Ausarbeitung und Durchfihrung von
Beschéftigungs- und Ausbildungspolitiken dar. Auch in Brasilien gibt es drei-
gliedrige Gremien auf Bundesebene (der Exekutivrat des Arbeitnehmerunter-
stiitzungsfonds — CODEFAT), auf staatlicher Ebene (mehrgliedrige Staatliche
Beschéftigungsréate) und auf kommunaler Ebene (Kommunale Beschéftigungs-
réte). Wie in Uruguay wurde ein Sonderfonds eingerichtet, der landesweit
Beschaftigungs- und Ausbildungsinitiativen erhebliche Mittel zuweist (Post-
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huma, Social dialogue ..., erscheint demnéchst). Aus diesen Erfahrungen in
Lateinamerika 1812 sich der Schlu? ziehen, dal3 der soziale Dialog Uber Aus-
bildungsfragen einen Beitrag zum Abbau von Konflikten zwischen Manage-
ment und Arbeitnehmern Gber Arbeitnehmerfertigkeiten, -qualifikationen und
-freisetzungen leisten kann. Darliber hinaus kann er dazu beitragen, die Aus-
bildungsprogramme zielgerichteter zu gestalten, so da sie benachteiligten
Bevolkerungsgruppen zugute kommen (ebd.).

C. INSTITUTIONELLE RAHMEN FUR DAS LERNEN UND DIE
AUSBILDUNG FUR DIE ARBEIT

In vielen Landern waren die Demokratisierung und der soziale Dialog
Auddser fur die Grindung neuer Institutionen, insbesondere im sozialen
Bereich, einschliefdlich der Beschaftigung und der Entwicklung der Human-
ressourcen. Der Staat und die Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande fihren
laufend eine Bewertung und Reform ihrer Bildungs- und Ausbildungssysteme
durch. Lebenslanges Lernen und lebenslange Aushildung fir die Arbeit sind
Kernpunkte dieser Reformen. OECD-Mitgliedstaaten sowie einige andere Lan-
der, u.a. Mauritius und Sldafrika, nehmen eine Integration ihrer Politiken fur
die wirtschaftliche und die Humanressourcenentwicklung vor. Diese Lander
erzielen rasche Fortschritte bei ihrem Bemihen, ihren Erwerbstétigen die Gele-
genheit fur lebenslanges Lernen zu bieten. Die meisten Entwicklungslander,
insbesondere die weniger entwickelten Lander, miihen sich mit der Aufgabe ab,
allen Kindern und Jugendlichen eine Grundbildung zu vermitteln. Darlber
hinaus missen sie auf die Bedirfnisse ihrer erwachsenen Arbeitnehmer, ins-
besondere derjenigen mit einem niedrigen Bildungsstand, eingehen. Aus diesem
Grund gab esin den verschiedenen Landern Unterschiede bei der Evolution der
ingtitutionellen Rahmen und der Rolle der Partner in bezug auf das Lernen und
die Ausbildung fur die Arbeit.

Strategien des lebendangen Lernens und der lebensiangen Ausbildung
stellen neue Herausforderungen fir die Koordinierung und Finanzierung der
Politiken und Programme und die Bereitstellung von Lernmoglichkeiten fir ale
dar. Erforderlich sind eine integrierte Vision der Bildung und Ausbildung
wahrend der ganzen Lebensspanne des einzelnen, eine breite Paette von Bil-
dungs- und Ausbildungswegen, neue Formen des Lernens und der Ausbildung,
u.a formale und nichtformale Formen, und eine groRere Reihe von Partnern.
Voraussetzungen hierfir sind darlber hinaus neue Systeme der Mittelzuwei-
sung, neue Anreize, u.a die Anerkennung und Zertifizierung von Qualifika-
tionen und eine entsprechende Beratung zwecks Moativierung des einzelnen zum
Lernen, sowie ein Wandel der kollektiven und individuellen Verhaltensweisen.
Es besteht ein Bedarf an neuen ingtitutionellen Rahmen und umfassenden
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Reformen vorhandener Institutionen. Nachstehend werden einige ingtitutionelle
Entwicklungen der letzten Zeit geschildert.

1. Aushildungsbehtrden, -réate und -gremien

In den letzten Jahren war generell die Tendenz festzustellen, dald Lander
nationale Rahmen fur die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen
geschaffen haben, welche eine allgemeine Orientierungshilfe in bezug auf die
Reformen der Bildungs- und Aushildungssysteme und -institutionen unter dem
neuen Aspekt des lebenslangen Lernens bieten. Im allgemeinen ging die
Initiative zur Entwicklung dieser Rahmen vom Staat aus; die Durchflhrung
erfolgte aber mit Unterstiitzung und Mitwirkung der Sozia partner. In der Regel
wurden diese Rahmen in der nationalen Gesetzgebung verankert, zum Teil in
Form eines einzigen umfassenden Gesetzes wie in Malaysia (das Gesetz Uber
die Entwicklung der Humanressourcen, 1992) und in Stidafrika (Gesetz Uber die
Entwicklung der Qualifikationen, 1998), zum Tell als eine Reihe verschiedener,
aber sich ergdnzender Gesetze fir verschiedene Bereiche der Bildung und
Ausbildung. Diese Rahmen und Gesetze sehen die Griindung neuer oder die
Reform vorhandener Institutionen vor, wobel oft eine hdhere Verantwortung
und stérkere Mitwirkung der Sozial partner angestrebt wird.

Im allgemeinen waren national e Gesetze und Rahmen fir die Entwicklung
der Humanressourcen der Audldser fur die Bildung drei- und zweigliedriger
Institutionen, die Lenkungsaufgaben im Bereich der Bildung und Ausbildung
fir die Arbeit Gbernehmen. Diese Institutionen haben unterschiedliche Bezeich-
nungen, z.B. Ausbildungsbehdrde, Ausbildungsrat oder Ausbildungsausschul3,
und funktionieren oft als autonome Organe. Grundlage ihrer Té&tigkeiten sind
grundsatzpolitische Richtlinien, die von den nationalen soziodkonomischen,
Beschéftigungs- und Arbeitsrdten festgelegt wurden. Dies trifft z.B. auf viee
européische Lander und den NEDLAC in Sidafrika zu.

Je nach den innerstaatlichen Verhdltnissen haben diese Ausbildungs-
gremien verschiedene Aufgabenbereiche. Da sie vielfach gegriindet wurden, um
Regierungen Uber Reformen der Bildung und Erstaushildung zu beraten, haben
sie zum grolien Teil ihre Schwerpunkte im Bereich der VerknUpfung von
Bildung und Ausbildung mit Unternehmensanliegen wie Wettbewerbsfahigkeit
und Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer gesetzt. lhre
Aufgaben konnen in erster Linie beratender, fordernder und proaktiver Art sein
und auf einer Analyse der Beschaftigungstendenzen und Qualifikationsanfor-
derungen und einem Dialog Uber diese Fragen beruhen. lhre Kunden sind
Regierungen, Arbeitgeber, Ausbildungseinrichtungen und sonstige Partner im
Bereich der Iebenslangen Bildung und Ausbildung. Sie tben oft regulierende
Funktionen aus, u.a. in Bereichen wie der Festsetzung von Kriterien fir die
Qualitét der Ausbildung und deren Uberwachung; der Festsetzung von Priori-
téten und der Zuweisung von Mitteln; der Genehmigung von Ausbildungsnor-
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men; der Festsetzung von Kriterien fir die Zulassung von Bildungseinrich-
tungen, -anbietern und -programmen; und der Kontrolle dartiber, dal3 die Ziele
der Gleichbehandlung in immer stérker marktorientierten Bildungs- und Aus-
bildungssystemen erreicht werden. In einigen Landern kontrollieren sie ihre
eigenen Aushildungseinrichtungen. Bei einer dezentralisierten V orgehensweise
und der Berticksichtigung des jeweiligen Aushildungsbedarfs auf Sektor-, Indu-
striezweig- und lokaler Ebene weisen diese Gremien oft eine grof3ere Effizienz
auf. Sie haben vielfach zur Entwicklung verschiedener Arten von Netzen und
Partnerschaften beigetragen, beispielsweise zwischen grofen und kleinen
Unternehmen, in Gruppen von KMUs, mit lokalen Behorden und Entwick-
lungsstellen und mit anderen staatlichen und privaten Partnern auf lokaler und
regionaler Ebene.

In Osterreich sind der Bundesberufsausbildungsbeirat und seine entspre-
chenden Stellen auf der einzelstaatlichen Ebene, die Landesberufsausbildungs-
beiréte, fur die Beratung staatlicher Stellen Uber Fragen der Berufsbildung
zusténdig. Die Initiative zur Neufassung von Ausbildungsregeln geht in der
Regel von den Sozialpartnern aus, und der Inhalt wird im allgemeinen vom
Beirat ausgearbeitet. Der Beirat ist dartber hinaus dazu erméchtigt, den Bun-
desbildungsbehtrden Berichte und Vorschlage fur alle Angelegenheiten in
bezug auf die Bereitstellung der Berufshildung vorzulegen, die dem ersten
Grundausbildungsgesetz unterliegt. Der Beirat kann selbst die Initiative ergrei-
fen oder Forderungen des Bundesministers fur Wirtschaft und Arbeit oder der
Bundesbildungsbehdrden (CEDEFOP, 2000) erflllen.

In Agypten wird die Ausbildungspolitik vom Dreigliedrigen Obersten Rat
far die Entwicklung der Humanressourcen bestimmt, der von einem Exekutiv-
ausschul® und von einem technischen Sekretariat bedient wird. Schwerpunkte
der grundsatzpolitischen Erklérung Uber die Entwicklung der Fertigkeiten
(1999) dieses Rates waren: Institutionelle Reformen, die Rolle von Ausbil-
dungsanbietern des privaten Sektors und Ausbildungsgualifikationen und -nor-
men; Finanzreformen, Management und Kontrolle; Schaffung eines nationalen
Qualifikationsrahmens; L"JberprUfung von Initiativen, die von Gebern unterstiitzt
werden; Reform der Verwaltung staatlicher Ausbildungszentren; Entwicklung
dauerhafter Finanzierungsvereinbarungen; und Aufbau von Leistungsiber-
wachungssystemen.

Irland ist ein gutes Beispiel fur eine Interaktion zwischen der Gesetz-
gebung und dem sich heraushildenden institutionellen Rahmen fir Bildung und
Ausbildung. Nationale Aushildungspolitiken werden im Konsens festgel egt und
in von einem Soziotkonomischen Rat ausgearbeiteten Vereinbarungen festge-
schrieben, die fir jewells drei Jahre gelten. Diese Vereinbarungen decken ein
breites Spektrum von Wirtschafts- und Soziapolitiken ab, nicht nur die Ausbil-
dung. In der staatlichen Politik wird der Umschulung freigesetzter Arbeitneh-
mer hohe Prioritét eingerdumt. Mitte des Jahres 2001 ist ein grundsatzpoliti-
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scher Bericht féllig, in dem das lebenslange Lernen untersucht wird. Die Aus-
bildungspolitik wird durch die Ausbildungs- und Beschéftigungsbehorde (Foras
Aiseanna Saothair — FAS) festgelegt. In der neueren Gesetzgebung ist eine neue
nationale Institution, der Nationale Ausbildungsfonds (NTF), vorgesehen, der
far die Aushildungsfinanzierung zustandig ist. Das Gesetz Uber Arbeitsmarkt-
dienstleistungen von 1987 weist der FAS die Verantwortung firr die Bereitstel-
lung von Ausbildungsmal3nahmen in allen Industrien und Organisationen zu.
Die FAS hat die Mdglichkeit, einem bestimmiten Industriezweig die Griindung
eines zweigliedrigen Industrieaushildungsausschusses vorzuschreiben, der die
Ausbildungsprogramme dieses Industriezweigs kontrolliert. Bis zum Jahr 2000
waren die Ausschiisse auch dazu erméchtigt, von den Arbeitgebern eine Abgabe
zur Finanzierung der Ausbildung zu verlangen. Jetzt wird jedoch der neu
gegriindete NTF diese Aufgabe und die Finanzierung der FAS iibernehmen. Ein
im Jahr 1993 verabschiedetes Gesetz sieht die Finanzierung der Lehrlings-
aushildung vor. Dieses Programm beruht auf einer Partnerschaft zwischen der
Industrie, der FAS und den Berufsbildungsstellen. Im (Bildungs- und Ausbil-
dungs-) Qualifikationsgesetz, 1999, werden die Verfahren fir die Einsetzung
akademischer und betrieblicher Gremien festgelegt, die die effektive Aner-
kennung der Ausbildung am Arbeitsplatz sicherstellen sollen.

Viele andere Lander durchlaufen in bezug auf die ingtitutionelle und
gesetzgeberische Entwicklung dhnliche Prozesse. Diese fuhren in der Regel
jedoch zu unterschiedlichen institutionellen Vorkehrungen, die von den jewei-
ligen nationalen Verhatnissen und der Fahigkeit der Sozialpartner zur Uber-
nahme von Verantwortung bei der Leitung, Finanzierung und Verwaltung der
Einrichtungen abhéngen. In vielen Léndern, insbesondere in Entwicklungs-
landern, Ubernimmt der Staat jedoch nach wie vor die Hauptverantwortung,
wahrend diese in den Industrielandern auf die Sozia partner Gbertragen wird.

Diese Institutionen operieren nicht nur auf der zentralen Ebene, sondern
haben oft zwecks Verbesserung der Relevanz und Reaktionsfahigkeit der Aus-
bildung und besserer Berlicksichtigung der spezifischen Aspekte des Ausbil-
dungsbedarfs auf der regionalen, lokalen und sektoralen Ebene viele ihrer Auf-
gaben auf diese Ebenen verlagert. Diesist z.B. in Argentinien der Fall, wo 1997
der Berufshildungsrat von Rosario und seiner Region (CCFP) als zweigliedriges
Organ gegrindet wurde, das Verbindungen zu kommunalen und nationalen
Stellen hergestellt hat und sich mit der Verbesserung der Lehrpléne und der
Kostenwirksamkeit und Qualitét der Ausbildung von Institutionen dieser
Region befaldt. In Norwegen umfaldt der Nationale Rat fur Berufsbildung (RFA)
verschiedene Ausbildungsrdte auf Sektorebene. Diese beraten die nationalen
Stellen und den RFA zu Fragen der Ausbildung in anerkannten Berufen, diein
ihren Zustandigkeitsbereich fallen. Ferner filhren sie Tatigkeiten im Bereich der
ingtitutionellen und betrieblichen Ausbildung durch, einschliefdich der Aner-
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kennung von Fertigkeiten, beraten den Bezirk und tragen die Hauptverantwor-
tung fur die Durchfiihrung der Berufsbildung im Auftrag der Bezirksbehtrden.

Die Hauptaufgabenbereiche dieser neuen institutionellen Rahmen sind die
Politiken, Institutionen und Mechanismen zur Finanzierung der Bildung und
Ausbildung. Diese Faktoren werden nachstehend untersucht.

2. Finanzierung der Investitionen in das Lernen und die Ausbildung
fur die Arbeit

Fir die Finanzierung der Ausbildung erschlief3en die Lander in der Regel
eine Vielzahl von Quéllen. In China beispielsweise wird die Ausbildung u.a.
durch staatliche Haushaltsmittel, Eigenfinanzierung der Unternehmen, Organi-
sationen ohne Erwerbscharakter, Darlehen, Unterrichtsgebihren, Einnahmen
der Ausbildungseinrichtungen, Schenkungen und Beihilfen finanziert. Staat-
liche Vorschriften sehen vor, dai? 1,5 Prozent der Lohnsumme der Unternehmen
fur die Ausbildung der Arbeitnehmer aufzuwenden sind. Ein bestimmter Pro-
zentsatz, in der Regel 15 Prozent, der Beschéftigungs- und Arbeitsl osenver-
sicherungsfonds der Kommunalverwaltungen sind fir die Berufsausbildung und
die Umschulung der Arbeitslosen bestimmt (China, 1999).

In den Schluf¥folgerungen der IAO wird anerkannt, dal3 Investitionen in
Bildung und Ausbhildung eine gemeinsame Aufgabe des dffentlichen und pri-
vaten Sektors sein konnen. , Esist grundsétzlich Aufgabe der Regierungen, die
Verantwortung fur die Grundschulbildung und die Erstaushildung zu Uberneh-
men“ und ,die Regierungen missen auch die Hauptverantwortung fur Inve-
stitionen tragen, die sich an Gruppen richten, bei denen die Gefahr einer sozia-
len Ausgrenzung oder Diskriminierung besteht. Die Regierungen missen auch
die Hauptverantwortung dafur tragen, daf? ein Zugang zu Bildung und Ausbil-
dung dem einzelnen nicht aus finanziellen Grinden verwehrt ist. Andererseits
sind Investitionen in das innerbetriebliche lebendange Lernen und die innerbe-
triebliche Iebenslange Ausbildung, die die Beschéftigungsfahigkeit der Arbeit-
nehmer und die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen verbessern, eine Auf-
gabe sowohl der Unternehmen as auch des einzelnen. Die diesbeziiglichen
Aufgaben des privaten Sektors kdnnen am besten durch Partnerschaften zwi-
schen Regierungen und Betrieben, zwischen der Regierung und den Sozialpart-
nern oder zwischen den Sozialpartnern durchgefihrt werden (Schluf¥folgerun-
gen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen, Abs. 11).

Fehlende Finanzmittel sind generell ein universelles Problem, und in vie-
len Landern, insbesondere in den Entwicklungsléndern, gibt es oft chronische
Investitionsdefizite in bezug auf Bildung und Ausbildung. Das langsame Wirt-
schaftswachstum hat sich negativ auf die staatliche Finanzierung der Bildung
und Ausbildung ausgewirkt. Bei den staatlichen Bildungsbudgets gibt es oft
erhebliche Fluktuationen, und relativ und absolut gesehen sind sie haufig
gekurzt worden. Unternehmen verlassen sich immer weniger darauf, dal3 das
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staatliche Ausbildungssystem den Ausbildungsbedarf befriedigt, der aufgrund
ihrer Bemiihungen entsteht, mit den raschen technologischen und betrieblichen
Veranderungen Schritt zu halten und die Wettbewerbsfahigkeit zu wahren. Sie
sind oft der Auffassung, dal3 die staatliche Ausbildung ineffizient ist und ihren
Bedarf nicht berlicksichtigt. Daher finanzieren sie ihre eigenen Lern- und Aus-
bildungsprogramme und fihren sie auch durch. Weiche Fertigkeiten (Soft
Skills), z.B. die Fahigkeit zur Teamarbeit, werden mit der Einfuhrung flacherer
hierarchischer Strukturen immer haufiger nachgefragt. Es ist am besten, diese
Fahigkeiten in der Arbeitsstétte selbst zu entwickeln, was bedeutet, dal3 Inve-
gtitionen in die innerbetriebliche Bildung und Ausbildung dem Unternehmen
einen absoluten Vorteil verschaffen.

Aus diesem Grund wird zu einer Diversifizierung der Finanzierungs-
guellen geraten, um die Investitionen in Bildung und Ausbildung zu erhéhen
und, was noch wichtiger ist, die Qualitét der Investitionen zu verbessern. Ein oft
befolgter allgemeiner Grundsatz besagt, dal? die Verantwortung fir Investitio-
nen von den Ausbildungszielen abhéngen sollte, d.h. davon, ob die Ausbildung
dem einzelnen, dem Unternehmen oder der Gesellschaft von Nutzen sein soll.
Unternehmen und der einzelne sind die Hauptnutzer von Bildung und Aus-
bildung und sollten daher einen gréRReren Teil der Finanzierung von Bildungs-
und Ausbildungsprogrammen Ubernehmen.

Unterdessen bemiht sich der Staat verstérkt um die Schaffung eines
Umfelds, das Partner des privaten Sektors zu Investitionen in Bildung und Aus-
bildung veranlassen soll. Zur Anwendung kommen Anreize verschiedener Art
(gesetzliche Vorschriften, finanzielle Anreize und Motivation), um Unterneh-
men und den einzelnen dazu zu veranlassen, Investitionen in Bildung und Aus-
bildung zu tétigen. Der Staat Ubernimmt jedoch die direkte Finanzierung der
Bildung und Ausbildung in Bereichen, in denen es fir Unternehmen und den
einzelnen kaum Anreize dafir gibt, Aushildungsinvestitionen vorzunehmen,
beispielsweise die Unterstiitzung der Bildung und Ausbildung fir KMUs. Der
Staat tragt die soziae Verantwortung fir Investitionen in Bildungs- und Aus-
bildungsdienste, die sich an benachteiligte Gruppen richten, um diese in das
wirtschaftliche und soziale Leben zu integrieren.

Die Rolle des Staates bei der Finanzierung der Bildung
und Ausbildung fur die Arbeit

Eine Hauptaufgabe vider Regierungen ist die Finanzierung aktiver
Arbeitsmarktprogramme. In EU-Landern erfolgt die staatliche Finanzierung
dieser Programme im Rahmen nationaler Aktionsplane fir Beschéftigung. Die
Umsetzung dieser Pléne wird durch eine zusétzliche Finanzierung aus dem
Européischen Sozialfonds (ESF) erheblich beschleunigt. Neben anderen Zielen,
wie die wirtschaftliche und soziale Umgestaltung von Gebieten, die mit struk-
turellen Schwierigkeiten konfrontiert sind, unterstiitzt der Fonds Bemiihungen
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zur Bekéampfung der Langzeitarbeitd osigkeit. Ferner erleichtert er den Einstieg
junger Menschen und derjenigen, denen ein Zugang zum Arbeitsmarkt verwehrt
war, in eine qudifizierte Tétigkeit. Etwa 60 Prozent (34 Milliarden €) des
Gesamthaushalts des Fonds in Hohe von 57 Milliarden € fur den Zeitraum
2000-06 sind fur Arbeitsmarktprogramme zur Verbesserung der Beschéfti-
gungsfahigkeit im gesamten EU-Gebiet bestimmt. Nahezu ein Drittel (11 Mil-
liarden €) dieser Summe ist fur die Bekdmpfung der sozialen Ausgrenzung
vorgesehen. Darliber hinaus unterstiitzt der Fonds die Entwicklung des Unter-
nehmertums (8 Milliarden €) und Bemihungen zur Verbesserung der Anpas-
sungsfahigkeit der européischen Arbeitskréfte durch vorrangige Forderung von
Mal3nahmen in den Bereichen lebendanges Lernen, IKT-Nutzung und KMUs
(11 Milliarden €). Weitere 4 Milliarden € sind fir Sonderprogramme zur Forde-
rung der Gleichstellung der Geschlechter bereitgestellt worden (Européische
Kommission, 2001b).

In Danemark hat der Nationale Aktionsplan fir Beschaftigung wesentlich
zum Abbau der Arbeitdosigkeit um fast die Hafte (von 9,2 auf 4,7 Prozent) im
Zeitraum 1992-2000 beigetragen. Der Plan enthielt ehrgeizige Ziele in bezug
auf den Abbau der Jugend- und Langzeitarbeitslosigkeit. Jedem Jugendlichen
wird ein individueller Beschéftigungsplan geboten, der ihm die Moglichkeit
gibt, sechs Monate nach der Registrierung als Arbeitsuchender eine Arbeit auf-
zunehmen oder eine Ausbildung zu durchlaufen. Diesem Plan war ein erheb-
licher Erfolg beschieden; die Jugendarbeitslosigkeit ging von 12,2 Prozent im
Jahr 1992 auf 7 Prozent im Jahr 2000 zurick (Europdische Kommission,
20014a). Fir den Zeitraum 2000-06 hat der ESF rund 380 Millionen € zur Unter-
stiitzung aktiver Arbeitsmarktmal3nahmen in Danemark bereitgestellt, wobei
sich der Beitrag des Fonds auf 1,8 Prozent der gesamten nationalen Ausgaben
fUr derartige aktive Mal3nahmen beléuft. In einigen anderen Landern ist der
Anteil des Fonds an der Finanzierung aktiver Mal3nahmen weitaus hoher, z.B.
in Griechenland (58,4 Prozent der Gesamtausgaben fur aktive Arbeitsmarkt-
mal3nahmen) und in Portugal (40 Prozent).

Marktunvollkommenheit hat oft zur Folge, dal3 zu wenig Investitionen in
Bildung und Ausbildung getétigt werden. Ein typischer Fall ist die Ausbildung
in und fir KMUSs. Ferner treten viele staatliche Programme — wiederum in
Europa — mit Unterstitzung des ESF fir einen wirksameren Technologie-
transfer, insbesondere der IKT, an KMUs durch Ausbildungsmal3nahmen fiir
Arbeitnehmer, Unterstitzung beim Aufbau von IKT-Netzwerken und eine
bessere Zusammenarbeit zwischen KMUs und IKT-Forschungs- und Entwick-
lungszentren ein. Die Entwicklung von Multimedia-Ausbildungspaketen und
eine Reihe von Methoden des offenen Unterrichts und des Fernunterrichts zur
Forderung von IKT-Kenntnissen in KMUs sind Merkmale vieler Programme.
Partnerschaften zwischen KMUs bzw. zwischen KMUs und sonstigen Ein-
richtungen kénnen ebenfalls Marktunvollkommenheit beseitigen und zu hohe-
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ren Investitionen in die Ausbildung fuhren. Auf Partnerschaften wird detailliert
in Abschnitt C.3 eingegangen.

Betriebliche Investitionen in Bildung und Ausbildung fur die Arbeit

In den Schluf¥folgerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der
Humanressourcen wird anerkannt, dal3 ,,den Betrieben bei der Forderung von
Ausbildungsinvedtitionen eine entscheidende Rolle zukommt* (Abs. 12). In
zahlreichen Landern ist der private Sektor fur die Fort- und Weiterbildung in
erheblichem Umfang verantwortlich. Der Staat durfte bei der Vermittlung einer
gualitativ hochwertigen ingtitutionellen Ausbildung eine vorherrschende Rolle
gespielt haben. Insgesamt gesehen durfte jedoch der private Sektor in Form
zahlreicher Arten von Lern- und Ausbildungstétigkeiten, die vielfach informel-
ler Art und nur fir die digienigen sichtbar sind, die direkt einbezogen werden
(weitere Einzelheiten Uber die innerbetriebliche Bildung finden sich in
Abschnitt C.3), den grof3eren Beitrag erbringen. In vielen Firmen, insbesondere
in den wettbewerbsgeprégten Hochtechnol ogiesektoren, machen die Kosten fir
die Ausbildung der Belegschaft einen erheblichen Anteil der gesamten Betriebs-
aufwendungen aus. Beispielsweise beliefen sich bei Singapore Telecommuni-
cations Ltd. im Jahr 1998 die Ausbildungskosten auf 4 Prozent der Lohnsumme.
Durchschnittlich wurden jedem Angestellten zwei Ausbildungspldtze mit insge-
samt 40 Ausbildungsstunden zugewiesen. Gemaf} der jahrlichen Referenzwert-
ermittlung der American Society for Training and Development (ASTD) fur
ausgewahlte Lander und Regionen waren die hochsten Investitionen in die Aus-
bildung 1998 in den Vereinigten Staaten (724 US-$ pro Arbeitnehmer) und die
niedrigsten in Asien (241 US-$ pro Arbeitnehmer) zu verzeichnen. Als Lohn-
summenprozentsatz waren die Ausgaben fur die Ausbildung in Europa (3,2 Pro-
zent) am hdchsten, wahrend sie sich in den Vereinigten Staaten auf 2,0 Prozent
und in Japan auf 1,2 Prozent beliefen. Diese Zahlen vermitteln eine ungeféhre
Vorstellung von den Ausbildungsinvestitionen in denjenigen Unternehmen, die
sich an den verschiedenen nationalen Erhebungen beteiligten, welche im
ASTD-Bericht verglichen wurden. Sie stellen nicht die Ausbildungs-
investitionen in allen Unternehmen (ASTD, 2000) dar.

In den Schlu¥folgerungen Uber die Aushildung und Entwicklung der
Humanressourcen wird empfohlen, verschiedene Mittel und Wege zu nutzen,
um Ausbildungsinvestitionen zu fordern. Denkbar sind Unternehmensabgabe-
systeme in Verbindung mit staatlichen Zuschiissen, die Einrichtung von Aus-
bildungsfonds und unterschiedliche Ausbildungs- und Unterrichtsanreize, z.B.
Steuererleichterungen, Ausbildungsdarlehen, Ausbildungspramien, individuelle
Lernkonten und kollektive und individuelle Ausbildungsanspriiche. Auf einige
dieser Mechanismen wird weiter unten kurz eingegangen.

Abgaben: Um eine regelmaliige angemessene Finanzierung der Berufshil-
dung sicherzustellen, sehen Lander zum Teil eine Zweckbindung direkter
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Steuern fir die Berufsbildung vor. Diese Abgaben kdnnen von staatlichen Stel-
len in Form von obligatorischen Steuern oder freiwillig seitens bestimmter
Industriegruppen erhoben werden, wie dies beispielsweise bei den deutschen
Industrie- und Handelskammern der Fall ist. Abgaben konnen auf die Produk-
tion oder die Lohnsumme der Unternehmen erhoben werden, und ihr Vorteil
besteht darin, dai3 sie ein hohes Potential zur Mobilisierung von Einnahmen
aufwei sen. Produktionsbasierte Abgaben gibt esin Landern wie Ecuador, Kenia
und Mexiko. Sowohl in Entwicklungs- als auch in Industrieléndern sind jedoch
L ohnsummenabgaben haufiger anzutreffen. Diese Abgaben kénnen im Rahmen
einnahmenschaffender bzw. anreizbasierter Systeme erhoben werden.

Einnahmenschaffende Lohnsummenabgaben finden insbesondere in
Lateinamerika Anwendung. Die durch die Abgaben beschafften Gelder dienen
der Finanzierung von Ausbildungseinrichtungen, die von den Sozialpartnern
verwaltet werden. Dank der laufenden verl&fdichen Finanzmittel, die durch die
Abgaben bereitgestellt werden, haben sich verschiedene Ausbildungsorganisa-
tionen, wie SENAI in Brasilien, SENA in Kolumbien und das Nationale Institut
flr Zusammenarbeit im Bildungsbereich (INCE) in Venezuela, zu starken Orga-
nisationen entwickelt, die umfassend und rasch auf veranderte Marktforderun-
gen nach Qualifikationen reagieren kénnen. In einigen Falen ist jedoch auf-
grund derartiger Abgaben die selbstfinanzierte Ausbildung von Betrieben
zuriickgeschraubt worden. In Kasten 4.3 wird eine andere Art von einnahmen-
schaffendem Mechanismus erlautert, der unter der Verwaltung des japanischen
Arbeitd osenversicherungssystems steht.

Anreizbasierte Lohnsummenabgaben sollen Unternehmen dazu veranlas-
sen, eine eigene innerbetriebliche Ausbildung einzufiihren bzw. diese zu erwei-
tern. Es gibt zwei grundlegende Arten von Anreizsystemen: Auszahlungs-
systeme, bel denen die Steuer von allen Unternehmen erhoben und dann an
einige Betriebe ausgezahlt wird, welche die Ausbildungskriterien erfillen,
sowie Befreiungssysteme, die vorsehen, dald den Firmen die Lohnsummenab-
gaben und sonstige Steuern zum Teil oder ganz erlassen werden, soweit sie eine
annehmbare innerbetriebliche Ausbildung bereitstellen. Abgaben-Zuschul3syste-
men, die in vielen Landern Ublich sind, war oft kein Erfolg bel der Weiter-
bildung der Arbeitskréfte, ihrer Hauptaufgabe, beschieden. Derartige Systeme
bauen oft einen Liquiditatsiiberschul® auf; aufgrund der birokratischen Vor-
schriften und komplizierten Bewerbungsverfahren bemiihen sich nur wenige
Firmen um Ausbildungszuschiisse.

Der Fonds fir die Qualifikationsverbesserung in Singapur (SDF) verwaltet
ein Auszahlungssystem, das bei der Erhdhung der betrieblichen Ausbildungs-
investitionen sehr erfolgreich gewesen ist. Dieser Fonds gewéahrt darlber hinaus
Arbeitnehmern, die neu bzw. wieder auf den Arbeitsmarkt kommen, finanzielle
Anreize und fordert die Entwicklung hoherer Qualifikationen zur Unterstiitzung
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Kasten 4.3
Japan: Entwicklung der beruflichen Féhigkeiten der Arbeitnehmer

Im japanischen Arbeitslosenversicherungssystem ist ein Sonderkonto fiir die ,Entwick-
lung der beruflichen Féhigkeiten der Arbeitnehmer" vorgesehen. Das System finanziert Ausbil-
dungseinrichtungen und leistet zugelassenen Ausbildungsprogrammen im privaten Sektor
finanzielle Unterstiitzung. Im Gesetz ber die Forderung der Entwicklung der Humanressour-
cen von 1985 werden die Anspruchsvoraussetzungen und Normen fir die von diesem Ver-
sicherungssystem finanzierte Ausbildung festgelegt. Die Abteilung fiir die Entwicklung der
beruflichen Fahigkeiten verwaltet das Konto und gewéhrt kleinen Firmen Subventionen und
Darlehen fiir die innerbetriebliche und externe Weiterbildung des Personals. Der grofite Teil
des Liquiditatstiberschusses wird jedoch dazu verwendet, neue staatliche Ausbildungskom-
plexe zu bauen.

Quelle; Asiatische Entwicklungsbank, undatiert.

der wirtschaftlichen Umstrukturierung und der wissensintensiven Industrien.
Der Fonds erhebt eine Abgabe und gewéhrt Arbeitgebern Zuschiisse zu geneh-
migten Ausbildungsprogrammen. Um den Unternehmen einen Anreiz zur Ver-
besserung der Qualifikationen ihrer Arbeitskréfte zu bieten, wird die Abgabe
auf die Lohne geringqualifizierter Arbeitnehmer erhoben, die weniger as
1.500 Singapur-Dollar (S$) pro Monat verdienen. Im Zuge der Verdnderungen
der wirtschaftlichen Verhdltnisse auf internationaler Ebene hat diese Abgabe
haufig geschwankt. Sie belief sich urspringlich auf 2 Prozent der darunter
fallenden Lohne, wurde in den Boomjahren Anfang der achtziger Jahre auf
4 Prozent angehoben und betragt derzeit 1 Prozent. Im Jahr 1998 wurden rund
565.000 Aushildungsplédtze durch Zuschiisse des Fonds finanziert. Im selben
Jahr wurden 88 Millionen S$ zugesagt, so dal3 der Gesamtbetrag der zugesagten
Finanzmittel seit Grindung des Fonds im Jahr 1979 auf 1,5 Milliarden S$
angtieg. Der Fonds ist erfolgreich, weil er seine Praktiken den veréanderten
Bedingungen anpal.

In Frankreich gibt es zwel Freistellungssysteme, und zwar zum einen die
Lehrlingsaushildungssteuer (0,5 Prozent der Lohnsumme) fir die Erstaushil-
dung und zum anderen die Ausbildungssteuer (1,5 Prozent der Lohnsumme fir
Unternehmen mit zehn oder mehr Beschéftigten, 0,15 Prozent fur Unternehmen
mit einer geringeren Beschéftigtenzahl), diein erster Linie zur Finanzierung des
lebendangen Lernens der Belegschaft verwendet wird. Der Schwerpunkt wurde
von der Allgemeinbildung und der kulturellen Entwicklung des Personals hin
zur Fort- und Weiterbildung fir die Beschéftigung verlagert. Diese Abgabe
kommt alen Unternehmen je nach der Grofde ihrer Belegschaft zugute. Das
System hat zu héheren Ausbildungsausgaben gefihrt, die den Gesamtbetrag der
von den Unternehmen gezahlten Steuern tibersteigen.

In Chile existiert eine weitere Variante des Freistellungssystems, die
Unternehmen eine direkte Gutschrift bis zu einer bestimmten Hohe auf Steuern
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(Einkommen- oder Lohnsummensteuer) gewéhrt, die sie sonst zahlen miifdten.
Das chilenische System hat gute Erfolge zu verzeichnen, da die Arbeitgeber der
Auffassung waren, dal3 sie die Kontrolle Uber Ausbildungsinitiativen behielten
und auf diese Weise ihre Finanzmittel zur Ausbildung ihrer Belegschaft und
nicht zur Entrichtung der Abgabe verwandten. Im Gegensatz hierzu ist das
brasilianische Steuernachlal3system weniger erfolgreich gewesen, was u.a. auf
unzureichende Informationen Uber das System, unklare Voraussetzungen und
komplizierte Antragsstellungsverfahren zuriickzufihren ist.

Ausbildungsvereinbarungen und Ausbildungsfonds: Durch freiwillige
Gesamtarbeitsvertrdge konnen die Unternehmensbeitrége Uber die Zwangsab-
gaben hinaus erhéht werden. Das grofdte Potential ist in Landern mit mittlerem
und hohem Einkommen vorhanden, wo der Unternehmenssektor gut entwickelt
ist, Kollektivverhandlungen auf Sektor- oder Branchenebene stattfinden und
sowohl Arbeitgeber a's auch Arbeitnehmer den Beitrag der Ausbildung zur Pro-
duktivitat und Wettbewerbsfahigkeit zu schétzen wissen. Gesamtarbeitsvertrage
auf nationaler, sektorspezifischer oder Unternehmensebene enthalten oft beson-
dere Ausbildungsklauseln und sehen die Einrichtung sektorspezifischer und
regionaler Ausbildungsfonds vor. Freiwillige Ausbildungsvereinbarungen sind
in Landern wie Belgien, Danemark, Frankreich, den Niederlanden und Schwe-
den geschlossen worden. In Dénemark enthalten sektorspezifische Gesamit-
arbeitsvertrége eine Ausbildungsklausel, die fir einen erheblichen Teil der
gesamten danischen Erwerbsbevolkerung gilt (Gasskow, 1994, S.9). In
Kasten 4.4 werden einige Beispile fir Gesamtarbeitsvertrége in Europa
gegeben, die die Einrichtung von Ausbildungsfonds fur die Finanzierung der
lebenslangen Bildung und Ausbildung der Arbeitnehmer vorsehen.

Andere européische Lander und viele afrikanische Lander wie Benin, Céte
d lvoire, Kamerun, Marokko, Sambia, Simbabwe, Tschad sowie asiatische Lan-
der wie Malaysia und Singapur haben Ausbildungsfonds eingerichtet, die oft
einen Grofteil ihrer Finanzmittel Gber Ausbildungsabgaben aufbringen. In Cote
d’ lvoire beispielsweise gehort es zu den Aufgaben des Berufshildungsentwick-
lungsfonds (FDFP), Mittel zu beschaffen, die Ausbildungspléne der Unterneh-
men zu leiten und Ausbildungsmal3nahmen in abgabenfreien informellen und
kleinen Unternehmen sowie flr spezifische Zielgruppen zu unterstiitzen. Der
FDFP verwaltet 50 Prozent des Abgabenaufkommens fur Tétigkeiten des
lebenslangen Lernens (1,2 Prozent der Lohnsumme); die Ubrigen 50 Prozent
werden von den Unternehmen selbst fir Ausbildungsmal3nahmen verwendet,
die die FDFP-Kriterien erfillen.

Ausbildungspramien sind ein weiteres Mittel zur Forderung von Investi-
tionen in das Lernen und die Ausbildung. Pramien werden in Anerkennung
hervorragender Leistungen von Unternehmen und Einrichtungen in bezug auf
ihre Lern- und Aushildungsprogramme gewahrt. Sie stellen Modelle und Refe-
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Kasten 4.4

Ausbildungsfonds in Europa: Finanzierung des lebenslangen Lernens
und der lebenslangen Ausbildung der Arbeitnehmer

Im Rahmen freiwilliger zweigliedriger Vereinbarungen sind in vielen europdischen L&n-
dern Ausbildungsfonds eingerichtet worden. Diese Fonds rdumen Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern die Initiative und Kontrolle im Bereich der Ausbildung ohne staatliche Eingriffe ein. Ferner
sehen sie eine gemeinsame Verwaltung des Fonds durch Arbeitgeber und Arbeitnehmer sowie
Kostenteilungsvereinbarungen zwischen den Unternehmen vor. In Belgien wird durch Gesamt-
arbeitsvertrage eine Abgabe vorgeschrieben, die vom System der Sozialen Sicherheit erhoben
und zur Finanzierung sektorspezifischer Ausbildungsfonds verwendet wird. Die Fonds finan-
zieren die Entwicklung der Aushildungspolitik und die gewerkschaftliche Ausbildung. Unter-
nehmen leisten ebenfalls einen Beitrag in Hohe von 0,25 Prozent der Lohnsumme zur Finan-
zierung der Ausbildung benachteiligter Gruppen. Diese Abgabe wird vom nationalen Beschaf-
tigungsfonds eingezogen; hiervon befreit sind Betriebe, die die erforderliche Ausbildung bereit-
stellen. In Frankreich bernehmen zweigliedrige Verwaltungsrate die Leitung der Ausbildungs-
fonds. Die Fonds konnen auch Subventionen und Schenkungen erhalten. Von der Zwangsab-
gabe auf die Lohnsumme sind Unternehmen befreit, die fur Ausbildungsmalinahmen zahlen. In
den Niederlanden existieren &hnliche sektorspezifische Fonds, die zum Teil vom Staat finan-
ziert werden und die Lehrlingsausbildung subventionieren. In Deutschland sind im Rahmen von
Gesamtarbeitsvertragen einige sektorspezifische Fonds eingerichtet worden, die keine Unter-
stitzung aus Steuergeldern erhalten. Einige Industriekammern zahlen Aushildungsabgaben zur
Finanzierung der Ausbildung ihrer Mitglieder. Darliber hinaus sind im Rahmen von Gesamt-
arbeitsvertragen sektorspezifische Fonds fiir das Baugewerbe, die Gartenbauindustrie, die
Steinmetzindustrie und die Dachziegel- und Kachelindustrie eingerichtet worden. Die von
diesen Fonds erhobenen Abgaben decken nicht alle Kosten der Berufshildung fiir das Unter-
nehmen. Arbeitgeberbeitrdge werden hauptséchlich zur Deckung der Ausgaben der Firmen flir
die Errichtung firmenubergreifender Ausbildungszentren verwendet.

Quelle: Gasskov, 1994; Johanson, 1996.

renzwerte (Benchmarks) fur andere Unternehmen und Institutionen dar. Bei-
spielsweise organisiert das Irische Institut fir Ausbildung und Entwicklung
jahrlich ein Pramiensystem fir Unternehmen, deren Ausbildungsvorkehrungen
bestimmten Kriterien entsprechen. Eine adhnliche Initiative existiert im Ver-
einigten Konigreich in Form einer Initiative des Britischen Industrieverbandes
(CBI) mit der Bezeichnung , Investors in People’. Die Regierung Bahrains
gewdhrt dem Unternehmen, das ihrer Meinung nach die besten Ergebnisse im
Bereich der Aushildung lber das ganze Jahr erzielt hat, eine Préamie. Bei dieser
Prémie werden der Stand der Aushildungsinvestitionen der Unternehmen und
die Anzahl der ausgebildeten Bahrainer berticksichtigt, die anschlief3end auslan-
dische Arbeitskréfte ersetzen. In Portugal gewdahrt das Institut fir Innovationen
im Bereich der Ausbildung (INOFOR) Pramien fur gute Ausbhildungspraktiken.
Derzeit sind Bestrebungen im Gang, ein Forum fir die Ausbildung und Ent-
wicklung der Humanressourcen ins Leben zu rufen, das Uber Prémien auf der
Grundlage von Benchmarking-V erfahren entschei den wirde.
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Die Finanzierung der Bildung und Ausbildung fur die Arbeit:
Erweiterung der Fahigkeiten des einzelnen

Regierungen sowie Arbeitgeber greifen auf verschiedene Methoden
zurtick, um den einzelnen dazu zu beféhigen, die Verantwortung, einschliefdich
der finanziellen Verantwortung, fir seine Lerntétigkeiten und Fortbildung zu
Ubernehmen. Zu diesen Methoden zdhlen Stipendien, Gutscheine, Studenten-
darlehen und neue Finanzmechanismen wie die ,individuellen Lernkonten®.
Auf diese Methoden wird weiter unter kurz eingegangen.

Aushildungsgutscheine verleihen ein Anrecht auf bestimmte breit defi-
nierte Ausbildungsdienste fur einen festgelegten Betrag. Dieses Anrecht kann in
Form einer Bescheinigung oder in Form einer Steuergutschrift materialisiert
sein. Gutscheine dienen dem Zweck, die Wirksamkeit und Leistungsfahigkeit
der Ausbildung durch eine grofiere Wahlmoglichkeit des einzelnen zu verstar-
ken. Hierbei wird von der Vermutung ausgegangen, dal3 der einzelne bel freier
Wahl und ausreichenden Informationen tber den Ausbildungsanbieter und den
Arbeitsmarkt zundchst die Art von Ausbildung wahlt, die ihm den grofiten Nut-
zen fur die Zukunft verspricht. Zweitens wird er den Ausbildungsanbieter wah-
len, der mit grofter Wahrscheinlichkeit einen erfolgreichen Abschlul® der Aus-
bildung bel guten Arbeitsplatzaussichten auf dem Arbeitsmarkt gewahrleistet.
Mit Gutscheinen kann ferner sichergestellt werden, dal3 der einzelne Zugang zur
Ausbildung hat. Beispielsweise gibt es im Bundesstaat Steiermark (Osterreich)
drei Gutscheinsysteme, die sich an unterschiedliche Zielgruppen richten: an
einzelne, dieihr eigenes Unternehmen griinden méchten; an digjenigen, die eine
L ehrlingsausbildung abgeschlossen haben, jedoch eine Weiterbildung im Ver-
lauf der anschliefRenden funf Jahre anstreben; und an digjenigen, die bestimmte
Qualifikationen in Bereichen wie Informatik, rechnergestiitzte K onstruktion und
Fertigung (CAD/CAM) und Vermarktung erwerben mdchten. Bel allen diesen
Systemen mul3 sich die Ausbildung auf mindestens 80 Stunden erstrecken. Nach
erfolgreichem Abschlul des Lehrgangs wird eine Bescheinigung erteilt
(Heidemann, 2001). Ein weiteres Beispiel ist das Gutscheinsystem des Ausbil-
dungsfonds fur Kleinst- und Kleinunternehmen fir Unternehmer in Kenias Jua
Kali oder informeller Wirtschaft (siehe Kap. IV, Abschnitt C.3).

Bei Gutscheinsystemen wird oft vorausgesetzt, dal} der private Markt die
Ausbildung erteilt. Es miissen umfangreiche Uberwachungssysteme geschaffen
werden, um die Zulassung von Einrichtungen auf dem neuesten Stand zu halten
und um Betrug und Mifrauch zu verhiten. Ohne Informationen Uber ver-
fugbare Ausbildungslehrgange kénnen Gutscheine die Empfanger dazu veran-
lassen, Geld fur eine unzweckmafdige oder qualitativ schlechte Ausbildung zu
verschwenden. Darlber hinaus kdnnen sich Gutscheinsysteme insofern nach-
teilig auf die offentlichen Anbieter auswirken, als der einzelne diese ds letzte
Moglichkeit wahlen konnte. Ferner kénnten Probleme im Zusammenhang mit
der Gleichbehandlung auftauchen, da mdéglicherweise einzelne wohlhabendere
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Personen mehr zahlen konnten, als der Gutschein vorsieht, und somit ver-
mutlich eine bessere Aushildung erhalten wirden.

Sudentendarlehen konnen unter bestimmten Umstdnden ein attraktives
Mittel zur FOrderung der Finanzierung der Aushildung durch die Begiinstigten
sein. Das Darlehen dient der Finanzierung einer sofortigen Ausbildung und wird
langfristig aus dem hoheren Verdienst zurlickgezahlt, der aufgrund der Ausbil-
dung erzielt wird. In den Vereinigten Staaten gibt es eéin umfangreiches System
von Studentendarlehen und -zuschiissen, das die Studenten in die Lage versetzt,
viele Privatschulen, kommunae Fachhochschulen und Universitéten zu besu-
chen. Im Zeitraum 1996-97 beliefen sich die Ausgaben fir Studenten- (und
Familien-) darlehen und -zuschiisse auf allen Ebenen auf 28,5 Milliarden US-$.
Fir Entwicklungsander dirfte es jedoch nicht leicht sein, Studenten-
darlehenssysteme einzufiihren. Es gibt dort nur wenige Darlehenssysteme, und
die vorhandenen Programme sind auf Universitatsstudenten zugeschnitten. Der-
artige Programme setzen umfangreiche Verwaltungssysteme zur Uberpriifung
der Antrége, zur Auszahlung der Mittel und insbesondere zur Organisation der
Rickzahlungen voraus. Studentendarlehenssysteme sind fir Lander mit niedri-
gerem Einkommen, Einzelpersonen mit niedrigem Einkommen oder niedrigere
Ausbildungsniveaus nicht sehr geeignet. Am zweckmafdigsten sind sie fir hohe
Qualifikationsniveaus und kurze Ausbildungsprogramme mit sofortigen
Arbeitsplatzaussichten. Trotzdem sollten Studentendarlehensprogramme, auch
wenn se nicht sofort zusétzliche private Mittel fur das Lernen und die Aus-
bildung mobilisieren, als ein Element in einem Paket grundsatzpolitischer Mal3-
nahmen betrachtet werden.

In den letzten Jahren waren individuelle Lernkonten Gegenstand vieler
Debatten und einiger Experimente. Individuelle Lernkonten sind ein Weg, bis-
her unterreprésentierten Arbeitnehmergruppen wie denjenigen mit niedrigem
Einkommen und einem geringen Bildungsstand Zugang zu Einrichtungen des
lebensdlangen Lernens zu verschaffen und sie zur Erweiterung ihrer diesbeziig-
lichen WahImoglichkeiten zu beféhigen und ihnen die Gelegenheit zu geben,
ihre eigenen Lernbediirfnisse auf dem Ausbildungsmarkt zu befriedigen. Bel
einer Erganzung durch staatliche und oftmals auch durch Arbeitgebersubven-
tionen ermutigen sie den einzelnen dazu, in seine eigene Bildung und Ausbil-
dung zu investieren.

In Osterreich und im Vereinigten Konigreich sind Lernkontensysteme
eingefuhrt worden, und Schweden wird im Jahr 2002 ein derartiges System
einflhren. Im Vereinigten Konigreich gewahrt der Staat in der Anlaufphase
2000-02 den einzelnen Personen eine Subvention von 150 £, die unmittelbar in
ein ,virtuelles' Konto bei einem Ausbildungsanbieter eingezahlt wird, wobel
der einzelne einen Beitrag von mindestens 25 £ zu zahlen hat. Die Regierung
plant die Finanzierung von 1 Million Lernkonten mit einer je nach Art der
Ausbildung unterschiedlich hohen Subvention. Fir IT-Kurse wird eine Subven-
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tion in Hohe von 80 Prozent bis zu maximal 200 £ gewahrt, fir andere Kurse
20 Prozent bis zu maximal 100 £. In einem Pilotprojekt in Gloucestershire
zeigte sich, dai3 die meisten Lernkonten von Beziehern niedriger Einkommen,
von Personen mittleren und hoheren Alters und Personen mit einem niedrigen
Bildungsstand ertffnet wurden. Drel Viertd hatten ein Jahreseinkommen von
weniger as 15.000 £. Die Kurse deckten inhaltlich eine Reihe von Bereichen
ab, wobei ein Drittel auf den Bereich der IKT entfiel.

Schweden plant, im Jahr 2002 ein ehrgeiziges nationales System indivi-
dueller Lernkonten (IKS) einzufthren. Im Gegensatz zum Vereinigten Konig-
reich kann der einzelne Sparvertrége mit Banken, Versicherungsunternehmen
oder Fondsverwaltungsorganisationen abschlieffen. Mit Beitragen des Staates,
der Arbeitgeber und des einzelnen werden flr Personen in der Altersgruppe 30
bis 55 Jahre und einem Jahreseinkommen von 6.000 bis 25.800 € etwa
1 Million Konten er6ffnet werden. Wenn diese Personen Geld in ihr Konto ein-
zahlen, werden sie eine Subvention in derselben Hohe bis zu maxima 300 €
erhalten. Von diesen Konten kann Geld zur Finanzierung von Weiterbildungs-
kursen von mindestens fiinf Tagen Dauer abgehoben werden. Solche Abhebun-
gen unterliegen der Steuer, werden aber durch eine Qualifizierungsforderungs-
zahlung des Staates bis zu maximal 1.125 € fir eine langfristige Weiterbildung
subventioniert. Im Jahr 1999 genehmigte das Parlament rund 140 Millionen €
fur dieses System; hinzu kommen etwa 35,8 Millionen € pro Jahr zur Finan-
zierung der Steuerbefreiung der Arbeitgeberbeitrage zu diesen Konten.

Im Gegensatz zum System des Vereinigten Konigreichs baut das IKS nicht
auf Pilotprojekten, sondern auf der Erfahrung einzelner Firmen auf. Ein Bei-
spiel hierfur ist das Versicherungsunternehmen Skandia, in dem es ein Ausbil-
dungsversicherungssparsystem mit Einzelkonten gibt, das der Finanzierung
einer bezahlten Freistellung fir Ausbildungszwecke dient. Wenn Arbeitnehmer
Einzahlungen in ein Versicherungskonto leisten, zahlt das Unternehmen eben-
falls Beitrage in ein Paralelkonto ein. Wenn der einzelne dann sein Recht auf
Freistellung fir Ausbildungszwecke in Anspruch nimmt, wird das auf beiden
Konten angesammelte Geld zur Finanzierung der Lohnfortzahlung verwendet.
In den zwei Jahren seit der Einfihrung des Skandia-Projekts haben 40 Prozent
der Arbeitnehmer Einzelvertrdge mit dem Unternehmen abgeschl ossen.

3. Bereitstellung von Lernmdglichkeiten und Ausbildung
fur Beschéftigte

Partnerschaften

Immer mehr wird auf Partnerschaften in verschiedenen K ombinationsmog-
lichkeiten zwischen dem Staat, den Arbeitgeberverbanden, den Gewerkschaften,
der Kommunalverwaltung, Unternehmen, Vermittlern und sonstigen Interessen-
gruppen zurtickgegriffen, um Moglichkeiten fir das Lernen und die Ausbildung
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far die Arbeit zu bieten. Manchmal werden sektoribergreifend Partnerschaften
auf nationaler Ebene zur Forderung von Ausbildungsanstrengungen von Unter-
nehmen zwecks V erbesserung ihrer Wettbewerbsfahigkeit eingegangen. Tétig-
keiten zur Qualifikationsverbesserung werden oft in Verbindung mit anderen
Praktiken fir eine bessere Unternehmensleistung und bessere Arbeitsbedingun-
gen in der Arbeitsstétte durchgefiihrt. Sie kénnen ferner eine Gleichstellungs-
dimension beinhalten, indem sie auf bestimmte Arbeitnehmergruppen zuge-
schnitten werden, beispielsweise auf geringbezahlte Arbeitnehmer mit schlech-
ter Ausbildung, die grundlegende Fertigkeiten zur Verbesserung ihrer Beschéf-
tigungsfahigkeit und ihrer Verdienstmoglichkeiten benttigen. Die Lernpro-
gramme kénnen von der grundlegenden Rechen-, Schreib- und Lesefdhigkeit
bis hin zur Fachausbildung reichen. Die Mehrzahl der Lern- und Ausbildungs-
partnerschaften konzentrieren sich in der Regel auf einen Sektor, einen Indu-
striezweig oder einen ,, Cluster”.

In den Vereinigten Staaten fordert das ,, School-To-Work Opportunities®-
Gesetz (STWO) von 1994 die Grindung lokaler Partnerschaften zwischen
Arbeitgebern, Bildungseinrichtungen, Aushildern, Gewerkschaften und sonsti-
gen Gruppen wie Berufsverbéanden. Jedes unter das STWO-Gesetz fallende
System schreibt zwingend praktische Arbeitstétigkeiten vor, u.a. Arbeitserfah-
rung, geplante Programme fur die Berufsaushildung, Ausbildung am Arbeits-
platz und Weiterbildung, die Beratung am Arbeitsplatz, Unterweisung in Kom-
petenzen, Fachkenntnissen, positiven Arbeitseinstellungen und Beschéftigungs-
fahigkeit. Unternehmerische Tétigkeiten, die von der Schule geférdert werden,
werden nachdriicklich beflrwortet. Bis zum Jahr 1998 waren 1.100 Partner-
schaften in 44 Staaten gegriindet worden.

Partnerschaften, die von Gewerkschaften in die Wege geleitet werden: Im
Vereinigten Konigreich grindete der Gewerkschaftskongref3 (TUC) 2001 ein
neues Partnerschaftsingtitut, das die Bildung von Partnerschaften zwischen
Arbeitgebern und Gewerkschaften in der Industrie fordert und damit das Ziel
verfolgt, Unternehmen dazu anzuregen, gute Leistungen auf dem Weg der
Bildung und Ausbildung zu erreichen und auf die Bedirfnisse sich wandelnder
Produktmarkte zu reagieren. Das Institut unterstiitzt auch betriebliche Maf3nah-
men zur Verbesserung der Beschéftigungssicherheit und der Qualitét des
Arbeitslebens (Taylor, 2001). UNISON, eine grof3e Gewerkschaft im Vereinig-
ten Konigreich, in der Uberwiegend offentliche Bedienstete organisiert sind, hat
in Zusammenarbeit mit Arbeitgebern einen neuen Weg zum Lernen am Arbeits-
platz mit der Bezeichnung ,Zuriick zum Lernen“ (R2L) eingefihrt (siehe
Kasten 4.5).

Ausbildungsvermittiung auf Sektor- und Branchenebene: In OECD-Lan-
dern, in Lateinamerika und Asien gibt es eine lange Tradition der sektor- und
branchenweiten Bildung und Ausbildung. Fir die Durchfiihrung und die Uber-
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Kasten 4.5

Partnerschaften zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern im Bereich der
Ausbildung: Das R2L-Programm der UNISON

Zielgruppe des Programms ,Zuriick zum Lernen“ (R2L) sind geringbezahlte und gering-
qualifizierte Arbeitnehmer. Einzelne Personen, Uberwiegend UNISON-Mitglieder, kénnen im
Rahmen dieses Programms Lerntatigkeiten auf einer von vier Ebenen aufnehmen: die ersten
drei Ebenen, angefangen mit der grundlegenden Rechen-, Lese- und Schreibfahigkeit, sind
geblhrenfrei; die vierte Ebene, die Berufshildung, ist geblhrenpflichtig. Die Arbeitgeber leisten
eine finanzielle Unterstiitzung und gewahren Arbeitsfreistellung fir die Teilnahme. Die Beschéf-
tigungsfahigkeit der Arbeitnehmer wird verbessert, da die erlernten Fahigkeiten von Arbeit-
gebern anerkannt werden. Bis zum Jahr 1998 hatten etwa 6.000 Personen erfolgreich am R2L-
Programm teilgenommen; aus einer friiheren Studie ist ersichtlich, da 80 Prozent der Absol-
venten Frauen und 42 Prozent Teilzeitarbeitnehmer waren. Viele Teilnehmer gehérten ethni-
schen Minderheiten an.

Quelle; Private communication with UNISON; Munro und Rainbird, 2000.

wachung sind oft die Arbeitgeberverbande des jeweiligen Sektors zustandig.
Aufgrund der Zustandigkeit der Arbeitgeber bieten Sektorinitiativen den Vor-
teil, eine Ausbildung zu vermitteln, die der Nachfrage entspricht und auf die
Bedirfnisse des jewelligen Industriezwei gs zugeschnitten ist.

Ein Beispid fir eine sektorspezifische Partnerschaft der letzten Zeit ist das
»IKT-Konsortium*, das von den wichtigsten IKT-Firmen in Europa gebildet
worden ist und das Zie verfolgt, die groRe Qualifikationsllicke in diesem
Industriezweig zu schlief3en (siehe Kasten 4.6). In Lateinamerika erweitern ver-
schiedene sektorspezifische Kammern die Palette ihrer Dienstleistungen fir
Mitglieder und dringen in die Bereiche der Forschung und Entwicklung und
Aus- und Berufshildung vor. In Mexiko bietet die Nationale Kammer der
Textilindustrie (CANAINTEX) Uber das Aushildungs- und Qualifizierungs-
zentrum der Textilindustrie (CATEX) Ausbildungsdienste. In Argentinien
haben Firmen der Graphikindustrie die Ausbildung durch das Projekt , Guten-
berg-Stiftung fur das Literarische Archiv* gefordert.

Ber ticksichtigung der Ausbildungsanforderungen von kieinen
und mittleren Unternehmen

Verglichen mit Grofbetricben falt es kleinen Unternehmen schwerer,
Wissen zu erwerben und ihre Arbeitskréfte zu qualifizieren. KMUSs sind oft
nicht in der Lage, Ausbildungsmal3nahmen fir ihre Mitarbeiter zu finanzieren.
Vorhandene Lehrgange entsprechen mdglicherweise nicht ihren besonderen
Bedirfnissen. In Kleinbetrieben ist die Motivation des Unternehmers und der
Arbeitnehmer beim Erwerb neuer Qualifikationen besonders wichtig.
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Kasten 4.6

Eine sektorspezifische Partnerschaft:
SchlieBung der IKT-Qualifikationsliicke in Europa

Mit Unterstltzung der Europdischen Kommission haben sieben wichtige IKT-Firmen in
Europa — IBM Europa, Nokia Telecommunications, Philips Semiconductors, Thomson CSF,
Siemens AG, Microsoft Europa und British Telecommunications — ein ,IKT-Konsortium* gegriin-
det und ein Pilotprojekt zur Erforschung neuer Wege zur SchlieRung der Qualifikationsliicke in
die Wege geleitet. Ziel des Projekts ist es, einen Rahmen fiir Studenten, Bildungs- und Aus-
bildungseinrichtungen und Regierungen vorzugeben, der die von der IKT-Industrie in Europa
bendtigen Qualifikationen und Kompetenzen beschreibt.

Zur Erreichung dieses Ziels haben die geldgebenden Firmen:
e allgemeine Arbeitplatzprofile fiir ihre Haupttatigkeiten entwickelt und
e  eine einschlagige Website geschaffen, www.career-space.com.

Mit diesen Arbeitsplatzprofilen wird das Ziel verfolgt:

e  durch die Bereitstellung attraktiver klar formulierter Profile fiir die Arbeitsplatze,
Rollen und Mdglichkeiten in diesem Industriezweig in der heutigen Zeit mehr Stu-
denten zur Teilnahme an IKT-Lehrgéngen und zur Aufnahme einer Beschéftigung
im IKT-Bereich zu veranlassen;

e den Gestaltern weiterfiihrender IKT-Curricula klare, aktualisierte und leicht ver-
standliche Informationen (iber die vom Industriezweig benétigten Qualifikationen an
die Hand zu geben; und

e  Regierungen bei der Entwicklung von Politiken zur Férderung der Verbreitung von
IKT-Qualifikationen in Europa Unterstiitzung zu leisten.

Quelle: Career Space-Website unter www.career-space.com/project_desc/serv.htm

Sektor spezifische KMU-Ausbildung und -Partnerschaften: Einige der viel-
versprechendsten Initiativen fir KMUs waren sektorspezifisch ausgerichtet und
beinhalteten in vielen Féllen eine Mitwirkung von Partnerorganisationen, die
neben Dienstleistungen und Initiativen fir die Verbesserung von Kapazitét
Ausbildungsmalinahmen anbieten bzw. organisieren. Oft spielen bei solchen
Initiativen Gremien oder Verbénde eine Rolle, die Betriebe eines bestimmten
Sektors reprasentieren.

In Spanien hat der Unternehmerverband ASCAMM, dem 1996 etwa
150 Kleinbetriebe des Press- und Stanzformenbaus angehdrten, ein eigenes
Technologiezentrum eingerichtet, das u.a. Lehrgange veranstaltet, um die Wett-
bewerbsféahigkeit der Firmen zu verbessern. Die Verbindungen zwischen dem
Zentrum und dem Verband erleichtern den Austausch von Ideen und so die
sténdige Verbesserung der angebotenen Dienste (Pyke, 2000). In Thailand Uben
die wichtigsten Investoren, vor allem im Bereich der Automobilindustrie,
zunehmenden Druck auf Unternehmen aus, damit diese Leistungsfahigkeit und
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Qualitét verbessern. Eine staatliche Fordereinrichtung spezialisiert auf Techno-
logietransfer und Ausbildung, das Entwicklungsingtitut der Metallindustrie
(MIDI), unterstiitzt Kleinbetriebe der metallverarbeitenden Industrie und ver-
wandter Sektoren bei der Modernisierung ihrer Technologie, Ausbildung und
Produktionsverfahren. Das Institut hat mitgeholfen, sektorale Unternehmensver-
bénde zu grinden, etwa die Gesellschaft thailandischer Giefdereifachleute, die
dem MIDI und anderen Institutionen mitteilen konnen, welchen Bedarf sie an
Ausbildung und anderen Diensten haben (ebd.).

Cluster-Srategien:  Industriesektoren, geographisch in  sogenannten
»Clustern* konzentriert, kénnen von ortlich angebotenen und speziell auf ihre
Bedurfnisse zugeschnittenen Kursen profitieren. In der Republik Korea setzt
sich der Kumi-Komplex der Elektronikindustrie aus etwa 150 in diesem Bereich
tétigen Firmen (die Mehrzahl KMUs) und Zulieferfirmen und -agenturen
zusammen. Er wird von besonderen Bildungseinrichtungen unterstiitzt, etwa der
Kumi-Fachhochschule fir Elektronik und der Technischen Hochschule Keum-
oh (Kang, 1996). In Pakistan wurde das Sialkot-Cluster flr chirurgische Instru-
mente mit Hilfe ortlicher Institutionen eingerichtet, etwa dem Sialkot-Institut
fur Lehrlingsausbildung und dem Entwicklungszentrum fur die Metallindustrie
(Aftab, 1998). In den Vereinigten Staaten wird die Bekleidungsindustrie in New
Y ork von einer eigenen Fordereinrichtung unterstiitzt (siehe Kasten 4.7).

In der Region Valencia im Sidosten Spaniens unterstitzt ein Netzwerk
von elf technologischen Instituten ortliche Kleinbetriebe mit Forderdiensten, zu
denen auch Ausbildungsmal3nahmen gehdren, die auf die besonderen Bedurf-
nisse sektoraler Cluster im Textil-, Schuhwaren-, Keramik- und Spiel zeugsektor
zugeschnitten sind. Jedes Institut steht in VVerbindung mit einer Vereinigung von
Kleinunternehmern, die auch die Mehrheit seiner Vorstandsmitglieder stellen.
In Verbindung mit der Sektorfokussierung kann das Institut aufgrund dieses
Arrangements besonders kundenorientierte und relevante Dienste, darunter auch
Ausbildungsdienste, anbieten (Pyke, 1994).

Lieferkettenprogramme sind eine weitere Innovation im Bereich der Aus-
bildung der Arbeitskréfte von Kleinbetrieben; oft werden solche Programme
staatlich unterstiitzt. Nach Erlangung eines ausreichenden Kompetenzgrades
konnen kleine Firmen Auftrége von Generalunternehmen erhalten, die anschlie-
Rend durch die Bereitstellung von Fachwissen und/oder Einrichtungen ein-
schlégige Kenntnisse Uber die Kette weitergeben. Die Generaunternehmen, die
ortlichen kleinen Zulieferbetriebe und ortliche Ausbildungsingtitutionen sowie
maoglicherweise weitere Akteure kénnen auch eine Partnerschaft eingehen, um
die Zulieferer auszubilden. In Argentinien fordert das Zuliefer-Ausbildungspro-
gramm die Zusammenarbeit zwischen Grof3- und Kleinbetrieben, um die Quali-
tét, Leistungsfahigkeit und technische Entwicklungskompetenz der Zulieferer
von Generalunternehmen in den Sektoren Fahrzeugbau, Agrarindustrie, Texti-
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Kasten 4.7
Ausbildungsinstitut der Bekleidungsindustrie (GIDC) in den Vereinigten Staaten

Das GIDC ist eine dreigliedrige Fordereinrichtung, die ein Cluster von etwa 4.600 vor-
wiegend kleinen Konfektionsfirmen aus New York unterstiitzt, die einem groRBen Wetthe-
werbsdruck ausgesetzt sind. Ein wichtiger Teil der Tétigkeit des GIDC sind Aushildungspro-
gramme in speziellen Fertigkeiten fiir Arbeitnehmer und Fihrungskréafte. Jedes Jahr werden
Uber 1.000 Arbeitskrafte und Fuhrungskréfte des Industriezweigs ausgebildet. Die Ausbildung
wird mit anderen Initiativen verbunden, deren Zweck darin besteht, die Wettbewerbsfahigkeit
des Clusters zu erhohen, z.B. die Férderung von Quick-response-Technologien, Demonstra-
tionsprojekte und ein internationaler Marketing-Dienst.

Quelle; Herman, 1998.

lien und Eisen und Stahl zu verbessern. Teilnehmenden Kleinbetrieben wird
Ausbildung in Qualitatskontrolle, Industriedesign und technologischen Moder-
nisierungsmaihahmen gewahrt (Massimi, 1998, S. 369). Eine weitere sich auf
die Lieferkette beziehende Initiative ist das Globale Zuliefererprogramm in
Malaysia (siehe Kasten 4.8).

Gruppen von KMUs mit gemeinsamen Bedirfnissen kdnnen beispiels-
weise bei der EinfUhrung von IKT Partnerschaften eingehen, um Probleme
wegen mangelnder Ressourcen zu Uberwinden, indem sie Ausbildungskosten
oder Kosten fur den Erwerb von speziellem Fachwissen teilen. Zur Ermittlung
zukinftiger Qualifikationserfordernisse und Ausarbeitung geeigneter Lehrpléane
konnen sie Partnerschaften mit regionalen Institutionen, z.B. Ausbildungsein-
richtungen, eingehen. In Mexiko unterstiitzt das Integrierte Qualitdts- und
Modernisierungsprogramm (CIMO) Gruppen von Mikro-, Klein- und Mittel-
betrieben, die gemeinsame Probleme oder Merkmale haben. CIMO bietet inte-
grierte Dienstleistungen an, z.B. Ausbildungsmal3nahmen, Informations- und
Beratungsdienste sowie technische Hilfe. Es agiert durch Ausbildungsforder-
stellen, die innerhalb von Unternehmensverbénden eingerichtet werden
(CINTERFOR, 2000).

Ortliche und gebietsspezifische Partnerschaftsstrategien: Bei einem noch
umfassenderen partnerschaftlichen Ansatz geht es um die Gestaltung des Wan-
dels (Change Management) auf gebietsspezifischer oder ortlicher Ebene, wobei
Ausbildungsstrategien mit anderen Entwicklungsstrategien verzahnt und Inputs
ermdglicht werden. Dazu gehdren beispielsweise der Zugang zu Finanzmitteln
und zu Qualitétsprifungs- und Mef3zentren, Unterstiitzung bei der Umsetzung
von Arbeitsschutzmal3nahmen, Marketingunterstiitzungs-, Lieferketten- und
Netzwerkprogramme, die Vereinfachung von administrativen Verfahren und die
Bereitstellung von Teilhabe férdernder Firsorge und von Kinderbetreuungsein-
richtungen. Solche Strategien kdnnen eine Zusammenarbeit, einen Dialog und
eine Anhorung zahlreicher Ortlicher und regionader Institutionen und Orga
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Kasten 4.8
Malaysia: Das Globale Zuliefererprogramm

Das Penang-Fortbildungszentrum in Malaysia fihrt das Globale Zuliefererprogramm
durch, mit dem die Kapazitat ortlicher Firmen durch Aushildung und Verbindungen zu trans-
nationalen Unternehmen (TNUSs) gestérkt wird. Die einzelstaatliche Regierung gewahrt finan-
zielle Anreize, der Industriezweig nutzt gemeinsame Ressourcen und Fachkenntnisse, und die
KMUs verpflichten sich zu einer grundlegenden Anderung ihrer Technologien und Arbeitsver-
fahren. Hersteller und Lieferanten von Material werden in grundlegenden Fahigkeiten und
Kompetenzen zur Nutzung neuer Technologien ausgebildet. AnschlieBend ,adoptieren“ TNUs
ortliche Firmen und verbessern deren Fiihrungsqualifikationen und Technologien. Diese Art
von Mentoring und Anleitung hat sich als erfolgreich erwiesen; einige Zulieferer haben einen
ausreichenden Kompetenzgrad erlangt, um selbst zu globalen Akteuren zu werden. Wesent-
liche Merkmale des Programms sind periodische Evaluierungen und Uberprifungen sowie das
Benchmarking der Leistungsfahigkeit der KMUs.

Quelle: UNCTAD, 2000.

nisationen erfordern. In El Salvador gehdren Entwicklungs- und Frauenver-
bande, Genossenschaften und Stiftungen zu den Mitgliedern der Ortlichen
Agentur fur die Wirtschaftsentwicklung des Regierungsbezirks Morazan. Die
Agentur gewéhrt Kredite, Projektkonzeptions- und -managementdienste, techni-
sche Unterstitzung verschiedener Produktivtétigkeiten und Ausbildung in
Unternehmensfiihrung, Organisations- und Umweltfragen und Bodenschutz.
1998 fuhrte die Agentur 24 Ausbildungsseminare durch, an denen sich
650 Mikrounternehmer beteiligten. In der Mongolei gewahren Agenturen fir
ortliche Wirtschaftsentwicklung Mikrokreditprojekten in den Provinzen
Arkhangai und Bulgan technische Unterstiitzung. AufRerdem fihren sie Lehr-
gange durch und stellen fir Frauen Kurzfristkredite zur Grindung von Mikro-
betrieben oder Genossenschaften zur Verfiigung. Ahnliche Agenturen wurden
in Bosnien und Herzegowina, Bulgarien und Kroatien eingerichtet.

Umwandlung der informellen Wirtschaft: Berticksichtigung
der Bedurfnisse von Mikraobetrieben, Unternehmern und
selbstandig Erwerbstétigen

In vielen weniger entwickelten Landern haben Strukturanpassungsmal?-
nahmen, wirtschaftliche Stagnation und die Schrumpfung der formalen Wirt-
schaft zu einem starken Wachstum der informellen Wirtschaft gefuhrt, in der
die Menschen versuchen zu Uberleben, wie bescheiden das erzielte Einkommen
auch sein mag. Die Ausbildung kann ein Instrument sein, um der ungeheuren
Herausforderung der informellen Wirtschaft entgegenzutreten.

Politiken zur Unmwandlung der informellen Wirtschaft: In den Schiuf3fol-
gerungen der IAO heilt es, die Funktion des Lernens und der Ausbildung sollte
in bezug auf die Arbeitnehmer der informellen Wirtschaft darin bestehen,
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»gemeinsam mit anderen Instrumenten, etwa steuerpolitischen Mal3nahmen, der
Gewéhrung von Krediten und der Ausweitung des sozialen Schutzes und der
Arbeitsgesetzgebung, die Leistungsfahigkeit von Betrieben und die Beschéfti-
gungsfahigkeit von Arbeitnehmern zu verbessern, um die oft marginalen Sub-
sistenztétigkeiten in eine menschenwirdige Arbeit zu verwandeln, die vollstan-
dig in das normale Wirtschaftsleben integriert ist. Friher Erlerntes und bereits
im Sektor erworbene Fahigkeiten sollten anerkannt werden, da sie Arbeitneh-
mern helfen, Zugang zum formellen Arbeitsmarkt zu finden“ (Schluf3folge-
rungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen, Abs. 7). In
Verbindung mit Technologietransfer und Ausbildungsmal3nahmen kénnen
Zuliefertétigkeiten dazu beitragen, die Produktivitét der Arbeitnehmer der
informellen Wirtschaft zu verbessern.

Es gibt jedoch nur wenige Lander, die Uber funktionsfahige Palitiken und
Programme entsprechend dieser Empfehlung verfligen. Eine Ausnahme bildet
Kenia, wo die Regierung — nachdem das Problem zwel Jahrzehnte lang kaum
beachtet worden war — kirzlich eine duale Strategie angenommen hat, um das
Wirtschaftswachstum in der Jua Kali, d.h. der informellen Wirtschaft, zu for-
dern. Sie hat wachstumshemmende Hirden beseitigt und Banken und Aus-
bildungsanbieter aufgefordert, sich zur Ausbildung der Leiter und Arbeitskréfte
von Mikro- und Kleinbetrieben (MKBSs) in unternehmerischen und fachlichen
Fertigkeiten an einem Ausbildungs-Gutscheinsystem zu beteiligen. Ein mit
11,5Millionen US-$ dotierter MKB-Ausbildungsfonds verteilt jahrlich
6.000 Gutscheine an MKB-Unternehmer als ,,Bezahlung* fir eine Ausbildung
bei einem Anbieter ihrer Wahl. Die Gutscheine haben positive soziale Auswir-
kungen, da sie weibliche Unternehmer (die 40 Prozent der Gutscheine erhalten)
bei Unternehmensgriindungen unterstitzen. Die restlichen Gutscheine kommen
wachstumsorientierten Mikrobetrieben des Fertigungssektors zugute. Der grofite
Teil der Ausbildung entfdlt auf unmittelbar anzuwendende Arbeitsmethoden
und Fertigkeiten, die in weniger als einem Monat erlernt werden. Die meisten
Gutscheine werden genutzt, um in verschiedenen handwerklichen Berufen die
Dienste eines Meisters (oder einer Meisterin) einzukaufen, wahrend der Rest
auf Fuhrungsqualifikationen und andere Formen der Unternehmerausbildung
entfallt. Trotz der positiven Resultate sind noch weitere Malinahmen, etwa Kre-
dite oder technologische Verbesserungen, erforderlich, um die Jua-Kali-Unter-
nehmer in die Lage zu versetzen, mehr und bessere Arbeitsplétze zu schaffen
und auf die ndchsthohere Stufe der formalen Klein- und Mittelbetriebe aufzu-
steigen (siehe Haan, 2001, S. 26-27).

Die Umorientierung der Programme formaler Berufsbildungseinrichtun-
gen(VET) diente gelegentlich dem Ziel, den Qualifikationserfordernissen der
Landwirtschaft und des informellen Fertigungs- und Dienstleistungsbereichs
besser Rechnung zu tragen. In der Vereinigten Republik Tansania diente die
von der Legruki-Berufsschule angebotene Aushildung der formalen unsel bstan-
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digen Beschéftigung, dabei wurden jedoch nicht ausreichend die vielfaltigen
Fertigkeiten und Technologien beriicksichtigt, die fir eine erfolgreiche selb-
sténdige Erwerbstétigkeit nétig sind. Nach einer vor Ort durchgefiihrten Markt-
erhebung wurde der Lehrplan Uberarbeitet mit dem Ziel, von einfachen Fertig-
keiten auf Mehrfachqualifikationen Uberzugehen, ortliche Marktchancen zu
nutzen, nitzliche traditionelle Fertigkeiten zu integrieren und die Flexibilitét
des Kursangebots zu verbessern. In einer Folgestudie, die etwa die Halfte aller
Absolventen seit 1980 einbezog, wurde festgestellt, dal3 tiber 90 Prozent einer
Beschéftigung nachgingen, wobei es sich in der Regel um eine selbsténdige
Erwerbstétigkeit in Dorfern oder stadtischen Gebieten handelte (Middleton et
al., 1993, S. 222).

Sérkung der informellen Lehrlingsausbildung: Das Qualifizierungs- und
Ausbildungsangebot fur die informelle Wirtschaft kann durch die Stérkung der
informellen Lehrlingsausbildung, die in vielen afrikanischen Landern tblich ist,
verbessert werden. Eine schwerpunktméfdig in verschiedenen Landern Nord-
westafrikas tétige nichtstaatliche Organisation, Environnement et Développe-
ment du Tiers-Monde (Enda-tm), konzentriert sich auf die Ausbhildung benach-
teiligter Jugendlicher in halbstédtischen Gebieten und unterstiitzt sie dabei, in
Partnerschaft mit informellen Handwerkern eine Beschéftigung in Mikrobetrie-
ben zu finden. Dies geschieht beispielsweise, indem die Eltern des zukinftigen
Lehrlings den Handwerker/Ausbilder aussuchen, dessen Eignung und Kompe-
tenz von Enda Uberprift werden. Der Handwerker und der Lehrling vereinbaren
ein zwei- bis dreijahriges Ausbildungsprogramm, erganzt durch Lese- und
Rechtschreibunterricht in Franzosisch oder einer Ortlichen Sprache. Die Ausbil-
dung ist praxisorientiert und auf eine selbstandige Erwerbstétigkeit zugeschnit-
ten. Die Fortschritte des Lehrlings werden von externen Uberpriifern alle drei
Monate evaluiert. Die Handwerker werden fir die fir die Lehrlingsausbildung
aufgewandte Zeit oft in der Form von Enda entschadigt, dafd ihnen Werkzeuge
oder Rohstoffe zur Verfligung gestellt werden. Enda setzt sich auch bel Banken
far die Unterstitzung von Handwerkern ein, die zur Erflllung von Grof3auf-
trégen Kredite benttigen (Barcia, 1996).

Eine neue Entwicklung (Gesetz Nr.12.00 vom 1. Juni 2000 Uber die
Lehrlingsausbildung) hat zur Folge, dal3 Marokko die auf einem mtndlichen
Vertrag basierende traditionelle, informelle Art der Lehrlingsaushildung in ein
gegliedertes, formales und rechtlich fundiertes Lern- und Aushildungssystem
umwandelt. Der Lehrling unterschreibt bei eéinem Unternehmen einen Vertrag
fUr eine innerbetriebliche Ausbildung, die mit einer allgemeinen und fachlichen
Ausbildung verknipft wird, beispielsweise in einer anerkannten Bildungs- und
Ausbildungseinrichtung, einer Einrichtung des 6ffentlichen Dienstes oder einem
anderen Betrieb. Zum Erwerb eines Diploms oder eines anderen Abschlusses
kann der Lehrling eine Prifung ablegen. Betrieben werden fir Lehrlingsaus-
bildung Anreize gewéhrt, beispielsweise werden sie von Sozialabgaben befreit;
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der Staat kommt auch fir die Ausbildung der fir die Lehrlinge zusténdigen
Aufsichtspersonen auf (Marokko, 2000).

Lernen im Betrieb und am Arbeitsplatz

Der Arbeitsplatz wird zunehmend zu einer wichtigen Quelle des |Iebens-
langen Lernens. Zum Lernen am Arbeitsplatz gehdrt auch die Lehrlingsausbil-
dung als Teil der Erstausbildung, vor alem im Fall junger Menschen. Entwick-
lungen mit dem Ziel, die Lehrlingsausbildung zu modernisieren, wurden bereits
in Kapitel 111 erdrtert. Der vorliegende Abschnitt befaldt sich mit dem Lernen
und der Aushildung am Arbeitsplatz der bereits berufstétigen Arbeitnehmer.

Das Lernen am Arbeitsplatz gewinnt in Betrieben zunehmend an Bedeu-
tung; verstérkt wird dieser Trend durch die Arbeitnehmern immer 6fter online
zur Verfigung stehenden Lernmdglichkeiten. AulRerdem kodnnen viele der
neuen sogenannten ,, Soft Skills*, wie Teamarbeit, Eigeninitiative, Kommuni-
kationsfahigkeit etc., die in den flacheren Organisationsstrukturen unserer Zeit
zunehmend nachgefragt werden, am Arbeitsplatz und auf informelle Weise oft
besser erworben werden a's Uber formale Bildungs- und Ausbildungsstrukturen.
Die zunehmende Bedeutung des Lernens am Arbeitsplatz stellt fur einige fest
etablierte Methoden der traditionellen Ausbildungssysteme eine Herausforde-
rung dar. Eine Reihe von Léndern haben erkannt, welche Folgen dies fir Aus-
bilder und Lehrpléne hat. Mit Hilfe von kompetenzbasierten Bewertungsver-
fahren richten Lander wie Agypten, Australien, Bahrain und Siidafrika Systeme
ein, um diese informellen Féhigkeiten unabhéngig davon, wo und wie sie
erworben wurden, ,,formell* anzuerkennen. Mit Unterstiitzung der Sozial partner
ist das Lernen am Arbeitsplatz inzwischen zu einer algemein anerkannten
Aufgabe und Verantwortung von Betrieben und Organisationen geworden.

Aus Forschungsarbeiten der IAO geht hervor, dal3 Lernen kein zufélliges
Nebenprodukt von Arbeit zu sein braucht, sondern genutzt werden kann, um
den Entwicklungsbedirfnissen einzelner zu entsprechen und gleichzeitig strate-
gische und organisatorische Ziele von Betrieben zu fordern (siehe Ashton und
Sung, erscheint demnéchst). Ein fir das Lernen besonders ginstiges Umfeld
kann beispielsweise gefordert werden durch die Erfassung und Nutzung des
grof3en Fundus an auf Erfahrungen basierendem und ,, stillschweigend* vorhan-
denem Wissen der Mitarbeiter, die Entwicklung flacherer hierarchischer Struk-
turen und die Forderung von Teamarbeit. Studien in Dénemark kamen zu dem
Schluf3, dal3 Unternehmen sich verstérkt darum bemtihen, dieses stillschweigend
vorhandene Wissen zu nutzen und informelle Methoden des Lernens, die das
individuelle Lernen und das Lernen im Team umfassen, weiterzuentwickeln. In
ihrer Arbeitsumgebung kénnen Menschen von Vorgesetzten und Kollegen ler-
nen und aus der Teilnahme an gemeinsamen Projekten V orteile ziehen (Shapiro,
1998). Das sogenannte Mentoring spielt im Lernprozel3 eine immer wichtigere
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Rolle. In Kasten 4.9 wird der neue Kontext des team- und arbeitsplatzbasierten
Lernens dargestellt.

Lernen und Ausbhildung sind erfolgreicher, wenn sie mit anderen Organi-
sations- und Personalmanagementverfahren verknipft werden, beispielsweise
der Einstellung und Auswahl von Mitarbeitern, der |leistungsbezogenen Entloh-
nung, der Arbeits(um)gestaltung und der Schaffung von Vertrauen zwischen
Fuhrungskréften und Mitarbeitern. Diese Praktiken kennzeichnen Hochlei-
stungs-Arbeitsorgani sationen (high performance work organizations (HPWOS)).
Die Elektronikfirma Hewlett Packard stellt alen Arbeitnehmern einen Com-
puter zur Verfigung, um ihnen Zugang zu internetbasierten Lehrgdngen zu
ermoglichen. Bei Nokia liegt die Verantwortung fur den Lernprozefd zuneh-
mend beim einzelnen Arbeitnehmer. Das Unternehmen stellt ein fir das Lernen
forderliches Umfeld zur Verfligung. Arbeitnehmer kdnnen experimentieren und
lernen, ohne bei Fehlern Angst vor Bestrafung haben zu mussen.

In HPWOs sind alle Arbeitnehmer am Lernprozel3 beteiligt. Im Gegensatz
dazu haben in herkdmmlichen Organisationen mit einer klaren Arbeitsteilung
nur Fihrungs- und Fachkréfte Zugang zu Ausbildung. Die Beschéftigten von
HPWOs lernen durch ihre Arbeit und verknuipfen ihr Verhaten mit der Reali-
sierung organisatorischer Ziele. In den Vereinigten Staaten hat die Soziaver-
sicherungsbehdrde (SSA) ihr Mandat fur die Humanressourcenentwicklung auf
die Laufbahn- und Organisationsentwicklung und die Verbesserung der berufli-
chen Leistungsfahigkeit ausgedehnt. Sie ermittelt Defizite zwischen vorhande-
nen und zur Deckung des Bedarfs der SSA erforderlichen Quadlifikationen. Bel
der Ausbildung ihrer etwa 65.000 Bundesangestellten und 12.000 einzel staat-
lichen Beschéftigten setzt die SSA moderne Lern- und Unterrichtstechnologien
ein. Bei Thorn Lighting, einem Fertigungsunternehmen aus dem Vereinigten
Konigreich, stehen Ausbildung und Lernen im Mittelpunkt der Bemiihungen
um technologische Innovationen, gestiitzt auf Methoden wie Zellenfertigung,
Vertrauenshildung unter den Beschéftigten, Austausch von Informationen und
Belohnungen fir gute Leistungen. Produktionsmitarbeiter werden einer grund-
legenden Evaluierung unterzogen und in Teamarbeitsqualifikationen geschult;
alen Arbeitnehmern wird ein grundlegendes Versténdnis der Teamarbeit ver-
mittelt.

4. Aktive Arbeitsmarktprogramme und Strategien gegen Armut

Aktive Arbeitsmarktprogramme

Die anhatend hohe Arbeitdosigkeit und die Marginaisierung bestimmter
gesellschaftlicher Gruppen haben bewirkt, dal? aktive Arbeitsmarktprogramme
gegeniiber passiven Hilfsmal3nahmen fir Arbeitslose an Bedeutung gewonnen
haben. Die Programme richten sich an bestimmte Gruppen, z.B. Frauen,
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Kasten 4.9
Lerninseln — eine deutsche Arbeitsplatzinnovation

Im Mercedes-Benz-Werk Gaggenau werden Lerninseln genutzt, um die fachlichen und
sozialen Fahigkeiten der Mitarbeiter zu entwickeln, sie an Teamarbeit zu gewéhnen und dem
Unternehmen zu helfen, bei der Gestaltung seiner zukiinftigen Organisation von alternativen
Organisationsformen und Strukturen zu lernen. Die Lerninseln befinden sich in einer separaten
Abteilung des Arbeitsbereichs, verfligen (ber Produktions- und Bildungseinrichtungen und
ermdglichen die Arbeit in Gruppen an integrierten und komplexen projektorientierten Aufgaben,
beispielsweise Planungsvorhaben oder die Losung logistischer Probleme. Die halbautonomen
Arbeitsgruppen werden von einem Mentor unterstitzt, der die Arbeit koordiniert und im
Bedarfsfall interveniert. Durch die Nahe zu den experimentellen Lerninseln féllt es den
Beschaftigten leichter, sich mit der Initiative zu identifizieren und sich mit dem Prozel3 des
Wandels vertraut zu machen. Man hofft, da® der Widerstand gegen Veranderungen so gerin-
ger ist. Die Gruppe erhélt klar definierte Ziele, die innerhalb von finf Wochen erreicht werden
missen. Um die Beschéftigten bei der Suche nach Verbesserungsméglichkeiten zu unterstit-
zen, erhdlt die Gruppe regelmaRig Informationen Uber erzielte Fortschritte. Erfahrene Arbeit-
nehmer wahlen Mentoren aus, die vom Montageband abgezogen werden, um die Beschéf-
tigten in den Lerninseln zu unterstiitzen. Die Lerninsel-Gruppe ist jeweils dafiir verantwortlich,
die von ihrem Mentor in diesem Zeitraum nicht geleistete Fertigungsarbeit zu ersetzen. So wird
den jungen Arbeitnehmern veranschaulicht, was es bedeutet, in einem industriell-kommer-
ziellen Umfeld zu arbeiten. Die Rolle des Mentors ist die eines Beraters: Er steht fur die Gruppe
als Kontaktperson zur Verfiigung, interveniert jedoch nur, wenn ernste Fehler vorkommen. Das
Ziel besteht darin, die Gruppenautonomie soweit wie méglich aufrechtzuerhalten.

Quelle: Institute of Personnel and Development , 1998.

Jugendliche, Langzeitarbeitslose, dtere und freigesetzte Arbeitnehmer sowie
Behinderte. Sie sollen den besonderen Bedurfnissen dieser Gruppen Rechnung
tragen und beschranken sich nicht alein auf die Ausbildung in bestimmten
Fertigkeiten, sondern umfassen auch die Vermittiung grundlegender Rechen-
und Rechtschreibkenntnisse, Unterstiitzung bei der Arbeitsuche, Berufsbe-
ratung, Umschulungsmalinahmen, Beschéftigungs- und L ohnsubventionen, Pro-
gramme fir offentliche Arbeiten, Férderprogramme fir Mikrobetriebe und, wo
es notig ist, noch weitere Hilfsdienste. An der Umsetzung dieser Programme
sind staatliche Dienste und andere Partner beteiligt, darunter private Aushil-
dungsanbieter und nichtstaatliche Organisationen, die oft auf vertraglicher
Grundlage fir den offentlichen Sektor tétig sind.

Die Ergebnisse von insgesamt 120 Evaluierungsstudien aktiver Arbeits-
marktprogramme in OECD- und Entwicklungslandern lassen den Schiul? zu,
dal sie in der Regel nicht sehr effektiv sind, wenn sie isoliert von anderen
unterstiitzenden Politiken und Mal3hahmen durchgefiihrt werden (Betchermann
und Islam, 2001, S. 314). Die Erfolgsquote steigt an, wenn:

e  Ausbildungsprogramme mit Arbeitserfahrung kombiniert werden. Neben
der so vermittelten Ausbildung ermdéglichen Betriebspraktika Kontakte zu
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Arbeitgebern, die potentielle Arbeitnehmer wahrend der tétigkeitsspezi-
fischen Aushildung, die ihren Wert fir den Arbeitgeber erhéht, Uberprifen
koénnen. Die Beseitigung einer ersten Zugangsbarriere und die Ermagli-
chung einer geschiitzten Beschéftigungsaufnahme sind moglicherweise die
stérksten Argumente fir die Integration von Betriebspraktika in Ausbil-
dungsprogramme. Am erfolgreichsten waren Programme, bei denen Aus-
zubildende nicht vortibergehend in Beschéftigungsprogrammen des offent-
lichen Sektors untergebracht, sondern an Arbeitgeber des privaten Sektors
vermittelt wurden;

Ausbildungsprogramme i) ausgerichtet sind auf die Erflllung der indivi-
duellen Bedirfnisse spezifischer Gruppen und ii) auf einer grindlichen
Analyse beruhen — z.B. durch Erhebungen und eine Analyse des Arbeit-
geberbedarfs an neuen Qualifikationen und des durch andere Arbeits-
marktprogramme entstandenen Bedarfs, um so den Ubergang von der
Arbeitdosigkeit in eine Beschéftigung in wachsenden Industriezweigen
oder Berufen zu erleichtern. So wurden beispielsweise in Jamaika Arbeits-
marktausbildungsprogramme nach einer Evaluierung von Qualifikations-
und Ausbildungserfordernissen fir bestimmte Wirtschaftssektoren konzi-
piert (O’'Higgins, 2001, S. 113);

die Berufshildung mit Maf3nahmen — Lohnsubventionen, Steuererleichte-
rungen usw. — kombiniert wird, die fir Betriebe einen Anreiz darstellen,
jungere, dtere oder arbeitslose Arbeitnehmer einzustellen;

sich die Arbeitsmarktausbildung bei Nichtvorliegen eines konkreten Quali-
fikationsbedarfs darauf konzentriert, allgemeine, Ubertragbare Fertigkeiten
zu entwickeln, um so die Vermittlungsfahigkeit und die Beschéftigungs-
aussichten einzelner fir den Fall zu verbessern, dal3 bel einer spateren
wirtschaftlichen Expansion die Nachfrage nach Arbeitskréften ansteigt.
Diese Arbeitsmarktstrategie wurde relativ erfolgreich in einigen mittel-
européi schen und OECD-L andern angewandt, z.B. in Schweden,;

Mainahmen fir Arbeitslose, freigesetzte Arbeitskréfte und andere benach-
teiligte Gruppen von den betroffenen Parteien selbst diskutiert und ver-
einbart werden.

Altere Arbeitnehmer — gleichgiiltig ob sie berufstétig oder arbeitsos sind —

haben oft grof3e Schwierigkeiten, Zugang zu Ausbildungsprogrammen zu erhal-
ten, um ihre Beschaftigung zu sichern oder einen neuen Arbeitsplatz zu finden.
Arbeitgeber zweifeln oft an ihrer Fahigkeit, neue Fertigkeiten zu erlernen,
obwohl oft bewiesen wurde, dal? derartige Zweifel unangebracht sind. Arbeit-
geber zdgern oft, Arbeitnehmer auszubilden, die kurz vor dem Ruhestand
stehen. Die schlechteren Chancen auf eine tétigkeitsrel evante Aushildung unter-
minieren jedoch ihre Fahigkeit zur Sicherung der eigenen Beschéftigung, wah-
rend sich die Arbeitsanforderungen veréndern. Bel &lteren Arbeitslosen, die
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Uber marktfahige Qualifikationen verfiigen, haben sich Hilfen und Beratungs-
programme bei der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz als sehr nitzlich
erwiesen.

Japan, Kanada, die Vereinigten Staaten und das Vereinigte Konigreich
gehoren zu den wenigen Landern, in denen dtere Arbeitnehmer staatliche Aus-
bildungshilfen und/oder Unterstiitzung bei der Arbeitsuche in Anspruch nehmen
konnen. In Japan gibt es verschiedene staatliche Beschaftigungs- und Ausbil-
dungsprogramme, die ateren Arbeitnehmern dabei helfen, ihre Beschéftigung
zu sichern. Betriebe, die einen bestimmten Anteil dterer Arbeitnehmer beschaf-
tigen, werden Subventionen gewdhrt, sofern sich diese Arbeithehmer an speziell
fur sie konzipierten staatlichen Ausbildungsprogrammen beteiligen. Diese Pro-
gramme sind jedoch nicht sehr bedeutend, und ihre Auswirkungen auf den
Arbeitsmarkt sind noch nicht untersucht worden. In den Vereinigten Staaten
und Kanada werden mit Erfolg fur &ltere Arbeitnehmer mit geringem Einkom-
men Arbeitsvermittlungsmal3nahmen durchgefiihrt, auch in Form von Ausbil-
dungs- oder Umschulungsmal3nahmen. Gleichzeitig werden von gemeinniitzi-
gen Organisationen Beratungsdienste angeboten. So wurden sehr gute Vermitt-
lungserfolge erzielt. In Kanada werden im Rahmen der mit 30 Millionen Kan$
dotierten Bundesinitiative ,, Pilotprojekte fir dltere Arbeitnehmer” situations-
spezifische Lésungen fur Probleme der Weiter- und Wiederbeschéftigung
alterer Arbeitnehmer ausgearbeitet. So wurden beispiel sweise im Rahmen eines
Pilotprojekts in Quebec &ltere Arbeitnehmer, die vorher as Grundfischer,
Forgtarbeiter oder in der Papierindustrie beschéftigt waren, beim Erwerb von
Qualifikationen unterstiitzt, die sie benttigen, um in der Provinz eine neue
Beschéftigung zu finden. Im Vereinigten Konigreich hat die Regierung kirzlich
das Hochstalter fur das Training-for-Work-Programm fir Langzeitarbeitslose
von 59 auf 63 angehoben, um dlteren Arbeitnehmern zu helfen, den Kontakt zur
Welt der Arbeit aufrechtzuerhalten.

Immer mehr Unternehmen, die Uber zunehmend &ltere Beschéftigte und
nicht genug Fachkréfte verfligen, da es ihnen nicht gelingt, eine ausreichende
Zahl jungerer Arbeitskréfte einzustellen, haben erkannt, dal} dltere Arbeit-
nehmer ein wertvolles Gut sind. So hat British Airways kirzlich festgestellt,
dafi3 etwa 50 Prozent der Mitarbeiter in den néchsten zehn Jahren in den Ruhe-
stand gehen. Das Unternehmen beschlof? daraufhin, bestimmten Gruppen flexi-
ble Ausbildungsmdglichkeiten anzubieten. Altere Arbeitnehmer bildeten dabei
eine Schlisselgruppe. Mit Hilfe von Anleitungen , Lernen, wie man lernt* wird
dlteren Arbeitnehmern gezeigt, wie sie sich zusétzliche berufliche Qualifika-
tionen im Fugzeugbau aneignen kdnnen. Aerospatiale Matra (Frankreich) hat
flr Ingenieure und Projektleiter innerbetriebliche Ausbildungsprogramme ein-
gerichtet, bei denen insbesondere auf eine Anpassung der Ausbildungsinhalte
und -methoden an die Bedirfnisse von Arbeithehmern im Alter von Uber 50
geachtet wird. Auch General Electric (Vereinigte Staaten) bietet seinen
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1.100 Ingenieren und Technikern, von denen etwa ein Drittel 50 oder &lter sind,
Fortbildungsmadglichkeiten an. Zwar sind die Kurse freiwillig und finden auf3er-
halb der Arbeitszeit statt, das Interesse ist jedoch grof, da die Arbeitnehmer
wissen, dal3 es fur die Sicherung ihrer Beschéftigung unabdingbar ist, ihre
Kenntnisse auf dem neuesten Stand zu halten.

Menschen mit geringer Bildung stehen bei der Suche nach einem ersten
Arbeitsplatz bzw. einer neuen Stelle, soweit es sich um Arbeitnehmer handelt,
die freigesetzt worden sind, oft vor grofen Schwierigkeiten. In zahlreichen
Landern wurden Mal3nahmen getroffen, um ihnen zu helfen, dieses Handicap zu
Uberwinden. So kam man beispielsweise in Danemark zu dem Schlu3, daf3 Uber
1 Million Arbeitskréfte fur die Arbeit und das Leben in der wissensbasierten
Wirtschaft Uber unzureichende Lese- und Schreibkenntnisse verfligen. Im Jahr
2000 wurde die Erwachsenengrundausbildung umstrukturiert und so zu einem
transparenten, auf Studiennachweisen beruhenden kompetenzorientierten
System. Die Leistungen Geringqualifizierter im Bereich des Lernens, der Aus-
bildung und der Arbeitskompetenz kénnen jetzt Anerkennung finden. Ein Bei-
spiel fur ein grundlegendes Bildungsforderprogramm fir Erwachsene ist das
vom Frontier College in Kanada angebotene Erwachsenen-Alphabetisierungs-
programm (siehe Kasten 4.10).

Behinderte: Behindertengruppen wird die Aufnahme einer Beschéftigung
oft durch eine Reihe zusammenhangender Hindernisse unmoglich gemacht.
Gezielte integrierte Mal3nahmenpakete zur FOorderung der Arbeitsmarktintegra-
tion sind bei der Bewadltigung dieser Hindernisse nitzlicher as separate Aus-
bildungsprogramme fir bestimmte Qualifikationen. In Kasten 4.11 ist das Bei-
spiel eines Mal3nahmenpakets dargestellt, mit dem die Beschaftigungschancen
Behinderter verbessert werden sollen.

Die Jugendarbeitdosigkeit ist in vielen Landern — in entwickelten Landern
ebenso wie in Entwicklungsdndern — ein komplexes Problem. Zwar ist sie
allgemein auf eine unzureichende Nachfrage nach Arbeitskraften zuriickzufih-
ren, eine Ursache ist jedoch auch ein MiRverhdtnis zwischen den Qualifi-
kationen junger Menschen und den von Arbeitgebern geforderten Fahigkeiten.
Gestlitzt auf Bemiihungen zur Stérkung der algemeinen Nachfrage nach Arbeit
missen daher Bildungs- und Aushildungseinrichtungen und spezielle Pro-
gramme fir Jugendliche Arbeitgeber von der Beschéftigungsfahigkeit junger
Menschen Uberzeugen und den Jugendlichen die geeigneten Qualifikationen
und Erfahrungen vermitteln. Vor dem Hintergrund einer stagnierenden formalen
Beschéftigung in vielen Entwicklungsléndern muf3 die Ausbildung Fertigkeiten
vermitteln, die jungen Menschen die Aufnahme einer selbstandigen Erwerbs-
tétigkeit ermdglichen. Dies stellt in allen Léandern eine schwierige Aufgabe dar,
es gibt jedoch einige Beispiele, wo dies mit Erfolg praktiziert wurde.

11-112901.doc



Lernen und Ausbildung fir die Arbeit — lebenslang 93

Kasten 4.10

Alphabetisierung von Erwachsenen in Kanada:
Frontier College

Frontier College ist eine Organisation mit landesweitem Wirkungskreis, die Gberall in
Kanada Alphabetisierungskurse anbietet. Freiwillige Tutoren vermitteln Haftlingen, Jugend-
lichen und Menschen mit besonderen Bedirfnissen Lese- und Rechtschreibkenntnisse. Das
College bemiiht sich um den Abbau stadtischer Alphabetisierungsdefizite, hauptséachlich in Ein-
wanderergemeinschaften. Seine Programme umfassen das ,Labourer-teacher-Konzept*, wobei
der Lehrer dieselbe Arbeit verrichtet wie die Schiiler, Englisch als Zweitsprache, die Arbeit mit
Kindern, Teenagern, StraBenkindern, Gefangnisinsassen und Dienste fiir die Erstellung ver-
standlicher Texte und die Alphabetisierung am Arbeitsplatz. Frontier College bietet Programme
an, bei denen der Lernende im Mittelpunkt steht und vor allem zwei Grundsétze mafigeblich
sind: i) Der Unterricht kommt zu den Lernenden und nicht die Lernenden zum Unterricht; ii) das
Lernen stutzt sich nicht auf die Schwéchen, sondern auf die Starken des Lernenden, und es
anerkennt die in der Lernsituation wichtige Lebenserfahrung. Seit 1922 kann das College
Abschliisse vergeben. Von der UNESCO wurde ihm fir seine Alphabetisierungsbemiihungen
ein Preis verliehen. Es erhdlt von (iber 40 privaten und staatlichen Stellen, z.B. vom National
Literacy Secretariat und von Human Resources Development Canada, finanzielle Mittel und
Schenkungen.

Quelle: www.frontiercollege.ca

Kasten 4.11
Remploy: Geschiitzte Beschaftigung Behinderter im Vereinigten Kdnigreich

Remploy ist im Vereinigten Konigreich der wichtigste Anbieter von geschiitzter Beschéfti-
gung, wobei behinderten Arbeitsuchenden zahlreiche Dienste zur Verfiigung gestellt werden,
von der Arbeitsvorbereitung und beruflichen Evaluierung bis zur Arbeitseinfiihrung und zu
anderen Hilfsdiensten, etwa der begleitenden Unterstiitzung bei der Arbeit. Remploy bietet
Behinderten Beschéftigungschancen im Rahmen seines nationalen Fertigungsnetzwerks von
Uber 80 Betrieben im ganzen Land und durch das Interwork-Programm, das geschitzte
Arbeitsplatze innerhalb der allgemeinen Beschéftigung arrangiert. Insgesamt werden so von
Interwork 4.000 Personen in unterschiedlichen Tatigkeiten des offentlichen und privaten Sek-
tors beschéftigt. Sie erhalten eine individuelle Ausbildung und die Méglichkeit, durch den
Erwerb Nationaler Berufsbefahigungsnachweise (NVQs) neue Fertigkeiten zu erlernen.

Quelle: www.remploy.co.uk

Eine Handvoll Lander, z.B. Danemark, Deutschland und die Schweiz,
verflgen als fester Bestandteil ihrer Ausbildungssysteme Uber formelle Verbin-
dungen zwischen der Bildung, Erstausbildung und Beschéftigung, abhéngig von
den Bedirfnissen des Arbeitsmarkts. Dadurch gelang es, die Jugendarbeits-
losigkeit auf einem geringen Niveau zu halten und jungen Menschen einen
relativ reibungslosen Ubergang von der Schule ins Erwerbsieben zu ermog-
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lichen. Auch in Japan ist es gelungen, die Arbeitslosigkeit junger Menschen auf
einem niedrigen Stand zu halten. Auferdem war das System in der Lage, allge-
mein relativ hohe Bildungsabschliisse zu gewahrleisten und die schulischen
Leistungen von Problemschilern anzuheben. Es bestehen direkte Einstellungs-
verbindungen zwischen Schulen und Arbeitgebern, und Arbeitgeber bieten jun-
gen Beschéftigten as Tell ihrer lebenslangen Laufbahnentwicklung die Mog-
lichkeit einer Aushildung an. Zwar zeigt das System der lebendangen Beschéf-
tigung in Japan Zeichen der Erosion, bisher ist es diesen Institutionen jedoch
aulRerordentlich gut gelungen, die Jugendarbeitslosigkeit auf einem &uferst
niedrigen Stand zu halten.

Im Gegensatz dazu verfiigen Entwicklungslander oft nicht Gber die for-
mellen Institutionen, die notwendig sind, um jungen Menschen eine qualitativ
hochstehende Bildung und Ausbildung fiir einen erfolgreichen Ubergang in den
Arbeitsmarkt zukommen zu lassen. Die stagnierende Beschéftigung im formel-
len Sektor hat das Jugendarbeitsproblem in diesen Landern noch weiter ver-
scharft. Regierungen und nichtstaatliche Organisationen haben daher Pro-
gramme unterstitzt, um die selbsténdige Erwerbstétigkeit und die Beschéfti-
gung im informellen Sektor durch formale und nichtformale Bildung und
Arbeitsmarktaushildung zu fordern. Von diesen Programmen war das Chile
Joven-Programm (1991-99) besonders erfolgreich. Es sollte den Eintritt junger
Menschen in den Arbeitsmarkt in einer Zeit erleichtern, in der viele ihrer
traditionellen Beschéftigungsmoglichkeiten an Bedeutung verloren. Unter der
L eitung des Nationalen Ausbildungs- und Beschéftigungsdienstes (SENCE) und
des Fonds fur Solidaritét und Sozialinvestitionen (FOSIS) sah das Programm
eine arbeitgeberspezifische Kurzzeitausbildung benachteiligter und arbeits oser
Jugendlicher in Basisqualifikationen vor. Die Ausbildung sollte 6rtlichen
Arbeitsmarktbedirfnissen Rechnung tragen. Eine Evaluierung des Programms
zeigte, dal3 die Teilnehmer (insgesamt tber 200.000) nach der Ausbildung Uber
bessere Arbeitsplétze und hdhere Lohne verfugten al's Nichtteilnehmer.

Ausbildung als Teil von Strategien gegen Armut

In vielen Landern ist ein grof3er Teil der geringverdienenden und benach-
teiligten Arbeitnehmer weiblichen Geschlechts. Frauen sind oft Opfer benach-
teiligender oder diskriminierender Praktiken, mit denen ihre wirtschaftliche und
soziale Ausgrenzung festgeschrieben wird. Die folgenden zwei Beispiele illu-
strieren die Verwendung gezielter und universeller Politiken zur Uberwindung
ihrer soziden und wirtschaftlichen Benachteiligung. In Chile richteten sich die
Téatigkeiten des Programms fir weibliche Haushaltsvorsténde an Frauen in
schlechten soziodkonomischen Bedingungen. In Brasilien war die Forderung
der Ausbildung von Frauen Teil der landesweiten Ausbildungsinitiative
PLANFOR. Zidl der Initiative war die Aufnahme der Chancengleichheit in die
Agenda der staatlichen Ausbildungspolitik durch die Eingliederung ausge-
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schlossener und benachteiligter Segmente der arbeitenden Bevdlkerung nicht
nur als Zielgruppen fur Mal3nahmen, sondern auch as Akteure bei ihrer Defi-
nition und Durchfihrung.

In Chile wurden funf parallele und dennoch komplementédre Aktionswege
in folgenden Bereichen beschritten: Ausbildung, Kinderbetreuung, Wohnungs-
wesen, Gesundheit und Rechtshilfe. Die Téatigkeiten konzentrierten sich auf die
am stérksten benachteiligten Frauengruppen und auf Gebiete, in denen die
grofdte Not herrschte. Die Frauen wurden aufgefordert, sich an der Konzeption
und Durchfihrung dieser Politiken und Programme zu beteiligen, mit denen auf
oOrtlicher, regionaler und nationaler Ebene 6ffentliche und private Ressourcen
mobilisiert wurden. Besonders erfolgreich war das Programm bei der Férderung
des Dezentralisierungsprozesses, dem Aufbrechen der Arbeitsmarktsegmentie-
rung und der Ausarbeitung von Ausbildungsunterlagen, die eine Gleichstel-
lungsperspektive enthalten. Auf3erdem erwies sich das Programm als erfolgreich
bei der Forderung der personlichen Entwicklung und der Lebenskompetenzen,
z.B. durch die Verbesserung ihres Selbstwertgefiihls und ihrer Fahigkeit zur
L ebensplanung. Die fachliche Ausbildung erwies sich bei der Verbesserung der
Arbeitsmarktintegration von Frauen as weniger bedeutsam. In Anbetracht der
grof3en soziodkonomischen Benachteiligung dieser Frauen in der chilenischen
Gesellschaft ist dieses Ergebnis jedoch nicht Uberraschend (Mérquez, erscheint
demnéchst).

In Brasilien hat PLANFOR sich auf drel Tétigkeitsbereiche konzentriert:
Die Koordination von Mal3nahmen der verschiedenen sozialen, wirtschaftlichen
und politischen Akteure im Bereich der Berufsbildung, die konzeptuelle Weliter-
entwicklung der Gestaltung und Durchfiihrung von Ausbildungsmal3nahmen
und die Unterstitzung der Zivilgesellschaft durch diese innovativen Erfahrun-
gen. PLANFOR war auRerst erfolgreich. Im Zeitraum 1995-99 wurden Aus-
bildungsmal3nahmen im Wert von etwa 700 Millionen US-$ fur 8,3 Millionen
Teilnehmer durchgefihrt. Sie entfielen auf 70 Prozent der 5.500 stadtischen
Bezirke des Landes und auf 75 Prozent derer, in denen besonders viele Beduirf-
tige leben. Etwa 1.500 Ausbildungsanbieter, darunter Universitéten, Gewerk-
schaften, Berufsbildungseinrichtungen, Betriebe und nichtstaatliche Organisa-
tionen, beteiligten sich an diesem Programm. Die gréfdte Gruppe der Nutznief3er
des Programms waren Frauen; ihr Anteil stieg von 41 Prozent im Jahr 1996 auf
49 Prozent im Jahr 1999, was anndhernd vier Millionen Frauen entspricht
(Leite, erscheint demnachst). Wie in Chile war es auch hier nicht mdglich, die
tatséchlichen Auswirkungen auf die Arbeitsmarktintegration von Frauen zu
beurteilen, festgestellt wurde jedoch, dal3 sich ihre persodnlichen Féhigkeiten und
ihr Selbstwertgefihl verbesserten, dal3 sie sich in neue Hilfsnetze integrieren
konnten und Uber bessere Chancen fir eine selbstandige Erwerbstétigkeit
verflgten.
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Die von der IAO entwickelten Konzepte der Gemeinwesengestiitzten Aus-
bildung (CBT) und der Gemeinwesengestiitzten Rehabilitation (CBR) wurden in
vielen Entwicklungs- und Transformationdandern eingefthrt, um den besonde-
ren Ausbildungs- und Qualifizierungsbedirfnissen bedirftiger Menschen in
landlichen Gebieten, einschliefflich Behinderter, Rechnung zu tragen. Die im
Rahmen der CBT-Programme angebotene Aushildung wird mit spezifischen,
vorher festgelegten einkommenschaffenden Té&tigkeiten und einem systematisch
gemeinwesengestitzten Ansatz der Ausbildungsdurchfihrung verknipft. Die
CBT unterstitzt auch auf die Aushildung folgende notwendige Hilfsdienste,
etwa die Gewahrung von Darlehen, um sicherzustellen, dal3 einzelne oder Grup-
pen die einkommenschaffende Tétigkeit, fur die die Ausbildung vorgesehen
war, aufnehmen und auf léngere Zeit durchfiihren kdnnen. Bei der Ausbildung
von Behinderten wird ein dhnlicher Ansatz wie bel der CBT verwendet. Neben
der qualifizierenden Ausbildung und der Ausbildung in Unternehmensentwick-
lung umfaldt die Gemeinwesengestiitzte Rehabilitation auch einen Ansatz fir
Hilfsdienste in den Bereichen Gesundheit, Bildung und Einkommenschaffung.
In Kasten 4.12 wird der in Belarus verfolgte Ansatz dargestellt.

In Irland wurde 1997 die Nationale Strategie gegen Armut (NAPS) einge-
fahrt, um den Kampf gegen Armut und soziade Ausgrenzung auf der irischen
Agenda an vorderster Stelle zu setzen. Das strategische Ziel von NAPS ist, Pro-
blemen wie der Benachteiligung im Bereich der Bildung, unzureichenden Ein-
kommen, Bedirftigkeit in stadtischen Gebieten und landliche Armut entgegen-
zutreten. Zur Erreichung dieser Ziele mu3 NAPS Zugang und Teilhabe fur alle
gewdhrleisten, ein partnerschaftliches Denken unter den nationalen und Ort-
lichen Interessengruppen entwickeln, Eigenstandigkeit und Selbstbestimmung
fordern und mit den Nutzern der Dienste geeignete Konsultativverfahren ent-
wickeln. Auf der Ebene der Koordination und Uberwachung evaluiert, unter-
stiitzt und berét die Agentur fur die Bekdmpfung von Armut einzelne Regie-
rungsstellen und regionale Strukturen bei der Entwicklung von Strategien zur
Bekdmpfung von Armut. AulRerdem fihrt sie Forschungsarbeiten durch, ver-
bessert das Bewultsein der Offentlichkeit fiir das Problem der Armut und unter-
stitzt innovative kommunale Entwicklungs- und Armutsbekdmpfungsprojekte.
Einer der Erfolge von NAPS und CAP ist das Demonstrationsprogramm zur
Frage der Bildungsbenachteiligung. Sein Ziel ist es, die Anzahl der vorzeitigen
Schulabgénger im formalen Bildungssystem zu verringern. Eine Initiative in
Dundalk kam zu dem Schluf3, dai? der distriktspezifische Konsortialansatz zur
Bekdmpfung von Bildungsbenachteiligung bei der Verringerung der Anzahl
von vorzeitigen Schulabgéangern, der Veranderung von Einstellungen und der
Forderung eines besseren Versténdnisses und einer umfassenderen Perspektive
unter alen Teilnehmern von entschel dender Bedeutung war®.

! Combat Poverty Agency, www.cpa.ie, 25. Okt. 2001.
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Kasten 4.12
CBT: Armutsverhiitung in Belarus

Das in Belarus durchgefiihrte Programm ,Armutsverhiitung durch Ausbildung und die
Forderung der selbstandigen Erwerbstétigkeit in notleidenden Regionen*” zeigt, wie es méglich
ist, durch Férderung der selbstandigen Erwerbstatigkeit und Tétigkeiten zur Einkommenschaf-
fung Armut zu verringern. Das Konzept sah vor, die Kapazitat der Verwaltungshezirke und der
Arbeitsvermittiungs- und Ausbildungsdienste zur Konzeption, Planung und Koordination inte-
grierter Aushildungs- und Beschaftigungsprogramme zu stdrken und diese Tatigkeiten mit
anderen Hilfsorganisationen auf ortlicher Ebene zu koordinieren. Auf der grundsatzpolitischen
Ebene hat der Erfolg des Programms die Regierung veranlaf3t, den CBT-Ansatz in seine akti-
ven Arbeitsmarkt- und Armutsbekdmpfungsprogramme zu integrieren und ihn zum erstenmal in
das Programm und den Haushalt des Staates zur Beschaftigungsférderung fir die Jahre 2000-
01 aufzunehmen.

Quelle: 1AA.

5. Qualifikationsrahmen fir das Lernen und die Ausbildung
fur die Arbeit

Lander, Unternehmen und einzelne bendtigen neue Systeme oder Rahmen
fur die Beurteilung, Anerkennung und Zertifizierung von Kenntnissen und
Fahigkeiten. Verschiedene parallel verlaufende Entwicklungen haben eine
intensive Diskussion Uber Qualifikationsrahmen ausgel6st. Zu diesen Entwick-
lungen gehdren Reformen des Bildungs- und Ausbildungssystems fir lebens-
langes Lernen, das Wachstum von Ausbildungspartnerschaften zwischen Unter-
nehmen und Ingtitutionen, die Zunahme der Ausbildungsanbieter, die wach-
sende Bedeutung des Lernens am Arbeitsplatz, aktive Arbeitsmarktpolitiken mit
den Schwerpunkten Ausbildung und Beratung, wachsende Arbeitsmarktmaobi-
litdt und die Bemiihungen von Unternehmen zur Verbesserung von Produkti-
vitdt und Wettbewerbsfahigkeit durch ein besseres Management der Human-
ressourcen und Kompetenzen.

»Die Entwicklung eines nationalen Qualifikationsrahmens liegt im Inter-
esse von Unternehmen und Arbeitnehmern, da er das Iebenslange Lernen
erleichtert, Unternehmen und Arbeitsvermittlungsagenturen hilft, die Nachfrage
nach Qualifikationen mit dem Angebot in Einklang zu bringen, und einzelnen
bei Ausbildungs- und Laufbahnentscheidungen eine Orientierungshilfe gibt"
(Schluf¥folgerungen Uber die Ausbildung und Entwickiung der Humanressour-
cen, Abs. 17). AulRerdem tragt er zur Bildung von Humankapital und zur
Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft bei.
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Kompetenznormen und Beurteilung, Anerkennung
und Nachweis von Qualifikationen

Qualifikationsrahmen bestehen im allgemeinen aus drei Hauptel ementen.
Erstens beruhen sie auf ,, addquaten, Ubertragbaren, umfassenden, industriespe-
zifischen und fachlichen Kompetenznormen, die von den Sozialpartnern festge-
legt werden und den Qualifikationsanforderungen der Wirtschaft und der
offentlichen Institutionen Rechnung tragen, sowie auf beruflichen und akademi-
schen Qualifikationen”. Zweitens umfassen sie , ein glaubwuirdiges, faires und
transparentes System zur Beurteilung erworbener Qualifikationen und Kompe-
tenzen, unabhangig davon, wie und wo sie erworben wurden, z.B. durch for-
melle oder nicht formelle Bildung und Ausbildung, durch Arbeitserfahrung oder
durch Lernen am Arbeitsplatz‘. Drittens enthalten sie , ein glaubwirdiges
System fir den Nachweis von Qualifikationen (...), die Ubertragbar sind und
unternehmens-, sektor- und branchenibergreifend sowie von staatlichen und
privaten Ausbildungseinrichtungen anerkannt werden* (Schlufdfolgerungen tber
die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen, Abs. 17).

Kompetenznormen, die auf einer griindlichen Beschéftigungs- und Arbeits-
analyse beruhen und die Sozialpartner einbeziehen, sind ein wesentliches
Bindeglied zwischen den Beschéftigungsanforderungen des Arbeitsplatzes und
den Lern-, Unterrichts- und Ausbildungssystemen und -programmen. Sie kon-
nen bei der Ausarbeitung und Anpassung von Weiterbildungsprogrammen als
Richtschnur dienen. Sie kénnen einzelnen helfen, ihre Beschaftigungsfahigkeit
lebenslang weiterzuentwickeln und zu sichern. Aul3erdem sind sie eine Grund-
lage, wenn es darum geht, fundierte kollektive oder individuelle Investitions-
entscheide im Bereich des Lernens und der Ausbildung zu treffen. Bel der
Normensetzung handelt es sich um eine fortlaufende Aufgabe, die stéandige
Analysen und Anpassungen erfordert. Zwar findet sie im allgemeinen auf der
nationalen oder regionalen Ebene statt, sie darf jedoch nicht isoliert von inter-
nationalen arbeitsrelevanten und technologischen Entwicklungen erfolgen.
Kompetenznormen miissen international einheitlich sein, da die Arbeitsqualitét
und -qualifikationen einen immer stérkeren Einflul auf die Produkt- und
Diengtleistungsgualitét haben.

Beurteilung, Anerkennung und Zertifizerung von Qualifikationen: Die
Qualifikationsbeurteilung erméglicht es einzelnen, ihre Fahigkeiten Uberprifen
Zu lassen, unterstitzt die Eingliederung in eine Berufstétigkeit und fordert die
vertikale und horizontale berufliche Mobilitét. Arbeitgeber kénnen das Mittel
der Beurteilung einsetzen bei der Einstellung und Férderung von Beschéftigten
und der Planung der innerbetrieblichen Ausbildung. Ausbildungsinstitutionen
und -anbieter konnen das Werkzeug der Beurteilung nutzen, um einen
Leistungsvergleich zwischen den tatséchlich geforderten Kompetenznormen
und der Qualitét der von ihnen vermittelten Qualifikationen und Kenntnisse
anzustellen. Die immer besseren Mdoglichkeiten des lebendangen Lernens,
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inshesondere das informelle und berufliche Lernen, férdern die Nachfrage nach
Beurteilungsdiensten. ,,Die Beurteilung sollte Qualifikationd ticken aufzeigen,
trangparent sein und fur den Lernenden und den Ausbildungsanbieter as Orien-
tierungshilfe dienen ... Die Beurteilungsmethodik sollte fair, an Normen
geknupft und nicht diskriminierend sein. Es sollten aktive V orkehrungen gegen
eine mogliche versteckte Diskriminierung getroffen werden” (Schluf¥folgerun-
gen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen, Abs. 17).

Die Anerkennung und der Nachweis von Qualifikationen stehen in enger
Verbindung mit dem Beurteilungsverfahren und der angewandten Methodik.
Die Anerkennung und der Nachweis kénnen nur glaubwirdig sein, wenn sie
transparent, legitim und sozial akzeptiert sind. Bestehende Beurteilungsver-
fahren, die das Lernen und die Ausbildung auf der formellen Ebene unterstitzt
haben, werden an neue Normen angepaldt. Durch das exponentielle Wachstum
desinformellen und beruflichen Lernens ist die Frage der entsprechenden Aner-
kennungs- und Nachweisverfahren zu einer grof3en Herausforderung geworden.
»Jeder Arbeithehmer hat ein Recht darauf, daf3 die bei der Arbeit, im gesell-
schaftlichen Leben oder durch eine formale und nicht formale Ausbildung
erworbenen Erfahrungen und Qualifikationen beurteilt, anerkannt und durch ein
Zeugnis bescheinigt werden.” Eine solche Anerkennung und Bescheinigung von
Kompetenzen, unabhéngig davon, wo sie erworben wurden, hilft einzelnen, ihre
Fahigkeit zum Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt zu sichern und gerecht ent-
lohnt zu werden. In den meisten Landern hat es sich aus unterschiedlichen
Grunden as schwierig erwiesen, das informelle Lernen starker herauszustellen.
In einigen Landern ist das Konzept nicht allgemein anerkannt, in anderen wurde
es nur schleppend umgesetzt.

Institutiondlle Rahmen

Léander und Industriezweige benétigen einen ingtitutionellen Rahmen zur
Ausarbeitung von einheitlichen Kompetenznormen und Systemen der Beurtei-
lung, Anerkennung und Zertifizierung. In vielen Landern werden neue Quali-
fikationsrahmen entwickelt. In den verschiedenen Landern wurden bei der
Kompetenzbeurteilung und -anerkennung unterschiedliche Modelle zugrunde
gelegt. Einige Rahmen wurden auf Initiative des Staates gemeinsam mit den
Soziapartnern entwickelt, andere vom Privatsektor und von Unternehmen.
AulRerdem gibt es Qualifikationsrahmen, fir die Arbeitgeber- und Arbeitneh-
merverbande gemeinsame Verantwortung tragen. In zahlreichen Wirtschafts-
zonen, beispielsweise der EU, dem Gemeinsamen Markt des stidlichen Tells
Sudamerikas (Mercosur), dem Nordamerikanischen Freihandel sabkommen
(NAFTA) und der Vereinigung siidostasiatischer Nationen (ASEAN), werden
regionale Rahmen zur Verbesserung der Aushildungsresultate und der Arbeit-
nehmermobilitét diskutiert.
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Beispiele fur algemein bekannte Ausbildungsrahmen sind die Nationalen
Berufsbefahigungsnachweise (NVQs) im Vereinigten Konigreich, die Schotti-
schen Berufshefahi gungsnachweise (SVQs), der Nationale Ausbildungsrahmen
(NTF) in Australien, der Neuseel éndische Qualifikationsranmen (NQF) und der
Nationale Qualifikationsrahmen (NQF) in Sidafrika. Neben dem Vereinigten
Konigreich haben viele europédische Lander, darunter Irland, die Niederlande
und die Baltikstaaten, sowie Lander Lateinamerikas eigene Modelle oder Teile
von Modellen fur Kompetenznormen und Mechanismen zur Anerkennung und
Zertifizierung von Qualifikationen eingefthrt. Einige dieser Entwicklungen
werden nachfolgend kurz beschrieben.

Das 1989 im Vereinigten Konigreich eingefiihrte NV Q-System ist ein Bei-
spiel fur ein staatlich gelenktes, kompetenz-, leistungs- und ergebnisorientiertes
System der beruflichen Bildung und Ausbildung. Es steht grundsétzlich fir jede
Methode oder Form des Lernens offen, auch fir das auf Erfahrungen beruhende
Lernen am Arbeitsplatz. Es ist gleichguiltig, wie und wo das Lernen stattfindet;
entscheidend ist, was gelernt wird. Das System beruht auf einer hypothetisch
angenommenen Legitimitat, gewéahrleistet durch die angenommene Uberein-
stimmung zwischen den nationalen beruflichen Normen und den am Arbeits-
platz erworbenen Kompetenzen sowie durch die Beteiligung der Industrie an
der Definition und Festlegung von Normen; Validitét durch die Querverbin-
dungen zwischen Arbeitsplatz und Ausbildung und Beurteilung; und Verlaf3-
lichkeit, indem sichergestellt wird, da fir jedes Modul des Ausbildungs-
programms detaillierte Angaben vorliegen. Offenbar haben sich diese Hypo-
thesen in der Praxis jedoch nicht immer bewahrt (Bjegrnavoldt, 2000, S. 107).
Arbeitgeber und Gewerkschaften haben sich algemein in geringem Ausmal3 in
NV Q-Gremien engagiert, und nur eine Minderheit der Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer haben sich an den NV Qs orientiert. NV Qs wurden nur in 26 Prozent der
Grof3betriebe, 15 Prozent der Betriebe mit 50 bis 250 Beschaftigten und nur
3 Prozent der Betriebe mit elf bis 49 Beschéftigten umgesetzt (Ashton und
Sung, erscheint demnéchst). Ob Unternehmen die Normen Ubernahmen, hing
offenbar davon ab, ob sie Subventionen und Ausbildungsanreize erhielten.
Ohne staatliche Unterstiitzung wére die Akzeptanz sogar noch geringer aus-
gefallen. Neue sogenannte ,, Soft Skills*, etwa die Fahigkeit zur Teamarbeit,
wurden erst in sehr geringem Umfang in NV Qsintegriert.

In Australien zielt der Nationale Aushildungsrahmen darauf ab, Ausbil-
dungs- und Verwatungsregelungen einfacher und flexibler zu machen und
einen leichteren Wechsdl und Transfer von Studienguthaben zwischen Lehr-
géngen, Programmen und Institutionen zu ermdglichen. Er besteht aus zwel
Hauptbestandteilen: dem Australischen Anerkennungsrahmen (ARF) — jetzt
Australischer Rahmen fir Qualitdtsausbildung (AQTF) — und den landesweit
anerkannten Ausbildungspaketen. Der ARF besteht aus einer Reihe von Grund-
sétzen und Normen, die im Rahmen anderer nationaler Berufshildungsini-
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tiativen umgesetzt werden. Registrierte Ausbildungsorganisationen (RTOs) —
bei denen es sich um &ffentliche, private oder innerbetriebliche Einrichtungen
handeln kann — bemiihen sich mittels landesweit von der Industrie anerkannten
Ausbildungspaketen um eine qualitativ hochstehende, flexible und kunden-
orientierte Ausbildung. Die RTOs unterstiitzten Unternehmen bei der Konzep-
tion innerbetrieblicher Aus- und Weiterbildungsvorhaben, beurteilen vorhan-
dene Beschéftigte auf der Grundlage von Normen und stellen die entsprechen-
den Zeugnisse aus. Die Anerkennung der RTOs gewdhrleistet die Legitimitét
der verliehenen Qualifikationen. Die Ausbildungspakete enthalten Unterlagen,
in denen branchenweite Kompetenznormen und Leistungsniveaus beschrieben
werden. Die Normen wurden von Arbeitgebern ausgearbeitet. Mit ihrer Hilfe
kann festgestellt werden, ob ein Arbeitnehmer in der Lage ist, eine Aufgabe in
einer den Uberpriifer zufriedenstellenden Weise durchzufilhren. RTOs, Unter-
nehmen und einzelne Arbeitnehmer kdnnen einzelne Teile aus unterschied-
lichen Ausbildungspaketen zusammenstellen und so einen anerkannten Beféhi-
gungsnachweis erhalten. Ausbildungspakete integrieren die in verwandten Wirt-
schaftssektoren erforderliche Ausbildung und verringern so eine unnétige
Duplizierung von Ausbildungsressourcen. Die Ausbildungspakete werden durch
Benutzeranleitungen und Richtlinien fir die Beurteilung unterstiitzt.

Das australische System hat verschiedene Stérken. Die Ausbildungs- und
Qualifizierungsergebnisse entsprechen jetzt den Kompetenznormen, und somit
besteht die Mdglichkeit, dal’ sie zur wichtigsten Mefdatte oder , Wahrung* fir
die Anerkennung von Qualifikationen werden. Auflerdem haben eine hoch-
rangige Vertretung der Arbeitgeber und Arbeitnehmer und die einschl&gigen
staatlichen Stellen diesem Konzept zugestimmt (Lewis, 1997). Allerdings
stehen noch immer keine 6ffentlichen Mittel zur Verfligung, um Arbeitnehmern
zu helfen, durch eine Anerkennung der bei der Arbeit erworbenen und beur-
teilten Fertigkeiten Zugang zu nationalen Berufsbefdhigungsnachweisen zu
erhalten (Roe, 2001). Bedenken bestehen auch hinsichtlich der Gewahrleistung
der Qualitét der Beurtellung durch RTOs. Mit der Dezentralisierung des
Systems und der zunehmenden Anzahl privater RTOs ist es schwierig gewor-
den, einen enheitlichen Ansatz im Bereich der Beurteilungsverfahren sicher-
zustellen. Die Australische Ausbildungsbehtrde (ANTA) entwickelt Uber-
wachungswerkzeuge, um dieses Problem zu | 6sen.

Unter den européischen Landern verflgt Frankreich wohl Uber das fort-
schrittlichste System zur Feststellung, Beurteilung und Anerkennung von Quali-
fikationen, was auf die nationale Gesetzgebung, die Methoden zur Finanzierung
des lebenslangen Lernens und Initiativen des privaten Sektors zurtickzufihren
ist. Jedes Jahr treten etwa 700 als centres de bilan akkreditierte Organisationen
und Institutionen in Wettbewerb, um auf Ersuchen bilans de compétences
(Uberpriifungen der Kompetenzen) durchzufithren, deren Anzahl sich auf etwa
125.000 jéhrlich belduft. Aufgrund der Unterschiedlichkeit der Zentren sind

11-112g01.doc



102 Lernen und Ausbildung fur die Arbeit in der Wissensgesellschaft

auch die jeweils angewandten Beurteilungsmethoden sehr unterschiedlich. Es
gibt keine institutionelle Kontrolle. Die Ergebnisberichte verweisen selten auf
berufliche Chancen und enthaten oft nur allgemeine Empfehlungen zur Fort-
und Weiterbildung. AulRerdem beschranken sie sich auf formale Qualifikations-
elemente, d.h. solche, die anhand von Zeugnissen und Diplomen belegt werden
konnen (Bjgrnavoldt, 2000).

In Mexiko unterstiitzt der Nationale dreigliedrige Rat fir die Standar-
disierung und den Nachweis beruflicher Kompetenzen (CONOCER) zweiglied-
rige Standardisierungsausschiisse, die vom Bildungs- und Arbeitsministerium
anerkannte Kompetenznormen ausarbeiten. CONOCER unterstiitzt auRerdem
die Einrichtung von Assessmentcentern und Stellen, die Zeugnisse ausstellen.
Die Normen erfassen potentiell einen grof3en Teil der mexikanischen Erwerbs-
bevilkerung. Sie ermdglichen es, dald Bildungs- und Ausbhildungsanbieter,
Unternehmen und Arbeitnehmer eine gemeinsame Sprache sprechen. Sie for-
dern die Ubertragbarkeit von Kompetenzen innerhalb und zwischen Unterneh-
men, Industrien und Regionen und erweitern die Beschéftigungschancen.

Ein fur die Vereinigten Staaten typisches Modell des Qualifikationsnach-
weises ist das selbstverwaltete, marktorientierte Kompetenzsystem. Dem Kon-
zept liegt die Uberlegung zugrunde, dal? selbstverwaltete Initiativen eine gro-
[3ere private Kontrolle ermdglichen, geringere Kosten verursachen und in gerin-
gerem Umfang von schwerfélligen staatlichen Regelungen betroffen sind.
Arbeitnehmer werden ermutigt, sich einen Qualifikationsnachweis ausstellen zu
lassen, und Manager werden aufgefordert, bei der Einstellung und Beftrderung
von Arbeitnehmern die Nachweise zugrunde zu legen. In Branchen mit gewerk-
schaftlicher Vertretung Gbernehmen Gewerkschaften in der Regel eine aktive
Rolle, und Kollektivvereinbarungen enthalten die Ausbildung betreffende
Bestimmungen (Mertens, 1999, S. 103).

In den Vereinigten Staaten hat der Nationale Rat fur Qualifikationsnormen
(NSSB) den Versuch unternommen, mit Hilfe eines Netzwerks ,freiwilliger
Partnerschaften“ — Biundnisse bestehend aus Unternehmen, Gewerkschaften,
Arbeitnehmern und Bildungs-, Gemeinschafts- und Blrgerrechtsorganisationen
— ein nationales System aufzubauen. Diese Partnerschaften — der Rat fir
Fertigungs-Qualifikationsnormen, die Freiwillige Partnerschaft Verkauf und
Dienste und die Freiwillige Partnerschaft Bildung und Ausbildung — stellen fir
ihre Branchen Qualifikationsnormen und Beurteilungs- und Zertifizierungs-
methodologien zusammen. Da es sich um freiwillige Initiativen handelt, ver-
lauft die Weiterentwicklung und Umsetzung jedoch sehr schleppend (Ashton
und Sung, erscheint demnéchst).
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6. Arbeitsmarktinfor mationen und Beratung

Arbeitsmar kti nfor mationen

Viele Lander bemihen sich verstarkt darum, zu zahlreichen Fragen der
Beschéftigung und Ausbildung und zu anderen Arbeitsmarktphdnomenen
relevante, aktuelle und verl&dliche Informationen und Analysen bereitzustellen,
mit denen die Entscheidungsfindung der Regierungen und Sozia partner erleich-
tert werden kann. Wo sie zur Verfligung stehen, kdnnen relevante und verl a3-
liche Arbeitsmarkt- und Ausbildungsinformationen (AMALI) bei kollektiven und
individuellen Investitionen zur Stérkung der Beschéftigungsfahigkeit einzelner
und zum Aufbau einer wettbewerbsfahigen, flexiblen Erwerbsbevdlkerung
durch Aus- und Fortbildung a's Orientierungshilfe dienen. Hohe Qualitét und
eine zeitgerechte und sorgféltige Ausrichtung auf Kundengruppen sind die Eck-
steine effektiver AMAI-Systeme. Ein effektives Arbeitsmarktinformationssy-
stem ist ein positiver Faktor fur die wirtschaftliche Entwicklung, insbesondere
fur den Wiederaufbau des industriellen Sektors (L écuyer, 2000).

Der institutionelle Rahmen fir die Sammlung, Analyse und Verbreitung
von AMAI mui3 regelmaidig die Ergebnisse von Bevdlkerungszdhlungen und
zielgerichteten Erhebungen enthalten. Es miissen Datenbanken eingerichtet und
Indikatoren entwickelt werden, aus denen sich Informationen Uber Bildungs-
niveaus, formale und nichtformale Qualifikationen und Ausbildung, Beschéfti-
gung und Einkommen gewinnen lassen. AufRerdem benttigen Léander die zur
Verarbeitung dieser Informationen und zur Bereitstellung nutzerfreundlicher
Produkte erforderliche Analyse- und Forschungskapazitét. Zu den Nutzern
gehoren palitische Entscheidungstrager (Regierungen, Arbeitgeberverbande und
Gewerkschaften), Einzelpersonen, Unternehmen und Ausbildungsanbieter, die
diese Daten bel ihren Investitionsentscheiden al's Orientierungshilfe verwenden.
Ausbildungsanbieter verwenden die Informationen bel der Konzeption von
Programmen und Lehrplanen. In vielen Landern wurden Arbeitsmarktinforma-
tionssysteme angepaldt oder vollstandig erneuert, um der dringenden Nachfrage
nach solchen Informationen Rechnung zu tragen.

So sind Einrichtungen der OECD und der EU, insbesondere das Statistik-
amt der Europdischen Gemeinschaften (EUROSTAT), bemitiht, bessere Stati-
stiken Uber die Aushildung und das |ebenslange Lernen und bessere Instrumente
fur derartige Statistiken auszuarbeiten. Es ist klar, dal3 sich die Ergebnisse
dieser Arbeit an den Bedirfnissen, Ressourcen und institutionellen Umstanden
der Mitgliedsléander dieser Organisationen orientieren. Die Ergebnisse kdnnen
daher nicht ohne weiteres auf Entwicklungslénder Ubertragen werden, die Uber
weniger gut entwickelte institutionelle Strukturen fur die Organisation und
Uberwachung der Ausbildung und schwéchere Statistikkapazitiaten verfiigen.
Die IAO wird sich daher an den von der OECD und EUROSTAT in diesem
Bereich durchgefihrten Arbeiten orientieren, um sicherzustellen, dal3 auch in
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Entwicklungdandern relevante Statistiken und andere Formen von Informa-
tionen zusammengestel It werden kdnnen.

Vor dem Hintergrund von Bildungs- und Ausbildungsreformen schaffen
zahlreiche Lander Kapazitét, um Arbeitsmérkte zu analysieren, Verénderungen
im Bereich der Arbeit zu untersuchen und das Angebot und die Nachfrage
beruflicher Qualifikationen zu evaluieren. Arbeitsmarkt- und Ausbildungsobser-
vatorien wurden von einigen Landern der EU (auf nationaler und ortlicher
Ebene), Ost- und Mitteleuropas durch das Programm gemeinschaftlicher Hilfe
fUr mittel- und osteuropéische Lénder (Phare-Programm) und das Programm der
technischen Hilfe fir die Gemeinschaft unabhéngiger Staaten (Tacis-Pro-
gramm) sowie auch des franzdsischsprachigen Afrikas eingerichtet, um Infor-
mationen fir die Verbesserung der Reaktionsfahigkeit von Berufsbildungs-
systemen, die Ausrichtung und Férderung von Investitionen fir Ausbildung und
Lernen und die Evaluierung und Uberwachung von Reformen zur Verfiigung zu
stellen. Das Observatorium in Mali (Kasten 4.13) ist ein typisches Beispiel.

Beschéftigungs- und Aushildungsobservatorien haben eine unterschied-
liche Erfolgshilanz. In einigen Landern, insbesondere in der EU, waren sie
relativ erfolgreich. In Lateinamerika (Brasilien, Uruguay) haben sich Obser-
vatorien vor alem mit der Arbeitsmarktanalyse befald. In den meisten afri-
kanischen Landern stdlich der Sahara werden der Aufbau von Kapazitat und
die Effektivitét jedoch durch die Personalfluktuation, wirtschaftliche und poli-
tische Instabilitét und haufige administrative Umstrukturierungen behindert,
und die verflgbaren Informationen werden nur unzureichend genutzt. Diese
Observatorien benttigen bel der Erfullung ihrer Aufgaben weiterhin Unter-
stitzung.

Aufgrund der vollig neuen Beschéftigungsstrukturen ist ein Bedarf an
neuen Informationssystemen entstanden. In vielen Entwicklungsléandern wurden
zwar mit Erfolg Untersuchungen der Struktur der Erwerbsbevilkerung in ver-
schiedenen Bereichen durchgefihrt, bisher wurden jedoch nur partielle oder
Ad-hoc-Erhebungen durchgefiihrt, was die betriebliche Nachfrage nach Quali-
fikationen, insbesondere nach neuen Qualifikationen, betrifft. Solche Erhebun-
gen sind jedoch von grundlegender Bedeutung fir die Arbeitspolitik, die Bereit-
stellung korrekter Informationen Uber die von Arbeitgebern nachgefragten
Qualifikationen und die Planung der Ausbildung. Ein Beispiel fur ein erfolg-
reiches AMAI-System ist das in Itaien vom Italienischen Verband der
Handels-, Industrie-, Handwerks- und Landwirtschaftskammern (Unioncamere)
gemeinsam mit dem Arbeitsministerium und der EU eingerichtete Excelsior-
Projekt.

Arbeitsvermittiungsdienste:  Aufgrund der sich wandelnden Rolle der
offentlichen Verwaltung haben auch die staatlichen Arbeitsamter neue Auf-
gaben Ubernommen, etwa neuartige Arbeitsvermittlungsdienste, Unterstiitzung
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Kasten 4.13
Das Beschéftigungs- und Ausbildungsobservatorium in Mali

Das Observatorium ist eine autonome dreigliedrige Einrichtung, die mit 6ffentlichen und
privaten Partnern Netzwerkverbindungen unterhalt, um vorhandene Erhebungen und Daten zu
verbessern, spezifische Erhebungen auf den Weg zu bringen, Forschungsarbeiten und Eva-
luierungsstudien durchzufiihren und analytische Berichte, Sektorstudien und weitere Informa-
tionen (z.B. ber Aushildungserfordernisse und die Beschéftigungseffekte von Investitionen) zu
erstellen und zu verteilen. Zu den Nutzern der Produkte sollen politische Entscheidungstréger
und Ausbildungsanbieter, Beratungsdienste und verschiedene Zielgruppen wie Jugendliche,
Frauen, Arbeitnehmer des informellen Sektors und Unternehmer gehéren. Da es nur Gber sie-
ben eigene Spezialisten verfligt, erweitert das Observatorium sein Fachwissen durch Netz-
werkkontakte, die Vergabe von Arbeitsauftragen an andere spezialisierte Forschungseinrich-
tungen — etwa Universitdten — und die Zusammenarbeit mit bilateralen und internationalen
Gebern. Das Observatorium hat einige Produkte von hoher Qualitét bereitgestellt, die Grund-
lage hoherer und besser zielgerichteter Aushildungsinvestitionen waren. Andere afrikanische
Lander (Benin, Céte d'lvoire, Madagaskar, Marokko und Tunesien) haben ebenfalls Observa-
torien eingerichtet.

Quelle: IAA.

bei der Arbeitsuche, die berufliche Laufbahn unterstiitzende Dienste und
Berufsberatung. Zunehmend werden neue Technologien genutzt, um diese
Dienste anzubieten. In Mexiko stellt das Informationssystem des nationalen
Arbeitsvermittlungsdienstes (SISNE) politischen Entscheidungstragern, Betrie-
ben und Arbeitnehmern auf nationaler, staatlicher und értlicher Ebene AMAI
zur Verfigung und stellt zwischen Arbeitsuchenden und Arbeitgebern Kontakte
her.

Berufsberatung

Die berufliche Laufbahn unterstiitzende Dienste werden gewéhrleistet
durch den berufskundlichen Unterricht in der Grundschulausbildung oder im
zweiten Bildungsweg, die Berufsberatung erfolgt durch kommunale und private
Stellen, und die Arbeitsberatung wird von Arbeitsamtern, ortlichen und privaten
Arbeitsvermittiungsagenturen und Outplacement-Organisationen angeboten.
Das traditionelle System hauptberuflicher Berufsberater und berufskundlicher
Lehrer, die junge Menschen zu Beginn ihrer Berufstétigkeit kurzzeitig
unterstiitzen, ist kostspielig und wird dem wachsenden und standigen
Informationsbedarf junger und alterer Menschen nicht mehr gerecht. Einzelnen
kostenguinstige und verl&fdiche Beratungsdienste und Informationen anzubieten,
damit sie im Irrgarten der Mdglichkeiten des lebenslangen Lernens ihren Weg
finden, stellt alle Lander vor eine grofe Herausforderung. Staatlichen und
privaten Beschéftigungsdiensten kommt als Trégern des lebendangen Lernens
und bel der Unterstitzung von Laufbahnentscheidungen und der Wahl der
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richtigen Ausbildungseinrichtung und Ausbildungskombination eine potentiell
wichtige Rolle zu. Es gibt grofRe Entwicklungsmdglichkeiten fir computeri-
sierte und internetbasierte Systeme, die mit der Berufsberatung verknUpft
werden. In Kanada unterhdt die Provinz Alberta die Website des Alberta
Learning Information Service (ALIS) (www.alis.gov.ab.ca), Uber die der
Zugriff auf ein Online-Netzwerk aktueller Laufbahn-, Unterrichts- und Arbeits-
informations- und Dienstleistungslinks ermdglicht wird. Kasten 4.14 illustriert
ein weiteres Beispid fur die innovative Verwendung des Internet fur Zwecke
der Berufsberatung.

Kasten 4.14

Arbeitsmarktinformationen und Berufsberatung:
America’s Career Kit

In den Vereinigten Staaten hat das Arbeitsministerium die Website America’s Career Kit
eingerichtet, die vier internetbasierte Werkzeuge beinhaltet — America's Job Bank (AJB),
America’s Career InfoNet (ACINet), America’s Learning eXchange (ALX) und America’s
Service Locator —, um den Anforderungen von Arbeitsuchenden, Arbeitgebern, Personalfach-
kréften, Padagogen und Ausbildern Rechnung zu tragen. ACINet hilft Nutzern, fundierte Lauf-
bahnentscheidungen zu treffen, da es landesweite Informationen (iber Léhne und Beschafti-
gungschancen in einzelnen Berufen und Branchen enthélt. Nutzer kdnnen einen sie interes-
sierenden Beruf auswahlen und die dafiir erforderlichen Ausbildungs-, Wissens- und Qualifika-
tionsanforderungen (berpriifen. Unzureichend qualifizierte Arbeitsuchende konnen die ent-
sprechenden Lehrgénge finden — Klassenzimmer, Computer, Fernunterricht, Selbststudium
oder Internetstudium —, die sie bendtigen, um sich zu qualifizieren. Zusétzlich zu seinen eige-
nen Daten verfiigt ACINet tiber mehr als 4.000 externe Links zu beruflichen Ressourcen, die im
Internet zur Verfligung stehen. Mit Hilfe der Career Tools kann der Nutzer anhand des eigenen
Werdegangs, der Situation des Industriezweigs und des Angebots und der Nachfrage im
Bereich bestimmter Qualifikationen die eigenen Beschéftigungschancen und beruflichen
Schwéchen Uberprifen. Weitere Instrumente sind die Karrierebeurteilung (einschlielich
Online-Testverfahren zur Erstellung eines eigenen Profils, Laufbahnplanung usw.), Beratung
und die Mdglichkeit, sich tiber Arbeitgeber, Arbeitsrecht, Stellen- und Lebenslauf-Datenbanken
und Umzugsbedingungen zu informieren. Zur Unterstiitzung von ACINet hat America’s
Learning eXchange eine Internet-Datenbank eingerichtet, in der aus (iber 4.400 Quellen —
Bundes- und einzelstaatliche Agenturen, Privatunternehmen, Stiftungen, Schulen und Hoch-
schulen, Banken und Kreditinstitute — relevante Informationen tber Darlehen und Zuschiisse
fir Lernen, Bildung und Aushildung aufgefunden werden kénnen.

Quelle: America’s Career InfoNet, www.acinet.org, 25. Okt. 2001.
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KAPITEL V

INTERNATIONALE ZUSAMMENARBEIT IM BEREICH DER
HUMANRESSOURCENENTWICKLUNG: DERZEITIGE UND SICH
ABZEICHNENDE TENDENZEN

Die derzeitigen und sich neu herausbildenden Prioritdten und Praktiken
hinsichtlich der internationalen Zusammenarbeit im Bereich der Ausbildung
und Entwicklung der Humanressourcen werden in diesem Kapitel nicht im
einzelnen analysiert, sondern anhand einiger Beispiele beschrieben und sollten
im Licht wesentlicher grundsatzpolitischer Neuorientierungen gesehen werden.
Beispiele solcher Neuorientierungen sind die zu Beginn der neunziger Jahre von
der Weltbank vorgenommene Uberpriifung ihrer Grundsatzpolitik (und laufende
Uberpriifungen in der Region Afrika); die fiir August 2001 angekiindigte Neu-
formulierung der Grundsatzpolitik des Danischen internationalen Entwicklungs-
werks (DANIDA); die jungste deutliche Fokussierung der internationalen
Debatte zum Thema Entwicklungshilfe auf die Beseitigung der Armut und die
Gleichstellung der Geschlechter; die sich abzeichnende Tendenz zur regionalen
Zusammenarbeit, so z.B. die Zusammenarbeit der EU mit ganzen Regionen der
Entwicklungswelt, so mit der Gruppe der Beitrittskandidatenlander zur EU und
dem Mercosur; und die z.Z. laufende Arbeit des IAA an der Erarbeitung eines
neuen grundsatzpolitischen Rahmenwerks — einer neuen Empfehlung — fir die
Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen. Neufokussiert wird die
technische Zusammenarbeit im Bereich Bildung und Ausbildung schliefdich
auch durch die Einfuhrung neuer Kreditvergabepolitiken, so z.B. auf die Ent-
wicklung der IKT-Infrastruktur der Empfangerlander abzielende Palitiken.

A. INTERNATIONALE ZUSAMMENARBEIT IN DEN BEREICHEN BILDUNG UND
AUSBILDUNG UND ENTWICKLUNG DER HUMANRESSOURCEN:
AUF DEM WEG ZUR INTEGRATION

Bildungs- und Berufshildungspolitik werden ausgehend von der Einsicht,
dai3 die Entwicklung beruflicher Fertigkeiten und die berufliche Ausbildung in
Entwicklungslandern auf einer qualitativ hochwertigen und allgemein zugang-
lichen Grundbildung aufbauen miissen, von vielen Gremien und Empfanger-
landern in zunehmendem Mald als ein zusammengehodrendes Ganzes gesehen.
Die Initiative Bildung fur alle (EFA), die 1990 angelaufen ist, hat sich in den
letzten zehn Jahren deutlich auf die Entwicklung beruflicher Fertigkeiten aus-
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gewirkt, weil viele Programme zur Entwicklung beruflicher Fertigkeiten aus
dem Gesamthaushalt fir das Bildungswesen finanziert werden.

Bei einigen Agenturen bestand wahrend dieses gesamten Zeitraums unver-
andert starkes Interesse fir Téatigkeiten, die der Verbesserung beruflicher Fertig-
keiten dienen, wohingegen andere ihr Angebot an arbeitsmarktorientierten
beruflichen Aus- und Weiterbildungsprogrammen in den neunziger Jahren ein-
schrankten. Moéglicherweise hat auch die starke Kritik der Weltbank an dem
Ausbildungsangebot des offentlichen Sektors dazu beigetragen, dal3 insbeson-
dere bei den Anbietern des 6ffentlichen Sektors die berufliche Ausbildung nicht
mehr in dem MalR im Vordergrund stand. Viele lief3en sich davon beeinflussen,
dal3 die Weltbank das Schwergewicht auf die Grundbildung und den Erwerb
grundlegender Fahigkeiten und Kenntnisse legt, auf denen eine lebenslange
Weiterqualifizierung aufbauen kann. Sie geht dabei von dem Standpunkt aus,
dal’ Weiterqualifizierungen am besten als Reaktion auf vom Arbeitsmarkt nach-
gefragte Qualifikationen erfolgen sollten.

Von verschiedenen Entwicklungshilfeorganisationen bzw. -stellen (dar-
unter DANIDA, das Schwedische international e Entwicklungswerk (SIDA), die
Schweizer Direktion fur Entwicklung und Zusammenarbeit (DEZA) und das
Minigterium flr Internationale Entwicklung des Vereinigten Konigreichs
(DFID)) wird seit kurzem nach einem sektorweiten Ansatz, der mehr Nach-
druck auf ein kohérentes, sowohl den Bildungs- als auch den Ausbildungs-
bereich erfassendes Planen legt, verfahren. Ein Uberdenken der bisherigen
Fokussierung auf die Grundbildung wurde ferner durch die Bedenken ausgel 6st,
die im Zusammenhang mit der Wissensgesellschaft, der Globalisierung und den
IKTs angemeldet wurden. So stiegen die jahrlich von der Weltbank gewahrten
Kredite nach einer infolge der Verlagerung des Schwergewichts auf die Grund-
bildung und die Sekundarstufel — und der Infragestellung herkémmlicher
Ausbildungsansétze — zunéchst riickldufigen Entwicklung im Zeitraum 1995-98
auf lediglich knapp 400 Millionen US-$ an. Die Weltbank hat vielen Landern in
Form der ,, Arbeitskréfteaushildung® geholfen, um die beruflichen Fertigkeiten
der Arbeitnehmer zu verbessern, freigesetzte Arbeitnehmer umzuschulen und
die Wettbewerbsfahigkeit zu verbessern. In Cote d' Ivoire und in ostasiatischen
Landern beispielsweise bilden von der Weltbank unterstiitzte Ausbildungspro-
gramme einen festen Bestandteil sektorweiter Umstrukturierungsmal3nahmen.
Das andert jedoch nichts an der Tatsache, dal3 die Gesamtheit der Bildungs-
kredite der Bank in den Grundbildungs- (Uber 30 Prozent) und den Sekun-
darbildungssektor (rund 20 Prozent) flief3en. Organisationen wie das Austra-
lische internationale Entwicklungswerk (AusAlID) und die Interamerikanische
Entwicklungsbank (IDB) haben Ansdtze entwickelt, die der Notwendigkeit,
neue Kombinationen von Bildung und Ausbildung sowie von theoretischem
Wissen und praktischem Kdnnen zu entwickeln, Rechnung tragen.
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B. INTEGRATION VON BILDUNG UND AUSBILDUNG IN ANDERE
WIRTSCHAFTLICHE UND SOZIALE POLITIKEN UND PROGRAMME:
FOKUSSIERUNG AUF SEKTOREN UND GRUPPEN MIT BESONDEREN

BEDURFNISSEN

Bildung und Aushildung miissen ein fester Bestandteil eines umfassenden
Pakets von Politiken und Programmen fur die wirtschaftliche und soziale
Entwicklung sein, um eine optimale Wirkung zu haben. Dieses wichtige Prinzip
wird in der internationalen Zusammenarbeit anerkannt und in den 1AO-
SchluRfolgerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen
ausdriicklich bekréftigt. In dem Bemihen, Bildung und Ausbildung in andere
Wirtschafts- und Sozial programme zur Beseitigung der Armut und Bekampfung
der sozialen Ausgrenzung einzubauen, haben internationale Entwicklungshilfe-
programme seit den neunziger Jahren den gleichberechtigten Zugang zu einem
ihrer zentralen Anliegen gemacht. So haben z.B. DANIDA, die I1AO, die
Deutsche Gesellschaft fur Technische Zusammenarbeit (GTZ) und die DEZA
Grundsatzerkl&rungen formuliert, in denen nachdriicklich der Abbau herkémm-
licher Vorurteile in der Humanressourcenentwicklung, insbesondere gegentber
Frauen, gefordert wird.

Die auf die Aufnahme einer selbstandigen Erwerbstétigkeit und einkom-
menerzeugende Tétigkeiten abzielende gemeindebasierte Ausbildung, die von
der IAO durchgefuhrt wird, ist ein praktisches Beispiel der Fokussierung auf die
Beseitigung der Armut. Dieses Programm ist Arbeitsbeschaffungs- und Berufs-
bildungsorganisationen in Landern wie Kambodscha, Kenia und Pakistan dabel
behilflich, gemeindebasierte und gemeindeeigene, nachfrageorientierte Initiati-
ven zur Deckung des Ausbildungsbedarfs finanziell schwacher Gemeinden zu
entwickeln. Kasten 5.1 beschreibt dies am Beispiel Kambodschas.

Im gréf3eren Mal3stab gesehen, werden sich die Internationalen Entwick-
lungsziele (IEZ) und die neuen Papiere betreffend die Strategie zur Minderung
der Armut (PSMAS) mal3geblich auf die Programmprioritéten der Organisatio-
nen sowie die vorrangigen Zielsetzungen nationaler Bildungs- und Ausbil-
dungsprogramme auswirken. Die PSMAs sind bei Ubereinkiinften zwischen
einem Land und dem Internationalen Wahrungsfonds (IWF) und der Weltbank
das wichtigste grundsatzpolitische Dokument. In den ersten sechs Monaten des
Jahres 2001 wurden fiinf Ubereinkiinfte abgeschlossen, und weitere 40 stehen
vor dem AbschluR. Diese Ubereinkiinfte siedeln die Bildung und Ausbildung im
breiteren Blickfeld der Armutsbekdmpfung an und dirften sich wesentlich auf
die Tétigkeiten anderer Organisationen auswirken.

Die Fokussierung auf die Gleichstellung der Geschlechter ist Kernpunkt
zahlreicher Armutsbekémpfungspolitiken und -programme von Organisationen.
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Kasten 5.1
Kambodscha: Linderung der Armut durch berufliche Ausbildung

Das IAO-Projekt zur Linderung der Armut durch berufliche Ausbildung (VTAP) hat die
Kapazitaten des Ministeriums fiir Bildung, Jugend und Sport Kambodschas zur Durchfiihrung
flexibler, nachfrageorientierter und an identifizierte einkommenerzeugende Tétigkeiten gekop-
pelter Ausbildungsprogramme gestérkt. Bei diesem Projekt handelt es sich um das Folgepro-
gramm zu dem Projekt Schaffung von Beschéftigungsmdglichkeiten durch Berufsbildung, in
dessen Rahmen mehr als 5.000 Riickkehrer aus an der Grenze zu Thailand gelegenen Lagern
oder intern Vertriebene ausgebildet wurden. Dem VTAP-Projekt ist es gelungen, die Armut
erheblich zu mindern. Im Zeitraum 1996-98 vermittelte das Projekt 75 Berufskollegen Fiih-
rungs- und Ausbildungskompetenzen und bildete 3.302 Angehérige anfélliger Gruppen, von
denen 51 Prozent Frauen waren, aus. Das Projekt war in sieben Provinzen tétig und richtete
dort ein Netz von Aushildungszentren und Wanderausbildungsprogrammen ein. Der Erfolg des
Projekts 1aRt sich darauf zuriickfiinren, daR es flexibel war und systematisch Beschéftigungs-
mdglichkeiten sowie Chancen fiir eine selbstandige Erwerbstatigkeit fiir benachteiligte Grup-
pen, inshesondere Frauen, Behinderte, arbeitslose Jugendliche und aus dem MilitArdienst
entlassene Soldaten, ermittelte. Im Rahmen dieses Projekts wurden ferner Teams ausgebildet,
deren Aufgabe es war, den individuellen Ausbildungsbedarf zu ermitteln, die geschlechtsneu-
trale Chancengleichheit fiir alle zu fordern, Lehrpléne aufzustellen und Lehrkréfte auszubilden.
Seit 1998 werden die Tétigkeiten des Projekts vom Ministerium fir Fach- und Berufshildung
und Ausbildung weitergeflihrt. Im Rahmen eines von der Asiatischen Entwicklungsbank (ADB)
finanzierten Kreditprojekts wurde das System ausgebaut und in das neue Ausbildungssystem
Kambodschas, das 14 Provinzen erfalit, integriert.

Quelle: 1AA.

So hat die IAO beispielsweise ein Kapazitétsaufbau-Programm entwickelt, das
kritische Fragen angeht, die in der Aktionsplattform von Beijing identifiziert
worden sind, darunter insbesondere die Feminisierung der Armut. Die Schwer-
punkte des Programms sind: Ausrichtung von makrowirtschaftlichen Reformen
und von Strukturanpassungsprogrammen auf die Gleichstellung der Geschlech-
ter; Ingtitutionalisierung des Sozialdiaogs zu dieser Frage sowie die Annahme
und von der IAO unterstiitzte Durchfiihrung prioritérer Aktionsprogramme. So
wurde z.B. in Mexiko in Zusammenarbeit zwischen nationalen und einzel-
staatlichen Stellen und den Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden ein Natio-
nales Aktionsprogramm zur Schaffung von mehr und besseren Beschéftigungs-
maoglichkeiten fir Frauen formuliert. Zielgruppe dieses Programms sind rund
4.000 in den Maquila-Betrieben im Bundesstaat Coahuila beschéftigte Frauen.
Den weiblichen Arbeitnehmern wird dabei geholfen, sich zu organisieren, ihre
Interessen zu vertreten und zu verteidigen sowie ihre Arbeitsbedingungen zu
verbessern. Im Bundesstaat Guerrero erhalten Frauen eine Ausbildung in unter-
nehmerischen Fahigkeiten sowie fachliche und finanzielle Unterstiitzung mit
dem Ziel, die Wirtschaftlichkeit und Lebensfahigkeit ihrer Kleinstunternehmen
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zu erhdhen. Die Regierung beabsichtigt, diese ,, Modellprogramme® auf andere
Bundesstaaten und andere Zielgruppen auszudehnen.

Im Mittelpunkt der internationalen Zusammenarbeit stehen seit jeher auch
Jugendliche als Hauptzielgruppen von Qualifizierungs- und Ausbildungsmal-
nahmen oder -programmen. Angesichts der herrschenden endemischen Jugend-
arbeitdosigkeit wurden in jingster Zeit verpflichtende Erklérungen erneuert,
Berufs- und Unternehmerbildungsprogramme fir Jugendliche bereitzustellen.
So werden von der IDB, insbesondere in Lateinamerika, grofere Programme fur
Jugendliche sowie andere anfallige Gruppen finanziert. Die Programme bieten
berufliche Ausbildung und Dienste zwecks Anerkennung und Zertifizierung
erworbener Kompetenzen. Diese Programme werden vom Interamerikanischen
Forschungs- und Dokumentationszentrum fir Berufsbildung (CINTERFOR)
der IAO unterstiitzt.

Die Auswirkungen von HIV/AIDS auf die beruflichen Fertigkeiten, die
Bildung und die Ausbildung zeichnen sich als ein wichtiges Feld fur die inter-
nationale Zusammenarbeit ab. Dadurch, dal3 ein grofRer Prozentsatz der Aus-
bilder und der Auszubildenden infiziert ist, verliert die Ausbildung zunehmend
an Effizienz, und das zu einem Zeitpunkt, da es einer massiven Ausweitung von
Qualifizierungsmalinahmen bedarf, um einst produktive Arbeithehmer zu erset-
zen. DANIDAs unmittelbar bevorstehende Grundsatzerklérung zur branchen-
weiten Politik durfte gut und gern die erste formelle Erklarung sein, die die
Bildungs- und Ausbildungsbediirfnisse anspricht, die sich im Gefolge der Pan-
demie herausbilden.

V on Geberorgani sationen unterstiitzte sektorweite Programme der Art, wie
sie fur den Gesundheits- und den Agrarsektor bereitgestellt werden, enthalten
starke Bildungs- und Ausbildungskomponenten. Die Entwicklung und Ausbil-
dung der Humanressourcen wird zunehmend auch in Industrie- und Techno-
logie-Transferpolitiken und -programme eingebaut. VVon vielen Organisationen,
so u.a. der IDB, DANIDA, der Agentur fir Internationale Zusammenarbeit
Japans (JICA) und dem Finnischen Ministerium fir Auswértige Angelegen-
heiten, werden Qualifizierungsprogramme ausdricklich an Umweltschutzmal3-
nahmen gekoppelt.

Zunehmende Unterstiitzung finden seit den neunziger Jahren von Orga-
nisationen durchgefihrte Weiterbildungsprogramme fir Unternehmer. Ein her-
vorstechendes Beispiel hierfir ist die Arbeit der IAO im Rahmen ihres Pro-
gramms , Start and Improve Your Business (SIYB)“. Das Programm umfafdt
eine Reihe von Ausbildungspaketen sowie Ausbildungsmaterial. Darin werden
Kleinunternehmern und Managern in Entwicklungsldndern praktische Fahig-
keiten vermittelt, die fur die Grindung, Konsolidierung und Erweiterung ihrer
Unternehmen niitzlich sind. Die Handbicher stehen in 35 Sprachen zur Ver-
figung und werden weltweit in zirka 70 Landern benutzt; tber 100.000 Unter-
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nehmer haben von diesem Programm profitiert. Evaluierungen deuten darauf
hin, da3 im Rahmen des SIYB-Programms ausgebildete Unternehmer die
Leistungsfahigkeit, die Wirtschaftlichkeit und das Arbeitsplatzbeschaffungs-
potential ihrer Unternehmen wesentlich verbessert haben.

Viele Organisationen gehen dazu Uber, in einem Programm sowohl beruf-
liche Fertigkeiten as auch unternehmerische Fahigkeiten zu vermitteln. Pro-
gramme zur Stérkung von Dienstleistungen, die der Unternehmensentwicklung
dienlich sind (wie geschéftliche Beratung, Ausbildung, Kredite, Beratung fur
Handwerker), haben einen gewissen Erfolg gehabt, so z.B. von DANIDA, der
IAO und der Weltbank durchgefihrte Programme dieser Art. Weniger erfolg-
reich dagegen waren Ansétze, unternehmerische Einstellungen und unternehme-
rische Fahigkeiten bei formale Ausbildungseinrichtungen besuchenden Schi-
lern zu entwickeln. Ein weiterer Schwerpunktbereich von Geberorganisationen
ist die Unterstiitzung von Konflikten betroffener Lander bei deren Wiederauf-
bau. Ein Beispiel fur die Zusammenarbeit in diesem Bereich zwischen der IAO
und dem Entwicklungsprogramm der Vereinten Nationen (UNDP) wird in
Kasten 5.2 beschrieben.

Die informelle Wirtschaft, fir deren Konzeptualiserung die IAO bahn-
brechende Arbeit geleistet hat, ist zu einem der Hauptempfanger grundsatz-
politischer und praktischer Entwicklungshilfe seitens der Gebergemeinschaft
geworden. Das gilt insbesondere fir Afrika, wo Wirtschaftskrisen und Struk-
turanpassungen den grofdten Tell der Arbeitskrafte gezwungen haben, sich ihren
Lebensunterhalt mihsam durch Arbeit im informellen Sektor zu verdienen.
Sambia ist dabel, in Zusammenarbeit mit DANIDA die Qualitédt des Ausbil-
dungsangebots fir die informelle Wirtschaft zu verbessern und die Berufshil-
dung in das gesamtpolitische Rahmenwerk fir die Ausbildung zu integrieren.
Neben der IAO haben auch Frankreich, die DEZA und die Weltbank zwecks
qualitativer Verbesserung der Ausbildungstétigkeiten mit Verbanden des infor-
mellen Sektors zusammengearbeitet und sie in die Erarbeitung von Lehrplénen,
die Unternehmensfiihrung und die Zertifizierung bel formellen Ausbildungs-
anbietern einbezogen. Dabel geht es diesen Organisationen, wie auch dem
K anadischen internationalen Entwicklungswerk (CIDA) und Osterreich, um die
Verbesserung der Kompetenzen bereits etablierter Handwerker. Dartber hinaus
wurden, insbesondere in von der Weltbank geférderten Programmen, Systeme
zur Vergabe von Gutscheinen entwickelt, um die Herausbildung eines Markts
far Qualifizierungsprogramme fr Lehrlinge und Handwerker in der informel-
len Wirtschaft anzuregen.

Aktive Arbeitsmarktprogramme: Bildungs- und Ausbildungsmal3nahmen
waren auch Bestandteil aktiver arbeitsmarktpolitischer Mal3nahmen, die in Ent-
wicklungslandern in Zeiten strukturbedingter steigender Arbeitslosigkeit ergrif-
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Kasten 5.2
Bosnien und Herzegowina: Beschaftigung und Ausbildung fiir anféllige Gruppen

Ein gemeinsames Programm der IAO und des Entwicklungsprogramms der Vereinten
Nationen (UNDP) leistet durch beschéftigungschaffende MaRnahmen und die Ausbildung
anfélliger Bevolkerungsgruppen einen Beitrag zum friedlichen Wiederaufbau von Bosnien und
Herzegowina. Das Projekt ist dabei, die Ausbildungskapazitdt des bautechnischen Ausbil-
dungszentrums in Bihac zwecks besserer Versorgung des wahrend des jiingsten internen Kon-
flikts stark zerstérten Kantons mit Bauhandwerkern auszubauen. Der Wiederaufbau des Zen-
trums erfolgte mit finanzieller Unterstiitzung der Schweiz, und sein weiterer Ausbau erfolgt aus
Mitteln des UNDP und der Regierung Luxemburgs. Die IAO stellt das Fachwissen bereit. Das
Zentrum bietet Ausbildungslehrgénge fiir arbeitslose Jugendliche und heimkehrende Fliicht-
linge. Ausbildungsziel ist die Verbesserung ihrer beruflichen Fertigkeiten in den Bereichen
Sanierung, Bau und Instandhaltung von Gebauden. Die Ausbildung ist flexibel, modular aufge-
baut und beschaftigungsorientiert; im Mittelpunkt stehen Beschaftigungsmdglichkeiten fir
Frauen.

Quelle: 1AA.

fen wurden. Diesbeziigliche Unterstitzung leisteten insbesondere die IAO und
die Weltbank. Eine grofe Zahl von Arbeitnehmern wurde wahrend der indu-
striellen Umstrukturierung arbeitsos, ein Prozef3, der in den mittel- und ost-
europédischen Landern noch nicht abgeschlossen ist. Die IAO hat in diesen
Landern erfolgreich modulare Ausbildungsmethoden und -programme flr
Arbeitdose eingefuhrt. Daneben stellt sie Qualifizierungsprogramme fur
beschéftigte Arbeitnehmer bereit sowie Ausbildungsprogramme, die dazu die-
nen, die algemeine Beschéftigungsfahigkeit den Marktanforderungen entspre-
chend zu verbessern. So wurde in Rufand ein landesweites Netz von rund
150 Ingtitutionen geschaffen; dieses bietet Aushildungsmodule fir mehr als
100 Arten von Tétigkeiten in der Industrie und im Dienstlei stungssektor an.

C. VON OPERATIVEN PROGRAMMEN ZUR ENTWICKLUNG VON
GRUNDSATZPOLITIK

Die Zusammenarbeit zwischen internationalen Organisationen im Bereich
der Humanressourcenentwicklung konzentriert sich zunehmend auf Unterstiit-
zung und Hilfe bei der Entwicklung von Grundsatzpolitik, auf den Kapazitats-
aufbau und die Schaffung von Institutionen und weniger auf die praktische
Bereitstellung von Ausbildungs- und Qualifizierungsprogrammen. Letztere wer-
den in immer mehr Fallen sowohl in den Geber- as auch in den Empfanger-
landern im Rahmen von Partnerschaften zwischen den Sozialpartnern, offent-
lichen Institutionen und dem privaten Sektor durchgeftihrt. Die Zusammenarbeit
bei der Entwicklung von Grundsatzpolitik erstreckt sich auf folgende Bereiche:
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die allgemeine nationale Berufsbildungspoalitik; die Entwicklung eines institu-
tionellen Rahmens und einer Lenkungsstruktur, einschlieflich der Schaffung
einer nationalen Aushildungsbehtrde; die Verlagerung von der Erstausbildung
zur Ausbildung am Arbeitsplatz, zur Umschulung und zum lebenslangen Ler-
nen; sowie auch sich neu herausbildende spezifische Fragen wie die Konzipie-
rung nationaler Qualifikationsrahmen und kompetenzenorientierte Ausbildungs-
systeme. Was offentliche Ausbildungseinrichtungen angeht, so haben einige
Organisationen ihre Unterstitzung fur diesen Sektor eingestellt, wohingegen
andere, darunter SIDA und GTZ, bemiht waren, institutionelle Reformen in
diesem Sektor zu unterstiitzen. Die grundsatzpolitischen Rezepte fir das 6ffent-
liche Aushildungssystem lauten u.a.. besseres Reagieren auf nachgefragte
Qualifikationen, Fokussierung auf den Ausbildungserfolg, Kostendeckung und
Zusammenarbeit mit der Wirtschaft.

Die IAO hat bei der FOorderung arbeitsmarktorientierter Politiken fur die
Ausbildung und Entwicklung von Humanressourcen eine fuhrende Rolle
gespielt und ist einer grofden Zahl von Entwicklungslandern bei ihrer Konzi-
pierung behilflich gewesen. Im Mittel punkt dieser Zusammenarbeit standen ins-
besondere die Aspekte Gleichbehandlung und kontinuierliche Ausbildung der
grundsatzpolitischen und Systemreformen. Die IAO hat dle Vortele ihrer
dreigliedrigen Struktur genutzt, um einen verstarkten Dialog Uber neue Aus-
bildungspolitiken und -rahmen in Gang zu bringen. Auf dem Weltgipfel fur
soziale Entwicklung in Kopenhagen (1995) wurde der IAO der Auftrag ertellt,
die Fuhrung bei der Forderung arbeitsmarktorientierter Wirtschafts- und Sozial-
politiken und -programme, einschliefdich der Entwicklung und Ausbildung der
Humanressourcen, zu tbernehmen. In jungster Zeit wurde ihr die Konzipierung
eines nationaen Ausbildungsrahmens in Mauritius anvertraut (, Eine integrierte
Ausbildungsstrategie fur das neue Jahrtausend“). Der Rahmen erhielt die
Zustimmung der Sozialpartner und wurde im Januar 2001 vom Ministerrat ver-
abschiedet.

Ein weiterer Pionier im Bereich der Entwicklung von Grundsatzpolitik ist
DANIDA. So hat das Entwicklungswerk z.B. die Vereinigte Republik Tansania,
Sambia und in jingster Zeit Malawi bei der Reformierung ihrer Grundsatz-
politik, der Lenkungsstrukturen und der Systeme fur die Vermittiung von Aus-
bildung unterstiitzt. In Sambia verlief der Prozel? der Uberpriifung und For-
mulierung der Grundsatzpolitik unter der Leitung und Katalysatorwirkung einer
speziell zu diesem Zweck ernannten Arbeitsgruppe. Sie setzte sich aus Ver-
tretern der Hauptakteure, darunter Vertreter der Regierung, der Arbeitgeber, der
Gewerkschaften, der Ausbildungsinstitutionen und der Einrichtungen fur die
Forderung des Unternehmertums, zusammen.

Nationale Berufsbildungsstellen: Bis in die jingste Vergangenheit lag die
oberste Entscheidungsgewalt Uber das Bildungs- und Ausbildungssystem eines
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Landes in der Regel entweder beim Arbeitsministerium oder beim Bildungs-
ministerium, was der Koordinierung des Aushildungsangebots zwischen Geber-
organisationen, offentlichen Institutionen und Privatanbietern nicht zutréglich
war. Im Kontext der grundsatzpolitischen Erneuerungen und Reformprozesse
der neunziger Jahre sprachen sich viele Entwicklungswerke (darunter
DANIDA, SIDA und die GTZ) dafir aus, eine nationale Ausbildungsbehdrde
nach lateinamerikanischem Vorbild zum Modell fir die afrikanischen Lénder zu
machen. Eine breite Einbeziehung der Arbeitgeber bildete die Basis dieses
Modélls, das finanziell durch die Erhebung von Abgaben abgesichert war. Die
Ausbildungsbehdrden in Afrika, wo der formelle Sektor sehr klein ist, haben
viel Muhe, dies nachzuvollziehen. Fur viele der Behorden, aber auch fur diein
dieser Region tétigen Geberorganisationen, sind die Finanzierbarkeit auf Dauer,
die Einbeziehung méglichst vieler Akteure und die Vermittlung einer qualitativ
hochwertigen Ausbildung nach wie vor ungelGste Probleme.

Ausbildung am Arbeitsplatz und lebenslanges Lernen stellen eine weitere
jungste grundsatzpolitische Entwicklung in der internationalen Zusammenarbeit
dar. Sie ist Ausdruck der Besorgnis darliber, dal in Zeiten schneller Verénde-
rungen am Arbeitsplatz und eines raschen technol ogischen Wandels vorhandene
Fertigkeiten veralten und neue Fertigkeiten und Kenntnisse erworben werden
missen. Insbesondere die Weltbank und die Européische Kommission haben
den Schwerpunkt auf die Aushildung bereits Beschéftigter verschoben, und
zwar unabhangig davon, ob sie im formellen oder im informellen Sektor
arbeiten. Die IAO hat nachdrticklich auf die Wichtigkeit der Requalifizierung
und des Lernens wahrend des gesamten Lebens hingewiesen (IAA, 1998a und
2001). In den IAO-Schluf¥folgerungen tber die Ausbildung und Entwicklung
der Humanressourcen wird die Bedeutung der Erstausbildung betont; sie schafft
die Grundlage fir die kinftige Beschaftigungsfahigkeit und die Lernfahigkeit
des einzelnen. Bestimmte Geber (z.B. SIDA) unterstiitzen daher eine Erstaus-
bildung, die den Grundstein fir das Lernen im spéteren Leben und das Erlernen
neuer Fertigkeiten im Sinne des Iebenslangen Lernens legt.

Die Entwicklung nationaler Qualifikationsrahmen hat in den letzten Jahren
neuen Aufschwung erhalten, und zwar vor allem in einigen entwickelten Lan-
dern, darunter Australien, Neusedland und das Vereinigte Konigreich (siehe
Kap. 1V, Abschnitt C.5). Auch wird derzeit auf diesem Gebiet international
zusammengearbeitet. Die GTZ und DANIDA haben an der Entwicklung des
Qualifikationsrahmens fur Stidafrika mitgearbeitet. AusAID hat dhnliche Tétig-
keiten in Indonesien unterstiitzt. Bemihungen in dieser Richtung begannen in
jungster Zeit mit Unterstiitzung von DANIDA auch in Maawi, einem der am
wenigsten entwickelten Lander. Nationale Qualifikationsrahmen sind deshalb
attraktiv, weil die Quadlifikationen einheitlich und kompetenzorientiert sind,
weil friiher erworbenes Wissen und Konnen anerkannt werden und weil eine
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Zertifizierung fur Qualitét birgt. Die Qualifikationsrahmen sind alerdings sehr
kompliziert, und ihre Handhabung ist schwierig und kostenaufwendig, weshab
sie nach wie vor umstritten sind. Hinzu kommt, da3 der Anklang, den dieser
Ansatz in den Entwicklungsléndern gefunden hat, zum grof3en Teil nicht das
Ergebnis normaler internationaler technischer Zusammenarbeit ist, sondern
vielmehr auf die Vermarktungsarbeit halbstaatlicher Qualifizierungsstellen in
Landern wie bzw. Australien, Neuseeland und dem Vereinigten Konigreich
(England und Schottland) zurtickzuftihren ist.

Mechanismen zur Anerkennung friher erworbenen Wissens — ein wichti-
ges Element funktionierender nationaler Qualifikationsrahmen — sind ein weite-
rer neuer Bereich fir eine mogliche internationale Zusammenarbeit. Von der
geringfligigen Unterstiitzung Sidafrikas durch DANIDA einmal abgesehen,
wurde in dieser Beziehung bisher nicht viel getan.

Die kompetenzorientierte modulare Ausbildung hat in der letzten Zeit welt-
weit stérkeren Anklang gefunden. Kompetenzorientierte Ausbildungsansétze
gelten im Vergleich zu zeitbasierten Ausbildungsprogrammen as effizienter,
relevanter und stérker erfolgsorientiert. Sie sind in Entwicklungsléandern heute
recht verbreitet. Die Forderung von kompetenzorientierten Ausbildungsansétzen
erfolgte, ahnlich wie im Fall der eng damit verbundenen Entwicklung von
Qualifikationsrahmen, oft als Teil der von offentlichen und privaten Organi-
sationen zwecks Ausweitung ihrer Mérkte fir Ausbildungsprogramme durchge-
fuhrten Absatzkampagnen.

D. PARTNERSCHAFTEN ZWISCHEN DEN SOZIALPARTNERN UND DEM
PRIVATEN SEKTOR UND PRIVATE AUSBILDUNGSVERMITTLUNG

In den Schluf¥folgerungen tber die Rolle der 1AO in der technischen
Zusammenarbeit, die von der 87. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz
(1999) angenommen wurden, wird die IAO aufgerufen, ihren Beziehungen mit
der Gemeinschaft internationaler Entwicklungswerke und -organisationen, ein-
schliefJich nationaer Ministerien oder Behorden fir Zusammenarbeit und Ent-
wicklung sowie internationaler Gremien, mehr Substanz zu verleihen. Mit dem
Privatsektor, Stiftungen und songtigen nichttraditionellen Partnern sollten mit
den Grundsétzen und Werten der Organisation vereinbare Beziehungen ange-
kntipft und gepflegt werden.

Die internationale Zusammenarbeit — traditionell das Zusammenarbeiten
von Regierungsstellen (Geber und Empfanger) — entwickelt sich zunehmend zu
Partnerschaften zwischen Regierungen, Sozialpartnern sowie privaten und
offentlichen Institutionen. Der Wert von Partnerschaften wird heute von der
Mehrzahl der Geber ausdriicklich betont, und die nationale ,, Eigentiimerschaft"
der Reformen von Aushildungspolitiken und Aushildungssystemen wird von
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ihnen aktiv geftrdert. Daher ihr Bestreben, ein breites Spektrum nationaler
Institutionen as feste Partner bei Uberpriifungen der Grundsatzpolitik und
Reformprozessen zu gewinnen, darunter Arbeitgeber und Gewerkschaften,
Industrie- und Handelskammern, offentliche und private Ausbildungseinrich-
tungen, Universitdten, NGOs und Vertreter der Zivilgesellschaft. Bei den
Bemihungen um eine Reformierung der Grundsatzpolitik, die in Malawi, Sam-
bia, Sidafrika und der Vereinigten Republik Tansania in letzter Zeit stattge-
funden haben oder im Gang sind, waren und sind solche Partnerschaften haufig
anzutreffen.

Foérderung von Partnerschaften und privater Ausbildungsvermittlung: Bil-
dungs- und Ausbildungsprogramme werden oft von den Sozial partnern und dem
privaten Sektor durchgefiihrt, doch erfolgt dies innerhalb eines grundsatzpoli-
tischen Rahmens, der Uber bilaterade Kooperationsvereinbarungen zwischen
Regierungen und Gebern abgesteckt wird. Immer haufiger werden Ausbildungs-
programme auch in direkter Partnerschaft zwischen privatwirtschaftlichen Insti-
tutionen (Geberland) und Einrichtungen in den Empfangerlandern angeboten.
Offentliche hohere Lehranstalten in den Vereinigten Staaten erhalten z.B. Start-
kapital von dem Internationalen Entwicklungswerk der Vereinigten Staaten
(USAID) as Anreiz fur die Bildung von Partnerschaften mit Partnerinstitu-
tionen in Entwicklungsléndern. Ein weiteres Beispid sind die Beratungszentren
fur das verarbeitende Gewerbe von DANIDA, die die privaten Anbieter in
Dénemark und in Partnerlénder zusammenfihren. Mit Initiativen dieser Art soll
die Bildung breiter gefécherter Partnerschaften mit privaten und 6ffentlichen
Institutionen angeregt werden. Die Industrie- und Handelskammern in Frank-
reich und Kanada (Quebec) haben partnerschaftliche Beziehungen zu entspre-
chenden privaten Institutionen in vielen Entwicklungsléndern hergestellt. Im
Rahmen dieser partnerschaftlichen Programme werden Klein- und Mittelbetrie-
ben sowie selbstdndigen Handwerkern Ausbildungs- und Beratungsdienste
geboten. Ein grofleres Ausbildungs- und Umschulungsprogramm im Rahmen
einer regionalen Partnerschaft zwischen der stark entwickelten Textilindustrie
der Rhone-Alpen-Region in Frankreich und der Sfax-Region in Tunesien unter-
stitzt dortige Umstrukturierungsmal3nahmen. Finanziert werden diese Pro-
gramme gemeinsam von dem franzdsischen Programm flr technische Zusam-
menarbeit, der EU und der Region Rhone-Alpen.

In einigen Fallen haben die Reformen der Aushildungspolitik, forciert von
dem Grundsatzpapier zum Ausbildungssektor der Weltbank (1991), in dem sie
sich fur marktorientierte Bildungs- und Ausbildungspolitiken aussprach, ein
massives Anwachsen privater Ausbildungsangebote geférdert. Es ist zwar rich-
tig, dal3 die Bank flur eine gesunde Mischung von offentlichen und privaten
Ausbildungsangeboten pladierte, doch das Ergebnis war in vielen Féalen, dal3
verstérkt von Investitionen in &ffentliche Ausbildungsprogramme Abstand
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genommen wurde, da sie als nicht kostenwirksam und ohne Bezug zu den wirt-
schaftlichen und sozialen Bediirfnissen betrachtet wurden. In dem Glauben, daf3
sich Probleme dieser Art durch von Marktkréften kontrollierte und mit entspre-
chenden staatlichen Anreizen versorgte Privatanbieter vermeiden lief3en, waren
viele Organisationen um die Forderung privater Aushildungsprogramme und
-einrichtungen bemiht. Eine Stimulierung der Mérkte fur die Entwicklung von
Fertigkeiten ging vor alem von der Weltbank und der IDB mit der Vergabe von
Ausbildungsgutscheinen aus. Auch Ausbildungsabgaben wurden as Mechanis-
mus benutzt, der Unternehmen zur Ausweitung der innerbetrieblichen Ausbil-
dung anreizen sollte, da die gezahlten Beitrdge von ihnen spéter in voller Hohe
bzw. zum Teil zurtickgefordert werden konnten.

Die IAO hat in jungster Zeit in einigen afrikanischen und asiatischen
Landern ein Programm zur Erforschung und Forderung guter betrieblicher
Lern- und Ausbildungspraktiken in Angriff genommen, das zum Ziel hat,
Offentliche Politiken im Sinne einer Forderung solcher Praktiken zu beein-
flussen, Partnerschaften zwischen KMUs und sonstigen Institutionen mittlerer
Ebene (Kommunalverwaltungen, Industrie- und Handelskammern, Ausbil-
dungsinstitute usw.) anzuregen und Unternehmen einen Anreiz zu geben, einen
groferen Teil ihrer Mittel in die Ausbildung und das Lernen zu investieren. Es
ist geplant, das Programm unter Zugrundelegung der gesammelten Erfahrungen
auf Téatigkeiten der technischen Zusammenarbeit, die dem Beispiel guter Politi-
ken und Praktiken anderer Lander und Unternehmen folgen, auszuweiten.

Die zunehmende Fokussierung auf das private Ausbildungsangebot hat
auch neue Partnerschaften mit NGOs hervorgebracht, und zwar eine Allianz
von der Art, wie sie von der DEZA, DANIDA und von anderen verstéarkt
gesucht wird. Diese Erscheinungen sind Ausdruck eines allgemeineren Trends
in der Zusammenarbeit bei Entwicklungshilfeprojekten. NGOs werden oft ds
effizienter und besser mit den ortlichen Bedirfnissen vertraut betrachtet as
staatliche Stellen. Mit der zunehmenden Verlagerung des Schwergewichts von
Projekten auf Politiken und Programme stellen sich jedoch neue Zweifel ein
hinsichtlich der Transformierbarkeit kleiner NGO-Projekte in Unterstiitzungs-
programme umfassenderer Art.

Private Ausbildungsvermittiung: Qualitatssicherung: In leicht zugangli-
chen Bereichen ohne grof3en Investitionsaufwand, bei denen es sich in der
Hauptsache um kaufméannische und weniger um technische Berufe handelt, ist
das private Aushildungsangebot rasch angestiegen. Allgemeine Besorgnis
herrscht, was die gebotene Gewahrleistung einer annehmbaren Qualitdt der von
privaten Ausbildungsanbietern vermittelten Ausbildung angeht. Die IDB ist
daher mit der Weiterbildung des L ehrpersonals und der Entwicklung von Lehr-
plénen fr private Ausbildungsanbieter in Lateinamerika befaft.
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E. BILDUNG, AUSBILDUNG UND IKT

Die Revolution auf dem Gebiet der Informationstechnik ist gewaltig, weil
sie es eremdglicht, grundlegende Dienste, darunter Bildung und Ausbildung, auf
effizientere und neue Weise zu liefern. Diese neuen Technologien nicht zugun-
sten der Armsten zu nutzen, hat einen hohen und immer hoheren Preis. Es ist
gleichbedeutend mit verpal3ten wirtschaftlichen Chancen und noch grofReren
Ungleichheiten zwischen den einzelnen weniger entwickelten Landern selbst,
indem die Isolierung landlicher Gebiete weiter zunimmt und sie noch mehr
hinter der Entwicklung zurlickbleiben. So haben u.a. die IAO (Schlul¥folge-
rungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen, Schiul3-
folgerungen Uber das lebenslange Lernen ...; IAA, 2001) und die Weltbank die
internationale Gemeinschaft dazu aufgerufen, verstarkt um die Schlief3ung der
»digitalen Kluft* bemtiht zu sein, die sowohl innerhalb der einzelnen Lander als
auch zwischen ihnen immer weiter zu werden droht. Die Nutzung der IKT in
der Bildung und Ausbildung zu mobilisieren, kénnte zu einem der wichtigsten
Bereiche der internationalen Zusammenarbeit werden.

Die Nutzung des IKT-Potentials setzt Arbeitskréfte mit einer guten Bil-
dung voraus. Die IAO hat nachdrticklich daflr plédiert (IAA, 2001), daR Bil-
dung und Alphabetisierung nicht Ubersprungen werden dirfen. Ja, sie sind die
Grundbausteine, auf denen die Nutzung und die Entwicklung der IKT aufbauen.
Viele international e Organisationen haben den ersten Schritt in Richtung auf die
Nutzung von IKT fir die Vermittlung von Bildung und Ausbildung in Pro-
grammen der technischen Zusammenarbeit getan. Daneben helfen sie Landern
mit Ausbildungsprogrammen beim Aufbau eines eigenen Reservoirs an IKT-
Fachkréften — eine weitere Voraussetzung daflr, die neue Technologie in der
Wirtschaft nutzen und entwickeln zu kénnen. Technische Unterstiitzung, Kurse
fir Lehrer Uber den Einsatz des Fernunterrichts, der IKT und der Multimediain
der Bildung und Ausbildung werden vom DEL TA-Programm (Fernunterrichts-
und Lerntechnologie-Anwendungen) des Internationalen Ausbildungszentrums
der IAO in Turin bereitgestellt. Die IDB hat in Lateinamerika Ansédtze unter-
stitzt, die das Fernsehen, den Rundfunk und das Internet zur Vermittlung von
Ausbildung heranziehen. Die Afrikanische Virtuelle Universitit (AVU)
(www.avu.org) wird von der Weltbank finanziert und vermittelt Ausbildungs-
programme (ohne akademischen Abschluf®) in Wissenschaft und Technik an
Universitdten und Hochschulen in 15 Landern, indem sie sich des Fernsehens
und des Internets bedient. Die AVU hat jedoch nach wie vor eine Schwach-
stelle, und zwar die Interaktivitét, weil die AV U-Benutzer in Afrika ausschlief3-
lich Zugriff auf Ressourcen in entwickelten Landern haben, aber keine Links zu
den sich beteiligenden afrikanischen Landern. Die Initiative Creating Learning
Networks for African Teachers (Lernnetze fir afrikanische Lehrer schaffen) der

11-112g01.doc



120 Lernen und Ausbildung fir die Arbeit in der Wissensgesell schaft

Organisation der Vereinten Nationen fir Erziehung, Wissenschaft und Kultur
(UNESCO) unterstiitzt Bildungseinrichtungen dabei, zu Zentren des Lernens
und Wissensquellen fur ihre Gemeinden zu werden. In der Zukunft werden mit
groRRer Wahrscheinlichkeit mehr Programme zur Uberbriickung der , digitalen
Kluft* dhnlich den gegenwartigen bilateralen Initiativen des vom Vereinigten
Konigreich finanzierten Imfundo-Programms geschaffen werden, die eine part-
nerschaftliche Initiative von oOffentlichen und privaten Ausbildungsanbietern
darstellen und um eine breitere Nutzung der IKT in der Lehrerausbildung in
Afrika bemiht sind.

Die Rolle der 1AO bei der technischen Zusammenarbeit im Bereich der
Entwicklung der Humanressourcen dirfte durch eine Reihe flankierender Ent-
wicklungen gestarkt werden, darunter eine strengere Fokussierung der IAO auf
die Verfolgung ihrer vier strategischen Ziele, insbesondere des Ziels der Schaf-
fung von mehr Moglichkeiten fir Manner und Frauen, eine menschenwdirdige
Arbeit zu finden und ein angemessenes Einkommen zu erzielen. In diesem
Bestreben fordert die IAO Investitionen in Wissen, berufliche Fertigkeiten und
die Beschéftigungsfahigkeit und legt besonderen Nachdruck auf die Schaffung
eines Konsenses und den Dialog mit den Sozia partnern sowie auf Partnerschaf-
ten mit internationalen, regionalen und nationalen Institutionen. Ferner gehdrt
zu den vorrangigen Aufgaben der IAO ihre Beteiligung an Tétigkeiten der tech-
nischen Zusammenarbeit, die die Strategien der Armutsbekdmpfung unter-
mauern und Gerechtigkeit hinsichtlich der Beschéaftigungsresultate fordern.

In einer neuen Tétigkeit wird die IAO bei gleichzeitiger Weiterflihrung
ihrer Arbeiten an der Starkung der grundsatzpolitischen Rahmen sowie an der
konzeptuellen Verbesserung und besseren Bereitstellung von Programmen fur
die Entwicklung von Fertigkeiten den Mitgliedstaaten bei der Konzipierung von
Politiken und Programmen zur Forderung hoherer Investitionen in die Aushil-
dung Unterstiitzung leisten. Weitere Bereiche der technischen Zusammenarbeit,
in denen die IAO in der Zukunft tétig werden wird, sind u.a. die Unterstiitzung
der Mitgliedstaaten bei der Anwendung auf bestimmte Unternehmen, insbeson-
dere KMUSs, zugeschnittener Lern- und Ausbildungspakete; die Unterstiitzung
von Léndern bei der Entwicklung nationaler Qualifikationsrahmen und von
Systemen zur Anerkennung friher erworbenen Wissens und Konnens; Pro-
gramme, die IKT in Ausbildungs- und Arbeitsvermittlungsdiensten einsetzen;
die Verwendung verschiedener Informationsmappen, Hilfsmittel und Hand-
bucher mit praktischen Hinweisen zwecks Forderung der Einflhrung vorbild-
licher Praktiken in den Arbeitsvermittlungs- und Ausbildungsdiensten fir Grup-
pen mit besonderen Bedirfnissen. Letztgenannte Téatigkeiten werden as Bei-
trége der IAO in die interinstitutionellen Strategien zur Linderung der Armut
aufgenommen werden.
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Téatigkeiten der technischen Zusammenarbeit haben dann die stérkste
Wirkung wie auch Aussicht auf Nachhaltigkeit, wenn sie im Kontext eines
Dialogs zwischen den Sozialpartnern konzipiert und durchgefthrt werden. Die
IAO hat als Katalysator fur grundsatzpolitische Entscheidungen und den Auf-
bau von Institutionen auf dreigliedriger Basis einen grof3en komparativen Vor-
teil. Ein sinnvoller, ergebnisorientierter Sozialdialog setzt aber notwendiger-
weise voraus, dal? die Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde und die sonsti-
gen Partner kompetent und in der Lage sind, Alternativen zu verstehen und zu
analysieren und grundsatzpolitische Empfehlungen zu unterbreiten. Vor der
IAO steht die grofze Aufgabe, ihren Mitgliedsgruppen in den Entwicklungs-
l&ndern bei Ausbildungsmalinahmen und beim Aufbau einschlégiger Kapazitét
in diesem SchlUsselbereich der wirtschaftlichen und sozialen Grundsatzpolitik
Unterstiitzung zu leisten.
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SCHLUSSBEM ERKUNGEN

Im vorliegenden Bericht wurden die derzeitigen Trends in der Ausbildung
und Entwicklung der Humanressourcen veranschaulicht. Im Mittelpunkt stan-
den dabei die jingsten Entwicklungen im gesetzgeberischen und grundsatzpoli-
tischen Bereich sowie die gegenwartige Praxis der Durchfuhrung von Lern- und
Ausbildungsprogrammen. Der Bericht erhebt keinen Anspruch auf Vollstandig-
keit. Es wurde statt dessen versucht, Beispiele fir Entwicklungen aus einer
breiten Palette von Landern sowie von Landergruppen zu bringen, da die natio-
nale Humanressourcenpolitik und ihre Durchfiihrung von der regionalen wirt-
schaftlichen und palitischen Integration beeinflufdt werden.

Im Bericht wird die Verfolgung des dualen Ziels von Lernen und Aus-
bildung dokumentiert. Der wirtschaftliche und soziale Fortschritt eines Landes
sowie seine Wettbewerbsfahigkeit in der Weltwirtschaft héangen weniger von
seinem Sachkapital as vielmehr vom Wissen und Kdnnen seiner Erwerbsbe-
volkerung ab. Daher stellen die FOrderung der Innovation, der Produktivitét und
der Wettbewerbsféahigkeit von Einzelpersonen, Unternehmen und Landern die
erste Saule der modernen Lern- und Ausbildungspolitiken dar. Ahnliches gilt
flr das Beschéftigungsresultat und das Lebenseinkommen; auch sie hangen
zunehmend vom Wissen und Konnen des einzelnen ab. Allen Menschen durch
lebenslanges Lernen wahrend ihres gesamten Lebenszykluses Zugang zu Lern-
und Aushildungsméglichkeiten zu sichern, stellt somit die zweite Saule der
Politiken und Programme fur die Ausbildung und Entwicklung der Human-
ressourcen dar.

Es wurde gezeigt, dal3 Lernen und Ausbildung fir eine berufliche Tétigkeit
von vielen Partnern und Akteuren gemeinsam angestrebt werden. Die Verant-
wortlichkeiten fur die Ausbildungsinvestitionen liegen je nach dem Bildungs-
bzw. Ausbildungsziel bei der Regierung, bei den Soziapartnern oder bei dem
einzelnen. Der Soziddialog bietet alen Teilen der Gesellschaft die Mdglichkeit,
ihre Interessen durch ihre V ertretungsorganisationen wahrzunehmen, an grund-
satzpolitischen Entscheidungen mitzuwirken und in die Ausbildung und das
Lernen mitzuinvestieren. Das lebendange Lernen ist zu einem Hauptthema im
Dialog zwischen den Sozialpartnern und zwischen den Sozialpartnern und
Regierungen geworden. Partnerschaften zwischen Regierungen, den Sozialpart-
nern, Unternehmen und einer breiten Palette von Institutionen und Vertretern
der Zivilgesdlschaft steigern die Effektivitét von Lern- und Ausbildungspro-
grammen sowie die verfligbaren Ressourcen und fihren zu grofRerer sozialer
Gerechtigkeit.

Ferner wurde im Bericht die allméahliche Verlagerung von einer lehrerzen-
trierten Bildung und Ausbildung hin zum Lernen durch den einzelnen heraus-
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gestellt. Beschleunigt wurde diese Tendenz durch die rasche Verbreitung ver-
flgbarer Informationen und durch den Bedarf des einzelnen, diese selektiv fir
den Aufbau von Wissen zu nutzen. Der einzelne nutzt zunehmend den Arbeits-
platz, IKT und das Internet als Lernquelle und -mittel. Dabei handelt es sich in
der Regel um informelles Lernen. Die Anerkennung und Zertifizierung auf
informellem Weg erworbenen Wissens und Konnens ist daher zu einem Haupt-
anliegen von Politiken geworden, die eine stérkere Lernmotivierung des einzel-
nen, besseren Zugang zu Weiterbildungsmdglichkeiten und eine Belohnung fir
erworbene Qualifikationen anstreben.

Der Bericht ist auch auf die internationale Zusammenarbeit zwecks Forde-
rung der Emanzipation der weniger entwickelten Lander im Bildungsbereich
eingegangen. Erste Prioritdt der internationalen Gemeinschaft ist es, Koopera-
tiongpolitiken zu verfolgen, die den Zugang aller Menschen zu Grundbildung
und Ausbildung, der Saule dauerhafter Politiken fur wirtschaftlichen und sozia-
len Fortschritt in diesen Landern, fordern. Solche Politiken werden am besten
im Kontext von Dialog und Konsensbildung zwischen der Regierung und den
Sozia partnern durchgefhrt.
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FRAGEBOGEN

Gemal3 Artikel 12 Absatz 3 der Verfassung der IAO und Artikel 39 der
Geschéftsordnung der Internationalen Arbeitskonferenz werden die Regierun-
gen der Mitglieder gebeten, die mal3gebenden Verbénde der Arbeitgeber und
der Arbeitnehmer zu befragen, bevor sie ihre Antworten auf diesen Fragebogen
endglltig fertigstellen, damit die Antworten bis spdtestens 1. Juni 2002 beim
Internationalen Arbeitsamt eingehen.

|. Form der internationalen Urkunde

1. Solite die Internationale Arbeitskonferenz eine neue internationale
Urkunde Uber die Entwicklung und Ausbildung der Humanressourcen anneh-
men?

2. Wenn ja, sollte die Urkunde die Form einer Empfehlung erhalten?

I1. Praambe

3. Sollte die Urkunde eine Praambel enthalten, in der hingewiesen wird
auf:

a) das Ubereinkommen Uber die Erschlielung des Arbeitskraftepotentials,
19757

b) die auf der 88. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz angenomme-
nen Schluf¥folgerungen Uber die Ausbildung und Entwicklung der Human-
ressourcen'?

c) die Dreigliedrige Grundsatzerklarung tber multinationale Unternehmen
und Sozialpolitik?

d) die Erklarung der IAO Uber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit?

e) songtige Urkunden? (bitte angeben)

Y In Anhang | zu diesem Bericht wiedergegeben.
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I11. Zweck, Geltungsber eich und Begriffsbestimmung

4. Sollte die Urkunde empfehlen, dal3 die Regierungen innerstaatliche
Palitiken zur Entwicklung und Aushildung der Humanressourcen formulieren,
anwenden und Uberwachen sollten, die mit anderen Wirtschafts- und Sozal-
politiken vereinbar sind, auf einem sozialen Dialog beruhen und den ver-
schiedenen Rollen des Staates und der Sozialpartner Rechnung tragen?

5. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen, Politiken zur Ent-
wicklung und Ausbildung der Humanressour cen festzulegen, die:

a) daslebendange Lernen und die Beschaftigungsfahigkeit erleichtern?

b) wirtschaftliche und soziale Ziele im Rahmen der globalen Wirtschaft und
der wissens- und qualifikationsbasierten Gesellschaft gleichermalen
berlicksichtigen, wobei das Schwergewicht auf eine ausgewogene wirt-
schaftliche und soziale Entwicklung, menschenwirdige Arbeit, soziale
Integration und die Verringerung der Armut gelegt wird?

c) die Bedeutung der Innovation, der Wettbewerbsfahigkeit und des Wachs-
tums der Wirtschaft sowie der Beschéftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer
betonen?

d) der Herausforderung Rechnung tragen, die Tatigkeiten der informellen
Wirtschaft in menschenwirdige Arbeit umzuwandeln, die voll in das nor-
male Wirtschaftd eben integriert ist?

e) die offentlichen und privaten Investitionen in die fir den Einsatz der
Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) benétigte Infrastruk-
tur, in Bildungs- und Ausbildungs-Hardware und -Software und in die
Ausbildung von Lehrern und Ausbildern erweitern, wobei lokale, nationale
und international e Kooper ationsnetzwer ke genutzt wer den?

6. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen:

a) anzuerkennen, dal’ alle Menschen ein Recht auf Bildung und Ausbildung
haben, und in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern einen universellen
Zugang hierzu sicherzustellen?

b) eine innerstaatliche Strategie festzulegen und einen ingtitutionellen Rah-
men zu schaffen fir die Entwicklung und Durchfiihrung von Ausbildungs-
politiken auf verschiedenen Ebenen (nationale, regionale, lokale und
sektorale Ebene und Ebene der Betriebe), die die Sozialpartner einbezie-
hen, den sozialen Dialog férdern und die Rolle der verschiedenen Parteien
festlegen?

¢) die Humanressourcen- und Aushildungspolitiken mit den Politiken zur
Schaffung von Beschéaftigungsmdglichkeiten in Einklang zu bringen (z.B.
durch dieregionale oder industrielle Entwicklung)?
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d) einen nationalen Qualifikationsrahmen einzurichten, um das lebenslange
Lernen zu erleichtern, den Unternehmen und den Arbeitsver mittlungsstel-
len dabei zu helfen, die Nachfrage nach Qualifikationen mit dem Angebot
in Einklang zu bringen, Personen bei der Ausbildungs- und Berufswahl zu
beraten und die Anerkennung erworbener Kenntnisse zu erleichtern?

€) ein innerstaatliches Aushildungssystem zu entwickeln, das den innerstaat-
lichen Verhaltnissen und Gepflogenheiten angepal3t ist?

f)  die Hauptverantwortung fur Investitionen in die Grundbildung und die
Erstaushildung zu Gbernehmen?

g) inandere Formen der Ausbildung zu investieren?

h) ein allgemeines wirtschaftliches Umfeld und Anreize zu schaffen, durch die
Einzelpersonen und Unternehmen ermutigt werden, einzeln oder gemein-
samin Bildung und Ausbildung zu investieren?

i) den sozialen Dialog Uber Fragen der Aushildung auf verschiedenen Ebe-
nen (nationale, regionale, lokale und sektorale Ebene und Ebene des
Betriebs) zu stéarken?

j)  andere Tatigkeiten durchzufiihren? (bitte angeben)

V. Durchfihrung der Ausbildungspolitiken

7. Sollte die Urkunde zur Entwicklung, Organisation und Aufrechterhal-
tung von umfassenden, koordinierten und flexiblen Systemen fir das lebens-
lange Lernen und die Ausbildung ermutigen, unter Berticksichtigung der Haupt-
verantwortung des Saates fur die Grundbildung und Ausbildung und der Rolle
der Sozialpartner im Bereich der Weiterbildung, und sollten diese Systeme
folgendes umfassen: eine obligatorische Grundbildung, die elementare Lese-,
Schreib- und Rechenféhigkeiten vermittelt; berufsvorbereitendes Lernen und
ber ufsvor bereitende Ausbildung; und Fort- und Weiterbildung?

8. Sollte die Urkunde den sozialen Dialog im Bereich der Ausbildung for-
dern als Grundvoraussetzung fir die Entwicklung der Aushildungssysteme, die
Relevanz, Qualitat und Kostenwirksamkeit der Programme und die Forderung
der Chancengleichheit?

V. Grundbildung und ber ufsvor ber eitende Ausbildung

9. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen:

a) Bildung und berufsvorbereitende Ausbildung fir die Welt der Arbeit zu
vermitteln?
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b)

d)
€)

f)

9)

h)

K)

den Zugang zur Grundbildung und berufsvorbereitenden Ausbildung und
die Chancengleichheit zu verbessern, um die Ausgrenzung zu bekampfen?
Ansdtze fur eine nichtformale Grundbildung und berufsvorbereitende Aus-
bildung zu entwickeln?

die neuen IKTs fUr das Lernen und die Ausbildung nutzbar zu machen?
Berufsinformation und Berufsberatung sicherzustellen?

V1. Ausbildung berufstatiger Arbeitnehmer

10. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen:

eine systematische Ermittlung der von Unternehmen, Einzel personen und
der Wirtschaft als Ganzes benétigten Qualifikationen zu férdern?

das am Arbeitsplatz Gelernte, einschliefdich der formalen und informellen
Ausbildung, und die Arbeitserfahrung anzuerkennen?

Initiativen der Sozialpartner und die Rolle der Ausbildung im zweiseitigen
Dialog und in Gesamtarbeitsvertrégen zu unter stiitzen?

dreigliedrige Ausbildungsvereinbarungen auf verschiedenen Ebenen in die
Wege zu leiten?

die Hauptverantwortung fir die Férderung von Investitionen in die Aus-
bildung zu Gbernehmen?

die Rolle der Sozialpartner, der Unternehmen und des einzelnen Arbeit-
nehmers bei der Forderung von Investitionen in die Ausbildung in Part-
nerschaft mit dem Saat anzuer kennen?

die Ausweitung des Lernens und der Ausbildung am Arbeitsplatz unter
Einsatz hochleistungsféhiger Arbeitspraktiken und der betrieblichen und
aulZerbetrieblichen Ausbildung, mit 6ffentlichen und privaten Anbietern,
und unter groRerer Nutzung der IKT zu fordern?

das Humanressourcen-Management auf der Ebene des Betriebs zu for-
dern?

Srategien, Maf3nahmen und Programme fiir Chancengleichheit zu ent-
wickeln, um die Ausbildung fir Arbeitnehmer in kleinen und mittleren
Unternehmen, in der informellen Wirtschaft und im landlichen Sektor
sowie fir selbstandig Erwerbstdtige und insbesondere fir weibliche
Arbeitnehmer zu fordern und dur chzufiihren?

die Bildungs- und Berufsberatung fur berufstatige Arbeitnehmer zu for-
dern?

songtige Initiativen durchzufihren? (bitte angeben)
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VII. Rahmen fir die Anerkennung und Zertifizierung
von Qualifikationen

11. Sollite die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen, folgendes in

Betracht zu ziehen:

a)

b)

c)
d)

die Anerkennung und Zertifizierung der Qualifikationen, einschliefdich des
Grundsatzes, dal3 die Qualifikationen einer Person anerkannt und zertifi-
Ziert werden sollten, unabhangig davon, wo diese Qualifikationen erwor-
ben wurden?

den rechtlichen und institutionellen Rahmen, die Rolle der Sozialpartner,
die Teillung der Verantwortlichkeiten und die Finanzierung der Anerken-
nung und Zertifizierung der Qualifikationen?

die Anerkennung des friher Gelernten?

songtige Fragen? (bitte angeben)

VIII. Ausbildung fir menschenwiirdige Arbeit und soziale Integration

12. Sollte die Urkunde folgendes anerkennen:

die Hauptrolle der Regierungen bei der Ausbildung von Personen mit
besonderen Bedurfnissen, um ihre Beschéaftigungsfahigkeit zu entwickeln
und zu ver bessern?

die Rolle der Sozialpartner bei der Wiedereingliederung dieser Personen
in die Erwerbsbeviélkerung?

die Einbeziehung der Sozialpartner, der Kommunalbehdrden, der értlichen
Gemeinschaften und Verbande bel der Durchfiihrung von Programmen fur
diese Personen?

13. Sollte die Urkunde einen verbesserten Zugang zum lebenslangen Ler-

nen und zur Ausbildung fur alle férdern, um soziale Ausgrenzung zu verhindern
und zu bekdmpfen und um Personen mit besonderen Bedlrfnissen dabel zu
helfen, eine menschenwirdige Arbeit zu erlangen?

14. Sollte die Urkunde die Gruppen mit besonderen Beduirfnissen angeben

oder sollte dies der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis Uberlassen
bleiben®?

2 Eine Reihe von Gruppen mit besonderen Bediirfnissen sind in Abs. 6 der Schluffol-

gerungen aufgefiihrt worden (siehe Anhang | zu diesem Bericht).
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I X. Ausbildungsanbieter

15. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen, die Viefalt des
Ausbildungsangebots zu férdern und flexible regulatorische Rahmen zu ent-
wickeln, die den innerstaatlichen Verhaltnissen angepal? sind und die die for-
male und informelle Durchfiihrung, das Lernen und die Ausbildung am Arbeits-
platz, einschliefdlich der Lehrlingsausbildung, und die erweiterte Nutzung der
IKT fir das Lernen und die Ausbildung umfassen?

16. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen:

a) einen rechtlichen Rahmen fir die Zertifizerung der Qualifikationen von

Ausbildungsanbietern zu entwickeln?

b) die Rolle des Saates und der Sozialpartner bel der Forderung der Aus-
weitung und Diversifizierung des Ausbildungsangebots zu bestimmen?

¢) Richtlinien fUr die Verbesserung der Qualitétskontrolle und der Bewertung
der Ergebnisse der Ausbildung festzulegen?

X. Unterstiitzungsdienste fir die Humanr essour cenentwicklung, das
lebendange L ernen und die Ausbildung

17. Sollte die Urkunden vorsehen, dafd die Regierungen:

a) be der Durchfuhrung von regemafdigen Bevdlkerungserhebungen Infor-
mationen Uber Bildungsstand, Qualifikationen, Ausbildungstétigkeiten
sowie Beschéftigung und Einkommen sammeln sollten?

b) Datenbanken sowie quantitative und qualitative Indikatoren fir das inner-
staatliche Ausbildungssystem einfiihren sollten, einschliefdich auf der
Ebene des Betriebs?

¢) Informationen Uber Qualifikationen aus einer Vielfalt von Quellen, ein-
schliefflich Langsschnittsstudien, sammeln sollten, ohne sich dabei auf
traditionelle Berufsklassifikationen zu beschrénken?

18. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen, die Entwicklung
der Fahigkeit zur Analyse der Tendenzen in den Arbeitsmérkten und in der
Entwicklung und Ausbildung der Humanressourcen zu férdern und zu erleich-
tern?

19. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen:

a) Berufsinformation und Berufsberatung bereitzustellen im Hinblick auf die
Entwicklung der Beschaftigungsfahigkeit; den Zugang zu Bildungs-, Aus-
bildungs- und aktiven Arbeitsmarktprogrammen; Methoden der Arbeits-
platzsuche und den Zugang zur Anerkennung und Zertifizierung von Quali-
fikationen wahrend des gesamten Lebens?
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b)

die Nutzung der IKT bei den Beratungsdiensten zu fordern?

die Aufgaben und Verantwortlichkeiten der offentlichen und privaten
Arbeitsvermittiungsdienste, der Sozialpartner und sonstiger Parteien zu
bestimmen?

XI. Forschungen tber Fragen der Entwicklung und Ausbildung
der Humanressour cen

20. Sollte die Urkunde die Regierungen dazu ermutigen, Forschungen tber

die Entwicklung der Humanressourcen, das Lernen und die Ausbildung zu
unterstiitzen und zu erleichtern, einschliefYich:

a)

b)
c)

d)
€)

f)

der Lern- und Ausbildungsmethodologien, einschliefflich der Verwendung
der IKT bei der Ausbildung?

der Qualifikations- und Qualifikationsanerkennungsrahmen?

der Politiken, Strategien und Rahmen fur die Entwicklung und Ausbildung
der Humanressourcen?

der Investitionen in die Ausbildung sowie der Effiziienz und Wirkung der
Ausbildung?

der Ermittlung, Messung und Vorhersage der Nachfrage nach Qualifika-
tionen?

sonstiger Fragen? (bitte angeben)

XI1I. Technische Zusammenar beit

21. Sollte die Urkunde Anleitungen zur technischen Zusammenarbeit im

Bereich der Entwicklung und Ausbildung der Humanressourcen liefern:

a)

b)

d)

um mehr Mdoglichkeiten fir Frauen und Manner zu fordern, eine men-
schenwirdige Arbeit zu erlangen?

um den Aufbau innerstaatlicher Kapaztéten zur Reform und Entwicklung
der Ausbildungspolitiken und -programme zu férdern, einschliefllich der
Entwicklung der Fahigkeit zu einem sozialen Dialog und zur Schaffung
von Partner schaften im Bereich der Ausbildung?

um die technische Zusammenarbeit zwischen Regierungen, den Sozial part-
nern, dem privaten Sektor und den internationalen Organisationen zu
férdern?

in sonstiger Weise? (bitte angeben)
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ANHANG |

EntschlieBung tGber die Ausbildung und Entwicklung der Humanr essour cen®

Die Allgemeine Konferenz der Internationalen Arbeitsorganisation, die im Jahr
2000 zu ihrer 88. Tagung zusammengetreten ist,

die auf der Grundlage von Bericht VV, Aushildung fir den Arbeitsmarkt: Soziale
Integration, Produktivitat und Beschaftigung Jugendlicher, eine allgemeine Aussprache
durchgefihrt hat,

nimmt die folgenden Schiuf3folgerungen an und bittet den Generaldirektor, sie bei
der zukunftigen Arbeit des Amtes und bei der Ausarbeitung des Programms und Haus-
halts fir die Zweijahresperiode 2002-03 gebihrend zu berlicksichtigen.

SchluRRfolgerungen Uber die Aushildung und Entwicklung
der Humanr essourcen

1. Zu Beginn des 21. Jahrhunderts besteht eine grolle Herausforderung fur die
menschliche Gesellschaft in der globalen Wirtschaft darin, Vollbeschéftigung, dauer-
haftes Wirtschaftswachstum und soziale Integration zu erzielen. Der von der IAO
fixierte Rahmen fir Menschenwirdige Arbeit verweist auf die Qualitdt und Quantitét
der Beschéftigung und legt die Grundlage fir neue Politiken und Strategien im Bereich
der Bildung und Ausbildung. Die Entwicklung der Humanressourcen und die Bildung
und Ausbildung tragen malf3geblich dazu bei, die Interessen von einzelnen, von Unter-
nehmen, der Wirtschaft und der Gesellschaft zu fordern. Indem sie aus einzelnen
beschaftigungsfahige und informierte Birger machen, tragen die Entwicklung der
Humanressourcen und die Ausbildung dazu bei, wirtschaftliches Wachstum und
Vollbeschéftigung zu erzielen und die soziale Integration zu férdern. AuRerdem helfen
sie einzelnen, eine menschenwiirdige Arbeit, einen guten Arbeitsplatz und einen Aus-
weg aus Armut und Marginalisierung zu finden. Bildung und Qualifizierung kénnen zu
weniger Arbeitdosigkeit und mehr Gerechtigkeit in der Beschéftigung fuhren. Die
Wirtschaft und die Gesellschaft insgesamt profitieren ebenso wie einzelne und Unter-
nehmen von der Entwicklung und Ausbildung der Humanressourcen. Ein besser quali-
fiziertes Humanpotential macht die Wirtschaft produktiver, innovativer und wettbe-
werbsfahiger. Aufderdem starken die Entwicklung und Ausbildung der Humanres-
sourcen die fundamentalen gesellschaftlichen Werte — Gerechtigkeit, Gleichberech-
tigung der Geschlechter, Nichtdiskriminierung, soziale Verantwortlichkeit und Mit-
sprache.

* Angenommen am 14. Juni 2000
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2. Technologische Veranderungen, der Wandel der Finanzmérkte, das Entstehen
globaler Mérkte fur Produkte und Dienste, der internationale Wettbewerb, die drama-
tische Zunahme der audéndischen Direktinvestitionen, neue Unternehmensstrategien,
neue Managementpraktiken und neue Formen der Unternehmens- und Arbeitsorganisa-
tion zéhlen zu den bedeutsameren Entwicklungen, die die Welt der Arbeit grundlegend
verandern. Viele dieser Entwicklungen sind auch Teil der Globalisierung, womit die
verschiedenen Prozesse bezeichnet werden, die zu einer dramatisch zunehmenden Inte-
gration von Wirtschaftstétigkeiten in der heutigen Welt fihren. Diese Entwicklungen
sind fir Unternehmen, Arbeitnehmer und Lander mit Chancen und Herausforderungen
verbunden. Fur Unternehmen bedeutet der stérkere Wettbewerb, daf3 es mehr Gewinner
und Verlierer gibt. Fir Lander bedeutet die Globalisierung zwar eine stérkere nationale
Entwicklung, sie hat jedoch auch Nachteile, da sie die relativ unterschiedlichen Vorteile
von Lé&ndern deutlicher zutage treten 183t. Fur einige Arbeitnehmer bedeuten diese Ent-
wicklungen berufliche Chancen oder die Mdglichkeit einer erfolgreichen selbsténdigen
Erwerbstétigkeit, einen hdheren Lebensstandard und wirtschaftlichen Wohlstand, fir
andere hingegen mehr Beschéftigungsunsicherheit oder Arbeitdosigkeit, einen abneh-
menden Lebensstandard und Armut. Viele dieser Entwicklungen erhdhen in dramati-
scher Weise die Bedeutung, die der Nutzung des menschlichen Wissens und der beruf-
lichen Fahigkeiten bei Wirtschaftstétigkeiten zukommt. Humanressourcenentwicklung,
Bildung und Ausbildung sind notwendige und grundlegende Elemente, die erforderlich
sind, um einerseits alle Chancen zu nutzen und andererseits den Herausforderungen
gerecht zu werden, die sich aus diesen Entwicklungen fur Unternehmen, Arbeitnehmer
und Lénder ergeben. Es besteht zunehmend die Einsicht, dal3 die Globalisierung eine
soziale Dimension hat, die eine soziale Reaktion erfordert. Bildung und Ausbildung
sind Komponenten der wirtschaftlichen und sozialen Reaktion auf die Globalisierung.

3. Bildung und Ausbildung kdnnen dieser Herausforderung nicht allein gerecht
werden, daher sollten sie mit Wirtschafts-, Beschaftigungs- und anderen Mal3nahmen
verbunden werden, um auf ausgewogener und gerechter Grundlage die neue wissens-
und qualifikationsbasierte Gesellschaft in der globalen Wirtschaft zu schaffen. Bildung
und Ausbildung fihren zu Ergebnissen, die zwar unterschiedlich sind, die jedoch in
dem Mal3, in dem sich die Gesellschaft veréndert, immer stérker konvergieren. Beide
dienen einem doppelten Zweck: die Fahigkeiten und Kenntnisse zu entwickeln, die Lan-
der, Unternehmen und einzelne in die Lage versetzen, die neuen Chancen zu nutzen und
die Beschéftigungsfahigkeit, Produktivitét und Kapazitét zur Erzielung eines Einkom-
mens von vielen Gruppen der Bevolkerung zu verbessern, die von der Globalisierung
und den Verénderungen der Gesellschaft insgesamt in nachteiliger Weise betroffen sind.
Bildung und Ausbildung sind notwendig fur das Wachstum der Wirtschaft und der
Beschéftigung und die soziale Entwicklung. Auferdem tragen sie zu personlichem
Wachstum bei und bilden die Voraussetzung dafr, dal3 Blrger gut informiert sind. Bil-
dung und Ausbildung sind ein Mittel, um Menschen Handlungsfahigkeit zu verleihen,
die Arbeitsqualitat und Arbeitsorganisation zu verbessern, die Produktivitdt der Biirger
anzuheben, die Arbeitnehmereinkommen und die Produktivitdt der Unternehmen zu
steigern und die Beschaftigungssicherheit und soziale Gerechtigkeit und Integration zu
fordern. Bildung und Ausbildung sind daher zentrale Elemente der menschenwiirdigen
Arbeit. Bildung und Ausbildung helfen einzelnen, ihre Beschéftigungsfahigkeit in sich
rasch wandelnden internen und externen Arbeitsmérkten zu verbessern.
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4. Die Aushildung und Entwicklung der Humanressourcen sind zwar von grund-
legender Bedeutung, allein reichen sie jedoch nicht aus, um eine dauerhafte wirtschaft-
liche und soziale Entwicklung zu gewdhrleisten oder sdmtliche Herausforderungen im
Bereich der Beschaftigung zu meistern. Die Mal3nahmen sollten kohérent sein und
einen integralen Bestandteil umfassender wirtschaftlicher, arbeitsmarktpolitischer und
sozialer Politiken und Programme bilden, die das Wachstum der Wirtschaft und der
Beschéftigung férdern. Politiken zur Stimulierung der volkswirtschaftlichen Gesamt-
nachfrage, insbesondere makrodkonomische und sonstige Mal3nahmen, missen mit
angebotsorientierten Politiken verbunden werden, z.B. Mal3nahmen im Bereich von
Wissenschaft und Technologie, Bildung und Ausbildung und gewerbliche und betrieb-
liche Mal3nahmen. Geeignete Steuerpolitiken, ausreichende soziale Sicherheit und effi-
ziente Kollektivverhandlungen sind Instrumente, um diese wirtschaftlichen Vorteile auf
gerechte und ausgewogene Weise zu verteilen, und sie stellen grundlegende Anreize
dar, um Ausbildungsinvestitionen vorzunehmen. Diese integrierten Mal3nahmen
machen es erforderlich, dal’ fir die globale Wirtschaft die Schaffung einer neuen finan-
ziellen und sozialen Architektur in Erwagung gezogen wird, was somit Gegenstand der
Forschungsarbeiten der IAO sein sollte.

5. Aufgabe der Grundbildung ist es, jedem Menschen Gelegenheit zu geben, seine
Personlichkeit als Mensch und Birger voll zu entwickeln, und die Grundlage fir die
Beschéftigungsfahigkeit zu legen. Die Beschéftigungsfahigkeit wird im Rahmen der
Erstausbildung weiter entwickelt, denn sie vermittelt die wesentlichen algemeinen
Arbeitsqualifikationen, die zugrundeliegenden Kenntnisse und industriespezifische und
berufliche Kompetenzen, die tbertragbar sind und den Ubergang ins Arbeitsieben
erleichtern. Das |lebenslange Lernen gewéhrleistet, dal’ der einzelne seine Fahigkeiten
und Qualifikationen pflegen und verbessern kann, wéhrend sich die Arbeit, die Techno-
logien und die Qualifikationsanforderungen verandern; aufRerdem gewdhrleistet es die
persdnliche und berufliche Entwicklung der Arbeitnehmer, es bewirkt eine hdhere
Gesamtproduktivitét und héhere Einkommen, und es fihrt zu mehr sozialer Gerechtig-
keit. In entwickelten Landern ebenso wie in Entwicklungsliéandern gibt es zahlreiche
Arbeitnehmer, die nicht Gber grundlegende Schreib-, Lese- und Rechenkenntnisse ver-
flgen. Um das Analphabetentum zu beseitigen, miissen anhand von konkreten Zielen,
Normen und Qualitéatsbeurteilungen nationale und internationale Strategien ausgearbei-
tet werden.

6. Bildung und Ausbildung von hoher Qualitdt sind wichtige Instrumente zur Ver-
besserung der allgemeinen soziotkonomischen Bedingungen und zur Verhitung und
Bekdmpfung von sozialer Ausgrenzung und Diskriminierung, insbesondere in der
Beschéftigung. Um effektiv zu sein, missen sie fur alle Menschen zugénglich sein, auch
fur benachteiligte Gruppen. Daher miissen sie sorgféltig auf Frauen und Menschen mit
besonderen Bedirfnissen ausgerichtet werden, beispielsweise landliche Arbeitskréfte,
Behinderte, dltere Arbeitnehmer, Langzeitarbeitslose, einschliefdlich ungelernter Arbeit-
nehmer, Jugendliche, Wanderarbeitnehmer und Arbeitnehmer, die aufgrund von wirt-
schaftlichen Reformprogrammen oder einer Umstrukturierung ihrer Branche oder ihres
Betriebs ihren Arbeitsplatz verloren haben. Um den Bedirfnissen dieser Gruppen und
insbesondere junger Menschen gerecht zu werden, sollte systematisch eine Kombina-
tion aus formeller sowie auf3er- und innerbetrieblicher Ausbildung angeboten und ent-
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wickelt werden, da dies einen grofRReren Lernerfolg verspricht und die Chancen des
Zugangs zum Arbeitsmarkt verbessert.

7. Die Aushildung kann eines der Instrumente sein, die es in Verbindung mit
anderen Mal3nahmen ermdglichen, das Problem des informellen Sektors anzugehen. Der
informelle Sektor ist nicht ein Sektor im herkdmmlichen Sinn der wirtschaftlichen Klas-
sifikation, sondern eine Bezeichnung fir wirtschaftliche Tétigkeiten von Personen in
unterschiedlichen Situationen, wobei es sich in der Regel um Subsistenztatigkeiten han-
delt. Arbeit im informellen Sektor ist ungeschiitzte Arbeit, die vor alem durch ein
geringes Einkommen und eine geringe Produktivitdt gekennzeichnet ist. Es ist nicht
Aufgabe der Ausbildung, Menschen auf den informellen Sektor vorzubereiten, sie darin
gefangen zu halten oder ihn noch weiter zu vergrof3ern; vielmehr besteht ihre Funktion
darin, gemeinsam mit anderen Instrumenten, etwa steuerpolitischen Mal3nahmen, der
Gewdhrung von Krediten und der Ausweitung des Sozialen Schutzes und der Arbeitsge-
setzgebung, die Leistungsfahigkeit von Betrieben und die Beschaftigungsféhigkeit von
Arbeitnehmern zu verbessern, um die oft marginalen Subsistenztétigkeiten in eine men-
schenwiirdige Arbeit zu verwandeln, die vollstandig in das normale Wirtschaftsleben
integriert ist. Friher Erlerntes und bereits im Sektor erworbene Fahigkeiten sollten aner-
kannt werden, da sie Arbeitnehmern helfen, Zugang zum formellen Arbeitsmarkt zu fin-
den. Die Sozialpartner sollten umfassend an der Ausarbeitung derartige Programme
beteiligt werden.

8. Alle Menschen haben ein Recht auf Bildung und Ausbildung. Die Regierungen
sollten in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern sicherstellen, dal? dieses Recht uni-
versell in Anspruch genommen werden kann. Die Menschen sind jedoch selbst dafur
verantwortlich, die gebotenen Chancen zu nutzen. Allen Kindern muf3 eine kostenlose,
universelle und qualitativ hochwertige offentliche Ausbildung zur Verfiigung stehen,
und sie sollten nicht durch Kinderarbeit dauerhaft an einem Zugang zu Bildung gehin-
dert werden. Bildung kann nicht von Ausbildung getrennt werden. Die Grund- und
Sekundarbildung ist die Grundlage, auf der ein effektives berufliches Aus- und Fortbil-
dungssystem aufbauen sollte. Eine qualitativ hochwertige Grund- und Erstausbildung,
Moglichkeiten der Erwachsenenbildung und Ausbildungsangebote fur Schulabbrecher
gewahrleisten in Verbindung mit einer Kultur des Lernens eine starke Beteiligung an
sténdiger Aus- und Fortbildung. Qualifizierte Lehrkrafte und Aushilder spielen eine
grundlegende Rolle bei einer qualitativ hochwertigen Ausbildung, die Kindern und
Erwachsenen dabel hilft, in Schule und Beruf ein hohes Kompetenzniveau zu erreichen.
Ihre Einstellung, Entlohnung, Bildung, Aus- und Fortbildung und Verwendung sowie
die Bereitstellung entsprechender Einrichtungen sind wesentliche Elemente fir den
Erfolg von Ausbildungssystemen. Neben der Bildung und Ausbildung erfillen auch
Berufsberatungs- und Arbeitsvermittlungsdienste (Laufbahnentwicklungsdienste), die
Berufshildung, Berufs- und Arbeitsberatung sowie Bildungs-, Berufsbildungs- und
Arbeitsmarktinformationen umfassen, bei der Entwicklung der Humanressourcen eine
wichtige Rolle. Die Schaffung einer Kultur der beruflichen Entwicklung, eingebettet in
die Bildungs- und Ausbildungssysteme und die Arbeitsvermittiungsdienste, ist ein
Mittel zur Forderung der sténdigen Weiterbildung. Die Entwicklung einer solchen
Kultur unter Jugendlichen und Erwachsenen ist besonders wichtig, um ihre Beschéf-
tigungsfahigkeit zu sichern und den Ubergang von der Bildung und Ausbildung ins
Erwerbsleben oder eine weiterfuhrende Ausbildung zu erleichtern.
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9. Die Definition der Beschéftigungsfahigkeit ist sehr weitreichend. Sie ist im
wesentlichen das Ergebnis einer qualitativ guten allgemeinen und beruflichen Bildung
und einer Reihe weiterer Mal3nahmen. Sie umfaldt die Qualifikationen, Kenntnisse und
Fahigkeiten, die die Mdglichkeiten eines Arbeitnehmers verbessern, eine Arbeit zu fin-
den und dauerhaft auszufiihren, bei der Arbeit Fortschritte zu machen und Verédnderun-
gen zu bewadltigen, eine neue Stelle zu finden, wenn er es wiinscht oder entlassen wor-
den ist, und in flexibler Weise in unterschiedlichen Phasen des Lebenszyklus in das
Erwerbsleben einzutreten, bzw. aus ihm auszuscheiden. Die Beschaftigungsfahigkeit
einzelner ist am besten, wenn sie lber eine breitangelegte Bildung und Uber grundle-
gende und Ubertragbare hochrangige Qualifikationen verfiigen, etwa die Fahigkeit zu
Teamarbeit, zur Losung von Problemen und zum Umgang mit den neuen Informations-
und Kommunikationstechnologien (IKT), wenn sie Fremdsprachen beherrschen und
kommunizieren kdnnen, in der Lage sind, ,zu lernen, um zu lernen®, und Uber die
Fahigkeit verfugen, sich selbst und ihre Kollegen vor Arbeitsgefahren und berufsbe-
dingten Erkrankungen zu schiitzen. Diese Kombination von Fertigkeiten ermdglicht es
ihnen, sich an Veranderungen in der Welt der Arbeit anzupassen. Die Beschéftigungs-
fahigkeit umfaldt darliber hinaus eine Vielzahl von Fertigkeiten, die von grundlegender
Bedeutung sind, um eine menschenwiirdige Arbeit zu finden und dauerhaft auszufih-
ren. Das Unternehmertum kann Beschéftigungschancen schaffen und somit einen Bei-
trag zur Beschaftigungsfahigkeit leisten. Die Beschéftigungsfahigkeit ist jedoch nicht
allein von der Ausbildung abhéngig; notwendig sind eine Reihe weiterer Instrumente,
die dazu fihren, dal3 Arbeitsplétze vorhanden sind, die Qualitét der Arbeitsplétze ver-
bessert wird und die Beschéftigung einen nachhaltigen Charakter aufweist. Die
Beschéftigungsfahigkeit kann nur in einem wirtschaftlichen Umfeld aufrechterhalten
werden, in dem das Wachstum der Beschéftigung gefordert wird und individuelle und
kollektive Investitionen in die Ausbildung und Entwicklung der Humanressourcen
belohnt werden.

10. Es gibt einen dreigliedrigen und internationalen Konsens in der Einschatzung,
daR alle Menschen einen Zugang zu Grundbildung, Erstaushildung und Weiterbildung
erhalten und Investitionen in diesem Bereich insgesamt erhéht und optimiert werden
missen. Diskriminierung, die den Zugang zur Ausbildung einschrankt, sollte durch Dis-
kriminierungsverbote und gemeinsame Maldnahmen der Sozialpartner bekampft wer-
den. Diese Prinzipien sind bereits in der Dreigliedrigen Erklérung tber multinationale
Unternehmen und Sozialpolitik niedergelegt worden, die der Verwaltungsrat 1977 ange-
nommen hat. Der Ausschuf? stellte sich hinter die zentralen Verpflichtungen der Charta
von Kéln der Gruppe der acht filhrenden Industrienationen (die G8)?, in der 1999 alle
Vertragsparteien aufgefordert wurden, sich noch stérker fir das lebenslange Lernen zu
engagieren: ,,... durch Regierungen, die in die Verbesserung der Bildung und Ausbil-
dung auf allen Ebenen investieren, durch die Privatwirtschaft, die fir Gegenwart und
Zukunft Arbeitnehmer ausbildet, durch die einzelnen Menschen, die fir die Entwick-
lung ihrer eigenen Fahigkeiten und ihrer beruflichen Karriere Sorge tragen”. Strukturan-
passungsprogramme, restriktive Steuerpolitiken, geringe Lohne, Schuldentilgungsver-

2 |In Anhang |1 wiedergegeben.
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pflichtungen, abnehmende Entwicklungshilfeleistungen, der aufgrund des Wettbewerbs
auf Unternehmen lastende Kostendruck und mangelnde Ressourcen grofler Teile der
Bevdlkerung konnen jedoch insbesondere in Entwicklungsldndern oft Regierungen,
Unternehmen oder einzelne veranlassen, nicht ausreichende Mittel fur die Bildung und
Ausbildung aufzuwenden. Die Unsicherheiten des Marktes, die Abwerbung qualifizier-
ter Arbeitnehmer durch andere Unternehmen, das Wachstum unsicherer Arbeitsformen
und die sich daraus ergebende hohere Arbeitnehmerfluktuation kénnen Anreize fir
Unternehmen verringern, Ausbildungsinvestitionen vorzunehmen. In Anbetracht ihrer
schwierigen wirtschaftlichen Situation ist dies insbesondere in den am wenigsten ent-
wickelten Léndern der Fall, von denen sich die meisten in Afrika befinden. Die Kultur
der Entwicklung individueller und kollektiver Fertigkeiten auf kontinuierlicher Grund-
lage fur mehr Produktivitét und eine bessere Beschéftigungsfahigkeit in einer sich rasch
wandelnden Umwelt muf3 noch weiter verbessert werden.

11. Die Kosten der Bildung und Ausbildung sollten als Investitionen gesehen wer-
den. Esist leichter, diese Investitionen zu erhthen, wenn davon ausgegangen wird, dal3
Ausbildungsinvestitionen eine gemeinsame Aufgabe des 6ffentlichen und privaten Sek-
tors sein kdnnen. Es ist grundsétzlich Aufgabe der Regierungen, die Verantwortung fir
die Grundschulbildung und die Erstaushildung zu Gbernehmen; sie sollten jedoch auch
in andere Formen der Bildung und Aushildung investieren. Die Regierungen missen
auch die Hauptverantwortung fur Investitionen tragen, die sich an Gruppen richten, bei
denen die Bekdmpfung von sozialer Ausgrenzung oder Diskriminierung ein wichtiges
Ziel darstellt. Was die Verantwortung von einzelnen betrifft, so missen Regierungen
ebenfalls Lasten tbernehmen, damit ein Zugang nicht aus finanziellen Griinden unmag-
lich wird, was dem Interesse der Allgemeinheit abtréglich wére. Die Regierungen
missen auch in ihrer Rolle als Arbeitgeber Verantwortung fir Ausbildungsinvestitionen
Ubernehmen. Was den privaten Sektor betrifft, so sollten die Verantwortlichkeiten von
Unternehmen und einzelnen anerkannt und gegebenenfalls gefordert werden. Besonders
wichtig ist diese Verantwortlichkeit im Hinblick auf Investitionen in die innerbetrieb-
liche Aushildung und die Weiterbildung, da sie die Beschéftigungsfahigkeit der Arbeit-
nehmer und die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen verbessern kénnen. Die diesbe-
zlglichen Aufgaben des privaten Sektors kénnen am besten organisiert und durchge-
fahrt werden, wenn zwischen der Regierung und Betrieben, zwischen der Regierung
und den Sozialpartnern oder zwischen den Soziapartnern selbst Partnerschaften
geschlossen werden. Im Zusammenhang mit dem partnerschaftlichen Vorgehen
erscheint es besonders sinnvoll, hthere Investitionen fir KMUs vorzusehen.

12. Es gibt kein universelles Modell fur Ausbildungsinvestitionen. Die Regierun-
gen sollten allgemein ein wirtschaftliches Umfeld und Anreize schaffen, die einzelne
und Betriebe veranlassen, individuell oder gemeinsam Investitionen in Bildung und
Ausbildung vorzunehmen. Die Hohe der Investitionen und die entsprechenden Verant-
wortlichkeiten sollten im allgemeinen abhéngig von den Zielen der Aushildung, d.h. je
nach individuellen, betrieblichen oder gesellschaftlichen Zielen festgelegt werden. Die
Lander kdnnen unterschiedliche Mittel und Wege nutzen, um Ausbildungsinvestitionen
zu férdern und mehr Mittel fir die Aushildung zur Verfligung zu stellen. Den Betrieben
kommt bei der Forderung von Ausbildungsinvestitionen eine entscheidende Rolle zu.
Notwendig ist, dal3 verschiedene Mechanismen kombiniert werden, um Ausbildungsin-
vestitionen zu férdern und Zugang zu gewahrleisten. Denkbar sind Unternehmensabga-
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besysteme in Verbindung mit staatlichen Zuschiissen, die Einrichtung von Ausbildungs-
fonds, unterschiedliche Ausbildungs- und Unterrichtsanreize, z.B. Steuererleichterun-
gen, Ausbildungsdarlehen, Ausbildungsurkunden, personliche Ausbildungskonten, kol-
lektive und individuelle Aushildungsrechte, Méglichkeiten des Studienurlaubs, kollek-
tive Aushildungsvereinbarungen und die Nachahmung nationaler und internationaler
vorbildlicher Praktiken im Bereich von Ausbildungsinvestitionen. Die gewahiten
Mechanismen sollten die besonderen Bedirfnisse der KMUs berlicksichtigen. Wenn
Abgaben a's Mechanismus zur Finanzierung der Ausbildung gewahlt werden, sollte die
Verteilung der Mittel dreigliedrig — oder wenn es die Sozialpartner vereinbaren — zwei-
gliedrig gehandhabt werden. Beschlisse zur staatlichen Bildungs- und Ausbildungs-
politik sollten auf einem echten dreigliedrigen Dialog beruhen und den dreigliedrigen
Partnern Gelegenheit geben, selbst die besten Mittel und Wege zu wéahlen, um Aus-
bildungsinvestitionen zu erhéhen. AuRerdem sollten VVorkehrungen getroffen werden,
um den Zugang zur Ausbildung zu erleichtern, etwa durch Kindertagesstdtten. Ein
Mittel, um Lénder und Unternehmen anzuregen, ihre Bemiihungen im Bereich der Aus-
bildungsinvestitionen zu intensivieren und eine klare und vergleichbare Grundlage zu
schaffen, um deren Verwirklichung sich alle bemiihen kénnen, ist die Ausarbeitung von
Referenzwerten. Die IAO sollte eine Datenbank Uber die aktuellen Ausgaben im
Bereich der Berufs- und Weiterbildung ausarbeiten und al's Vergleichsmal3stab und Ori-
entierungspunkt fir Lander, Sektoren und Unternehmen eine Reihe von Referenzwerten
fur Ausbildungsinvestitionen vorschlagen, moglicherweise aufgeschlisselt nach unter-
schiedlichen Regionen der Welt, Unternehmensgrof3e oder Industriesektor.

13. Flachere hierarchische Strukturen und dezentralisierte Entscheidungsprozesse,
Initiativen und Aufsichtsaufgaben verstérken ebenfalls den Bedarf an hoheren Qualifi-
kationen und einer verbesserten Aushildung und fuhren dazu, dal3 Arbeitnehmer mehr
Verantwortung Ubernehmen missen. Die IKT verstérken diese Managementtendenzen
und den Wandel in der Welt der Arbeit allgemein. Die IKT bieten die Mdglichkeit, den
Zugang zu einer qualitativ hochwertigen Bildung und Ausbildung, auch am Arbeits-
platz, grundlegend zu veréndern. Es besteht jedoch das Risiko, dal diese Technologien
eine ,digitale Kluft“ schaffen und vorhandene Ungleichheiten im Bildungsbereich zwi-
schen st&dtischen und Iéndlichen Gebieten, zwischen arm und reich, zwischen denen,
die lesen und schreiben kénnen, und denen, die dies nicht kdnnen, und zwischen ent-
wickelten und Entwicklungsléndern weiter vertiefen. Lénder sollten ihre Investitionen
in die Infrastruktur, die fur die Verwendung von IKT im Bildungsbereich erforderlich
ist, in Ausbildungshard- und -software und in die Ausbildung von Lehrern und Aus-
bildern verstérken. Derartige Investitionen sollten von 6ffentlichen und privaten Sek-
toren mit Unterstitzung von Kooperationsnetzen auf lokaler, nationaler und inter-
nationaler Ebene vorgenommen werden. Regierungen kénnen dartber hinaus fir den
privaten Sektor und einzelne Anreize schaffen, um Computerkenntnisse zu férdern und
neue Kommunikationsfertigkeiten zu entwickeln. Fur die Verwendung von IKT sind
neue Ausbildungs- und Unterrichtsmodelle und -methoden erforderlich. Methoden des
Fernunterrichts kénnen eingesetzt werden, um Ausbildungsmaoglichkeiten zu passender
Zeit, am geeigneten Ort oder zu geringeren Kosten anzubieten. Der Fernunterricht soll
andere Unterrichts- oder Lernmethoden nicht ersetzen, er kann jedoch wertvoller Teil
des Gesamtinstrumentariums padagogischer Werkzeuge sein. Der Fernunterricht sollte
soweit wie mdglich mit traditionellen Aushildungsmethoden verkniipft werden, um zu

11-112ag01.doc



146 Lernen und Ausbildung fir die Arbeit in der Wissensgesell schaft

verhindern, das der Lernende in einen Zustand der Isolation gerét. Der soziale Rahmen
der Ausbildung muR an diese neuen Ausbildungsformen angepaldt werden.

14. Die zahlreichen in Absatz 2 genannten Kréfte haben tiefgreifende Auswirkun-
gen auf die Organisation und Arbeitsmethoden von Unternehmen. Hinzu kommt, daf3
neue Sektoren entstehen, die oft auf der Anwendung von IKT-Produkten und -diensten
beruhen, etwa das Internet. All dies verstérkt die Nachfrage nach neuen Qualifikationen
und Kompetenzen, darunter personliche Fahigkeiten und IKT-Kompetenzen. Bildung
und Aushildung miissen diesen neuen Anforderungen im Hinblick auf IKT und die sich
wandelnde Arbeitsorgani sation gerecht werden.

15. Der Aufbau elektronischer Netze gibt Lernenden die Mdglichkeit, sich gegen-
seitig stérker zu unterstiitzen und sich aktiver am Fortbildungsprozef3 zu beteiligen, und
er ermoglicht die Verwendung formeller sowie nichtkonventioneller Unterrichtsmetho-
den. Um IKT bei der Ausbildung einzusetzen, mussen die Ausbilder mit der Technolo-
gie vertraut gemacht und systematisch ausgebildet werden. Unterrichtsmethoden mus-
sen aktualisiert werden, um mit Neuentwicklungen im Bereich der IKT schritt zu halten,
und fur Schulen sollten neue Organisationsformen gefunden werden, damit sie die Vor-
teile von IKT umfassend nutzen zu kdnnen; aufRerdem mussen sich einzelne mit Metho-
den des selbsténdigen Lernens vertraut machen. Die neue Art der Aushildung soll
Ausbildern und einzelnen diese Fahigkeiten vermitteln. Unternehmen kénnen IKT-Ein-
richtungen oder Hilfsprogramme anbieten — fiir Arbeitnehmer, damit sie IKT zu Hause
oder allgemein nutzen kénnen, und fir Schulen oder andere Ausbildungsanbieter, um
die Verbreitung von IKT-Qualifikationen und den gesellschaftlichen Zugang dazu zu
fordern. Geeignete staatliche Anreize konnen diese Entwicklung fordern.

16. Fur zahlreiche Entwicklungdander sind die Herausforderungen eher grundle-
gender Natur. Gesellschaften mit einem hohen und wachsenden Anteil erwachsener
Analphabeten, die zusétzlich unter einer grofien Schuldenlast leiden, werden nicht in der
Lage sein, die modernen Bildungs- und Ausbildungspolitiken zu finanzieren oder
durchzufiihren, die Voraussetzung fir Entwicklung und wirtschaftliches Wachstum
sind. Im Zeitalter der Wissensgesellschaft sind 884 Millionen Erwachsene Analphabe-
ten, die somit noch nicht einmal mit den intellektuellen Werkzeugen der ,, alten Wirt-
schaft* umgehen kénnen. Die UNESCO schétzt, dal3 die Anzahl der erwachsenen Anal-
phabeten in den am wenigsten entwickelten Landern von 144 Millionen im Jahr 1985
bis 2005 auf 188 Millionen ansteigen wird, d.h. dal? die Anzahl der erwachsenen Anal-
phabeten in diesen Landern um 30 Prozent zunehmen wird. Hinzu kommt, dal3 Struktur-
anpassungsprogramme in bestimmten Féllen zu einer Kirzung der staatlichen Ausbil-
dungsinvestitionen gefihrt haben, wodurch die langfristigen Mdglichkeiten fir wirt-
schaftliches Wachstum und Entwicklung weiter geschwécht worden sind. Viele Ent-
wicklungslander verfiigen nicht Uber einen Zugang zu der materiellen Infrastruktur, die
fir einen grofRen Teil des neuen Wissens al's Ubertragungsmedium dient. Der Mangel an
Elektrizitét und Telefonen und die hohen Kosten von Computern und des Zugangs zum
Internet sind gemeinsam dafir verantwortlich, dal? Birger, Unternehmen und Arbeit-
nehmer in Entwicklungslandern nicht die sich aus der IKT-Revolution ergebenden Vor-
teile nutzen kénnen, so dal3 zwischen den Landern eine ,digitale Kluft* entsteht. Statt
den vorhandenen pédagogischen Methoden lediglich Computer hinzuzufiigen, sollten
die Entwicklungslénder grofRere Bemihungen unternehmen, um in IKT zu investieren
und IKT-geeignete Unterrichtsmethoden zu entwickeln. Um die Bedingungen dafUr zu
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schaffen, dald in den am wenigsten entwickelten Léndern ein Reservoir an Qualifika-
tionen entstehen kann, sollte die internationale Gemeinschaft mutige Mal3nahmen fir
spirbare Schuldenerleichterungen oder, wenn es sinnvoll erscheint, einen Schuldenerlald
beschlief3en, Ressourcen fur Programme mobilisieren, um grundlegende Alphabetisie-
rungsprogramme durchzuftihren und die Kommunikations- und Informationsinfrastruk-
tur aufzubauen, und die Ausbildung in den neuen Informations- und Kommunikations-
technologien unterstiitzen. Fur die IAO und die internationalen Entwicklungsorgani-
sationen stellt dies eine direkte Herausforderung dar. Multinationalen Unternehmen
sollte nahegelegt werden, Vereinbarungen Uber einen fairen Technologietransfer abzu-
schlief3en, in Entwicklungslandern vor Ort hochrangige Qualifikationen zu entwickeln
und dazu beizutragen, die fur die neue Wissensgesellschaft notwendige Infrastruktur
aufzubauen. Hier sollte an den Beitrag erinnert werden, den multinationale Unterneh-
men gemal} der Dreigliedrigen Grundsatzerkldrung tber multinationale Unternehmen
und Sozialpolitik durch Ausbildung zur Entwicklung leisten kdnnen. Gemeinsam leisten
diese Mal3nahmen einen Beitrag zur Entwicklung der Wirtschaften und Gesellschaften
in den &rmsten Teilen der Welt. Sie sind fur die Entwicklungslander eine Leiter, die es
ihnen erméglicht, in der Wertkette der Produktion aufzusteigen und Giter und Dienst-
leistungen zu erzeugen, die einen hohen wirtschaftlichen Mehrwert schaffen und sich
mit Gewinn in der globalen Wirtschaft vermarkten lassen. Bildung und Ausbildung sind
Teil der Mal3nahmen, die es ermdglichen, den Quantensprung von der Unterentwick-
lung in die Informationsgesellschaft zu vollziehen. Wenn durch Bildung und Ausbil-
dung die Grundlagen geschaffen werden, bieten die neuen Technologien Entwick-
lungdéndern die Mdglichkeit, die neue Chancen zu nutzen und bei traditionellen
Methoden Einsparungen zu erzielen. Investitionen in IKT und die Ausarbeitung geeig-
neter Politiken stellen fir die Entwicklungsénder eine grofe Herausforderung dar.
Erforderlich ist eine engere Zusammenarbeit zwischen der IAO, UNESCO und anderen
internationalen Organisationen, regionalen Organisationen wie der EU und Mercosur
und Geberlandern, die der Entwicklung und Ausbildung von Humanressourcen hohe
Prioritdt einrdumen. Die |AO sollte auch enger mit den internationalen Finanzinsti-
tutionen wie dem Internationalen Wahrungsfonds und der Weltbank und regionalen
Entwicklungsbanken zusammenarbeiten, um sicherzustellen, dal3 Strukturanpassungs-
programme sich nicht nachteilig auf Investitionen im Bildungsbereich auswirken.
AuRRerdem sollten auf nationaler und internationaler Ebene gréf3ere Bemihungen
unternommen werden, um weltweit das Anal phabetentum zu beseitigen. All diese Mal3-
nahmen und Hilfen kénnen jedoch nur erfolgreich sein, wenn sich die Entwicklungslén-
der selbst bemihen, Politiken und Programme durchzufiihren, um das Wachstum ihrer
Wirtschaften zu férdern und die Féhigkeiten ihrer Humanressourcen zu entwickeln.

17. Die Entwicklung eines nationalen Qualifikationsrahmens liegt im Interesse
von Unternehmen und Arbeitnehmern, da er das lebenslange Lernen erleichtert, Unter-
nehmen und Arbeitsvermittlungsagenturen hilft, die Nachfrage nach Qualifikation mit
dem Angebot in Einklang zu bringen, und einzelnen bei Ausbildungs- und Laufbahnent-
scheidungen eine Orientierungshilfe gibt. Der Rahmen sollte eine Reihe von Elementen
umfassen: adaquate, Ubertragbare, umfassende, industriespezifische und fachliche Kom-
petenznormen, die von den Sozialpartnern festgelegt werden und den Qualifikationsan-
forderungen der Wirtschaft und der 6ffentlichen Institutionen Rechnung tragen, sowie
berufliche und akademische Qualifikationen und ein glaubwirdiges, faires und transpa-
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rentes System zur Beurteilung erworbener Qualifikationen und Kompetenzen, unabhén-
gig davon, wie und wo sie erworben wurden, z.B. durch formelle oder nicht formelle
Bildung und Ausbildung, durch Arbeitserfahrung oder durch Lernen am Arbeitsplatz.
Jeder Arbeitnehmer hat ein Recht darauf, dal? die bei der Arbeit, im gesellschaftlichen
Leben oder durch eine formelle Aushildung erworbenen Erfahrungen und Qualifikatio-
nen beurteilt, anerkannt und durch ein Zeugnis bescheinigt werden. Im Zusammenhang
mit der Anerkennung friiher erworbener Kenntnisse und Fahigkeiten sollten Programme
eingerichtet werden, um einzelnen die Méglichkeit zu geben, durch einen verbesserten
Zugang zur Aus- und Fortbildung Qualifikationsdefizite abzubauen. Die Beurteillung
sollte Qualifikationsliicken aufzeigen, transparent sein und fir den Lernenden und den
Ausbildungsanbieter als Orientierungshilfe dienen. Der Rahmen sollte auch ein glaub-
wirdiges System fir den Nachweis von Qualifikationen enthalten, die Ubertragbar sind
und unternehmens-, sektor- und brancheniibergreifend sowie von staatlichen und priva-
ten Aushildungseinrichtungen anerkannt werden. Die Beurteilungsmethodik sollte fair,
an Normen geknipft und nicht diskriminierend sein. Es sollten aktive Vorkehrungen
gegen eine mdgliche versteckte Diskriminierung getroffen werden. So sind beispiels-
weise im Dienstleistungssektor, der immer wichtiger wird und einen héheren Antell
weiblicher Arbeitnehmer aufweist, Kommunikations- und Problemlésungsfahigkeiten
von groRerer Bedeutung, obwohl diese Fahigkeiten oft nicht ausdriicklich anerkannt
werden. Auch konnen Testverfahren, die nicht in der Muttersprache durchgefiihrt
werden, Testergebnisse in bezug auf fachliche und andere Qualifikationen verfé schen.
Neue Formen der Arbeitsorganisation verursachen oft eine innerbetriebliche Verlage-
rung von Qualifikationsanforderungen. So beruhen flachere Managementstrukturen
darauf, dafd bestimmte Aufgaben vom Management an Arbeitnehmer Ubertragen wer-
den. Die von Arbeitnehmern unter solchen Umstéanden benétigten neuen Kompetenzen
sollten ausdriicklich Anerkennung finden, und die Entlohnungssysteme missen sie
berticksichtigen. Das berufliche Qualifikationssystem sollte dreigliedrig sein, Arbeit-
nehmern und allen Lernwilligen offenstehen, ale staatlichen und privaten Ausbildungs-
anbieter erfassen und kontinuierlich aktualisiert werden. Es sollte so konzipiert sein, daf3
ein Arbeitnehmer im Verlauf seiner beruflichen Laufbahn vielfaltige Moglichkeiten hat,
um in das Aus- und Fortbildungssystem einzutreten bzw. aus ihm auszuscheiden. Die
IAO sollte eine Datenbank Uber vorbildliche Praktiken bei der Ausarbeitung eines
nationalen Qualifikationsrahmens aufbauen, auf der Grundlage dieser Datenbank eine
allgemeine Studie Uber die Vergleichbarkeit unterschiedlicher nationaler Qualifikations-
rahmen erstellen und Forschungsarbeiten tber die Anerkennung von frither erworbenen
Kenntnissen und Fahigkeiten durchfihren.

18. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande kdnnen ebenfalls einen Beitrag zur
Ausbildung leisten, indem sie eigene Ausbildungseinrichtungen unterhalten und ihren
Mitgliedern Ausbildungsmdglichkeiten anbieten. Insbesondere auf sektorieller und
betrieblicher Ebene kdnnen im Rahmen von Kollektivverhandlungen geeignete Bedin-
gungen fir die Organisation und Durchfiihrung von Ausbildung festgelegt werden. Kol-
lektivverhandlungen dieser Art kdnnen sich mit Fragen befassen wie:

e von Unternehmen und der Wirtschaft allgemein benétigte Qualifikationen;
e  dievon Arbeitnehmern benttigte Ausbildung;
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e  Beurteilung von grundlegenden Fertigkeiten und von Fahigkeiten, die entweder
am Arbeitsplatz oder im Rahmen individueller oder gemeinsamer Tétigkeiten
erworben wurden;

e berufliche Laufbahnplanung fir Arbeitnehmer;
e persdnliche Ausbhildungs- und Entwicklungsplane fir Arbeitnehmer;

e  Einrichtungen, die benétigt werden, damit die Aushildung ein Héchstmal3 an Nut-
zen erbringt;

e  Anerkennungs- und Vergitungsregelungen, einschliefdlich der Entlohnungsstruk-
turierung.

19. Die Sozia partner sollten den sozialen Dialog tiber Ausbildungsfragen vertie-
fen, gemeinsam Verantwortung bei der Ausarbeitung von Bildungs- und Ausbildungs-
politiken Gbernehmen und im Hinblick auf Ausbildungsinvestitionen und bei der Pla-
nung und Durchfiihrung von Ausbildung miteinander oder mit Regierungen Partner-
schaften eingehen. Im Ausbildungsbereich umfassen die Kooperationsnetze aufderdem
regionale und lokale Behdrden, verschiedene Ministerien, sektorielle und fachliche Gre-
mien, Ausbildungseinrichtungen und -anbieter, nichtstaatliche Organisationen usw. Die
Regierung sollte einen Rahmen schaffen, um einen effektiven sozialen Dialog und Part-
nerschaften im Bereich der Ausbildung und Beschéftigung zu ermdglichen. Dieser Rah-
men sollte zu einer koordinierten Bildungs- und Ausbildungspolitik auf nationaler
Ebene und zu Langzeitstrategien fihren, die in Absprache mit den Sozial partnern aus-
gearbeitet und in die Wirtschafts- und Beschéftigungspolitik eingebettet werden. Auf3er-
dem sollte er dreigliedrige, nationale und sektorielle Ausbildungsregelungen umfassen
und ein transparentes und umfassendes Ausbildungs- und Arbeitsmarktinformationssy-
stem vorsehen. Unternehmen sind zwar in erster Linie flr die Ausbildung ihrer eigenen
Beschéftigten und Lehrlinge verantwortlich, sie missen jedoch auch bei der Erstaus-
bildung junger Menschen zur Deckung zukiinftiger Bediirfnisse Aufgaben Gbernehmen.

20. Die Reichweite und Effizienz des sozialen Dialogs und der Partnerschaften im
Ausbildungsbereich werden derzeit durch die Kapazitdt und Mittel der Akteure
begrenzt; dabei bestehen Unterschiede zwischen Léndern, Sektoren und grof3en und
kleinen Betrieben. Die in letzter Zeit stattfindende regionale wirtschaftliche Integration
verleiht dem sozialen Dialog Uber Ausbildungsfragen und der Notwendigkeit des Kapa-
zitétsaufbaus eine neue Dimension. Es ist dringend erforderlich, diese Kapazitdt durch
unterschiedliche Mittel zu verbessern, etwa durch technische Zusammenarbeit, staat-
liche Zuschiisse fur Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde und den Austausch von
Erfahrungen und vorbildlichen Praktiken zwischen Landern. Bildung und Ausbildung
im Bereich der Arbeitsbeziehungen, die gewerkschaftliche Bildung, die Unternehmens-
fihrung und den sozialen Beitrag, der durch die Arbeit und Organisation der Sozial-
partner geleistet wird, sollten ebenfallsintegraler Bestandteil des Kapazitatsaufbaus und
Tell der Erst- und Berufsausbildung sein. Als dreigliedrige Organisation sollte die IAO
bei der internationalen Zusammenarbeit zum Aufbau von Kapazitét fir den sozialen
Dialog und der Einrichtung von Partnerschaften fir Aushildungszwecke eine Fihrungs-
rolle tibernehmen. Zusétzliche Bemiihungen sollten fur die Entwicklungslander unter-
nommen werden.

21. Der Arbeitsauftrag fur eine Neufassung der Empfehlung (Nr. 150) betreffend
die Erschlief3ung des Arbeitskréftepotentials, 1975, sollte sich stiitzen auf die vorliegen-
den SchluR¥folgerungen, die von der Internationalen Arbeitskonferenz auf ihrer
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88. Tagung im Jahr 2000 angenommen worden sind, die Schlul¥folgerungen der Charta

von Kéln aus dem Jahr 1999 und die diesbeziiglichen gemeinsamen Erklérungen der

internationalen Arbeitgeber- und Gewerkschaftsorganisationen, und er sollte folgendes
umfassen:

(1) die Beriicksichtigung der Bildungs- und Ausbildungserfordernisse in der moder-
nen Arbeitswelt in Entwicklungs- und entwickelten Léndern und die Forderung
von sozialer Gerechtigkeit in der globalen Wirtschaft;

(2) die Forderung des Konzepts der Menschenwirdigen Arbeit durch eine Definition
der Rolle der Bildung und Ausbildung;

(3) die Forderung des lebenslangen Lernens, die Verbesserung der Beschéftigungsfé-
higkeit der Arbeitnehmer der Welt und die Bewdltigung der wirtschaftlichen Her-
ausforderungen;

(4) die Anerkennung der verschiedenen Verantwortlichkeiten fir Ausbildungsinvesti-
tionen und die Finanzierung der Bildung und Ausbildung;

(5) die Forderung eines nationalen, regionalen und internationalen Qualifikationsrah-
mens, einschliefflich der Berlicksichtigung von friher erworbenen Kenntnissen
und Fahigkeiten;

(6) die Verbesserung des Zugangs und der Chancengleichheit aller Arbeitnehmer im
Bereich der Bildung und Ausbildung;

(7) den Aufbau von Kapazitdt unter den Sozialpartnern fir Partnerschaften im Bereich
der Bildung und Ausbildung;

(8) die Beriicksichtigung der Notwendigkeit einer stérkeren fachlichen und finanziel-
len Unterstiitzung von Landern und Gesellschaften in einer weniger ginstigen
Lage.

Die Empfehlung Nr. 150 sollte Uberarbeitet werden, um dem neuen Ausbildungs-
ansatz Rechnung zu tragen. Zwar sind einige Aspekte der Empfehlung noch immer rele-
vant, andere haben jedoch ihre Bedeutung verloren. Benttigt wird ein dynamischeres
Instrument, das von den Mitgliedstaaten und den Sozial partnern besser angewandt und
genutzt werden kann, um Politiken zur Entwicklung der Humanressourcen auszuarbei-
ten und durchzufiihren, die mit anderen Wirtschafts- und Sozialpolitiken, insbesondere
Beschéftigungspolitiken, integriert sind. Eine neue Empfehlung sollte ergénzt werden
durch einen praktischen Leitfaden und eine Datenbank, die vom Amt im Rahmen seiner
normalen Téatigkeit sténdig auf dem neuesten Stand gehalten werden kann.
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Chartavon Kéln: Ziele und Bestrebungen fiir lebenslanges L ernen*
(angenommen von den acht fuihrenden I ndustrienationen (G8) am 19. Juni 1999)

Die Herausforderung, der sich jedes unserer Lander gegeniibersieht, besteht darin,
wie wir eine Gesellschaft von Lernenden werden und sicherstellen kdnnen, dal3 unsere
Birger mit dem Wissen, den Fertigkeiten und den Qualifikationen ausgeriistet sind, die
sie im néchsten Jahrhundert brauchen werden. Volkswirtschaften und Gesellschaften
grinden sich zunehmend auf Wissen. Bildung und Fertigkeiten sind unerléfdlich fir
wirtschaftlichen Erfolg, staatsbirgerliche Verantwortung und sozialen Zusammenhalt.

Das néchste Jahrhundert wird von Flexibilitdt und Wandel gekennzeichnet sein,
und mehr denn je zuvor ist Mobilitéat gefragt. Heute gentigen ein Pal3 und ein Flugticket,
um an jeden Ort der Welt zu reisen. In Zukunft wird die Eintrittskarte zu Mobilitét
durch Bildung und lebenslanges Lernen erworben. Diese Eintrittskarte mufl3 fur jeder-
mann erhéltlich sein.

Teil 1. Grundprinzipien

Die Verwirklichung unserer sozialen und wirtschaftlichen Ziele erfordert ein
erneutes Engagement fir Investitionen in lebenslanges Lernen:

e  durch Regierungen, diein die Verbesserung der Bildung und Ausbildung auf allen
Ebenen investieren;

e  durch die Privatwirtschaft, die fur Gegenwart und Zukunft Arbeitnehmer aus-
bildet;

e  durch die einzelne Menschen, die fir die Entwicklung ihrer eigenen Fahigkeiten
und ihrer beruflichen Karriere Sorge tragen.

Der Ertrag der Investitionen in die Menschen war nie gréfRer und die Notwendig-
keit dieser Investitionen nie dringlicher als heute. Sie sind der Schliissel zu Beschaf-
tigung, Wirtschaftswachstum und zum Abbau sozialer und regionaler Ungleichheit. Auf
dem Weg ins néchste Jahrhundert wird der Zugang zu Wissen einer der maf3geblichen
Faktoren fur Einkommen und Lebensqualitét sein. Globalisierung bedeutet, dal? sowohl
entwickelte Lander als auch Entwicklungdéander von einem hoheren Wissensstandard
und verbesserten Fertigkeiten weltweit profitieren kénnen.

Ein Engagement fir mehr Investitionen in die Menschen mul3 sich auf die
folgenden drei Prinzipien stitzen:

1 www.g7.utoronto.ca/g7/deutsch/1999kol n/charter. html.
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e  FErstens sollten alle Zugang zu Bildung und Ausbildung haben, nicht nur die
intellektuell Begabten oder wirtschaftlich Privilegierten. Dabei sollte die Grund-
bildung kostenfrei sein. Besondere Aufmerksamkeit sollte den Bedurfnissen der
Benachteiligten und der Bekdmpfung des Anal phabetentums gelten;

e  zweitens sollten ale ermutigt und in die Lage versetzt werden, ihr Leben lang und
nicht nur wahrend der Pflichtschul zeit zu lernen;

e  drittens sollte den Entwicklungsléndern geholfen werden, umfassende, moderne
und leistungsfahige Bildungssysteme aufzubauen.

Teil 2. Wesentliche Elemente

Die wesentlichen Elemente einer Strategie fur lebenslanges Lernen und Ausbil-

dung sind:

e  einequalitativ hochwertige Bildung in den frihen Lebensjahren;

e  eine Grundschulbildung, die es allen Kindern ermdglicht, solide Fahigkeiten im
Lesen, Schreiben, Rechnen und in Informations- und Kommunikationstechnologie
(IKT) zu erlangen sowie eine grundlegende soziale Kompetenz zu entwickeln;

e  eine Sekundarschulbildung, die die Anlagen und Féhigkeiten aller Schiller fordert,
nicht nur derjenigen, die sich auf eine Hochschul- oder freiberufliche Laufbahn
(,,higher education and professional career”) vorbereiten. Diese Schulen sollten
den jeweiligen Bedarf des Arbeitsmarkts kennen;

e  eine berufliche Bildung, die solche Fertigkeiten vermittelt, die auf die Erforder-
nisse des Arbeitsmarkts und den jeweils neuesten Stand der Technologien abge-
stimmt sind, sowie Wege zu héherer Qualifikation eréffnet;

e  eine Hochschulbildung, die allen, die zu einem Studium mit Hochschul abschlul3
beféhigt sind, die Chance dazu er6ffnet. Dabei soll, soweit erforderlich, finanzielle
Unterstitzung gewdahrt werden, um alen, die diese Chance nutzen kdénnen, den
Zugang zu gewahren;

e  eine Erwachsenenbildung, die angemessene 6ffentliche und privatwirtschaftliche
Unterstitzung erfahrt, den familidren Bedirfnissen Rechnung trégt und leicht
zugéngliche Umschulungsmdglichkeiten wahrend des gesamten L ebens bietet. Sie
sollte qualitativ hochwertige praxisnahe Lernsysteme ebenso umfassen wie die
Vermittlung der notwendigen Fertigkeiten fir ein Lernen in Eigeninitiative.

Auf allen Stufen des Lernens sollte die Bedeutung von Kreativitét, Unterneh-
mergeist und Erziehung zu demokratischem Staatsbirgersinn betont werden. Dazu
gehoéren die Achtung der politischen, der birgerlichen und der Menschenrechte aler,
der Wert von Toleranz und Pluralismus sowie Versténdnis und Achtung fur die Vielfalt
unterschiedlicher sozialer Gemeinschaften, Ansichten und Traditionen.

Teil 3. Bausteine

Bildungssysteme sind stark national gepragt, und ihnen kommt bei der Férderung
der kulturellen Vielfalt eine wichtige Rolle zu. Es gibt jedoch wichtige Bereiche, in
denen verschiedene Staaten gleiche Prioritéten und Ansétze verfolgen oder besonders
wirksame Strategien zur Modernisierung ihrer Bildungs- und Ausbildungssysteme ent-
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wickelt haben, um das Bildungsniveau auf allen Ebenen anzuheben. Eine Schiissel-
bedeutung kommt den folgenden Bausteinen zu:

Die Lehrenden sind die wichtigste Ressource bei der Férderung von Moderni-
sierung und hoheren Bildungsstandards; ihre Rekrutierung und Ausbildung, ihr
Einsatz sowie geeignete Leistungsanreize sind fur den Erfolg jedes Bildungs
systems von entscheidender Bedeutung;

die einander ergénzenden Rollen offentlicher und privater Finanzierungsquellen
sowie die Notwendigkeit, das Niveau der Investitionen in Bildung und Ausbildung
insgesamt zu heben;

moderne und leistungsfahige IKT-Netze zur Unterstiitzung traditioneller Lehr-
und Lernverfahren und zur Steigerung der Quantitét und Bandbreite von Bildungs-
und Ausbildungsangeboten, beispiel sweise durch Fernunterricht;

die fortgesetzte Entwicklung und Vervollkommnung international anerkannter
Tests zur vergleichenden Beurteilung von Lernergebnissen;

die Anerkennung fachlicher Qualifikationen und beruflicher Erfahrung;

die Forderung des Fremdsprachenunterrichts zur V erbesserung des Verstandni sses
unterschiedlicher Kulturen und zur Erhéhung der Mobilitét in einer globalisierten
Welt;

vermehrtes Augenmerk auf die Festlegung klarer Ziele in bezug auf hohere
L eistungsnormen und -niveaus,

die Notwendigkeit der Heraushildung einer Kultur des Unternehmertums im
Bildungswesen, nicht zuletzt durch die Herstellung mdglichst enger Beziehungen
zwischen Universitédten und Unternehmen auf dem Gebiet der Forschung und
Entwicklung.
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Bildung und Ausbildung: Eine gemeinsame Erklarung von BIAC und TUAC!
Januar 1991

Einleitung

Die Sozialpartner kooperieren im taglichen Arbeitdeben auf vielféltige Weise: bei
der Verbesserung der Produktion, der Beilegung von Streitigkeiten, dem Abschlul® von
Vereinbarungen und der Planung. Oft arbeiten auch die Verbande der Sozialpartner
zusammen, obschon hier die nationale Praxis sehr grofe Unterschiede aufweist.

Auf internationaler Ebene beteiligen sich die beratenden Ausschiisse der Wirt-
schaft und der Gewerkschaftsorganisationen an den Diskussionen der OECD. Diese
Ausschiisse — BIAC und TUAC — erarbeiteten 1986 eine gemeinsame Erklarung, die
dem Ministerrat der OECD vorgelegt wurde und sich mit der Frage befaldt, wie die
Interdependenz zwischen Wirtschaftswachstum und Entwicklung und Vollbeschéfti-
gung und sozialer Wiirde von uns gesehen wird?. 1988 legten BIAC und TUAC der
Zwischenstaatlichen Konferenz der OECD (ber Bildung und die Wirtschaft eine
gemeinsame Erklérung vor®,

Nach heute landléufiger Vorstellung sind Bildungs- und Ausbildungsinvestitionen
in ,Humanressourcen“ ein Schlussel fir wirtschaftlichen Erfolg. Aufgrund unserer
Erfahrungen in der Welt der Arbeit wissen wir jedoch, dal3 die Leistungsfahigkeit der
Bildungs- und Ausbildungssysteme, die Hohe und Reichweite der Investitionen fir die
Qualifizierung und Qualitdt der erwachsenen Erwerbsbevolkerung, der Stand der
erreichten und gesicherten funktionalen Kompetenz — alles Voraussetzungen fir stetiges
Wirtschaftswachstum im wichtigen Jahrzehnt der neunziger Jahre — noch viel zu win-
schen Ubrig lassen.

Es liegt im gemeinsamen Interesse von BIAC* und TUAC, den Regierungen der
OECD-Léander erneut eine gemeinsame Erklarung vorzulegen, die sich dieses Mal mit
der grundlegenden Bedeutung der Bildung und Aushildung befaf3t. Im Bereich der
Bildung und Berufsbildung ist ein ,Total-Quality-Ansatz* unabdingbar. Wir kénnen
nicht langer Systeme akzeptieren, die eine groRe Anzahl von Aussteigern produzieren.

! Der Beratende AusschuR der Wirtschaft und der Gewerkschaftliche Beratungsausschuf?
bei der OECD.

2 Full Employment and Growth as the Social and Economic Goal“ — BIAC und TUAC,
Paris, 1986.

® Education and the Economy in a Changing Society, OECD, Paris, 1989.

4 Der United States Council for International Business distanziert sich von dieser
Erkl&rung.
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80 bis 85 Prozent der Erwerbstétigen des Jahres 2000 arbeiten bereits heute, und daher
mui3 es uns gelingen, die kontinuierliche Weiterentwicklung der Qualifikationen und
Kompetenzen Erwachsener wahrend des ganzen L ebens zu gewahrleisten.

Herausforderungen fur die Lander der OECD

Die Mitgliedstaaten der OECD miissen ihre Wirtschaften stiitzen, da sie auf dem
Weg in das néchste Jahrtausend vor folgenden Herausforderungen stehen.

Aufgrund der demographischen Entwicklung wird die normale Ersatzquote der
erwachsenen Erwerbspersonen von etwa 2,5 Prozent jahrlich in den neunziger Jahren in
fast allen Mitgliedstaaten auf das alarmierend niedrige Niveau von 1,5 bis 1,9 Prozent
jahrlich fallen.

Trotz des seit 1988 in den Landern der OECD zu beobachtenden allgemeinen
Rickgangs der Arbeitslosigkeit besteht aufgrund ihres noch immer unannehmbar hohen
Niveaus in vielen Regionen und unter vielen Gruppen die Gefahr, dal3 diese Regionen
und Gruppen ausgegrenzt werden.

Der strukturelle Wandel und technologische Entwicklungen fuhren zu einem
Beschleunigungseffekt bei Produkten, der Produktion und ihrer Organisation und bei
Vertrieb und Absatz. (Darliber hinaus entstehen jetzt mehr Arbeitsplétze im Dienst-
leistungs- und Informationsbereich als in der Produktion.) Durch diese Veranderungen
stehen unsere Gesellschaften vor einer Reihe weitreichender Herausforderungen. Wir
missen unseren jungen Menschen ein wesentlich besseres Verstandnis fir die neu
entstehenden Technologien vermitteln und sie motivieren, diese in allen Aspekten
unseres Lebens zu beherrschen, um so sicherzustellen, dal? der technologische Wandel
einen gréltmoglichen Beitrag zu wirtschaftlicher Entwicklung leistet und den sozialen
Fortschritt nicht behindert. Gleichzeitig missen wir uns Uber die Umweltherausforde-
rungen im klaren sein, die mit diesem Prozel3 einhergehen. Wir missen in einem bisher
nicht vorstellbaren Ausmal’ erwachsenen Erwerbstétigen neue Kompetenzen vermitteln.
Unternehmen missen flexibel auf Wandel reagieren. Und wir missen die sténdige
Weiterentwicklung und Reform unserer Industrieproduktion und ihrer Arbeitsorgani-
sation noch verstarken. Wenn wir richtig damit umgehen, sollte diese Herausforderung
zu wirtschaftlichen und sozialen Fortschritten fuhren.

Die auf den Weltmérkten bereits sichtbare Zunahme des Wettbewerbs — zur(ick-
zufiihren auf den raschen Zuwachs des Welthandels, immer schnellere technologische
Entwicklungen, die zunehmend fur alle verfligbar sind, und sich veréndernde politische
und wirtschaftliche Parameter — wird sich in den neunziger Jahren vermutlich sogar
noch verstérken. Eine weitere, ganz andere Wettbewerbsherausforderung ergibt sich aus
den enormen Bedirfnissen der neu entstehenden Marktwirtschaften und Demokratien
Osteuropas, die in der schwierigen und instabilen Ubergangszeit, die sich ber das
gesamte Jahrzehnt der neunziger Jahre erstrecken kann, Unterstiitzung benétigen.

Die notwendige Antwort

Diese Herausforderungen erfordern eine Antwort auf drei Ebenen, damit sie von
den Humanressourcen der OECD-L énder bewaltigt werden kdnnen:

a) Investitionen in Bildung und Ausbildung: Im internationalen Wettbewerb werden
die Lander und Firmen am erfolgreichsten sein, die Bildung und Ausbildung der

11-112ag01.doc



Anhang 111 157

b)

jungen Generation und die Qualifizierung der bereits berufstétigen Erwachsenen
as Investition und nicht als Kostenfaktor begreifen. Andererseits mufd berticksich-
tigt werden, dal? Investitionen in Bildung und Ausbildung zwar eine notwendige
Voraussetzung fur Erfolge sind, dal3 sie jedoch kein Allheilmittel zur Korrektur
sonstiger Unzulénglichkeiten der Wirtschafts- oder Soziapolitik sind. Darliber
hinaus muR3 die Grundbildung jungen Menschen die Kompetenzen und Erkennt-
nisse vermitteln, die sie fur ihre individuelle Entwicklung, ihre soziale Integration
und Verantwortlichkeit und ihre Beschaftigungsfahigkeit aus Arbeitgebersicht
benétigen. Dies ergibt sich aus der Einsicht, dal3 junge Menschen Uber die Mittel
verfliigen missen, die sie brauchen, um in sich rasch wandelnden Arbeitsmérkten
und Gesellschaften bestehen zu kdnnen. Standige Reformen der Lehrplane und
Chancengleichheit fur beide Geschlechter sind von wesentlicher Bedeutung. Das
Bildungssystem kann in allen Landern der OECD ein Kitt fur sozialen Zusam-
menhalt sein, der wiederum ein entscheidender Faktor fir die Wirtschaftsent-
wicklung ist.

Unternehmen sind stark von der Leistungsféhigkeit des Bildungssystems abhan-
gig. Ganz besonders gilt dies fur Kleinbetriebe, die nur selten in der Lage sind,
Mitarbeiter selbst aus- und fortzubilden und Mittel fur die Qualifizierung aufzu-
bringen. Letzteres ist hauptsichlich auf den langen Zeitraum zuriickzufihren, der
notwendig ist, bevor sich solche Investitionen auszahlen. Um diese Kleinbetriebe
wettbewerbsfahiger zu machen und die ihren Mitarbeitern zur Verfligung stehen-
den Chancen zu verbessern, sollten fir beide Seiten attraktive Anreizsysteme und
andere , externe” Unterstiitzungsvorkehrungen untersucht und diskutiert werden.

Die Leistungsfahigkeit staatlicher Bildungs- und Ausbildungssysteme fir Jugend-
liche: Zweifellos hat esin den letzten zehn Jahren Fortschritte gegeben. Trotzdem
kénnen die Sozialpartner nicht akzeptieren, dald das optimale Leistungsniveau im
Bereich der Ausbildung nicht erreicht wird. Den meisten Systemen gelingt es
bestenfalls, knapp 80 Prozent jeder Kohorte auf den gewiinschten Stand zu brin-
gen (Japan bildet eine Ausnahme). Feste Normen kdnnen zwar irrefiihrend sein,
fest steht jedoch, daf3 so zahlreichen Jugendlichen und der Wirtschaft die notwen-
digen Voraussetzungen fir eine aktive Mitwirkung aller an der Weiterentwicklung
unserer Gesellschaft vorenthalten werden. Unsere gemeinsame Strategie fordert
eine dem , Total-Quality-Ansatz* entsprechende Grundbildung aller Jugendlichen,
fur die unsere Regierungen die Verantwortung Ubernehmen und die zusténdigen
Schulsysteme rechenschaftspflichtig sein mussen. Die Regierungen missen die
notwendigen finanziellen Mittel bereitstellen, die (sofern sie effizient eingesetzt
werden) eine Verwirklichung des , Total-Quality-Ansatzes* auf dem Gebiet der
Bildung ermdglichen. Der OECD kommt eine wichtige Rolle bei der Aufgabe zu,
eine gute Praxis in diesem Bereich zu verwirklichen.

Der Aus- und Weiterbildungsbedarf der erwachsenen Erwerbspersonen: Uber
80 Prozent der Erwerbstétigen des Jahres 2000 sind bereits heute berufstétig, und
diese erwachsenen Arbeithehmer werden somit einen immer grof3eren Teil der
Erwerbsbevolkerung bilden, die uns im néchsten Jahrhundert zur Verfligung steht.
In vielen Landern der OECD verflgt ein grofer Teil dieser Erwerbspersonen nur
Uber ein Minimum an schulischen Qualifikationen, und die Uberwiegende Mehr-
heit kommt nicht in den Genul3 einer systematischen Erwachsenenaus- und
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-weiterbildung. Dadurch werden die anderen Probleme, vor denen wir stehen,
noch verschérft. Diese Situation darf nicht 1anger hingenommen werden und muf3
in den neunziger Jahren korrigiert werden. Erwachsene miissen Zugang zu attrak-
tiven Aus- und Weiterbildungsmalinahmen haben. Die Regierungen der OECD-
Lander missen bel der Korrektur dieser Situation die Hauptverantwortung tber-
nehmen, wahrend Arbeitgeber und Gewerkschaften sich verpflichten, sie bei der
Realisierung dieses Ziel's zu unterstiitzen.

Verbesserung der Grundbildung

Der organisatorische und strukturelle Wandel bewirkt, daf3 sich auch das Wesen
der Arbeit immer rascher veréndert. In einigen Branchen werden die Massenproduktion
und die tayloristischen Produktionssysteme von neuen Formen der Arbeitsorganisation
abgel 6st. Wenn die neuen Technologien einen maximalen wirtschaftlichen und sozialen
Nutzen erbringen sollen, dann wird sich dieser Prozeld des Wandels der Arbeitsorga-
nisation noch weiter verstérken und verbreiten. Gleichzeitig bedeuten strukturelle
Verénderungen, dald der einzelne Arbeitnehmer wahrend des Arbeitdebens mit grund-
legenden Veranderungen konfrontiert wird. Dieser Wandel in der Welt der Arbeit
bewirkt auch Veranderungen bei den Anforderungen an unser Bildungssystem. Die
zunehmende Nachfrage nach Fahigkeiten im Zusammenhang mit dem Umgang mit
Informationen und Zahlen, Team- und Kommunikationsfahigkeiten, Lese- und Schreib-
kenntnissen, Sozialkompetenzen und kundenorientierten Qualifikationen wird Bildungs-
systeme und Lehrpléne erfordern, die der Tatsache Rechnung tragen, dal3 junge Men-
schen nicht nur Wissen anhéufen sollten, sondern lernen und in die Lage versetzt wer-
den sollten, sich an zukiinftige Anderungen anzupassen und von ihnen zu profitieren.
Das Grundbildungssystem mufl3 zunehmend die Fahigkeit vermitteln, den Lernprozef3
immer wieder neu aufzunehmen. Dies bedeutet, dal3 Schulsysteme einem starken Druck
ausgesetzt sind, sich anzupassen und zu zeigen, dal3 sie beim Wandel eine fihrende
Rolle Ubernehmen. Indikatoren fir eine unzureichende Leistungsfahigkeit des Systems,
etwa ein immer haufigerer funktionaler Analphabetismus und anhaltend hohe
Abbrecherquoten, zeigen, wie ernst die Lage in vielen Landern der OECD gewordenist.
Notwendig ist eine bessere Nutzung von Ressourcen und in einigen Féllen die Bereit-
stellung zusétzlicher staatlicher Mittel, gleichzeitig aber auch eine aktive Zusammen-
arbeit zwischen Schulen, der Welt der Arbeit und staatlichen Stellen, um sicherzu-
stellen, dal3 einerseits die Anpassung der Systeme stattfindet und andererseits die
Tatsache besser genutzt wird, dal’3 Unternehmen in der Lage und daran interessiert sind,
Schulen bei der Motivierung der Schiler und der Schaffung von Lernmdglichkeiten zu
unterstiitzen. Schulen sind keine Fabriken, und Lernumgebungen dirfen nicht auf-
oktroyiert werden; sie mussen vielmehr langsam aufgebaut werden. Neben der fur die
Beschéftigung notwendigen Bildung miissen Schulen auch Bildung fir die personliche
Weiterentwicklung und soziale Verantwortlichkeit gewahrleisten.

Zukunftige Gesellschaften und Wirtschaften kénnen nicht funktionieren, wenn die
Bildung von hoher Qualitét sich nur auf eine kleine Gruppe beschrénkt. Daher ist im
Bereich der Ausbildung der ,Tota-Quality-Ansatz* vonnéten. Unser Ziel ist, das
Phanomen der Schulabbrecher zu eliminieren und die Normen insgesamt anzuheben.

Bei all diesen Verbesserungen sind die Qualitét und die Moral der Lehrer ein
Schliisselelement. Wir stehen hinter den Schluf3folgerungen des Berichts der Arbeits-

11-112ag01.doc



Anhang |11 159

gruppe der OECD Uber die Unterrichtsbedingungen — The Teacher Today —, denen
zufolge die Verbesserung der Bedingungen und der Vergitung des Lehrberufs eine
dringende Prioritét darstellt und Lehrer Zugang zu regelméfdigen Weiterbildungschan-
cen haben miissen, wenn die Unterrichtsqualitét verbessert werden soll.

Verédnderungen sind auch in den Systemen der Hochschulbildung erforderlich.
Wir missen jungen Menschen mehr Chancen fir eine Hochschulbildung eréffnen und
mehr Flexibilitdt schaffen, damit diese Institutionen auch die sténdige Weiterbildung
von Erwachsenen, die in allen Bereichen des Arbeitslebens tétig sind, ermdglichen.
Hochschuleinrichtungen sollten aufgefordert werden zu priifen, welche Moglichkeiten
vorhanden sind, um die Erwachsenenberufsbildung in ihre traditionellen , akademi-
schen® Lehrpléne aufzunehmen, um so deren Nutzen fir Erwachsene zu verbessern.

Modernisierung der Grundausbildung

Zahlreiche Mitgliedstaaten der OECD miissen ihre Berufsbildungssysteme ver-
bessern, damit junge Menschen nach Beendigung der gesetzlich vorgeschriebenen
Schulbildung die Moglichkeit einer Hochschulausbildung oder einer anderen Ausbil-
dungsgel egenheit haben, die zu einer nachweisbaren Qualifizierung fihrt. Es gibt kein
einzig richtiges Modell fir das wiinschenswerte Gleichgewicht oder die Art des vorzu-
ziehenden Systems. Eine enge Zusammenarbeit zwischen den drei Partnern — staatli-
chen Stellen, Arbeitgebern und Gewerkschaften — ist jedoch unabdingbar. Informatio-
nen Uber erfolgreiche Beispiele — industrieller oder kommunaler Art — sollten stérker
genutzt werden.

In einigen Féllen gibt es Ungleichgewichte zwischen den Bildungs- und Aushil-
dungseinrichtungen, die beseitigt werden missen. In anderen Landern sind die Systeme
der beruflichen Erst- und Lehrlingsausbildung in einem Ausmal? zusammengebrochen,
das Anlal3 zu Sorge gibt. In alen Landern bestehen jedoch Probleme in Form einer
unzureichenden Grundausbildung, einer Fehlanpassung zwischen den vermittelten und
nachgefragten Qualifikationen und eines wachsenden Defizits an vorhandenen Chancen.
Zwar ist die konkrete Ausgestaltung der beruflichen Bildungssysteme unterschiedlich,
staatliche Stellen milssen jedoch die Uberprifung und den Betrieb der Systeme gewahr-
leisten, und jeder junge Mensch mul3 ein Recht auf eine solche Ausbildung haben. In
enger Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern miissen die staatlichen Stellen auf3erdem
sicherstellen, dal3 die Berufshildung zu bestimmten nachweisbaren Fertigkeiten und
Qualifikationen fihrt.

Weiterbildung wahrend des Arbeits ebens

Notwendig sind jedoch stetige Bemihungen um die Weiterbildung der erwach-
senen Berufstétigen, und zwar weitgehend auf innerbetrieblicher Grundlage. Gegenwaér-
tig geschieht dies oft in unzureichendem Umfang wegen des sich in den neunziger
Jahren wandelnden Umfelds und der seit langerer Zeit vorhandenen Tendenz einzelner
Firmen, keine Ausbildungsinvestitionen vorzunehmen, da sie befurchten, qualifizierte
Arbeitskréfte wirden von anderen Arbeitgebern abgeworben. Dies fihrt auch dazu, daf3
die Aushildung tendenziell stark auf die jeweilige Tétigkeit ausgerichtet ist und nicht
Ubertragbare Fahigkeiten vermittelt, die von anderen Arbeitgebern genutzt werden
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kénnen. Letztlich mul3 die Antwort darin bestehen, das Kompetenzniveau der Erwach-
senen anzuheben.

Aus offensichtlichen Griinden falt es insbesondere Kleinbetrieben schwer, aus-
reichende Mittel fir Ausbildungszwecke aufzubringen und ausreichend umfassende
Ausbildungsprogramme zur Verfiigung zu stellen. Diese Firmen bendtigen mehr
externe Unterstiitzung von ihren eigenen Organisationen, von Schulen und Universi-
taten und von Regierungen und Banken, damit sie diese Schwierigkeiten und Einschrén-
kungen tberwinden kdnnen.

Ein unbeabsichtigter Effekt der in den meisten Mitgliedslandern in den letzten
Jahrzehnten zu beobachtenden raschen Zunahme der Bildung und Ausbildung war, dal3
eine groflRere Ungleichheit bei der Verteilung von Bildung zwischen den Generationen
entstanden ist und somit die meisten jlngeren Arbeitnehmer fast doppelt so viel
Aushildung erhalten haben wie ihre dlteren Kollegen. Verstarkt wird dieses Ungleich-
gewicht zusétzlich dadurch, dal3 aufgrund von Produktionsprioritéten mehr Aus- und
Weiterbildungsmittel fir die Arbeitnehmer bereitgestellt werden, die ohnehin bereits
Uber die beste Aushildung verfigen. Auch ist zu berticksichtigen, daf3 unterschiedliche
Téatigkeiten ein unterschiedliches Mal3 an Weiterbildung erfordern. Hier einen Aus-
gleich zu schaffen, darf nicht allein Aufgabe des Arbeitgebers sein, notwendig ist viel-
mehr eine dreigliedrige Antwort.

Bei diesem Prozel? geht es um allgemeine gesellschaftliche Interessen, und daher
mui} die Regierung bei der Gestaltung des Inhalts und der Finanzierung der Ausbildung
Verantwortung Ubernehmen. Die Finanzierungsverantwortung muf3 von dem jeweiligen
Zweck der Ausbildung, den damit verbundenen unmittelbaren Beschéftigungszielen,
den weiteren soziaen Bediirfnissen und der im Einzelfall méglichen Weiterentwicklung
abhéngen. Der Bereich der innerbetrieblichen Aus- und Fortbildung ist jedoch bestens
geeignet, um unter Beriicksichtigung nationaler Umsténde eine ,Win-Win-Strategie®
der Zusammenarbeit zwischen den Sozia partnern und der Regierung umzusetzen, bei
der alle Parteien gewinnen und Konflikte gel 6st werden.

Daher muf3 die innerbetriebliche Aushildung:

e  Verantwortung fur Forderunterricht Ubernehmen;

o ausreichend umfassende Qualifikationen vermitteln, damit die Erwerbstétigen
anpassungsfahig und polyvalent sind;

¢ wann immer mdglich Gelegenheit zu individueller Weiterentwicklung bieten und
die Ausbildung zu einem festen Bestandteil der Arbeitsbedingungen aller Arbeit-
nehmer machen.

Diese Anforderungen an das, was die innerbetriebliche Ausbildung leisten muB,
machen ein dreidimensionales Modell erforderlich, das erklért, wie die personliche
Kompetenz, die soziale Kompetenz und die berufliche Kompetenz gestérkt und die Ver-
antwortlichkeiten fur diese zum Teil konvergierenden und divergierenden Ziele verteilt
und austariert werden kénnen. AulRerdem erfordern sie neue und vielseitigere Methoden
der Zusammenarbeit zwischen alen Beteiligten, z.B. Anreize oder unterschiedliche
steuerliche oder finanzielle Optionen, die unter bestimmten Bedingungen angeboten
werden.

In einigen Landern wurden Gesamtarbeitsvertrége abgeschlossen, die vorbildliche
Verfahren fir die innerbetriebliche Ausbildung festlegen. In einigen Féllen ist der
bezahlte Ausbildungsurlaub zu einer festen Praxis geworden. Ausbildungsurlaub kann
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kinftig immer wichtiger werden. Er sollte mit Mechanismen verbunden werden, mit
denen sichergestellt wird, da3 seine Verwendung auf Zeiten und Zwecke beschrankt
bleibt, die auch fur die anderen Akteure von Nutzen sind. Auf3erdem sollten mit Anrei-
zen verbundene Systeme personlicher Ausbildungskonten (oder -bezugsrechte) unter-
sucht werden.

Das Aushildungsangebot in Klein- und Mittelbetrieben ist in fast allen Landern
vollig unzureichend. Andere Kategorien, die spezielle staatliche Programme erfordern,
sind bestimmte unterprivilegierte Gruppen, die moglicherweise zielgerichtete Pro-
gramme benétigen, etwa Ungelernte, die anspruchslose Téatigkeiten verrichten, oder
Langzeitarbeitdose. Ein weiterer Bereich sind die Industriezweige oder Sektoren, in
denen tiefgreifende Umstrukturierungen anstehen und zukunftsgerichtete Ausbildungs-
programme helfen kdnnen, die Anpassung an Verdnderungen zu erleichtern.

Die konkrete Umsetzung

BIAC und TUAC sind bereit, gemeinsam mit der OECD die Regierungen auf-
zufordern, in alen in Frage kommenden Kreisen allgemein das Bewul3tsein dafiir zu
verbessern, welch grofie Bedeutung der Qualitét der Erwerbsbevolkerung im Hinblick
auf Wachstum und Leistungsfahigkeit der Wirtschaft zukommt. Wir hoffen, daf3 es
gelingt, einzelnen Arbeitnehmern durch Anreize und neue Verantwortlichkeiten mehr
Quialifizierungschancen zu eréffnen. Die Ziele sind dabei:

o eine Verbesserung des allgemeinen Schulsystems durch einen ,Total-Quality-
Ansatz* im Bereich der Grundbildung;

o die Schaffung eines Berufshildungssystems von hoher Qualitét, das bei groRtmog-
lichem Zugang fir alle nachweisbare Qualifikationen vermittelt;

o mehr Chancen fur junge Menschen auf eine weiterfiihrende und héhere Bildung;
o die Entwicklung der innerbetrieblichen Ausbildung;

o die Forderung der Weiterbildung von Arbeitnehmern wahrend des gesamten

Arbeitslebens.

Unser Zidl besteht darin, die Anzahl der einzelnen wéhrend des Lebens zur Ver-
fligung stehenden Optionen zu erhéhen und den vor uns liegenden wirtschaftlichen und
sozialen Herausforderungen zu begegnen. Es mu3 Moglichkeiten fir eine Weiterqua-
lifizierung geben, Anreize miissen diese Qualifizierung fur den einzelnen |ohnenswert
machen, und daher haben diese Verdnderungen auch Auswirkungen auf die Kollektiv-
verhandlungs- und Entlohnungssysteme.

Alle an der Bildung und Ausbildung von Jugendlichen und der Erschlie3ung des
Potentials der erwachsenen berufstétigen Beteiligten — die Regierungen, die Sozialpart-
ner und vor allem die betroffenen Personen selbst — miissen gemeinsam eine neue Win-
Win-K ooperationsstrategie entwickeln.

Es ist klar, dai3 es fur finanzielle Ressourcen und Zeit absolute Grenzen gibt.
Ebenso wie die Gesamtziele der Aus- und Fortbildung Einzelziele fir den Arbeitgeber,
die Gesellschaft in ihrer Gesamtheit und den einzelnen beinhalten, so mul? auch die
Finanzierungsverantwortung jeweils den unterschiedlichen individuellen, unternehmeri-
schen und kollektiven Zielen Rechnung tragen. In dhnlicher Weise sind Moglichkeiten
zur Nutzung der Arbeitszeit fir Weiterbildung, die Gewahrung von Ausbildungsurlaub
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und die allgemeine Verkiirzung der Arbeitszeit Elemente, die abgewogen werden
miissen.

Letztlich missen jedoch die Finanzierung und der zeitliche Aufwand fir die Aus-
bildung al's Investition gesehen werden. Rechtzeitiges staatliches Handeln kann sicher-
stellen, dai solche Investitionen tatséchlich erfolgen. In der Tat ist das staatliche Han-
deln fur viele einzelne und Kleinunternehmen der Schlissel, der ihnen erst die
Teilnahme an diesem Prozel3 ermdglicht, da ihre unmittelbaren Perspektiven und Mog-
lichkeiten esihnen selten erlauben, langfristige oder umfassendere Ziele zu verfolgen.

Das Profil der Aushildungserfordernisse mul? auf der Ebene der Vorstandsetage
ebenso wie am Arbeitsplatz diskutiert werden. In vielen Féllen bildete es bereits einen
Punkt auf der Tagesordnung von Kollektivverhandlungen, und gleichzeitig ist es ein
geeigneter Gegenstand fur Konsultationen und Kooperationsvereinbarungen. Letztlich
besteht das Ziel darin, dem einzelnen mehr Chancen zu bieten, Ausgrenzung zu ver-
meiden und wirtschaftliche und soziale Anforderungen in Einklang zu bringen.

Die in dieser Erklarung enthaltenen Vorschldge und Uberlegungen sind als Auf-
forderung zu verstehen, der Bildung und Ausbildung bel den Prioritdten der OECD und
ihrer Mitgliedsregierungen einen zentralen Rang einzurdumen. BIAC und TUAC wer-
den sich dafir einsetzen und auRerdem eine enge Verzahnung der Bildungs- und
Ausbildungspolitik mit anderen Prioritéten etwa im Bereich der Wirtschafts-, Arbeits-
kréfte- und Sozial angel egenheiten und anderen Politikfeldern anstreben. Wir sind bereit,
unsere Zusammenarbeit mit der OECD, ihrem Sekretariat und CERI* in gegenwértigen
und kiinftigen Formen fortzusetzen und gegebenenfalls zu verstérken.

1 OECD-Zentrum fiir Bildungsforschung und Innovation.
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