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Vorwort

Kompetenzen sind die globale Wahrung des 21. Jahrhunderts. Wird nicht richtig in Kompetenzen investiert, missen
Menschen ein unbefriedigendes Leben am Rande der Gesellschaft fristen, kann sich technischer Fortschritt nicht in
Wirtschaftswachstum niederschlagen und konnen Lander in einer weltweit zunehmend wissensbasierten Gesellschaft
nicht mehr im Wettbewerb mithalten. Die ,Wéhrung Kompetenzen” verliert jedoch mit der Zeit an Wert, sei es weil sich
die Arbeitsmarktanforderungen verandern oder weil nicht genutzte Kompetenzen verkiimmern. Und Kompetenzen fiihren
auch nicht automatisch zu mehr Arbeitsplatzen und Wachstum.

Mit der weltweiten Wirtschaftskrise und der mit ihr einhergehenden hohen Arbeitslosigkeit — vor allem unter jungen
Menschen - ist es noch dringender notwendig geworden, fiir bessere Kompetenzen in der Bevolkerung zu sorgen.
Gleichzeitig muss gegen die wachsende Einkommensungleichheit vorgegangen werden, die zu einem grofsen Teil auf
Verdienstunterschiede zwischen gering- und hochqualifizierten Arbeitskraften zurlickzufiihren ist. Die vielversprechendste
Losung fir diese Probleme sind wirkungsvolle Investitionen in Kompetenzen wahrend des gesamten Lebens, von der
frihkindlichen Bildung tiber die Pflichtschulzeit bis hinein ins Erwerbsleben und in dessen gesamten weiteren Verlauf.

Die Skills Strategy der OECD bietet ein integriertes, ressortiibergreifendes strategisches Rahmenkonzept, das den Landern
dabei helfen soll, besser zu verstehen, wie in Kompetenzen in solcher Weise investiert werden kann, dass sie Leben
verdndern und Volkswirtschaften Antrieb geben konnen. Sie wird den Landern dabei helfen, die Starken und Schwachen
ihres Kompetenzangebots und ihrer existierenden Qualifikationssysteme zu identifizieren, diese Aspekte im internationalen
Vergleich zu betrachten und MaBnahmen zu ihrer Verbesserung auszuarbeiten. Vor allem aber schafft die Strategie das
Fundament, auf dem die zustandigen staatlichen Stellen aufbauen kdnnen, um mit allen betroffenen Akteuren — nationalen,
lokalen und regionalen Verwaltungen, Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Lernenden — in allen relevanten Politikbereichen
wirkungsvoll im Hinblick auf folgende Ziele zusammenzuarbeiten:

* Die richtigen Kompetenzen heranbilden, um den Arbeitsmarkterfordernissen gerecht zu werden. Die Skills Strategy
unterstlitzt die zustandigen staatlichen Stellen bei der Sammlung und Nutzung besserer Informationen iiber die sich
wandelnde Nachfrage nach Kompetenzen. Zudem hilft sie ihnen, bei der Gestaltung und Umsetzung der Lehrpldne
und Ausbildungsprogramme enger mit dem Unternehmenssektor zusammenzuarbeiten.

= Sicherstellen, dass vorhandende Kompetenzen voll genutzt werden. Menschen mit Behinderungen oder chronischen
Gesundheitsproblemen, Frauen und dltere Menschen nehmen mit grofRerer Wahrscheinlichkeit nicht am Arbeitsmarkt
teil. Die Skills Strategy hilft den zustdndigen staatlichen Stellen dabei, Nichterwerbstitige zu identifizieren und die
Grinde ihrer Nichterwerbstétigkeit zu analysieren. Dazu gehort es auch, gut durchdachte finanzielle Anreize zu
schaffen, die dafiir sorgen, dass sich Erwerbstatigkeit auszahlt, und Hindernisse fiir die Erwerbsbeteiligung abzubauen.

= Arbeitslosigkeit bekimpfen und jungen Menschen dabei helfen, so im Arbeitsmarkt Ful} zu fassen, dass ihre Kompetenzen
optimal genutzt werden. Die Skills Strategy verbindet erfolgreiche MaSnahmen und Vorgehensweisen, um dies zu gewahr-
leisten. Sie ermutigt die Arbeitgeber dazu, ihre Geschiftsstrategien mit ihren Personalmanagementpraktiken und ihren
Zielen fiir die Entwicklung der Kompetenzen ihrer Mitarbeiter abzustimmen. Zudem zeigt sie auf, welche entscheidende
Bedeutung einer qualitativ hochwertigen Berufsberatung im Rahmen einer wirkungsvollen Qualifikationspolitik zukommt.

= Die Schaffung anspruchsvollerer Arbeitsplitze mit hoherer Wertschopfung fordern, um in der globalen Wirtschaft
von heute wettbewerbsfahiger zu werden. Die Arbeitsmarkte sind kein unverdnderliches Geflige, und mit Politik-
mafnahmen kann nicht nur auf die Nachfrage reagiert, sondern diese auch aktiv beeinflusst werden. Die Skills
Strategy kann den zustandigen staatlichen Stellen dabei helfen, kompetenzpolitische MaBnahmen zu entwickeln, die
Innovationstatigkeit, Wettbewerb und unternehmerische Initiative férdern.

= Verkniipfungen zwischen verschiedenen Politikbereichen nutzen. Die Skills Strategy hilft den staatlichen Instanzen dabei,
Verkniipfungen zwischen den einschldgigen Politikbereichen zu schaffen, u.a. zwischen Bildung, Wissenschaft und
Technologie, Familie, Beschaftigung, Industrie- und Wirtschaftsentwicklung, Migration und Integration, Sozialleistungen
und offentlichen Finanzen, um so mégliche Zielkonflikte und Synergieeffekte zu identifizieren und gleichzeitig Effizienz zu
gewdhrleisten und Doppelarbeit zu vermeiden.
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Fvonwom

Um in die richtigen Kompetenzen zu investieren, bedarf es eines strategischen Ansatzes. Die Skills Strategy der OECD,
fur die wir unter der Leitung einer Beratergruppe, in der Vertreter aus flinf OECD-Ausschiissen mitwirken, Fachwissen
aus der gesamten Organisation zusammengetragen haben, soll eine Grundlage schaffen, auf der aufbauend die
staatlichen Stellen damit beginnen kénnen, durch eine ,bessere Politik” fir die Kompetenzentwicklung zu Arbeits-
platzen, Wachstum und letztlich einem ,besseren Leben” beizutragen.

Die Orientierungen fiir die Erstellung des Berichts kamen von der Beratergruppe fiir die Skills Strategy der OECD, in der
Vertreter des Ausschusses flir Bildungspolitik, des Ausschusses fiir Beschaftigung, Arbeit und Sozialfragen, des Zentrums fiir
Bildungsforschung und Innovation im Bildungswesen, des Aktions- und Kooperationsprogramms zur lokalen Wirtschafts-
und Beschaftigungsentwicklung sowie des Ausschusses fiir Steuerfragen mitwirkten. Mitglieder der Beratergruppe zur
Skills Strategy waren Anders Kristofferson, Aviana Bulgarelli, Enrique Roca Cobo, Gabor Haldsz, Jorn Skovsgaard, Jiirgen
Horschinegg, Lesley Giles, Michael Justesen und Mike Campbell sowie Vertreter des beratenden Ausschusses der Wirtschaft
bei der OECD und des Gewerkschaftlichen Beratungsausschusses bei der OECD. Den Vorsitz der Beratergruppe fiihrte
Andreas Schleicher.

Der Bericht wurde von der OECD-Direktion Bildung in Zusammenarbeit mit der Direktion Beschéftigung, Arbeit und
Sozialfragen sowie dem Zentrum fiir Unternehmertum, KMU und lokale Entwicklung verfasst, wobei Aspasia Bisopoulou,
Bert Brys, Queralt Capsada, Richard Desjardins, Francesca Froy, Sylvain Guigére, Kathrin Héckel, Thomas Liebig, Mark
Keese, Georges Lemaitre, John Martin, Cristina Martinez, Michela Meghnagi, Glenda Quintini, Stefano Scarpetta,
Andreas Schleicher, Lisa Schulze und Carolina Torres Beitrdge beisteuerten. Weitere Hinweise und Beitrdge kamen
von Andy Green, Francis Green, Friederike Behringer, Normann Miiller und Hessel Oosterbeek. Die Koordinierung
tibernahmen Kathrin Hockel und Andreas Schleicher.

Um die redaktionelle Uberarbeitung, die Gestaltung des Layouts und technische Fragen kiimmerten sich Marilyn Achiron,
Sabrina Leonarduzzi, Frank Karlshoven, Jenny Kossen, Tam Fung-kwan, Beth del Bourgo und Elisabeth Villoutreix.

_’——<" -~
Y —

Angel Gurria
Generalsekretir der OECD
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KOMPETENZEN KONNEN LEBEN VERANDERN UND VOLKSWIRTSCHAFTEN ANTRIEB GEBEN

Wird nicht ausreichend in Kompetenzen* investiert, fiihrt dies dazu, dass Menschen ein unbefriedigendes Leben am Rande
der Gesellschaft fristen miissen, dass technischer Fortschritt sich nicht in Wirtschaftswachstum niederschlagen kann und dass
Lander in einer weltweit zunehmend wissensbasierten Gesellschaft nicht mehr im Wettbewerb mithalten kénnen. Wie aus
Abbildung 1.1 ersichtlich, besteht fiir Personen mit niedrigem Kompetenzniveau ein weitaus groReres Risiko wirtschaftlicher
Benachteiligungen sowie eine héhere Wahrscheinlichkeit der Arbeitslosigkeit und Transferabhangigkeit. Demgegentber
wiirde die Anhebung der Schiilerleistungen im OECD-Raum um das Aquivalent von nur einem halben Schuljahr einer
Schétzung zufolge in einem Anstieg der Wirtschaftsleistung des OECD-Raums um 115 Bill. US-$ resultieren (iiber das
gesamte Arbeitsleben der dieses Jahr geborenen Altersgruppe gerechnet)'.

Kurz gesagt sind Kompetenzen zur globalen Wahrung der Volkswirtschaften des 21. Jahrhunderts geworden. Diese ,Wahrung”
kann jedoch mit der Zeit an Wert verlieren, sei es weil sich die Arbeitsmarktanforderungen verandern oder weil nicht genutzte
Kompetenzen verkiimmern. Damit Kompetenzen ihren Wert behalten, miissen sie das ganze Leben (iber weiterentwickelt
werden. Voraussetzung, um grofStmoglichen Nutzen aus Investitionen in Kompetenzen und Qualifikationen zu ziehen, ist
die Fahigkeit, die Qualitdt und Quantitét der in der Bevolkerung vorhandenen Kompetenzen zu beurteilen (Kasten 1.1), die
am Arbeitsmarkt nachgefragten Kompetenzen zu identifizieren sowie zu antizipieren und die vorhandenen Kompetenzen
weiterzuentwickeln und in besseren Arbeitsplatzen effektiv zu nutzen, damit sich die Lebensbedingungen insgesamt
verbessern. Dies zu erreichen, erfordert die Mitwirkung aller. Staatliche Stellen, Arbeitgeber, Arbeitnehmer, Eltern, Schiiler
und Studierende miissen fiir wirkungsvolle und gerechte Regelungen sorgen, die dariiber entscheiden, wer wann fiir was
und wie bezahlt.

B Abbildung 1.1 ®

Grundkompetenzen und wirtschaftliche Benachteiligungen
Erhohte Wahrscheinlichkeit’ wirtschaftlicher Benachteiligungen nach Kompetenzniveau?,
Personen im Alter von 16-65 Jahren, Linderdurchschnitt
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Anmerkung: Diese Abbildung stiitzt sich auf Daten aus der PIAAC-Feldstudie. Da diese Daten nicht auf reprasentativen Stichproben beruhen, haben sie nur illustrativen Charakter.
1. Bereinigt um Alter, Geschlecht, Bildungsniveau, Bildungsniveau der Eltern und Migrationsstatus.

2. Bei den grundlegenden Fihigkeiten und Fertigkeiten bzw. Grundkompetenzen handelt es sich laut Definition um: Poblemlésekompetenz in technologieintensiven Umgebungen (d.h.
die Fihigkeit, Technologien zur Losung von Problemen und zur Erledigung komplexer Aufgaben einzusetzen), Lesekompetenz (die Fihigkeit, geschriebene Texte in einer Vielzahl von
Kontextsituationen zu verstehen und darin enthaltene Informationen zu nutzen, um gesetzte Ziele zu erreichen und das eigene Wissen weiterzuentwickeln), Mathematikkompetenz (die
Fahigkeit, mathematische Informationen und Ideen zu nutzen, anzuwenden, zu interpretieren und zu kommunizieren.

Quelle: Daten aus der PIAAC-Feldstudie (2010).

Zur Interpretation dieser Abbildung:

Diese Abbildung zeigt beispielsweise, dass Personen mit dem niedrigsten Grundkompetenzniveau im Vergleich zu Personen mit dem héchsten
Grundkompetenzniveau mit 1,8-mal groBerer Wahrscheinlichkeit arbeitslos sind. Odds Ratios entsprechen der relativen Wahrscheinlichkeit
des Eintretens eines Ereignisses fir eine bestimmte Personengruppe im Vergleich zu einer anderen Personengruppe. Eine Odds Ratio von 1
bedeutet, dass ein Ereignis in einer bestimmten Gruppe mit gleich groRer Wahrscheinlichkeit eintreten kann wie in der Vergleichsgruppe; Odds
Ratios unter 1 deuten darauf hin, dass die Wahrscheinlichkeit des Eintretens des fraglichen Ereignisses geringer ist, wahrend Odd Ratios tiber 1
bedeuten, dass sie groler ist.

© 0000000000000 0000000000000 000

* Der Begriff ,Kompetenzen” wird in dieser Publikation als Ubersetzung fur den weiter gefassten englischen Begriff ,skills” — in etwa: ,Fahigkeiten und
Fertigkeiten” — verwendet, fiir den es keine genaue Entsprechung im Deutschen gibt.
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Kasten 1.1 Entwicklung einer direkten MessgroBBe des Kompetenzniveaus als
Grundlage fiir die Gestaltung wirkungsvoller PolitikmaBnahmen

Die Skills Strategy der OECD beinhaltet eine Umorientierung von traditionellen Messgroflen des Kompetenzniveaus,
z.B. der Zahl der formalen Bildungsjahre oder den erworbenen Bildungsabschliissen, hin zu einer wesentlich weiter
gefassten MessgrofSe, die sich auf die Kompetenzen erstreckt, die Menschen im Verlauf ihres gesamten Lebens
erwerben, nutzen, pflegen und u.U. auch wieder verlieren. Menschen benétigen sowohl fachliche und soziale
Kompetenzen, die ihnen dabei helfen, auf dem Arbeitsmarkt erfolgreich zu sein, als auch eine breite Palette anderer
Kompetenzen, die es ihnen erméglichen, zu einer besseren sozialen Entwicklung beizutragen und den Zusammenbhalt
und die Toleranz in der Gesellschaft zu erhéhen. Die Skills Strategy unterscheidet in konzeptueller Hinsicht nicht
zwischen ,Kompetenzen” und ,Fahigkeiten und Fertigkeiten”. Kompetenzen (bzw. Fahigkeiten und Fertigkeiten)
sind definiert als die verschiedenen Kenntnisse, Merkmale und Fihigkeiten, die durch Lernen erworben werden
konnen, die es Menschen ermdglichen, eine Aktivitdt oder Aufgabe erfolgreich und dauerhaft auszuiiben, und die
durch Lernen ausgebaut und erweitert werden konnen. Die Summe aller Kompetenzen, die in einer Volkswirtschaft
zu einem gegebenen Zeitpunkt zur Verfiigung stehen, bildet deren Humankapital.

Die Aussagekraft der Naherungswerte, die in der Vergangenheit in Untersuchungen des Kompetenzniveaus verwendet
wurden, ist begrenzt, da sie weder die Kompetenzen berticksichtigen, die nach Abschluss der formalen Bildung
erworben werden, noch dem Verlust von Kompetenzen Rechnung tragen. Die Erhebung der OECD zu den Fahigkeiten
und Fertigkeiten Erwachsener (die aus der Internationalen Vergleichsstudie der Kompetenzen Erwachsener — PIAAC
— hervorgegangen ist) stellt diesbezliglich einen grofRen Fortschritt dar, weil sie die in der Erwachsenen-bevolkerung
vorhandenen Kompetenzen direkt misst. Im Rahmen dieser Erhebung werden die vorhandenen Schliisselkompetenzen
beurteilt (Lese-, Schreib- und Mathematikkompetenzen sowie Problemldsefdhigkeiten in technologieintensiven
Umgebungen), wird auf die Frage der Nutzung dieser Kompetenzen am Arbeitsplatz eingegangen und werden
Informationen tber denVerlauf, die Ergebnisse und den Kontext der Kompetenzentwicklung und -nutzung gesammelt.
Die vorliegende Verdffentlichung verwendet vorldufige Ergebnisse aus einer fiir diese Erhebung durchgefiihrten
Feldstudie; die kompletten Daten werden erst im Oktober 2013 zur Verfiigung stehen.

Kompetenzniveau im Vergleich zum Bildungsniveau, verschiedene Lander
Ergebnisse auf einer Skala der Grundkompetenzen, nach Bildungsabschluss, Personen im Alter von 16-65 Jahren
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Anmerkung: Diese Abbildung stiitzt sich auf Daten aus der PIAAC-Feldstudie. Da diese Daten nicht auf représentativen Stichproben beruhen, haben sie nur illustrativen Charakter. Vgl.
Anmerkung 2 zu Abbildung I.1 wegen einer Definition der Grundkompetenzen.
Quelle: Daten aus der PIAAC-Feldstudie (2010).

Zur Interpretation dieser Abbildung

Der Balken entspricht dem mittleren Bereich (25.-75. Perzentil) der Kompetenzverteilung fiir das jeweilige Bildungsniveau. Die Kompetenz-
verteilung und der Grad der Uberschneidung mit dem formalen Bildungsniveau variieren stark im Lindervergleich. In Land A ist z.B. ein
klarer Unterschied zwischen dem Kompetenzniveau von Personen mit und ohne Hochschulabschluss festzustellen. Die Mehrzahl der
Absolventen von Sekundarbereich Il in Land B verfiigt jedoch Gber ein &hnlich hohes Kompetenzniveau wie die Hochschulabsolventen
in Land C. Daran zeigt sich, wie sinnvoll es ist, nicht nur tiber Informationen tiber das formale Bildungsniveau, sondern auch uber direkte
Messgrolen des Kompetenzniveaus zu verfligen.
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In der nachfolgenden Abbildung ist dargestellt, wie sich direkt gemessene Kompetenzen im Verhiltnis zu
herkémmlichen Ndherungswerten des Humankapitals verhalten. Die Ergebnisse basieren auf vorldufigen Daten
aus der Erhebung zu den Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener. Da sie nicht auf reprdsentativen Stichproben
beruhen, haben sie nur illustrativen Charakter. Die Abbildung zeigt, dass die Kompetenzen von Personen mit
dhnlichem Bildungsabschluss stark variieren konnen, was deutlich macht, dass ein formaler Bildungsabschluss
nicht mit dem Vorhandensein bestimmter Grundkompetenzen (hier Lese- und Schreibkompetenzen) gleichgesetzt
werden kann. Daraus ldsst sich einerseits schliel’en, dass solche Grundkompetenzen auf vielerlei Weise erworben
werden kénnen, und andererseits, dass die Qualitat der Bildungssysteme — gemessen an den Leistungen der
Schiiler/Studierenden bei Abschluss ihrer formalen Bildung — in den verschiedenen Landern variiert. Auerdem
zeigt die Abbildung, dass direkte MessgroRen des Kompetenzniveaus eine verldsslichere Grundlage fiir die
Politikgestaltung darstellen als indirekte Naherungswerte wie z.B. die erworbenen Bildungsabschliisse.

Kompetenzen wirken sich in einer Art und Weise auf das Leben der Menschen und das Wohlergehen der Nationen aus,
die weit Uber das hinausgeht, was anhand der Arbeitsverdienste und des Wirtschaftswachstums gemessen werden kann.
Kompetenzen konnen fiir den Einzelnen beispielsweise grofSe positive Gesundheitseffekte haben. Kompetenzen stehen auch
mit dem biirgergesellschaftlichen und dem sozialen Verhalten in Zusammenhang und konnen sich auf das demokratische
Engagement ebenso auswirken wie auf geschéftliche Beziehungen. Institutionelles Vertrauen ist z.B. unerldsslich fiir die
Funktionsfahigkeit von Demokratien, und fehlt es an Vertrauen in die Rechtsstaatlichkeit und in die Mitmenschen, sind auch
die Geschaftsbeziehungen weniger effizient. Aus Abbildung 1.2 ist ersichtlich, dass Erwachsene mit geringem Kompetenz-
niveau mit grolkerer Wahrscheinlichkeit angeben, unter gesundheitlichen Problemen zu leiden, und sich wesentlich weniger
in Gemeindegruppen oder zivilgesellschaftlichen Organisationen engagieren, auch wenn ausgehend von den hierzu vor-

HAbbildung .28

Grundkompetenzen und soziale Benachteiligungen

Erhohte Wahrscheinlichkeit” wirtschaftlicher Benachteiligungen nach Kompetenzniveau?,
Personen im Alter von 16-65 Jahren, Landerdurchschnitt
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Anmerkung: Diese Abbildung stiitzt sich auf Daten aus der PIAAC-Feldstudie. Da diese Daten nicht auf reprasentativen Stichproben beruhen, haben sie nur illustrativen Charakter.
1. Bereinigt um Alter, Geschlecht, Bildungsniveau, Bildungsniveau der Eltern und Migrationsstatus.
Quelle: Daten aus der PIAAC-Feldstudie (2010).

Zur Interpretation dieser Abbildung:

Diese Abbildung zeigt beispielsweise, dass Personen mit dem niedrigsten Grundkompetenzniveau im Vergleich zu Personen mit dem héchsten
Grundkompetenzniveau mit 1,4-mal gréRerer Wahrscheinlichkeit laut eigenen Angaben unter gesundheitlichen Problemen leiden und mit 1,5-mal
groBerer Wahrscheinlichkeit anderen nur wenig Vertrauen entgegenbringen. Wegen einer Erlauterung der Odds Ratios vgl. Abbildung I.1.
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liegenden Daten kein klarer Kausalzusammenhang nachgewiesen werden kann. Erwachsene mit hohem Kompetenzniveau
haben mit deutlich héherer Wahrscheinlichkeit den Eindruck, ein Mitspracherecht zu haben, dank dem sie Einfluss auf das
soziale und politische Geschehen nehmen kénnen. Diese Ergebnisse decken sich in einerVielzahl von Landern, was bestatigt,
dass zwischen dem Kompetenzniveau und den wirtschaftlichen und sozialen Entwicklungen in einem breiten Spektrum von
Kontextsituationen und unter verschiedenen institutionellen Rahmenbedingungen ein tiefgreifender Zusammenhang besteht.

Kompetenzen sind zudem von entscheidender Bedeutung, um Chancenungleichheit zu beseitigen und soziale Mobilitdt zu
fordern. In drei Vierteln der OECD-Lédnder und auch in vielen Nichtmitgliedslandern hat die Einkommensungleichheit in
den letzten zwanzig Jahren zugenommen. In Humankapital zu investieren, ist die wirksamste Methode, um nicht nur das
Wachstum zu férdern, sondern auch fiir eine gerechtere Verteilung seiner Nutzeffekte zu sorgen. Auferdem sind Investitionen
in Kompetenzen auf lange Sicht wesentlich weniger kostspielig als die Konsequenzen von Gesundheitsschadigungen,
niedrigen Einkommen, Arbeitslosigkeit und sozialer Ausgrenzung, d.h. von Problemen, bei denen ein enger Zusammenhang
mit einem niedrigen Kompetenzniveau festzustellen ist.

Es gibt reichlich Evidenz dafiir, dass die Lander mehr tun kénnen, um die zur Verfiigung stehenden Kompetenzen weiterzu-
entwickeln und besser zu nutzen. Selbst auf dem Héhepunkt der Wirtschaftskrise im Jahr 2009 gaben tiber 40% der Arbeit-
geber in Australien, Japan und Mexiko an, Schwierigkeiten dabei zu haben, Arbeitskrafte mit den geeigneten Kompetenzen
zu finden?. Zugleich erreichten die Arbeitslosenquoten in vielen Landern ein Rekordhoch, was zur Folge hatte, dass viele
Menschen ihre Kompetenzen nicht produktiv nutzen konnten. In mehreren Landern mit einem hohen Anteil junger Menschen
an der Bevolkerung sahen sich Schul-, Studien- oder Ausbildungsabganger — auch mit formalem Bildungsabschluss — bei der
Suche nach einer ersten Anstellung mit grofen Schwierigkeiten konfrontiert; durch die jiingste Krise hat sich diese Situation
noch verschlimmert.

Zudem verfligen viele Arbeitnehmer lber andere Qualifikationen und Kompetenzen, als sie an ihrem Arbeitsplatz be-
nétigen. Durchschnittlich 30% der Beschiftigten in Europa verfiigen nach eigenen Angaben tiber die nétigen Fahigkeiten,
um anspruchsvollere Aufgaben zu erledigen als an ihrem Arbeitsplatz verlangt werden, wéahrend umgekehrt ungefahr
13% angeben, zusatzliche Schulungen zu benétigen, um den Anforderungen ihres Arbeitsplatzes gerecht zu werden®.
Auferdem werden auch die Kompetenzen von Migranten, insbesondere solche, die im Ausland erworben wurden, in der
Tendenz nicht ausreichend genutzt. Hinzu kommt, dass die Kompetenzen innerhalb der Gesellschaft ungleich verteilt
sind. Die Internationale Schulleistungsstudie der OECD (PISA) hat gezeigt, dass ein relativ groller Anteil der 15-Jdhrigen
in einigen Ladndern nicht einmal das Mindestniveau an Kompetenzen erwirbt, das als notwendig erachtet wird, um
heute in Gesellschaft und Wirtschaft erfolgreich zu sein. Die vorliegenden Daten machen aber auch deutlich, dass diese
Probleme nicht unabanderlich sind oder zwangslaufig in diesen Schiilerinnen und Schiilern selbst begriindet liegen. Die im
Landervergleich und im Zeitverlauf festzustellenden Unterschiede zeigen vielmehr, dass sie durch sachlich fundierte und
ausgewogene PolitikmaBnahmen bewaltigt werden konnen®.

DIE SKILLS STRATEGY DER OECD UMREISST EIN SYSTEMATISCHES UND UMFASSENDES
KONZEPT FUR DIE KOMPETENZPOLITIK

Welche Arten von Kompetenzen sind in einer modernen Volkswirtschaft erforderlich? Wie kénnen sich die Schiler,
Studierenden und Arbeitskrifte von heute auf unvorhersehbare Arbeitsmarktentwicklungen vorbereiten? Und wie kénnen
die Lander sicherstellen, dass die vorhandenen Kompetenzen produktiv genutzt werden? Um diese Fragen zu beantworten,
miissen die Lander verschiedene Facetten der Kompetenz- und Qualifikationspolitik in ihrem Zusammenspiel miteinander
betrachten. Gemals der Skills Strategy bzw. Kompetenzstrategie der OECD sollten die Lidnder ein systematisches und
umfassendes Konzept fiir die Kompetenzpolitik anwenden, das folgenden Anforderungen gerecht wird:

= Angesichts knapper Mittel eine Priorisierung der Investitionen erleichtern: Die Weiterentwicklung der Kompetenzen
der Bevolkerung ist kostspielig, weshalb qualifikationspolitische MaRRnahmen so gestaltet werden miissen, dass der
soziale und wirtschaftliche Nutzen der entsprechenden Investitionen maximiert werden kann. Die Allokation knapper
Mittel stellt alle Regierungen vor schwere Entscheidungen, und durch die weltweite Krise sind diese Entscheidungen noch
schwieriger geworden. Mit einem Konzept fiir die Kompetenz- und Qualifikationspolitik, das den Zusammenhéngen
zwischen der Nachfrage nach Kompetenzen, der Aktivierung von Kompetenzen und einer effektiven Nutzung der
Kompetenzen Rechnung tragt, kann die Ausgabeneffizienz erhoht werden. Die Skills Strategy liefert Orientierungshilfen
fir eine Priorisierung der Ausgaben fiir die Kompetenzentwicklung in den verschiedenen Lebensabschnitten.

= Lebenslanges Lernen unterstiitzen: Weil die Skills Strategy Kompetenzen als ein Werkzeug sieht, das wéhrend des
ganzen Lebens ,geschliffen” werden muss, gestattet sie es den Landern, den relativen Effekt verschiedener institutioneller
und informeller Strukturen fiir die Kompetenzentwicklung — von der friithkindlichen Bildung tiber die formale schulische,
berufliche oder universitare Ausbildung bis hin zur formellen und informellen lebenslangen Weiterbildung — zu beurteilen,
um so die Ressourcenallokation im Hinblick auf die Erzielung bestmdéglicher Ergebnisse optimal abzustimmen.
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= Einen ressortiibergreifenden Ansatz férdern: Wenn Kompetenzen wéhrend des ganzen Lebens weiterentwickelt
werden sollen, bedeutet dies, dass MaBBnahmen in einem breiten Spektrum von Politikbereichen ergriffen werden
missen, d.h. aufSer im Bildungsbereich u.a. auch in den Bereichen Wissenschaft und Technologie, Familie, Beschdftigung,
Industrie- und Wirtschaftsentwicklung, Migration und Integration, Sozialleistungen und &ffentliche Finanzen. Um die
Effizienz dieser MalBnahmen zu gewdhrleisten und Doppelarbeit zu vermeiden, miissen Verbindungen zwischen den
verschiedenen Politikbereichen geschaffen werden. Ein koordinierter Ansatz in der Kompetenzpolitik gestattet es den
Politikverantwortlichen, Zielkonflikte zu erkennen, z.B. zwischen Migration und Arbeitsmarktintegration oder zwischen
Ausgaben fir die frithkindliche Bildung und Investitionen in Sozialleistungen fiir Erwachsene.

* Kurz- und langfristige Uberlegungen verbinden: In der Kompetenzpolitik geht es sowoh| um unmittelbare Antworten
auf neue bzw. konjunkturelle Herausforderungen, z.B. auf rasch steigende Arbeitslosenzahlen in Rezessionsphasen oder
einen akuten Fachkraftemangel in expandierenden Sektoren, als auch um eine langfristigere strategische Planung mit
Blick auf die angestrebte wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklung sowie die strukturellen Verdanderungen, die
diese Entwicklung erforderlich macht. Die strategische Sichtweise der Skills Strategy kann den Landern dabei helfen,
langerfristig zu denken und zugleich besser auf unmittelbare Herausforderungen zu reagieren.

= Die Politik verschiedener Verwaltungsebenen abstimmen: In Anbetracht der erheblichen Unterschiede, die bei
Kompetenzangebot und -nachfrage zwischen verschiedenen Regionen innerhalb der einzelnen Lander festzustellen
sind, soll die Skills Strategy die nationalen, regionalen und lokalen Aspekte der Kompetenzpolitik zusammenfihren.

= Alle betroffenen Akteure einbeziehen: Die Gestaltung einer wirkungsvollen Kompetenzpolitik setzt mehr voraus als
die Koordinierung verschiedener Ressorts und verschiedener Verwaltungsebenen; dariiber hinaus miissen zahlreiche
nichtstaatliche Akteure — Arbeitgeber, Berufs- und Wirtschaftsverbdnde, Handelskammern, Gewerkschaften sowie
Institutionen der allgemeinen und beruflichen Bildung — und natiirlich auch die Biirger selbst einbezogen werden.

= Fiir eine globale Perspektive sorgen: In Anbetracht der zunehmenden gegenseitigen Abhangigkeit der Wirtschaft in
den verschiedenen Ldndern ist es duBerst wichtig, die Entwicklung und die Nutzung des Angebots an Talenten und
Kompetenzen aus einer globalen Perspektive heraus zu betrachten.

Da sie sich sowohl der Komplexitit der Kompetenzpolitik als auch der Méoglichkeiten eines gegenseitigen Lernprozesses
bewusst ist, hat die OECD eine globale Kompetenzstrategie ausgearbeitet, die den Landern dabei helfen soll, die Starken
und Schwichen ihrer Qualifikationssysteme zu identifizieren, sie im internationalen Vergleich zu betrachten und
MafRnahmen auszuarbeiten, mit denen erreicht werden kann, dass Kompetenzen zu besseren Arbeitspldtzen, einem
hoheren Wirtschaftswachstum und mehr sozialer Inklusion fiihren. Zu diesem Zweck befasst sie sich mit drei miteinander
zusammenhdngenden Politikansatzen (Abb. 1.3):

= Die Entwicklung der erforderlichen Kompetenzen fordern: Sicherzustellen, dass das Angebot an Kompetenzen in
quantitativer ebenso wie qualitativer Hinsicht ausreichend ist, um den aktuellen und kiinftigen Bedarf zu decken, ist ein
zentrales Ziel der Kompetenzpolitik. Dies kann erreicht werden, indem durch Aus- und Weiterbildung der richtige Mix an
Kompetenzen entwickelt und indem der Kompetenzzufluss durch die Anwerbung und Bindung von Talenten verbessert
wird. Das Angebot reagiert nicht nur auf die Nachfrage, sondern kann selbst grofRen Einfluss auf die Nachfrage haben.

= Vorhandene Kompetenzen aktivieren: Eine Vielzahl von Faktoren kann bewirken, dass Menschen die Kompetenzen,
die sie besitzen, nicht auf dem Arbeitsmarkt anbieten. In allen OECD-Landern nehmen zahlreiche Menschen nicht am
Erwerbsleben teil, sei es weil sie es so wiinschen, weil sie durch personliche bzw. familidre Griinde dazu gezwungen
werden oder weil finanzielle Negativanreize fiir eine Erwerbsaufnahme sie daran hindern. Durch die Eingliederung
unterreprasentierter Gruppen in die Erwerbsbevolkerung kann die Kompetenzbasis einer Volkswirtschaft verbessert
werden. Dazu ist es jedoch notwendig, die Nichterwerbstitigen zu identifizieren und moglicherweise auch ihre
Kompetenzen aufzufrischen, sicherzustellen, dass das Transfersystem ihnen Anreize fiir den Eintritt bzw. Wiedereintritt in
den Arbeitsmarkt bietet, und nachfrageseitige Hindernisse fiir ihre Beschaftigung zu beseitigen.

= Kompetenzen effektiv nutzen: In Kompetenzen zu investieren, ist nur der erste Schritt; eine erfolgreiche Kompetenzpolitik
muss auch gewdhrleisten, dass die vorhandenen Kompetenzen wirkungsvoll eingesetzt werden, damit Investitionen
nicht vergeudet werden. Hinzu kommt, dass der Grad der Ubereinstimmung zwischen den Kompetenzanforderungen
eines Arbeitsplatzes und den Fihigkeiten und Fertigkeiten der Arbeitskraft, mit der er besetzt ist, Auswirkungen auf
deren weitere Kompetenzentwicklung hat: Ungenutzte Kompetenzen verkiimmern, wéahrend neue Fihigkeiten und
Fertigkeiten grofBenteils informell entwickelt werden, hdufig direkt am Arbeitsplatz.

14
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POLITIKANSATZ 1: DIE ENTWICKLUNG DER ERFORDERLICHEN KOMPETENZEN FORDERN

Wichtige Erkenntnisse in Bezug auf die Kompetenzentwicklung

ANREIZE UND MOGLICHKEITEN FUR LEBENSLANGES LERNEN SCHAFFEN:

® Informationen iiber die Entwicklung der Kompetenznachfrage sammeln und als Richtungsweiser fiir die Kompe-
tenzentwicklung nutzen. Mit dem deutlichen Wandel, der bei den Beschéftigungsformen und -strukturen in den
letzten Jahrzehnten zu beobachten war, hat sich auch die Qualifikationsnachfrage verandert. Es werden heute
anspruchsvollere Kompetenzen gebraucht als je zuvor. Diese Veranderungen der Qualifikationsnachfrage missen
identifiziert, klar dargelegt und in aktuelle Lehrpldne und sachdienliche Bildungsprogramme umgesetzt werden.
Ein strategisches Konzept fiir die Kompetenzpolitik muss zudem Unterschieden auf lokaler Ebene Rechnung
tragen, vor allem in aufstrebenden Volkswirtschaften, wo solche Unterschiede besonders grof’ sein kénnen. Auch
zwischen einzelnen Wirtschaftssektoren konnen erhebliche Unterschiede beim Qualifikationsbedarf bestehen, die
bei der Gestaltung von Kompetenzstrategien berticksichtigt werden missen.

= Sozialpartner an der Gestaltung und Umsetzung der Lehrplane und Ausbildungsprogramme beteiligen. Die
Kompetenzentwicklung ist wirkungsvoller, wenn die Welt des Lernens mit der Arbeitswelt verkniipft ist. Im Ver-
gleich zu einem nur von staatlichen Stellen entworfenen und ausschlieBlich in Schulen unterrichteten Lehrplan
hat das Lernen am Arbeitsplatz den Vorteil, jungen Menschen die Moglichkeit zu geben, an modernen Gerdten
fachliche Kompetenzen zu erwerben und zugleich in einem realen Umfeld soziale Kompetenzen wie Team-,
Kommunikations- und Verhandlungsfahigkeiten zu entwickeln. Durch praxisbezogenes Lernen am Arbeitsplatz
kann demotivierten Jugendlichen zudem ein Ansporn gegeben werden, im Bildungssystem zu bleiben bzw. ins
Bildungssystem zuriickzukehren, und kann der Ubergang von der Bildung ins Erwerbsleben erleichtert werden.
Die Gewerkschaften konnen mit den Arbeitgebern zusammenarbeiten, um Lehrprogramme zu entwickeln, die
auch die Vermittlung allgemeinerer, iibertragbarer Kompetenzen beinhalten, und dafiir zu sorgen, dass der Zugang
zu einer qualitativ hochwertigen Aus- und Weiterbildung allen offensteht.

® Hohe Qualitit der Bildungs- und Weiterbildungsprogramme sichern. Staatliche Stellen kénnen zur Erh6hung der
Bildungsqualitdt von der frithkindlichen Bildung bis in die Schulzeit und dariiber hinaus beitragen. Fiir Bildungs-
einrichtungen muss es einen klaren Rahmen zur Qualitatssicherung geben, der sowohl der Rechenschaftslegung
als auch der Qualitdtsverbesserung dient und der interne und externe Evaluierungen miteinander kombiniert, ohne
mit einem bermafBigen Verwaltungsaufwand verbunden zu sein. Auch das Lernen am Arbeitsplatz sollte tiber
vertragliche Vereinbarungen, Inspektionen und Selbstevaluierungen einer Qualitatskontrolle unterzogen werden.

= Chancengerechtigkeit fordern durch Sicherung des Bildungserfolgs und des Zugangs zu qualitativ hochwertiger
Bildung fiir alle. In eine qualitativ hochwertige frithkindliche und schulische Grundbildung zu investieren, vor
allem fir Kinder mit ungtinstigem soziookonomischem Hintergrund, kann eine wirkungsvolle Strategie sein, um
sicherzustellen, dass Kinder ihre Bildungslaufbahn aus einer guten Position heraus starten und dass mit ersten
Fahigkeiten und Fertigkeiten ein solides Fundament fiir die kiinftige Kompetenzentwicklung gelegt wird. Spater
kann die Kompetenzentwicklung dann mit gezielter finanzieller Forderung fiir benachteiligte Schiiler, Studierende
sowie Schulen unterstiitzt werden. Und da es unwahrscheinlich ist, dass geringqualifizierte Arbeitskrafte aus eigener
Initiative in ihre Weiterbildung investieren, und sie in der Regel auch seltener an vom Arbeitgeber finanzierten
Schulungen teilnehmen konnen, sollte diesen Arbeitskraften durch Moglichkeiten fir einen zweiten Bildungsweg
eine Chance geboten werden, der Spirale von geringen Kompetenzen und niedrigen Einkommen zu entkommen.

= Sicherstellen, dass eine Kostenteilung gewahrleistet ist und vom Steuersystem keine Negativanreize fiir
Investitionen in den Lernprozess ausgehen. Die Arbeitgeber konnen ein dem Lernprozess forderliches Klima
schaffen und in diesen Prozess investieren, und die Arbeitskrdfte miissen ihrerseits bereit sein, ihre Kompetenzen
wahrend ihres gesamten Erwerbslebens weiterzuentwickeln. Die staatlichen Instanzen kénnen finanzielle Anreize
und Steuervergtinstigungen schaffen, um Arbeitnehmer und Arbeitgeber dazu anzuspornen, in die weiterfiihrende
Bildung und Ausbildung zu investieren. Von den Bildungsteilnehmern kann verlangt werden, dass sie einen
groBeren Teil der finanziellen Last der Tertidrbildung selbst tragen, wobei allerdings mit Zuschiissen und Darlehen
gewdhrleistet werden sollte, dass sozial Schwachen der Zugang zu Bildungsmoglichkeiten nicht verschlossen wird.

"= Langfristige Perspektive in der Kompetenzentwicklung verfolgen, auch wahrend wirtschaftlicher Krisenzeiten.
Wenn Ausgabenkiirzungen vorgenommen werden miissen, sollte das langfristige Kosten-Nutzen-Verhaltnis ver-
schiedener offentlicher Investitionen untersucht und verglichen werden. Geschieht dies, zeigt sich im Allgemeinen,
dass es sinnvoll ist, die offentlichen Investitionen in die Kompetenzentwicklung aufrechtzuerhalten.
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DIE INTERNATIONALE MOBILITAT HOCHQUALIFIZIERTER KRAFTE FORDERN, UM KOMPETENZENGPASSE
ZU BESEITIGEN:

= Zuwanderung auslandischer Fachkrifte erleichtern. Um Kompetenzengpdsse zu beheben, ist es u.U. notwendig,
formelle Verfahren fiir die Anwerbung ausléandischer (auch geringqualifizierter) Arbeitskrafte einzurichten. Die
Erteilung einer ausreichenden Zahl an Visa und eine ziigige Bearbeitung der Visaantrage, die Schaffung effizienter
Methoden zur Uberpriifung des Aufenthalts- und Migrationsstatus und die Umsetzung wirkungsvoller Verfahren fiir
Grenzkontrollen und Kontrollen in den Betrieben konnen diesen Prozess erleichtern.

= MaBnahmen entwickeln, um auslindische Hochschulabsolventen zum Bleiben zu veranlassen. Der Vorteil
auslandischer Absolventen inldndischer Hochschulen ist, dass sie tiber Bildungsabschlisse verfiigen, deren
Qualitat die Arbeitgeber leicht beurteilen kénnen. Zudem haben sie haufig Bindungen mit der Gesellschaft und
dem Arbeitsmarkt des Aufnahmelandes aufgebaut, die es ihnen leichter machen, eine Anstellung zu finden. Um
dieses wichtige Qualifikationsreservoir besser zu nutzen, haben mehrere OECD-Lander ihre Zuwanderungspolitik
gelockert, um auslandischen Studierenden die Moglichkeit zu geben, parallel zu ihrem Studium einer Erwerbs-
tatigkeit nachzugehen und nach Abschluss ihres Studiums im Land zu bleiben und dort zu arbeiten.

= Riickkehr ausliandischer Fachkrifte in ihr Herkunftsland erleichtern. Migrationsstrome kénnen einen positiven
Effekt auf den Humankapitalbestand in den Herkunftslaindern haben: Zuriickkehrende Migranten bringen
Kenntnisse, Erfahrungen und Geschdftskontakte mit, die ihrem Herkunftsland von Nutzen sind. Die Lander
konnen diese Vorteile ausschopfen, indem sie die Riickkehrmigration erleichtern und férdern. Eine Moglichkeit
dazu besteht z.B. darin, Gemeinden finanziell zu unterstiitzen, die Riickkehrer einladen und ihnen Wohnungen
anbieten; eine andere Moglichkeit ist es, Steuervergtinstigungen zu gewahren, insbesondere fiir in ihr Herkunftsland
zurlickkehrende hochqualifizierte Staatsangehérige.

EINE GRENZUBERSCHREITENDE KOMPETENZPOLITIK FORDERN:

" In Kompetenzen im Ausland investieren und Auslandsstudien fordern. Immer mehr Unternehmen sind
international tatig und miissen zur Deckung ihres Bedarfs an Kompetenzen sowohl das inlandische als auch das
internationale Arbeitskréfteangebot nutzen. Einige Lander haben begonnen, tber qualifikationspolitische Maf3-
nahmen nachzudenken, die tber ihre Landesgrenzen hinaus Wirkung zeigen, und in die Kompetenzentwicklung
im Ausland zu investieren. Dies hat den doppelten Vorteil, dass im Ausland ansdssige Tochtergesellschaften
inlandischer Unternehmen mit gut ausgebildeten Kraften versorgt werden und dass die Auswanderungsanreize,
insbesondere fiir Hochqualifizierte, verringert werden. Eine weitere Moglichkeit, die Kompetenzentwicklung
weltweit zu fordern, ist die Ausarbeitung von MaBnahmen zur Forderung von Auslandsstudienaufenthalten. So
konnen Lander ihren Humankapitalbestand rascher erh6hen, als wenn sie nur aus inlandischen Quellen schopfen.

WIE KONNEN LANDER DIE QUALITAT UND QUANTITAT DER VORHANDENEN KOMPETENZEN
ERHOHEN?

Im Mittelpunkt der Kompetenzpolitik steht die Steigerung des Humankapitals der Ldnder. Dazu miissen Lehrpldne sowie
Aus- und Weiterbildungssysteme entwickelt werden, die auf die Anforderungen des Arbeitsmarkts sowie der Gesellschaft
insgesamt reagieren und die gerecht und von hoher Qualitét sind. Wichtig ist es dazu auch, dass den Menschen Anreize
und Moglichkeiten gegeben werden, am Lernen teilzunehmen. Dariiber hinaus ist es mdglich, das ausldandische
Qualifikationsangebot zu nutzen, indem die Zuwanderung von Fachkréften geférdert oder in den Wissenstransfer und die
Kompetenzentwicklung im Ausland investiert wird.

Das einer Volkswirtschaft zu einem gegebenen Zeitpunkt zur Verfiigung stehende Humankapitalangebot ist abhdngig vom
Umfang der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter sowie von deren Kompetenzniveau. Daher miissen bei der Gestaltung einer
zukunftsgerichteten Kompetenzpolitik demografische Variablen wie z.B. ein hoher Anteil dlterer Menschen oder im Gegenteil
eine rasch expandierende junge Bevdlkerung beriicksichtigt werden (Kasten 1.1).

DIE LANDER KONNEN ANREIZE UND MOGLICHKEITEN FUR LEBENSLANGES LERNEN SCHAFFEN

Die Kompetenzentwicklung durch das Bildungswesen sollte dem Arbeitsmarktbedarf Rechnung tragen, und sie sollte
wirkungsvoll, effizient und gerecht sein. Die Verantwortung fiir Investitionen in Kompetenzen muss gemeinsam getragen
werden, wobei fiir die Verteilung der Lasten die dem Einzelnen, den Arbeitgebern und der Gesellschaft insgesamt entstehenden
Vorteile ausschlaggebend sein sollten.
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Kasten 1.1 Demografische Verdnderungen zwischen 1960 und 2010

In den meisten OECD-Léandern waren die Geburtenraten zwischen 1970 und 2008 riickldufig. Besonders deutlich war
dieser Riickgang in Mexiko (-4,76%) und in Stidkorea (-3,34%). Im etwas langeren Zeitraum von 1960-2009 wurde
in den OECD-Landern auch ein Anstieg des Anteils der dlteren Menschen verzeichnet, der in Japan (17,4%), Italien
(11,2%), Griechenland (10,8%) und Finnland (10%) am starksten ausgepragt war.

Veranderung des Anteils dlterer Menschen* an der Bevdlkerung, 1960-2009

/

Verdnderung des Anteils dlterer Menschen zwischen 1960 und 2010 v

M Hohe positive Verdnderung (+10%)

- [ Geringe negative Verdnderung (-0,1% bis -4,9%)
[[] Geringe positive Verdnderung (+0,1% bis +4,9%)
Il Mittlere positive Veranderung (5% bis 10%)
[[] Keine Angaben

Der Anteil der jungen Menschen ist in allen OECD-Landern zwischen 1960 und 2010 zuriickgegangen. Die
starkste Verdanderung (-26,1%) war in Stidkorea zu beobachten, gefolgt von Polen (-19,1%), Kanada (-17,24%) und
Japan (-17,2%). Unter den G20-Landern wurde in China im selben Zeitraum ein Riickgang um 20,2% verzeichnet.
Dieser Riickgang des Anteils der jungen Menschen in den OECD-Lidndern sowie in einigen aufstrebenden
Volkswirtschaften steht in starkem Kontrast zu dem in anderen Regionen der Welt festzustellenden Wachstum
dieser Bevolkerungsgruppe. In Afrika sind beispielsweise mehr als 60% der Bevélkerung unter 25 Jahre alt, und
bis 2015 wird dieser Anteil voraussichtlich auf 75% ansteigen.

* Bevolkerung ab 65 Jahre.
Quelle: OECD/Afrikanische Entwicklungsbank/Wirtschaftskommission fiir Afrika der Vereinten Nationen (UNECA) (2010); Martinez-Fernandez et
al. (erscheint demndchst).

Informationen Gber die Kompetenznachfrage sammeln und nutzen

Die Nachfrage nach anspruchsvollen Kompetenzen hat in den vergangenen finfzig Jahren zugenommen

Mit dem deutlichen Wandel, der bei den Beschaftigungsformen und -strukturen in den letzten Jahrzehnten zu beobachten
war, hat sich auch die Kompetenznachfrage im OECD-Raum und in anderen Landern verdndert. Zwischen den 1960er
Jahren und 2009 war eine Verlagerung der Arbeitsplétze von landwirtschaftlichen Betrieben in Fabriken und von dort weiter
in Dienstleistungsunternehmen zu beobachten. Die Zahl der in Managementpositionen beschéftigten Kréfte ist im selben
Zeitraum gestiegen, wahrend sich die Zahl der Kréfte, die in Biiro- oder Dienstleistungsberufen mit mittleren oder geringen
Qualifikationsanforderungen tatig sind, weniger verdandert hat (Abb. 1.1).

Diese grundlegenden Veranderungen in der Beschéftigungsstruktur gingen mit einem Anstieg der Nachfrage nach kognitiven
und interpersonellen Kompetenzen einher, wie sie fir Nichtroutineaufgaben benétigt werden, wahrend die Nachfrage nach
handwerklichen Fertigkeiten und Fahigkeiten, wie sie fiir Routinetétigkeiten, harte korperliche Arbeit und repetitive korperliche
Tatigkeiten gebraucht werden, gesunken ist'. Die Zunahme der Zahl der hochqualifizierten Kréfte, die in den vergangenen
Jahrzehnten verzeichnet wurde, war im Allgemeinen nicht mit einem Riickgang ihres Verdienstniveaus verbunden, wie dies
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= Abbildung 1.1 =
Veranderung der Beschaftigungsstruktur

A. Verinderung der Beschiftigungsanteile, nach Berufsgruppen’, 1960-2009, ausgewihlte OECD-Linder?
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Niederlande, Norwegen, Osterreich, Portugal, Schweden, Schweiz, Spanien, Vereinigtes Knigreich und Vereinigte Staaten.

Quelle: Handel (erscheint demndchst).

StatLink &= http:/dx.doi.org/10.1787/888932607062

B. Entwicklung der Humanressourcen fiir Wissenschaft und Technologie',
nach Sektoren, 1998-2008, jahresdurchschnittliche Zuwachsrate
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Anmerkung: Slowenien: 1997-2007; Schweden: 1997-2007; Vereinigte Staaten: 2003-2008; Japan: 2003-2008.

1. Humanressourcen fiir den Bereich Wissenschaft und Technologie sind laut dem Canberra-Handbuch (OECD und Eurostat, 1995) definiert als Personen, die tiber einen tertidren Bildungsabschluss
verfligen oder in einem wissenschaftlich-technischen Beruf beschitftigt sind, der normalerweise einen hohen Bildungsabschluss voraussetzt und der sich durch ein hohes Innovationspotenzial
auszeichnet

Quelle: OECD, ANSKILL Database (nur fiir den internen Gebrauch) (Juni 2011).

StatLink Sa=P http://dx.doi.org/10.1787/888932607081

bei geringer qualifizierten Arbeitskriften zu beobachten war; in den meisten Landern hat sich der Verdienstvorsprung der
Hochschulabsolventen vergréRert, obwohl ihr Anteil an der Erwerbsbevolkerung deutlich gestiegen ist?. Gleichzeitig gibt es
Anzeichen dafiir, dass die Tendenz in Richtung einer starkeren Polarisierung der Kompetenzen geht: Hochqualifizierte Krafte
werden fiir technologisch anspruchsvolle Arbeitsplétze benétigt, wahrend geringqualifizierte Arbeitskréfte fir Dienstleistungen
gebraucht werden, die nicht automatisiert, digitalisiert oder ausgelagert werden koénnen, z.B. Pflegedienste; Arbeitskrafte mit
mittlerem Qualifikationsniveau werden hingegen durch Computer- und Robotertechnik ersetzt.

Diese allgemeinen Trends sind zwar recht deutlich, direktere — nach Berufsfeldern aufgeschlisselte — Messgroen der
Kompetenzanforderungen liefern jedoch weniger eindeutige Ergebnisse, weshalb sich keine klaren Trends in Bezug auf
die Entwicklung der in verschiedenen Berufen erforderlichen kognitiven Kompetenzen ableiten lassen®. Die detaillierteren
Datenquellen lassen nur auf einen positiven Trend bei der Computernutzung am Arbeitsplatz zwischen den Jahren 1990
und 2005 schlielen. Eine andere Studie, die sich auf die Europdische Erhebung tiber Arbeitsbedingungen stiitzt, kommt
zu dem Ergebnis, dass die meisten Arbeitskrédfte zwar in einem ,lernorientierten” Arbeitsumfeld beschiftigt sind, in dem
anspruchsvollere Kompetenzen erforderlich sind, dass andere Arbeitskréfte aber immer noch Routineaufgaben erledigen.
Analog dazu ist auch nur eine langsame Abnahme der kérperlichen Arbeitsintensitdt festzustellen®. Auch wenn sich die
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meisten Beobachter einig sind, dass der langfristige Trend in Richtung von Arbeitsplatzen geht, die eine bessere Ausbildung
und grofere kognitive Kompetenzen voraussetzen, werden das Tempo und der Zeitpunkt dieser Verdnderungen, das Niveau
und die Art der nachgefragten Fahigkeiten und Fertigkeiten sowie die Antriebskrdfte dieses Wandels durchaus kontrovers
diskutiert. In Anbetracht dieser Meinungsverschiedenheiten ist klar, dass mehr und bessere Informationen tiber die in jlingster
Zeit festzustellenden bzw. aktuell zu beobachtenden Verdnderungen des Kompetenzbedarfs nétig sind. Die OECD-Erhebung
tber die Fihigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener bietet in ihrer Form bislang beispiellose Instrumente fiir die Beobachtung
und Analyse von Veranderungen der Kompetenznachfrage in einem international vergleichbaren Rahmen.

Projektionen des Kompetenzbedarfs liefern wichtige Erkenntnisse, bei ihrer Interpretation ist jedoch
Vorsicht geboten

Angesichts des sich offenbar vollziehenden raschen Wandels des Bedarfs an kognitiven Kompetenzen in den OECD-
Landern wurden Versuche unternommen, vorherzusagen, welche Wirtschaftssektoren und Berufe in den kommenden
Jahren am ehesten expandieren diirften. Aktuelle Projektionen deuten darauf hin, dass sich die vorstehend beschriebenen
Trends hinsichtlich der auf die verschiedenen Berufsfelder entfallenden Beschaftigungsanteile in der ndheren Zukunft
fortsetzen werden®, woraus sich schliellen ldsst, dass die Nachfrage der Arbeitgeber nach hoher entwickelten kognitiven
und interpersonellen Kompetenzen weiter steigen wird (Kasten 1.2). Es ist jedoch schwieriger, genauere Vorhersagen
auf Berufs-/Branchenebene zu machen. Entsprechende Projektionen sollten daher nicht als Grundlage fiir eine genaue

Kasten 1.2 Methoden zur Vorhersage des Kompetenzbedarfs

In vielen OECD-Ldndern werden seit langem Prognosen der Entwicklungen im Bildungs- und Beschaftigungsbereich
angestellt, so z.B. in Australien, Kanada, Frankreich, Deutschland, Italien, den Niederlanden, dem Vereinigten
Konigreich sowie den Vereinigten Staaten, und in jlingerer Zeit geschieht dies auch in Finnland, Neuseeland und
Israel. Solche Prognosen werden von universitdren und staatlichen Einrichtungen, vom privaten Sektor und zunehmend
auch auf multinationaler (z.B. europdischer) Ebene erstellt.

Die meisten dieser Prognosen stlitzen sich auf dynamische makrookonomische Modelle und einen ,Top-down-
Ansatz” zur Vorhersage der Arbeitskraftenachfrage. Dynamische makrodkonomische Modelle gelten im Bereich
der internationalen Kompetenzprognose als beste Praxis, ihrer Anwendbarkeit sind jedoch Grenzen gesetzt. Bei
diesen makrookonomischen Modellen muss eine groe Zahl externer Parameter in Bezug auf die weltwirtschaftliche
Entwicklung, z.B. hinsichtlich der Olpreise und der Wechselkurse, spezifiziert werden. Ein bei vielen der untersuchten
Prognosen festzustellendes Problem ist, dass es schwierig ist, kiinftige Migrationsstrome und deren Qualifikationsstruktur
vorherzusagen.

In England hat die UK Comission for Employment and Skills 2010 ein nationales ,Kompetenz-Audit” durchgefiihrt,
bei dem quantitative mit qualitativen Methoden kombiniert wurden, um die Beurteilung des kiinftigen Kompetenz-
bedarfs um einen weiter gefassten Szenarioansatz zu ergdnzen. Insgesamt stand hinter diesem Projekt die Absicht,
staatlichen Stellen, Arbeitgebern, Arbeitskraften und Bildungsanbietern Einblick in den strategischen Kompetenzbedarf
in England zu geben, was die Bereitstellung von Informationen Uber wichtige Fragen und eine regelmafige
Aktualisierung der Ergebnisse beinhaltet.

Dieses Projekt stiitzt sich auf drei wesentliche Instrumente:

= Working Futures: Quantitative Prognosen der Beschéftigungsaussichten nach Branchen und Berufsfeldern,
Bildungsniveau, Geschlecht und Beschéftigungsstatus im Vereinigten Konigreich, in anderen Landern und in den
verschiedenen Regionen Englands. Ziel ist es, ein umfassendes Bild der Arbeitsmarkte im Jahr 2020 zu zeichnen.

® Horizon Scanning and Scenario Development: ldentifizierung von wichtigen Fragen und im Vereinigten
Konigreich sowie weltweit zu beobachtenden Veranderungen, die sich auf lange Sicht auf die Beschaftigungs-
und Kompetenzstruktur auswirken kénnten. Dabei findet ein breites Spektrum von Prognosemethoden Einsatz,
wie z.B. die Erstellung von Szenarien, und werden fithrende Experten zu Szenarien fiir 2020 befragt.

= Targeted Skills Assessment Reports: Eingehende Kompetenzevaluierungen in neuen Schliisselbranchen zur Analyse
wichtiger expandierender Wirtschaftsbereiche, z.B. CO,-arme Techniken, IT-Branchen und fortgeschrittene
Fertigungstechniken.

Trotz der verschiedenen Methoden, die bei den Prognosen angewendet werden, liefern sie oft dhnliche Ergebnisse:
Die Beschiftigung von Geringqualifizierten diirfte im Allgemeinen abnehmen, wahrend die Beschéftigung von Hoch-
qualifizierten voraussichtlich steigen wird. Einige Projektionen deuten fiir die Zukunft auch auf ein Uberangebot an
hochqualifizierten Arbeitskraften in manchen Bereichen hin. Die tendenzielle Verschiebung der Beschéftigung vom
Verarbeitenden Gewerbe hin zu einer starker dienstleistungsorientierten Wirtschaft diirfte sich fortsetzen.
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Auch die Arbeitgeber kénnen an der Prognose des Kompetenzbedarfs mitwirken, wie folgende Beispiele zeigen:

Das Oivallus-Projekt in Finnland. Oivallus, was so viel heifst wie ,Erkenntnis”, wurde vom finnischen Arbeitgeber-
verband EK 2008 gestartet und lief bis Dezember 2011. Das vom EK, dem Europdischen Sozialfonds und der finni-
schen Bildungsbehorde finanzierte Projekt befasste sich mit dem kiinftigen Kompetenzbedarf der Unternehmen.
Vertreter des Unternehmens- und des Hochschulsektors, Lehrkréfte und sonstige Fachleute untersuchten dabei die
Hypothese, wonach das Arbeitsleben 2020 noch starker vernetzt sein wird als heute. Das Oivallus-Projekt ergab, dass
sich der Kompetenzbedarf verdandert, weil sich die Arbeitsformen verdndern, da immer weniger Routineaufgaben
erledigt werden miissen und es bei immer weniger Tatigkeiten ausreicht, einfach nur Anleitungen zu befolgen.
Die Arbeitswelt der Zukunft wird einem Filmstudio dhneln: Es wird zunehmend auf Projektbasis unter Mitwirkung
zahlreicher verschiedener Akteure gearbeitet werden. Zudem geht der Trend hin zur Erledigung immer vielféltigerer
Aufgaben. Die Fahigkeit, Netzwerkkompetenzen anzuwenden, ist die Grundlage des Arbeitens der Zukunft, und
Netzwerkkompetenzen duflern sich in der Fahigkeit, Wissen zu finden, zu nutzen und zu verbreiten. ,Lernende
Netzwerke” kénnen neue Chancen identifizieren und Losungen fiir Probleme finden, wenn der Schliissel zum Erfolg
in der Fahigkeit zur Zusammenarbeit von Menschen mit unterschiedlichen Kompetenzen liegt. Vernetzt zu arbeiten,
voneinander zu lernen und auf bereits existierenden Ideen aufzubauen, sind Fahigkeiten, die geiibt und von frith
an und wéhrend der gesamten Bildungslaufbahn entwickelt werden missen. Wegen weiterer Informationen vgl.
http://ek.multiedition.fi/oivallus/en/index.php.

Elbit Systems Electro-optics (Elop) in Israel. Elop, ein israelisches Elektrooptik-Unternehmen, beschiftigt tiber 12 000
Menschen in 13 Landern. Um die Politikverantwortlichen in Israel dazu anzuspornen, in die Ausbildung im Bereich
Elektrooptik zu investieren und so den projizierten Bedarf an hochqualifizierten Ingenieuren und Technikern zu
decken, hat sich das Unternehmen 2009 mit zwei Bildungseinrichtungen zusammengetan und mit ihnen zwei neue
formale Studiengédnge in diesem Bereich entwickelt. Der erste Studiengang, der vom ORT Braude College angeboten
wird, bildet Ingenieure im Bereich Optical Engineering aus und wurde von Elop und der Hochschule gemeinsam
entwickelt. Zudem wurde ein Internship-Programm eingerichtet, um dem lokalen Bedarf an Arbeitskraften gerecht
zu werden. Der zweite Studiengang wird von der ORT Rehovot School angeboten; es handelt sich um ein neues
Elektrooptik-Programm, das in die bereits angebotene allgemeine Ingenieurausbildung aufgenommen wurde. Elop
wirkte nicht nur an der Gestaltung dieser Studiengdnge mit, sondern stellte auch Forschungslabore zur Verfiigung,
schickte eigene Forscher und Ingenieure als Lehrkrdfte in die Universitaten, bildete Lehrkréfte aus, liefs Studierende
in das Unternehmen kommen und half den Universititen bei der Beantragung der Anerkennung der Studiengdnge
durch das Bildungsministerium. Drei Jahre nach dem Start dieser Initiativen sind bereits tiber 100 Techniker, die an
der ORT Rehovot studiert haben, in Unternehmen der Gegend tatig.

Quelle: Lidemann (erscheint demndchst); Beratender Ausschuss der Wirtschaft bei der OECD (BIAC).

Personalplanung, sondern eher als zusdtzliche Informationsquelle fiir die Aus- und Weiterbildungssysteme genutzt
werden. Wenn ihre Unzuldnglichkeiten nicht auller Acht gelassen werden, kdnnen Projektionen eine wichtige Rolle als
Orientierungshilfen fir die Gestaltung von Kompetenzstrategien spielen.

Eine Analyse der bestehenden Kompetenzengpdsse kann bei der Identifizierung ihrer Ursachen helfen

Kompetenzengpisse, wie sie beispielsweise im Fall von Anderungen der Nachfrage entstehen, kdnnen wegen ihrer negativen
Auswirkungen auf die Arbeitsproduktivitit das Wachstum beeintrachtigen. Kompetenzengpasse steigern die Kosten der
Beschéftigung von Fachkréften, was die Unternehmen dazu veranlassen kann, stattdessen weniger produktive unqualifizierte
Arbeitskréfte einzustellen. Kompetenzengpasse konnen zudem die Verhandlungsposition der Arbeitnehmer verbessern und
es ihnen so ermdglichen, einen weniger anstrengenden Arbeitsrhythmus durchzusetzen.

Einer Untersuchung zufolge hat sich das Produktivitdtswachstum im Vereinigten Konigreich Mitte der 1980er Jahre infolge
von Fachkraftemangel um rd. 0,7% jahrlich verringert (nach Berichtigung um sonstige Arbeits- und Produktmarkteffekte),
wohingegen fiir einen Mangel an unqualifizierten Arbeitskréften keine nennenswerten Auswirkungen festzustellen waren’.
Eine andere Studie kam fiir Kanada zu dem Ergebnis, dass Fachkréaftemangel negative Auswirkungen auf die Arbeitsproduktivitét
(laufende Wertschopfung je Beschéftigten) von kleinen und mittleren Unternehmen hatte®. Und in Nordirland wurde
beobachtet, dass Probleme bei der Besetzung freier Stellen und unbesetzte Stellen offenbar die Produktionsleistung der
einzelnen Arbeitskréfte in Hightech-Unternehmen verlangsamten®. In einigen Analysen wurde die Vermutung geduBert, dass
Kompetenzengpasse die Produktivitdt beeintrachtigen, weil sie die Einfiihrung neuer Technologien behindern. Im Vereinigten
Konigreich hatte ein Mangel an handwerklichen Fachkriften beispielsweise zur Folge, dass neue Technologien nicht in dem
MafRe eingefiihrt wurden, wie das eigentlich moglich gewesen ware, so dass sich das Produktivitdtswachstum verlangsamte™.
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Eine weitere Studie ergab, dass Kompetenzengpasse Kosten in Hohe von durchschnittlich 7% des BIP verursachen, wenn man
die Kosten der unbesetzten Stellen — gemessen am Produktivitdtsverlust wéhrend der Zeit, wéhrend der sie unbesetzt bleiben
— und die Kosten der Arbeitslosigkeit — gemessen an der Summe der entgangenen Verdienste, der Arbeitslosengeldleistungen
und der Kosten der Aktivierung von Arbeitslosen — zusammenrechnet'".

Kompetenzengpasse kdnnen sowohl konjunktureller als auch struktureller Art sein. Zu Fachkréftemangel kann es in Phasen
raschen Wirtschaftswachstums kommen, wenn die Arbeitslosigkeit gering und das Angebot an verfligharen Arbeitskréften
auf ein Minimum reduziert ist; in wirtschaftlichen Abschwungphasen stellt er hingegen seltener ein Problem dar. Manche
strukturelle Verdnderungen, z.B. die Einfiihrung neuer Technologien, kénnen die Nachfrage nach bestimmten Kompetenzen
erhéhen, die auf dem Arbeitsmarkt nicht sofort verfligbar sind. Dies kann zu Fachkriftemangel fiihren, selbst wenn die
Arbeitslosigkeit insgesamt hoch ist.

In Abbildung 1.2 sind die Arbeitslosenquoten im Jahr 2011 angegeben, d.h. nach der weltweiten Wirtschaftskrise. Den
Arbeitslosenquoten ist der Anteil der Arbeitgeber gegeniibergestellt, die 2010 laut eigenen Angaben auf Grund von
Fachkraftemangel Schwierigkeiten bei der Besetzung freier Stellen hatten'?. Daraus ist abzulesen, dass Kompetenzengpdsse
ein weitverbreitetes Problem sind und in vielen Landern gleichzeitig mit Arbeitslosigkeit auftreten. Einigen Studien zufolge
liegt der Anteil der Unternehmen, die Fachkraftemangel beklagen, in Subsahara-Afrika bei durchschnittlich rd. 40% und in
Ostasien und im Pazifikraum bei durchschnittlich 50% (im Vergleich zu 25% im OECD-Raum).

Zu Arbeitskrafteengpdssen kann es kommen, weil es an Arbeitskrdften mit den erforderlichen Kompetenzen fehlt; es
kann aber noch eine Reihe anderer Faktoren dafiir verantwortlich sein, z.B. wenig attraktive Arbeitsbedingungen und Léhne,
ein unzureichendes Arbeitskrafteangebot in Landern mit sehr niedriger Arbeitslosenquote (Arbeitskraftemangel), geo-
grafische Angebotsungleichgewichte (wenn zwar gentigend Fachkréfte zur Verfiigung stehen, diese aber zu weit entfernt von
den angebotenen Arbeitspldtzen leben) oder eine zu niedrige Zahl von Arbeitskréften mit den erforderlichen Kompetenzen.
Einige dieser Ursachen hdngen mit Aus- und Weiterbildung zusammen.

Solche ebenso wie konjunkturell bedingte Engpésse in bestimmten Sektoren werden unter dem Einfluss der Marktmechanismen
mit der Zeit in der Regel automatisch ausgeglichen. Wie aus Abbildung 1.2 ersichtlich, ist ein grolles Angebot an arbeits-
losen Arbeitskriften jedoch keine Garantie dafir, dass die Arbeitgeber Personen mit den richtigen Kompetenzen finden, um

= Abbildung 1.2 =
Anteil der Arbeitgeber mit Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung (eigene Angaben)
und Arbeitslosenquoten
Ausgewadbhlte Lander, 2010 und 2011

W Anteil der Arbeitgeber mit Schwierigkeiten bei der
Personalgewinnung (eigene Angaben) (2010)

[ Arbeitslosenquoten (2011, 3. Quartal)

Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung | Arbeitslosenquote

Polen A:I‘ Polen
Irland [ —— Irland
Norwegen Norwegen
Spanien Spanien
Sudafrika Siidafrika
Ver. Konigreich Ver. Konigreich
Schweden Schweden
Niederlande Niederlande
Frankreich Frankreich
Tschech. Rep. Tschech. Rep.
Ungarn Ungarn
China China
Osterreich Osterreich
Slowenien Slowenien
Italien Italien
Kanada Kanada
Belgien Belgien
Deutschland Deutschland
Griechenland Griechenland
Mexiko Mexiko
Neuseeland Neuseeland
Schweiz Schweiz
Turkei Tirkei
Ver. Staaten Ver. Staaten
Australien Australien
Brasilien Brasilien
Indien Indien
Japan Japan
[
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Anmerkung: Brasilien: Nur stadtische Raume; China: Registrierte Arbeitslosenquote in landlichen Raumen im Jahr 2009; Indien: 2009/2010; Indonesien: 1. Quartal 2011.
Quelle: Eigene Darstellung nach OECD (2011b, 2011), Talent Shortage Survey.
StatLink =P http://dx.doi.org/10.1787/888932607100
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Kasten 1.3 Ein koordinierter Ansatz fiir Kompetenzangebot und -nachfrage
im australischen Bundesstaat Queensland

Im australischen Bundesstaat Queensland wird Fachkraftemangel ebenso sehr als eine Frage der Arbeitsorganisation
und der Arbeitskraftemobilitdt wie des von den Bildungseinrichtungen bereitgestellten Fachkréfteangebots gesehen.
Anstatt auf Fachkraftemangel automatisch mit der Schaffung neuer Bildungsgdnge zu antworten, wird in Queens-
land zuerst versucht, die Ursachen dieser Kompetenzengpésse zu identifizieren: Ist der Fachkraftemangel darauf
zuriickzuftihren, dass nicht geniigend Personen ausgebildet werden, oder erklart er sich vielmehr daraus, dass die
Arbeitspldtze vor Ort nicht attraktiv sind und deshalb unbesetzt bleiben? Dieser Ansatz zeichnet sich durch drei
entscheidende Merkmale aus:

= Probleme bei der Anwerbung und Bindung von Arbeitskraften werden nicht als Kompetenzengpasse behandelt,
sondern als Probleme, die mit der Struktur der angebotenen Stellen zusammenhangen, weshalb sie haufig als
ein Mangel an guten Arbeitspldtzen definiert werden.

® Darauf wird reagiert, indem Gruppen von Arbeitnehmern gemeinsam die Verantwortung dafiir tibernehmen,
diese Probleme zu l6sen.

®= Ein entscheidender Faktor fiir erfolgreiche Innovationen ist das Vorhandensein kompetenter Vermittler bzw.
Fazilitatoren, die in der Lage sind, sich nicht nur mit Fragen der Entwicklung des Arbeitskrafteangebots, sondern
auch mit solchen der Unternehmensentwicklung auseinanderzusetzen.

Auf der Grundlage dieser Prinzipien hat die Regierung von Queensland (iber 60 Strategien fiir die Kompetenz-
entwicklung in 20 verschiedenen Branchen einschlieflich des 6ffentlichen Sektors entwickelt. Im Gesundheitssektor
und bei den Gemeindediensten konnten Personalengpisse und lange Wartelisten beispielsweise durch eine Ande-
rung der Arbeitsorganisation und neue Aufgabenbeschreibungen reduziert werden. Dies geschah in Zusammen-
arbeit mit den ortlichen Gewerkschaften. Strategien fiir die Kompetenzentwicklung werden im Allgemeinen iber
einen Zeitraum von zwei Jahren in Hohe von 120 000 $A jahrlich finanziert.

Quelle: Froy und Giguére (2010a); Eddington (2012).

ihre freien Stellen zu besetzen. In solchen Fallen miissen die politisch Verantwortlichen den Anstol? fiir rasche Anpassungen
der Systeme fiir Aus- und Weiterbildung geben und gegen die Ursachen von geografischen Ungleichgewichten zwischen
Angebot und Nachfrage vorgehen, um die Kompetenznachfrage der Arbeitgeber zu decken. Kasten 1.3 beschreibt ein
Beispiel vielversprechender MaSnahmen, mit denen Fachkraftemangel entgegengewirkt werden soll.

Konzipierung effizienter und effektiver Bildungs- und Ausbildungssysteme
Beriicksichtigung nationaler Ziele und lokaler Bediirfnisse

Die Bildungs- und Ausbildungssysteme missen angemessenen Zugang zu Informationen tiber die Kompetenznachfrage
und die Antriebskrafte der Veranderungen des Kompetenzbedarfs haben. Im Gegensatz zu den Auffassungen, die in der
Formulierung einiger nationaler oder sogar supranationaler Zielvorgaben fiir das Bildungsniveau zum Ausdruck kommen'®,
gibt es in spezifischen Berufen im Allgemeinen keinen ,richtigen” Anteil an bestimmten Bildungsqualifikationen. Was
,richtig” ist, hdngt von zahlreichen kontextspezifischen Faktoren, der Struktur und dem Kompetenzbedarf der Wirtschaft
sowie den Zielen ab, die sich das Land insgesamt gesetzt hat, und dies kann sich im Lauf der Zeit &ndern. Veranderungen
bei den Verdienstunterschieden ebenso wie die mit diversen Bildungsprogrammen assoziierten privaten und offentlichen
Bildungsertrdge geben einen gewissen Aufschluss tiber das AusmaR, in dem zusitzliche Bildungsinvestitionen angebracht
sind. Gleichzeitig wird in breiten Kreisen anerkannt, dass Bildung auch eine Konsumfunktion erfiillt, da der einzelne bestrebt
ist, Kompetenzen zu entwickeln, die tiber die am Arbeitsplatz eingesetzten hinausgehen. Selbst wenn sich diese Kompetenzen
nicht in sofortigen Gehaltsvorteilen niederschlagen, kénnen sie mit bedeutenden sozialen Nutzeffekten verbunden sein.

Der gesamte Kompetenzbedarf muss identifiziert und zum Ausdruck gebracht werden und sich in aktualisierten Lehrplénen
sowie sachdienlichen Programmen niederschlagen; zugleich miissen die Bildungssysteme es den Einzelnen ermdglichen,
flexibel zwischen Bildungspfaden zu wechseln, insbesondere auch zwischen berufsbildenden und akademischen sowie
anderen nichtformalen Bildungsgdngen. Vor allem die Regierungen derjenigen aufstrebenden Léander, deren Kompetenz-
bedarf einem besonders raschen Wandel unterliegt, konnen nationale Bestrebungen durch die Umsetzung gezielter
Bildungsprogramme erfiillen. Ein Beispiel hierfir ist der sich aus dem Ubergang zu CO,-armen Volkswirtschaften ergebende
neue Kompetenzbedarf (Kasten 1.4).
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Kasten 1.4 Anpassung an den aufkommenden Kompetenzbedarf
in CO,-armen Volkswirtschaften

Es besteht inzwischen weitgehend Einvernehmen dariiber, dass das Wirtschaftswachstum von nicht nachhaltigen
Umweltpraktiken, wie jenen, die zum globalen Klimawandel fiihren, entkoppelt werden muss. Ein erfolgreicher
Ubergang zu einer CO,-armen Wirtschaft kénnte den Arbeitsmarkt und die Kompetenzanforderungen von Grund auf
neu gestalten. Beispielsweise wird die Beschéftigung im Sektor der erneuerbaren Energien voraussichtlich in dem MafRe
steigen, wie sie in den auf den Abbau und die Verbrennung fossiler Brennstoffe spezialisierten Unternehmen sinkt. Die
Kompetenzpolitik muss sich auf diese neue Nachfrage einstellen, und an den Sekundarschulen sowie den Hochschulen
missen neue Lehrpldne und Studiengdnge eingerichtet werden.

Ebenso wie die Verbreitung der Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) in der gesamten Wirtschaft,
die einen Grofteil der Erwerbsbevolkerung zu Wissensarbeitern gemacht hat, werden auch die Umwelttechnologien
und umweltvertragliche Arbeitspraktiken in der Wirtschaft um sich greifen und allen Berufen nach und nach eine
starkere Umweltkomponente verleihen. Beispielsweise wird eine wachsende Zahl der Baufacharbeiter im Einsatz
von Baustoffen und -techniken geschult, die fiir energieeffizientes Bauen und die Sanierung bestehender Gebdude
zur Steigerung der Energieeffizienz erforderlich sind. Die bis dato gesammelten Erfahrungen legen den Schluss nahe,
dass die Okologisierung bestehender Berufe ein schrittweiser Prozess ist: So konnen Arbeitskrifte, die beispielsweise
bereits eine Schreinerausbildung absolviert haben, leicht die notwendigen neuen ,griinen” Qualifikationen erwerben,
vorausgesetzt sie haben hinreichend Zugang zu den richtigen Formen der Weiterbildung, um ihre Kompetenzen
,aufzustocken”. Allerdings hat der Ubergang zu einem griinen Arbeitsmarkt gerade erst begonnen, und es l4sst sich nur
schwer vorhersagen, wie sich der Kompetenzbedarf im weiteren Verlauf des Prozesses entwickeln wird.

Tatsdchlich geht aus Ergebnissen einer OECD-Erhebung bei kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) hervor, dass
die Firmen sich des kinftigen Bedarfs an ,Umweltkompetenzen” hdufig nicht hinreichend bewusst sind, und ihre
Investitionen in Fort- und Weiterbildungen zum Erwerb umweltvertraglicher Kompetenzen oder wissensintensive
umweltfreundliche Aktivitdten halten sich oft in Grenzen, ebenso wie ihr Bewusstsein fiir die Auswirkungen neuer
Bestimmungen auf den eigenen Industriezweig. Berufsausbildungsprogramme im Bereich der Umwelttechnologien
(formale Ausbildung) sind gerade erst im Entstehen begriffen, wohingegen wissensintensive umweltfreundliche
Aktivititen (informelles Lernen) von Firmen haufiger eingesetzt werden, um ihre Mitarbeiter beim Erwerb der
notwendigen Kenntnisse und bei der Aktualisierung von Kompetenzen zu unterstiitzen. Am ehesten sind es KMU mit
Wachstumspotenzial, die in die Entwicklung von Umweltkompetenzen im Rahmen ihres Repertoires an produktivitats-
und innovationssteigernden Kompetenzen investieren.

Mit zunehmender Ausgestaltung des fiir die Forderung eines umweltvertraglichen Wachstums notwendigen Politik-
rahmens wird deutlicher, wie der Staat am besten gewdhrleisten kann, dass Studierende und Erwerbstitige auch die
umweltbezogenen beruflichen Kompetenzen erwerben, die sie an ihrem Arbeitsplatz benétigen werden. OECD-
Daten zeigen, dass etwa 60% der untersuchten Lander zumindest eine auf ein umweltvertrdgliches Wachstum aus-
gerichtete Arbeitsmarktmafnahme umgesetzt haben, wobei es sich in den meisten Féllen um eine Aus- oder Weiter-
bildungsmaBnahme handelte. Wenngleich dies ein ermutigender Auftakt fiir die Bewaltigung der sich abzeichnenden
Nachfrage nach Umweltkompetenzen ist, sind die meisten dieser Programme vom Umfang her gering und mussen auch
erst noch rigorosen Priifungen unterzogen werden. Fallstudien legen den Schluss nahe, dass eine enge Koordinierung
dieser Aus- und Weiterbildungsprogramme mit den Arbeitgebern und Gewerkschaften besonders wichtig ist, um
zu gewahrleisten, dass das Aus- und Weiterbildungsangebot auch wirklich den sich wandelnden Bediirfnissen des
Arbeitsmarkts entspricht.

Quelle: OECD (2011b); ILO (2011a); ILO (2011b); OECD (erscheint demnéchst), OECD Employment Outlook; OECD (erscheint demndchst), Leveraging
Skills and Training in SMEs; OECD (2012a).

Ein strategisches Konzept fiir die Kompetenzpolitik muss zudem Unterschieden auf lokaler Ebene Rechnung tragen, vor

allem in aufstrebenden Volkswirtschaften, wo solche Unterschiede besonders grof sein konnen. In China beispielsweise
fuhrt der Kompetenzbedarf in stadtischen Ballungsgebieten zu einer starken inldandischen Zuwanderung aus landlichen
Gebieten, die bedeutende wirtschaftliche und gesellschaftliche Folgen haben kann. In einigen OECD-Landern haben
lokale Akteure Besorgnis tber die mangelnde Flexibilitdt der nationalen Kompetenzpolitik bei der Anpassung an ihre
Bediirfnisse sowie tiber die Langsamkeit der Reaktion auf die sich wandelnden Kompetenzanforderungen gedufSert'.
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Nationale Politikziele lassen sich besser erreichen, wenn auf lokaler Ebene eine stiarkere Differenzierung zugelassen wird.
Um sicherzustellen, dass die Bildungsangebote den Anforderungen der Wirtschaft insgesamt ebenso gerecht werden wie
denen der lokalen Arbeitsmarkte, sollte die Zusammenarbeit zwischen Bildungseinrichtungen und -behdrden, Arbeitgebern
und Entwicklungsbeauftragten gefordert werden (Kasten 1.5). Auch zwischen einzelnen Wirtschaftssektoren kdnnen
erhebliche Unterschiede beim Qualifikationsbedarf bestehen, die bei der Gestaltung von Kompetenzstrategien berticksichtigt
werden miissen.

Erkenntnisse der OECD Reviews of Higher Education and Regional and City Development veranschaulichen ferner, dass
die Hochschulbildung in vielen Féllen stirker auf die Deckung des nationalen Kompetenzbedarfs oder die Erreichung
der globalen Ziele der Hochschuleinrichtungen ausgerichtet ist als auf die lokalen Bediirfnisse oder Realitaten'®. Das
veranschaulicht, wie wichtig es ist, Bildungs- und Ausbildungssysteme zu entwickeln, die hinreichend flexibel sind, um
den Bediirfnissen verschiedener Arbeitsmadrkte angepasst werden zu kénnen, u.a. durch rasche Genehmigungsverfahren
fur lokale Ausbildungsprogramme'”. In einigen Landern ldsst die Hochschulbildung eine Schieflage zu Lasten technischer
Fachrichtungen entstehen, die fiir die Wirtschaft notwendig sind. Trotz der hohen Arbeitslosenquoten unter Arbeitskraften

Kasten 1.5 Erkenntnisse aus den OECD-Arbeiten zu lokalen Kompetenzstrategien

Im Rahmen des OECD-Aktions- und Kooperationsprogramms zur lokalen Wirtschafts- und Beschéftigungsentwicklung
(LEED) wurde eine Reihe lokaler Kompetenzstrategien untersucht. Eine erfolgreiche Strategie kommt in der Region
Mackay in Queensland, Australien, zum Einsatz. Diese Region verzeichnet seit Mitte der 2000er Jahre ein beispielloses
Wachstum, was einen bedeutenden Druck auf die Unternehmensentwicklung ausloste. Als Reaktion hierauf haben
Unternehmen des Verarbeitenden Gewerbes einen Industriecluster namens Mackay Area Industry Network (MAIN)
gebildet, um Kompetenzengpassen rasch und effizient begegnen zu kénnen. Ein Forum fiir Kompetenzpartnerschaften, das
aus dem Netzwerkkonzept entstand, ermdglichte es allen an der Entwicklung der Kompetenzpolitik beteiligten Akteuren,
darunter auch den offentlichen Einrichtungen, Industrieclustern, Gemeindeorganisationen und Bildungsanbietern,
zusammenzukommen, um dber ihren Kompetenzbedarf und diesbezliglich ergriffene Initiativen zu sprechen und ihr
Wissen in Strategiepldne zu integrieren.

In China ist die Shanghai Highland of Talent Initiative ein gutes Beispiel fiir eine ausgewogene, stadtweite Bottom-
up-Kompetenzstrategie, in deren Rahmen fiir die beteiligten Organisationen spezifische Ziele aufgestellt wurden. Die
Kommunalverwaltung rief ihre erste Kompetenzentwicklungsinitiative 1995 ins Leben, die Shanghai in eine Talente-
Hochburg in Festlandchina umwandeln sollte. Allerdings wurden konkrete Anstrengungen zur Umsetzung einer
konzertierten Strategie erst nach der Lancierung eines detaillierten Aktionsrahmens im Jahr 2004 unternommen. In
diesem Rahmen wurden zehn Priorititen definiert, die auf der Basis der Anwerbung hochqualifizierter chinesischer
Auslandsriickkehrer zwischen 2004 und 2010 in Angriff genommen werden sollten. Zu den Prioritdten zahlten das
Angebot spezialisierter Schulungsprogramme zur Fortbildung hochqualifizierter Wissenschaftler und Manager sowie
breiter angelegte Programme zur Reform des Systems der beruflichen Weiterbildung sowie zur Aufstockung der
Kompetenzen in der Erwerbsbevolkerung von Shanghai. 2006 wurden diese Priorititen in fiinf Schliisselaufgaben
zusammengefasst, wobei die dringendste Aufgabe in der Aus- und Weiterbildung der Arbeitsmigranten und der vielen
in die Stadte stromenden Landarbeiter bestand, die in der Landwirtschaft nicht mehr benétigt werden. Die Aus- und
Weiterbildung erfolgt nunmehr auf der Grundlage eines alljéhrlich tGberarbeiteten Kompetenzentwicklungskatalogs, in
dem die gefragten Kompetenzen aufgelistet sind. Die Ergebnisse dieses ausgewogenen und zielorientierten Ansatzes sind
ermutigend.

Grundlage vieler lokaler Kompetenzstrategien ist die Gewahrleistung einer engen Zusammenarbeit zwischen den
zahlreichen Akteuren, die an der Kompetenzentwicklung und -nutzung beteiligt sind. Der US-Bundesstaat New
Jersey hat 2011 eine Reihe von Talentnetzwerken eingerichtet (New Jersey Department of Labor and Workforce
Development). Dabei wurden sechs Netzwerke geschaffen, die sich vorrangig auf die spezifischen Bediirfnisse von
Schlusselindustrien in diesem Bundesstaat konzentrieren sollen und global betrachtet tiber die Halfte der Arbeitsplatze
in diesem Bundesstaat stellen: fortgeschrittene Fertigungstechniken, Finanzdienstleistungen, Gesundheitsversorgung,
Lebenswissenschaften, Technologie und Unternehmertum, Verkehr, Logistik und Verteilung. In den Netzwerken werden
Arbeitgeber, Arbeitsuchende, zentrale Berufsberatungszentren, Vertreter der Regierung und Gemeindegruppen sowie
Bildungseinrichtungen miteinander verbunden. Eine Beratergruppe Talententwicklung wurde eingerichtet, um Feedback
beziiglich des Arbeitskréftebedarfs entgegenzunehmen, das bei der Ergreifung kiinftigen Initiativen im Bereich der
Talententwicklung als Orientierungshilfe dienen soll.

Quelle: Froy, Giguere und Hofer (2009); Martinez-Fernandez (2009); Zhang (2009); Stoller (2011).
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mit College-Abschluss zéihlen unzureichende Kompetenzen und Ausbildung nach Angaben von Unternehmen in Agypten
beispielsweise zu den fiinf grofiten Hemmfaktoren fiir Unternehmen'®. Obwohl Bildungsreformen und Anreize zur Ergreifung
technischer Studiengénge notwendig sind, geniefSen entsprechende Mafinahmen nicht die erforderliche Unterstiitzung, da
ein Abschluss in Human- oder Rechtswissenschaften ein wichtiger Bildungsnachweis ist, um sich eine Stelle im &ffentlichen
Dienst zu sichern™.

Kompetenzangebot und -nachfrage sind dynamisch miteinander verbunden. Durch die Férderung von Wissenschaft, Techno-
logie und Innovation in der Bildung erhilt die Wirtschaft bestimmte Kompetenzen, die ihrerseits wiederum Innovationen,
Beschaftigungsschaffung sowie Verdnderungen in der sektoralen Zusammensetzung und Produktion und infolgedessen
auch in der Kompetenznachfrage zur Folge haben kénnten. In Anbetracht dieser Interaktion hat die Tiirkei eine nationale
Wissenschafts-, Technologie- und Innovationsstrategie entwickelt, die zusammen mit dem Humanressourcenstrategie- und
-aktionsplan in Wissenschaft und Technologie fiir die Jahre 2011-2016 des Landes sowohl auf eine Steigerung der Zahl der
FuE-Fachkrifte als auch eine Verbesserung der sektorspezifischen und beruflichen Verteilung abzielt. Erreicht wird dies Gber die
Orientierung junger Menschen auf FuE-nahe Bereiche sowie die Verbesserung des Forschungsumfelds und der Kompetenzen
und Erfahrungen der Forscher.

Schaffung des geeigneten Mix aus allgemeinen und berufsspezifischen Kompetenzen

An die Systeme der beruflichen Erstausbildung und Weiterbildung werden im 21. Jahrhundert hohe Erwartungen gestellt. Den
neuesten Anforderungen entsprechende Kompetenzen in einer Disziplin sind nach wie vor wichtig, und innovative und kreative
Menschen verfligen im allgemeinen in einem bestimmten Wissensgebiet oder Praxisbereich tiber spezifische Kompetenzen.
So wichtig die Kompetenz des ,Lernen Lernens” auch ist, Menschen lernen immer, wenn sie etwas lernen. Fiir die Ausbilder
besteht das Dilemma aber darin, dass die kognitiven Routinekompetenzen, die bei der Wiedergabe von Unterrichtsinhalten
mobilisiert werden — mit anderen Worten, die Kompetenzen, die sich am einfachsten vermitteln und tiberpriifen lassen —,
zugleich auch jene sind, die sich am einfachsten digitalisieren, automatisieren und ausgliedern lassen. Von der Bildung wird
zunehmend erwartet, dass sie neue Denkmethoden entwickelt, die Kreativitét, kritisches Denken, Probleml6sefahigkeit und
Entscheidungsfindung umfassen ebenso wie neue Arbeitsmethoden, insbesondere auf dem Gebiet der Kommunikation und
Zusammenarbeit; neue Arbeitsinstrumente, darunter die Fahigkeit, das Potenzial neuer Technologien zu erkennen und voll
auszuschopfen, und nicht zuletzt auch die Fahigkeit, in einer komplexen Welt als aktiver und verantwortungsvoller Biirger zu
leben (Kasten 1.6).

In jedem beliebigen Bildungs- und Ausbildungsprogramm miissen Entscheidungen tiber den richtigen Mix an Wissen,
Kompetenzen und sogar Verhaltensweisen, Einstellungen und Wertvorstellungen getroffen werden, die es zur Erreichung der
angestrebten Ergebnisse im wirtschaftlichen und sozialen Bereich vermitteln sollte. Da sich die Kompetenzanforderungen
verandern und die Menschen sich in ihrem Erwerbsleben entsprechend anpassen und neue Kompetenzen erwerben miissen,
um berufliche Mobilitdt zu gewdhrleisten, ist die Pflichtschulzeit die Zeit, in der sie Grundqualifikationen beherrschen
lernen und ihren generellen Wunsch und ihre Fahigkeit zu lebenslangem Lernen entwickeln sollten. Die Tatsache, dass laut
PISA-Erhebungen ein hoher prozentualer Anteil der Schiilerinnen und Schiiler die Pflichtschulzeit mit einer nur schwachen
Beherrschung dieser grundlegenden Kompetenzen absolviert, veranschaulicht, dass diese Ziele in vielen Landern nach wie
vor schwer zu erreichen sind®.

Vor allem im Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung, aber auch bei stirker akademisch orientierten Hochschul-
programmen ist neben der Pflichtschulbildung die Nutzung des Arbeitsplatzes als Lernort ein wirksames Mittel, um zu
gewdbhrleisten, dass junge Menschen gut auf den Eintritt in den Arbeitsmarkt vorbereitet sind (Kasten 1.7). Abbildung 1.3
zeigt auf der Basis vorldufiger Daten einer Feldstudie der Internationalen Vergleichsstudie der Kompetenzen Erwachsener
(PIAAC) die durchschnittlichen Grundqualifikationen nach Alter, Bildungsniveau und Arbeitsmarktstatus. Demzufolge sind
die Grundqualifikationen im Durchschnitt unter dlteren und jiingeren Kohorten besser entwickelt, die sich ausschliellich
in einer Bildungsmalinahme, einem Arbeitsverhaltnis oder einer Kombination aus beidem befinden. Daraus ldsst sich
schliel’en, dass sowohl die Austibung einer Beschdftigung als auch die Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmalinahmen
einen positiven Einfluss auf den Kompetenzerwerb haben diirfte, wohingegen sich der Status ,weder in Beschaftigung noch
in Bildung oder Ausbildung (NEET)” negativ auswirken diirfte.

Sind Arbeitgeber in die Gestaltung der Lehrpldne und Umsetzung der Ausbildungs- und Weiterbildungsprogramme auf
Postsekundarebene einbezogen, haben die Schiilerinnen und Schiiler offenbar einen ,sanfteren” Ubergang von der Schule
ins Erwerbsleben?'. Im Vergleich zu einem nur von staatlichen Stellen entworfenen und in schulbasierten Systemen unter-
richteten Lehrplan hat das Lernen am Arbeitsplatz verschiedene Vorteile: Es gibt Auszubildenden die Mdglichkeit, an
modernsten Geraten fachliche Kompetenzen zu erwerben, und gestattet ihnen zugleich, in einem realen Umfeld soziale
Kompetenzen wie Team-, Kommunikations- und Verhandlungsfahigkeiten zu entwickeln. Durch praxisbezogenes Lernen
am Arbeitsplatz kann demotivierten Jugendlichen zudem ein Ansporn gegeben werden, im Bildungssystem zu bleiben
bzw. ins Bildungssystem zurilickzukehren. Das Lernen am Arbeitsplatz erleichtert dartiber hinaus den Einstellungsprozess,
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Kasten 1.6 Neugestaltung der Lehrplane fiir das 21. Jahrhundert

Die letzten groen Verdnderungen der Lehrpldne und der damit einhergehenden an das Bildungssystem gerichteten
Erwartungen fanden gegen Ende des 19. Jahrhunderts als Reaktion auf den plétzlichen Anstieg des Humankapital-
bedarfs im Zuge der Industriellen Revolution in vielen europdischen Landern und Nordamerika statt. Dabei hat
die Welt des 21. Jahrhunderts eindeutig wenig mit der Welt am Ende des 19. Jahrhunderts gemeinsam, so dass
eine grundlegende Neugestaltung der Lehrplaninhalte seit langem Uberfillig ist. Natlrlich sind die Lehrpldne
weltweit hdufig optimiert worden, in manchen Fallen in gréBerem Malle; sie sind aber auf der Ebene der Wissens-
und Kompetenzvermittlung sowie in ihrer Beschaffenheit bisher nie grundlegend uberarbeitet worden und
haben auch noch nie die Metaebene bzw. die vierte Dimension mit einbezogen, die Aspekte wie Lernen lernen,
Interdisziplinaritdt und Personalisierung beinhaltet. Eine Anpassung an die Bediirfnisse des 21. Jahrhunderts setzt
eine Priifung jeder einzelnen Dimension und der Interaktionen untereinander voraus:

Wissen — Relevanz ist gefordert: Der Motivationsmangel unter Studierenden und haufig ihr nachlassendes
Engagement erkldren sich aus der Unfdhigkeit der Bildungssysteme, einen Bezug zwischen Theorie und
Praxis herzustellen. Dieser Aspekt ist nicht nur im Hinblick auf die Wiinsche der Studierenden, sondern
auch in Bezug auf die Bedirfnisse von Wirtschaft und Gesellschaft von entscheidender Bedeutung. Es
besteht eine grundsatzliche Notwendigkeit, die Bedeutung und Anwendbarkeit des Lehrstoffs neu zu
Uiberdenken sowie zwischen Theorie und Praxis ein wesentlich besseres Gleichgewicht herzustellen. Dabei
sollten u.a. folgende Fragen beantwortet werden: Sollte das Fach Ingenieurwesen in den Standardkanon der
Lehrplane integriert werden? Sollte Trigonometrie durch mehr Statistik ersetzt werden? Sind lange schriftliche
Divisionsaufgaben notwendig? Was ist im Fach Geschichte bedeutend und relevant? Sollte Finanzkunde
zu einem Unterrichtsfach fiir alle werden — und falls ja, ab welcher Jahrgangsstufe? Sollte die Vermittlung
unternehmerischer Kompetenz Pflicht werden? Sollte das Fach Ethik neu bewertet werden? Welche Rolle spielen
kiinstlerische Facher — und konnen sie zur Forderung der Kreativitdt in allen Disziplinen genutzt werden?

Kompetenzen - fiir Bildungsergebnisse eine Notwendigkeit: Hochrangigere Qualifikationen (,Qualifikationen
des 21. Jahrhunderts”), wie die vier K Kreativitat, kritisches Denken, Kommunikation und Kooperation sowie
andere Kompetenzen sind sowohl fiir die Wissensaufnahme als auch die Arbeitsleistung von entscheidender
Bedeutung. Dabei ist der Lehrplan bereits mit Unterrichtsinhalten Gberfrachtet, was Schiilern/Studierenden den
Erwerb (und Lehrkréften die Vermittlung) von Kompetenzen durch ein tiefes Eintauchen in eine Materie stark
erschwert. Es besteht ein begriindeter globaler Konsens in der Frage, welche Kompetenzen es zu vermitteln
gilt und wie die in Projekten angewandten Lehrmethoden den Kompetenzerwerb beeinflussen kénnen, doch
bleibt angesichts der lGberwaltigenden Menge an zu behandelndem Lehrstoff hierfir wihrend des Schuljahrs
nur wenig Zeit. Es besteht auch wenig Fachkompetenz seitens der Lehrkréfte, um Wissen und Kompetenzen in
einem kohdrenten Ganzen zu kombinieren, mit entsprechenden Orientierungsmaterialien und Evaluierungen.

»Charakter” (Verhaltensweisen, Einstellungen, Wertvorstellungen) — um in einer Welt mitimmer gréfleren Heraus-
forderungen bestehen zu kdnnen: Angesichts zunehmender Komplexitdt entdeckt die Menschheit erneut, wie
wichtig es ist, leistungsbezogene Charaktereigenschaften (Anpassungsfahigkeit, Durchhaltevermégen, Wider-
standsfahigkeit) und moralbezogene Eigenschaften (Integritdt, Gerechtigkeitssinn, Mitgefiihl, Ethik) zu vermitteln.
Die Schule ist nur einer der Orte, an denen der Charakter gepragt wird. Die offentlichen Schulsysteme sehen
sich hier dhnlichen Herausforderungen gegeniiber wie bei der Kompetenzvermittlung, mit der zusétzlichen
Schwierigkeit, akzeptieren zu missen, dass die Personlichkeitsentwicklung zu einem festen Bestandteil des
Lehrauftrags wird, wie dies in Privatschulen bereits der Fall ist.

Metaebene — diese Ebene ist fir die Aktivierung des Wissenstransfers, den Aufbau von Fachwissen, die
Forderung von Kreativitdt Uber Analogien, die Verankerung der Gewohnheit des lebenslangen Lernens usw.
von entscheidender Bedeutung. Dabei werden u.a. folgende Fragen beantwortet: Wie sollen die Schiiler/
Studierenden das Lernen lernen? Welche Rolle spielt Interdisziplinaritdt? Was ist die angemessene Abfolge der
Unterrichtsinhalte innerhalb der Facher und facheriibergreifend? Wie wecken wir Neugier? Wie erleichtern
wir Schiilern/Studierenden zusatzlich zur Absolvierung des Standardcurriculums die Verfolgung ihrer eigenen
Interessen? Wie passen wir Curricula lokalen Bedrfnissen an?

Quelle: C. Fadel, Ausziige aus dem Weibuch zur Griindung des Center for Curriculum Redesign http://curriculumredesign.org/wp-content/
uploads/ CCR-Foundational-Whitepaper-Charles-Fadel2.pdf; Trilling and Fadel (2009), “21st-Century Skills”, www.2 1stcenturyskillsbook.com/.
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= Abbildung 1.3 =
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Anmerkung: Diese Abbildung stiitzt sich auf Daten aus der PIAAC-Feldstudie. Da diese Daten nicht auf représentativen Stichproben beruhen, haben sie nur illustrativen Charakter.
Quelle: Daten aus der PIAAC-Feldstudie (2010).

Zur Interpretation dieser Abbildung:

Mitte 20-Jahrige, die sich nur in Bildung befinden, und jene, die in Bildung und Beschéftigung sind, weisen im Durchschnitt ein hoheres Niveau
an Grundkompetenzen auf als jlingere Kohorten in vergleichbaren Situationen. Ein dhnliches Grundmuster findet sich bei jungen Menschen,
die nur in Beschiftigung sind, wenn auch auf einem niedrigeren Niveau. Altere Jugendkohorten hingegen, die nicht in Beschiftigung, Bildung
oder Ausbildung (NEET) sind, weisen in vergleichbaren Situationen im Durchschnitt ein niedrigeres Kompetenzniveau auf als junge Kohorten.

Kasten 1.7 Unterschiedliche Formen des Lernens am Arbeitsplatz

Das Lernen am Arbeitsplatz umfasst einen Katalog diverser Verfahren, die von Kurzpraktika, welche es dem
Lernenden ermdglichen, Arbeitssituationen zu beobachten, bis hin zu einer strukturierten langfristigen
Berufsausbildung mit einem berufsqualifizierenden Abschluss oder Diplom reichen:

= Beobachtungspraktikum: Sehr kurze Phasen — in der Regel einige Tage —, an denen die Schiiler/Studierenden
eine Arbeitskraft beobachten, um etwas tiber ihre Tatigkeit zu erfahren. Haufig handelt es sich bei den Teil-
nehmern um jlingere Schiilerinnen und Schiiler, und das Praktikum dient der Berufsorientierung. In Kanada
sieht das Praktikum der Neuntklassler beispielsweise so aus, dass sie einen Erwachsenen in ihrer Néhe
in seinem realen Arbeitsumfeld beobachten (es handelt sich um die ,Take Our Kids to Work“-Initiative;
www.thelearningpartnership.ca/page.aspx?pid=250). In Italien schliefSen sich berufsbildende Sekundarschulen
und lokale Unternehmen zusammen, um im Schulgebdude ,simulierte Lernunternehmen” einzurichten, die
Schiiler zum Erwerb der von den Unternehmen gefragten Kompetenzen ermutigen.

Lernen durch Engagement (LdE) (Service Learning): Ehrenamtliche Tétigkeiten der Schiilerinnen und Schiiler,
gewohnlich in Einrichtungen ohne Erwerbscharakter, in deren Rahmen sie eine Dienstleistung erbringen sollten,
ihnen gleichzeitig aber auch die Maoglichkeit geboten wird, etwas zu lernen. Ein Beispiel fiir diese Art des
Lernens findet sich in der Flamischen Gemeinschaft in Belgien, wo einige Schiilerinnen und Schiler, die auf
Teilzeitbasis Berufsbildungsprogramme absolvieren, an dieser Form des Lernens teilnehmen.

Praktika: Kurze Phasen — Wochen oder Monate —, in denen Schiiler und Studierende an echten Arbeitsplatzen
tatig sind, in der Regel unentgeltlich oder zum Nominallohn. Praktika kénnen durch einen spezifischen
Praktikumsvertrag geregelt werden. In verschiedenen OECD-Lindern, darunter Osterreich, der Flimischen
Gemeinschaft Belgiens, Chile, Ungarn, Italien und Mexiko haben Schiilerinnen und Schiiler in schulbasierten
Berufsbildungsgangen der Sekundarstufe 1l die Moglichkeit, Praktika zu absolvieren, wenngleich nicht alle
Berufsbildungsteilnehmer hiervon Gebrauch machen.
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= Berufsausbildung: Starker strukturiertes duales Ausbildungssystem mit berufsqualifizierendem Abschluss, das
gewohnlich lber einen Zeitraum von mehreren Jahren eine arbeitsplatzbasierte Teilzeitausbildung in einem
Unternehmen mit theoretischem Unterricht in einer Berufsschule kombiniert. Gut konzipierte Systeme der
dualen Berufsausbildung finden sich in deutschsprachigen Lindern, wie Osterreich, Deutschland, Luxemburg
und der Schweiz, sie existieren u.a. aber auch in Australien, der Flimischen Gemeinschaft Belgiens, Danemark
und den Niederlanden.

Quelle: OECD (2010b).

indem es Arbeitgebern und potenziellen Arbeitnehmern die Moglichkeit gibt, einander kennenzulernen. AuRerdem tragen
Auszubildende zur Steigerung der Produktion der Unternehmen bei. Im Angebot an Moglichkeiten des Lernens am Arbeits-
platz driickt sich auch direkt der Bedarf der Arbeitgeber aus, die bereit sind, Ausbildungsméglichkeiten in Bereichen
anzubieten, in denen Fachkrdftemangel besteht. Kasten 1.8 erldutert im Einzelnen, wie eine Stadt eine Kampagne zur
Erhohung der Zahl der Auszubildenden ins Leben gerufen hat.

Die Gewerkschaften kdnnen auf dem Gebiet der Kompetenzpolitik und insbesondere bei der Ausarbeitung der Curricula
und der Bereitstellung arbeitsplatzbasierter Aus- und Weiterbildungen mit den Arbeitgebern zusammenarbeiten. Eine
derartige Zusammenarbeit kann zu einem besseren Gleichgewicht zwischen einer Fokussierung auf kurzfristig gefragte
und stark firmenspezifische Kompetenzen auf der einen Seite und der Vermittlung allgemeiner, tibertragbarer Kompetenzen
im Interesse der Zukunft der Arbeitnehmer auf der anderen Seite beitragen. Die Gewerkschaften sind im Allgemeinen
darauf bedacht, die Interessen der Arbeitnehmer zu verteidigen, sicherzustellen, dass die Beschéftigten ihre Kompetenzen
richtig nutzen konnen und Zugang zu qualitativ hochwertigen FortbildungsmaBnahmen haben, und dafiir zu sorgen, dass
Investitionen in Bildung tatsdchlich zu besseren Arbeitsplatzen und hoheren Verdiensten fiihren. Im Vereinigten Konigreich
hat der Gewerkschaftskongress (Trade Union Congress — TUC) beispielsweise UnionLearn eingerichtet, ein Netzwerk
von ,Gewerkschaftsvertretern fiir Lernangelegenheiten”, die fiir die Gewerkschaftsarbeit zur Kompetenzentwicklung und
zum Lernen am Arbeitsplatz einen hervorragenden Strategierahmen und Unterstiitzung liefern. UnionLearn-Vertreter
informieren, beraten und ermutigen Arbeitgeber, eine ,Kompetenzzusage” zu unterzeichnen, mit der sie sich verpflichten,
ihre Mitarbeiter bis zu einem bestimmten Qualifikationsniveau oder Diplom auszubilden.

Kasten 1.8 Die Mayor’s Apprenticeship Campaign in London

London weist eine der h6chsten Arbeitslosenquoten im Vereinigten Konigreich auf und verzeichnete bis vor kurzem
eine besonders geringe Inanspruchnahme von Ausbildungsmoglichkeiten, wie z.B. Berufsausbildungen. Londons
Wirtschaft ist tberwiegend dienstleistungsorientiert, was erkldart, warum die Beschaftigung in den Sektoren,
die die Berufsausbildung traditionell unterstiitzt haben, wie das Verarbeitende Gewerbe, so niedrig ist. Zur
Fortsetzung und Beschleunigung der von der vorherigen Labour-Regierung geschaffenen Dynamik ist die neue
Koalitionsregierung im Bereich der Kompetenzentwicklung zu einem stdrker marktorientierten Konzept tber-
gegangen. In diesem werden die Arbeitgeber als Manager des Kompetenzentwicklungssystems angesehen.
Die Finanzierung wurde in Richtung der Forderung einer gréBeren Inanspruchnahme von Berufsausbildungen
verlagert, die als arbeitgeberorientiert und als ein Ansatz betrachtet werden, der die Kompetenzen des Einzelnen
wesentlich steigern kann. Die Londoner Stadtverwaltung hat eine betriebliche Bildungsinitiative (die Mayor’s
Apprenticeship Campaign) ins Leben gerufen, um verstarkt fir die Teilnahme an dieser Form der Ausbildung zu
werben. Konkret beinhaltet die Initiative:

= eine Fokussierung auf den Ausbau der Berufsausbildung im Sekundarbereich Il, nachdem der Zulauf zuvor auf
der Sekundarstufe | am starksten war;

= die Gewahrleistung einer verstarkten Einbeziehung nicht traditioneller Sektoren in den Berufsausbildungsrahmen,
wie den Finanzbereich, der in der Londoner Wirtschaft dominiert;

= Aufstellung von Zielen fiir die Kommunalverwaltungen in London und die vier kommunale Organisationen
umfassende Greater London Authority Group, fiir eine verstarkte Nutzung der Berufsausbildung durch
diese Einrichtungen, um sowohl die Zahl der Ausbildungspldtze zu steigern als auch eine Fihrungsrolle zu
tibernehmen;
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= Forderung eines starkeren Rickgriffs auf das offentliche Beschaffungswesen, um Vertragspartnern die Ein-
richtung einer bestimmten Anzahl an Ausbildungsplatzen zur Auflage zu machen (z.B. die Schaffung eines Aus-
bildungsplatzes je 1 Mio. £ an Auftragswert) sowie

= Einbeziehung von Beschéftigten in der Privatwirtschaft.

Die Initiative konnte sich auf die Zusammenarbeit verschiedener Akteure stiitzen, darunter Arbeitgeber, die
London Development Agency (die derzeit aufgelost wird), die Greater London Authority, die Londoner Stadtrite,
zahlreiche Beirdte fir sektorspezifische Kompetenzen, die Young Person’s Learning Agency, die Skills Funding
Agency und der National Apprenticeship Service.

Infolge der Initiative verdoppelte sich die Zahl der Auszubildenden in London in nur einem Jahr von 20 000
im Zeitraum 2009-2010 auf 40 000 in den Jahren 2010-2011. Das Wachstum fiel in den vergangenen Jahren
in London sehr viel dynamischer aus als in England insgesamt, so dass London in der Rangliste unter den neun
englischen Regionen vom letzten auf den sechsten Platz aufriickte.

Auf nationaler Ebene wurden Befiirchtungen gedufert, die quantitative Erhohung des Ausbildungsangebots konne
sowohl in Bezug auf das Ausbildungsniveau als auch die Ausbildungsdauer z.T. auf Kosten der Qualitat gehen.
Wenngleich dies eine bestdndige Herausforderung darstellt, geht aus dem vorliegenden Datenmaterial hervor,
dass die Qualitdt der Berufsausbildung in London gewahrt werden konnte. Die Berufsausbildungsabschlussquoten
sind von einem Dirittel auf zwei Drittel gestiegen, womit London die rascheste Wachstumsrate in England erzielte.
Der deutlichste Zuwachs wurde nicht auf Ebene der Sekundarstufe I, sondern vielmehr im Sekundarbereich 1l
verzeichnet.

Quelle: Evans (2012).

Einsatz von Finanzierungsinstrumenten, die die Kompetenzentwicklung steuern helfen

Ein zentrales Ziel der Kompetenzpolitik sollte darin bestehen, zu gewdhrleisten, dass die Kosten einer effektiven und
sozial ausgewogenen Bildung und Ausbildung entsprechend dem erwarteten Nutzen zwischen den Einzelnen, den Arbeit-
gebern und dem Staat aufgeteilt werden. Die Erzielung eines angemessenen Gleichgewichts zwischen den vom Einzelnen
(in Form von Studiengebiihren, aber auch Lebenshaltungskosten und entgangenen Verdiensten), den Arbeitgebern (durch
das Angebot oder die Finanzierung von praxisbezogenem Lernen am Arbeitsplatz) sowie dem offentlichen Haushalt
getragenen Kosten ist mit schwierigen Zielkonflikten verbunden (Abb. 1.4). Es existieren aber wirksame Finanzierungs-
instrumente, die dafiir sorgen, dass den Zielen der Effizienz und der Chancengerechtigkeit Rechnung getragen wird.

Uber die Steuerpolitik kann sowohl durch die Gestaltung und den Aufbau des Steuersystems insgesamt als auch durch die
Behandlung von Humankapitalinvestitionen im Einzelnen dazu beigetragen werden, dass die Anreize fiir Investitionen
in die weiterflihrende Bildung und Ausbildung fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber stimmen (Kasten 1.9). Die Anreize fiir
Investitionen in Kompetenzen kénnen durch die steuerliche Behandlung der Aus- und Weiterbildungskosten ebenso wie
die Besteuerung der Bildungsertrage stark beeinflusst werden. Die durch die Interaktionen zwischen dem Steuer- und
Transfersystem bedingten Negativanreize zur Aufnahme einer Beschaftigung konnen die Entscheidung fiir oder gegen
Investitionen in die Kompetenzentwicklung ebenfalls beeinflussen. Jedoch ist es der Nettoeffekt von Ausgabenzuschiissen,
Steuern (bzw. Steuervergtinstigungen) und Transferleistungen, der fiir die erwarteten Ertrage von Investitionen in Aus- und
Weiterbildung letztlich ausschlaggebend ist. Da es zu Interaktionen zwischen Steuer- und Ausgabenpolitik kommen kann,
ist eine gute Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Verwaltungsebenen und Regierungsressorts unerldsslich.
Beispielsweise wird der Effekt einer Anhebung der Studiengebiihren auf die Anreize fir Bildungsinvestitionen durch das
Steuersystem erhdht, wenn fiir die Studiengebiihren keine Erleichterungen bei der Einkommensteuer vorgesehen sind.

Die staatlichen Stellen konnen einige weiterfiihrende Bildungs- und AusbildungsmaBnahmen auch direkt bezuschussen
(Kasten 1.10); allerdings sollten sie sicherstellen, dass die fur die Kompetenzentwicklung zweckgebundenen knappen
Ressourcen auch effizient zugeteilt und ausgegeben werden. Mitnahmeeffekte, die entstehen, wenn der Staat Formen
der weiterflihrenden und beruflichen Bildung bezuschusst, die ohnehin aus privater Hand finanziert worden waren,
sollten vermieden werden. Die staatlichen Stellen sollten daher nur dann auf finanzielle Anreize zurlickgreifen, wenn
Uiberzeugende Befunde dafiir vorhanden sind, dass die privaten Marktteilnehmer zu wenig in die weiterfiihrende Bildung
und Ausbildung bzw. berufsspezifische Fortbildung investieren und diese Unterinvestitionen nicht auf andere Art und
Weise kompensiert werden kinnen. Uberraschenderweise sind aber nur wenige der von den Lindern eingesetzten
Finanzierungsmaflinahmen einer systematischen Evaluierung ihrer Wirksamkeit und Folgen unterzogen worden, was dazu
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= Abbildung 1.4 =

Offentliche und private Investitionen fiir einen Mann' in Hochschulbildung oder Berufsschuliquivalent
(2007 oder letztes verfiigbares Jahr?)

B Offentliche/private Direktkosten
[ Private Einkommensverluste

[ Dem Staat entgangene Einkommensteuern

Zuschiisse

Offentliche Kosten in US-$ (KKP)

161 110

Private Kosten

Niederlande

Gesamtinvestitionen:
- privat + offentlich, in
US-$-Aquivalent (KKP)

Portugal

Tiirkei

US-$-Aquivalent
(KKP)

150 000
100 000
50 000
50 000
100 000
150 000

Anmerkung: Der Cashflow wird mit einem Zinssatz von 3% diskontiert. Die Lander sind in absteigender Reihenfolge der 6ffentlichen und privaten Gesamtkosten angeordnet.

1. Die Berechnungen werden fiir Mdnner und Frauen getrennt vorgenommen, um den Unterschieden bei den Verdienstdisparitdten und Arbeitslosenquoten Rechnung zu tragen.

2. Fur Australien, Belgien und die Tiirkei beziehen sich die Angaben auf das Jahr 2005 und fiir Italien, die Niederlande, Polen, Portugal sowie das Vereinigte Konigreich auf 2006. Fiir alle anderen
Lander beziehen sie sich auf 2007.

Quelle: OECD (2011d).
StatLink =P http:/dx.doi.org/10.1787/888932607138

fuhrt, dass die politischen Akteure zum Grofteil gar nicht wissen, was funktioniert und was nicht. Die Schaffung einer
soliden Informationsgrundlage zu Fragen wie Mitnahmeeffekte, Investitionsrendite fiir Teilnehmer an Bildungsmalnahmen
sowie mogliche Spillover-Effekte ware den staatlichen Stellen eine beachtliche Hilfe fiir Entscheidungen dariiber, ob und in
welcher Form Anreize zur Kompetenzentwicklung geboten werden sollten.

Trotz schrumpfender Budgets geben die staatlichen Stellen nach wie vor einen erheblichen Anteil ihres Nationalvermogens
fur Bildung und Ausbildung aus. Daher sollten sie auch sicherstellen, dass die Investitionen in Bildung und Ausbildung
wirkungsvoll sind. In der weiterfiihrenden Bildung und insbesondere der Tertidrbildung kann die Kostenwirksamkeit durch
eine starkere Kopplung der Finanzierung an Abschlussquoten, die Schaffung von Anreizen zur Verringerung der Abbruchs-
quoten und Reduzierung der Studiendauer, Kiirzungen der staatlichen Bezuschussung von Studierenden, die zu lange
im System verweilen, die Beseitigung von Doppelprogrammen, die Rationalisierung von Weiterbildungsprogrammen mit
geringen Teilnehmerzahlen durch eine Konsolidierung des Lehrpersonals, die alle Programme erfasst, sowie die verstarkte
Nutzung gemeinsamer Einrichtungen und den Ausbau der Mobilitédt von Studierenden zwischen den Einrichtungen erhoht
werden?2,
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Kasten 1.9 Die Gestaltung der Steuersysteme beeinflusst die Investitionen in die
Qualifikationsentwicklung

Sowohl der allgemeine Aufbau des Steuersystems als auch die Gestaltung gezielter bildungsbezogener Steuer-
malnahmen haben Einfluss auf die privaten Nettoertrage von Aus- und Weiterbildungsinvestitionen.

Im Bereich der Personenbesteuerung arbeiten fast alle OECD-Lander mit progressiven Einkommensteuern, tiber die
sie einen erheblichen Teil ihrer Gesamtsteuereinnahmen beziehen. Steuerprogressivitét hat zur Folge, dass Arbeits-
einkommen, die auf Grund von Qualifikationsinvestitionen hoher sind, starker besteuert werden als Verdienste,
in die nicht durch Weiterqualifizierung investiert wurde. Somit sind gewisse Negativanreize fiir Investitionen
in die Qualifikationsentwicklung unvermeidlich. Doch selbst bei Verzicht auf Steuerprogressivitit knnen von
einem proportionalen Steuersystem Negativanreize flr eine Erhhung der Humankapitalinvestitionen ausgehen,
wenn die Kosten dieser Investitionen bei der Berechnung der Einkommensteuer nicht abgezogen werden kénnen.
Obwohl steuerliche Negativanreize fiir die Qualifikationsentwicklung teilweise oder ganz durch offentliche Ausgaben-
zuschisse flr die Hochschulbildung ausgeglichen werden kénnen, bleibt der Effekt der Steuern auf den Ertrag von
Humankapitalinvestitionen erheblich. Die vom allgemeinen Aufbau des Steuersystems ausgehenden Negativanreize
fur individuelle Aus- und Weiterbildungsinvestitionen konnen indessen durch gezielte Steuervergiinstigungen verrin-
gert werden. Hierzu zahlen:

= die Moglichkeit der Absetzbarkeit von Aus- und Weiterbildungskosten von der Einkommensteuer

= die Anwendung eines Mehrwertsteuersatzes von 0% auf Bildungsdienstleistungen.

Die Unternehmensteuern sind demgegeniiber im Allgemeinen neutral gestaltet oder beglinstigen sogar Investitionen
in vom Arbeitgeber geforderte Bildungsmafnahmen. In den meisten OECD-Ldndern kdnnen Arbeitgeber die
Kosten fiir von ihnen geforderte Bildungsmalinahmen im Jahr der Entstehung dieser Kosten von ihrer Steuerschuld
abziehen. Damit werden sie steuerlich vergleichsweise giinstig behandelt, da solche Weiterbildungsmafnahmen
zumeist Investitionen darstellen, die mit einem Wertzuwachs fiir das Unternehmen Uber einen Zeitraum von
mehreren Jahren verbunden sind und deren Wert anschliefend nur allmahlich wieder abnimmt. Diese steuerliche
Behandlung entspricht der von Unternehmensausgaben fiir immaterielle Wirtschaftsgiiter, wie Werbung oder
FuE, ist aber grofSzligiger als die von Investitionen in Gebaude und Ausriistungen, deren Kosten entsprechend der
unterstellten Wertminderungsrate dieser Giiter nur Uber einen lingeren Zeitraum abgeschrieben werden kénnen.
Zusétzlich zu dieser allgemein blichen steuerlichen Abzugsfahigkeit der Weiterbildungskosten und der Lohne von
Praktikanten und Auszubildenden gibt es in einigen Lindern, darunter Osterreich, Belgien, Kanada, Chile, Italien,
Japan, die Niederlande und Spanien, noch explizite Steueranreize fiir Investitionen in die Weiterbildung.

Die empirische Evidenz zu den wirtschaftlichen Effekten von Steueranreizen fiir Aus- und Weiterbildung oder zum
Gesamteffekt des Steuersystems auf Entscheidungen iber Humankapitalinvestitionen ist begrenzt. Neuere Evaluierungen
ergaben, dass die Wirksamkeit von Steueranreizen von deren Gestaltung abhédngt. Beispielsweise kann eine
sehr komplexe Gestaltung zu niedrigen Teilnahmequoten, suboptimalen Steuererleichterungsanspriichen oder
RegelverstofRen flihren. Auferdem konnen fiir einen bestimmten Zweck gewdhrte Steueranreize widersinnige
Folgen haben, wenn sie beispielsweise bewirken, dass Investitionen in Aus- und Weiterbildung im Zeitverlauf oder
zwischen den Arbeitskraften verschoben werden, anstatt dass das Gesamtvolumen der Investitionen erhoht wird.

Quelle: Torres (erscheint demnachst).

Die Finanzierung von Systemen, die darauf hinwirken, den Einzelnen zum Lernen zu ermutigen, sollte derart gestaltet
werden, dass sie die Auswahlmoglichkeiten der Studierenden nicht unbeabsichtigt einschrankt. Das kann der Fall
sein, wenn fiir verschiedene Programmtypen unterschiedliche Finanzierungsprogramme angeboten werden, wenn
beispielsweise Studiendarlehen fiir akademische Programme zur Verfiigung stehen, nicht aber fiir berufsbildende
Programme (Kasten 1.11). Eine systemiibergreifende Perspektive erleichtert auch die Festlegung der Ressourcenaufteilung
unter den verschiedenen Bildungs- und Ausbildungssektoren: Friihe Investitionen zur Férderung der Gleichbehandlung
konnen insofern besonders effizient sein, als sie Auswirkungen auf die spateren Bildungsergebnisse haben. Analog hierzu
ist es generell auch wirkungsvoll, dem Problem des Schulabbruchs durch eine gezielte Ausrichtung von Mafinahmen auf
die Gruppe der Risikoschiiler zu begegnen, da es im Nachhinein sehr viel kostenaufwendiger ist, schlecht ausgebildeten
Erwachsenen zu helfen, ob sie sich spater in Beschéftigung befinden oder nicht.
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Kasten 1.10 Finanzierungsinstrumente: Formen und Landerbeispiele

Es wird zwischen zwei groflen Kategorien staatlicher Finanzierungsinstrumente fiir Einzelpersonen unterschieden:
Darlehen und Zuschisse. In welchem Ausmals diese Instrumente zum Einsatz kommen, hangt in erster Linie von
der Verteilung der Kostenbeteiligung unter den an der Finanzierung der Kompetenzentwicklung beteiligten Haupt-
akteuren ab. Obwohl diese beiden Finanzierungsinstrumente viele Formen annehmen kénnen, besteht der Haupt-
unterschied zwischen ihnen darin, dass Geld im Falle eines Darlehens geliehen und zuriickzuzahlen ist, wohingegen
es sich bei Zuschussen um direkte Bargeld- oder Dienstleistungstransfers handelt, die nicht erstattet werden miissen.

Darlehen: Selbst wenn die kiinftigen Renditeerwartungen hoch sind, ist mangelnde Liquiditat unter Einzelpersonen
und Unternehmen einer der Hauptbremsfaktoren fiir Investitionen in die Kompetenzentwicklung. Ist dieser Engpass
gemindert, sind die Anreize flr Einzelpersonen und Unternehmen groRer, zur Entwicklung ihrer Kompetenzen in
Bildung und Ausbildung zu investieren. Unabhéngig davon stellen Darlehen an sich fiir risiko- und schuldenaverse
Personen ein Problem dar und missen gewohnlich, um zum Erfolg zu fiihren, mit anderen staatlichen Manahmen
verkniipft werden.

Zinsfreie oder zinsverbilligte Kredite: Wenngleich sich Kredite fiir Bildungs- und Ausbildungsinvestitionen in der
Regel an Einzelpersonen richteten, gab es dennoch auch einige zinsfreie Darlehen fiir Unternehmen, um Investitionen
in die Kompetenzentwicklung zu erleichtern. Die Kreditvergabe- und Garantiebedingungen der Banken werden
mit dem Staat vereinbart. Den staatlichen Stellen wird empfohlen, zu intervenieren, wenn sich die Bildungs- und
Ausbildungsinvestitionen als zu niedrig erweisen.

Einkommensabhangige Kredite: Einkommensabhingige Kredite sind fiir Studierende aus mehreren Griinden
interessanter als normale Bankkredite mit staatlicher Biirgschaft oder Hypothekenkredite. So werden in Niedrig-
einkommensphasen keine Riickzahlungen verlangt, und die investierten Kosten werden erst zuriickgezahlt,
wenn sich die Bildungsertrdge konkretisieren. AuBerdem ergeben sich aus diesem System Gerechtigkeitseffekte,
da Geringverdiener niedrige oder gar keine Rickzahlungen leisten und Absolventen mit geringem Lebens-
erwerbseinkommen letzten Endes ihr Darlehen nie vollstindig zuriickzahlen. Ein gutes Beispiel ist das von der
australischen Regierung gebietsansdssigen Studenten angebotene Higher Education Loan Programme (HELP).
Spanien, Neuseeland, Stidafrika und das Vereinigte Konigreich verfligen ebenfalls Gber erfolgreiche Programme.

Zuschiisse: Hauptziel der Zuschusse ist die direkte Mittelbereitstellung an Unternehmen und Personen zur Kompetenz-
entwicklung durch Bildung und Ausbildung. Diese Direktfinanzierung ldsst sich durch die Vorteile rechtfertigen,
die der Gesellschaft durch Kompetenzentwicklung entstehen. In den meisten Féllen sind die Zuschsse fir eine
bestimmte Zielpopulation bestimmt, um fiir eine gerechtere Verteilung von Bildung und Ausbildung zu sorgen.

Vorteile Nachteile
Darlehen | ® Der Staat bekommt die Investitionen in die Wirtschaft zurlick " Risiko- und schuldenaverse Personen (gewdhnlich
" Verringert Liquiditdtsengpdsse mit schwécherem soziockonomischem Hintergrund)
" Fordert Investitionen verwenden Darlehen in geringerem MalSe
" Erweitert den Zugang zu Bildung und Ausbildung " Es ist per se keine Malsnahme zur Férderung der
" Verringert die Abhangigkeit von der Unterstiitzung durch die Chancengerechtigkeit, sondern muss mit anderen
Familie MaBnahmen auf Systemebene kombiniert werden
" Verringert die Teilzeitbeschéftigung " Darlehen werden in der Regel nur fir Tertidrbildung
gewdhrt
" Der Informationszugang ist asymmetrisch
Zuschiisse | ™ Ermoglicht die Zielausrichtung auf spezifische Gruppen als " Der Staat bekommt die Investition in die Wirtschaft nicht
Mafnahme zur Férderung der sozialen Gerechtigkeit sofort zuriick
" Verringert Liquiditdtsengpdsse " Der Zugang zu den Informationen ist asymmetrisch
" Verringert die Abhangigkeit von der Unterstiitzung durch die
Familie

" Verringert die Teilzeitbeschéftigung

Leistungs- und Managementausbildung in Irland: Im Rahmen des Industrial Development Act von 1986 in
Irland erteilte Zuschiisse dienten der Férderung von Investitionen in die Ausbildung von Personen fiir Aufsichts-
und Managementpositionen; ferner wurden mit diesen Mitteln Ausbilder, technische Berater und Consultants
finanziert. Die Zuschiisse decken 100% der Ausbildungskosten und begiinstigen technologieintensive Projekte
gegeniiber anderen. Um diese finanzielle Unterstlitzung zu erhalten, missen die Ausbildungsprojekte den Bedarf an
Finanzhilfe, die wirtschaftliche Tragféhigkeit und die Kapazitdt zur Schaffung oder Sicherung von Arbeitspldtzen in
Irland nachweisen. Programmevaluierungen haben ergeben, dass mittelgrol’e Unternehmen im Vergleich die starkste
staatliche Unterstiitzung erhalten. Ferner zeigt das verfiigbare Datenmaterial, dass die Bereitstellung staat-licher
Zuschlisse private Ausgaben fiir Ausbildungen in inldndischen irischen Unternehmen mobilisieren konnte, wenn-
gleich in ausldndischem Besitz befindliche multinationale Betriebe diese Ausbildungen ohnehin getragen hitten.

35

BESSERE KOMPETENZEN, BESSERE ARBEITSPLATZE, EIN BESSERES LEBEN: EIN STRATEGISCHER ANSATZ FUR DIE KOMPETENZPOLITIK ~ © OECD 2012




36

POLITIKANSATZ 1: DIE ENTWICKLUNG DER ERFORDERLICHEN KOMPETENZEN FORDERN

Bildungsscheck in Nordrhein-Westfalen (NRW, Deutschland): Das Bundesland NRW hat Bildungsschecks eingefiihrt,
mit denen Weiterbildungskosten bis zu 500 Euro zu 50% bezuschusst werden. Diese Gutscheine richten sich an
Arbeitgeber oder Arbeitnehmer kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) mit bis zu 250 Beschéftigten. Vor Erhalt
des Schecks muss sich der Bewerber (Arbeitgeber oder Arbeitnehmer) einer Pflichtberatung in einer der anerkannten
Beratungsstellen unterziehen, die die Schecks ausstellen. Die Schecks kénnen sowohl fiir allgemeinbildende als auch
fur unternehmensspezifische Weiterbildungen verwendet werden.

Sonstige Instrumente: Individuelle Lernkonten. Hierbei handelt es sich um einen Grundbetrag, tiber den eine Person
fur den Erwerb von Wissen, Kompetenzen und Fertigkeiten verfligen kann. Ziel der Mallnahme ist die Forderung
von Bildungsinvestitionen, bei gleichzeitiger Vergabe von Gutscheinen an Personen, die an der Teilnahme an
Weiterbildungen interessiert sind. Eine Lernkonto-Initiative in den Niederlanden enthdlt auch Beitrdge von Lernenden,
Arbeitgebern und dem Staat und ist ein gutes Beispiel fiir eine Finanzierung mit Kostenbeteiligung.

Quelle: OECD (2008b); OECD (2012b); Miiller und Behringer (erscheint demnachst)

Die Politikverantwortlichen missen evaluieren, inwieweit ihre Finanzierungssysteme nachhaltig sind und welche Faktoren die
Kosten der Kompetenzentwicklung in Zukunft beeinflussen kénnten. Hierzu konnten demografische Verdnderungen zahlen,
die Frage also, ob die Teilnahme an Bildungsmanahmen in Zukunft eher zunimmt oder abnimmt, sowie die Wahrschein-
lichkeit, mit der die Kosten der Hochschulbildung je Person steigen werden. Eine langerfristige Perspektive kann den Landern
bei der Durchfiihrung von Reformen helfen, die moglicherweise keine sofortige Wirkung zeigen. Beispielsweise legen die
staatlichen Stellen selbst unter straffen fiskalpolitischen Rahmenbedingungen und in Rezessions- und Erholungsphasen den
Schwerpunkt eher auf Mafinahmen, die die Beschaftigungsschaffung und den Beschaftigungsschutz fordern, statt in die
Ausweitung des Qualifikationsangebots zu investieren. Allerdings sind Kiirzungen bei den Qualifikationsinvestitionen in
Krisenzeiten sowie Phasen der Haushaltskonsolidierung auf lange Sicht ineffizient. Vielmehr sollten die staatlichen Stellen
gewdhrleisten, dass sich Konjunkturpakete positiv auf die Kompetenzentwicklung und -nachfrage sowie die Erreichung
anderer Ziele auswirken. Wenn die staatliche Verwaltung Budgetkiirzungen vornehmen muss, sollte sie dies auf eine Weise
tun, die die Auswirkungen auf das kiinftige Qualifikationsangebot und die gefihrdeten Gruppen innerhalb des Systems auf
ein Mindestmal’ reduziert. Gewisse Malsnahmen konnten sich in kritischen Zeiten als besonders hilfreich erweisen, und
strategische Ansitze, die Krisenmalnahmen mit langerfristigen Investitionen kombinieren, kdnnten eine Krise zu einer Chance

werden lassen.

Kasten 1.11 Finanzierungsstrukturen mit systemweiter Perspektive

Australien: 2008 fiihrte die australische Regierung fiir Teilnehmer an hoheren berufsqualifizierenden Studiengdngen
(Diplom und aufwarts) ein einkommensabhdngiges Darlehensprogramm im Bereich der beruflichen Aus- und
Weiterbildung ein. Diese Ausbildungsplatze werden nicht zu 100% bezuschusst, so dass zur Erhéhung der Teilnahme
an tertidren Bildungsmalinahmen, die die Kompetenzpolitik der Regierung flankieren sollen, unter der Bezeichnung FEE-
HELP, ein einkommensabhangiges Darlehensprogramm, eingefiihrt wurde. Die Teilnehmer zahlen ihr Darlehen Gber
das Steuersystem zuriick, sobald ihr Einkommen einen bestimmten, vom australischen Finanzamt festgelegten Riick-
zahlungsschwellenwert tiberschreitet. Da dieses System fiir Hochschulstudenten bereits existierte, war die Umsetzung
recht einfach.

Singapur: In dem Versuch, sich von anderen ostasiatischen Volkswirtschaften zu differenzieren, macht Singapur
deutlich, dass Schiiler/Studierende in unterschiedlichen Phasen ihres Lebens lernen konnen und dass der akademische
Bildungsweg nicht der einzige Pfad fiir ein erfolgreiches Abschneiden am Arbeitsmarkt ist. Auch die Berufsbildung
liefert beneidenswerte Ergebnisse, da bis zu 90% der Absolventen des Instituts of Technical Education (ITE) in dem von
ihnen gewiinschten Bereich einen Arbeitsplatz finden. Um die Erlangung berufsbildender Abschliisse zu férdern und zu
erleichtern, hat Singapur in jeden Bildungsteilnehmer denselben Betrag an 6ffentlichen Geldern investiert, unabhangig
davon, ob es sich um einen Berufsschiiler oder einen Hochschulstudenten handelt, der die prestigetrachtigste Universitat
besucht. Dadurch, dass Singapur Hochschulstudenten und Berufsbildungsteilnehmer auf dieselbe Weise bezuschusst,
hebt es den Status der Berufsbildungsprogramme und mobilisiert leistungsstarke Schiiler fiir die Teilnahme an diesen
Programmen.

Quelle: Hoeckel et al. (2008); OECD (2010b); Schleicher (2011).
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Hindernisse fur Investitionen in die Weiterbildung beseitigen

Die Vorbereitung junger Menschen auf den Eintritt in den Arbeitsmarkt durch die allgemeine und berufliche Bildung ist nur
ein Teil der Kompetenzentwicklung, denn Erwachsene im Erwerbsalter miissen ihre Fertigkeiten ebenfalls weiterentwickeln,
um in ihrer beruflichen Laufbahn voranzukommen und den sich dndernden Anforderungen des Arbeitsmarkts gerecht zu
werden. Dariiber hinaus gibt es stichhaltige Belege dafiir, dass Grundqualifikationen mit zunehmendem Alter schnell an Wert
verlieren, weshalb Fortbildung in Landern mit alternder Bevolkerung besonders wichtig ist*>.

Eine Vielzahl von Tragern bietet ein breites Spektrum an Vollzeit- und Teilzeitlernaktivitdten fir Erwachsene, um unterschied-
liche Lernbediirfnisse abzudecken. Das Spektrum dieser Angebote reicht von berufsbezogenen innerbetrieblichen Weiter-
bildungsmaBnahmen, formalen Formen der Erwachsenenbildung, Kursen im zweiten Bildungsweg zur Erlangung eines
Bildungsabschlusses oder von Grundkompetenzen in den Bereichen Lesekompetenz und Mathematik tber Sprachforde-
rung fiir Zuwanderer und Umschulungen fiir Arbeitsuchende bis hin zu Lernaktivitdten zur Forderung der personlichen
Entwicklung oder als Freizeitbeschaftigung. Lernen kann auch informell und durch das Sammeln von Erfahrungen am
Arbeitsplatz stattfinden.

Einigen Landern gelingt es besser als anderen, Anreize fiir die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungsmafinahmen zu geben
(Abb. 1.5). Unterschiede zwischen den Landern werden auch deutlich, wenn man die Art der angebotenen Bildung und
Ausbildung naher betrachtet. In Finnland liegt der Schwerpunkt der Teilnahme bei formaler und nichtformaler beruflicher
Fort- und Weiterbildung, wahrend Danemark und Schweden héhere Teilnahmequoten bei nicht berufsbezogener Fort- und
Weiterbildung verzeichnen?*.

Das Interesse der Menschen an Erwachsenenbildung wird durch eine Reihe von Faktoren bestimmt. Die Kompetenzpolitik
im Bereich der Aus- und Weiterbildung fiir Erwachsene muss die institutionellen und situationsbezogenen Hindernisse,
die die Menschen davon abhalten, an Aus- und Weiterbildungsmanahmen teilzunehmen, identifizieren und abbauen. Aus
einer in mehreren europdischen Landern durchgefiihrten Umfrage geht hervor, dass Zeitmangel am haufigsten als Grund fir
die Nichtteilnahme angegeben wird (Tabelle 1.1).

Auf die Frage, was den Menschen helfen wiirde, die Ausbildungshindernisse zu tiberwinden, wurde am haufigsten geantwortet:
flexible Arbeitszeiten (21%), individuell zugeschnittene Lehrpldne (20%) und Zugang zu guter Information und Beratung
(14%)*. Im Allgemeinen hdngen situationsbezogene Hindernisse, wie z.B. Zeitmangel aus beruflichen und familidren
Griinden, in der Tendenz indirekt mit einem breiter gefassten Spektrum sozial- und arbeitsmarktpolitischer MaSnahmen,
z.B. im Bereich der Kinderbetreuung, zusammen, wéhrend institutionelle Hindernisse, wie z.B. unflexible Arbeitszeiten
oder abgelegene Standorte, hohe Teilnahmegebiihren oder Zulassungskriterien unmittelbarer mit der Gestaltung der

= Abbildung 1.5 =

Erwartete Zahl der formalen und nichtformalen Aus- und Weiterbildungsjahre
wahrend eines Erwerbslebens
Je Erwachsenen in der Altersgruppe 25-64 Jahre

B Formale Bildung (berufshezogen) [ Nichtformale Bildung (berufsbezogen)
B Formale Bildung (nicht berufshezogen) [ Nichtformale Bildung (nicht berufsbezogen)
B Formale Bildung (Griinde nicht bekannt) B Nichtformale Bildung (Griinde nicht bekannt)

1.4

Jahre in VZA!

Finnland
Deutschland
Schweden
Danemark
Belgien
Norwegen
Osterreich
Ver. Konigreich
Spanien
Lettland
Litauen
Bulgarien
bt | |
Portugal
Frankreich
Italien
Kroatien
Ungarn
Griechenland
"~ Slowenien
Tschech. Rep.
Slowak. Rep.
© Polen
Rumdnien

1. Die Jahre in Vollzeitiquivalenten (VZA) entsprechen dem Zeitraum, wihrend dem eine Arbeitskraft auf Vollzeitbasis umgerechnet an formaler und nichtformaler Aus- und Weiterbildung teilnimmt.
Quelle: EU-Erhebung tiber die Erwachsenenbildung (2005-2008).
StatLink iz http:/dx.doi.org/10.1787/888932607157
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Tabelle 1.1
Haupthindernisse fiir die Teilnahme an Aus- und Weiterbildung fiir Erwachsene
In Prozent
. Ver.
Osterreich| Danemark | Finnland | Frankreich | Deutschland |Niederlande| Norwegen | Portugal | Spanien | Schweden | Konigreich
Keine Hindernisse 34.6 45.7 329 227 29.6 35.2 22.8 24.8 35.1 38.2 27.6
Zeitbezogene
Hindernisse 28.3 27.7 31.5 36.1 35.8 33.9 36.8 31.9 35.2 27.8 39.4
Berufsbezogene
Hindernisse 15.2 16.7 16.9 19.7 18.7 14.4 16.9 17.9 19.8 13 15.7
Familienbezogene
Hindernisse 17.9 17.3 16.5 19 21.6 17.2 17.8 19.9 17.4 15.6 26.2
Auffassung, zu alt
zu sein 10.8 5.3 16 13.9 14.5 14.9 10.8 13.9 10.6 11.2 11.8

Anmerkung: Die Prozentsitze addieren sich nicht genau auf 100, weil die Befragten aus einer Liste von 16 Punkten mehr als einen Punkt auswéhlen konnten. Die in dieser Tabelle aufgefiihrten Punkte
werden in Gesamtkategorien zusammengefasst.

Quelle: L. Chisholm et al. (2004).
StatLink =P http:/dx.doi.org/10.1787/888932607480

Erwachsenenbildung zusammenhéngen. Diesen Gegebenheiten muss gemeinsam mit anderen Politikmanahmen begegnet
werden. Die OECD identifiziert eine Reihe von Politikansdtzen, die dazu beitragen kénnen, einige dieser Hindernisse
abzubauen?®®. Dazu zdhlen:

= GroRere Transparenz: Durch eine groflere Transparenz in Bezug auf die Ertrdge der Erwachsenenbildung kann die
Motivation, in Fort- und Weiterbildung zu investieren, erh6ht werden. Staatliche Stellen kénnen fir eine solche gréRere
Transparenz sorgen, indem sie besser lber die Vorteile der Erwachsenenbildung informieren, und zwar sowohl iiber
deren wirtschaftliche Vorteile (u.a. im Hinblick auf Nettoverdienste, Beschéaftigungschancen und Produktivitdt) als auch
tber die nichtwirtschaftlichen (z.B. in Form einer hoheren Selbstachtung und einer verstdrkten sozialen Interaktion).

Informationen und Orientierungshilfen fiir Lernwillige: Menschen mit niedrigerem Bildungsniveau sind im Allgemeinen
weniger Uber Bildungs- und Ausbildungsméglichkeiten informiert oder finden die verfiigbaren Informationen moglicher-
weise verwirrend. Es bedarf einer Kombination aus aktuellen Online-Informationen mit einfachen Suchfunktionen
und personlicher Beratung, um den Betroffenen zu helfen, ihren eigenen Weiterbildungsbedarf zu bestimmen und die
entsprechenden Programme auszuwdhlen; dariiber hinaus missen Informationen Gber mégliche Finanzierungsquellen
zur Verfligung stehen.

Anerkennung der Lernergebnisse: Auch eine klare Zertifizierung der Lernergebnisse sowie eine Anerkennung des
informellen Lernens schaffen Anreize zur Teilnahme an Weiterbildung. Daher sollten transparente, in einem nationa-
len Kompetenzrahmen verankerte Standards und verldssliche Bewertungsverfahren entwickelt werden. Durch die
Anerkennung bereits erworbener Kompetenzen kann zudem die fir den Erwerb eines bestimmten Befdhigungs-
nachweises oder eines Diploms erforderliche Zeit verkiirzt und damit der entgangene Arbeitsverdienst reduziert werden.

Flexible und sachdienliche Gestaltung der Programme: Unerlasslich ist es, sicherzustellen, dass Aus- und Weiter-
bildungsprogramme fiir die Teilnehmer von Interesse sind und dass sie sowohl inhaltlich als auch zeitlich ausreichend
flexibel gestaltet sind (Teilzeitangebote, flexible Stundenpldne), damit sie den Anforderungen Erwachsener genligen.
Einige Lander haben in jiingster Zeit zentrale Anlaufstellen eingerichtet, die unter einem Dach mehrere Dienst-
leistungen zusammen anbieten. Dieser Ansatz ist besonders kosteneffektiv, da dadurch Infrastrukturen und Lehrkréfte
zusammengefiihrt werden und die Fort- und Weiterbildung bequemer wird. Fernunterricht und offene digitale
Lerninhalte (Kasten 1.12) erleichtern es den Nutzern, das Lernen mit ihrem Berufs- und Privatleben zu vereinbaren.

Die Entscheidung, sich in einem spateren Lebensabschnitt noch weiterzubilden, hangt auch von den Bedingungen am
Arbeitsplatz und vom Arbeitgeber ab (Abb. 1.6). Kompetenzentwicklung wird am hdufigsten von grofen Unternehmen
angeboten: Die Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen ist in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) 50%
niedriger als in groBen Unternehmen, insbesondere weil die in KMU angebotene Fortbildung am Arbeitsplatz oft nicht formell
anerkannt wird”. Die Gewerkschaften setzen sich haufig fiir Fortbildungsmdglichkeiten am Arbeitsplatz ein und helfen, die
alters-, kompetenz- und geschlechtsbezogenen Unterschiede beim Zugang zu beruflicher Weiterbildung auszurdumen?.

Alle Unternehmen, insbesondere aber KMU, miissen verschiedene Hindernisse fiir Investitionen in innerbetriebliche Weiter-
bildungsmaBnahmen tiberwinden. Zu diesen Hindernissen gehoren Zeitmangel, Arbeitsbelastung, Ressourcen und Kosten;
hoher Verwaltungsaufwand/Burokratie, fehlende Kompetenzen, Erfahrung, Daten und Unterstiitzung im Unternehmen/
bei den Fiihrungskréften; eine Unternehmenskultur ohne betriebliche Weiterbildung; ein nicht auf die Lernbediirfnisse
ausgerichtetes Schulungsangebot; fehlendes Bewusstsein sowie die Marktposition®. Jiingste Untersuchungen in aus-
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= Abbildung 1.6 =

Teilnahmequoten fiir formale und nichtformale Aus- und Weiterbildung
Altersgruppe 25-65 Jahre, nach Unternehmensgrol3e, Landerdurchschnitt

Hoch

Teilnahmequote

Niedrig

1-10 1150 51250 2511000 | Ober1000 | Untemehmensgiofe
(Zahl der Beschaftigten)

Anmerkung: Diese Abbildung stiitzt sich auf Daten aus der PIAAC-Feldstudie. Da diese Daten nicht auf représentativen Stichproben beruhen, haben sie nur illustrativen Charakter.
Quelle: Daten aus der PIAAC-Feldstudie (2010).

Kasten 1.12 Offene digitale Lerninhalte (OER)

Der Begriff ,offene digitale Lerninhalte” (OER) wurde vor mehr als zehn Jahren von der UNESCO zur Bezeichnung
von digitalen Lerninhalten gepragt, die fiir Lehrkréfte, Erzieher, Bildungseinrichtungen, Studierende und selbststéandig
Lernende frei verfiigbar sind (meistens online, aber manchmal auch in Druckfassung). Im Januar 2007 identifizierte
die OECD weltweit iber 3 000 offene Kurse an mehr als 300 Universitdten. Seit Lancierung der OpenCourseWare-
Initiative (OCW) durch das Massachusetts Institute of Technology (MIT) im Jahr 2011 entwickeln und nutzen
immer mehr Bildungseinrichtungen OER. Lizenzvergabeverfahren wie das Creative-Commons-System bieten
fur diese Lehrmaterialien einen angemessenen Schutz geistigen Eigentums. Angesichts seiner Vorteile in Bezug
auf Zugang, Qualitdt und Kosteneffizienz wird der OER-Ansatz zweifelsfrei nicht nur das Geschéftsmodell vieler
Bildungseinrichtungen, sondern auch das Bildungssystem als solches dndern. Das MIT hat Plane fiir eine neue
Initiative, MITx, angekiindigt, die im Wesentlichen das Konzept der offenen Lehrmaterialien mit der Moglichkeit
verbindet, Leistungsnachweise zu erwerben.

Aus der OECD-Arbeit im OER-Bereich ergeben sich einige Politikempfehlungen auf internationaler, nationaler,
mittlerer und institutioneller Ebene:

" Das Urheberrecht muss auf internationaler Ebene harmonisiert und standardisiert werden, um den verstarkten
Einsatz digitaler Lehrmaterialien zu erméglichen. Das Urheberrecht ist als eines der Haupthindernisse fiir den
Einsatz von OER identifiziert worden.

® Die OECD empfiehlt den Einsatz offener Standards und der Open-Source-Lizenzierung.

= Offentlich-private Partnerschaften kénnen offene digitale Lerninhalte effektiv fordern, da sie das Know-how und
die Ressourcen beider Sektoren kombinieren und gleichzeitig die Risiken teilen und reduzieren.

® Da viele OER-Nutzer selbststindig Lernende sind und die Lehrmaterialien fir informelles Lernen nutzen, bieten
offene digitale Lerninhalte Anreize fiir lebenslanges Lernen und eine breitere Teilnahme an Hochschulbildung
sowie die Moglichkeit, die Kluft zwischen formalem, nichtformalem und informellem Lernen zu tiberwinden.

= Bei allen Arten von digitalen Lehrmaterialien und in allen Bereichen des Bildungssystems sollte ein ganzheitlicher
Ansatz gefordert werden, um die Nutzeffekte zu maximieren.

= Die Bildungseinrichtungen sollten insbesondere im Hochschulbereich ermutigt werden, offene digitale
Lerninhalte in einer gut durchdachten Informationstechnologiestrategie, die auch E-Learning umfasst, zu nutzen.

Quelle: OECD (2007).
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gewdhlten OECD-Landern bestétigen, dass der Mangel an auf die Bedirfnisse zugeschnittenen Ausbildungsangeboten
eines der grofiten Hindernisse fiir Kompetenzentwicklung und Weiterbildungsmalinahmen in KMU ist*°. Die Unternehmen
berichten, dass die verfligbaren Ausbildungsmalinahmen oft zu allgemein sind und dass die fiir Fiihrungs- und Fachkréfte
erforderlichen anspruchsvolleren Ausbildungsmafinahmen nicht verfiigbar oder zu teuer sind®'. In den KMU ist informelle
Kompetenzentwicklung viel wahrscheinlicher als formale Mafinahmen, und in informellen Aktivititen werden bessere
Ergebnisse erzielt als in formalen Malnahmen®2. Es sollten deshalb verstarkt PolitikmaRnahmen ergriffen werden, die
Anreize dafir schaffen, dass die offiziellen Ausbildungsorganisationen und -trager die informelle Kompetenzentwicklung
durch geeignete Leistungsnachweise oder Diplome anerkennen (Kasten 1.13).

Da die Mittel, die KMU fiir Ausbildungsaktivitaten zur Verfiigung stellen kénnen, begrenzt sind, sollten Anreize fir
die Biindelung von Ressourcen und Partnerschaften zwischen KMU gesetzt werdens. Darliber hinaus konnten die
Unternehmen, die offentliche Finanzmittel fiir Beratungsdienste und Schulungen in Anspruch nehmen, auch Anreize
fir Koinvestitionen erhalten, sowohl finanzieller Art als auch in Form von Sachleistungen. PolitikmaBnahmen wie die
Konzipierung und Verbreitung von Kompetenzaudits und anderen Bewertungsinstrumenten sind erforderlich, um den
KMU zu helfen, ihre Fort- und Weiterbildungspraxis zu systematisieren (Kasten 1.14). Die &ffentliche Politik sollte auf
lokaler, regionaler und nationaler Ebene koordiniert werden, um den KMU zu helfen, ihren Ausbildungsbedarf zu
identifizieren und die besten Optionen fir ihren jeweiligen Geschéftsbereich zu bestimmen.

Einige Lander flihren Abgabensysteme ein, um die finanziellen Beitrdge der Arbeitgeber fiir Weiterbildungsmafnahmen zu
erh6hen und ein verlassliches Ausbildungsbudget zu gewdhrleisten, das unabhéngig von staatlichen Mitteln ist**. In einigen
Landern sind Beitragszahlungen in diese Systeme obligatorisch, in anderen Landern gehen diese Systeme vom Privatsektor
aus. Durch solche Systeme soll verhindert werden, dass Arbeitgeber ,wildern” und ausgebildete Arbeitskrafte von ihren
Konkurrenten abwerben, anstatt in die Kompetenzen ihrer eigenen Mitarbeiter zu investieren. Dies schwacht auch héufig
die Bereitschaft anderer Arbeitgeber, berufliche WeiterbildungsmaRnahmen anzubieten, was dazu fiihren kann, dass die
Investitionen in die Kompetenzentwicklung insgesamt unzureichend sind**.

Kasten 1.13 Die australische Initiative fiir offiziell anerkannte AusbildungsmafB3Bnahmen

Die australische Regierung hat Finanzierungsmodelle eingefiihrt, bei denen die Kaufkraft in den Handen der Kunden
liegt. Dazu gehoren branchen- und unternehmensgestiitzte Modelle, bei denen die Kaufkraft in den Handen der
Branche oder des Unternehmens bzw. Kleinbetriebs liegt. Diese ,kunden-“ oder ,nachfragebestimmten” Modelle
unterscheidensichvon ,inputbezogenen” Modellen, bei denen die Fordermittel direktan die Anbieter von Ausbildungs-
programmen gezahlt werden. Ein wichtiges Politikziel dieses Modells besteht darin, Anreize fiir die Inanspruch-
nahme anerkannter QualifizierungsmaBnahmen zu setzen, indem sichergestellt wird, dass die Schulungen fiir die
berufliche Weiterentwicklung des Personals relevant sind und dem Weiterbildungsbedarf des Kunden entsprechen.

Ein Beispiel fir ein solches Modell ist der National Workforce Development Fund. Bei diesem Modell bringen das
Unternehmen und die australische Regierung gemeinsam die Mittel auf, die erforderlich sind, um den Personal-
entwicklungsbedarf und die Geschéftsanforderungen des Unternehmens zu erfiillen. Die Kofinanzierung basiert auf
einer gleitenden Beitragstabelle, die je nach Unternehmensgréfie von 33-66% reicht. Die Finanzierung wird fir
Unternehmen oder Unternehmenskonsortien bereitgestellt, die mit einem Anbieter von Ausbildungsprogrammen
eine Partnerschaftsvereinbarung tiber die Durchftihrung der erforderlichen Ausbildungsmalinahmen abschliefRen.

Die finanzielle Unterstlitzung wird nur flr national anerkannte Lehrgidnge gewdhrt. Diese umfassen ein breites
Spektrum an kompetenzbasierten Lehrgéngen und Qualifikationsarten (mehr als 2 000 Kurse und fast 20 000 Module),
die von branchenspezifischen Kompetenzbeirdten (Industry Skills Councils) entwickelt werden. Diese Kurse werden
durch den National Skills Standards Council akkreditiert und entsprechen dem australischen Qualifikationsrahmen
(Australian Qualifications Framework). Gemaf dem Modell des National Workforce Development Fund unterstiitzen
die Kompetenzbeirdte das Bewerbungsverfahren, u.a. durch Beratung tber national akkreditierte Lehrgédnge, die fiir
den in dem jeweiligen Unternehmen identifizierten Personalentwicklungsbedarf in Frage kommen.

Da die Regierung nur akkreditierte AusbildungsmaBnahmen unterstiitzt, ,kauft” sie de facto eine Leistung, die
sowohl dem Beschdftigten und dem derzeitigen Arbeitgeber als auch dem zukiinftigen Arbeitgeber einen Nutzen
bringt. Dadurch wird einer wichtigen Fehlfunktion des Markts entgegengewirkt — die Tatsache, dass Arbeitgeber
moglicherweise nicht lber ausreichende Anreize verfiigen, die Entwicklung allgemeiner oder Ubertragbarer
Kompetenzen zu finanzieren, weil sich ihre Investition fiir einen anderen Arbeitgeber bezahlt machen konnte.
Einzelpersonen erhalten aber nach wie vor viel mehr 6ffentliche Fordermittel als Unternehmen.

Quelle: National Workforce Development Fund; www.deewr.gov.au/Skills/Programs/SkillTraining/nwdf.
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Kasten 1.14 Die Forderung von Fort- und Weiterbildung in KMU

In Korea kann ein privater oder offentlicher Anbieter von Aus- und Fortbildungsprogrammen staatliche Fordermittel
erhalten, wenn er im Rahmen einer Partnerschaft oder eines Konsortiums mit KMU die Infrastruktur sowie die
Lehr- und Lernmittel fiir die Entwicklung von Kompetenzen bereitstellt. Die Fordermittel kénnen die Kosten der
Infrastruktur, der Lehr- und Lernmittel sowie die Gehdlter des Schulungspersonals abdecken. Die staatlichen
Ausgaben fiir dieses Programm sind seit 2003 stetig gestiegen. 2009 wurden im Rahmen dieses Programms
78,3 Mrd. Won (rd. 69 Mio. US-$) fiir die Schulung von 231 000 Beschéftigten in 111 000 KMU ausgegeben.

KMU kénnen davon abgesehen auch &ffentliche Mittel erhalten, um einen Teil der mit der betrieblichen Ausbildung
verbundenen Kosten zu decken. Zu den foérderungsfahigen Aktivitdten gehdren Gruppenschulungen, die Einrichtung
von Unterrichtsrdumen, hochwertige Bildungs- und Weiterbildungsangebote, die Entwicklung von Lernnetzen
sowie Schulung am Arbeitsplatz. Diese Initiative begann 2006. Im Jahr 2009 wurden organisierte Lernaktivitdten in
307 KMU gefordert. In anderen Fillen kénnen die Ausbildungskosten und ein Teil der Arbeitskosten subventioniert
werden, wenn die Beschdftigten von KMU an Schulungen teilnehmen, die von privaten Anbietern durchgefiihrt
werden und das Ministerium fiir Beschaftigung und Arbeit davon ausgeht, dass die Lernaktivitdten fiir die Aufgaben
der KMU von zentraler Bedeutung sind.

Die Regierung hat auRerdem ihr Dienstleistungsangebot im Bereich der Arbeitsvermittiung und Fort- und Weiter-
bildung ausgebaut, um den Beschdftigten von KMU und Arbeitnehmern in nichtreguldren Beschaftigungs-
verhdltnissen zu helfen, eigenstandig berufliche Kompetenzen zu entwickeln und einen hherwertigen Arbeits-
platz zu finden. Beschaftigte von KMU und Arbeitnehmer in nichtreguldren Beschaftigungsverhdltnissen konnen
im Rahmen des ,JUMP“-Programms (Job Upgrading and Maturing Programme) am Wochenende oder unter der
Woche abends einen modularen Lehrgang absolvieren. Allein im Jahr 2009 wurden im Rahmen dieses Programms
13,8 Mrd. Won (rd. 12,1 Mio. US-$) ausgegeben, die mehr als 52 000 Personen zugute kommen.

Quelle: Korean Research Institute for Vocational Education and Training (KRIVET) http://eng.krivet.re.kr/eu/index.jsp.

Die Systeme unterscheiden sich in ihrer Konzeption nach Erfassungsbereich (universell, sektorspezifisch oder regional),
Einziehungsmethode und Beitragsverpflichtung®. In Frankreich sind die Unternehmen z.B. seit 1925 verpflichtet,
den Gegenwert von 0,5% der Léhne und Gehilter als Berufsausbildungsabgabe abzufiihren. In Brasilien miissen alle
Industrieunternehmen eine 1%ige Lohnsummenabgabe zahlen, wobei Unternehmen mit mehr als 500 Beschdftigten
einen Sonderbeitrag zahlen. In Quebec gibt es ein Abgabensystem vom Typ ,ausbilden oder zahlen”, in dem Arbeitgeber
einen bestimmten Betrag in einen Ausbildungsfonds einzahlen miissen. Abgabensysteme sind keineswegs neu, und es ist
angesichts ihrer Vielfalt schwer, Abgaben allgemein zu bewerten. Aus einer Studie’” geht jedoch hervor, dass Abgaben in
der Tendenz von den Arbeitgebern bereitwilliger akzeptiert werden, wenn sie gezielt sind (sektorbezogen oder regional,
anstatt universell) und dezentral verwaltet werden. Angesichts dieser Ergebnisse sollten sich die Arbeitgeber aktiv an der
Konzeption solcher Systeme beteiligen.

Die Bildungsqualitét erhéhen

Die Regierungen sollten die Qualitdt der Bildung und Ausbildung auf allen Ebenen erhhen, damit Investitionen in die
Kompetenzentwicklung effektiv sind und die Menschen das Bildungswesen nicht nur mit einem Bildungsabschluss bzw.
Diplom, sondern auch mit den entsprechenden Kompetenzen verlassen. Im Bereich der schulischen Grundbildung zeigen die
im Rahmen der PISA-Studie in den letzten zehn Jahren erhobenen Ergebnisse, dass sich die Kompetenzen der Schiilerinnen und
Schiiler zwischen 2000 und 2009 in einigen Landern zwar verbessert haben, dass sie in anderen Ldndern jedoch stagnierten
oder sich sogar verschlechterten (Abb. 1.7)%. In einigen Landern hat eine erhebliche Anzahl von Schiilerinnen und Schiilern
bei Abschluss der Pflichtschulzeit noch nicht einmal die grundlegendsten Kompetenzen erworben. Forschungsarbeiten
zeigen jedoch, dass es einen starken Zusammenhang zwischen dem Niveau der Kompetenzen und dem Wirtschaftswachstum
gibt (Kasten 1.15).

Die Anforderungen, die die Verbesserung der Kompetenzen der Schiilerinnen und Schiiler an die Lehrkrafte stellt, diirfen
nicht unterschétzt werden®®. Die Lehrkrdfte missen die von ihnen unterrichteten Ficher natiirlich gut beherrschen, um
verschiedene Methoden sachgerecht anwenden zu kénnen und ihren Ansatz gegebenenfalls zu dndern, um den Lernprozess
zu optimieren. Sie miissen darliber hinaus mit einem breiten Spektrum an Unterrichtsstrategien vertraut sein, sie mussen
dazu in der Lage sein, verschiedene Ansdtze zu kombinieren, und sie missen wissen, wie und wann bestimmte Methoden
und Strategien anzuwenden sind. Die Lehrkrafte missen dazu in der Lage sein, kooperativ mit anderen Lehrkraften und
Fachkriften oder padagogischen Assistenten in ihrer Einrichtung oder in anderen Einrichtungen, in Fachkreisen sowie in
verschiedenen Partnerschaftsprogrammen, z.B. bei der Betreuung anderer Lehrkrifte, zusammenzuarbeiten. Sie miissen
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Kasten 1.15 Der Zusammenhang zwischen Bildung und Wirtschaftswachstum

Forschungsarbeiten, die auf der Annahme basieren, dass Arbeitskrifte mit hoheren Kompetenzen durch neue
Ideen kontinuierlich zur Wertschopfung der Wirtschaft beitragen, lassen darauf schlieen, dass die auf héhere
Kompetenzen zuriickzufiihrende Verbesserung der wirtschaftlichen Ergebnisse den Effekt der Konjunkturzyklen bei
weitem Uibersteigt. Einer Schatzung zufolge wiirde eine Erh6hung der Schiilerleistungen um 25 PISA-Punkte bzw. das
Aquivalent von etwa einem halben Schuljahr — etwas, das Lander wie Brasilien, Chile, Indonesien, Israel, Mexiko,
Polen, Portugal und die Tiirkei zumindest in bestimmten Fichern allein in den letzten zehn Jahren geschafft haben
— in den kommenden zwanzig Jahren tber das Erwerbsleben der in diesem Jahr geborenen Menschen gerechnet,
in einem Anstieg der Wirtschaftsleistung um 115 Bill. US-$ resultieren. Selbst wenn der tatsdchliche Effekt der
Kompetenzen auf das Wachstum nur halb so stark wére wie die geschatzten Auswirkungen, wiirde der sich daraus
ergebende Kapitalwert einer erfolgreichen Schulreform das vorstellbare Mal} der Kosten einer solchen Reform immer
noch deutlich tibersteigen.

Bildungsergebnisse und Wirtschaftswachstum in verschiedenen Weltregionen

4.5
g Ostasien ijd Indien
e 4.0 :
2 : j
g 35
% M’ldeuroﬁa
¢ 30 ; ; 3 3
£ 1 : ) © Zentraleuropa |
g Naher Osten und; Nordafrika :
£ 25 ! ! Nordeuropa
Commonwealth-OECD- :
2.0 Mitgliedslﬁnder
Lateinamerika
1.5 3
—~
1.0 @ Subsahara-Afrika;
0.5
375 400 425 450 475 500 525 550 Bedingte

Testergebnisse

Anmerkung: Grafische Darstellung einer partiellen Regression der durchschnittlichen jahrlichen Wachstumsrate (in Prozent) des realen Pro-Kopf-
BIP von 1960-2000 auf das Niveau des realen Pro-Kopf-BIP im Ausgangsjahr 1960 und die durchschnittlichen Testergebnisse in internationalen
Schulleistungsstudien (Einbeziehung des Mittelwerts der bedingenden Variablen auf jeder Achse). Die Darstellung basiert auf Daten aus OECD
(2010d).

StatLink S=P http://dx.doi.org/10.1787/888932607214

In der obigen Grafik wird das Wachstum des realen Pro-Kopf-BIP in den verschiedenen Regionen zwischen 1960
und 2000 unter Beriicksichtigung der im Jahr 1960 bestehenden Unterschiede beim Pro-Kopf-BIP in Relation zu
den durchschnittlichen Testergebnissen dargestellt. Die regionalen jahrlichen Wachstumsraten, die von 1,4% in
Subsahara-Afrika bis 4,5% in Ostasien reichen, sind dabei entlang einer geraden Linie angesiedelt. Wenn das formale
Bildungsniveau in dieses Modell eingefiigt wird, ergibt sich kein Zusammenhang mit den Unterschieden bei den
Wachstumsraten. Die Abbildung zeigt, dass in diesen vier Jahrzehnten bei Beriicksichtigung der urspriinglichen
Einkommensniveaus ein Zusammenhang zwischen dem Wachstum in den verschiedenen Regionen und den
beobachteten kognitiven Kompetenzen festzustellen ist.

Quelle: OECD (2010d).

dariiber hinaus gute Technologiekompetenzen erwerben und dazu in der Lage sein, Technologien als Unterrichtswerkzeug
und Informationsmanagementsysteme zur Beobachtung des Lernprozesses der Schiilerinnen und Schiiler einzusetzen®.

Fiir viele Bildungssysteme ist es insbesondere in Mangelfdchern eine grolle Herausforderung, die erforderlichen Lehrkréfte
anzuwerben und zu halten, um sicherzustellen, dass die Bildungsteilnahme zu den gewiinschten Lernergebnissen fihrt.
Dies gilt insbesondere fiir viele Lander der unteren und mittleren Einkommensgruppe mit wachsender Jugendbevélkerung
und steigenden Bildungsbeteiligungsquoten. Es gibt aber auch eine Reihe von Landern, denen es gelungen ist, Lehr-
kréftenachfrage und -angebot sogar unter schwierigen Bedingungen besser aufeinander abzustimmen (Kasten 1.16).
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= Abbildung 1.7 =

Im Rahmen von PISA zwischen 2000 und 2009 gemessene Verdnderungen der Lesekompetenz
von 15-jahrigen Schiilerinnen und Schiilern

E[02000 2009

550
= —
5} *
= * ;’
2 hd
E L4
=
500 o .o o B grer o
* * * R .
. . . N
’ —
450 R I\
* O O 0 O ]
P
* @ ™
*
400 L RN |
*
*
350 L RN |
300 | | Al | |
DCCCECOCCUT}T}C,_U'OCCC-CCQ'_.CC4H{E.CC'DCCCN’,_“\'DC'O(UU
g L Y Y = 0 X 0 U Cc g S 0 o< Y g g S L gL YO QLY VLS O O s P o O T C
€350 55 528288229 032 2 ERPPEogRo=zEs s
s 2 @ £ 2w 5% - 28 £ ca g e 5 2B E g 8% 2y g ARG ES Y g <
2 § € c =g 22 3 3 5 g S g 9 S L2 &8 c&h < o Z = a2 ¥ x €
= 8 o % S 2 F T a5 2 £ o & ® . O O ] o)) 3 5 L
< = o« i 9] S 3 £ O O g L =z v < < 3
= < g = o 8 2 > S z
a (G 4 = >
> f=4
o s}
T

Anmerkung: Auf Grund eines PISA-Boykotts in einigen Gsterreichischen Schulen konnte die Vergleichbarkeit der Daten von 2009 mit Daten friiherer Erhebungen nicht gewahrleistet werden. Daher
wurden die Gsterreichischen Daten aus den Trendvergleichen ausgeschlossen.

Die dunkleren Balken verweisen auf statistisch signifikante Verdnderungen zwischen 2000 und 2009.

Die OECD-Lander werden in schwarz und die Partnerldnder und -volkswirtschaften werden in blau angegeben.
Quelle: OECD, PISA-Datenbank 2009, Tabelle V.2.1.

StatLink SazP™ http:/dx.doi.org/10.1787/888932607195

Die Frage des Verhiltnisses zwischen Lehrkréftenachfrage und -angebot ist sowohl komplex als auch mehrdimensional, da
sich darin mehrere Herausforderungen ausdriicken: Wie kann das Angebot an qualifizierten Lehrkréften erweitert werden,
wie kann dem Mangel in bestimmten Fichern begegnet werden, wie kdnnen Lehrkréfte dort angeworben werden, wo
sie am dringendsten benétigt werden, wie konnen die Lehrkrifte gerecht und effizient verteilt werden, und wie kdnnen
qualifizierte Lehrkréfte auf Dauer gehalten werden? Politikreaktionen sind auf zwei Ebenen erforderlich. Erstens geht es um
den Lehrerberuf als solchen sowie um das Arbeitsumfeld der Lehrkréfte. Entsprechende Politikmalinahmen sollten darauf
abzielen, das Ansehen des Lehrerberufs und seine Konkurrenzfahigkeit gegentiber anderen Berufen auf dem Arbeitsmarkt
zu verbessern. Zweitens sind zur Bekampfung des Lehrkraftemangels gezieltere Losungsansdtze und Anreize erforderlich,
da es fir Lehrkrdfte nicht nur einen Arbeitsmarkt, sondern je nach Schultyp und Merkmalen wie Ficherspezialisierung
verschiedene Arbeitsmarkte gibt. Eine wettbewerbsfdhige Vergiitung und andere Anreize, gute Berufsaussichten und
berufliche Vielfalt sowie die Moglichkeit, als Fachkréfte Verantwortung zu tragen, sind wichtige Elemente von Strategien,
die darauf abzielen, die begabtesten Lehrkréfte fiir die schwierigsten Unterrichtskontexte zu gewinnen. Mit aktiven
Anwerbungskampagnen sollte betont werden, dass der Lehrerberuf ein erfiillender Beruf ist, und sollten Gruppen
angesprochen werden, die sich sonst vielleicht nicht fiir den Lehrerberuf entschieden hatten.

Dort wo der Lehrerberuf als attraktiver Beruf gilt, kann sein gesellschaftliches Ansehen durch eine selektive Einstellungs-
praxis noch erhéht werden, da dadurch den Lehrkréften der Eindruck vermittelt wird, dass sie eine Laufbahn einschlagen,
fur die sich versierte Fachkrifte interessieren. Die Lehrererstausbildung ist ebenfalls wichtig, um langfristig ein ausreichen-
des Angebot an erstklassigen Lehrkrdften zu sichern. Aber wie gut die Lehrererstausbildung auch immer sein mag, sie kann
die Lehrkrafte nicht auf alle Herausforderungen vorbereiten, vor denen sie in ihrer beruflichen Laufbahn stehen werden.
Eine hochwertige berufliche Weiterbildung ist erforderlich, um sicherzustellen, dass alle Lehrkrifte den Anforderungen
heterogener Schiilerpopulationen gentigen, Daten effektiv als Orientierungshilfen fir Reformen verwenden, die Eltern
einbinden und ihre berufliche Weiterentwicklung aktiv selbst gestalten.

Die PISA-Studie hat neben der Qualitit der Lehrkrifte eine Reihe anderer Faktoren identifiziert, die mit besseren Schul-
leistungen zusammenhdngen*'. Erstens zeigen die Daten, dass Schulen und Lénder, die von allen Schiilerinnen und
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Kasten 1.16 Steigende Schulbesuchsquoten und Verbesserung der Bildungsqualitat in
Brasilien

Brasilien ist ein gutes Beispiel fir ein Land, in dem die Logik der wirtschaftlichen Entwicklung zu erheblichen Ver-
besserungen der Bildungsqualitit gefiihrt hat. Die brasilianische Volkswirtschaft konnte sich nicht langer nur auf billige
Arbeitskrdfte stiitzen, wenn sie sich zu einer globalisierten Wirtschaft mit hoherer Wertschépfung entwickeln wollte.

Die 1988 verabschiedete Verfassung sicherte zwar das Recht auf kostenlose staatliche Bildung fir Kinder im Alter
von 7 bis 15 Jahren (8 Pflichtschuljahre), in einem dezentralen Schulsystem, in dem nur ein kleiner Teil des Haushalts
fur die Bildung bestimmt war, wurde in den Schulen aber weiterhin nur drei bis vier Stunden pro Tag unterrichtet.

1995 besuchten 90% aller Kinder im Alter von 7 Jahren eine Grundschule, aber nur die Hilfte von ihnen schloss die
8. Klasse ab. Die Schiilerinnen und Schiiler brauchten im Durchschnitt 12 Jahre, um die Pflichtschulzeit abzu-
schlieBen, hauptsdchlich auf Grund von Klassenwiederholung und Schulabbruch. Laut Simon Schwartzman, einem
flihrenden Politologen in Brasilien, brachen die Schiilerinnen und Schiiler die Schule nicht ab, weil sie hofften,
stattdessen eine bezahlte Arbeit zu finden, sondern wegen der schlechten Unterrichtsqualitat und des realitétsfernen
Lehrplans.

Prasident Cardoso, der 1994 gewahlt wurde, startete eine Bildungsreform, die von seinen Nachfolgern fortgesetzt
wurde. Die Reform kombinierte MaBnahmen zur Erh6hung der Bildungsqualitit und der Verteilungsgerechtigkeit,
um den Anstieg der Schiilerzahlen in allen Regionen des Landes zu bewaltigen. Der Schwerpunkt der Reform wurde
darauf gelegt, die Qualitdt und Anzahl der Lehrkréfte zu erhéhen, sachdienliche Lehrpldne vorzulegen und arme
Familien zu ermutigen, ihre Kinder zur Schule zu schicken und dafiir zu sorgen, dass sie die gesamte Pflichtschulzeit
absolvieren.

Die Investitionen in das Bildungswesen sind betrachtlich angestiegen: von 4% des BIP im Jahr 2000 auf 5,2% des BIP
im Jahr 2009. Die Zahl der Sekundarschulabsolventen ist ebenfalls gestiegen, und 2006 wurde die Pflichtschulzeit
auf 11 Jahre erhoht (wenngleich nicht alle Schiilerinnen und Schiler die Pflichtschulzeit abschlieRen). Brasilien
bietet heute staatliche Grundbildung fiir 95% der Bevolkerung. Die ReformmaBnahmen umfassten:

= die Einflihrung von Evaluierungssystemen unter Heranziehung eines auf internationalen Vergleichswerten basierenden
Index;

= Anreize fir die Bundesstaaten und Kommunen, Mafnahmen zur Verbesserung des Bildungswesens zu ergreifen;

= die Anwendung von schiilerzahlenbezogenen Finanzierungsverfahren, die die Mittel innerhalb der Bundesstaaten
gerecht verteilen und

= die Gewahrung konditionierter Sozialleistungen, um armen Familien zu helfen, sich durch Bildung aus der Armut zu
befreien.

Quelle: OECD (2011c¢).

Schiilern gute Schulleistungen und hohe Einsatzbereitschaft erwarten und in denen die Lehrer-Schiiler-Beziehungen gut
und die Lehrkréfte motiviert sind, tendenziell bessere Resultate erzielen. Aus den PISA-Daten geht ebenfalls hervor, dass
die Schulen — unter der Voraussetzung, dass auch effektive Wissensmanagement- und Rechnungslegungsmechanismen
vorgesehen sind — tendenziell ein besseres Leistungsniveau aufweisen, wenn sie (iber eine groRere Autonomie in
Bezug auf die Festlegung ihrer Lehrpldne und die Zuweisung der Finanzmittel verfiigen. Zweitens sind die Schulen und
Lehrkrafte in fast allen leistungsstarken Bildungssystemen verpflichtet, sich um alle Schiilerinnen und Schiiler mit ihren
unterschiedlichen Interessen und Fahigkeiten und ihrem unterschiedlichen sozio6konomischen Hintergrund zu kimmern,
ohne die Mdglichkeit zu haben, Schiilerinnen und Schiiler ein Jahr wiederholen zu lassen oder sie in einen anderen
Bildungsgang oder Schultyp mit niedrigeren Leistungsanforderungen umzuschulen. Einige Lander haben gute Erfahrungen
mit innovativen Lernumfeldern gemacht (Kasten 1.17).

In einer neueren OECD-Studie wird zudem unterstrichen, dass die Nutzeffekte der frithkindlichen Betreuung, Bildung und
Erziehung erheblich sein kénnen, dass sie jedoch von der Qualitét der erbrachten Bildungsleistungen abhangen*?. Die Qualitat
dieser Bildungsstufe kann durch die Festlegung von Zielen und Regeln, die Konzeption und Umsetzung von Lehrplanen und
Standards, die Verbesserung des Qualifikationsniveaus, der Ausbildung und der Arbeitsbedingungen der Lehrkréfte sowie die
Einbeziehung der Familien und Gemeinden gesichert werden.

Die zustindigen staatlichen Stellen kénnen auch dazu beitragen, die Bildungsqualitédt tber die frithkindliche Erziehung
und die Schulzeit hinaus zu verbessern. Die Qualitdt von postsekunddren und tertidren Bildungseinrichtungen muss durch
ein klares Regelwerk gesichert werden, das sowohl der Rechenschaftslegung als auch der Qualititsverbesserung dient
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Kasten 1.17 Innovative Lernumfelder

Laut OECD-Studien sind leistungsstarke Lernumfelder durch folgende Merkmale gekennzeichnet: Sie stellen das
Lernen in den Mittelpunkt und férdern die Beteiligung; sie stellen sicher, dass Lernen eine soziale und haufig auch
kooperative Aktivitat ist; sie sind stark auf die Motivation der Lernenden ausgerichtet; sie gehen sehr sensibel auf
Unterschiede zwischen den einzelnen Schiilern ein, u.a. in Bezug auf deren Vorkenntnisse; sie fiihren Beurteilungen
durch, die den Schwerpunkt auf formatives Feedback legen; und sie férdern Verkniipfungen zwischen verschiedenen
Aktivitaten und Fachbereichen, sowohl innerhalb als auch auRerhalb der Schule.

Europaschule in Linz (Osterreich). Diese Pilotschule ist mit einer pddagogischen Hochschule verbunden und dient
sowohl als Praxisschule fiir die Lehrerausbildung als auch als Schule, die ideale Lernbedingungen bieten und empirisch
erforschen soll. Die Schule legt besonderes Gewicht auf Spracherwerb und internationale Kontakte, die Schiilerinnen
und Schiiler kénnen jedoch auch eine Ausrichtung auf die Bereiche Naturwissenschaften, Theater oder Medien
wdéhlen. Die Schilerinnen und Schiiler lernen in flexiblen, heterogenen Gruppen. Zu den Unterrichtsmethoden
gehort der offene Unterricht, wobei der Lehrplan in wochentliche Unterrichtseinheiten aufgeteilt ist. Das individuelle
Feedback tiber das Leistungsniveau und das Verhalten der Schiilerinnen und Schiiler setzt sich aus Berichten
der Lehrkréfte und Selbstbeurteilungen der Schiiler zusammen. Auf der Grundlage dieses Feedback kénnen die
Schiilerinnen und Schiiler entscheiden, ob sie Nachhilfeunterricht benétigen und einen Arbeitsplan erstellen. Das
Ziel dieses Ansatzes liegt letztlich darin, dass die Schiilerinnen und Schiiler ihren Lernprozess eigenstindig steuern
und von sich aus motiviert sind zu lernen.

John Monash Science School (Australien). In dieser Schule werden besonders leistungsstarke Schiilerinnen und Schiiler
im Alter von 15-18 Jahren schwerpunktmaRig in Mathematik und Naturwissenschaften unterrichtet. Die Schule, die
sich auf dem Clayton-Campus der Monash University befindet, arbeitet mit Angehdrigen der Universitdt zusammen,
um innovative, forschungsbasierte Lehrpldane und wochentliche auercurriculare Aktivititen zu entwickeln und den
Schiilerinnen und Schiilern Zugang zu Leistungskursen auf Universititsebene zu gewahren. Die Schiiler werden
fast ausschliellich in groken Gruppen von mehreren Lehrkraften unterrichtet und zusétzlich in kleinen Seminaren
und durch eine genaue Beobachtung ihrer schulischen Leistung betreut. Die rdumliche Umgebung kann flexibel
gestaltet werden und erméglicht einen problemlosen Zugang zu zahlreichen IKT-Ressourcen. Alle Schiilerinnen und
Schiiler haben einen eigenen Tablet-Computer, der sowohl als wichtiges Lernmittel als auch fiir die elektronische
Kommunikation zwischen den Schiilern und den Lehrkraften genutzt wird. Besonderer Wert wird auf die berufliche
Weiterbildung und Entwicklung der Lehrkrifte gelegt.

Instituto Agricola Pascual Baburizza (Chile). Bei dieser Schule handelt es sich um eine landwirtschaftliche Berufs-
schule, die hauptsachlich von aus landlichen Gebieten stammenden Schiilerinnen und Schiilern mit soziookono-
misch unglinstigem Hintergrund besucht wird. Sie bietet den Schiilerinnen und Schiilern eine interdisziplindr aus-
gewogene Mischung aus allgemeinbildenden Fichern (Mathematik, Sprachen, Naturwissenschaften), landwirt-
schaftlichen Fachern (Gartenbau, Bewdsserung und Viehwirtschaft) und praxisbezogener Arbeit unter Einsatz
nachhaltiger landwirtschaftlicher Produktionsweisen. Besonderes Gewicht wird auch auf die Vermittlung sozialer
Kompetenzen, namentlich Fiihrungsstarke, Eigeninitiative und Ehrlichkeit, gelegt. Die Lehrkrdfte fungieren
als Mentoren, die Gruppen von zehn Schilerinnen und Schilern betreuen und unterstitzen. Aus nationalen
Evaluierungen geht hervor, dass sich die Leistungsergebnisse in Sprachen und Mathematik sowie die Abschlussquoten
bei den Schiilerinnen und Schiilern dieser Schule stetig verbessert haben.

Quelle: OECD, Projekt Innovative Learning Environments.

und das interne und externe Evaluierungen miteinander kombiniert, ohne mit einem tberméRigen Verwaltungs- oder
Kostenaufwand verbunden zu sein®. Fehlt es an einer Qualitdtskontrolle (z.B. tiber vertragliche Vereinbarungen, Inspektionen
und Selbstevaluierungen), kann es sein, dass die Moglichkeit zum Lernen am Arbeitsplatz fiir junge Menschen von den
Arbeitgebern als Moglichkeit zur Beschéftigung billiger Arbeitskrafte missbraucht wird*. Die zustandigen staatlichen Stellen
konnen zudem dazu beitragen, die Qualitdt dieser Programme zu verbessern, indem sie Standards fiir die Qualitét der Aus- und
Weiterbildung flir Erwachsene setzen, Leistungsbeurteilungen und Evaluierungsmechanismen einrichten und Informationen
tber die Bildungstrager verbreiten (Kasten 1.18)%.

In den Industriestaaten und den meisten aufstrebenden Volkswirtschaften spielen Fragen der Bildungsqualitdt in der
Kompetenzpolitik heute zwar eine fiihrende Rolle, bei einer globalen Betrachtung des Kompetenzangebots muss jedoch
beriicksichtigt werden, dass grolke Teile der Welt nach wie vor Muhe haben, das Millenniumsentwicklungsziel der VN
zu erreichen, das vorsieht, bis 2015 Grundschulbildung fir alle zu gewahrleisten. In Westafrika liegt die Einschulungs-
quote im Grundschulbereich bei lediglich 70%, und im siidlichen Afrika sowie in Ost- und Zentralafrika liegt sie nur
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Kasten 1.18 Forderung der Qualitat in der Erwachsenenbildung:
Das 6sterreichische Qualititssiegel

In den 1990er Jahren wurde in dem Bundesland Oberosterreich auf Initiative des Erwachsenenbildungsforums, eines
Zusammenschlusses aller in dieser Region titigen nicht gewinnorientierten Trager, ein Qualititssiegel eingefiihrt.
Das Forum hat einen Kriterienkatalog in Bezug auf die Art der Ausbildung, die Qualifikationen der Geschftsfiihrung
und der Lehrkrifte, die Lehrpldne, die Gebdaude und Raumlichkeiten sowie das Feedback der Teilnehmerinnen und
Teil-nehmer entwickelt. Auf Basis dieser Kriterien Uberpriifen zertifizierte Priifer verschiedene Aspekte aller Einrich-
tungen, die das Qualitédtssiegel beantragen. Alle 15 urspriinglichen Mitglieder des Erwachsenenbildungsforums
haben diese Audits bestanden, ebenso wie 260 regionale und lokale Einrichtungen, die mit diesen 15 Einrichtungen
verbunden sind. Da die Erfolgsquote fast 100% betragt, erzielt das Qualitétssiegel seine Wirkung weniger durch
die Moglichkeit, dass das Siegel verweigert werden kann, als vielmehr durch die Festlegung von Kriterien, die die
Organisationen erfiillen sollten. Seit 2000 konnen auch private gewinnorientierte Erwachsenenbildungseinrich-
tungen, die nicht Mitglied des Erwachsenenbildungsforums sind, diese Audits durchfiihren lassen und das Qualitats-
siegel erwerben, was bisher 75 solche Einrichtungen in Oberdsterreich getan haben. Die Kriterien fiir die Gewédhrung
des Siegels werden standig aktualisiert.

Da die Landesregierung sicherstellen mochte, dass die vor kurzem von ihr eingerichteten Bildungskonten fur Aus-
und WeiterbildungsmaBBnahmen eingesetzt werden, deren Qualitdt angemessen ist, dirfen die Bildungsgutscheine
nur fir Bildungsmallnahmen genutzt werden, die von einer mit dem Qualitétssiegel zertifizierten Einrichtung
durchgefiihrt werden.

Quelle: OECD (2005a), www.ibe.co.at/ebgs.html.

knapp Uber 80%. Darlber hinaus verbergen sich hinter den regionalen Mittelwerten Unterschiede innerhalb der
verschiedenen Regionen. Fiir Ost- und Zentralafrika ist beispielsweise festzustellen, dass die Einschulungsquote im
Grundschulbereich in Eritrea und Dschibuti bei 34% bzw. 44% liegt, wahrend sie in Burundi und Madagaskar 98% betragt.
Die Zahl der Kinder, die eine Sekundarschule besuchen, ist wesentlich niedriger. In West-, Ost- und Zentralafrika besuchen
nur40% der Kinder eine Sekundarschule, selbst wenn beachtliche Fortschritte erzielt wurden. Auf der Basis der gegenwartigen
Trends werden in Afrika im Jahr 2030 59% der 20- bis 24-Jahrigen eine Sekundarschule besucht haben, im Vergleich
zu 42% heute. Dies wird dazu fiihren, dass 2030 137 Millionen 20- bis 24-Jdhrige tber einen Sekundarabschluss und
12 Millionen Uber einen tertidren Bildungsabschluss verfiigen werden (Abb. 1.8) (OECD/Afrikanische Entwicklungsbank/
UNDP/UNECA, 2012).

In einigen dieser Lander werden die Bildungs- und Ausbildungsprogramme durch eine unzureichende Infrastruktur und
Verwaltungskapazitit beeintrachtigt, namentlich Unzuldnglichkeiten bei den Qualifikationsrahmen, der Lehrerausbildung,
der schulischen Ausstattung, der Bildungs- und Berufsberatung sowie der Arbeitsmarktinformation. Dariiber hinaus sind die

= Abbildung 1.8 =

Projizierte Bildungsteilnahme von 20- bis 24-jdhrigen Afrikanerinnen und Afrikanern
Nach Bildungsniveau, 2000-2030
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Quelle: OECD/Afrikanische Entwicklungsbank/UNDP/UNECA (2012).
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Zustandigkeiten fiir Aus- und Weiterbildung auf verschiedene Behorden verteilt, die isoliert voneinander arbeiten, was zu
fragmentierten und inkonsistenten Programmen fiihrt. Eine Zentralisierung der von 6ffentlichen Stellen angebotenen Bildungs-
malinahmen konnte in der Praxis undurchfiihrbar sein und zur Folge haben, dass die Kluft zwischen dem Ausbildungsangebot
und der Nachfrage wachst. Die Effektivitdt kann jedoch oft erh6ht werden, wenn sichergestellt wird, dass die Stellen, die
Bildung anbieten, gemeinsame Leilinien befolgen. Marokkos Programm zur Entwicklung des Humankapitals (Kasten 1.19)
bietet ein Beispiel dafiir, wie nachhaltige Verbesserungen erreicht werden kénnen.

Kasten 1.19 Marokkos Programm zur Entwicklung des Humankapitals

Die marokkanischen Behorden messen der Entwicklung des Humankapitals besondere Bedeutung bei und haben
ein beachtliches Spektrum an Programmen, Einrichtungen und Steueranreizen eingefiihrt, um die Kapazititen
im Bildungsbereich zu stirken, die berufliche Bildung zu verbessern und die Beschéftigung zu fordern mit dem
Ziel, effektiver auf die sozialen und wirtschaftlichen Beddirfnisse des Landes eingehen zu kénnen und Ausbildung
und Beschiftigungschancen besser aufeinander abzustimmen. Der wichtigste Text in diesem Bereich ist die
Nationale Charta fiir allgemeine und berufliche Bildung von 2000, die den gesamten Bildungssektor, einschlieRlich
Grundbildung und Berufsausbildung, erfasst.

Es gibt spezielle Programme, um jungen Schul- und Hochschulabsolventen zu helfen, eine Beschéftigung zu finden,
um die Beschdftigungsfahigkeit von Langzeitarbeitslosen zu erhdhen und um Unternehmen finanziell zu unterstiitzen,
die beschéftigungsfordernde Projekte durchfithren. Es wurden mehrere sektorspezifische Ausbildungsprogramme
eingerichtet, um die BedUrfnisse der Landwirtschaft, des Handwerks sowie der IKT-Branchen zu decken. Diese Programme
bieten dariiber hinaus Direktzuschiisse fiir Unternehmen, um deren Ausbildungsmallnahmen zu unterstiitzen.

Die wichtigsten Institutionen, die fiir die Umsetzung dieser verschiedenen Arbeitsmarkt- und Ausbildungsmafinahmen
sowie fiir die Bewertung ihrer Auswirkungen zustdndig sind, sind die nationale Agentur fiir Beschaftigungs- und
Kompetenzforderung (Agence National de Promotion de |'Emploi et des Compétences — ANAPEC) und das natio-
nale Beschaftigungsobservatorium. Die Ausbildungsprogramme werden durch das Bildungsministerium geleitet
und auf lokaler Ebene durch die akademischen Direktoren und Koordinatoren der Sektorprogramme unterstiitzt.
Diese Mechanismen werden durch ein System von Steuervorteilen erganzt. Private Bildungs- und Berufsbildungs-
einrichtungen haben in den ersten fiinf Jahren ihres Bestehens Anspruch auf einen niedrigeren Einnahme- (20%)
und Korperschaftsteuersatz (15%) und sind in den ersten zwei Jahren beim Kauf von Lehr- und Lernmitteln von der
Mehrwertsteuer befreit. Sie zahlen keine Gewerbesteuer, und die fiir den Unterricht und die Unterkunft der Schiile-
rinnen und Schiiler genutzten Gebdude und Raumlichkeiten sind von den kommunalen Dienstleistungsteuern befreit.

Diese Programme werden vom Staat in Zusammenarbeit mit Berufsbildungsanbietern durchgefiihrt. Seit 1996 unter-
stiitzen vom Staat gemeinsam mit Unternehmensverbdnden eingerichtete interprofessionelle Beratungsgruppen die
Unternehmen dabei, ihren Ausbildungsbedarf zu identifizieren und geeignete Strategien zu entwickeln. Die ersten
betriebsinternen Berufsausbildungszentren wurden 2004 im Textil- und Hotelsektor eingerichtet, um die Stellen-
besetzung zu organisieren und die erforderlichen Kompetenzen zu entwickeln. Es wird damit gerechnet, dass es
bis Ende 2012 150 solcher Zentren geben wird. Seit 2008 haben Unternehmen in aufstrebenden Industriezweigen,
namentlich Automobilindustrie, Luftfahrt, Elektronik und Offshore-Dienstleistungen, Anspruch auf eine staatliche
Ausbildungsbeihilfe, wobei sie zwischen offentlichen und privaten Bildungsanbietern in Marokko oder im Ausland
wdhlen kénnen. Die ersten Evaluierungen der verschiedenen Programme und Vereinbarungen fiir die berufliche
Bildung zeigen, dass die Unternehmen, die ihren Beschéftigten eine Aus- bzw. Weiterbildung anbieten, ihren Umsatz
erhoht und betrachtliche Produktivitdtssteigerungen erzielt haben.

Quelle: OECD (erscheint demnéchst), Competitiveness and Private Sector Development in the MENA Region.

Eine ausgewogene Verteilung der Bildungschancen férdern

Die Ungleichheit verstarkt sich in vielen Lebensbereichen®; Bildung und Ausbildung konnen helfen, diese Kluft zu
tiberwinden. Mehr Ausgewogenheit in der Kompetenzentwicklung ist sowohl sozial gerecht als auch 6konomisch effizient.
Die Forschung bestatigt zudem seit langem, dass Chancengerechtigkeit und Qualitdt in der Bildung nicht unvereinbar
sind”. Ganz im Gegenteil: es sind die Bildungssysteme, die Qualitdt mit Chancengerechtigkeit verbinden, die innerhalb
des OECD-Raums die besten Ergebnisse erzielen (Abbildung 1.9)*.

Fiir Personen, deren Qualifikationsniveau gering ist — sei es, weil sie keinen Zugang zu qualitativ hochwertiger Bildung
hatten, weil sie in der Schule ,versagt” haben oder weil ihnen keine zweite Chance gegeben wird, ihre Kompetenzen
zu einem spéteren Zeitpunkt zu verbessern —, ist die Wahrscheinlichkeit schlechter Arbeitsmarktergebnisse und sozialen
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= Abbildung 1.9 =
Leistungsfihige Bildungssysteme verbinden Chancengerechtigkeit mit Qualitét (PISA 2009)

Qualitét der Lernergebnisse, gemessen an den Leistungen 15-Jahriger im PISA-Bereich Lesekompetenz, und Chancengerechtigkeit,
gemessen an der Stdrke des Zusammenhangs zwischen Leseleistungen und soziokonomischem Hintergrund (PISA 2009)

Starke des Zusammenhangs zwischen Leseleistungen und soziodkonomischem Hintergrund:
@ geringerer Einfluss als im OECD-Durchschnitt
<> kein statistisch signifikanter Unterschied zum OECD-durchschnittlichen Einfluss
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Misserfolgs wesentlich héher*. Wie aus Abbildung 1.1 und 1.2 in der Einfiihrung hervorgeht, besteht fiir Personen mit
niedrigem Grundqualifikationsniveau ein hdoheres Risiko wirtschaftlicher Benachteiligungen sowie eine grolere
Wahrscheinlichkeit der Arbeitslosigkeit und Transferabhangigkeit. Kompetenzen kénnen auch die biirgerschaftlichen
und sozialen Verhaltensweisen beeinflussen und sich in erheblichem Mafe auf demokratische Abldufe und geschéftliche
Beziehungen auswirken. Diese Ergebnisse decken sich in einer Vielzahl von Landern, und bestitigen sich auch nach
Bereinigung um den Bildungsabschluss und andere Hintergrundvariablen. Die Ergebnisse bestdtigen, dass zwischen
den Grundqualifikationen und den wirtschaftlichen und sozialen Ergebnissen in einem breiten Spektrum kultureller
Kontextsituationen ein profunder Zusammenhang besteht, und dass dieser Zusammenhang vom Niveau der formalen
Bildungsabschliisse oder Diplome unabhéngig ist. Ein Grund hierfir ist die Tatsache, dass direkte Messgrofen insofern ein
aktuelleres Bild von den Kompetenzen des Einzelnen vermitteln, als sie sowohl die Ergebnisse des Erwerbs und Verlusts von
Kompetenzen im Verlauf des Lebens als auch den Lernprozess in unterschiedlichen Kontexten widerspiegeln.

Ein Angebot qualitativ hochwertiger frithkindlicher Erziehung und Schulbildung, vor allem fiir Kinder mit ungtinstigem sozio-
6konomischem Hintergrund, ist ein wirksamer Weg, um sicherzustellen, dass Kinder ihre Bildungslaufbahn aus einer guten
Position heraus starten®, so dass mit ersten Kompetenzen ein solides Fundament fiir die kiinftige Qualifikationsentwicklung
gelegt werden kann®'. Doch in den meisten Landern erweist es sich als schwierig, unter Schiilern aus sozial benachteiligten
Milieus auf Dauer eine hohe Teilnahmequote zu erreichen. Etwa 20% aller Jugendlichen verlassen im OECD-Durchschnitt
die Schule vor Abschluss der Sekundarstufe II.

Die Anteile variieren zwischen 3% in Korea und sage und schreibe 62% in der Tiirkei**. Einige Lander haben Mechanismen
geschaffen, um von der Gefahr des Schulversagens betroffene Schiilerinnen und Schiler zu identifizieren und im Auge zu
behalten, insbesondere am entscheidenden Punkt des Ubergangs von der Pflichtschulzeit in ein Beschiftigungsverhlnis
oder FortbildungsmaBnahmen (Kasten 1.20).

Die zustandigen staatlichen Stellen kénnen zudem Schulversagen und Schulabbruch verhindern, indem sie Strukturen auf
Ebene der Schulsysteme beseitigen, die der Chancengerechtigkeit im Wege stehen — wie z.B. Klassenwiederholungen und
friihzeitige Aufteilung der Schiilerinnen und Schiiler —, indem sie den Prozess der Schulwahl steuern, um zu verhindern,
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Kasten 1.20 Sammlung von Informationen, um gefdhrdete Schiilerinnen und Schiiler zu
identifizieren und im Auge zu behalten

In den Niederlanden ist die jedem Kind iiber 3% Jahren zugeteilte Identifikationsnummer (PGN) eine wichtige
Informationsquelle fiir Forschungs- und Beobachtungszwecke. Sie wird im Allgemeinen als Bildungsnummer
bezeichnet und ist mit der Steuer- und Sozialversicherungsnummer identisch. Wéahrend der Schulzeit der Schiilerinnen
und Schiiler tauschen die Schulen ihre PGN-Nummern und andere Daten iiber sie untereinander aus. Auf diese Daten
wird zunehmend zuriickgegriffen, um Schiilerleistungen, Schulbesuch und das Schulabbruchrisiko zu beobachten.
Alle Sekundarschulen missen tber Fehlzeiten, nachlassendes Engagement und Schulabbruch Buch fiihren, und den
Kommunalverwaltungen und Schulen steht ein monatlicher Bericht zur Verfligung, der es ihnen erméglicht, vom
Schulabbruch gefahrdeten Schiilerinnen und Schiilern Prioritdt einzurdumen. Die Informationen werden — nach
Region, Stadt und Bezirk — mit soziodkonomischen Daten verkniipft, u.a. Migrationshintergrund, Zugehorigkeit zu
einer Minderheit, Arbeitslosigkeit und Anspruch auf Leistungen, was eine Fiille von Informationen liefert, die es
ermoglichen, MaBnahmen einzuleiten und entsprechend anzupassen.

In der Schweiz zielt das Programm Case Management Berufsbildung (CM BB) darauf ab, sozial und/oder im
Bildungsbereich benachteiligten Schiilerinnen und Schiilern zu helfen, im Bildungssystem zu bleiben und ihnen
die Chance zu bieten, einen Berufsbildungsabschluss auf Sekundarstufe Il zu erreichen. Das Programm dient
der Identifizierung, Erfassung und Beobachtung gefdhrdeter Jugendlicher. Sozial und/oder im Bildungsbereich
benachteiligte Schiilerinnen und Schiiler, die als gefahrdet gelten, werden in der Regel im Alter von 14 oder 15 Jahren
identifiziert. Jugendliche, die nicht an Berufsausbildungsprogrammen teilnehmen, diese nicht abgeschlossen haben
oder sich nicht daftir qualifizieren konnten und zugleich in verschiedener Hinsicht sozial und/oder im Bildungs-
bereich benachteiligt sind, gelten als gefihrdet und werden von einer in das Programm eingebundenen Agentur
kontaktiert. Die Agentur hat den Auftrag, zusammen mit den betreffenden Jugendlichen die fiir die Erreichung eines
Sekundarstufe-1I-Abschlusses erforderlichen MaBnahmen festzulegen und diese zu koordinieren. Es werden Berufs-
orientierung und andere Mallnahmen angeboten.

Quelle: Akkerman et al. (2011); Bundesamt fir Berufsbildung und Technologie (OPET), Eidgendssisches Volkswirtschaftsdepartement (EVD).

dass es zu Segregationseffekten und mehr Chancenungleichheit kommt, die bestehende Ungleichheiten verstarken
koénnen, und alternative Bildungswege im Sekundarbereich Il konzipieren, um sicherzustellen, dass die Schiilerinnen
und Schiiler ihren Bildungsabschluss erlangen. Die zustandigen Stellen kénnen auch die Schulen unterstiitzen, die einen
hoheren Anteil benachteiligter Schiilerinnen und Schiiler haben, indem sie in die Art von Fiihrungsrolle der Schulleitung
investieren, die zu einem dem Lernprozess forderlichen schulischen Umfeld fihrt, erstklassige Lehrer und Schulleiter
gewinnen und halten und den Beziehungen zwischen Schulen und Eltern sowie Schulen und Gemeinden besondere
Prioritdt einrdumen®. Einige Lander haben wirksame Strategien entwickelt, die benachteiligte Schulen unterstiitzen, indem
sie sie mit den leistungsstarksten Schulen in Kontakt bringen (Kasten 1.21).

Finanzierungsmechanismen kénnen im Hinblick auf die Verringerung von Ungleichheit eine entscheidende Rolle spielen,
insbesondere nach der Pflichtschulzeit. Gleicher Bildungszugang kann letztlich die Einkommensungleichheit verringern,
und es konnen offentliche Gelder und Steuererleichterungen mobilisiert werden, um sicherzustellen, dass finanzielle
Erwagungen im Hinblick auf die Kompetenzentwicklung kein Hindernis darstellen. Die Lénder sollten ihren allgemeinen
Finanzierungsansatz durch ein umfassendes Forderungssystem flankieren, um es fiir benachteiligte Lernende leichter zu
machen, an Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen. Ein kombiniertes Kredit- und Beihilfesystem, das Studieren-
den sowohl im 6ffentlichen als auch im privaten Bildungsbereich zur Verfiigung steht, kann diesbeziiglich besonders hilfreich
sein. Diese Systeme konnen benachteiligten Lernenden helfen, ihre Schul- und Studiengebiihren und Lebenshaltungs-
kosten zu decken und eine Uberlastung durch die Ausiibung einer Teilzeitbeschiftigung und/oder eine zu starke Abhingig-
keit von der Unterstiitzung durch die Familie zu vermeiden. Einkommensabhingige Beihilfen helfen denjenigen, die am
bediirftigsten sind und die u.U. die durch Bildungsmalnahmen nach der Pflichtschulzeit per saldo entstehenden Vorteile
unterschdtzen®.

Fir einige benachteiligte Gruppen bedarf es besonderer Unterstiitzung, um sicherzustellen, dass sie Zugang zu qualitativ
hochwertiger Bildung und Ausbildung haben und ihnen der Ubergang von der Schule ins Berufsleben gelingt. In den
meisten Landern erzielen Jugendliche mit Migrationshintergrund in der Schule weniger gute Ergebnisse, als ihre Mit-
schiilerinnen und Mitschiiler ohne Migrationshintergrund, selbst bei Berlicksichtigung des soziotkonomischen Status.
Sie sind unter den nichterwerbstdtigen, nicht an Bildungs- und Ausbildungsmafnahmen teilnehmenden Personen mit
geringem Bildungsniveau berreprasentiert (Abb. 1.10). Die von Land zu Land bestehenden Leistungsunterschiede bei
diesem Personenkreis, wie sie in den PISA-Ergebnissen zum Ausdruck kommen, bestétigen jedoch, dass einige Lander im
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Kasten 1.21 Unterstiitzung benachteiligter Schulen

Shanghai-Schulkonsortium. Shanghai sieht in seiner Strategie, ,leistungsschwéchere Schulen” in leistungsstarke zu
verwandeln, einen Weg, das Schulsystem insgesamt zu verbessern. Die Strategie besteht darin, leistungsstarke und
-schwache, alte und neue, 6ffentliche und private Schulen in einem Cluster zusammenzufassen, dessen Kernstiick eine
leistungsstarke Schule ist. Ein Beispiel fiir diesen Ansatz ist die Qibao Education Group. Die Qibao-Sekundarschule,
die sich in einem Vorort von Shanghai befindet, ist fiir den hohen Prozentsatz ihrer Absolventen bekannt, die von
renommierten Hochschulen angenommen werden. Im Jahr 2005 wurde bei der Qibao-Sekundarschule die Qibao
Education Group gegriindet. Drei andere offentliche Schulen und zwei private Sekundarschulen wurden von der
Qibao-Sekundarschule ,adoptiert”. Alle Schulen der Gruppe weisen seit ihrer Mitgliedschaft Verbesserungen auf.

Starkung und Verteilung der Fiihrungsrolle in Schulen, Ontario. 2003 initiierte das Bildungsministerium Ontarios
eine Bildungsreform im Sekundarbereich (Student Success/Learning to 18 Strategy). Die Student Success Strategy
ist schwerpunktmalig darauf ausgerichtet, allen Schiilerinnen und Schiilern qualitativ hochwertige motivierende
Bildungsmoglichkeiten, und Schiilerinnen und Schiilern, die Gefahr laufen, die Schule ohne Bildungsabschluss
zu verlassen, Unterstlitzung zu bieten. Eines der Hauptziele dieser Reform war die Forderung einer starken
Fihrungsrolle in den Schulen und Distriktschulbehérden, um die Schulkultur zu verandern und langfristig eine
systematische Verbesserung zu erreichen. Es wurden neue Funktionen auf Distrikt- und Schulebene geschaffen, um
allen Schilerinnen und Schiilern qualitativ hochwertige Bildungsmaoglichkeiten, und Schiilerinnen und Schiilern,
die Gefahr liefen, die Sekundarschule ohne Abschluss zu verlassen, Unterstiitzung zu bieten. Auf der Ebene der
Distriktschulbehtrden wurde mit dem sogenannten ,Student Success Leader” eine neue Funktion geschaffen, um
Fiihrungskapazititen aufzubauen. Auf Schulebene wurde die Funktion des ,Student Success Teacher” geschaffen,
um Schiilerinnen und Schiilern, die Gefahr liefen, die Schule vorzeitig zu verlassen, Unterstiitzung zu bieten,
wahrend sich ein ,Student Success Team” (zu dem Schulleiter, Student Success Teacher und Mitarbeiter gehéren)
der Bedurfnisse von Schiilern mit nachlassendem Engagement annimmt und sich zudem darum bemdht, allen
Schiilerinnen und Schiilern eine qualitativ hochwertige Lernerfahrung zu bieten.

Verbesserung des Schulklimas in Frankreich. Im September 2010 wurde das ECLAIR-Programm (Ecoles, colleges
et lycées pour I'ambition et la réussite) initiiert, das darauf abzielt, in den Schulen, in denen ein hohes Maf8 an
Unterrichtsstorungen und Gewalt zu beobachten ist, das Schulklima zu verbessern. Das Programm verfolgt im
Wesentlichen zwei Ziele: ein besseres Lernumfeld fiir alle Schiiler zu gewahrleisten und Lehrkréfte sowie anderes
Personal zu binden und zu motivieren. Zur Erreichung dieser Ziele sucht das Programm, ein ausgewogenes
Verhéltnis zwischen Bildungsbedarf und padagogischen Mitteln herzustellen, indem es das Angebot an — qualitativ
hochwertigeren — Humanressourcen erhéht, mehr Freiheit bei der Einstellung von Schulleitern einrdumt und
spezifische Mallnahmen vorsieht, um die Sicherheit in den Schulen zu verbessern. Das ECLAIR-Programm lief ein
Jahr lang in den 105 Schulen mit dem héchsten Grad an Stérungen; es wurde im September 2011 auf 324 Schulen
des Sekundarbereichs | und 1 911 Grundschulen ausgedehnt.

Quelle: OECD (2011¢), OECD (2012b).

Hinblick auf die Integration von Zuwandererkindern in ihr Bildungssystem und die Forderung ihres reibungslosen Ubergangs
von der Schule ins Erwerbsleben erfolgreicher sind als andere.

Auf eine vollstandige Integration von Zuwandererfamilien in die Aufnahmeldnder ausgerichtete MafSnahmen sollten sich darauf
konzentrieren, Sprachunterricht auf allen Ebenen>* anzubieten, insbesondere fiir sehr junge Kinder. Kinder im entscheidenden
Alter von 3 oder 4 Jahren sind jedoch in der Regel im Sprachunterricht unterreprasentiert®. Spater in der Schule sind dann
auch ein inklusives Umfeld und das Engagement der Eltern fiir eine dauerhafte Integration von Bedeutung. Einigen Landern
ist es gelungen, Studierende fiir die Lehrerausbildung zu gewinnen®” und haben Lehrkrifte fiir die Arbeit mit vielfdltigen
Schiilerpopulationen ausgebildet®®. Doch die Beherrschung der Unterrichtssprache neben der Muttersprache®” ist fiir eine
vollstandige Teilhabe und die Erzielung guter Ergebnisse von Schiilerinnen und Schilern mit Migrationshintergrund in
der Schule von entscheidender Bedeutung, wie am Erfolg vieler Linder mit gezielter Sprachférderung deutlich wird. Die
Kinder von Migranten und ihre Eltern brauchen zudem héufig etwas mehr Beratung und Informationen tber die sich ihnen
bietenden Bildungsoptionen (Kasten 1.22).

Personen, die die Schule mit einem sehr niedrigen Qualifikationsniveau verlassen, kann der zweite Bildungsweg
Maoglichkeiten eroffnen, der Spirale von geringen Kompetenzen und schlechter wirtschaftlicher Position zu entkommen.
Untersuchungen zeigen, dass eine groe Anzahl von Erwachsenen nur ein minimales Grundqualifikationsniveau aufweist:
Je nach Land fehlt es einem bis zwei Dritteln der Erwachsenenbevélkerung an den erforderlichen Mindestqualifikationen,
um an Weiterbildung teilzunehmen und in modernen Volkswirtschaften erfolgreich zu sein®. In vielen Landern der unteren
und mittleren Einkommensgruppe ist dies ein besonders schwerwiegendes Problem®'. Es ist unwahrscheinlich, dass diese
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= Abbildung 1.10 =

Prozentsatz der ,,gefahrdeten Bevolkerung” unter Kindern ohne Migrationshintergrund und
jungen Zuwanderern, Altersgruppe der 20- bis 29-Jdhrigen, nach Geschlecht, 2007
, Gefdhrdete Bevilkerung” bedeutet definitionsgemal schlecht ausgebildet (unterhalb Sekundarstufe Il) und weder beschaftigt noch
in Aus- oder Weiterbildung (sogenannte NEET-Gruppe, Not in Education, Employment or Training). Junge Zuwanderer sind im Ausland
geborene Personen, die bei der Einreise unter 18 Jahre alt waren.

B Kinder ohne Migrationshintergrund [0 Zuwanderer der zweiten Generation' B Junge Zuwanderer
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1. Zuwanderer der zweiten Generation sind im Erhebungsland geborene Personen, deren Eltern im Ausland geboren sind.
Quelle: Liebig und Widmaier (2010).
StatLink =P http://dx.doi.org/10.1787/888932607271

Personen angesichts ihrer negativen Erfahrungen mit dem Schulsystem aus eigener Initiative in ihre Weiterbildung investieren;
und es ist auch unwahrscheinlich, dass sie an arbeitgeberfinanzierten Schulungen teilnehmen kénnen®?, was bedeutet, dass
sie am Arbeitsmarkt sogar noch groRere Schwierigkeiten haben. Der Staat sollte dieser Personengruppe tiber den zweiten
Bildungsweg Grundqualifikationskurse anbieten und Anreize fiir die Arbeitgeber schaffen, ihre geringqualifizierten Krafte
an diesen Kursen teilnehmen zu lassen (Kasten 1.23). Einige Lander haben erfolgreiche Strategien entwickelt, mit denen
sie geringqualifizierte Erwachsene durch ein Angebot verschiedener miteinander kombinierter Lernformen und -zwecke
— héufig in einem auferschulischen Umfeld — erreichen. Personen, die vom Arbeitsmarkt ausgegrenzt oder ausgeschlos-
sen waren, ist es daher durch die Verbesserung ihrer Kompetenzen moglich, wieder den Weg dorthin zu finden.

Das Geschlechtergleichgewicht im Bildungsbereich konnte zwar in vielen Industriestaaten generell realisiert werden, ist
jedoch in einem Teil der Entwicklungslander immer noch ein unerreichbares Ziel. Dies erklart auch, warum das Schwer-
gewicht der Leistungen des OECD-Entwicklungsausschusses u.a. hdufig auf Geschlechtergleichstellung liegt (Kasten 1.24).
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Kasten 1.22 Danemark: ,,Brug for alle unge” und , Fastholdelseskaravanen”

Die Kampagne ,Brug for alle unge” wurde 2003 vom danischen Ministerium fir Fliichtlinge, Zuwanderung und
Integration mit dem Ziel initiiert, die Chancengleichheit im Bildungssystem und auf dem Arbeitsmarkt zu fordern.
Im Dezember 2011 wurde die Kampagne dem Ministerium fiir Kinder und Bildung tbertragen. Die Kampagne um-
fasst iberdies einen unabhangigen Teil, den sogenannten ,Fastholdelseskaravanen”. Hauptziel dieser beiden grof8
angelegten Kampagnen ist es, die Integration junger Zuwanderer, einschliellich Zuwanderer der zweiten Genera-
tion, durch FérdermaBnahmen zur Erreichung eines Bildungsabschlusses — insbesondere im Bereich der Berufs-
bildung —, in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Um eine dauerhafte Integration zu gewahrleisten, besteht ein zweites
Ziel darin, diese jungen Schiilerinnen und Schiiler zu ermutigen, ihre Ausbildung in Bereichen fortzusetzen, in denen
Kraftemangel prognostiziert wird und in denen Jugendliche mit Migrationshintergrund unterreprasentiert sind.

,Brug for alle unge” stellte ein Team junger Vorbilder mit Migrationshintergrund zusammen, die in der Bildung und
am Arbeitsmarkt erfolgreich waren. Diese Personen mitVorbildfunktion reisen im Land umher und reden mit anderen
Jugendlichen, die ebenfalls einen Migrationshintergrund haben, tber ihre Erfahrungen und erteilen Ratschlage, wie
sie Bildungsprogramme auswahlen und erfolgreich absolvieren konnen. Fir einen Erfahrungsaustausch zwischen
den Eltern wurde zudem ein Team sogenannter Elternvorbilder gebildet.

Werbekampagnen fiir verschiedene Lehrgidnge in Berufsbildungsschulen und in den Bereichen Sozial- und
Gesundheitswesen, wo kiinftig mit Personalengpdssen gerechnet wird, wurden ebenfalls initiiert; die Zielgruppe sind
16- bis 20-jdhrige Schilerinnen und Schiiler mit Migrationshintergrund. Eine dhnliche Kampagne wurde mit dem Ziel
durchgefihrt, Jugendliche fiir eine Laufbahn bei Polizei, Armee sowie Not- und Sicherheitsdiensten zu gewinnen.
Den Lehrkréaften in Berufsbildungsschulen wurden Kurse angeboten, um ihre Fahigkeit zu verbessern, Schiilerinnen
und Schiiler zu unterrichten, deren Muttersprache nicht danisch ist. Zu weiteren Zielen des ,Fastholdelseskaravanen”
gehort es, in Zusammenarbeit mit den Berufsbildungsschulen neuartige padagogische Hilfsmittel und Methoden zu
entwickeln, die auf Jugendliche aus Minderheiten zugeschnitten sind.

Als Reaktion auf einen Mangel an Ausbildungsplédtzen und Lehrstellen hat das Fastholdelseskaravanen-Programm
zudem einen benutzerfreundlichen Leitfaden fiir Schiilerinnen und Schiiler konzipiert, die eine Lehrstelle suchen.
Dieser Leitfaden unterstiitzt Lehrstellenbewerber bei der Abfassung von Bewerbungsschreiben und Lebenslauf und
hilft ihnen, bei Einstellungsgesprdachen besser abzuschneiden.

Fastholdelseskaravanen stellt tiberdies ein Mentorenteam qualifizierter Mechaniker und Schmiede im Ruhestand
zusammen, um auf Hilfe angewiesene Jugendliche in Berufsbildungseinrichtungen zu unterstiitzen. Das Mentorenteam
hat die Aufgabe, dieser Gruppe von Schiilerinnen und Schiilern wéahrend des Berufsbildungsprogramms mit Rat und
Tat zur Seite zu stehen.

Quelle: www.brugforalleunge.dk.

Kasten 1.23 Eine Chance fiir Erwachsene mit niedrigem Qualifikationsniveau durch
Moglichkeiten des zweiten Bildungswegs

In mehreren Landern, die Uber klar definierte Strategien verfiigen, um die Zielgruppe der Erwachsenen mit
niedrigem Qualifikationsniveau zu erreichen, besteht ein Konzept, das sich als erfolgreich erwiesen hat, darin, vom
traditionellen Schulmodell abzugehen und zu versuchen, soweit wie moglich verschiedene Lernformen und -zwecke
miteinander zu kombinieren. Zum Beispiel bietet sich in Deutschland fiir Personen, die sich im unteren Bereich des
Kompetenzspektrums befinden, durch eine ganze Reihe von Méglichkeiten des zweiten Bildungswegs eine Chance.
Das Schwergewicht liegt zum Teil auf nichtformale, mit dem taglichen Leben zu vereinbarenden Lernkontexten,
wobei die Unterrichtsdauer wochentlich nur wenige Stunden betragt. Das Ziel besteht darin, Erwachsene zu
unterstiitzen, die zogern, an Lernaktivitdten teilzunehmen. In den Niederlanden wird zudem bei einigen Programmen
der Sprachunterricht mit der Tatigkeit am Arbeitsplatz und in einigen Féllen auch mit der Ausbildung am Arbeitsplatz
kombiniert. Auch der intergenerative Ansatz hat sich als erfolgreich erwiesen.

Korea hat alternative Methoden eingefiihrt, um geringqualifizierte Erwachsene zu erreichen und erfolgreich
auszubilden. Grundqualifikationskurse werden auf lokaler Ebene von sozialen Einrichtungen, Frauen- und vielen
Nichtregierungsorganisationen angeboten. Um Erwachsene zu erreichen und zur Teilnahme zu bewegen, nimmt
z.B. das Personal des Anyang Citizens Adult Education Centre an Orten wie Supermirkten, Schénheitssalons
und Bushaltestellen Kontakt zu Frauen auf. Das Lehrerpersonal besteht aus Freiwilligen, von denen einige friiher
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selbst Kursteilnehmer waren. Dieses Zentrum ist mit 25 weiteren NRO vernetzt, die ebenfalls Grundbildungskurse
anbieten. In speziellen Schulen, sogenannten ,Paraschools”, erhalten Geringqualifizierte, die kein Ganztagsangebot
benétigen, Grundbildungsunterricht fiir Erwachsene. Sogenannte ,Civic Schools” bieten ein dreijdhriges Kompakt-
Grundbildungsprogramm, und ,Civic High Schools” einen der Sekundarschulbildung entsprechenden Bildungsgang.

Einige Lander haben ein Programmangebot im Rahmen des zweiten Bildungswegs, dessen Schwergewicht auf
einer Kombination aus schulbasiertem Lernen und Lernen am Arbeitsplatz in einem dualen Lehrausbildungssystem
fur Erwachsene liegt. Da viele Erwachsene an einer Berufsausbildung des zweiten Bildungswegs interessiert sein
diirften, betrigt z.B. in Osterreich die Dauer sogenannter ,Intensivausbildungen” ein Jahr statt drei Jahren. Die
Programme sind sowohl kurz als auch intensiv und fiihren zu einer Qualifikation, die ebenso anerkannt ist wie die
des konventionellen Berufsbildungssystems. 2002 erhielten 5 300 Personen einen Intensivausbildungsabschluss und
nahmen anschlieflend eine Tatigkeit im Handwerk auf; das sind mehr als 10% der Personen, die nach Abschluss
einer reguldren Berufsausbildung einen handwerklichen Beruf ergreifen. In Polen hat der Erfolg der Berufsbildungs-
programme fiir Jugendliche das Interesse an der Entwicklung dhnlicher Programme fiir geringqualifizierte Erwachsene
verstarkt.

Mit Komvux besteht in Schweden ein kommunales System fiir Erwachsenenbildung auf Pflichtschul- und Sekundar-
stufe-11-Niveau. Es bietet Erwachsenen tiber 20 Jahren die Moglichkeit, ihre Kompetenzen zu verbessern oder anders
auszurichten und die allgemeinen Aufnahmebedingungen fiir den tertidren Bildungsbereich zu erfiillen. Traditionelle
Facher wie z.B. Sozialwissenschaften, Schwedisch, Englisch und Mathematik dominieren. Dank eines hohen
»Gemeinsamkeitsgrads” — d.h. ein hoher Anteil der Teilnehmer besucht dieselben allgemeinbildenden Kurse — ist
ein geringeres Mal% an Erwachsenenbildung erforderlich, um von einem Beruf, der eine berufsbildende Qualifikation
erfordert, in einen Beruf liberzuwechseln, der einen allgemeinen Bildungsabschluss verlangt (z.B. Bachelor-Niveau
in Betriebswirtschaft oder Informatik).

Quelle: OECD (2005a).

Der soziobkonomische Hintergrund hat zwar in der Regel in praktisch allen Landern Einfluss auf die Bildungsergebnisse,
doch wird das Problem in Landern, in denen die drmsten Haushalte ihre Kinder als Einkommensquelle betrachten und
Kinderarbeit weiterhin ein Problem darstellt, noch verstarkt®®. Gleichzeitig gelang es einigen Landern, sehr erfolgreich
gegen diese Probleme vorzugehen, hiufig durch eine Verdnderung der Anreizstrukturen. Eines der erfolgreichsten
Schulzahlungsprogramme wurde in Brasilien in Partnerschaft mit der UNICEF geschaffen (Kasten 1.25).

Kasten 1.24 Auf die Gleichstellung der Geschlechter im Bildungswesen ausgerichtete
Leistungen

Die DAC-Geberlander im OECD-Raum stellen einen Grofteil ihrer Leistungen fiir das Bildungswesen zur Férderung
der Geschlechtergleichstellung zur Verfiigung. Die Geber sollten sicherstellen, dass diese Leistungen Madchen den
Verbleib im Schulwesen erleichtern, insbesondere durch die Férderung eines ,madchenfreundlichen” Schulumfelds.
Die EZ-Leistungen der Geberlander des OECD-Entwicklungsausschusses (DAC) beliefen sich 2010 auf insgesamt 129
Mrd. US-$, was dem hochsten je erreichten Niveau und einem Anstieg um 6,3% gegeniiber 2009 bzw. etwa 0,32%
des kombinierten Bruttonationaleinkommens der DAC-Mitgliedslander entspricht.

Im Bildungssektor fielen die fiir die Geschlechtergleichstellung und Starkung der Frauen bestimmten Leistungen
2009-2010 mit einer Gesamthéhe von 4,7 Mrd. US-$ (jahresdurchschnittliche Zusagen) mehr als doppelt so hoch
aus wie in den Jahren 2004-2005. Das entsprach nahezu 20% aller auf die Geschlechtergleichstellung ausgerichteten
EZ-Leistungen der DAC-Mitglieder im Zeitraum 2009-2010.

Die nachstehende Abbildung zeigt, dass in den Jahren 2009-2010 im Durchschnitt 60% der Gesamtleistungen aller
DAC-Mitglieder (ohne die Vereinigten Staaten) an den Bildungssektor hauptsdchlich oder in erheblichem Mafe auf
die Gleichstellung der Geschlechter abzielten — dieser Prozentsatz ist deutlich héher als der Anteil, der in allen
Sektoren zusammengenommen der Geschlechtergleichstellung gewidmet wurde. In den meisten DAC-Léndern
betrafen mindestens 50% der EZ-Leistungen an den Bildungssektor Anliegen der Geschlechtergleichstellung, sei es
als Hauptziel oder als bedeutendes Ziel; in Landern wie Neuseeland, Griechenland und Schweden flossen nahezu
die gesamten EZ-Leistungen fiir das Bildungswesen in die Forderung der Geschlechtergleichstellung.
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Anteil der auf die Geschlechtergleichstellung ausgerichteten EZ-Leistungen,
Bildungssektor und alle Sektoren

Zusagen 2009-2010

M Auf die Geschlechtergleichstellung [ Auf die Geschlechtergleichstellung
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Anmerkung: Der Begriff ,Alle Sektoren” umfasst alle Sektoren, in die EZ-Leistungen flieRen konnen: Bildungswesen, Gesundheitswesen, Wasserversorgung,
staatliche Verwaltung, sonstige soziale Sektoren, alle Produktionssektoren sowie sektoriibergreifend.

Die Hauptempfangergebiete der auf die Geschlechtergleichstellung ausgerichteten EZ-Leistungen an den Bildungs-
sektor waren 2009-2010 Subsahara-Afrika, das 31% dieser Gesamtleistungen erhielt, gefolgt von Siid- und Zentral-
asien mit 16%, Ostasien mit 12% und Nordafrika mit 10%. Die verbleibenden Regionen erhielten 5% oder weniger der
schwerpunktmaRig auf die Gleichstellung der Geschlechter ausgerichteten Gesamtleistungen an den Bildungssektor.

Quelle: OECD (erscheint demndchst), Report on the Gender Initiative.

Kasten 1.25 Bolsa Escola - Ein erfolgreiches Forderprogramm fiir benachteiligte
Familien in Brasilien

Zunichst war Bolsa Escola geografisch auf wenige Gegenden beschrankt, mit zunehmendem Erfolg des Programms
wurde es aber auch von anderen Regionen ibernommen. Bolsa Escola zahlte Miittern Bargeld-Stipendien direkt aus,
damit diese ihre 6- bis 15-jahrigen Kinder in die Schule schicken konnten. Auch wenn die Stipendiumssatze mit etwa
5 US-$ je Kind und Monat niedrig waren, halfen sie vielen armen Familien bei der Verbesserung ihrer Lebensqualitdt
(einige Familien nutzten das Stipendium beispielsweise, um Strom zu kaufen) und férderten gleichzeitig die Bildung
ihrer Kinder. Eine bahnbrechende Neuerung des Programms war die Dezentralisierung auf die Kommunalebene,
in deren Rahmen den Gemeinden die Auswahl der Empfanger und die Durchfiihrung der Leistungsgewéhrung
tibertragen wurde. Am Ende erreichte Bolsa Escola etwa 10 Millionen Kinder. 2003 miindete es dann in das grolere,
viel gepriesene Bolsa-Familia-Programm.

Quelle: OECD (2010i).

DIE LANDER KONNEN DIE ZUWANDERUNG VON FACHKRAFTEN ERMOGLICHEN

In manchen Situationen reicht die Entwicklung der Kompetenzen in der Landesbevolkerung moglicherweise nicht aus.
Um durch Fachkriftemangel bedingte Produktionsengpdsse zu vermeiden, kann die Zuwanderung von qualifizierten
Arbeitskrdften gestattet werden. Eine andere Mdoglichkeit, Arbeitskréfte mit anspruchsvollen Kompetenzen zu gewinnen,
besteht darin, auslandische Studierende nach ihrem Abschluss zum Verbleib im Land zu ermutigen. Was fiir ein Land ein
Gewinn ist, stellt naturgemal fiir ein anderes aber einen Verlust dar, und der Verlust hochqualifizierter Fachkréfte durch
Migration kann im Herkunftsland gravierende Kompetenzengpasse entstehen lassen. Die Férderung der Riickkehrmigration
kann der Kompetenzvermittlung an Entwicklungslander und aufstrebende Volkswirtschaften dienen, da die Riickkehrer die
im Ausland erworbenen Kenntnisse und Kompetenzen mitbringen. Wie im Kapitel ,Vorhandene Kompetenzen aktivieren”
weiter unten beschrieben wird, haben einige Lander Mallnahmen eingefiihrt, um dem Braindrain Einhalt zu gebieten und
Arbeitskrdfte im Land zu halten. Erfahrungsgemdf sind die besten MaBnahmen nicht jene, mit denen versucht wird, die
Abwanderung durch Zwangsmalinahmen zu verhindern, sondern vielmehr jene, die Anreize zum Verbleib im Land bieten.
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Gleichzeitig kann die Moglichkeit der Auswanderung, um im Ausland einen hoheren Bildungsertrag zu erzielen, fiir die
Bevdlkerung in den Herkunftslandern auch einen Anreiz entstehen lassen, mehr in Bildung und Ausbildung zu investieren:
Da nicht alle gebildeten und gut ausgebildeten Krafte das Land verlassen werden, diirfte es im Herkunftsland per saldo zu
einer Starkung des Humankapitals kommen.

Zugang auslandischer Fachkrafte erleichtern

Es kann sein, dass Lander einen Qualifikationsmangel aufweisen, sei es weil die Konjunktur in einigen neuen Branchen
boomt, es aber nicht genug Personen gibt, die fiir die Arbeit in diesen Bereichen ausgebildet sind, weil die Bevolkerung
altert und es nicht geniigend junge Menschen gibt, um die in Rente gehenden dlteren Arbeitskrafte zu ersetzen, oder weil
sie einen Wandel in ihrer Wirtschaftsstruktur zu Gunsten von Branchen mit hoherer Wertschopfung herbeifiihren wollen,
was eine besser ausgebildete Erwerbsbevolkerung voraussetzt.

Aktionen zur Forderung der Arbeitsmigration kdnnen andere MaBnahmen ergdnzen, um diesen Engpdssen zu begegnen.
Laut Empfehlungen der OECD-Roadmap fiir das Management der Arbeitsmigration® soll ein effektives Migrationsprogramm
u.a. Folgendes leisten:

= Ermittlung des Fachkraftebedarfs des Arbeitsmarkts, unter Berlicksichtigung der demografischen Veranderungen in der
Nichtzuwandererbevolkerung sowie der Veranderungen bei den Bildungsabschliissen;

= Einrichtung formeller Verfahren fir die Anwerbung auslandischer (auch geringqualifizierter) Arbeitskréfte;
® Erteilung einer ausreichenden Zahl an Visa und ziigige Bearbeitung der Visaantrage;

= Verankerung effizienter Methoden zur Uberpriifung des Aufenthalts- und Migrationsstatus; und

= Umsetzung wirkungsvoller Verfahren fiir Grenzkontrollen und Kontrollen in den Betrieben.

Die Lander haben verschiedene Malnahmen zur Erleichterung der Arbeitsmigration eingefiihrt®>. Zwar gibt es in den
meisten Landern Auswahlverfahren fiir Arbeitsmigranten, doch unterscheiden sich die Lander in Bezug auf das Ausmaf,
in dem die staatlichen Stellen am Auswahlprozess beteiligt sind, und dem Grad, bis zu dem Arbeitgeber potenzielle
Mitarbeiter auswahlen. Der Zuzug in europdische Lander zur Arbeitsaufnahme ist generell nur fiir Personen moglich, die
ein Stellenangebot haben. Einige Lander, darunter Australien und Kanada, lassen die sogenannte ,angebotsinduzierte”
Arbeitsmigration zu, bei der potenzielle Arbeitsmigranten aufgefordert werden, sich zu bewerben, und einer gewissen
Anzahl wird die Einreise ins Land ohne spezifisches Arbeitsangebot gestattet. Die Auswahl der Migranten erfolgt generell
auf der Basis ihrer Kompetenzen und anderer soziodemografischer Merkmale. Allerdings haben beide Lander die
angebotsinduzierte Migration jiingst eingeschrankt, da Zuwanderer, die ohne Arbeitsangebot ins Land kamen, haufig
die Erfahrung gemacht hatten, dass ihre im Ausland erworbenen Qualifikationen und gesammelte Arbeitserfahrung am
lokalen Arbeitsmarkt wenig geschatzt wurden. Die Auswahl von Arbeitsmigranten durch ein Stellenangebot kann anhand
einer Arbeitsmarktpriifung (dabei missen die Arbeitgeber nachweisen, dass sie eine Stelle auf nationaler Ebene fiir einen
bestimmten Zeitraum ausgeschrieben haben, ohne einen geeigneten Kandidaten zu finden, bevor sie auslandische
Kandidaten beriicksichtigen konnen), von Lohnkriterien oder einer Liste von Berufen, in denen Personalmangel besteht,
erfolgen. Diese Kriterien kénnen auch mit anderen, insbesondere soziookonomischen Kriterien verknipft sein®.

Uber die Steuergesetzgebung kann die Zuwanderung ebenfalls beeinflusst werden. Bis 2010 hatten 16 OFCD-Lénder
gezielte Steueranreize flir hochqualifizierte Arbeitskrafte geschaffen®. Einige dieser Lander haben steuerliche Anreize
eingefiihrt, um den Effekt einer als wettbewerbshindernd empfundenen Steuerlast auf ein Mindestmal® zu reduzieren.
Andere wiederum nutzen Steuervergiinstigungen, um Fachkrifte anzuwerben oder zu halten, wenn beispielsweise
Qualifikationsengpdsse zu befiirchten sind.

Die internationale Mobilitdt hat im vergangenen Jahrzehnt sowohl in den OECD-Landern, die zu den traditionellen Ein-
wanderungsldndern gehoren, als auch in anderen Zielldndern deutlich zugenommen®. Folglich ist der Anteil der im Aus-
land geborenen Bevolkerung stetig gestiegen. Der Bildungsstand der Migranten ist in den OECD-Ldndern sehr unter-
schiedlich®. In einer Mehrzahl der Ziellinder ist unter den Migranten der Anteil derjenigen, die Uber einen Tertiar-
abschluss verfligen, groRer als bei den Arbeitskrdften ohne Migrationshintergrund. Australien, Kanada und Neuseeland,
traditionelle Einwanderungslander, die seit langem Uber Progamme verfligen, in deren Rahmen eine beachtliche Zahl
von Arbeitsmigranten zugelassen wird, haben mit die grolite Migrantenpopulation, und die Bildungsabschliisse unter den
Migranten sind hier auch héher als unter Personen ohne Migrationshintergrund. Beide Fakten hangen mit den selektiven
Auswahlverfahren fiir Arbeitsmigranten zusammen, die hochqualifizierte Migranten bevorzugen. Gleichzeitig kann eine
gezielte Bildungspolitik in den Ziellindern Migrantenkindern zum Erfolg verhelfen (Kasten 1.26).
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Kasten 1.26 ErschlieBung des Potenzials von Migrantenkindern

Wie gut Zuwanderer in eine Gesellschaft integriert sind, ldsst sich zweifellos nicht anhand eines Vergleichs ihrer
Leistungen mit denen ihrer Mitblirger am besten messen, sondern vielmehr an den Ergebnissen ihrer Kinder.
Schiilerinnen und Schiiler mit Migrationshintergrund schneiden in PISA schlechter ab, doch schwankt der Leistungs-
abstand zwischen ihnen und Schiilerinnen und Schiilern ohne Migrationshintergrund in den einzelnen Landern selbst
nach Bereinigung um soziodkonomische Unterschiede erheblich. Es gibt nur wenige OECD-Lander, in denen die
Ergebnisse 15-jdhriger Schiilerinnen und Schiiler mit Migrationshintergrund im Bereich Lesekompetenz denen ihrer
Mitschiiler ohne Migrationshintergrund entsprechen; hierbei handelt es sich um Lander wie Australien, Kanada und
Neuseeland, in denen (iber viele Jahre hinweg eine selektive Migrationspolitik verfolgt wurde und die ankommenden
Migranten in der Regel hochgebildet sind. Dasselbe trifft auf Israel zu, wo die Zuwanderung hochgebildeter Juden
aus allen Teilen der Welt in den letzten Jahrzehnten zugenommen hat. In anderen Landern, in denen Migrantenkinder
gut abschneiden, erfolgte die Migration hdufig zu einem Zeitpunkt, als diese Lander noch Teil groerer Staaten waren
und/oder einen anderen internationalen Status hatten. In den meisten anderen Landern lagen die Leistungen der
Migrantenkinder im Bereich Lesekompetenz selbst unter Berticksichtigung des Bildungsniveaus der Eltern weit hinter
denen der einheimischen Mitschiiler zurtick.

Die Gestaltung einer Bildungspolitik, die den Beddirfnissen der Migrantenkinder gerecht wird, ist weder einfach noch
preiswert. Es bedarf konzertierter Anstrengungen, um diese Bediirfnisse wirklich zu verstehen und herauszufinden, wie
sie am besten erfiillt werden konnen. Altersbedingte Benachteiligungen bei der Ankunft lassen sich am wirksamsten
beheben, indem, wann immer dies méglich ist, ein fritherer Zuzug der Migrantenkinder begtinstigt wird.

Hierbei handelt es sich aber nicht um einen Aspekt, der allein von der Migrationspolitik gesteuert wird oder gar
im Ermessen der Zuwanderer liegt, wenn diese beispielsweise mit ihren Familien auswandern, weil sie in ihrem
Land verfolgt werden oder lebensbedrohlichen Situationen ausgesetzt sind. Die Tatsache aber, dass die schulischen
Leistungen so stark vom Alter bei der Ankunft abhédngen, legt den Schluss nahe, dass Migranten, die sich niederlassen
wollen oder dies in Erwdgung ziehen, dazu ermutigt werden sollten, ihre Familien so rasch wie méglich ins Land
zu holen. In den meisten Landern gibt es Bestimmungen, die von bestimmten Migrantenkategorien verlangen, dass
sie Uiber angemessene Einkommen und Wohnverhdltnisse verfiigen, bevor sie einen Antrag auf Familienzusammen-
fihrung stellen konnen. Diese MaBnahmen, deren Ziel es ist, Migrantenfamilien einen Mindestlebensstandard zu
garantieren, konnen die Ankunft von Migrantenkindern hinausschieben und fiir einige unter ihnen unbeabsichtigt
zur Folge haben, dass sich der Erwerb der Unterrichtssprache verzogert und sie in der Schule in Riickstand geraten.

Wer die Sprache des Aufenthaltslands bei der Ankunft nicht versteht, hat einen bedeutenden Nachteil; ebenso
gravierend ist aber auch der geringe Kontakt mit dieser Sprache auBerhalb der Schule. Die PISA-Ergebnisse legen
den Schluss nahe, dass Schiilerinnen und Schiiler, die zuhause tGberwiegend eine andere Sprache sprechen als in der
Schule, deutlich schlechtere Ergebnisse im Bereich Lesekompetenz aufweisen als Kinder, die die Unterrichtssprache
groBtenteils auch im familidren Kontext sprechen. Besonders stark ist der durch den Sprachgebrauch bedingte Effekt
in OECD-Landern und andernorts, wo er sich in einem Leistungsunterschied im Bereich Lesekompetenz zwischen
denjenigen, die die Unterrichtssprache gréBStenteils zuhause sprechen, und denen, die zuhause eine andere Sprachen
verwenden, von etwa 30 Punkten bzw. im Durchschnitt nahezu einem ganzen Schuljahr niederschldgt. Dieser
Leistungsabstand ist auch noch bei einem Vergleich der Schilerinnen und Schiiler aus dhnlichen sozio6konomischen
Verhiltnissen festzustellen.

Der Sprachunterricht, auch der der Muttersprache, muss sowohl fiir die sehr jungen Migrantenkinder als auch fiir
die Schiilerinnen und Schiiler, die spéter kommen und nur tiber geringe Kenntnisse der Sprache des Aufnahmelands
verfligen, verstirkt werden. Die sprachlichen Kompetenzen der Eltern und insbesondere der Miitter reichen
moglicherweise nicht aus, um den Kindern bei den Hausaufgaben helfen zu kénnen. Das trifft ganz besonders im
Internetzeitalter zu, wo die Medien in der Sprache des Herkunftslands in Migrantenhaushalten prasenter sind als je
zuvor. Das Ziel muss darin bestehen, den Kontakt zur Sprache des Aufnahmelands sowohl in als auch aufRerhalb der
Schule zu verstdrken. Den Eltern muss diese Notwendigkeit bewusst gemacht werden, damit das hausliche Umfeld
zu einer Verbesserung der Ergebnisse beitragt.

Die Vielfalt der zugewanderten Schiilerpopulation im Léndervergleich spiegelt das breite Spektrum an Heraus-
forderungen wider, denen sich die Schiilerinnen und Schiiler gegeniibergestellt sehen. Gleichwohl deuten die
Unterschiede bei den Leistungsabstanden zwischen Schiilerinnen und Schiilern mit und ohne Migrationshintergrund
darauf hin, dass selbst nach Bereinigung um den soziodkonomischen Hintergrund die Integrationspolitik bei der
Beseitigung dieser Liicken eine wichtige Rolle spielen muss.

Quelle: OECD (erscheint demnichst), Competitiveness and Private Sector Development in the MENA Region; OECD (2012d), Untapped Skills: Realising
the Potential of Immigrant Students.
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Auslandische Hochschulabsolventen zum Bleiben veranlassen

Auslandische Hochschulabsolventen sind eine wachsende Quelle hochqualifizierter Zuwanderer. Informationen tiber die
Zahl der ausldndischen Studierenden (d.h. Studierende, die ihre Schulausbildung im Ausland absolvierten) stehen nicht
fur alle OECD-Léander zur Verfiigung, die vorhandenen Informationen deuten aber darauf hin, dass ihre Zahl in den letzten
zehn Jahren stark gestiegen ist. Die Einstellung auslandischer Hochschulabsolventen ist fiir Arbeitgeber im Inland insofern
von Vorteil, als sie tiber Bildungsabschliisse oder Diplome verfiigen, deren Qualitét sich leicht Gberprifen ldsst. Zudem
haben sie haufig Bindungen mit der Gesellschaft und dem Arbeitsmarkt des Aufnahmelands aufgebaut, die es ihnen leichter
machen, eine Anstellung zu finden. Um dieses wichtige Qualifikationsreservoir besser zu nutzen, haben mehrere OECD-
Lander ihre Zuwanderungspolitik gelockert, um ausléandischen Studierenden die Mdglichkeit zu geben, parallel zu ihrem
Studium einer Erwerbstatigkeit nachzugehen und nach Abschluss ihres Studiums im Land zu bleiben und dort zu arbeiten
(Kasten 1.27). Der Gesamtprozentsatz aller Studierenden, die nach ihrem Studium im Aufnahmeland bleiben, variiert’”® und
betrug unter den auslandischen Studierenden, die ihre studienbezogene Aufenthaltsgenehmigung nicht verldngert hatten,
2008-2009 im Durchschnitt 25%; in Australien, Kanada, der Tschechischen Republik, Frankreich, Deutschland und den
Niederlanden liegt dieser Anteil bei tiber 25%.

Promovierte sind nicht nur in Bezug auf den Bildungsabschluss die qualifiziertesten Personen, sie sind auch der Personen-
kreis, der speziell fiir eine Tatigkeit in der Forschung ausgebildet wurde. Da Gber die Karrierepfade und die Mobilitét dieser
Gruppe Hochqualifizierter nur wenig bekannt ist, arbeiten OECD, UNESCO und Eurostat derzeit gemeinsam am Projekt
Careers of Doctorate Holders, um Statistiken fiir diese spezifische Gruppe zu erstellen”. In den Teilnehmerldndern haben
im Durchschnitt 13,7% der Promovierten in den vergangenen zehn Jahren eine gewisse Zeit im Ausland verbracht hat, ihr
Anteil reicht von 5,6% in Lettland bis 23,5% in Ungarn und 29,8% in Malta”.

Kasten 1.27 Wie Lander ausléandische Hochschulabsolventen nach dem Studium halten

In den letzten Jahren haben immer mehr OECD-Lander versucht, ausldndische Studierende zu gewinnen, sei es als
Finanzierungsquelle fiir Bildungseinrichtungen oder nach ihrem Abschluss als neue Wissensschopfer, die durch eine
Umwandlung ihres Aufenthaltsstatus in den eines Arbeitsmigranten zum Wirtschaftswachstum beitragen konnten.
Einige PolitikmalSnahmen sind darauf ausgerichtet, ausldndische Studierende zur Aufnahme eines Studiums im Land
zu ermutigen; andere wiederum erleichtern diesen Studierenden nach erfolgreichem Abschluss den Verbleib im Land
sowie den Eintritt ins Erwerbsleben. Deutschland und Osterreich gehtren zu den Lindern, die ihre Arbeitsmirkte
fur auslandische Hochschulabsolventen weitgehend gedffnet haben. Auch die Tschechische Republik hat fir
ausldndische Schiiler und Studierende mit Sekundarstufe-Il- oder Hochschulabschluss den Zutritt zum Arbeitsmarkt
des Landes vereinfacht. Diese Absolventen brauchen keine Arbeitserlaubnis mehr.

Gemal dem neuen Zuwanderungsgesetz in Norwegen konnen Absolventen norwegischer Hochschulen eine sechs-
monatige Aufenthaltsgenehmigung beantragen, um einen ihrem Qualifikationsniveau entsprechenden Arbeitsplatz
zu finden. AufSerdem diirfen die Familienangehdrigen von Studierenden, die an Kursen teilnehmen, Vollzeit arbeiten,
wéhrend die Studierenden selbst einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen konnen. Seit 2011 diirfen in der Schweiz
auslandische Studierende nach ihrem Abschluss zwecks Arbeitsuche sechs Monate im Land bleiben. Japan hat
ebenfalls Mallnahmen ergriffen, um ausldandischen Hochschulabsolventen den Verbleib im Land zu erleichtern.
So ist der Zeitraum nach dem Abschluss, in dem sie im Land bleiben und nach Arbeit suchen diirfen, von sechs
Monaten auf ein Jahr verldngert worden. Die meisten ausldndischen Studierenden, die eine US-amerikanische
Hochschule absolviert haben, sind berechtigt, im Anschluss an ihr Studium ein zwélfmonatiges bezahltes Praktikum
zu machen, das in direktem Zusammenhang zu ihrem Studienfach steht, um praktische Arbeitserfahrung in den
USA zu sammeln; seit 2008 konnen Absolventen einer amerikanischen Universitat mit Abschluss in den Bereichen
Naturwissenschaften, Technik, Maschinenbau und Mathematik dartiber hinaus weitere 17 Monate nach Ende des
Studiums in den Vereinigten Staaten arbeiten. 2011 kiindigten die Vereinigten Staaten die Lancierung der Website
Study in the States an, eine neue Online-Initiative, um auslandische Studierende zum Studium in den Vereinigten
Staaten zu ermutigen.

Waihrend manche OECD-Léander ihre Bestimmungen fiir auslandische Hochschulabsolventen weiter liberalisieren,
haben die klassischen Aufnahmeldnder fiir Studierende — namentlich Australien, Kanada und das Vereinigte
Konigreich — mit einer strengeren Kontrolle von Einschreibungen und Studiengdngen begonnen, um Missbrauch und
die Vortauschung eines Studienprojekts als Einreisezweck auf ein Mindestmafs zu reduzieren.

Quelle: OECD (2011g).
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Rickkehrmigration erleichtern

Migranten, die in ihr Heimatland zuriickkehren, kénnen Wissen und Erfahrungen mitbringen, die fiir ihr Heimatland
von Nutzen sind. Jedoch kehren einige Auswanderer nicht in ihr Heimatland zuriick, da sie moglicherweise an der
Wiederzuwanderung gehindert werden. Ein langfristiger Aufenthaltsstatus im Zielland kann dieses Hindernis beseitigen
helfen, ebenso wie MaRnahmen, die die Ubertragung der Sozialversicherungsbeitrige oder -anwartschaften des Einzelnen
ermoglichen. Eine Reihe von Landern hat versucht, die Negativanreize fiir die Riickkehrmigration zu beseitigen und diese
stattdessen zu erleichtern und zu férdern”. Polen unterstiitzt Gemeinden finanziell, die Riickkehrer einladen und ihnen
Wohnungen anbieten; Estland hat eine spezielle Website erstellt, die im Ausland lebenden Estlandern die Méglichkeit
bieten soll, mit potenziellen Arbeitgebern in Estland in Kontakt zu treten und mehrere Lénder in Asien haben Ausbildungs-
und Unternehmensberatungsdienste fiir Riickkehrmigranten eingerichtet, die sich selbststandig machen wollen. Italien,
Neuseeland, Portugal und Spanien gewdhren hochqualifizierten Staatsangehorigen, die in ihr Herkunftsland zurtickkehren,
Steuerverglinstigungen’®.

DIE I.__'A'NDER KONNEN EINE WIRKSAME GRENZUBERSCHREITENDE KOMPETENZPOLITIK
EINFUHREN

Waihrend die Regierungen in erster Linie im nationalen Mafsstab denken und handeln, wird die wirtschaftliche Tatigkeit
immer internationaler. Daher muss die Kompetenzpolitik zusétzlich zur Befriedigung der Bedirfnisse der nationalen
Wirtschaft zunehmend auch eine internationale Perspektive einnehmen. Einige Lander, und insbesondere die aufstrebenden
Volkswirtschaften mit rasch wandelndem Kompetenzbedarf, nehmen an landeriibergreifenden Bildungspartnerschaften
und anderen Formen des Wissenstransfers teil. Andere Lander investieren in Kompetenzen im Ausland.

Wissenstransfer und grenziberschreitende Bildung erleichtern

Durch Zusammenarbeit in der Kompetenzpolitik zwischen den Herkunfts- und den Ziellandern konnen die Vorteile fir
beide Seiten erhoht werden. Einige Lander geben Arbeitsmigranten mit befristetem Aufenthalt beispielsweise die Moglich-
keit, im Aufnahmeland an Weiterbildung teilzunehmen — diese Arbeitskréfte konnen das so erworbene Wissen dann mit-
nehmen, wenn sie in ihr Herkunftsland zurtickkehren (Kasten 1.28).

PolitikmaBnahmen, die die grenziiberschreitende Tertidrbildung fordern, tragen dazu bei, dass ein Land sein System rascher
ausbauen kann, als wenn es sich allein auf nationale Ressourcen stiitzen misste. Sie kdnnen zugleich auch zur Verbesse-
rung der Qualitédt, Vielfalt und Relevanz der landesweiten Hochschulbildung beitragen — drei Kernelemente, die eine
kritische Masse an qualitativ hochwertigen Hochschulen voraussetzen. Eine wachsende Zahl aufstrebender Volkswirt-
schaften in Asien hat ausldndischen Hochschulen die Einrichtung grenziiberschreitender Hochschulstudiengange auf

Kasten 1.28 Ausbildung auslandischer Arbeitskréfte

Korea bietet Arbeitskriften im Rahmen seines Programms fiir Aufenthaltsgenehmigungen mit einer Hochst-
aufenthaltsdauer von fiinf Jahren fiir geringqualifizierte Krafte in KMU ein ,Ausbildungsprogramm fiir berufliche
Kompetenzen und Unternehmensgriindungen” an. Das Programm soll ausldndischen Arbeitskrdften nach der
Riickkehr bei der erfolgreichen Niederlassung in ihrem Heimatland helfen und zielt sowohl auf auslandische
Arbeitskrifte mit E-9-Visum als auch seit kurzem im Ausland lebende Koreaner mit H-2-Visum ab (befristete
Arbeitsgenehmigung), die mehr als drei Jahre berufstdtig waren oder wieder eingestellt worden sind.

Angeboten werden Ausbildungen in den Bereichen Friseurhandwerk, PC-Reparatur, Kfz-Wartung, Elektroschweillen,
Baggerfahren, Koreanisch-Ubersetzungen, koreanische Kiiche sowie Handel mit China (die meisten H-2-Visa-Inhaber
sind Chinesen). Das Programm bot 2012 720 Pldtze an — womit nur ein kleiner Bruchteil der vielen hunderttausend
Arbeitskrafte im EPS-Programm untergebracht werden konnte. Etwa 5 000 aktive ausldndische Arbeitskréfte konnen am
Ausbildungsprogramm teilnehmen.

Andere OECD-Léander haben ebenfalls zeitlich befristete Ausbildungsprogramme fiir Arbeitsmigranten eingerich-
tet, die hdufig in enger Zusammenarbeit mit den Herkunftslandern umgesetzt werden. Deutschland verfiigt beispiels-
weise Uber ein sogenanntes ,Gastarbeitnehmerprogramm?”, das darauf abzielt, hoch- und geringqualifizierte
Migranten aus Ost- und Stidosteuropa die Teilnahme an Qualifizierungsmalinahmen fiir eine Dauer von maximal
18 Monaten zu ermdglichen. Diese Personen sollen ausgebildet und in den deutschen Arbeitsmarkt sowie die
deutsche Wirtschaft und Sprache eingefiihrt werden, damit sie in ihrem jeweiligen Herkunftsland einen Arbeitsplatz
finden, wenn dieses Land sich im Handel mit Deutschland engagiert. Unter gewissen Umstdanden kénnen die
Migranten auch nach Ablauf des Programms in Deutschland bleiben.

Quelle: Employment Permit System, www.eps.go.kr/en/supp/supp_02.jsp; OECD (2004).
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ihrem Hoheitsgebiet gestattet. Im privaten Bildungssektor Malaysias gingen 2006 beispielsweise 34% der 899 Bachelor-
Studiengange und Postgraduiertenprogramme von auslandischen Anbietern aus, wobei die Regierung hierfiir Anreize ge-
boten hat, indem sie es auslédndischen Tragern auch gestattete, an Forschungsausschreibungen teilzunehmen’. In Brasilien
hat die Regierung jiingst das Programm Science without Borders ins Leben gerufen, dass brasilianischen Sekundarstufe-I-
Schiilern Stipendien verleiht, die es ihnen erméglichen, ein Studienjahr in einem der besten Colleges oder an einer der
besten Universititen im Ausland zu verbringen, mit besonderer Praferenz fiir die wissenschaftlich-technischen Bereiche
(Naturwissenschaften, Technik, Maschinenbau und Mathematik)®.

Die Griindung von Netzwerken fiir im Ausland lebende Arbeitskrifte kann ebenfalls positive Auswirkungen auf den
Technologietransfer und die Investitionstatigkeit haben. Organisationen im Ausland lebender Wissenschaftler leisteten den
entscheidenden Beitrag, um Firmen im Aufnahmeland dazu zu bewegen, im Herkunftsland dieser Wissenschaftler zu
investieren. Es sind auch Belege daflir vorhanden, dass Netzwerke im Ausland lebender Wissenschaftler gemeinsame
Forschungsprojekte mit Wissenschaftlern in ihrem Herkunftsland ins Leben gerufen und so den Technologie- und
Informationsfluss verbessert haben””.

In die Kompetenzentwicklung im Ausland investieren

Eine weitere Moglichkeit der grenziiberschreitenden Verkniipfung von Migrations- und Kompetenzpolitik sind Investitionen
in Humankapital im Ausland. Diese haben den doppelten Vorteil, dass sie zum einen im Ausland angesiedelte Betriebsstatten
von Firmen mit Fachkréften versorgen, wodurch im Aufnahmeland Kompetenzen aufgebaut werden, und zum anderen die
Auswanderungsanreize, insbesondere unter hoher qualifizierten Personen, reduzieren, da Beschéftigungsmoglichkeiten
vor Ort vorhanden sind (Kasten 1.29).

Kasten 1.29 Indisch-schweizerische Berufsbildungs- und Ausbildungsinitiative

2008 startete die Schweiz in Indien ein Pilotprojekt, um in Humankapital fiir Schweizer Unternehmen im Ausland zu
investieren. Das Projekt, Berufsbildungskooperation Schweiz — Indien, das Berufsbildung und -ausbildung anbietet,
wird von der Swiss-Indian Chamber of Commerce in Zusammenarbeit mit dem Eidgendssischen Hochschulinstitut
fur Berufsbildung EHB und Swissmem (Verband der Schweizer Maschinen-, Elektro- und Metall-Industrie) geleitet.
Das Bundesamt fiir Berufsbildung und Technologie (BBT) unterstlitzte die Pilotphase der Initiative, indem es Mittel
bereitstellte und fiir Zugang zu staatlichen Stellen sorgte.

Mit der Initiative werden drei Hauptziele verfolgt: teilweise Deckung des Bedarfs in Indien operierender indischer
und Schweizer Unternehmen an hochqualifizierten Arbeitskraften; Ermdglichung der Teilnahme junger Inder mit
Schulabschluss an Malknahmen der Berufsbildung, die auf den erfolgreichen Elementen des schweizerischen dualen
Berufsbildungssystems aufbauen und gleichzeitig eine wertvolle und tragfdhige Alternative zu einer ausschliellich
akademischen Bildung darstellen; sowie Starkung der Handelsbeziehungen zwischen der Schweiz und Indien und
Erhchung der Wettbewerbsfihigkeit und Produktivitdt Schweizer und indischer Betriebe.

In Bangalore und Pune lduft seit Ende 2009 ein zweijdhriges Berufsbildungsprojekt im Industriesektor; 2011 schlossen
die ersten Lernenden ihre Ausbildung als Produktionstechniker gemas Schweizer Standards ab. Das Programm
begann als &ffentlich-private Partnerschaft, wobei mindestens 40% der Kosten in der Pilotphase von der privaten
Industrie gedeckt wurden. Nach erfolgreichem Abschluss der Pilotphase wurde das Projekt in ein Privatunternehmen
umgewandelt, das von einer Gruppe von Industriepartnern finanziert wird. Mit der Unterzeichnung eines
Kooperationsvertrags mit dem neuen Unternehmen, SkillSonics Private Ltd, fiir den Zeitraum 2012-2022 sollen in
diesem Zeitraum 1 Million Facharbeiter ausgebildet werden.

Quelle: www.bbt.admin.ch/themen/01051/01071/01082/index.html?lang=en.
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Tabelle 1.2 [1/3]

Entwicklung der erforderlichen Kompetenzen fordern: Wichtigste Fragen, Indikatoren und Quellen

Wichtigste Fragen

Ausgewdhlte Indikatoren
fiir die Selbsteinschdtzung

Ausgewahlte weiterfiihrende Literatur
und Politikbeispiele

Anreize zum Lernen schaffen

Wie hoch ist das
Kompetenzniveau in
der Bevolkerung meines
Landes und wie sind die
Kompetenzen verteilt?

Wie werden sich die
Bildungsabschliisse in der
Bevolkerung meines Landes
in Zukunft entwickeln?

Was wissen wir iiber
Veranderungen in der
sektoralen Zusammensetzung
sowie beim Kompetenzbedarf
in der Wirtschaft

Gibt es in meinem Land
in bestimmten Sektoren
Kompetenzliicken/-engpasse?

Ist das Bildungssystem in
meinem Land flexibel genug,
um sich den Bediirfnissen
der lokalen Arbeitsmarkte
anzupassen?

Wer nimmt am lebenslangen
Lernen teil?

* PISA-Ergebnisse im Zeitverlauf
http://dx.doi.org/10.1787/888932359948

o Verteilung der Grundkompetenzen in der
Erwachsenenbevolkerung (OECD Adult Skills Survey,
2013 verfiigbar)

¢ Bildungsabschliisse in der Erwachsenenbevolkerung
http://dx.doi.org/10.1787/888932462168

 Prozentsatz der Bevolkerung mit Tertidarabschluss
http://dx.doi.org/10.1787/88893245983 1

¢ Prozentsatz der Bevolkerung mit mindestens
Sekundarstufe-11-Abschluss
http://dx.doi.org/10.1787/888932459850

o Trendentwicklung bei den Bildungsabschliissen
http://dx.doi.org/10.1787/888932462339

* Nationale demografische Statistiken und
Projektionen

¢ Veranderungen in der Beschaftigungsstruktur
(OECD Employment Database)
www.oecd.org/employment/database

¢ Humanressourcen in Wissenschaft und Technologie
(HRST) http://dx.doi.org/10.1787/888932485842

o Zahl der Beschiftigten in wissenschaftlich-
technischen Berufen nach Industriesektoren
http://dx.doi.org/10.1787/888932485861

* Wachstum der Beschiftigung in wissenschaftlich-
technischen Berufen nach Industriesektoren
http://dx.doi.org/10.1787/888932485880

¢ Anteil der Arbeitgeber, die angeben, bei der
Einstellung qualifizierter Arbeitskrafte auf
Schwierigkeiten zu stoRen
(Talent Shortage Survey; www.oecd-ilibrary.
org/social-issues-migration-health/right-for-the-

job_5kg59fcz3tkd-en

* Nationale Arbeitgebererhebungen

* LEED Programme analysis on flexibility in VET
systems (2013-2014 verfiigbar).

e Erwartete Zahl der Jahre in formaler und
nichtformaler Aus- und Weiterbildung wéhrend eines
Erwerbslebens
(EU-Erhebung tber Erwachsenenbildung)

¢ Teilnahmequoten an formaler und nichtformaler Aus-
und Weiterbildung nach Unternehmensgrofe
(OECD Adult Skills Survey, verfiigbar 2013)

e ,Bildungsergebnisse und Bildungsertrage” (Kapitel A),
in Bildung auf einen Blick 2011: OECD-Indikatoren,
W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld.
www.oecd.org/edu/eag2011

PISA 2009 Ergebnisse: Lernfortschritte im globalen
Wettbewerb: Verdnderungen bei den Schiilerleistungen
seit 2000 (Band V), OECD Publishing.
www.oecd.org/document/60/0,3746,

en_32252351 46584327 46609852 1_1_1_1,00.html

,Bildungsergebnisse und Bildungsertrdge” (Kapitel A),
in Bildung auf einen Blick 2011: OECD-Indikatoren, W.
Bertelsmann Verlag, Bielefeld.
www.oecd.org/edu/eag2011

Skills for Innovation and Research 2011,
OECD Publishing
www.oecd.org/document/30/0,3746,

en 2649 33703 47151838 1 _1_1_1,00.html

Handel, M. (erscheint demnéchst), OECD Publishing.

Employment Outlook 2012 (erscheint demnéchst), OECD
Publishing.

Breaking Out of Policy Silos. Doing more with less, 2010,
OECD Publishing.

www.oecd.org/document/43/0,3746,

en_2649 34417 46764907 1_1_1_1,00.html

Flexible Policy for More and Better Jobs, 2011,
OECD Publishing.
www.oecd.org/document/33/0,3746,

en_ 2649 34417 42892129 1 _1_1_1,00.html

,Bildungszugang, Bildungsbeteiligung und
Bildungsverlauf” (Kapitel C), in Bildung auf einen Blick
2011: OECD Indikatoren, W. Bertelsmann Verlag,
Bielefeld.

www.oecd.org/edu/eag2011
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Tabelle 1.2 [2/3]

Entwicklung der erforderlichen Kompetenzen férdern: Wichtigste Fragen, Indikatoren und Quellen

Wichtigste Fragen

Wie viel investiert

mein Land in die
Kompetenzentwicklung? Wie
werden die Kosten aufgeteilt?
Setzt mein Land die richtigen
Anreize fiir Investitionen in
die Kompetenzentwicklung?

Ausgewdbhlte Indikatoren
fiir die Selbsteinschiatzung

o Jahrliche Ausgaben je Schiiler/Studierenden der
Bildungseinrichtungen von der Primarbildung bis zur
Tertidrbildung
http://dx.doi.org/10.1787/888932460895

 Ausgaben fiir Bildungseinrichtungen in Prozent des
BIP fiir alle Bildungsbereiche
http://dx.doi.org/10.1787/888932461028

o Verteilung der offentlichen und privaten Ausgaben
auf die Bildungseinrichtungen nach Bildungsniveau
http://dx.doi.org/10.1787/888932461085

* Ausgaben fiir eigentliche Bildungsdienstleistungen,
FuE sowie zusitzliche Dienstleistungen von
Bildungseinrichtungen im Tertidrbereich in Prozent
des BIP
http://dx.doi.org/10.1787/888932461275

Ausgewdhlte weiterfithrende Literatur
und Politikbeispiele

e ,Die in Bildung investierten Finanz- und
Humanressourcen” (Kapitel B), in Bildung auf einen
Blick 2011: OECD Indikatoren, W. Bertelsmann Verlag,
Bielefeld.
www.oecd.org/edu/eag2011

Tertiary Education for the Knowledge Society: Volume 1:
Special Features: Governance, Funding, Quality,

OECD Publishing.

www.oecd.org/document/35/0,3746

en_2649 39263238 36021283 1_1_1_1,00.html]

Miiller, N. und Behringer, F. (2012, erscheint demndchst),
OECD Publishing, Paris.

Bietet mein Land qualitativ
hochwertige Bildung und
Ausbildung?

Wie hoch ist in meinem

Land die Inzidenz von
Qualifikationsungleichheit
und Chancenungerechtigkeit?
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o Verteilung der Grundkompetenzen in der
Erwachsenenbevélkerung nach Qualifikationsniveau
(OECD Adult Skills Survey, 2013 verfiigbar)

* PISA-Ergebnisse im Zeitverlauf
http://dx.doi.org/10.1787/888932359948

* Jugendarbeitslosigkeit im Vergleich zur
Gesamtarbeitslosigkeit
(OECD Labour Force Statistics Database)

¢ Abschlussquoten in der Sekundarstufe 11
http://dx.doi.org/10.1787/888932459926

¢ Entwicklungen im Bereich der Chancengerechtigkeit
http://dx.doi.org/10.1787/888932360005

* Prozentsatz der ,gefihrdeten Bevolkerung” unter
Kindern ohne Migrationshintergrund und jungen
Zuwanderern
www.oecd.org/document/15/0,3746
en_2649 33729 38002191 1_1_1_1,00.html

Starting Strong Ill — A Quality Toolbox for Early Childhood
Education and Care 2011, OECD Publishing.
www.oecd.org/document/0/0,3746

en 2649 39263231 49317504 1_1_1_1,00.htm!

PISA 2009 Ergebnisse: Lernfortschritte im globalen
Wettbewerb: Veranderungen bei den Schiilerleistungen seit
2000 (Band 5), OECD Publishing.
www.oecd.org/document/60/0,3746,

en_ 32252351 46584327 46609852 1 1 _1_1,00.html
Strong Performers, Successful Reformers in Education:
Lessons from the United States, 2010, OECD Publishing.
www.oecd.org/document/13/0,3746

en 2649 35845621 46538637 1 _1_1_1,00.html
OECD Reviews of Vocational Education and Training,
Learning for Jobs — Country Studies, OECD Publishing.
www.oecd.org/edu/learningforjobs

Tertiary Education for the Knowledge Society: Volume 1:
Special Features: Governance, Funding, Quality; Volume 2:
Special Features: Equity, Innovation, Labour Market,
Internationalisation 2008, OECD Publishing.

www.oecd.org/document/35/0,3746
en 2649 39263238 36021283 1_1_1_1,00.htm!

,Bildungsergebnisse und Bildungsertrage” (Kapitel A),
in Bildung auf einen Blick 2011: OECD-Indikatoren,
W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld.
www.oecd.org/edu/eag2011

Equity and Quality in Education — Supporting
Disadvantaged Students and Schools, 2012,
OECD Publishing.
www.oecd.org/document/42/0,3746

en 2649 39263231 49477290 1_1_1_1,00.html

No more Failures: Ten Steps to Equity in Education, 2007,
OECD Publishing.

www.oecd.org/document/54/0,3746,

en_2649 39263231 39676214 1_1_1_1,00.html
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Tabelle 1.2 [3/3]
Entwicklung der erforderlichen Kompetenzen fordern: Wichtigste Fragen, Indikatoren und Quellen

Ausgewdhlte Indikatoren

Ausgewdhlte weiterfiihrende Literatur

Wichtigste Fragen fiir die Selbsteinschétzung und Politikbeispiele

Zuwanderung qualifizierter Arbeitskrafte ermoglichen

Wie hoch sind die
Nettomigration und der

¢ Auslindische und im Ausland geborene Bevélkerung
http://dx.doi.org/10.1787/888932440375

e “Trends in Migration Flows and in the Immigrant
Population” (Kapitel A), in International Migration

Anteil im Ausland geborener
Personen in der Bevolkerung

¢ Nettomigration in Prozent der gesamten
Wohnbevélkerung

Outlook 2011, OECD Publishing.
www.oecd.org/migration/imo

meines Landes? http://dx.doi.org/10.1787/888932446759

Ist mein Land fiir
auslindische Studierende
interessant, die
moglicherweise linger im
Land bleiben wollen?

¢ Mobilitit von Studierenden in der Tertidrbildung
http://dx.doi.org/10.1787/88893246 1541

¢ Prozentsatz auslindischer Studierender, die den
Status wechseln und im Land bleiben

http://dx.doi.org/10.1787/888932461598

e ,Bildungszugang, Bildungsbeteiligung und
Bildungsverlauf” (Kapitel C), in Bildung auf einen Blick
2011: OECD Indikatoren, W. Bertelsmann Verlag,
Bielefeld.
www.oecd.org/edu/eag2011

e “Trends in Migration Flows and in the Immigrant
Population” (Chapter A), in International Migration
Outlook 2011, OECD Publishing.
www.oecd.org/migration/imo

¢ In ihr Herkunftsland zuriickkehrende Promovierte
www.oecd.org/datacecd/44/36/49867563.xlsx

Wie viele qualifizierte
Zuwanderer kehren in ihr
Herkunftsland zuriick?
Wie viele qualifizierte
Auswanderer kommen
zuriick?

® OECD Science, Technology and Industry Scoreboard 2011
(Kapitel 1-4), OECD Publishing.
www.oecd.org/document/10/0,3746
en_2649 34409 39493962 1_1_1_1,00.html#toc

e Careers of Doctorate Holders Indicators (CDH), OECD/
UNESCO-Institut fiir Statistik/Eurostat Datenerhebung tiber
die berufliche Laufbahn von Promovierten, 2010.
www.oecd.org/sti/cdh

Grenziiberschreitende Kompetenzpolitiken fordern

Erleichtert mein Land die
grenziiberschreitende
Hochschulbildung?
Investiert mein Land in
die Kompetenzbildung im
Ausland?

(noch keine Indikatoren verfiigbar)

Anmerkung

1. Handel (erscheint demndchst). Vgl. auch Levy (2010), wo festgestellt wird, dass sich in den Vereinigten Staaten seit 1959 eine gewaltige
Verdnderung der Beschaftigungsstruktur zu Gunsten von Tatigkeiten vollzogen hat, die anspruchsvolle kognitive Kompetenzen verlangen,
z.B. spezialisierte Denkfahigkeiten und komplexe Kommunikationskompetenzen, wohingegen bei Routinetdtigkeiten, insbesondere
kognitiven Tatigkeiten, die leicht von Computern tibernommen werden kénnen, inzwischen ein drastischer Riickgang zu beobachten ist.

2. OECD (2011a).

3. Michaels, Natraj und Van Reenen (2010).

4. Handel (erscheint demnéchst).

5. OECD (erscheint demndchst), OECD Employment Outlook.

6. Vgl. CEDEFOP (2008a) wegen Projektionen fiir die europdischen Lander.
7. Haskel und Martin (1993).

8. Tang und Wang (2005).

9. Bennet und McGuinness (2009).

10. Foley und Watts (1994).

11. Lucifora und Origo (2002).

12. Zur Konstruktion von MessgréRen des Fachkraftemangels konnen verschiedene Informationsquellen herangezogen werden (Quintini,
2011). Eine der direktesten Methoden, um den Umfang dieses Phanomens zu beurteilen, ist die Auswertung der Angaben der Arbeitgeber
hierzu. Diese Informationen werden haufig im Rahmen von Erhebungen gesammelt, die von Arbeitgeberverbanden, Personalagenturen und
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sonstigen Einrichtungen durchgefiihrt werden. In solchen Erhebungen werden die Arbeitgeber direkt gefragt, ob sie mit Fachkraftemangel
konfrontiert sind und welche Arten von Stellen besonders schwer zu besetzen sind. Diese Erhebungen werden in den einzelnen Landern
jedoch in unterschiedlichen Formaten und nicht haufig genug durchgefiihrt, weshalb internationale Vergleiche sehr schwierig sind. Der
,Manpower Indicator” in Quintini (2011) hat den Vorteil, dass die entsprechenden Daten in regelméligen Abstdnden erfasst werden und
dass die Erhebungen in verschiedenen Landern, in denen das Unternehmen tétig ist, im gleichen Format durchgefiihrt werden.

13. Weltbank (2010).

14. Die EU hat beispielsweise in ihrer Strategie Europa 2020 fiir alle EU-Lander das Ziel aufgestellt, den Anteil der Hochschulabsolventen
auf 40% zu erhéhen.

15. Giguere (2008); Froy und Giguére (2010b); Froy, Giguére und Meghnagi (2011).
16. OECD/IMHE: www.oecd.org/edu/imhe/regionaldevelopment.

17. Eine Moglichkeit zur Steigerung der Flexibilitdt besteht darin, rasche Genehmigungsverfahren fiir einmalige Fortbildungsprogramme auf
lokaler Ebene einzufiihren, die zu einem spéteren Zeitpunkt dann fest in das Kursprogramm integriert werden kénnen. Im US-Bundesstaat
Texas beispielsweise konnen lokale Ausbilder rasch, gewohnlich innerhalb eines Monats, die Genehmigung fiir einen neuen Kurs erhalten,
sofern dieser als Kurs zur Anpassung an die lokalen Bediirfnisse eingestuft ist. Der Kurs wird nach drei Jahren beurteilt, um zu tiberpriifen,
ob ein landesweiter Bedarf besteht und der Kurs generell angeboten werden sollte (Froy et al., 2009; Froy und Giguere, 2010).

18. AfDB (2010).

19. “Short-term Job Creation: Lessons learned” — IFI coordination platform of the Deauville partnership (Washington D.C. - April 2012).
20. OECD (2010a).

21. OECD (2010b); OECD (2008a).

22. OECD (2008b).

23. Desjardins and Warnke (2012).

24. OECD (2011a).

25. CEDEFOP (2003).

26. OECD (2005a).

27. Martinez-Fernandez (2008); Dalziel (2010); Kubisz (2011).

28. Clough (2012).

29. Martinez-Fernandez (2008); CEDEFOP (2011).

30. Martinez-Fernandez und Sharpe (2010).

31. Kubisz (2011).

32. OECD (erscheint demnéchst), Leveraging Skills and Training in SMEs.

33. OECD (2005a).

34. Miiller und Behringer (erscheint demnéchst); Johanson (2009); CEDEFOP (2008b).
35. Johanson (2009).

36. Miiller und Behringer (erscheint demnéchst).

37. Smith und Billett (2005).

38. Die Internationale Schulleistungsstudie (PISA) der OECD misst die Leistung der 15-jéhrigen Schiilerinnen und Schiiler in den zentralen
Bereichen Lesekompetenz, Mathematik und Naturwissenschaften. Diese Erhebung erméglicht einen Vergleich der Lander in Bezug auf
ihren Erfolg bei der Vermittlung kognitiver Grundkompetenzen durch ihr Pflichtschulsystem (OECD, 2010c).

39. OECD (2005b).
40. Schleicher (Hrsg.) (2012).
41. OECD (2010e).
42. OECD (20120).
43. OECD (2008b).
44. OECD (2010b).
45. OECD (2005a).

46. OECD (2011d). Der Gini-Koeffizient, d.h. eine Standardmessgrolie der Ungleichheit, bei der ein Wert von null bedeuten wiirde,
dass alle dieselbe Einkommenshéhe haben, und 1, dass die reichste Person das gesamte Einkommen auf sich vereint, lag fiir Personen im
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erwerbsfahigen Alter Mitte der 1980er Jahre in den OECD-Landern durchschnittlich bei 0,29. Bis Ende der 2000er Jahre stieg er um fast
10% auf 0,316. In den Industrielandern liegt das Durchschnittseinkommen der reichsten 10% der Bevolkerung etwa beim Neunfachen
des Einkommens der armsten 10%.

47. Chancengerechtigkeit in der Bildung weist zwei Dimensionen auf: Inklusion (stellt sicher, dass alle Schiilerinnen und Schiiler ein
Mindestqualifikationsniveau erreichen) und Fairness (stellt sicher, dass personliche oder soziale Umstidnde wie z.B. Geschlecht, ethnische
Herkunft oder familidrer Hintergrund kein Hindernis fiir den Bildungsabschluss darstellen); Field, Kuczera und Pont (2007).

48. OECD (2011e).

49. Psacharopoulos und Patrinos (2004); Machin und Vignoles (2005); OECD (2005a).
50. OECD (2006a); Woessmann (2008).

51. Carneiro und Heckman (2003).

52. OECD (2012b).

53. OECD (2012b); Lyche (2010).

54. OECD (2008b).

55. OECD (2010f).

56.Vgl. z.B. Liebig und Widmaier (2010).

57. Carrington und Skelton (2003); OECD (2010g).
58. OECD (2010h).

59. Leider halten viele Padagogen die Zweisprachigkeit von Kindern mit Migrationshintergrund nach wie vor fiir den Grund fiir verzogerten
Spracherwerb, unzulingliche schulische Leistungen und Identitédtsprobleme. Schulische und sprachliche Schwierigkeiten sind jedoch in
der Regel nicht auf die Benutzung der Sprache des Herkunftslands zuriickzufiihren, sondern vielmehr auf den Mangel an nachhaltiger
Unterstiitzung und Anerkennung ihres Kultur- und Spracherbes. Schiilerinnen und Schiilern sollte beigebracht werden, unter Nutzung
sprachiibergreifender Transferstrategien aus ihren Erstsprachenkenntnissen Kapital zu schlagen; dadurch wiirde nicht nur ihre Kompetenz
in der Zweitsprache verbessert, sondern auch ihr Selbstbewusstsein gestdrkt und der Wert der Bewahrung von Sprache und Kultur ihres
Heimatlands anerkannt. Della Chiesa et al. (2012).

60. OECD/Statistics Canada (2005).
61. Weltbank (2010).

62. Desjardins und Rubenson (2011).
63. OECD und ILO (2011).

64. OECD (2009).

65. Die Arbeitsmigration macht nur einen Teil der gesamten Migrationsstrdme aus. Selbst in Landern wie Australien und Kanada,
die viele Arbeitsmigranten aufnehmen, machen Hauptantragsteller — d.h. direkt ausgewdhlte Migranten — weniger als ein Drittel der
Gesamtzuwanderung aus. Der tibrige Anteil setzt sich aus Familiennachzug (darunter die Familien von Arbeitsmigranten) und humanitérer
Migration zusammen, wobei Migranten der letztgenannten Kategorie generell keinem (direkten) Auswahlverfahren unterliegen, um
herauszufinden, ob sie dem Arbeitsmarktbedarf gerecht werden. Im Europdischen Wirtschaftsraum und in der Schweiz handelt es
sich bei den jiingsten Migrationsbewegungen groftenteils um Zuwanderung im Rahmen von Freiziigigkeitsregelungen, was bedeutet,
dass die Biirger dieser Lander sich frei zwischen den Landern bewegen koénnen. Wenngleich diese Form der Migration zumindest z.T.
beschéftigungsorientiert ist, wird sie von den staatlichen Stellen nicht kontrolliert und bleibt in der Diskussion tber die Arbeitsmigration
daher unberticksichtigt.

66. OECD (2009).
67. OECD (2011f).

68. Bedingt durch die jiingste Wirtschaftskrise wurde in den OECD-Landern 2009 ein deutlicher Riickgang der Migrationsstrome
beobachtet, insbesondere im Bereich der Freiziigigkeit und der Arbeitsmigration (vgl. OECD, 2011g). Diese Situation dirfte aber in den
kommenden Jahren nicht andauern, da die der Arbeitsmigration zu Grunde liegenden Antriebskréfte fortbestehen.

69. Dumont, Spielvogel und Widmaier (2010).

70. Die Bleibequote wird definiert als der Prozentsatz internationaler Studierender, die aus dem Studierendenstatus in einen anderen
Status wechseln, im Verhiltnis zu dem Prozentsatz Studierender, die im gleichen Jahr ihre Aufenthaltsgenehmigung fiir Studierende nicht
verldngern; nicht gemessen wird der Anteil der Studierenden, die dauerhaft im Land bleiben. Arbeitsphasen im Ausland von mittlerer
Dauer konnen Studierenden bei der Riickkehr in ihr Herkunftsland zuséatzlichen Nutzen bringen. In einigen Landern kann ein kurzfristiger
Vertrag im Ausland nach der Promotion ausschlaggebend sein, um eine Stelle an einer Universitdt zu erhalten (OECD, 2011g).

71. www.oecd.org/document/63/0,3746,en_2649_34451_39945471_1_1_1_1,00.htm/
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Eurostat (2010).

73. OECD (2009).
74. OECD (2011f).
75. OECD (2008c).

76. Wegen weiterer Informationen vgl. Brazil Science Without Borders Undergraduate Program, www.iie.org/en/Programs/Brazil-Science-
Without-Borders.

77. Dowell und Findlay (2001).
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Wichtige Erkenntnisse in Bezug auf die Aktivierung von Kompetenzen

Wie konnen die Linder Menschen dazu anspornen, ihre Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt anzubieten?....71

Die Linder konnen Nichterwerbstitige zur Aufnahme einer Erwerbstatigkeit anspornen ...................cc........

Die Lander konnen qualifizierte Arbeitskrifte halten
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POLITIKANSATZ 2: VORHANDENE KOMPETENZEN AKTIVIEREN

Wichtige Erkenntnisse in Bezug auf die Aktivierung von Kompetenzen

MENSCHEN DAZU ANSPORNEN, IHRE KOMPETENZEN AUF DEM ARBEITSMARKT ANZUBIETEN:

= Nichterwerbstitige identifizieren und die Griinde ihrer Nichterwerbstitigkeit analysieren. Einige soziodemogra-
fische Gruppen sind mit groBerer Wahrscheinlichkeit nicht erwerbstatig als andere, vor allem Frauen und
Menschen mit Behinderungen oder chronischen Gesundheitsproblemen, insbesondere wenn sie dariiber hinaus
geringqualifiziert sind. Durch die Eingliederung unterreprasentierter Gruppen in die Erwerbsbevdlkerung entsteht
ein grolles Potenzial zur Anhebung des Kompetenzniveaus einer Volkswirtschaft.

® Finanzielle Anreize schaffen, damit sich Erwerbstatigkeit auszahlt. Hohe Kinderbetreuungskosten, Steuersysteme,
von denen finanzielle Negativanreize fiir eine Erwerbstatigkeit ausgehen, und Transfersysteme, in denen das
Leistungsniveau (iber dem erwarteten Verdienstniveau liegt, konnen dazu fiihren, dass es sich in wirtschaftlicher
Hinsicht nicht lohnt zu arbeiten. Die Lander konnen dem entgegenwirken, indem sie z.B. die Teilrenten wegen
verminderter Erwerbsfahigkeit abschaffen oder volle Erwerbsminderungsrenten nur noch Personen gewahren, die
nicht mehr arbeitsfahig sind. In manchen Landern werden Personen mit Behinderungen, die noch arbeitsfahig sind,
zunehmend als arbeitslos eingestuft, was bedeutet, dass fiir sie das Prinzip des ,Forderns und Forderns” gilt, sie also
Pflichten in Bezug auf Arbeitsuche und Fortbildung nachkommen miissen, weil ihnen sonst der Entzug aller bzw. eines
Teils ihrer Arbeitslosengeldleistungen droht. Bei der Priifung von Antragen auf Erwerbsminderungsrente miissen die
Lander das Augenmerk von der Priifung des Gesundheitszustands auf die Priifung der Resterwerbsfahigkeit verlagern.

= Nichtfinanzielle Hemmnisse fiir die Teilnahme am Erwerbsleben abbauen. Unflexible Arbeitsbedingungen
konnen Personen mit Erziehungs- oder Pflegeverpflichtungen oder mit Behinderungen die Teilnahme am Erwerbs-
leben erschweren. Teilzeitbeschaftigungen werden zunehmend als eine Moglichkeit betrachtet, diese Gruppen zu
aktivieren. Weniger starre Arbeitszeitregelungen und verbesserte Arbeitsbedingungen, insbesondere fiir Arbeits-
kréfte mit Gesundheitsproblemen, kénnen die Beschéftigungsaufnahme fiir diese in der Regel nicht erwerbstatigen
Arbeitskraftekategorien ebenfalls attraktiver machen. Arbeitgeber, Gewerkschaften und Regierungen kénnen sich
bei der Gestaltung entsprechender PolitikmaRnahmen abstimmen. Um wirkungsvoll zu sein, miissen solche
Programme indessen mit Bemiihungen kombiniert werden, mit denen Vorbehalte der Arbeitgeber gegen die
Einstellung von Personen abgebaut werden konnen, die schon langer nicht mehr am Erwerbsleben teilgenommen
haben. Da Kompetenzen verkiimmern bzw. veralten kénnen, wenn tiber ldngere Zeitrdume keine Erwerbstatigkeit
ausgelibt wird, benétigen die betroffenen Personen dariiber hinaus u.U. Umschulungen bzw. Weiterqualifizierungen
zur Verbesserung ihrer Beschaftigungsfahigkeit.

QUALIFIZIERTE KRAFTE IM ARBEITSMARKT HALTEN:

= Anreize zur Friihverrentung reduzieren. Um dltere Arbeitskrafte zum Verbleib im Erwerbsleben zu bewegen, haben
zahlreiche Lander Frihverrentungsprogramme abgeschafft, das offizielle Rentenalter angehoben und finanzielle
Fehlanreize fiir eine Friihverrentung korrigiert. Um nachfrageseitige Beschaftigungshindernisse fir dltere Arbeits-
kréfte zu beseitigen, versuchen einige Lander, durch eine Senkung der Sozialversicherungsbeitrage der Arbeit-
geber bzw. die Gewdhrung von Lohnzuschiissen fiir dltere Arbeitskréfte ein besseres Gleichgewicht zwischen
Arbeitskosten und Arbeitsproduktivitat herzustellen. Lebenslanges Lernen und gezielte Fortbildungen, insbesondere
in der Mitte des Erwerbslebens, konnen die Beschéftigungsfahigkeit in spéteren Lebensjahren verbessern und
ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben verhindern. Eine Anhebung des Rentenalters verldangert
den Zeitraum, in dem die Arbeitgeber die Fortbildungskosten wieder einfahren kénnen; daher dirfte sie mehr
Arbeitgeber und dltere Arbeitskrdfte zu Investitionen in FortbildungsmaBnahmen motivieren.

® Den ,Braindrain” stoppen. Um vollen Nutzen aus ihren Investitionen in Kompetenzen zu ziehen, sollten Lander, in
denen die Abwanderung von Spitzenkraften groen Anlass zur Sorge gibt, besondere Anstrengungen darauf verwenden,
qualifizierte Arbeitskrdfte zu halten. In afrikanischen Landern sind Systeme weit verbreitet, die die Mdoglichkeit
zum Studium an die Verpflichtung kntpfen, zumindest wahrend eines bestimmten Zeitraums im Inland im 6ffent-
lichen Dienst zu arbeiten (sog. ,Bonding”). Die Erfahrung hat gezeigt, dass die beste Methode zur Verhinderung
von Braindrain darin besteht, Anreize zum Verbleib im eigenen Land zu bieten — z.B. durch die Verbesserung der
Arbeitsmarktbedingungen vor Ort —, was sinnvoller ist, als der Abwanderung durch Vorschriften und Auflagen
entgegenzuwirken. Zu Braindrain kommt es auch innerhalb einzelner Lander, insbesondere zwischen landlichen
Raumen und stadtischen Ballungszentren. Lokale Berufsberatungsdienste konnen dazu beitragen, dass Fachkrafte voll
tber die sich in ihrer Gegend bietenden Beschdftigungsmoglichkeiten informiert sind und sie auch nutzen.
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WIE KONNEN DIE LANDER MENSCHEN DAZU ANSPORNEN, IHRE KOMPETENZEN AUF DEM
ARBEITSMARKT ANZUBIETEN?

Eine Vielzahl von Faktoren kann bewirken, dass Menschen die Kompetenzen, die sie besitzen, nicht auf dem Arbeitsmarkt
anbieten. Frauen und Menschen mit Behinderungen oder chronischen Gesundheitsproblemen beispielsweise sind mit
grollerer Wahrscheinlichkeit nicht erwerbstatig. Manche junge Menschen, die weder beschftigt sind noch an Aus- oder
Weiterbildung teilnehmen, drohen ganz vom Arbeitsmarkt abgehdngt und an den Rand der Gesellschaft gedringt zu
werden. Zusétzlich zu Investitionen in die Entwicklung neuer Kompetenzen — und vor dem Import von Kompetenzen
aus anderen Landern — lohnt es sich, dariiber nachzudenken, wie dieses ungenutzte Kompetenzreservoir genutzt werden
kann. Auferdem sollte verhindert werden, dass qualifizierte Arbeitskrafte aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden, weil sie
Friihverrentungsmaglichkeiten nutzen oder beschliellen, ins Ausland zu gehen, um dort zu arbeiten.

DIE LANDER KONNEN NICHTERWERBSTATIGE ZUR AUFNAHME EINER ERWERBSTATIGKEIT
ANSPORNEN

In allen Landern nehmen zahlreiche Menschen nicht am Erwerbsleben teil, sei es weil sie es so wiinschen, weil sie
durch personliche bzw. familidgre Griinde dazu gezwungen werden oder weil finanzielle Negativanreize fiir eine
Erwerbsaufnahme sie daran hindern. Ungenutztes Humankapital stellt eine Vergeudung von Kompetenzen sowie der zur
Entwicklung dieser Kompetenzen getatigten Investitionen dar. Wenn sich die Qualifikationsnachfrage verandert, konnen
ungenutzte Kompetenzen veralten; und Kompetenzen, die in Phasen der Nichterwerbstatigkeit ungenutzt bleiben, drohen
mit der Zeit zu verkimmern. Umgekehrt ist es umso wahrscheinlicher, dass der altersbedingte Kompetenzschwund
vermieden werden kann, je stirker die Menschen ihre Kompetenzen nutzen und sowohl im Rahmen ihrer Arbeit als auch
in anderen Zusammenhdngen komplexe und anspruchsvolle Aufgaben erledigen. AufSerdem erwerben Erwachsene neue
Kompetenzen oftmals am Arbeitsplatz — eine Mdglichkeit, die sich Nichterwerbstdtigen nicht bietet.

Aus Abbildung 2.1 geht hervor, dass die vorhandenen Kompetenzen mit zunehmendem Alter im Allgemeinen an Wert
verlieren. Die Ergebnisse der entsprechenden Erhebung lassen jedoch darauf schliellen, dass sich die Entwertung vor-
handener Kompetenzen durch den Erwerb neuer Kompetenzen am Arbeitsplatz und im Alltag ausgleichen ldsst. So kann
haufiges Lesen am Arbeitsplatz und zu Hause moglicherweise zur Abschwéchung des altersbedingten Leistungsriickgangs
beitragen'.

= Abbildung 2.1 =

Ungenutzte Kompetenzen verkiimmern mit groBerer Wahrscheinlichkeit
Grundkompetenzen in der Altersgruppe 16-65 Jahre nach Crad des Leseengagements,
bereinigt um die Zahl der Bildungsjahre und den Migrationsstatus, Landerdurchschnitt

Durchschnittliches Kompetenzniveau der Erwachsenen,
die im Privat- und im Berufsleben am wenigsten lesen (untere 25%)

@ @ @ o=« Durchschnittliches Kompetenzniveau der Erwachsenen,
die im Privat- und im Berufsleben am meisten lesen (obere 25%)
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Anmerkung: Diese Abbildung stiitzt sich auf Daten aus der PIAAC-Feldstudie. Da diese Daten nicht auf reprasentativen Stichproben beruhen, haben sie nur illustrativen Charakter.
Quelle: Daten aus der PIAAC-Feldstudie (2010).
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Nichterwerbstéitige identifizieren und die Grinde ihrer Nichterwerbstétigkeit analysieren

Die Erwerbsbeteiligungsquote — die Summe der Menschen, die eine Beschiftigung ausiiben oder arbeitslos sind, in Prozent
der Bevolkerung im erwerbsfdhigen Alter — schwankt im Landervergleich signifikant, wobei das Spektrum von nahezu
90% in Island bis unter 60% in der Tiirkei reicht (Abb. 2.2). Manche sozio6konomische Gruppen, beispielsweise Frauen
und Menschen mit Behinderungen oder chronischen Gesundheitsproblemen, weisen mit grolerer Wahrscheinlichkeit
niedrigere Erwerbsquoten auf als andere, insbesondere wenn sie dariiber hinaus unzureichend qualifiziert sind. Auf Grund
verschiedener Integrationshindernisse sind u.U. auch Zuwanderer nicht voll erwerbstatig?.

Unterschiede in der Zusammensetzung der Erwerbsbevolkerung und bei den Erwerbsquoten dieser soziodemografischen
Gruppen schlagen sich in deutlichen Unterschieden zwischen den Lindern in Bezug auf die Frage nieder, was eine hohere
Erwerbsbeteiligung fiir das Angebot an Kompetenzen bedeuten konnte. Die OECD? hat Projektionen fiir die Entwicklung
der Erwerbsbevolkerung bis 2050 anhand unterschiedlicher Politikszenarien erstellt. Die Ergebnisse zeigen, dass in einigen
Landern, etwa Danemark, Finnland, Ungarn und Norwegen, hohere Erwerbsbeteiligungsquoten von Arbeitskréften mit
Behinderungen eine wichtige Rolle bei der Erhhung des kiinftigen Arbeitsangebots spielen kénnten. In Griechenland, Italien
und Spanien bietet die Verringerung des Beschaftigungsgefilles zwischen Mannern und Frauen das grofSte Potenzial fir die
Anhebung der Erwerbsquote bis zum Jahr 2050. Ein spéterer Renteneintritt, der ebenfalls in den Szenarien untersucht wird,
wiirde zu einem dhnlich hohen Anstieg der Erwerbsbevolkerung fiihren wie im Szenario mit gleicher Erwerbsbeteiligung von
Menschen mit Behinderungen (aufSer in Landern, in denen der vorzeitige Renteneintritt nach wie vor sehr weit verbreitet ist).

Uber diese groRen soziodkonomischen Gruppen hinaus drohen auch junge Menschen vom Arbeitsmarkt abgehingt zu
werden. In der OECD-Studie Jobs for Youth* wird auf die Frage der ,,im Abseits stehenden Jugendlichen” (, Youth left behind“)
eingegangen, d.h. auf junge Menschen, die eine Reihe von Benachteiligungen aufweisen, z.B. keinen Schulabschluss
haben, einen Migrationshintergrund aufweisen bzw. einer Minderheit angehéren, in einer sozialschwachen, landlichen
oder entlegenen Gegend leben, als Teenager Mutter wurden, im Gefdngnis waren oder in einem Heim oder einer
Pflegefamilie aufgewachsen sind. Da sich diese Gruppen in Bezug auf Umfang und Struktur von einem Land zum anderen
unterscheiden, hat sie die OECD ndherungsweise anhand der Anzahl der jungen Menschen im Alter von 15-29 Jahren
bestimmt, die sich weder in Beschaftigung noch in Bildung oder Ausbildung befinden. 2010 entfielen in den 26 OECD-
Landern, fur die Daten vorliegen, 12,5% der 15- bis 24-Jahrigen auf diese Gruppe der ,Jugendlichen, die im Abseits
stehen”. In Europa, wo sich die Zahl so prézisieren lasst, dass Jugendliche mit Schulabschluss ausgeschlossen werden
konnen, schitzte die OECD, dass die Gruppe der ,im Abseits stehenden Jugendlichen” 2005, dem letzten Jahr, fir das
entsprechende Daten vorliegen, 11% der nicht mehr an Bildung teilnehmenden 15- bis 29-Jahrigen ausmachte.

= Abbildung 2.2 =

Erwerbsbeteiligung Erwachsener, 1990' und 2010
Anteil der am Arbeitsmarkt teilnehmenden 25- bis 64-Jdhrigen
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1. 1991 fiir Island, Mexiko und die Schweiz; 1992 fiir Ungarn und Polen; 1993 fiir die Tschechische Republik; 1994 fiir Osterreich und die Slowakische Republik; 1996 fiir Chile.

Quelle: OECD, Labour Force Statistics Database.
StatLink =P http:/dx.doi.org/10.1787/888932607328
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Die Griinde fiir die Nichterwerbstatigkeit variieren. Einige Personen im erwerbsfahigen Alter treffen die bewusste Ent-
scheidung, sich vom Arbeitsmarkt zuriickzuziehen, oder sehen sich groBen gesundheitlich bedingten Arbeitshindernissen
gegeniiber. Andere sind willens und in der Lage, zu arbeiten, werden jedoch durch eine Reihe von angebots- und nachfrage-
seitigen Hindernissen davon abgehalten. Da die Griinde fiir die Nichterwerbstatigkeit oftmals vielschichtig sind, sind fiir
die Verbesserung der Erwerbsbeteiligung MaBnahmenpakete erforderlich, die verschiedene Initiativen kombinieren, wobei
auch die Beteiligung der Arbeitgeber notwendig ist. Insgesamt lasst sich die Erwerbsbeteiligung durch Politikmalnahmen auf
zweierlei Weise fordern: Zum einen kann die Beschdftigung finanziell attraktiver gestaltet und der Zugang zu Einkommens-
ersatzleistungen begrenzt werden; zum anderen kénnen nichtfinanzielle Beschaftigungshindernisse abgebaut werden.

Finanzielle Anreize schaffen, damit sich Erwerbstatigkeit auszahlt

Fiir manche Menschen zahlt sich die Erwerbstatigkeit einfach nicht aus. Hohe Kinderbetreuungskosten, Steuersysteme, von
denen finanzielle Negativanreize fiir eine Erwerbstétigkeit ausgehen, und Transfersysteme, in denen das Leistungsniveau
Uber dem erwarteten Verdienstniveau liegt, konnen dazu fiihren, dass es sich in wirtschaftlicher Hinsicht nicht lohnt zu
arbeiten. Finanzielle Anreize und gut konzipierte Steuer- und Transfersysteme konnen das Arbeitsangebot in allen Gruppen
beeinflussen, wenn auch auf unterschiedliche Art und Weise.

Fir Frauen bzw. Zweitverdiener im Allgemeinen gehen von den Steuer- und Transfersystemen sowie der Behandlung der
Einkommen von Zweitverdienern und Teilzeitkréften in der Regel Negativanreize fiir den Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt
aus’. Die Steuerlast, die Zweitverdiener tragen, die neu in den Arbeitsmarkt eintreten oder ihre Arbeitszeit erh6hen méchten,
wird von einer Reihe von Faktoren beeinflusst, darunter der Definition der Besteuerungseinheit. Progressive Einkommen-
steuersysteme mit Zusammenveranlagung von Ehepaaren bzw. Familien fiihren zu einer Verzerrung zu Gunsten von
Alleinverdienerpaaren, insbesondere dann, wenn der erwerbstitige Partner ein hohes Einkommen bezieht und/oder der
nichterwerbstdtige Partner ein niedriges Verdienstpotenzial hat. Familienbasierte Steuerfreibetrage bzw. Steuergutschriften
sowie einkommensabhdngige Leistungen, die mit der Familienstruktur und/oder dem Familieneinkommen zusammen-
hangen, kénnen dhnliche Effekte haben®. In einigen Landern erklart beispielsweise der Anspruch auf Einkommensstiitzung,
warum das Beschaftigungsniveau Alleinerziehender gering ist’. Um Frauen — und Zweitverdiener im Allgemeinen — zum
(Wieder-)Eintritt in den Arbeitsmarkt anzuspornen, wurde in vielen Landern ein System der Individualbesteuerung ein-
gerichtet. In nahezu allen OECD-Landern gibt es indessen nach wie vor bestimmte Steuererleichterungen fiir nichterwerbs-
tatige Ehepartner sowie bestimmte Familienleistungen, die sich nach dem Familieneinkommen insgesamt bemessen. Diese
Instrumente konnten so umgestaltet werden, dass sie einen neutralen Effekt auf die Erwerbsbeteiligung der Frauen haben.

Fir Menschen mit Behinderungen hiangen die Anreize zum Riickzug aus dem Erwerbsleben zum groflen Teil davon ab,
inwieweitsie Anspruch aufeine volle Erwerbsunfahigkeitsrente haben. In Landern, die ihre Erwerbsunféhigkeitsrentensysteme
radikal umgebaut und den Zugang durch stirkere Arbeitsanreize gestrafft haben, gibt es Anzeichen dafiir, dass der Anteil
der Leistungsempfanger gesunken ist®. Einige Lander haben die Teilrenten wegen verminderter Erwerbsfdhigkeit entweder
ganz abgeschafft oder gewahren volle Erwerbsminderungsrenten nur noch fiir Personen, die nicht mehr arbeitsfahig sind.
In einer Reihe von Landern werden Personen mit Behinderungen, die noch arbeitsfahig sind, zunehmend als arbeitslos
eingestuft, was bedeutet, dass fiir sie das Prinzip des ,Forderns und Forderns” gilt, sie also Pflichten in Bezug auf Arbeitsuche
und Fortbildung nachkommen miissen, weil ihnen sonst der Entzug aller bzw. eines Teils ihrer Arbeitslosengeldleistungen
droht’. Bei der Priifung von Antragen auf Erwerbsminderungsrente sollten die Lander das Augenmerk von der Priifung des
Gesundheitszustands auf die Priifung der Resterwerbsfahigkeit verlagern.

Auch wenn die Anreizinstrumente jeweils auf bestimmte Gruppen von Arbeitskréften zugeschnitten werden sollten, eignen
sich einige von ihnen fiir mehrere Gruppen zugleich. So lasst sich etwa die relative Attraktivitit der Erwerbstdtigkeit fiir
Personen, die eine Erwerbsminderungsrente beziehen, erhéhen, indem durch die Nichtanrechnung von Einkiinften bzw.
durch Lohnergdnzungsleistungen die Kombination von Arbeitseinkommen mit dem Bezug einer Erwerbsminderungsrente
ermdglicht wird. Einige Lander verlangen als Voraussetzung fiir den Bezug einer Erwerbsminderungsrente nicht mehr,
dass die Erwerbstdtigkeit ganz aufgegeben wird, und haben andere Wege gefunden, um die Erwerbsminderung durch
finanzielle Hilfen auszugleichen™. Unter bestimmten Umstanden konnen auch die Arbeitsanreize fir Alleinerziehende
mittels Lohnergdnzungsleistungen gestarkt werden (Kasten 2.1).

Nichtfinanzielle Hemmnisse fir die Teilnahme am Erwerbsleben abbauen

PolitikmaBnahmen konnen auch dazu beitragen, nichtfinanzielle Hemmnisse fiir die Teilnahme am Erwerbsleben
abzubauen. Was Frauen betrifft, ergeben sich diese Hemmnisse oftmals aus Zeitmangel auf Grund von familidren
Verpflichtungen bei der Erziehung der Kinder oder der Pflege dlterer Familienangehdrigen. In diesen Féllen kann ein
begrenztes Angebot an Teilzeitbeschéftigungsmoglichkeiten ein Beschaftigungshindernis darstellen. Die Griinde, aus
denen sich Menschen fiir eine Teilzeitbeschaftigung entscheiden bzw. ganz aus dem Erwerbsleben ausscheiden, hangen
oftmals eng miteinander zusammen. So sind Erziehungs- bzw. Pflegeverpflichtungen etwa der Hauptgrund, den Frauen

BESSER KOMPETENZEN, BESSERE ARBEITSPLATZE, EIN BESSERES LEBEN: EIN STRATEGISCHER ANSATZ FUR DIE KOMPETENZPOLITIK  © OECD 2012 ‘ 73




POLITIKANSATZ 2: VORHANDENE KOMPETENZEN AKTIVIEREN

Kasten 2.1 Lohnerganzungsleistungen

Fiir Frauen. Alleinerziehende sind meistens Frauen, und in der Mehrzahl der OECD-Lander wurden gezielte
Malknahmen der sozialen Sicherung fiir diese Gruppe eingerichtet. Von finanziellen Leistungen fiir Alleinerziehende
konnen jedoch Negativanreize fiir den (Wieder-)Eintritt ins Erwerbsleben ausgehen. Die Herausforderung besteht
also darin, diese Frauen zu unterstiitzen und sie zugleich zur Riickkehr ins Erwerbsleben anzuspornen.

= Das kanadische Self-Sufficiency Project (SSP). Das SSP ist ein zehnjahriges experimentelles Forschungs-projekt
zum Arbeitsmarktverhalten von Alleinerziehenden, die Sozialhilfeleistungen erhalten. Im Rahmen dieses 1992
initiierten Projekts wurden verschiedene Versuchsreihen durchgefiihrt. Dabei wurden die teilnehmenden Allein-
erziehenden jeweils in eine Versuchs- und eine Vergleichsgruppe eingeteilt, wobei die Alleinerziehenden in
der Versuchsgruppe Anspruch auf grofSzligige Lohnzuschiisse hatten. Die Versuchsreihen ergaben, dass diese
finanziellen Anreize einen positiven Effekt auf die Beschaftigungsaufnahme hatten und die Alleinerziehenden dazu
bewegten, aus dem Leistungsbezug auszuscheiden. Die Lohnzuschiisse hatten indessen einen deutlich starkeren
Effekt auf Alleinerziehende, deren letzte Berufserfahrung noch nicht lange zuriicklag. Alleinerziehende, die tiber
einen langen Zeitraum Sozialhilfeleistungen bezogen hatten, wiesen kurzfristig eine hohe Beschaftigungsquote
auf, die nach einer Weile jedoch zuriickging'®.

Fiir dltere Arbeitskréfte. Einige Lander bieten &lteren Arbeitskréften, die eine Beschéftigung aufnehmen oder
erwerbstdtig bleiben, direkte Aufstockungsbetrage zum Arbeitsentgelt (bzw. Lohnergdnzungsleistungen), auch
wenn gegen solche Malnahmen eingewandt werden kann, dass sie die Arbeitgeber u.U. dazu veranlassen,
niedrigere Léhne anzubieten, als sie normalerweise zahlen wiirden.

® In Deutschland und den Vereinigten Staaten gibt es solche Programme, in deren Rahmen Arbeitslosen, die
eine neue Stelle annehmen, ein Zuschuss in Hohe von 50% der Einkommensdifferenz zwischen ihrer alten und
ihrer neuen Arbeitsstelle (bis zu einer bestimmten Obergrenze) gezahlt wird. In Ldndern wie Deutschland, in
denen die Arbeitslosenunterstiitzung hoch ist, fordern solche Malinahmen die Riickkehr alterer Arbeitskréfte in
eine Beschéftigung.

® InJapan erhalten dltere Arbeitskrafte eine solche Lohnerganzungsleistung nur dann, wenn ihr Einkommensriickgang
im Vergleich zu dem Verdienst, den sie im Alter von 60 Jahren bezogen haben, mindestens 25% betragt. In diesem
Fall kann keine Arbeitslosenhilfe beantragt werden.

" Spanien bietet in seinem Einkommensteuersystem einen beschaftigungsabhdngigen Steuerfreibetrag fur
Steuerpflichtige, die iber das tbliche Renteneintrittsalter (65 Jahre) hinaus erwerbstatig bleiben; durch diesen
zusdtzlichen Freibetrag erhoht sich der allgemeine Steuerfreibetrag auf Erwerbseinkommen um 100%.

Fiir Menschen mit Behinderungen. Empfénger von Erwerbsminderungsrenten, die eine Beschaftigung aufnehmen,
verlieren ihren Leistungsanspruch in der Regel teilweise oder sogar ganz. Wenn zudem die Steuerlast hoch ist,
kann dies die Betroffenen vom Eintritt in den Arbeitsmarkt abhalten. Einige Lander haben jedoch erfolgreiche
Malnahmen eingefiihrt, durch die sich die Steuerlast reduziert, um Empfanger von Erwerbsminderungsrenten zum
(Wieder-)Eintritt ins Erwerbsleben zu bewegen.

= Back-to-Work Allowance. In Irland sinkt der durchschnittliche effektive Steuersatz von Empféangern von Erwerbs-
minderungsrenten, die mindestens 20 Stunden pro Woche arbeiten, von nahezu 100% auf rd. 45% fir frihere
Durchschnittsverdiener (und auf bis zu 20% fiir Geringverdiener). Der Freibetrag wird Uber einen Zeitraum von
vier Jahren allméhlich abgeschmolzen.

Working Income Tax Benefit (WITB). In Kanada konnen Erwerbstdtige mit Behinderungen und geringem
Verdienst zusdtzlich zu der allgemeinen WITB-Steuergutschrift, auf die alle Geringverdiener Anspruch haben,
die die entsprechenden Kriterien erfiillen, eine ergdnzende WITB-Steuergutschrift auf Grund ihrer Behinderung
beantragen. Diese zusatzliche Verglinstigung steigt parallel zum Verdienst mit einer Rate von 25% bis zu einer
Hochstsumme, die der Halfte des WITB-Hochstbetrags fiir Alleinstehende entspricht, wodurch sich der finanzielle
Ertrag der Erwerbstatigkeit weiter erhoht. Wenn das Einkommen eine bestimmte Grenze tbersteigt, reduziert sich
die Steuergutschrift wieder.

Quelle: OECD (2006; 2010a; 2011d).

der Altersgruppe 25-39 Jahre fir die Wahl einer Teilzeitbeschaftigung nennen; Gleiches gilt fiir die Nichtbeteiligung
dieser Gruppe am Erwerbsleben (Abb. 2.3). Dies ldsst darauf schlieffen, dass Teilzeitbeschéftigungen — zusammen mit
angemessenen Kinderbetreuungseinrichtungen — die Erwerbsbeteiligung erleichtern kénnen, wenn Erziehungs- bzw.
Pflegeverpflichtungen einer Vollzeitbeschaftigung im Wege stehen'".
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= Abbildung 2.3 =

Griinde fir Teilzeitarbeit und Nichterwerbstatigkeit
In Prozent, Durchschnitt von 21 europdischen Landern’ tiber den Zeitraum 2005-2007

Griinde fiir freiwillige Teilzeitarbeit Griinde fiir die Nichterwerbstatigkeit
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1. Belgien, Danemark, Deutschland, Estland, Finnland, Frankreich, Griechenland, Irland, Island, Italien, Luxemburg, Niederlande, Norwegen, Osterreich, Polen, Portugal, Schweden,
Slowakische Republik, Slowenien, Spanien, Vereinigtes Konigreich.

Quelle: OECD (2010h).
StatLink Su=P http://dx.doi.org/10.1787/888932607347

Daher wird Teilzeitbeschaftigung, auch wenn sie u.U. mit weniger Arbeitsplatzsicherheit verbunden ist, zunehmend als
Moglichkeit angesehen, Gruppen mit in der Regel geringer Erwerbsbeteiligung zu aktivieren'. Arbeitgeber, die Gleitzeit
und flexible Arbeitszeiten, mehr Entscheidungsfreiheit in Bezug auf die Arbeitszeiten und, insbesondere fiir Frauen,
flexible Arbeitszeitregelungen vor und nach der Geburt der Kinder anbieten, konnten eine deutliche Verdnderung der
Erwerbsbeteiligung bewirken (Kasten 2.2)".

Kasten 2.2 Beschaftigungsbedingungen, die die Erwerbsbeteiligung erleichtern

Arbeitsplitze fiir Eltern. Manche Eltern ziehen es zwar unabhangig von den vorhandenen Kinderbetreuungsmog-
lichkeiten vor, zu Hause bei den Kindern zu bleiben, andere verbinden die hdusliche Betreuung jedoch lieber mit
einerVoll- oder Teilzeitbeschéftigung. In Osterreich, Dinemark, Finnland, den Niederlanden und Schweden werden
die Elternurlaubsregelungen durch eine Anpassung der Arbeitszeiten und die Moglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung
ergdnzt. In Portugal und Schweden kann der Elternurlaub zeitlich verteilt werden, z.B. um die Urlaubszeiten zu
verldngern, bis die Kinder zur Schule gehen (im Alter von sechs Jahren in Portugal und acht Jahren in Schweden).

Arbeitgeberpflichten. Um Arbeitskréfte mit Gesundheitsproblemen in Beschéftigung zu halten, haben einige Lander
den Arbeitgebern Pflichten auferlegt, mit denen auf den Abbau nichtfinanzieller Hindernisse fiir Arbeitskréfte mit
Gesundheitsproblemen oder Behinderungen abgezielt wird.

= Deutschland. Die Arbeitgeber miissen Arbeitskréfte mit Gesundheitsproblemen bzw. Behinderungen bei betrieblichen
FortbildungsmaRnahmen bevorzugen und ihre Bemiihungen zur Teilnahme an Schulungsmafnahmen anderer Anbieter
unterstiitzen. Dariiber hinaus haben Arbeitskrdfte mit Behinderungen bzw. Gesundheitsproblemen gegebenenfalls
Anspruch auf begleitende Hilfe im Arbeitsleben, einen angepassten Arbeitsplatz sowie Teilzeitbeschéftigung.

® Luxemburg. Unternehmen mit mehr als 25 Beschéftigten miissen geeignete Arbeitsbedingungen fiir ihre Arbeits-
kréfte mit Behinderungen schaffen, sei es indem sie einen anderen Arbeitsplatz fiir sie finden oder indem sie die
Stundenzahl auf ihrem alten Arbeitsplatz verringern.

= Spanien. Hat eine Arbeitskraft Gesundheitsprobleme, missen die Arbeitgeber ihre Stelle bis zu zwei Jahre lang fir
sie freihalten. Dariiber hinaus haben ehemalige Mitarbeiter, die eine Erwerbsminderungsrente bezogen haben und
nach der Beurlaubung genesen sind, bei der Besetzung geeigneter bzw. dhnlicher Arbeitsplatze Vorrang.

Quelle: OECD (2007a; 2010a).
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Bei Personen mit Behinderungen wird die Erwerbsbeteiligung im Allgemeinen durch die Arbeitsplatzqualitat beeinflusst.
Die Verbesserung der allgemeinen Bedingungen fiir Arbeitskréfte mit Gesundheitsproblemen sollte daher Teil der Strategie
der Arbeitgeber und der Regierungen sein, mit der auf die Verringerung der nichtfinanziellen Beschaftigungshindernisse
abgezielt wird". Arbeitgeber und Gewerkschaften kdnnen solchen Arbeitskriften helfen, ihre Arbeitsstellen zu behalten,
indem sie die Sicherheit am Arbeitsplatz verbessern und ihren besonderen Bediirfnissen am Arbeitsplatz stirker Rechnung
tragen'. In Anbetracht des Zusammenhangs zwischen Beurlaubungen aus Krankheitsgriinden und Erwerbsunfdhigkeit ist
die Verbesserung von Praventions- und frithzeitig greifenden Mafinahmen von entscheidender Bedeutung, wobei eine
~Medikalisierung” jedoch vermieden werden sollte. Wirkungsvolle Lohnsubventionen oder andere finanzielle Anreize,
die die Produktivitdtsverluste ausgleichen, kénnen die Weiterbeschéftigung kranker Arbeitskrifte bzw. von Menschen mit
Behinderungen fiir Arbeitgeber finanziell attraktiver machen.

Aktivierungsma3inahmen mit Umschulungen bzw. Weiterqualifizierungen kombinieren

Die Kompetenzen von Personen, die wahrend eines ldngeren Zeitraums nicht erwerbstitig waren, konnen verkiimmern
bzw. veralten. Diese Personen benétigen moglicherweise eine Umschulung oder Weiterqualifizierung, um zu vermeiden,
dass sie von der Nichterwerbstatigkeit in die Arbeitslosigkeit Uberwechseln, weil ihre Kompetenzen nicht gefragt sind.
Gezielte (berufliche) Bildungs- und Wiedereingliederungsprogramme konnen Menschen helfen, die auf Grund von
Betreuungspflichten oder Krankheit nicht erwerbstitig waren'®. Darliber hinaus werden Mafnahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik, die in erster Linie dazu dienen, Arbeitslose bei der Suche nach einem Arbeitsplatz zu unterstiitzen'”,
ausgeweitet, um auch Personen einzubeziehen, die nicht erwerbstétig sind, aber arbeiten kdnnen, etwa alleinerziehende
Miitter oder Personen mit Gesundheitsproblemen. Diese Programme kénnen arbeitsbezogene Schulungsmafnahmen und
Bewerbungstrainings sowie subventionierte Beschaftigungsverhaltnisse auf dem offenen Arbeitsmarkt oder in geschiitzten
Sektoren umfassen.

Aktivierungsmalnahmen wie individuelles Case-Management zur Unterstiitzung schwer vermittelbarer Arbeitsloser bei
der Arbeitsuche sind oftmals auch im Hinblick auf Zielgruppen wirkungsvoll, die beziglich ihrer Erwerbsbeteiligung mit
mehreren Hindernissen zugleich konfrontiert sind. Dies ist jedoch eine anspruchsvolle Aufgabe, da es weitaus schwieriger
ist, gegenseitige Verpflichtungen fiir heterogene Gruppen einzufiihren als fiir einzelne Personen'. Auflerdem ist die
Teilnahme an Aktivierungsprogrammen schwieriger durchzusetzen, wenn Zuwiderhandlungen keine Folgen — etwa in
Form einer Kiirzung oder Streichung von Transferleistungen — nach sich ziehen. Letztlich sind beschiftigungsbezogene
Dienstleistungen am wirkungsvollsten, wenn sie individuell angepasst werden, was erklart, weshalb diese Dienstleistungen
oftmals auf bestimmte Gruppen zugeschnitten sind und von spezialisierten privaten Anbietern erbracht werden'.

Um im Hinblick auf die Erhhung der Beschéftigung und eine verbesserte Nutzung der Kompetenzen wirkungsvoll zu sein,
mussen diese Mallnahmen ferner mit Bemiihungen zur Verringerung der Vorbehalte der Arbeitgeber gegen die Einstellung
zuvor nicht erwerbstatiger Personen® kombiniert werden, insbesondere von Personen mit Gesundheitsproblemen bzw.
Behinderungen?'. Wenn nicht genligend Beschaftigungsmoglichkeiten geboten werden, sind alle Bemiihungen, eine
grollere Zahl dieser Arbeitskréfte in Beschéftigung zu bringen, zum Scheitern verurteilt. Dasselbe gilt fiir demotivierte junge
Menschen. Die OECD hat eine Reihe von Empfehlungen abgegeben, wie die Lander mit angebots- und nachfrageseitigen
Ansdtzen schwer vermittelbare junge Menschen unterstiitzen kénnen, die vollstandig vom Arbeitsmarkt abgehdngt bzw.
langzeitarbeitslos zu werden drohen, was zur Folge haben kann, dass sie ihr ganzes Leben lang am Rand der Gesellschaft
stehen (Kasten 2.3).

Kasten 2.3 Politikempfehlungen aus der OECD-Studie Jobs for Youth

® Ein reibungsloser Ubergang von der Schule ins Erwerbsleben sowie eine friihzeitige Entwicklung der beruflichen

Méaglichkeiten sollten durch folgende MalRnahmen geférdert werden:

— Einsatz friihzeitig greifender und selektiver Mallnahmen, um zu vermeiden, dass eine groRe Zahl junger Menschen
Gefahr lauft, langzeitarbeitslos oder nichterwerbstitig zu werden oder nur eine Beschiftigung im informellen
Sektor bzw. lediglich einen Arbeitsplatz zu finden, der ihren Kompetenzen nicht wirklich gerecht wird;

— Anstrengungen, um sicherzustellen, dass junge Menschen das Bildungssystem mit einem anerkannten Abschluss
verlassen;

— Forderung von Berufspraktika sowie anderen Formen des Lernens am Arbeitsplatz, die Schiilern und Studierenden
helfen kénnten, vor dem Abschluss Arbeitserfahrung zu erwerben und

— Verfolgung eines ,Learn/train first“-Ansatzes, um die Beschaftigungsfahigkeit geringqualifizierter junger Menschen
zu erhohen, die Schwierigkeiten haben, einen Arbeitsplatz zu finden.
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= Die nachfrageseitigen Hindernisse fiir die Verbesserung der Ergebnisse im Bereich der Jugendbeschéftigung sollten
durch folgende Mallnahmen beseitigt werden:
— Investitionen in Fonds, die neue Kompetenzen fiir neue Arbeitsplatze férdern und dabei auf junge Menschen
abzielen, die in den Arbeitsmarkt eintreten;
— Senkung der Kosten der Beschaftigung geringqualifizierter junger Menschen und
— Anstrengungen, um die Zweiteilung der Arbeitsmarkte insgesamt abzubauen, insbesondere zwischen befristeten
und unbefristeten Arbeitsverhaltnissen.
= Arbeitslose und nichterwerbstétige junge Menschen, die sich nicht in Ausbildung befinden, sollten durch folgende
MaBnahmen unterstiitzt werden:
— Starkung des Sicherheitsnetzes und Forderung reibungsloserer Beschéftigungs- und Ausbildungspfade fir
arbeitslose Jugendliche und junge Arbeitskréfte;
— Unterstiitzung arbeitsloser junger Menschen bei der Arbeitsuche durch geeignete Malinahmen und

— Gestaltung von Programmen fiir junge Menschen, die den Kontakt zu Arbeit und Bildung verloren haben,
wobei der Schwerpunkt auf Betreuung und beruflicher Bildung sowie einem rigorosen Konzept gegenseitiger
Verpflichtungen liegen sollte.

Quelle: OECD (2010b).

Die Zahlen zur Arbeitslosigkeit und zur Nichterwerbsbeteiligung geben nur einen Teil der Realitdt wieder. In Landern, die
tber einen grofRen informellen Sektor verfligen, insbesondere in Entwicklungsldndern, erfassen die offiziellen Statistiken
nicht die ganze Beschéftigungssituation. Ausgehend von den vorliegenden Daten kann jedoch darauf geschlossen werden,
dass bestimmte soziodkonomische Gruppen in der Kategorie ,nichterwerbstatig” Uberreprasentiert sind, was bedeutet, dass
sie ihre Kompetenzen nicht auf dem Arbeitsmarkt anbieten. So bestehen in den Landern des Nahen Ostens und Nordafrikas
grofBe Unterschiede zwischen den Erwerbsquoten von Frauen und Mannern. Das Verhdltnis zwischen Mdnnern und Frauen
bei der Erwerbsbeteiligung reicht von tber 3,7:1 in Saudi-Arabien und Syrien bis zu 1,86:1 in Katar. Die Erwerbsquote
der Ménner reicht von 71% in Tunesien bis 93% in Katar, wohingegen die der Frauen von 15% im Irak bis 53% in
Katar reicht. Frauen fillt es in Agypten, Jordanien, Libyen, Marokko und Tunesien besonders schwer, eine angemessene
Beschaftigung zu finden. In allen fiinf Landern war im Jahr 2010 lediglich etwa ein Viertel der erwachsenen Frauen Teil
der Erwerbsbevolkerung (in dieser Zahl sind auch die entmutigten Arbeitskréfte enthalten), verglichen mit 70-80% der
erwachsenen Manner (vgl. Kasten 2.4).

Kasten 2.4 Erwerbsbeteiligung der Frauen in den Landern des Nahen Ostens
und Nordafrikas

Viele Lander in der Region Naher Osten und Nordafrika (MENA-Region) haben im Hinblick auf die Verringerung des
Gefalles zwischen den Geschlechtern in den Schlisseldimensionen Bildung und Gesundheit beachtliche Fortschritte
erzielt, die Beschaftigungsergebnisse haben sich jedoch nur begrenzt verbessert. Die Erwerbsbeteiligung der Frauen
ist in den vergangenen zwei Jahrzehnten lediglich leicht gestiegen: von 22% im Jahr 1990 auf 30% im Jahr 2010,
womit sie fast 40 Prozentpunkte unter der Erwerbsquote der Manner in der Region liegt.

Beschiftigungsmuster und berufliche Segregation. Frauen sind oftmals im offentlichen Sektor beschéftigt.
In Agypten beispielsweise arbeiten 56% der beschiftigten Frauen im offentlichen Sektor, verglichen mit 30%
der Manner. Im offentlichen Dienst arbeiten Frauen in der Tendenz indessen in Bereichen, die traditionell als
,Frauendomanen” betrachtet werden. In Marokko etwa machten Frauen im Jahr 2009 rd. 50% der Beschaftigten
in den Ministerien fiir Gesundheit und Soziales aus, aber nur 4% in der Generaldirektion Zivilschutz und 6% in
der Generaldirektion Nationale Sicherheit.

Ahnlich wie in den OECD-Lindern erhalten Frauen, die einer Beschiftigung nachgehen, sowohl im privaten als
auch im offentlichen Sektor geringere Lohne als Madnner und haben keinen gleichberechtigten Zugang zu Schulungs-
malinahmen fir Fiihrungskréfte. Frauen sind sowohl im privaten als auch im &ffentlichen Sektor weniger stark in
Fiihrungspositionen vertreten. 2010 betrug der Anteil der Frauen in den Spitzenpositionen der ffentlichen Verwaltung
in Marokko 14%, in Agypten 26% und in Tunesien 45%.
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Beschiftigungshindernisse. Der Mangel an PolitikmalSnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist eines der Haupthindernisse fiir die Frauenerwerbstatigkeit in der Region. Familienpflichten werden als
Frauendoméne betrachtet, und die Eheschliefung spielt eine Schliisselrolle im Hinblick auf die Erwerbsbeteiligung der
Frauen, insbesondere der im privaten Sektor beschéftigten Frauen. In Marokko sind nur 12% der verheirateten Frauen
berufstitig, im Vergleich zu 79% der verheirateten Minner. In Agypten und Jordanien geht der Anteil der im privaten
Sektor beschiftigten Frauen nach der ersten Heirat drastisch zuriick. Dieses Muster ist unabhdngig vom Bildungsstand
der Frau zu beobachten. Dagegen wird der Anteil der im &ffentlichen Sektor beschftigten Frauen weniger stark von
der EheschlieSung beeintrachtigt: 57% der verheirateten berufstatigen Frauen sind im 6ffentlichen Sektor beschéftigt.

Andere institutionelle, rechtliche, wirtschaftliche und soziale Normen tragen ebenfalls zur Erklarung der langsamen
Fortschritte der Frauenerwerbstatigkeit in der Region bei. Hierzu zdhlen Beschrankungen in Bezug auf die Art
der Tétigkeiten, die Frauen ausiiben diirfen, sowie auf ihre Arbeitszeiten und Vorschriften, denen zufolge Frauen
die Erlaubnis der Ehemédnner bzw. Vidter bendtigen, um eine Arbeit aufnehmen zu kénnen. Laut Angaben aus
einigen MENA-Lindern, etwa Agypten, Jordanien und Jemen, konnten die Beschiftigungsaussichten der Frauen,
insbesondere derjenigen, die in entlegenen Gebieten leben, auch durch einen sicheren &ffentlichen Nahverkehr und
ein geeigneteres Arbeitsumfeld verbessert werden.

Auf dem Reformpfad. Die Regierungen vieler MENA-Léander haben Mallnahmen zurVerbesserung der Beschéftigungs-
aussichten der Frauen eingefiihrt (vgl. Teil 4 zum Unternehmertum in den MENA-Lédndern). So berichtet etwa Marokko
regelmdRig tiber geschlechtsspezifische Beschéftigungstrends und den Zugang von Frauen zu Flihrungspositionen im
offentlichen Dienst, wihrend in Agypten, Jordanien, Marokko und Tunesien MaBnahmen zur Gewihrleistung von
Lohngleichheit im 6ffentlichen Sektor eingefiihrt wurden.

Quelle: OECD (erscheint demnéchst), Report on the Gender Initiative.

DIE LANDER KONNEN QUALIFIZIERTE ARBEITSKRAFTE HALTEN

Die Entwicklung von Kompetenzen ist fiir jedes Land mit bedeutenden Investitionen verbunden. Um in den Genuss
des Ertrags dieser Investitionen zu kommen, muss die Kompetenzpolitik sicherstellen, dass qualifizierte Kréfte nicht den
Arbeitsmarkt verlassen, indem sie vorzeitig aus dem Erwerbsleben ausscheiden oder beschliefien, ins Ausland zu gehen.
Das Ausmal’ dieser Probleme ist von Land zu Land sehr unterschiedlich: In vielen OECD-Lindern, in denen die Bevolke-
rung altert und die Sozialsysteme auf Dauer nicht tragfdhig sind, wenn eine hohe Zahl von Arbeitskrdften vorzeitig aus
dem Erwerbsleben ausscheidet, gibt insbesondere die Friihverrentung Anlass zu Besorgnis. ,Braindrain” wird haufig mit
Entwicklungslandern assoziiert. Aber auch mehrere OECD-Lénder, wie z.B. Polen und Neuseeland, sind mit dem Problem
der Abwanderung qualifizierter Krafte in andere Lander konfrontiert.

Anreize zur FrGhverrentung reduzieren

In etwa zwei Dritteln der OECD-Lander liegt die Erwerbsquote der 55- bis 64-Jahrigen bei 60% oder darunter, wobei das
Spektrum von 85% in Island bis knapp 30% in der Tirkei reicht (Abb. 2.4). Im Durchschnitt der OECD-Lander liegt die
Erwerbsquote &lterer Arbeitskréfte 19 Prozentpunkte unter der von Erwachsenen im Haupterwerbsalter, doch variiert die
Differenz zwischen den beiden Kategorien ganz erheblich, von knapp 5 Prozentpunkten in Island bis zu 53 Prozentpunkten
in Slowenien.

Die Haufigkeit der Inanspruchnahme von Friihverrentungsprogrammen und ein niedriges gesetzliches Renteneintrittsalter
sind die Hauptgriinde fir die niedrigen Erwerbsquoten dlterer Arbeitskrdfte. In der Tat haben die geringere Nutzung von
Frithverrentungsprogrammen und die jiingsten Rentenreformen in den letzten zwanzig Jahren einen Anstieg der Erwerbsquote
dieser Altersgruppe bewirkt. In Neuseeland stieg die Erwerbsquote &lterer Arbeitskréfte im Zeitraum 1990-2010 von 44%
auf 76%, und auch in Deutschland, den Niederlanden, der Slowakischen Republik und Slowenien waren sehr hohe
Zuwachsraten zu verzeichnen. Diese positiven Entwicklungen sind jedoch relativ neu; in den meisten OECD-Landern liegt
das Renteneintrittsalter nach wie vor weit unter seinem Stand der 1970er Jahre. Der tiberwiegende Teil der dlteren Arbeitskrafte
scheidet weiter lange vor Erreichen des Alters aus dem Erwerbsleben aus, das Anspruch auf den Bezug einer Regelaltersrente
gibt und das in den meisten Landern 65 Jahre betrdgt. Von den 30 OECD-Landern, fiir die Daten verfiigbar sind, treten Mdnner
nur in neun Landern nach Erreichen eines Durchschnittsalters von 64 Jahren in den Ruhestand, und nur in finf Landern —
Island, Japan, Korea, Mexiko und Neuseeland — gilt dasselbe fiir Frauen. Im Landervergleich sind deutliche Unterschiede zu
beobachten. Bei den Mannern weist Mexiko mit 72,2 Jahren das hochste Durchschnittsalter des Renteneintritts auf und mit
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= Abbildung 2.4 =

Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitskréifte, 1990' und 2010
In Prozent der Bevélkerung im Alter von 55-64 Jahren
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1. 1991 fiir Island, Mexiko und die Schweiz; 1992 fiir Ungarn und Polen; 1993 fiir die Tschechische Republik; 1994 fiir Osterreich und die Slowakische Republik; 1996 fiir Chile
und Slowenien.

Quelle: OECD, Labour Force Statistics Database.

StatLink SarsP¥ http:/dx.doi.org/10.1787/888932607366

69,5 Jahren das zweithochste Durchschnittsalter bei Frauen. Das andere Extrem, d.h. Lander, wo Manner und Frauen im
Durchschnitt mit 60 Jahren aus dem Erwerbsleben ausscheiden, sind Osterreich, Belgien, Luxemburg und die Slowakische
Republik?. Das vorzeitige Ausscheiden &lterer Arbeitskrifte aus dem Erwerbsleben ist in der Regel endgiiltig: Einer OECD-
Studie zufolge hatten weniger als 5% der 50- bis 64-Jahrigen, die vor Erreichen des gesetzlichen Rentenalters aus dem
Erwerbsleben ausschieden, ein Jahr spater wieder eine Beschdftigung aufgenommen?.

Die im Landervergleich festzustellende Varianz bei den Erwerbsquoten der 55- bis 64-Jahrigen ist weitgehend durch die
jeweiligen Rentensysteme der Lander zu erkldren®. Einige Rentensysteme enthalten in der Tat Negativanreize, was die
Fortsetzung der Erwerbstatigkeit betrifft (Kasten 2.5). Einerseits wird die Entscheidung, aus dem Erwerbsleben auszuscheiden,
durch das absolute Niveau des Rentenvermégens und dessen marginale Veranderung im Zusammenhang mit der sogenannten
Jimpliziten Steuer bei Verbleib im Erwerbsleben” um ein zusatzliches Jahr beeinflusst. Und effektiv verzeichnen die Lander,
deren implizite Steuer bei ldngerem Verbleib im Erwerbsleben am niedrigsten liegt, auch die niedrigsten Quoten aus dem
Erwerbsleben ausscheidender alterer Arbeitskréfte?.

Die Entscheidung, aus dem Erwerbsleben auszuscheiden, wird vom gesetzlichen Rentenalter und dem Vorhandensein
von Friihverrentungsprogrammen  beeinflusst. Infolgedessen kann eine Reihe von Politikverdnderungen helfen, die
Verrentungsanreize zu reduzieren. Obwoh! die meisten Ladnder Frithverrentungsprogramme abgeschafft, das gesetzliche
Rentenalter angehoben und zu Verzerrungen fiihrende finanzielle Friihverrentungsanreize korrigiert haben, bieten die
Rentensysteme immer noch massive Anreize, die Erwerbstatigkeit zum friihestmoglichen Zeitpunkt aufzugeben?. Das
bedeutet, dass immer noch erheblicher Raum fiir Verbesserungen der finanziellen Anreize zum Verbleib im Erwerbsleben
nach Erreichen des gesetzlichen Rentenalters vorhanden ist. Eine gute Malnahme ist die von den Niederlanden verab-
schiedete Regelung, bei der jedes weitere Erwerbsjahr mit einer Erhdhung des Rentenvermégens von 24% belohnt wird,
wihrend die Friihverrentungsprogramme, die einen Leistungsbezug im Alter von 60-65 Jahren vorsahen, abgeschafft wurden.

Auch die Qualitét des Beschéftigungsverhaltnisses kann Einfluss auf die Friihverrentungsentscheidung haben. Untersuchungen
haben gezeigt, dass die Arbeitnehmer mehr oder minder zum Renteneintritt gedrangt werden, weil die Moglichkeit eines
allmahlichen Ausscheidens aus dem Erwerbsleben insofern begrenzt wird, als die Arbeitgeber nicht in der Lage oder bereit
sind, die Arbeitszeit zu verkiirzen?. Es ist zudem zu bedenken, dass Malsnahmen zur Reduzierung nichtfinanzieller Faktoren,
die die Erwerbsbeteiligung hemmen, mit anderen Politiken zusammenwirken konnten, die darauf abzielen, den Arbeitgebern
Anreize zu bieten, Arbeitskrifte aus unterreprdsentierten Gruppen einzustellen und zu halten. Zum Beispiel wiirde eine
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Kasten 2.5 Arbeitsanreize reduzierende Merkmale der Rentensysteme

Obwohl in OECD-Berichten technische Politikempfehlungen fiir Renteneinkommenssysteme enthalten sind, l&dsst

sich im Hinblick auf die MaRnahmen vor allem der Schluss ziehen, dass es auf die Details ankommt. Ob das

Rentensystem Erwerbstétige unterschiedlich behandelt und ob es ihre Entscheidungen tber Erwerbstdtigkeit und

Renteneintritt beeinflusst, hangt von seiner detaillierten Ausgestaltung ab. Nachstehend werden einige technische

Beispiele angefiihrt, jedoch keine generellen Anleitungen gegeben.

1. In Frankreich, Griechenland und Luxemburg ist der Renteneintritt ohne Leistungskiirzung im Alter von 60 Jahren und
in bestimmten Fallen auch frither moglich. Dies hélt dltere Arbeitskrifte davon ab, langer erwerbstétig zu bleiben.
Die durchschnittliche Leistungskiirzung in verdienstabhédngigen Systemen betragt rd. 4,5% fir jedes Jahr, um das
die Rente frither angetreten wird (das versicherungsmathematisch neutrale Niveau liegt bei rd. 6-8%).

2. In den verdienstabhdngigen Rentensystemen Griechenlands, Spaniens und der Vereinigten Staaten ist die Zahl
der Jahre, in denen Rentenanspriiche erworben werden konnen, begrenzt. Diese Politik nimmt dem Arbeitnehmer
bei Erreichen der maximalen Zahl anrechnungsfahiger Jahre das Interesse, seine Erwerbstétigkeit fortzusetzen. Der
Erwerb zusatzlicher Rentenanspriiche ist in Griechenland und den Vereinigten Staaten nur dann moglich, wenn die
Erwerbstdtigkeit nach Erreichen des 65. Lebensjahrs fortgesetzt wird.

3. In vielen OECD-Landern war es iblich, die Rentenanspriiche auf der Basis einer bestimmten Anzahl der Jahre zu
berechnen, in denen das Einkommen am héchsten war (bzw. das Endgehalt zu Grunde zu legen). Diese Politik
ermutigt dazu, die Rente anzutreten, sobald das Einkommen seinen Hochststand erreicht hat, und die Erwerbstatigkeit
nicht in héherem Alter fortzusetzen.

4. Ein verdienstabhdngiges System mit einer einheitlichen Struktur des Rentenanspruchserwerbs wiirde fiir altere
Arbeitskrafte Beschdftigungsanreize entstehen lassen. Im offentlichen Rentensystem Spaniens liegen die Steigerungs-
sdtze in jlingeren Jahren hoher als in spdteren, was dlteren Arbeitskréften das Interesse an einer Fortsetzung der
Erwerbstatigkeit nimmt.

5. Bedurftigkeitsabhdngige Systeme kénnen — obwohl sie die Leistungen auch gezielt auf die beddirftigsten Menschen
ausrichten — negative Auswirkungen auf die Arbeitsanreize fiir Geringverdiener haben, da sie den Ruckgriff auf
hohere Steuern und Sozialversicherungsbeitrdge verringern. Einigen Landern, wie z.B. Chile, der Tschechischen
Republik, Island, Irland, Neuseeland und der Schweiz, ist es gelungen, ihre umlagefinanzierten Rentensysteme mit
Anreizen zur Fortsetzung der Erwerbstdtigkeit zu verbinden.

6. ErhéhungenderRentenanspriichefiirdiejenigen, die die Beantragung ihrer Rente (iber das normale Renteneintrittsalter
hinaus verschieben, liegen durchschnittlich 5% unter dem Niveau versicherungsmathematischer Neutralitat. Nur
Kanada, die Tschechische Republik, Japan, das Vereinigte Konigreich und die Vereinigten Staaten bieten attrak-
tivere Bedingungen fir die Verschiebung des Renteneintritts und die Fortsetzung der Erwerbstdtigkeit.

Quelle: OECD (2011d).

Anhebung des Rentenalters den Zeitraum verldngern, in dem die Arbeitgeber die in Ausbildungsmalnahmen investierten
Mittel amortisieren kénnen, so dass sie moglicherweise eher bereit sind, diese auch ihren dlteren Beschiftigten anzubieten?®.

Ab dem Alter von 50 Jahren wird die Wahrscheinlichkeit, eingestellt oder weiterbeschéftigt zu werden, in allen OECD-
Landern immer geringer®. Obwohl die Arbeitgeber haufig veraltete Qualifikationen als Grund daflir angeben, keine
dlteren Arbeitskréfte einstellen zu wollen, ist Altersdiskriminierung nach wie vor verbreitet. Starre Entlohnungsstrukturen,
die dazu fiihren, dass die Arbeitskosten mit zunehmendem Alter steigen und nicht die Produktivitdt der Arbeitskrafte
widerspiegeln, spielen ebenfalls eine Rolle, was jedoch haufig durch Frithverrentungssysteme umgangen wird*®. Um
diese nachfrageseitigen, die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer hemmenden Faktoren auszurdumen, haben einige Lander
groBangelegte Antidiskriminierungskampagnen durchgefiihrt, andere dagegen versucht, Arbeitskosten und Produktivitat
durch eine Reduzierung der Sozialversicherungsbeitrdge der Arbeitgeber oder die Zahlung von Lohnzuschiissen fiir die
Beschiftigung dlterer Kréfte in ein ausgewogeneres Verhaltnis zu bringen®'. Einige Lander haben zudem begonnen, das
Schwergewicht auf lebenslanges Lernen und gezielte Weiterbildung — insbesondere in der Mitte der beruflichen Laufbahn
— zu legen, um die Vermittelbarkeit in fortgeschrittenem Alter zu verbessern und die Anreize zu vorzeitigem Ausscheiden
aus dem Erwerbsleben zu reduzieren. Eine weitere MaBnahme, auf die zuriickgegriffen wird, besteht darin, die Kongruenz
zwischen der Art von Tatigkeit, die altere Arbeitnehmer wiinschen, und der Entlohnung zu verbessern. Zum Beispiel
wiirden es dltere Arbeitskréfte u.U. vorziehen, weniger haufig nachts zu arbeiten und dafiir einen geringeren Lohn in Kauf
zu nehmen, wéhrend jlingere Krdfte u.U. flir einen hoheren Lohn zu mehr Nachtschichtarbeit bereit waren. Eine bessere
Abstimmung dieser Art wird automatisch die Nachfrage erhéhen.
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»Braindrain” stoppen

Einigen Landern entstehen hohe Kosten, weil ihre Fachkréfte abwandern und der Ertrag der in die Qualifikationsentwicklung
investierten Mittel dem neuen Aufnahmeland zugute kommt. Wie aus Tabelle 2.1 hervorgeht, bestehen sogar zwischen
Landern derselben Region Unterschiede bei den Auswanderungsraten. Europa, Lateinamerika und Ozeanien haben die
hochsten Auswanderungsraten (im Jahr 2008 z.B. entsprach die Abwanderung aus Bulgarien 1% der Gesamtbevolkerung
des Landes, und die aus Rumédnien und Polen 0,8% bzw. 0,6% der Bevolkerung)®?, wahrend die Auswanderungsraten
in Afrika, Asien und Nordamerika weniger als halb so hoch sind wie in den vorgenannten Regionen. In allen
Regionen liegt die Auswanderungsrate der Arbeitskrafte mit tertidrem Bildungsabschluss zwar wesentlich hoher als
die Gesamtauswanderungsrate®, doch ist diese Differenz in afrikanischen Landern besonders groB8. Mit 10,6% ist die
Auswanderungsrate der in Afrika geborenen Personen mit Tertidrabschluss wesentlich hoher als in anderen Regionen,
obwohl auch Lateinamerika mit -8,8% eine relativ hohe Auswanderungsquote hochqualifizierter Kréfte verzeichnet.

Wie bereits erwdhnt, kann der Verlust hochqualifizierter Arbeitskrifte durch Abwanderung in andere Lander im
Herkunftsland zu Kompetenzengpdssen fiihren. Einige Lander haben MalBnahmen eingefiihrt, um dem Braindrain Einhalt
zu gebieten und Arbeitskrifte im Land zu halten. Die Erfahrung hat gezeigt, dass die besten Malinahmen darin bestehen,
Anreize zum Verbleib im Land zu bieten, anstatt zu versuchen, die Abwanderung durch Zwangsmafnahmen zu verhindern
(Kasten 2.6). Wenn sich viele Moglichkeiten bieten, ins Ausland zu gehen, sind ZwangsmaBnahmen zur Verhinderung der
Abwanderung wahrscheinlich grofRenteils wirkungslos und wiirden den Auswanderungsdruck u.U. sogar noch verstarken,

Tabelle 2.1

Auswanderungsraten nach Herkunftsregion und Kompetenzniveau,
Bevdlkerung ab 15 Jahre, 2000 und 2005-2006

Gewichtete Durchschnittswerte

2005-2006 2000
Aus- Auswanderungsraten (in Prozent) Aus- Auswanderungsraten (in Prozent)
wanderer- Geringes Mittleres Hohes | wanderer- Geringes Mittleres Hohes
zahl INSGE- | Bildungs- | Bildungs- | Bildungs- zahl INSGE- | Bildungs- | Bildungs- | Bildungs-
(in Tsd.) SAMT niveau niveau niveau (in Tsd.) SAMT niveau niveau niveau
Hohes Einkommen: OECD 25 155 2.9 4.5 1.9 3.7 22999 2.8 4.4 2.0 2.6
Hohes Einkommen:
Nicht-OECD-Lander 3404 7.7 7.6 6.6 12.5 3017 7.5 8.5 6.3 12.3
Mittleres Einkommen,
oberer Bereich 26 468 3.8 5.3 2.5 5.2 19 565 3.0 4.2 1.9 3.6
Mittleres Einkommen,
unterer Bereich 26 309 4.6 1.3 1.1 5.6 19 605 1.3 1.1 0.9 5.3
Untere Einkommensgruppe 8319 0.6 0.2 0.5 5.4 6 046 0.5 0.2 0.5 4.2
Afrika 8947 1.6 1.0 1.8 10.2 6 847 1.4 0.9 1.7 9.2
Marokko 2106 9.0 7.7 10.5 15.3 1505 7.3 6.1 9.0 13.0
Ubriges Nordafrika 2 403 2.2 1.8 1.9 6.2 2 151 2.3 1.8 2.0 8.1
Subsahara-Afrika 4 437 0.9 0.4 11 13.2 3191 0.8 0.4 1.0 10.2
Asien 19510 0.7 0.3 0.5 3.7 15473 0.6 0.3 0.5 3.3
China 2723 0.3 0.2 0.1 1.7 2063 0.2 0.2 0.1 1.8
Indien 2759 0.4 0.1 0.2 4.2 1951 0.3 0.1 0.2 3.2
Philippinen 2491 4.4 1.8 3.8 7.9 1930 3.9 1.8 3.9 6.8
Europa 34 281 4.5 8.8 3.4 8.6 28 425 3.9 6.8 2.9 6.6
EU27 22129 5.1 6.4 3.3 8.0 19370 4.6 5.4 3.1 7.0
Turkei 2 603 4.7 53 3.6 5.0 2085 4.2 4.5 3.5 3.2
Nordamerika 2075 0.8 1.7 0.4 1.2 1910 0.8 3.5 0.5 0.7
Ozeanien 1221 4.7 5.0 3.9 5.3 1103 4.5 6.3 3.3 4.8
Siidamerika und Karibik 24 786 6.0 5.7 5.5 9.2 18 624 5.0 5.0 4.4 7.0
Mexiko 10780 13.1 18.4 9.7 7.1 8328 11.1 15.4 7.0 6.1
Insgesamt 90 818 1.9 1.5 1.5 4.8 72 381 1.6 1.4 1.3 3.7

Anmerkung: Gewichtete Durchschnittswerte. Die Aufteilung in Einkommensgruppen erfolgte entsprechend der Klassifikation der Volkswirtschaften (Weltbank) auf der Basis des
Pro-Kopf-BNE von 2005: niedriges Einkommen 955 US-$ oder weniger, mittleres Einkommen, unterer Bereich 956-3 945 US-$, mittleres Einkommen, oberer Bereich 3 946-12 195
US-$ und hohes Einkommen 12 196 US-$ und mehr. Die ehemalige UdSSR und das ehemalige Jugoslawien wurden in die Gruppe der Linder mit ,mittlerem Einkommen, oberer
Bereich” eingestuft, das Aggregat Nord- und Stidkorea in die Kategorie der Lander ,hohes Einkommen: OECD”. Die ehemalige UdSSR, die ehemalige Tschechoslowakei und das
ehemalige Jugoslawien wurden der Region ,Europa“ zugeordnet.

Quelle: DIOC (2000; 2005-06); sowie Barro und Lee (2010).

StatLink Sw=P http:/dx.doi.org/10.1787/888932607499
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soweit die Mafinahmen nicht als legitim akzeptiert werden. Die Mdglichkeit der Auswanderung, um im Ausland einen
hoheren Bildungsertrag zu erzielen, kann zudem fiir die Bevolkerung in den Herkunftslindern einen Anreiz entstehen
lassen, mehr in Bildung und Ausbildung zu investieren. Da nicht alle das Land verlassen werden, diirfte es im Herkunftsland
per saldo zu einer Starkung des Humankapitals kommen.

Braindrain stellt in vielen Entwicklungslandern eine besondere Herausforderung dar. Die Konzentration auf die Kosten der
Auswanderung hochqualifizierter Kréfte in Entwicklungslandern hat jedoch dazu gefiihrt, dass die bedeutenden Vorteile
der Migration unbeachtet blieben. Einige Arbeitskréfte, darunter Hochqualifizierte, finden u.U. in ihrem Heimatland keine
Arbeitsstelle, weil das Investitionsklima ungtinstig ist (auf Grund stark verzerrter Preise, unzuldnglicher Governance und
des Fehlens angemessener Infrastrukturen), was die Nachfrage nach qualifizierten Kraften verringert. Langfristig gesehen
missen die Lander den Fachkréftebedarf durch eine Verbesserung des Investitionsklimas erhéhen; zwischenzeitlich besteht
jedoch eine Moglichkeit zur Reduzierung der Arbeitslosigkeit unter hochqualifizierten Kréften darin, die Arbeitsaufnahme
im Ausland zu erleichtern. Die Einrichtung von Stellenvermittlungsdiensten, die Beseitigung von Hindernissen fiir private
Agenturen bei gleichzeitiger Einfiihrung strenger Vorschriften zur Verhinderung von Betrug, Ausbeutung und Missbrauch
sowie die Entwicklung von internationalen Standards entsprechenden inldndischen Qualifikationen und Diplomen kénnen
potenziellen Auswanderern helfen, in einem anderen Land als ihrem Heimatland eine ihren Kompetenzen entsprechende
Beschiftigung zu finden. Im Ausland ansdssige Staatsangehorige konnen zudem als Briicke zu niitzlichen technischen
Qualifikationen, zu finanziellen Mitteln und internationalen Markten dienen. Die Auswanderung wird jedoch nach wie
vor durch restriktive Einwanderungsbestimmungen in den weiter entwickelten Landern beschrankt. Eine Lockerung dieser
Bestimmungen kénnte einen wesentlichen Entwicklungsbeitrag leisten.

Kasten 2.6 Braindrain stoppen: Anreizsysteme fiir den Verbleib im Land im Vergleich zu
restriktiven MaBnahmen

Restriktive Mallnahmen. Um zu versuchen, die massive Abwanderung von Gesundheitsfachkraften aus Entwicklungs-
landern in den Griff zu bekommen, wird weitgehend auf Pflichtdienstsysteme (,bonding”) zurlickgegriffen. In
Ghana beispielsweise wird diesem System zufolge von Gesundheitsfachkriften verlangt, mindestens fiinf Jahre im
Land tdtig zu sein, andernfalls miissen sie die Ausbildungskosten zurlickzahlen. Obwohl mit Pflichtdienstsystemen
insofern gewisse Erfolge zu verzeichnen waren, als sich die Zahl der Arzte erh6hte, die voriibergehend in drmeren
landlichen Gebieten tdtig waren, gelingt es damit nicht, Arbeitskréfte im Land zu halten. Eine hohe Inflation und
Wechselkursabwertungen kénnen die Wirksamkeit dieser Systeme verringern. Thailand und Mexiko machten
mit Pflichtdienstsystemen &hnliche Erfahrungen. Auch in Ghana verlieRen viele Arzte das Land, ohne ihre
Ausbildungskosten zuriickzuzahlen, da die Politikmafnahmen unzuldnglich tiberwacht wurden. Dies macht eine
Riickkehr dieser Migranten sogar noch unwahrscheinlicher.

Anreizsysteme fiir den Verbleib im Land. MaRnahmen, die Anreize bieten, im Land zu bleiben, waren u.U. erfolg-
reicher, wenn sie den erkannten Beddirfnissen von Gesundheitsfachkréften Rechnung tragen wiirden. Diese Beduirf-
nisse stehen tberwiegend mit Fragen wie Management und Governance der Gesundheitsleistungen sowie den
Gehaltern und Arbeitsbedingungen in Zusammenhang. Aus diesem Grund fiihrten einige Entwicklungslander Anreiz-
systeme flir Gesundheitsfachkréfte ein, die hohere Gehalter, bessere Renten- und Krankenversicherungssysteme,
Kleidungs- und Fahrtkostenbeihilfen, Kinderbetreuungsleistungen und subventionierte Mahlzeiten, Unterkunft und
Ausbildung umfassen. In Thailand wurden 1983 finanzielle Anreize eingefiihrt, zu denen Beihilfen flr in weit
entfernten Distriktkrankenhiusern titige Arzte gehdren; 1995 erhielten diejenigen, die bereit waren, sich nicht
privatdrztlich zu betdtigen, monatlich zusétzlich 400 US-$. In Indonesien werden den in besonders abgelegenen
Gebieten tatigen Hochschulabsolventen héhere Gehilter gezahlt. Zu den gebotenen Vorteilen gehért auch die
Garantie einer Karriere im 6ffentlichen Dienst, mit kostenlosem Zugang zu Fachausbildungen nach Ablauf der
vertraglichen Pflichtzeit von drei Jahren.

Quelle: Mensah, Mackintosh und Henry (2005).
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Tabelle 2.2

Aktivierung des Kompetenzangebots: Wichtigste Fragen, Indikatoren und Quellen

Ausgewdhlte Indikatoren
fiir die Selbsteinschitzung

Ausgewdhlte weiterfithrende Literatur
und Politikbeispiele

Wichtigste Fragen

Die Menschen dazu aktivieren, dem Arbeitsmarkt ihre Kompetenzen zur Verfiigung zu stellen

Stellen die Menschen in
meinem Land dem Arbeits-
markt ihre Kompetenzen
zur Verfiigung?

Welche nichterwerbstitige
Gruppe besitzt in meinem
Land das grofte Potenzial

erwerbstitig zu werden?

Wie hoch ist in meinem
Land der Prozentsatz der
»gefihrdeten Bevolkerung”?

Wie haufig ist Teilzeit-
beschiftigung in meinem
Land und wie setzt sie sich
zusammen?

Welches sind die Haupt-
griinde fiir Teilzeitarbeit
und Nichterwerbstatigkeit
in den einzelnen Gruppen?

¢ Erwerbsquoten
http://stats.oecd.org/wbos/default.
aspx?DatasetCode=LFS D

o Projizierte Erwerbsbevolkerung nach vier
unterschiedlichen Szenarien alters-, geschlechts-
und behinderungsspezifischer Erwerbsquoten
www.oecd.org/LongAbstract/0,3425
en_2649 33927 46502382 1_1_1_1,00.html

 Prozentsatz der ,gefihrdeten Bevolkerung” unter
Kindern ohne Migrationshintergrund und jungen
Zuwanderern
www.oecd.org/document/15/0,3746,
en_2649 33729 38002191 1_1_1_1,00.html

o Teilzeitbeschiftigung in den OECD-Landern
http://dx.doi.org/10.1787/888932293087

¢ Haufigkeit geschlechtsspezifischer Ungleichheit im
Bereich der Teilzeitbeschiftigung
http://dx.doi.org/10.1787/888932303575

* Griinde fiir Teilzeitarbeit und Nichterwerbstatigkeit
http://dx.doi.org/10.1787/888932293315

* Online OECD Employment Database
www.oecd.org/employment/database

Sickness, Disability and Work. Breaking

the Barriers. A synthesis of findings across
OECD countries, 2010, OECD Publishing.
www.oecd.org/longAbstract/0,3425,

en_2649 33927 46502382 1_1_1_1,00.html

e “Overview: Children of Immigrants in the Labour Markets
of OECD and EU Countries”, in:
Equal Opportunities? The Labour Market Integration
of the Children of Immigrants, OECD Publishing.
www.oecd.org/document/15/0,3746
en_2649 33729 38002191 1_1_1_1,00.html

“How Good is Part-Time Work?”, in Employment
Outlook 20710, OECD Publishing.

www.oecd.org/document/0/0,3746
en_2649 37457 40774656_1_1_1_37457,00.html

* “How Good is Part-Time Work?”, in Employment
Outlook 20710, OECD Publishing.

www.oecd.org/document/0/0,3746
en_2649 37457 40774656_1_1_1_37457,00.html

Qualifizierte Personen an den Arbeitsmarkt binden

Sind dltere Arbeitskrifte in
meinem Land erwerbstitig?

Geht meinem Land durch
Abwanderung eine hohe Zahl
von Fachkriften verloren?

* Erwerbsquoten nach Altersgruppen

http://stats.oecd.org/wbos/default.
aspx?DatasetCode=LFS D

* Nettomigration in Prozent der gesamten
Wohnbevélkerung
http://dx.doi.org/10.1787/888932446759

Pensions at a Glance 201 1: Retirement-Income Systems
in OECD and G20 Countries, OECD Publishing.
www.oecd.org/els/social/pensions/PAG

“Trends in Migration Flows and in the Immigrant
Population” (Kapitel A), in International Migration
Outlook 2011, OECD Publishing.

www.oecd.org/migration/imo
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Anmerkungen
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. Desjardins und Warnke (2012).

. OECD (erscheint demnéchst), Settling in — 2012.
. OECD (2010a).

. OECD (2010b).

. Jaumotte (2004); OECD (2011a).

. OECD (2007a); OECD (2011b).

. OECD (2010a).

. OECD (2007b).

. OECD (2010a).
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10. Vgl. Immervoll und Pearson (2009) wegen weiterer Informationen.

11. OECD (2010c), Gornick und Hegewish (2010). Multivariate Analysen zeigen, dass Teilzeitbeschaftigungsmoglichkeiten die
Erwerbsbeteiligungsquote der Frauen in der Tendenz verbessern, jedoch nicht in allen Landern im gleichen MafSe, was auf unterschiedliche
Préferenzen zuriickzufiihren ist, vgl. Jaumotte (2004) und Falzone (2000).

12. Gustman und Steinmeier (2004); OECD (2010c).

13. Die Moglichkeit, Elternurlaub zu nehmen, kann die Arbeitsmarktbindung starken und die Wahrscheinlichkeit erhéhen, dass Frauen
nach der Geburt des Kindes an ihren Arbeitsplatz zurlickkehren. Die Dauer des Elternurlaubs spielt indessen ebenfalls eine wichtige Rolle:
Wenn Frauen dem Arbeitsmarkt ber einen langeren Zeitraum fernbleiben, konnte dies auf Grund einer Verringerung ihrer Kompetenzen
langfristig negative Auswirkungen auf ihre Erwerbsbeteiligung haben (OECD, 2011c¢).

14. OECD (2011d).
15. OECD (2006).
16. OECD (2007b) und OECD (2010a).

17. Die Ergebnisse einer aktiven Arbeitsmarktpolitik, in deren Mittelpunkt berufliche WeiterbildungsmaBnahmen fiir Arbeitslose
stehen, fallen uneinheitlich aus. Eine Studie (Kodrzycki, 2007) ergab, dass die Teilnahme an einer entsprechenden Malinahme oder
an allgemeinbildendem Unterricht im Rahmen des US Job Training Partnership Act in den Vereinigten Staaten das Lohnniveau bei
Wiederaufnahme einer Beschaftigung gegeniiber den grundlegenden Wiedereingliederungsangeboten nicht verbesserte. In einer Weltbank-
Studie von Betcherman etal. (2004) wurden 159 wissenschaftliche (d.h. kontrollgruppenbasierte) Evaluierungen von Mainahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik untersucht, darunter 49 Schulungsmafinahmen fiir Arbeitslose und neun Umschulungsprogramme fiir Arbeitskréfte,
die von Massenentlassungen betroffen waren. Die Evaluierungen zeigten, dass Schulungsmallnahmen positivere Auswirkungen als
Beschéftigungssubventionen oder Arbeitsbeschaffungsmafinahmen haben, jedoch auch kostspieliger sind. Die Autoren identifizierten
eine Reihe von Programmen, die die Beschéaftigungsaussichten verbesserten, die Lohne liellen sich jedoch in deutlich weniger Fllen
steigern. Jacobson et al. (2005) berichten Tber uneinheitlichere Ergebnisse, wobei gewisse positive Effekte fiir Schulungsmanahmen an
Community Colleges fiir entlassene Arbeitskréfte festgestellt wurden.

18. Carcillo und Grubb (2006).

19. OECD (2006, 2011c¢); Carcillo und Grubb (2006).
20. Carcillo und Grubb (2006).

21. OECD (2006, 2010a).

22. OECD (2011d).

23. OECD (2006).

24. Bassanini und Duval (2006).

25. OECD (2011d).

26. OECD (2011d).

27. OECD (2011d); Gustman und Steinmeier (2004).
28. Der sogenannte Horizonteffekt, vgl. Aubert (2011).
29. OECD (2006).

30. OECD (2011d).

31. OECD (2006; 2011d; 2011a).

32. OECD (2010d).

33. OECD (2011e).
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Wichtige Erkenntnisse in Bezug auf die effektive Nutzung von Kompetenzen

KOMPETENZEN DER ARBEITSKRAFTE UND ARBEITSPLATZANFORDERUNGEN BESSER AUFEINANDER
ABSTIMMEN:

= Arbeitgebern dabei helfen, die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter besser zu nutzen. Kompetenzen zu entwickeln und
dafiir zu sorgen, dass sie dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen, hat u.U. nicht die gewiinschten wirtschaftlichen
und sozialen Effekte, wenn diese Kompetenzen nicht effektiv eingesetzt werden. Aufgabe der Kompetenzpolitik ist es
hier, die Arbeitgeber dabei zu unterstiitzen, die ihnen zur Verfiigung stehenden Kompetenzen besser zu nutzen. Dies
kann erreicht werden, wenn Fiihrungskréfte insbesondere in kleinen und mittleren Unternehmen in die Lage versetzt
werden, effektive Arbeitsprozesse und Organisationsformen zu identifizieren. Dazu gehoren u.a. die Forderung
des Engagements der Arbeitnehmer, groRere Arbeitsflexibilitdt, Anreize zur Innovation und eine Abstimmung der
Geschéfts- und der Kompetenzentwicklungsstrategie. Jedoch kénnen die Anreize fiir Arbeitgeber, in die Entwicklung
ihrer Mitarbeiter zu investieren, zundchst zu gering ausfallen, auch wenn sich diese Investitionen letztlich fiir sie
auszahlen wiirden. Staatliche Forderprogramme gerade fiir Arbeitskréfte mit geringem Kompetenzniveau sind hier oft
notwendig, um das Problem der Unterqualifizierung des Erwerbspersonenpotenzials zu [6sen und Kompetenz- und
Anforderungsprofile optimal aufeinander abzustimmen.

= Arbeitslosigkeit bekimpfen und jungen Menschen dabei helfen, auf dem Arbeitsmarkt Full zu fassen. In vielen
Landern haben junge Menschen Schwierigkeiten, ins Erwerbsleben einzusteigen und einen festen, ihren Lebens-
unterhalt sichernden Arbeitsplatz mit guten Karrierechancen zu finden. Ein erfolgreicher Arbeitsmarkteintritt zu
Beginn der beruflichen Laufbahn hat groen Einfluss auf das spatere Erwerbsleben. Die Scarring-Effekte eines
schlechten Berufsstarts sind oft schwer wieder wettzumachen, und Menschen, die ihr Berufsleben in unsicheren
Beschaftigungsverhaltnissen beginnen, finden sich spater oft an Arbeitsplatzen wieder, die nicht ihrem Profil
entsprechen, oder sind arbeitslos.

= Bessere Informationen iiber die erforderlichen und die verfiigbaren Kompetenzen bereitstellen. Zu Unterquali-
fizierung, zu einer unzureichenden Nutzung von Kompetenzen und zu Arbeitslosigkeit kann es auf Grund von
Informationsmangel und nicht hinreichend transparenten Qualifikationssystemen kommen. Qualitativ hochwertige
Bildungs- und Berufsberatung ist daher ein entscheidender Bestandteil jeder Kompetenzstrategie. Sachkundige Mit-
arbeiter solcher Dienste, die direkt auf die aktuellsten Arbeitsmarktinformationen zugreifen kénnen, sind in der Lage,
Ratsuchende auf die Bildungs- und Weiterbildungsangebote hinzuweisen, die fiir ihre weitere Berufslaufbahn den
groldten Nutzen bringen diirften. Ein kohdrentes und verstandliches System von Bildungsabschliissen hilft den Arbeit-
gebern dabei zu erkennen, tber welche Kompetenzen Stellenanwarter verfiigen, und erleichtern damit den Ein-
stellungs- und Auswahlprozess. Anhand kompetenzbasierter Bildungsnachweise/Diplome kdnnen sich Arbeitgeber
ein Bild davon machen, was ein zukiinftiger Mitarbeiter leisten kann, und Arbeitnehmer mit Berufserfahrung kénnen
mit ihrer Hilfe nachweisen, welche Fahigkeiten sie evtl. im Lauf ihrer beruflichen Tatigkeit erworben haben.

= Arbeitskraftemobilitit im Inland fordern. Einer der Griinde, warum es trotz einer hohen Arbeitslosigkeit zu Fach-
kraftemangel kommen kann, ist darin zu sehen, dass die Arbeitskrafte mit den nachgefragten Kompetenzen z.T.
nicht dort leben, wo die entsprechenden Arbeitsplatze angeboten werden. Werden hier die Kosten und sonstigen
Mobilitatshindernisse im Inland verringert, so hilft dies den Arbeitnehmern geeignete Stellen und den Arbeitgebern
geeignete Mitarbeiter zu finden. Werden Kompetenzen aus dem Ausland ,importiert”, ohne zuvor das Potenzial
zur Deckung des Kompetenzbedarfs durch inldndische Arbeitskraftemobilitdt zu untersuchen, kann dies negative
Konsequenzen fiir die Gesamtbeschéftigung und die Nutzung der Kompetenzen im Inland haben.

NACHFRAGE NACH ANSPRUCHSVOLLEN KOMPETENZEN ERHOHEN:

= Der Wirtschaft dabei helfen, in der Wertschopfungskette aufzusteigen. Mit staatlichen Programmen kénnen
sowohl die Strategien der Unternehmen zur Erhohung ihrer Wettbewerbsfahigkeit beeinflusst werden (d.h. die Art
und Weise, wie sie ihre Arbeitsprozesse organisieren, um sich auf ihrem Markt einen Wettbewerbsvorsprung zu
verschaffen) als auch ihre Marktstrategien (die dariiber entscheiden, auf welchem Markt sie sich im Wettbewerb
durchsetzen wollen). Wenn die Unternehmen beginnen, auf Produkt- und Dienstleistungsmarkte mit hoherer
Wertschopfung vorzudringen, steigt in der Regel das Niveau der von ihnen nachgefragten Kompetenzen und der
Grad der Nutzung dieser Kompetenzen.

® Die Schaffung anspruchsvollerer Arbeitsplitze mit hoherer Wertschopfung fordern. Ein gutes Gleichgewicht
zwischen den Qualifikationen der Arbeitskrdfte und den Anforderungen der von ihnen ausgelibten Tatigkeiten
hat nicht immer nur positive Effekte: Es kann sein, dass die Arbeitskrdfte zwar die richtigen Qualifikationen
fur ihre Stelle haben, dass sich dieses Gleichgewicht aber auf einem sehr niedrigen Niveau eingependelt hat.
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Solche ,Niedrigqualifikationsgleichgewichte” konnen negative Auswirkungen auf die wirtschaftliche Entwicklung
einzelner Standorte, Regionen oder sogar ganzer Lander haben. Dem kann durch MaBnahmen begegnet werden,
die nicht einfach auf die Nachfrage reagieren, sondern diese aktiv beeinflussen. Indem sie den Wettbewerb
auf den Produkt- und Dienstleistungsmérkten fordern, konnen die Politikverantwortlichen Wirtschaftsbereiche
unterstiitzen, die zu einem starkeren Wachstum und zur Entstehung produktiverer und attraktiverer Arbeitsplatze
beitragen. Auch wenn entsprechende Mallnahmen hauptsachlich in den Zustédndigkeitsbereich der Akteure der
wirtschaftlichen Entwicklung fallen, kénnen Bildungseinrichtungen, deren Schwerpunkt auf neuen Technologien
und Innovationen liegt, ebenfalls an diesem Prozess mitwirken, indem sie die Entwicklung der Kompetenzen
fordern, die die Volkswirtschaften von morgen pragen werden.

= Unternehmerische Initiative fordern. Unternehmerpersonlichkeiten schaffen Arbeitspldtze und Nachfrage
nach Kompetenzen. Doch wird man nicht als Unternehmer geboren, man wird dazu gemacht. Hierzu kénnen
Bildungs- und Ausbildungseinrichtungen beitragen, indem sie Schiilern und Studierenden vermitteln, wie sie
Chancen identifizieren und in erfolgreiche Geschéftskonzepte umwandeln sowie eventuell auftretende Probleme
und Hindernisse erkennen und tiberwinden. Und weil auch Zuwanderer unternehmerisch tétig werden kénnen,
sind Politikmallnahmen sinnvoll, die Neuzuwanderern bei der Unternehmensgriindung helfen, z.B. durch
Seminare und Schulungen zur Arbeitsgesetzgebung, zum Einkommen- und Unternehmensteuerrecht sowie
zum Sozialversicherungsrecht, die erganzend zu den eher tblichen Kursen in den Bereichen Finanzierung,
Produktionsmanagement und Marketing angeboten werden.

WIE KANN EIN LAND SEIN HUMANKAPITALPOTENZIAL OPTIMAL NUTZEN?

Nicht alle Kompetenzen, die Arbeitskréfte auf dem Arbeitsmarkt anbieten wollen, werden auch produktiv eingesetzt.
Vielmehr hat sich gezeigt, dass in viel zu vielen Féllen die Kompetenzen des Arbeitnehmers nicht mit den Arbeitsplatz-
anforderungen tibereinstimmen. Das Auftreten solcher Diskrepanzen kann durch besseres Management und gréRere Infor-
mationstransparenz verringert werden. Niedrigqualifikationsgleichgewichten, also Situationen, in denen das Kompetenz-
profil der Arbeitskréfte zwar mit dem Anforderungsprofil der Stellen ibereinstimmt, sich dieses Gleichgewicht jedoch auf
einem sehr niedrigen Niveau eingependelt hat, und Unterbeschaftigung auf Grund mangelnder Nachfrage nach anspruchs-
vollen Kompetenzen kann durch eine Stimulierung der Nachfrage nach eben diesen Kompetenzen begegnet werden.

DIE POLITIK KANN MENSCHEN DABEI UNTERSTUTZEN, IHRE KOMPETENZEN OPTIMAL ZU
NUTZEN

Arbeitgebern dabei helfen, die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter besser zu nutzen

Manche Arbeitskrdfte sind keine optimale Besetzung fiir ihre aktuelle Stelle. Einige von ihnen sind tberqualifiziert fiir
ihre aktuelle Tétigkeit — sie konnten anspruchsvollere Aufgaben ibernehmen, und ihre Fihigkeiten werden nicht voll
ausgeschopft. Andere hingegen sind an ihrem aktuellen Arbeitsplatz tiberfordert und verfiigen nicht tiber die eigentlich
fir diese Position erforderlichen Kompetenzen'. Auch wenn solche Diskrepanzen nur schwer zu messen sind (Kasten 3.1),
deuten die verfiigbaren Indikatoren darauf hin, dass beide Phianomene weit verbreitet sind. Natiirlich missen solche
Indikatoren kontextabhdngig interpretiert werden. Ist es beispielsweise Ziel der Politik, ausgehend von einem Niedrig-
qualifikationsgleichgewicht in der Wertschépfungskette aufzusteigen, ist ein hoher Grad an Ubereinstimmung zwischen
dem Kompetenzangebot und der Kompetenznachfrage nicht erstrebenswert, da dadurch u.U. angebotsinduzierte Verbesse-
rungen verhindert werden. Wie im Folgenden erldutert, kdnnen die Kompetenzen einer Arbeitskraft, die in ihrer aktuellen
Beschaftigung ungenutzt bleiben, eventuell an anderer Stelle zum gesamtgesellschaftlichen Vorteil genutzt werden.

Abbildung 3.1 Teil A zeigt die Auftrittshaufigkeit von Diskrepanzen zwischen dem Kompetenzniveau und den Arbeitsplatz-
anforderungen nach Eigenangaben in Europa. Im Durchschnitt geben 30% der Arbeitskréfte in europdischen Landern
an, dass sie die Kompetenzen besitzen, um anspruchsvollere Aufgaben zu ibernehmen als sie das im Moment tun. Etwa
13% geben an, dass sie nach eigenem Empfinden zur erfolgreichen Bewdltigung ihrer Aufgaben weitere Schulungen
bendétigen. In Abbildung 3.1 Teil B ist eine alternative Messmethode dargestellt, in deren Rahmen das Niveau der tatsdchlich
vorhandenen Kompetenzen bestimmt und mit dem Nutzungsgrad dieser Fahigkeiten verglichen wurde. Danach treten
Phanomene der Uberqualifizierung oder Unterqualifizierung weniger hiufig, aber immer noch zahlreich auf.

Diskrepanzen zwischen Kompetenzangebot und Kompetenznachfrage kénnen ein voriibergehendes Phianomen sein;
manchmal braucht es z.B. etwas Zeit, bis sich die Kompetenznachfrage an einen Anstieg der Zahl der zur Verfligung
stehenden hochqualifizierten Kréfte anpasst. Folglich sind nicht alle Formen von Diskrepanzen zwangslaufig schlecht fir
die Wirtschaft. ,Kompetenziberschisse”, z.B. auf Grund einer unzureichenden Nutzung vorhandener Kompetenzen in
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Kasten 3.1 Alternative Messmethoden von Diskrepanzen zwischen dem
Kompetenzniveau und den Arbeitsplatzanforderungen

Es gibt verschiedene Methoden, Diskrepanzen zwischen dem Kompetenzniveau und den Arbeitsplatzanforderungen
zu messen, wobei die Wahl der Methode die Art und Weise beeinflusst, wie Probleme abgegrenzt, untersucht und
interpretiert werden. Auf Grund der Datenlage wurden im Rahmen der meisten bisher durchgefiihrten wissenschaft-
lichen Studien und Politikanalysen zum Thema Ungleichgewichte zwischen dem Kompetenzniveau und den Arbeits-
platzanforderungen in erster Linie Diskrepanzen zwischen den Qualifikationen und dem Anforderungsprofil und
nicht zwischen Kompetenzen und Anforderungen untersucht. In einigen Analysen wurden indirekte Messgrofen
oder Eigenangaben zur Ermittlung von Kompetenzungleichgewichten verwendet, doch nur eine kleine Zahl von
Studien arbeitete mit direkten MessgroRen fiir das Kompetenzniveau. Die PIACC-Studie wird dies dndern, indem
sie direkte Messgrofien sowohl fiir Kompetenzen als auch im Hinblick auf die Notwendigkeit zur Verfligung stellt,
diese Kompetenzen am Arbeitsplatz einzusetzen. Die drei Messmethoden unterscheiden sich zwar, erganzen sich
jedoch. Jede hat ihre Vor- und Nachteile.

Auf Bildungsabschliissen basierende Methoden (beruhend auf der Internationalen Standardklassifikation fiir das
Bildungswesen — ISCED):

= liefern ein weniger exaktes Bild der Kompetenzen, liber die eine Arbeitskraft tatsachlich zu einem konkreten
Zeitpunkt in ihrer Berufslaufbahn verfigt;

= geben, wenn auch nur indirekt, iiber eine gréRere Bandbreite von Kompetenzen Auskunft (darunter sowohl kognitive
als auch nichtkognitive Fahigkeiten);

= gehen von einem unverdnderlichen, mit dem Bildungsabschluss erreichten Kompetenzniveau aus;

®= blenden die Mdéglichkeit eines Kompetenzerwerbs oder -verlusts nach diesem Zeitpunkt aus;

= unterstellen, dass das mit dem Bildungsabschluss erlangte Kompetenzniveau innerhalb einer Kohorte, im Zeitverlauf
und im Landervergleich einheitlich ist;

= bergen das Risiko, dass statische Messgrofsen auf ein dynamisches Problem angewandt werden.

Auf Eigenangaben beruhende Messmethoden (in deren Rahmen die Arbeitnehmer den Nutzungsgrad ihrer
Kompetenzen am Arbeitsplatz selbst einschatzen):

= erfassen Kompetenzen im eigentlichen Sinne, nicht Bildungsabschliisse;
= liefern ein subjektives Maf fiir die Nutzung von Kompetenzen am Arbeitsplatz und
= eignen sich nicht zur Messung von Unterqualifizierung.

Kompetenzbasierte Messmethoden (unter Verwendung direkter MessgrofRen fiir Kompetenzen und fiir deren
Nutzung):

= liefern ein zutreffenderes Bild der Kompetenzen, tber die eine Arbeitskraft tatsachlich zu einem konkreten Zeitpunkt
in ihrer Berufslaufbahn verfligt;

= geben Uber eine geringere Zahl von Kompetenzen Auskunft (lediglich einige wenige Grundkompetenzen), dies
jedoch direkter;

= beriicksichtigen den Erwerb oder Verlust von Kompetenzen nach Erlangung des Bildungsabschlusses; und

= berlicksichtigen qualitative Unterschiede im mit dem formalen Bildungsabschluss oder Diplom erlangten
Kompetenzniveau.

Zwar beschrénkt sich diese Messmethode auf die Erfassung einer kleinen Zahl von Kompetenzen, jedoch handelt es

sich dabei um wesentliche Grundkompetenzen, da eine zumindest ausreichende Beherrschung dieser Fahigkeiten:

= das Potenzial beeinflusst, weitere anspruchsvollere und arbeitsplatzspezifische Kompetenzen zu entwickeln und zu
erhalten; und

= zu textbasierten Verarbeitungsprozessen befahigt, die fiir ein breites Spektrum von Berufen und Tatigkeiten relevant
sind und denen dariiber hinaus in unterschiedlichsten (zivilgesellschaftlichen, sozialen, politischen und persénlichen)
Kontexten wachsende Bedeutung zukommt.

Quelle: Desjardins und Rubenson (2011); Quintini (2011a).
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= Abbildung 3.1 =
Inzidenz von Kompetenzdiskrepanzen

A. Inzidenz von Kompetenziiberschiissen und Kompetenzdefiziten in ausgewahlten OECD-Lindern (nach Eigenangaben), 2010’
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1. Daten aus dem Jahr 2005 fiir die Schweiz.
Quelle: Quintini (2011a); Schétzungen des OECD-Sekretariats auf der Basis der Europdischen Erhebung tber die Arbeitsbedingungen (2010).
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B. Inzidenz von Kompetenziibereinstimmungen/Kompetenzdiskrepanzen basierend auf einer direkten
Messung der Grundkompetenzen und der Notwendigkeit, diese am Arbeitsplatz einzusetzen, Landerdurchschnitt
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Anmerkung: Diese Abbildung stiitzt sich auf Daten aus der PIAAC-Feldstudie. Da diese Daten nicht auf reprasentativen Stichproben beruhen, haben sie lediglich illustrativen Charakter.
Quelle: Daten aus der PIAAC-Feldstudie (2010); Desjardins und Rubenson (2011).

Zur Interpretation dieser Abbildung

Die Inzidenz von Diskrepanzen zwischen dem Kompetenzniveau der Arbeitskréfte und den Arbeitsplatzanforderungen variiert zwischen verschiedenen
Arbeitnehmergruppen. Nach den vorldufigen Daten der PIAAC-Feldstudie liegt bei einem relativ hohen Prozentsatz der Arbeitskrafte in wissensbasierten
Wirtschaftszweigen eine ,Kompetenziibereinstimmung auf hohem Niveau” vor, d.h. diese Arbeitnehmer verfiigen tiber eine hohe Lesekompetenz und nutzen
diese an ihrem Arbeitsplatz. Zudem ist in dieser Gruppe die Inzidenz von ,Kompetenziibereinstimmungen auf niedrigem Niveau” geringer. Das bedeutet,
es kommt seltener vor, dass diese Arbeitskréfte tber eine geringe Lesekompetenz verfiigen, was aber den Leseanforderungen am Arbeitsplatz entspricht.
Hingegen besteht bei einem relativ groen Prozentsatz der Arbeitskrafte in nichtwissensbasierten Wirtschaftszweigen eine , Kompetenziibereinstimmung auf
niedrigem Niveau”: Sie verfiigen tiber eine geringe Lesekompetenz, was dem Nutzungsgrad ihrer Kompetenzen am Arbeitsplatz entspricht. Andererseits hat
ein hoher Anteil dieser Arbeitskrifte eine hohe Lesekompetenz, die sie jedoch am Arbeitsplatz nur selten nutzen (,Kompetenziiberschuss”). ,Kompetenz-
tibereinstimmungen auf hohem Niveau” treten hingegen bei Arbeitskréften in nichtwissensbasierten Wirtschaftszweigen seltener auf als bei Arbeitnehmern
in wissensbasierten Branchen.
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bestimmten Tatigkeitsfeldern, kénnen als Kompetenzreserve fiir andere, anspruchsvollere Beschdftigungen und fiir den
langfristigen Aufbau einer wissensbasierten Wirtschaft dienen. Zudem kénnen Kompetenzen auch tiber ihre direkte 6kono-
mische Verwertbarkeit hinaus Nutzen stiften, da Bildung auch das soziale, politische und kulturelle Leben der Menschen
stark beeinflusst. Kompetenzen werden nicht unbedingt nur erworben, um sie auf dem Arbeitsmarkt zu nutzen. Ein
Pool an Arbeitskréften mit anspruchsvolleren Kompetenzen hat auch Auswirkungen auf den Konsum von sogenannten
+Wissensprodukten” (wie Software, neue Medien, elektronische Datenbanken und Bibliotheken oder die Bereitstellung
von Waren und Dienstleistungen im Internet). Diese erhohte Nachfrage kann ihrerseits Verdnderungen auf den Markten
hervorrufen und zu Wirtschaftswachstum beitragen?.

Gleichzeitig konnen sich Diskrepanzen zwischen den Kompetenzen der Arbeitskréfte und den von ihnen ausgeiibten
Titigkeiten auch negativ auf die wirtschaftliche und soziale Entwicklung auswirken. Uberqualifizierung bzw. eine
unzureichende Nutzung vorhandener Kompetenzen auf kurze bis mittlere Sicht in bestimmten Tatigkeitsfeldern kann ein
Problem darstellen, weil sie u.U. zu einem Kompetenzverlust und zur Verschwendung der zum Erwerb dieser Kompetenzen
notwendigen Ressourcen fiihrt. Beschaftigte, die ihre Kompetenzen an ihrem aktuellen Arbeitsplatz nicht voll nutzen kénnen,
verdienen weniger als Arbeitskréfte, deren Kompetenzen mit den Anforderungen ihres Arbeitsplatzes Gibereinstimmen, und
ihre Arbeitszufriedenheit ist tendenziell geringer®. Dies fiihrt im Allgemeinen zu einer stirkeren Personalfluktuation, die die
Produktivitdt der betroffenen Unternehmen beeintrichtigen diirfte. Auch Kompetenzdefizite der Mitarbeiter diirften sich
negativ auf die Produktivitdt auswirken, da sie ebenso wie Kompetenzengpasse das Tempo der Einfiihrung effizienterer
Technologien und Arbeitsmethoden bremsen kénnen. Die negativen Folgen von Diskrepanzen zwischen Kompetenzen
und Anforderungen spiegeln sich auch im Verdienst der betroffenen Arbeitnehmer wider, wie in Abbildung 3.2 zu sehen
ist. Auch wenn nachweislich Ungleichgewichte vorliegen, lassen sich daraus nur schwer Politikempfehlungen ableiten,
insbesondere weil die ihnen zu Grunde liegenden Ursachen vielschichtig sind. Nach heutigen Erkenntnissen besteht
jedoch Spielraum fiir 6ffentliche Politikmalnahmen.

Zudem haben Diskrepanzen zwischen dem Kompetenzniveau der Arbeitskréfte und den Arbeitsplatzanforderungen eine
geschlechtsspezifische Komponente®. So erwerben Frauen im Vergleich zu Mdnnern mit héherer Wahrscheinlichkeit
Abschliisse in Fichern, in denen das Phanomen der Uberqualifizierung hiufiger auftritt (etwa Geisteswissenschaften). Auch
Frauen, die mathematische, naturwissenschaftliche, technische oder technologische (WTT) Studiengénge absolvieren,
arbeiten spater mit geringerer Wahrscheinlichkeit als ihre médnnlichen Studienkollegen in diesem Bereich. Jedoch gibt es
keine Belege dafiir, dass geschlechtsspezifische Unterschiede in Bezug auf die Wahrscheinlichkeit einer Uberqualifizie-
rung bestehen. Hingegen sind Frauen mit gréllerer Wahrscheinlichkeit unterqualifiziert als Manner, und diese Wahrschein-

= Abbildung 3.2 =

Zusammenhang zwischen Kompetenzdiskrepanzen und Verdiensten
Landerdurchschnitt
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Anmerkung: Diese Abbildung stiitzt sich auf Daten aus der PIAAC-Feldstudie. Da diese Daten nicht auf reprasentativen Stichproben beruhen, haben sie nur illustrativen Charakter.
Quelle: Daten aus der PIAAC-Feldstudie (2010).
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lichkeit ist noch hoher, wenn sie einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen und Kinder im Haushalt leben®. Die hohere
Inzidenz von Unterqualifizierung bei Frauen kénnte zudem teilweise auf ihre Selbstwahrnehmung in Bezug auf ihre Fahig-
keiten zuriickzufiihren sein. So geben Frauen zum Beispiel hdufiger als Mdnner an, sie seien fiir ihre Stelle unterqualifiziert.

Kompetenzen starker nutzen durch besseres Management und Innovation

Dass vorhandene Kompetenzen nicht voll ausgeschopft werden, kann daraus resultieren, dass neue Technologien
eingefiihrt wurden, die Aufgaben iibernehmen, die frither von Arbeitskréften erledigt wurden. In anderen Fillen kénnen
Informationsmangel oder die Tatsache, dass Arbeitskréfte zwar einige, aber nicht alle ihre Kompetenzen an ihrem
Arbeitsplatz nutzen, Ursache dafiir sein, dass sich Arbeitskrafte an Stellen wiederfinden, die nicht ihrem Kompetenzprofil
entsprechen. Auch ein Mangel an Stellenangeboten fiir hochqualifizierte Arbeitskrdfte im von der betroffenen Person
bevorzugten Bereich oder in der von ihr bevorzugten Region kann zu solchen Diskrepanzen fiihren. In afrikanischen
Volkswirtschaften haben gut ausgebildete junge Menschen oft mit einem Mangel an Stellenangeboten zu kdmpfen, die
ihrem Qualifikationsniveau entsprechen®. Obwohl die Berufsaussichten fiir Arbeitskréfte mit einer Hochschulausbildung
insgesamt Uber das Berufsleben betrachtet gut sind, steigt in diesen Fallen mit einem Hochschulabschluss evtl. kurzfristig
die Wahrscheinlichkeit, arbeitslos zu sein. Qualifikationsiiberschiisse kénnen auch voriibergehend auftreten, z.B. infolge
einer raschen Expansion des Bevolkerungsanteils mit einem tertidren Bildungsabschluss bei gleichzeitiger mangelnder
Nachfrage nach solchen Arbeitskréften. Langerfristig kann die Verfligbarkeit héherer Qualifikationen die Nachfrage nach
anspruchsvollen Kompetenzen stimulieren und so die Entwicklung von Branchen mit héherer Wertschopfung in der
Wirtschaft insgesamt vorantreiben.

Eine Ausweitung der Tertidrbildung kann auch zu einer sogenannten ,Qualifikationsinflation” fiihren, in deren Rahmen die
Mindestanforderungen fiir die Besetzung einer Stelle systematisch angehoben werden, wodurch noch mehr Menschen in
dentertidren Bildungsbereich stromen. Das kann dazu fiihren, dass der Wert von Tertidrabschliissen und deren Signalwirkung
fur kiinftige Arbeitgeber als Zeichen fiir hohe Produktivitét in Frage gestellt werden, einfach weil mehr Arbeitskréfte einen
Hochschulabschluss besitzen. Zudem kann die Bildungsqualitdt auf Grund der steigenden Studierendenzahlen leiden.
Wahrend eine Betrachtung des Verdienstgefélles zwischen Akademikern und Nichtakademikern nahelegt, dass dies in
einigen Landern der Fall sein konnte, hat sich der Verdienstvorsprung von Hochschulabsolventen in der Mehrheit der
OECD-Lander vergroRert, was darauf schliefen I&sst, dass es sich um ein nicht sehr weit verbreitetes Phdnomen handelt.

Unabhingig davon, was die Ursache von Qualifikationsiiberschiissen ist, sollte eine Kompetenzpolitik die Arbeitgeber
dabei unterstiitzen, die ihnen zur Verfiigung stehenden Kompetenzen besser zu nutzen. Mechanismen, die Fithrungskréften
gerade in kleinen und mittleren Unternehmen dabei helfen, effektive Arbeitsverfahren und Organisationsformen zu
identifizieren, sollten dabei im Vordergrund stehen. Dies beinhaltet u.a. die Forderung von Innovationen und die
Einfiihrung von Technologien und Verfahren, durch die die existierende Kompetenzbasis sinnvoll ergdnzt wird, auch
durch Inanspruchnahme von Arbeitsvermittlungsdienstleistungen. Eine bei 4 000 Unternehmen in Europa, den Vereinigten
Staaten und Asien” durchgefiihrte Untersuchung kommt zu dem Ergebnis, dass Unternehmen, die effektive Management-
methoden anwenden, wesentlich besser abschneiden als andere. Einer neuen Forschungsarbeit® zufolge, in deren Rahmen
Managementprozesse auf einer Skala von 1 bis 5 bewertet wurden, steigert eine Verbesserung dieser Prozesse um einen
Punkt die Industrieproduktion in gleicher Weise wie eine Erhdhung des Faktors Arbeit um 25% oder eine Erhéhung des
Faktors Kapital um 65%. Erfolgreiche Managementprozesse beinhalten die aktive Einbeziehung von Arbeitnehmern und
eine effiziente Organisation von Arbeits- und Lernprozessen, die auf Arbeitsflexibilitdt, Delegation von Verantwortung und
Innovationsanreizen setzt (Kasten 3.2)°.

Einige Beobachter weisen darauf hin, dass Arbeitskrifte auf Grund der héheren Innovationsraten in einer groen Zahl
von Volkswirtschaften sowoh! iiber spezifische Fachkenntnisse als auch tiber allgemeine, tUbertragbare bzw. berufs-
Ubergreifende Kompetenzen wie Problemlosefdhigkeit, Kreativitdt, Teamfdhigkeit und kommunikative Kompetenz
verfligen missen'®. Diese Kompetenzen lassen sich zwar vermitteln, doch kénnen Arbeitgeber ihre Mitarbeiter auch dazu
anregen, die Kompetenzen, (iber die sie bereits verfiigen, besser zu nutzen, indem sie ihnen eine gewisse Autonomie
zur Entwicklung eigener Arbeitsmethoden zugestehen. Wenn Mitarbeiter mehr Verantwortung bei der Identifizierung und
Losung von Problemen tibernehmen, ist es wahrscheinlicher, dass sie ihre Kenntnisse und Fahigkeiten bei der Erledigung
ihrer Aufgaben automatisch erhéhen (,Learning by doing”), was wiederum zu Innovationen fiihren kann. Die OECD-
Innovationsstrategie'' zeigt, dass solche inkrementelle Veranderungen gréRere Produkt- und Dienstleistungsinnovationen
nach sich ziehen kénnen und so insgesamt zu Wachstum und Produktivitdt in den OECD-Volkswirtschaften beitragen.

Manchmal bleibt Arbeitgebern nichts anderes tbrig, als unterqualifizierte Bewerber einzustellen, da absolut gesehen
oder aber im jeweiligen Einzugsgebiet und fiir die gegebenen Arbeitsbedingungen keine Arbeitskrifte mit geeigneten
Kompetenzen zur Verfligung stehen. Mdglich ist auch, dass die Mitarbeiter zu einem gewissen Zeitpunkt iiber die
erforderlichen Kompetenzen verfiigten, diese aber, da sie nicht gebraucht und genutzt wurden, verkiimmert sind oder dass
sich die Arbeitsplatzanforderungen infolge von Innovationen verdndert haben.
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Kasten 3.2 Innovative Arbeitsplatze

In den nordischen Landern gibt es ehrgeizige Initiativen zur Forderung von Veranderungen und Innovationen am
Arbeitsplatz. Wichtigstes Ziel dieser Initiativen ist es, den Arbeitsplatz in einen Ort des Lernens zu verwandeln. In
Norwegen haben auf Sozialpartnerschaft und betriebliche Mitbestimmung beruhende Politikmafnahmen eine lange
Tradition. 1982 unterzeichneten die Dachverbande von Gewerkschaften und Arbeitgebern eine Schliisselvereinbarung,
deren Gegenstand die Forderung lokaler Initiativen zur Kooperation am Arbeitsplatz und zum organisatorischen Wandel
war. Diese bildete die Grundlage fiir das Unternehmensentwicklungsprogramm (1994-2001) und seinen Nachfolger,
das Wertschopfungsprogramm (2001-2010). Zur Umsetzung des Letzteren wurden auf regionaler Ebene Netzwerke und
Partnerschaften zwischen ortsanséssigen Unternehmen und Organisationen wie Hochschulen und Forschungsinstitute
geschaffen.

Auch in Schweden kénnen Programme zur Arbeitsgestaltung und zur Reorganisation von Fertigungsstatten auf eine
lange Geschichte zuriickblicken. Das erste grofse nationale Programm in Schweden war das LOM-Programm (1985-
1990), das auf demokratischen Dialog zur Forderung des Arbeitsplatzwandels setzte. lhm folgte das sogenannte Work-
Life-Fund-Programm (1990-1995) mit mehr als 25 000 Projekten. 2001 wurden zwei neue Agenturen gegriindet,
der FAS (Swedish Council for Working Life and Social Research) und die VINNOVA (Swedish Agency for Innovation
Systems). Der Schwerpunkt des FAS liegt auf der Forderung der angewandten Arbeitsforschung, wahrend die
VINNNOVA sich auf Forschungsaktivitdten und Projekte zur Unternehmens- oder Netzwerkentwicklung konzentriert.

Finnlands erstes nationales Entwicklungsprogramm TEKE lief 1996 an und war zunidchst auf drei Jahre angelegt.
Weitere Programme folgten. Im Rahmen der TEKE-Programme wurden iiber 670 Projekte finanziert, an denen
135 000 Personen und etwa 1 600 Unternehmen teilnahmen. Zu Beginn stand bei den meisten Projekten die
Verbesserung von Arbeitsprozessen und des Personalmanagements sowie die Forderung von Teamarbeit und
externem Networking in einzelnen Unternehmen im Mittelpunkt. Spater kamen Projekte im Bereich Forschung
und Entwicklung hinzu. Auferdem wurden die Projekte nunmehr als Netzwerkprojekte zwischen Firmen und
Organisationen — mit besonderem Schwerpunkt auf KMU — durchgefiihrt. Die ersten Programme zielten somit
auf die Identifizierung empfehlenswerter Praktiken ab und wurden von innovativen Unternehmen durchgefiihrt.
Im Rahmen neuerer, ambitionierterer Politikansdtze wirkt an den Projekten hingegen eine relativ grolke Zahl von
Unternehmen mit, darunter auch weniger fortschrittliche, die dadurch dazu ermutigt werden sollen, organisatorische
Veranderungen vorzunehmen mit dem Ziel, die Arbeitsplatzgestaltung zu verbessern. Die OECD unterstiitzt diesen
ambitionierteren Politikansatz, zumal er in Landern Anwendung findet, die in der Umsetzung neuer Formen der
Arbeitsorganisation als fithrend gelten.

Quelle: Alasoini (2009); OECD (2010a).

Durch entsprechende Erwachsenenbildungsprogramme und betriebliche Weiterbildungsmafinahmen kann diesem
Problem begegnet werden. Dabei ist es wichtig, dass Arbeitgeber ihre Personalmanagementpraktiken und Kompetenz-
entwicklungsstrategien auf die Geschéftsstrategie abstimmen. Viele Studien zeigen, dass Weiterbildungsmalnahmen
den Wandel der Kompetenznachfrage unterstiitzen kdnnen2. Das ist in der Tat einer der Hauptgriinde, warum Unter-
nehmen Fort- und Weiterbildungsmafnahmen fiir Erwachsene fordern'. Jedoch kénnen die Anreize fiir Arbeitgeber,
in die Entwicklung ihrer Mitarbeiter zu investieren, zundchst zu gering ausfallen, auch wenn ihnen diese Investitionen
letztlich zugute kommen kdnnen. Staatliche Forderprogramme gerade fiir Arbeitskréfte mit geringem Kompetenzniveau
sind hier oft notwendig, um das Problem der Unterqualifizierung des Erwerbspersonenpotenzials zu 16sen und die
Kompetenzen der Arbeitskrifte und die Arbeitsplatzanforderungen optimal aufeinander abzustimmen (vgl. das Kapitel
zur Weiterentwicklung von Kompetenzen weiter oben).

Arbeitslosigkeit bekampfen und jungen Menschen helfen, auf dem Arbeitsmarkt Fu3 zu
fassen

Eine voriibergehende Ausgrenzung vom Arbeitsmarkt in Form von Arbeitslosigkeit bedeutet, dass vorhandene Kompe-
tenzen ungenutzt bleiben. Die OECD-Beschéftigungsstrategie bietet eine Reihe von Empfehlungen zur Bekdmpfung
der Arbeitslosigkeit (Kasten 3.3).

In vielen Landern haben junge Menschen Schwierigkeiten, ins Erwerbsleben einzusteigen und einen festen, ihren Lebens-
unterhalt sichernden Arbeitsplatz mit guten Karriereaussichten zu finden. 2010 lag die durchschnittliche Jugendarbeits-
losenquote im OECD-Raum mit 17% 2,3-mal hoher als jene der Erwachsenen im Haupterwerbsalter. In Spanien waren in
diesem Jahr mehr als 40% der jungen Menschen arbeitslos (Abb. 3.3). Zwar spiegeln diese Zahlen die Auswirkungen der
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Kasten 3.3 Politikempfehlungen zur Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit

1994 wurde die OECD-Beschéftigungsstrategie verdffentlicht, um OECD-Landern Politikleitlinien zur Bekdampfung
hoher und dauerhafter Arbeitslosigkeit zur Verfiigung zu stellen. Eine tiberarbeitete Fassung erschien im Jahr 2006.
Die Strategie beruht auf vier Hauptsdulen, die jeweils direkte oder indirekte Politikmallnahmen zur Bekdmpfung
der Arbeitslosigkeit umfassen.

Sdule A: Geeignete makrookonomische Weichenstellungen

= Ein voriibergehender Anstieg der Arbeitslosigkeit infolge negativer Schocks kann sich verfestigen, wenn die
makrodkonomische Politik nicht zu einer Stabilisierung der Wirtschaft beitragt. Um dem vorzubeugen, muss auf
geldpolitische und fiskalische MaBnahmen zuriickgegriffen werden.

= Die Geldpolitik sollte das Ziel mittelfristiger Preisstabilitdt verfolgen und auf inflationdre und disinflationdre
Schocks reagieren. Oberstes Ziel dabei ist die Stabilisierung der wirtschaftlichen Aktivitat.

® Die Fiskalpolitik sollte auf die dauerhafte Wiederherstellung solider &ffentlicher Finanzen abzielen, damit
automatische Stabilisatoren wirksam werden kénnen.

Sdule B: Beseitigung von Hindernissen fiir Arbeitsmarktbeteiligung und Arbeitsuche

® Die Lohnersatzquoten und die Anspruchsdauer der Arbeitslosenunterstiitzung sollten so festgesetzt werden, dass
sie keine Negativanreize fiir die Arbeitsuche schaffen, insbesondere dort, wo sie relativ grol3ziigig bemessen sind.

= Arbeitsvermittlungsdienste sollten Arbeitslosen eingehende Gespréache und Hilfe bei der Arbeitsuche anbieten. Die
Teilnahme an aktiven Arbeitsmarktprogrammen sollte verpflichtend sein.

= Die Leistung der Arbeitsvermittlungsdienste sollte auf Grundlage ihrer langfristigen Auswirkungen auf die Zahl der
Leistungsempfanger beurteilt, und ineffiziente Programme sollten beendet werden.

= Erwerbstatigkeit sollte finanziell interessanter sein als Leistungsbezug. Auch Malnahmen wie eine Reform der
Steuerverglinstigungen und Lohnergdnzungsleistungen sollten als Arbeitsanreiz ins Auge gefasst werden.

Sdule C: Beseitigung der Hindernisse fiir die Arbeitsnachfrage auf den Arbeits- und Produktmarkten

= Sicherstellen, dass gesetzliche Mindestlohne in einem Rahmen bleiben, in dem sie die Arbeitsplatzschaffung fiir
Arbeitskrafte mit geringer Produktivitat nicht wesentlich beeintrachtigen.

= Zur Forderung eines fiir Unternehmen giinstigen Klimas sollten gesetzliche Hiirden fiir den Marktzutritt neuer
Unternehmen in allen Bereichen, in denen Wettbewerb moglich ist, beseitigt und der Verwaltungsaufwand sowie
die Kosten flir Unternehmensneugriindungen reduziert werden.

= UbermiBig strenge Beschiftigungsschutzbestimmungen sind gegebenenfalls dahingehend zu reformieren, dass
ungerechtfertigte Entlassungen (auf Grund von Diskriminierung) sanktioniert und die Auflagen fiir Entlassungen aus
wirtschaftlichen Griinden verringert werden. Um entlassenen Arbeitskriften das Finden einer neuen Beschaftigung
zu erleichtern, sollte die Einhaltung akzeptabler Kiindigungsfristen sichergestellt werden.

Sdule D: Forderung der Qualifikations- und Kompetenzentwicklung der Erwerbsbevolkerung

= Ein System zur Anerkennung neuer Kompetenzen entwickeln, die Erwachsene durch Weiterbildung und
Berufserfahrung erwerben, darunter ein System fiir die Anerkennung der Qualifikationen von Neuzuwanderern.

= Sicherstellen, dass einige Beschéftigungsprogramme auf die spezifischen Bediirfnisse benachteiligter Gruppen wie
Arbeitslose zugeschnitten sind.

® Die Zahl der Schulabbrecher verringern und sicherstellen, dass junge Menschen Kompetenzen erwerben, die den
Arbeitsmarktanforderungen gerecht werden.

= Die Kombination von Bildung und Arbeit fordern. Berufsausbildungssysteme und informellere Kanile sind ein
erster Schritt in diese Richtung.

Quelle: OECD (2006).

jlngsten Weltwirtschaftskrise wider, hohe Jugendarbeitslosenquoten waren jedoch auf Grund von strukturellen Hindernissen
fiir einen reibungslosen Ubergang von der Schule ins Erwerbsleben bereits vor dem Abschwung ein verbreitetes Phinomen.

Zahlreiche junge Menschen beginnen ihr Erwerbsleben als ,schlecht integrierte Berufseinsteiger”'*. Obwohl viele iiber
Bildungsabschliisse oder Diplome verfiigen, wechseln sich bei ihnen haufig unsichere Beschdftigungen, fiir die sie tiber-
qualifiziert sind, mit Phasen der Arbeitslosigkeit und/oder Nichterwerbstétigkeit ab, und dies selbst in Zeiten starken Wirt-
schaftswachstums. Da unsichere Arbeitsverhaltnisse von Land zu Land anders definiert werden, lasst sich die Zahl der
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= Abbildung 3.3 =

Jugendarbeitslosigkeit im OECD-Raum, 2010
Jugendarbeitslosenquote und Verhaltnis zwischen den Arbeitslosenquoten der Altersgruppen 15-24 Jahre und 25-64 Jahre
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Quelle: OECD, Labour Force Statistics Database.
StatLink =P http:/dx.doi.org/10.1787/888932607442

Betroffenen nur schwer einschétzen. Im Fall der européischen Lander hat die OECD diese Gruppe ndherungsweise anhand
der Anzahl junger Menschen bestimmt, die mindestens drei Jahre in einem befristeten Beschéftigungsverhaltnis stehen.
In Europa standen durchschnittlich 8% der nicht in Bildung befindlichen 15- bis 29-Jahrigen, die 2005 eine befristete
Anstellung hatten, 2007 immer noch in einem befristeten Beschéftigungsverhaltnis. In Niedrigeinkommenslédndern ist
die Beschaftigung junger Menschen eher ein qualitatives, in Mitteleinkommensldndern eher ein quantitatives Problem.
In Landern der unteren Einkommensgruppe stammen arbeitslose junge Menschen in der Regel aus relativ privilegierten
Verhdltnissen und sind weniger benachteiligt als im informellen und landwirtschaftlichen Sektor beschiftigte junge
Menschen. Am starksten benachteiligt sind entmutigte junge Arbeitskrafte'.

Ein erfolgreicher Arbeitsmarkteintritt zu Beginn der beruflichen Laufbahn hat groBen Einfluss auf das spétere Erwerbs-
leben. Die sogenannten Scarring-Effekte eines schlechten Starts ins Erwerbsleben kénnen das Aufholen von Riick-
standen erschweren, und Menschen, die ihr Berufsleben in unsicheren Beschéftigungsverhaltnissen beginnen, finden
spater haufig nicht den ihren Qualifikationen und Kompetenzen entsprechenden Arbeitsplatz oder sind arbeitslos'.
Daher ist es fir die Gewahrleistung der Kompetenzen und der Produktivitit erwachsener Erwerbspersonen von
zentraler Bedeutung, die Ursachen der schlechten Arbeitsmarktergebnisse junger Menschen zu identifizieren und
zu bekdampfen. Beschéaftigungsschutzbestimmungen, die sich auf junge Menschen nicht nachteiliger auswirken als
auf andere Gruppen, sowie finanzielle Anreize, die dafiir sorgen, dass es sich flr Arbeitgeber lohnt, im Betrieb
auszubildende Jugendliche einzustellen, sind unabdingbar, um die Zuriickhaltung von Arbeitgebern bei der Einstellung
unerfahrener junger Menschen zu verringern. Manche Lander haben bereits erfolgreiche Verfahren zur Unterstiitzung
junger Menschen beim Arbeitsmarkteintritt eingefiihrt (Kasten 3.4).

In zahlreichen Entwicklungslandern bietet das Arbeitskréftepotenzial, das sich aus den hohen Arbeitslosenquoten und
der grofen Zahl der in den Arbeitsmarkt eintretenden Personen ergibt, eine einmalige Gelegenheit zur Steigerung des
Wirtschaftswachstums. Eine angemessene Ausbildung dieser neuen Arbeitskréfte und die Gewéhrleistung eines Geschafts-
klimas, das Unternehmen zur Anstellung dieser Arbeitskrafte ermutigt, konnten die wirtschaftliche und soziale Entwicklung
erheblich forcieren. Allerdings ist ein rasches Bevolkerungswachstum sowohl mit Chancen als auch mit Herausforderungen
verbunden. Die internationale Organisation fiir Migration schitzt, dass Agypten jahrlich etwa 833 000 Arbeitsplitze fiir
Berufseinsteiger und Langzeitarbeitslose schaffen muss, eine Zahl, die die jiingsten Beschéftigungszuwéchse um nahezu
40% Ubersteigt'”. Durch eine Lockerung der gesetzlichen Auflagen, die Einstellungen durch private Unternehmen
begrenzen, eine Verbesserung der Qualitdt und der Relevanz von Bildung sowie durch eine Starkung der Governance
zur Steigerung der Produktionseffizienz konnten diese Staaten tiberdies die potenziellen Vorteile des hohen Anteils junger
Menschen an der Bevolkerung nutzen.
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Kasten 3.4 Verbesserung des Ubergangs von der Schule ins Erwerbsleben:
Beispiele guter Praxis

Verlingerung der Pflichtschulzeit: England, Portugal und die Niederlande

England, Portugal und die Niederlande haben in jlingster Zeit die Pflichtschulzeit verlangert, um sicherzustellen,
dass mehr junge Menschen ihre Schulbildung mindestens mit einem Sekundarstufe-l1l-Abschluss beenden. In
diesen Landern miissen Jugendliche bis zum Erwerb der allgemeinen Hochschulreife oder bis zur Vollendung des
18. Lebensjahrs — je nachdem, was zuerst eintritt — im Bildungssystem bleiben. Im englischen Bildungssystem
konnen Jugendliche ihrer Schulpflicht auch nachkommen, indem sie eine Berufsausbildung auf Vollzeitbasis
absolvieren oder parallel zum Schulbesuch eine Ausbildungsstelle annehmen. Durch diese Art von Flexibilitdt kann
sichergestellt werden, dass Jugendliche, die sich im herkdmmlichen Schulunterricht als chancenlos empfinden, was
fur die Mehrzahl der Schulabbrecher gilt, alternative Bildungswege einschlagen kénnen.

Neue Impulse fiir das Berufsausbildungssystem: Australien

In Australien spielt das Ausbildungssystem eine zentrale Rolle bei der Entwicklung technischer und handwerklicher
Kompetenzen der Bevolkerung. Berufsausbildungen stehen allen Menschen im erwerbsfdhigen Alter offen. Sie
verbinden Arbeit und Ausbildung, kénnen auf Voll- oder Teilzeitbasis absolviert werden oder schulbasiert sein.
Waihrend der weltweiten Finanzkrise erreichten die Abschlussquoten bei Berufsausbildungen rasch wieder ihr Vor-
krisenniveau. Nach einer Evaluierung des Ausbildungssystems setzte die australische Regierung folgende Schwer-
punkte: Umstellung des Systems von einer zeitbasierten zu einer kompetenzbasierten Messung der Ausbildungs-
fortschritte, Beratungsdienste fiir Schulabganger, die qualifizierte Berufe ins Auge fassen, gezielte Betreuung, um
Auszubildende in der Ausbildung zu halten, sowie Harmonisierung der unterschiedlichen Rechtsvorschriften der
australischen Staaten zum Berufsausbildungssystem, um die Mobilitat und Effizienz der Arbeitskréfte zu fordern.

Senkung der Jugendarbeitslosigkeit: Polen und die Slowakische Republik

Eine niedrige Schulabbrecherquote stellt keine Garantie fiir niedrige Jugendarbeitslosigkeit dar. Sowoh!| Polen als
auch die Slowakische Republik weisen eine der niedrigsten Abbrecherquoten bei 20- bis 24-Jdhrigen im OECD-
Raum auf. Dennoch ist dort jeder vierte junge Mensch arbeitslos. Die hohe Arbeitslosenquote dieser Lander
erklart sich zum Teil aus der Diskrepanz zwischen den in berufsbildenden Sekundarschulen vermittelten, nicht
mehr zeitgemaBen Qualifikationen und den Arbeitsmarktanforderungen. In Polen stirkte das 2009 verabschiedete
Gesetz (iber Beschdftigungsforderung und Arbeitsmarktinstitutionen die finanziellen Anreize fir junge Arbeitslose,
an Weiterbildungsprogrammen teilzunehmen, um ihre Kompetenzen den auf dem Arbeitsmarkt nachgefragten
anzugleichen. In der Slowakischen Republik wurden in regionalen Schulen Malnahmen zur Konzeption neuer
schulischer Curricula getroffen. Ziel dabei ist es, die Kenntnisse und Kompetenzen der Schiilerinnen und Schiiler zu
verbessern und die Berufsausbildung stirker nach den regionalen Arbeitsmarktanforderungen auszurichten.

Quelle: OECD (2010c¢).

Hinzu kommt, dass die Arbeitslosenquote von Frauen, die im weltweiten Durchschnitt bei 6,5% liegt, in Agypten und
Jordanien 22% Uibersteigt. Sie ist in Agypten {iber viermal, in Jordanien mehr als zweimal und in Tunesien um rd. 70% héher
als die Arbeitslosenquote von Mannern, wohingegen sie in Marokko nur geringfiigig hoher ist. Auch bei gut ausgebildeten
und bei jungen Menschen ist die Arbeitslosenquote hoch. Die Jugendarbeitslosigkeit erreicht in Agypten, Jordanien und
Tunesien zwischen 25% und 29%. In Marokko féllt sie zwar niedriger aus, liegt jedoch ebenfalls deutlich tiber dem
weltweiten Durchschnitt von 12,6%'. Der hohe Anteil der Arbeitslosen mit Hochschulabschluss resultiert daraus, dass
diese tendenziell Gber mehr Ressourcen und Anreize verfiigen, auf eine Beschéftigung im formellen Sektor zu warten,
als weniger qualifizierte Arbeitskrdfte. Der stirkere Anreiz ergibt sich aus den vergleichsweise hohen Verdiensten und
Leistungen von Anstellungen im offentlichen Sektor, auf den ein bedeutender Anteil der Arbeitsplatze entfillt. In Abbil-
dung 3.4 wird deutlich, dass die Arbeitslosenquoten von Personen mit hherem Bildungsabschluss jene von Personen mit
niedrigem Bildungsabschluss tbersteigen — das Gegenteil dessen also, was sich in Industrieldndern beobachten lasst.

In Afrika wurden nicht geniigend Stellen fiir alle arbeitsuchenden jungen Menschen geschaffen. Der internationalen
Arbeitsorganisation zufolge wurden in Afrika zwischen 2000 und 2008 zwar 73 Millionen Arbeitspldtze geschaffen,
davon entfielen jedoch lediglich 16 Millionen auf die 15- bis 24-Jahrigen. Daher sind viele junge Afrikaner arbeitslos oder,
was noch hdufiger der Fall ist, unterbeschdftigt, da sie im informellen Sektor Beschaftigungen mit geringer Produktivitat
und geringem Verdienst nachgehen. Bei 60% der Arbeitslosen in Afrika handelt es sich um junge Menschen, und in den
meisten afrikanischen Landern sind die Jugendarbeitslosenquoten doppelt so hoch wie die der Erwachsenen (Kasten 3.5).

Beschaftigungsdefizite gehen mit hohen Kosten einher, von denen die Armut am offensichtlichsten zu Tage tritt. Etwa
72% der jungen afrikanischen Bevolkerung missen durchschnittlich mit weniger als 2 US-$ pro Tag auskommen. Unter
jungen Frauen und jungen Menschen im landlichen Raum ist die Armutsquote am hochsten. Die in den ersten Jahren des
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= Abbildung 3.4 =

Arbeitslosenquote nach Bildungsniveau in ausgewahlten afrikanischen und europaischen Liandern
Prozentsatz der Erwerbstatigen in den verschiedenen Gruppen, Personen ab 15 Jahre', letztes verfiigbares Jahr
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Anmerkung: Daten aus dem Jahr 2010 fiir die Russische Foderation, Stidafrika, Algerien und Tunesien; Daten aus 2009 fiir das Vereinigte“Kiinigreich, Schweden, Deutschland,
Frankreich, Spanien und Marokko; Daten aus 2006 fiir Uganda, Tansania und Ghana; Daten aus 2005-2006 fiir Botsuana; Daten aus 2005 fiir Athiopien und Kongo; Daten aus 2004
fiir Malawi; Daten aus 2003-2004 fiir Nigeria.

Die OECD-Lander werden in schwarz und die Partnerldnder in blau angegeben.

1. 15-72 Jahre fiir die Russische Fideration, ab 16 Jahre fiir Spanien und 16-64 Jahre fiir Stidafrika und das Vereinigte Konigreich.

Quelle: ILO Department of Statistics, Statistical Update on Arab States and Territories and North African Countries fiir Algerien, Jordanien, Marokko, Tunesien, das Westjordanland und
den Gazastreifen, den Libanon, Katar, Saudi-Arabien und Syrien; ILO, Short-Term Indicator of the Labour Market fiir die Russische Foderation; OECD Education Database fiir Frankreich,
Deutschland, Spanien, Schweden und das Vereinigte Kénigreich; National Labour Force Survey fiir Stidafrika; Schétzungen der Afrikanischen Entwicklungsbank (AfDB) fiir Botsuana,
Kongo, Athiopien, Ghana, Malawi, Nigeria, Tansania und Uganda.

StatLink Su=P¥ http:/dx.doi.org/10.1787/888932607461

Erwerbslebens erworbenen Kompetenzen und Erfahrungen wirken sich auf die Zukunft junger Menschen aus. Bei den
wenigen, denen es gelingt, eine Beschéftigung im formellen Sektor zu finden, kann eine voriibergehende Arbeitslosigkeit
am Beginn der Erwerbstatigkeit spiirbar negative Auswirkungen auf das Lebenserwerbseinkommen nach sich ziehen. In
fragilen Staaten stellt der Mangel an addquater Beschdftigung eine der grofiten Bedrohungen fiir die Stabilitat dar.

Mehr Transparenz und bessere Information

Kompetenzdefizite, eine unzureichende Nutzung von Kompetenzen sowie voriibergehende Arbeitslosigkeit konnen die
Folge von Informationsmangel und fehlender Transparenz der Qualifikationssysteme sein. Die unzureichende Nutzung
von Kompetenzen ist haufig darauf zuriickzufiihren, dass Arbeitskréfte in einem Bereich tdtig sind, der sich nicht mit
dem Bereich deckt, fur den sie ausgebildet wurden, so dass sie ihre Qualifikationen bzw. Diplome nicht voll geltend
machen kénnen™. Die Wahrscheinlichkeit derartiger Diskrepanzen ist von Beruf zu Beruf unterschiedlich hoch, was
verdeutlicht, wie wichtig aktuelle und qualitativ hochwertige, nach Berufsfeldern aufgeschliisselte Informationen tiber die
Arbeitsmarktergebnisse sind.

Kompetenzdefizite lassen sich auch durch mehrTransparenz in den nationalen Qualifikationssystemen in den Griff bekommen.
Sie kdnnen sich aus einem Fachkraftemangel erklaren, der Arbeitgeber zwingt, Personen einzustellen, die fiir die angebotenen
Stellen nicht optimal geeignet sind. Gemessen werden sie jedoch hdufig, indem das Qualifikationsniveau einer Arbeitskraft
mit dem durchschnittlichen Qualifikationsniveau im betreffenden Beruf verglichen wird. Diese Messmethode kann zur Folge
haben, dass Arbeitskréfte als fiir ihre Tatigkeit unterqualifiziert eingestuft werden, weil die Kompetenzen, die sie durch ihre
berufliche Praxis erworben haben, nicht an ihren formalen Bildungsabschlissen bzw. Diplomen ablesbar sind. In allen
solchen Fillen kénnte die Aufbereitung und Verbreitung besserer Informationen unter samtlichen Arbeitsmarktakteuren die
Diskrepanz zwischen Kompetenzangebot und Kompetenznachfrage verringern. Die Lander konnen beispielsweise die
Transparenz ihrer Qualifikationssysteme erhdhen und die Zertifizierung und Anerkennung von in informellen und nicht-
formalen Bildungskontexten erworbenen Kompetenzen verbessern. Auch nationale und landeriibergreifende Qualifikations-
rahmen kénnen zu mehr Transparenz bei Kompetenznachfrage und -angebot beitragen. Im Gegensatz dazu konnen lokal
definierte Qualifikationsrahmen die Vergleichbarkeit beeintrachtigen und die Mobilitit behindern®.
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Kasten 3.5 Aussichten fiur Afrika

Afrika ist ein riesiger Kontinent, dessen Ldnder Uber unterschiedliche Ressourcen verfiigen und unterschiedliche
Herausforderungen zu bewadltigen haben. In Landern der mittleren Einkommensgruppe ist der Anteil in Bildung
befindlicher junger Menschen groRer und der Anteil erwerbstatiger junger Menschen geringer als in Lidndern der
unteren Einkommensgruppe. Die erwerbstitigen jungen Menschen in Niedrigeinkommensldndern sind mit schlechten
Beschaftigungsaussichten, jene in Mitteleinkommensldndern hingegen mit einem Mangel an Moglichkeiten konfrontiert.

Welche jungen Menschen in Afrika sind erwerbstitig? Viele junge Menschen in Afrika sind schlechten Arbeits-
bedingungen ausgesetzt und leben trotz Erwerbstdtigkeit in Armut. Sie verdienen genauso viel Aufmerksamkeit
und Unterstiitzung wie nichterwerbstitige junge Menschen, zumal erwerbstitige Jugendliche in der Regel
starker benachteiligt sind als arbeitslose. Die meisten jungen Menschen sind in der Landwirtschaft tdtig oder
verdienen als Handler oder Verkadufer ihren Lebensunterhalt, jungen Menschen mit htherem Bildungsniveau ist
es dagegen maglich, eine voriibergehende Arbeitslosigkeit in Kauf zu nehmen und die Zeit fiir die Suche nach
Beschaftigungsmoglichkeiten zu nutzen.

Welche jungen Menschen befinden sich nicht in Beschiftigung, Bildung oder Ausbildung? Die Unterscheidung
zwischen arbeitslosen und entmutigten jungen Menschen ist von zentraler Bedeutung. Allerdings sind entmutigte
Jugendliche in Afrika entgegen dem Trend im OECD-Raum stdrker benachteiligt als arbeitslose junge Menschen.
Bei Beschaftigungsanalysen werden sie jedoch in der Regel auf Grund unzureichender Daten nicht beriicksichtigt.

Wie sehen die Beschiftigungsaussichten junger Menschen in Afrika aus? Zwar wurden in Afrika im Lauf des
letzten Jahrzehnts viele Arbeitspldtze geschaffen, der Bevolkerungszuwachs ist jedoch noch starker ausgefallen.
Wahrend der urspriinglich kleine private Sektor gewachsen ist, kann der &ffentliche Sektor hingegen nicht mit dem
Bevolkerungswachstum Schritt halten und beschéftigt im Allgemeinen weniger junge Menschen. Die Wirtschaftskrise
2008-2009 zog einen splrbaren Anstieg der Beschaftigung in der Landwirtschaft sowie im informellen Sektor nach
sich. In Anbetracht dieser Aussichten wird die Bedeutung dieser beiden Sektoren fiir die Beschaftigung junger
Menschen noch weiter wachsen.

Auf welche Art und Weise fordern Staaten die Beschiftigung junger Menschen? Obwohl sich die Staaten des
Problems der Jugendarbeitslosigkeit deutlicher bewusst sind, haben effiziente Problemlésungsansitze nach wie
vor Seltenheitswert. Experten zufolge sind die Programme zur Férderung der Beschaftigung junger Menschen in 21
Landern ein Fehlschlag und kénnen nur in Marokko als gut entwickelt betrachtet werden.

Quelle: OECD et al. (2012).

Ein koharentes, klares und leicht verstandliches System von Qualifikationen und Bildungsabschliissen kann Arbeitgebern
dabei helfen zu erkennen, iiber welche Kompetenzen Stellenanwarter verfiigen, und erleichtern damit das Einstellungs-
und Auswahlverfahren. Anhand kompetenzbasierter Qualifikationsbescheinigungen oder Bildungsabschliisse konnen sich
Arbeitgeber leichter ein Bild davon machen, was ein zukiinftiger Mitarbeiter leisten kann; zudem bieten solche Systeme
Personen mit Berufserfahrung die Moglichkeit, einen Nachweis fiir die im Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit erworbenen
Kompetenzen zu erhalten. Eine kontinuierliche Zertifizierung der im Verlauf des Erwerbslebens erworbenen Kompetenzen,
die auch die Ergebnisse von nichtformalen und informellen Lernaktivititen beriicksichtigt, ist ein Schlusselfaktor fiir die
Verbesserung der derzeitigen Qualifikationsrahmen, da diese in den meisten Fallen ausschlieBlich der Erstausbildung bzw.
der formalen Bildung Rechnung tragen?'.

Neben den sprachlichen Barrieren besteht eine der grofSten Schwierigkeiten bei der Arbeitsuche fiir Neuzuwanderer und
Gebietsansdssige mit Migrationshintergrund darin, dass ihre im Ausland erworbenen Qualifikationen bzw. Ausbildungs-
nachweise sowie Bildungsabschlisse und beruflichen Erfahrungen auf dem Arbeitsmarkt des Ziellandes oft als minderwertig
betrachtet werden. Dies hat zur Folge, dass ihre Kompetenzen nicht hinreichend genutzt werden und dass viele dieser
Arbeitskrafte Beschéftigungen nachgehen, fiir die sie tiberqualifiziert sind — und zwar wesentlich héufiger als dies bei
Personen ohne Migrationshintergrund der Fall ist’>. Mehrere Lander haben MafRnahmen ergriffen, die auf eine bessere
Nutzung der Kompetenzen zugewanderter Arbeitskréfte auf dem Arbeitsmarkt abzielen (Kasten 3.6).

In Bezug auf Beschiftigungsmoglichkeiten konnen die zustdndigen staatlichen Stellen tberdies zu einer Verbesserung
der Informationsaufbereitung und der Informationsverbreitung unter Studierenden, Eltern, Arbeitnehmern, Arbeitgebern,
Bildungseinrichtungen und Politikverantwortlichen beitragen. Qualitativ hochwertige und aktuelle Informationen sind
essenziel, um potenziell wachstumshemmende Ungleichgewichte zu vermeiden. Zur Verringerung von Kompetenz-
diskrepanzen bedarf es mehr und detaillierterer Informationen uber die in jiingster Zeit und aktuell zu beobachtenden
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Kasten 3.6 Initiativen zur Bekdmpfung der unzureichenden Nutzung der
Kompetenzen von Zuwanderern

In einigen australischen Bundesstaaten wurden Programme eingerichtet, um dem Problem der Uberqualifikation von
Neuzuwanderern beizukommen. In Victoria z.B. werden kiirzlich zugewanderten Fachkréften, die ihre Kompetenzen
im Ausland erworben haben, im Rahmen des Overseas Qualified Professionals Programme Praktika vermittelt, die
ihre Beschaftigungschancen in ihrem jeweiligen Fachgebiet verbessern sollen. Am Programm teilnehmen konnen
Personen, die arbeitslos sind oder einer Beschaftigung mit geringen Qualifikationsanforderungen nachgehen. Das
Programm besteht aus einer sechswochigen Schulung zur Vermittlung von Techniken und Strategien fiir die Arbeitsuche,
gefolgt von einem vier- bis sechswochigen Praktikum im Fachgebiet des Teilnehmers oder einem eng verwandten
Gebiet. Die Praktika sind in der Regel unbezahlt. Das Programm umfasst ein Mentoring der Teilnehmer sowie eine
branchenspezifische Vernetzung mit Arbeitgebern und Fachverbanden, um den Teilnehmern eine bessere Orientierung
zu ermoglichen und mehr Kontaktmdéglichkeiten zu er6ffnen. Sechs Monate nach Abschluss des Programms gingen
mehr als 60% der Teilnehmer einer bezahlten Beschéftigung in einem ihren Qualifikationen und ihrer Berufserfahrung
entsprechenden Fachbereich nach.

Ein anderer Ansatz wurde in Danemark verfolgt, wo im Jahr 2004 regionale Wissenszentren zur Evaluierung der
Kompetenzen und Qualifikationen von Zuwanderern eingerichtet wurden. Getragen wird das Projekt gemeinsam
vom Arbeitsministerium und den Sozialpartnern. Die Evaluierung erfolgt am Arbeitsplatz und die Teilnehmer erhalten
sogenannte ,Kompetenzkarten”, die die Kompetenzen der Zuwanderer mit dem Arbeitsmarktbedarf in Zusammen-
hang setzen. Zudem unterstiitzen die Zentren die Zuwanderer bei der Suche nach einer ihren Kompetenzen ent-
sprechenden Beschaftigung.

In anderen Lindern wurden Programme eingerichtet, die auf das Phinomen der Uberqualifikation in bestimmten Berufen
abzielen. In Portugal entwickelten zwei Nichtregierungsorganisationen (die Gulbenkian-Stiftung und der Jesuiten-
Flichtlingsdienst) in Zusammenarbeit mit Universitaten und dem Gesundheits-, dem Innen- und dem AufRenministerium
ein Programm fiir im Ausland ausgebildete Arzte, die Beschiftigungen mit geringen Qualifikationsanforderungen
nachgehen. Das Programm bietet einen Ubersetzungsdienst, Briickenkurse in medizinischen Einrichtungen sowie eine
umfassende Vorbereitung, darunter auch Praktika in Universitdtskliniken sowie fachsprachliche Portugiesischkurse. Die
Programmteilnehmer miissen eine Abschlusspriifung ablegen. Nach Abschluss des Pilotprojekts waren etwa 90% der
Teilnehmer als Arzte beschiftigt. Um eine dauerhafte Integration zu gewihrleisten, wurden die Teilnehmer nach dem
Ende des Programms ein Jahr lang begleitet. Das Programm wurde inzwischen ausgeweitet. In Schweden beauftragte
die Regierung vor kurzem mehrere Universititen, ergdnzende Lehrveranstaltungen fiir Zuwanderer mit auslandischen
Abschlissen in den Bereichen Jura, Pddagogik, Gesundheit und 6ffentliche Verwaltung anzubieten. Das Programm
zielt darauf ab, die ausldandischen Qualifikationen an die Anforderungen des schwedischen Arbeitsmarkts anzupassen
und hochqualifizierten Zuwanderern so zu helfen, eine Beschaftigung in ihrem Fachgebiet zu finden.

Fliichtlinge sind haufig hochqualifiziert, die Arbeitsuche ist jedoch im Allgemeinen nicht der Grund, der sie zur
Migration bewegte. Zur Unterstiitzung dieser besonderen Arbeitskréftekategorie fiihrten die Niederlande mehrere
Weiterbildungsprogramme fiir hochqualifizierte Fliichtlinge ein. Osterreich ergriff angesichts der wachsenden
Kompetenzengpisse und der hiufigen Uberqualifikation von Zuwanderern eine Reihe von Initiativen, um arbeitslose
oder iiberqualifizierte Personen — viele davon Zuwanderer — fiir Mangelberufe umzuschulen. Diese Malinahmen
umfassten u.a. in Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern durchgefiihrte, gezielte sprachliche und berufliche
Weiterbildungen fiir Mangelberufe.

Quelle: Krause und Liebig (2011); OECD (2007; 2008).

Veranderungen der Kompetenznachfrage. Als Informationsvermittler fungieren haufig Bildungs- und Berufsberatungsstellen
und Arbeitsagenturen (Kasten 3.7).

Dariber hinaus kénnen die zustdndigen staatlichen Stellen die Beratungssysteme verbessern. Eine Evaluierung der Bildungs-
und BerufsberatungsmafSnahmen in OECD-Landern hat ergeben, dass solche Dienstleistungen in der Mehrzahl der Falle nur
bestimmten Bevdlkerungsgruppen in bestimmten Lebensabschnitten offenstehen und in der Regel nur auf Entscheidungen
Uber Investitionen in die Kompetenzentwicklung in der unmittelbaren Zukunft ausgerichtet sind, nicht jedoch dem
lebenslangen Lernen Rechnung tragen®. Sachkundige Mitarbeiter, die tber die aktuellsten Arbeitsmarktinformationen
verfligen, kdnnen eine individuell mafigeschneiderte Beratung anbieten und u.a. dariiber informieren, welche beruflichen
Moglichkeiten ein bestimmter Bildungsabschluss eréffnet (Kasten 3.8).
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Kasten 3.7 Vermittlung von Informationen liber den Kompetenzbedarf

Neuseeland

In Neuseeland werden Berufsinformationen primér von der vom Bildungssystem unabhéangigen Einrichtung Career
Services (CS) bereitgestellt. Die von CS angebotenen Dienstleistungen richten sich direkt an Einzelpersonen und
sollen ihnen sachkundige Entscheidungen im Hinblick auf Beschaftigung und Aus- bzw. Weiterbildung erleichtern.
Diese Dienstleistungen umfassen u.a. Arbeitsmarktinformationen (z.B. Berufsprofile und Branchenausblicke) sowie
Informationen tiber die tertidre Bildung und Ausbildung. Neben dieser Informations- und Beratungstatigkeit entwickelt
CS auch Beratungsmodule fiir Schulen. Das Programm Creating Pathways and Building Lives etwa unterstlitzt Schulen
bei der Entwicklung einer effektiven Berufsberatung.

Die Berufsberatung umfasst weitreichende Informationen tber Berufslaufbahnen und Ausbildungsmaglichkeiten.
Die New Zealand Qualification Authority informiert tiber Bildungsabschliisse und Diplome sowie lber die Qualitat
von Bildungseinrichtungen. Das New Zealand Register of Quality-Assured Qualifications erstellt eine umfassende
Liste aller neuseeldndischen Bildungsabschlisse, deren Qualitat gepriift wurde und als gesichert gilt. Zudem fiihren
die meisten Hochschuleinrichtungen Absolventenbefragungen durch und lassen die Ergebnisse in die Gestaltung
ihrer Studienprogramme einflieBen. Das Arbeitsministerium fiihrt Erhebungen zum Kompetenzbedarf auf dem
Arbeitsmarkt durch, wertet die Daten aus und untersucht das Zusammenspiel von tertidrem Bildungssektor und
Arbeitsmarkt. Die Tertiary Education Commission, unter deren Aufsicht das tertidre Bildungssystem des Landes steht,
erstellt aus diesen und anderen Daten alljéhrlich ,Portrits” der tertidren Bildung und Ausbildung in Neuseeland, die
auch Indikatoren zu potenziellen Angebotsiiberhdngen oder Angebotsdefiziten umfassen.

Australien

Australien verfiigt Uber eine Vielzahl von Daten zum Kompetenzbedarf, darunter auch vom Statistischen Amt
Australiens und vom Bildungs- und Arbeitsministerium erhobene Daten. Die 2001 ins Leben gerufene Studie, Household,
Income and Labour Dynamics in Australia“ untersucht die Zusammenhédnge zwischen der Beschiftigungslauf-
bahn von Menschen im erwerbsfahigen Alter und den im Arbeitsmarkt wirksamen Kraften, dem Konsum der privaten
Haushalte und sozialen Interaktionen. Im Rahmen der 1995 begonnenen Langzeitstudie ,Survey of Australian Youth
(LSAY)” wird eine Kohorte zwischen dem 15. und 25. Lebensjahr von der Beendigung der Pflichtschulzeit, tber die
tertidre Bildung und Ausbildung bis zum Arbeitsmarkteintritt begleitet, was Aufschluss dariiber gibt, wie und wo diese
jungen Menschen Kompetenzen erwerben. Die zustandigen staatlichen Stellen richteten zudem ein Online-Informations-
portal zum Thema Kompetenzen (www.skillsinfo.gov.au/) und ein Portal zur Arbeitsmarktlage (www.deewr.gov.au/
Imip/) ein, das den Politikverantwortlichen, der Wirtschaft (bzw. den Arbeitgebern) und der Bevolkerung insgesamt
(Arbeitskrdfte, Studierende usw.) erméglichen soll, sachkundige Entscheidungen in Bezug auf Politik, Personalplanung,
aktuelle und zukiinftige Aus- und Weiterbildungen sowie Beschéftigungsaussichten zu treffen.

Vereinigte Staaten

Das US-amerikanische Department of Labor richtete zwei Internet-Portale ein — ,My Skills, My Future” und ,My Next
Move” —, die Studierenden und Arbeitskréften dabei helfen sollen, ihre bestehenden Kompetenzen sowie ihren Bedarf
an neuen Kompetenzen bzw. an einer Erweiterung ihrer vorhandenen Kompetenzen zu identifizieren, um auf dem
Arbeitsmarkt erfolgreich zu sein. Auf dem Portal ,My Skills, My Future” kénnen Arbeitskréfte ihre Berufserfahrung
angeben, um so einen fiir sie geeigneten neuen Arbeitsplatz zu finden. Uberdies haben Nutzer die Méglichkeit, in
der Datenbank nach Weiterbildungen und Stellenangeboten auf dem lokalen Arbeitsmarkt zu suchen. Auf ,My Next
Move” konnen die Nutzer nach Berufen oder Branchen geordnete Stellenangebote einsehen oder auf den ,O*NET
Interest Profiler” zuriickgreifen, der anhand ihrer Antworten auf etwa 60 Fragen geeignete, auf die individuellen
Interessen abgestimmte Stellenangebote findet.

In der Vergangenheit verwendete das Occupational Information Network, kurz O*NET, des Department of Labor fiir
die Profilerstellung ein 180 Fragen umfassendes Modell, das ausgedruckt oder auf einen PC heruntergeladen werden
konnte. Die neue, gestraffte Fassung steht nun erstmals online als Teil von ,My Next Move” zur Verfiigung. AulRer-
dem bietet die Website den Nutzern die Moglichkeit, in folgenden drei Kategorien nach Beschéftigungsmoglich-
keiten zu suchen: Zukunftstrachtige Berufe in Wachstumsbranchen, Berufe in der ,griinen Wirtschaft” und Berufe
mit eingetragenem Ausbildungsprogramm. Fiir jeden vom Nutzer ausgewdhlten Beruf wird ein leicht verstandliches
Kurzprofil angezeigt, das u.a. Informationen tber die erforderlichen Kenntnisse, Kompetenzen und Fahigkeiten, die
Berufsaussichten, das erforderliche Bildungsniveau, im Beruf genutzte Technologien sowie eine Liste dhnlicher Berufe
enthalt. Des Weiteren finden sich auf jeder dieser Seiten direkte Links zu lokalen Lohn- und Gehaltsinformationen,
Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten und entsprechenden Stellenausschreibungen.
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Kasten 3.8 Sektorspezifische Strategieansdtze in Maryland und Pennsylvania,
Vereinigte Staaten

In den Vereinigten Staaten haben lokale und regionale Behorden bei der Wirtschaftsforderung verstarkt auf sektor-
spezifische Strategieansatze gesetzt. Im Bereich der Humankapitalentwicklung kommt nun ein dhnlicher Ansatz auf. Da
Arbeitsagenturen und Wirtschaftsforderungseinrichtungen auf regionaler und kommunaler Ebene haufiger zusammen-
arbeiten, gewinnt der Beitrag, den Bildungseinrichtungen und Arbeitsagenturen bei der Planung und beim Aufbau
eines Kompetenzreservoirs fiir Schlisselbranchen leisten, fir auf dem Gebiet der Wirtschaftsforderung tatige Fachleute
zunehmend an Bedeutung. Das offentliche Bildungswesen und die Arbeitsagenturen arbeiten mit Laufbahn- oder
Clustermodellen. Die Entwicklung von Laufbahnmodellen tragt dazu bei, dass High Schools und Community Colleges
wirtschaftsndher werden und Arbeitskréfte heranbilden, die Gber die am regionalen Arbeitsmarkt nachgefragten
Kompetenzen verfiigen.

Maryland begann 1995 nach Verabschiedung des School-to-Work Opportunities Act mit einem sektorspezifischen
Strategieansatz zu arbeiten. Etwa 350 Fiihrungskréfte aus zehn verschiedenen Branchen wurden eingeladen, bildungs-
politischen Entscheidungstrégern ihre Erfolgsstrategien zu présentieren, d.h. zu erldutern, wie sie Gewinne erzielen und
was die Voraussetzungen fiir ihren Erfolg sind. Finanziert wurde das Projekt urspriinglich mit Mitteln des bundesweiten
School-to-Work-Programms in Hohe von 25 Mio. US-$. Vorgegangen wurde nach einer Bottom-up-Methode: Zunachst
wurden die erforderlichen Kenntnisse und Kompetenzen identifiziert, danach wurden darauf aufbauend Programme
rund um Kompetenzcluster entwickelt. Innerhalb jedes Countys befasste sich ein Cluster-Beirat (Cluster Advisory Board
— CAB) mit bestimmten Branchenclustern. In Montgomery County in Maryland beispielsweise, wo sich der drittgrofite
Biotechnologie-Cluster der Vereinigten Staaten befindet, richtet sich das Interesse des CAB auf Biowissenschaften,
Gesundheitswissenschaften und Medizin. Verwaltung, Beratungspersonal und Lehrkorper stiitzen sich auf das System der
Laufbahn-Cluster, um Programme fiir die Sekundarstufe Il, zwei- und vierjahrige Hochschulstudiengidnge, Master- und
Doktoratsstudien, Berufsausbildungen und betriebliche Schulungen zu gestalten. Obwohl das Cluster-Modell urspriinglich
fur die Sekundarstufe Il und junge Menschen entwickelt worden war, wird es nunmehr auch von den sogenannten
Workforce Investment Boards und im Rahmen anderer auf Erwachsene zugeschnittener Programme eingesetzt.

In Pennsylvania wird ein vergleichbarer sektorspezifischer Ansatz benutzt. Das ist beispielsweise bei der Partnerschaft
des Industrial Maintenance Training Center und der Mechatronik-Branche in den Countys Berks und Lancaster der Fall.
In dieser Region sind grolRe verarbeitende Betriebe ansdssig, u.a. Betriebe der Nahrungsmittel- und Holzindustrie. Lokale
Hersteller hatten lange Zeit Schwierigkeiten, Fachkrifte flir Mechatronik, einen Fachbereich an der Schnittstelle von
Maschinenbau, Elektrotechnik und Informatik, zu finden. Lokale Bildungs- und Ausbildungseinrichtungen arbeiteten
daher mit Vertretern der Branche zusammen, um Ausbildungsprogramme zu entwickeln, die in der Sekundarstufe Il
beginnen und zu zwei- bis vierjdhrigen Hochschulausbildungen fiihren, und um klare Berufswege innerhalb der Branche
aufzuzeichnen. Urspriinglich wurde das Programm mit lokalen Mitteln finanziert, bald steuerten jedoch auch der
Bundesstaat Pennsylvania und die Bundesebene Mittel bei, und das Programm wurde auf andere Branchen ausgeweitet.
An dem Programm, in dessen Rahmen bereits tiber 250 Arbeitskrifte ausgebildet wurden, nehmen 50 Betriebe teil.

Quelle: Hamilton (2012); Pages (2011), zur Publikation eingereicht.

Offentliche Arbeitsvermittlungsdienste und andere Einrichtungen, die Arbeitsuchenden Stellen vermitteln, kénnen
relevante Informationen sammeln, als Vermittlungsinstanz zwischen Kompetenzangebot und -nachfrage fungieren und alle
betroffenen Akteure durch die Bereitstellung aktuellster Informationen beraten (Kasten 3.9).

Der Bedarf an Informationen tiber Kompetenzen macht in vielen Landern, insbesondere in Entwicklungslandern, erhebliche
Investitionen in die grundlegende Datenerhebungsinfrastruktur erforderlich. Vor diesem Hintergrund hat die Arbeitsgruppe
Entwicklung der G20 einen Referenzrahmen fir international vergleichbare Kompetenzindikatoren ausgearbeitet
(Kasten 3.10).

Arbeitskraftemobilitat im Inland fordern

Einer der Griinde fiir das gleichzeitige Auftreten von hoher Arbeitslosigkeit und Fachkraftemangel sowie fiir Diskrepanzen
zwischen den Kompetenzen der Arbeitskrédfte und den Anforderungen der Stellen, in denen sie beschiftigt sind, ist
darin zu sehen, dass die Arbeitskrifte mit den nachgefragten Kompetenzen z.T. nicht in der Gegend leben, in denen
die entsprechenden Arbeitspldtze angeboten werden. Werden Kompetenzen aus dem Ausland ,importiert”, ohne dass
zuvor das Potenzial zur Deckung des Kompetenzbedarfs durch inldndische Arbeitskraftemobilitat untersucht wird, kann
dies negative Konsequenzen fiir die Beschéftigung und die Nutzung der Kompetenzen im Inland haben. Werden die
Kosten und sonstigen Hindernisse fiir die Arbeitskrdftemobilitdt im Inland verringert, so hilft dies den Arbeitnehmern
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Kasten 3.9 Das Internetportal Porta22 von Barcelona Activa: Verbesserte
Abstimmung des Kompetenzangebots auf die lokale Kompetenznachfrage

Barcelona Activa, die Einrichtung fir Wirtschaftsforderung und Beschéftigung der Stadt Barcelona, sucht den Verande-
rungsprozess der Stadt durch die Frderung von unternehmerischer Initiative, Unternehmenswachstum, Innovation,
Humankapital, beruflichen Maglichkeiten und qualitativ hochwertiger Beschiftigung zu unterstiitzen. Dabei zielt
die Finrichtung auch auf eine groBere Ubereinstimmung zwischen den auf dem lokalen Arbeitsmarkt nachgefragten
und den unter den Arbeitsuchenden vor Ort verfligharen Kompetenzen ab. Zur Unterstiitzung der Arbeitsuchenden
hat Barcelona Activa nicht nur groBe Investitionen in die materielle Infrastruktur getétigt, sondern vor kurzem zudem
einen einzigartigen Online-Dienst fir Berufsberatung eingerichtet, das Internetportal Porta22.

Das 2010 ins Leben gerufene stadtische Internetportal Porta22 stellt Instrumente fiir alle Nutzer, die Unterstiitzung
bei der Berufsfindung und der beruflichen Weiterentwicklung suchen, sowie fiir Bildungs- und Berufsberater bereit.
Es gliedert sich in die drei Hauptbereiche ,Person”, ,Instrumente” und ,Markt” und bietet den Nutzern Funktionen,
um den lokalen Arbeitsmarkt zu erkunden und mehr tiber die Beschéftigungsmoglichkeiten in Barcelona zu erfahren.

Eines der modernsten Instrumente des Portals ist eine Datenbank mit 932 Berufsprofilen, die alle Aspekte der
jeweiligen Laufbahn beleuchten. Aufgelistet werden in diesen Profilen u.a. die mit den verschiedenen Berufen
einhergehenden Aufgaben sowie die Anforderungen in puncto Berufsausbildung, Bildungsniveau, Erfahrung und
soziale Kompetenzen. Die Profilbeschreibungen sind zudem mit einer Suchmaschine verlinkt, die mehr als 7 000
Stellenangebote erfasst. Der Berufsinteressenstest ist eine weitere interaktive Funktion, mit der die Nutzer ihre
beruflichen Interessen identifizieren und ihr Profil mit Arbeitsplatzprofilen vergleichen kénnen. Das Worterbuch der
Schlisselkompetenzen hilft den Nutzern, die Bedeutung von Schliisselkompetenzen im heutigen Arbeitsmarkt besser
zu verstehen.

Mit Hilfe klarer, aktueller Informationen iiber Beschéftigungsbranchen am lokalen Arbeitsmarkt und tiber dort
nachgefragte Kompetenzen kénnen sich Arbeitsuchende das notwendige Wissen aneignen und beurteilen, welche
Laufbahnen ihnen unter welchen Voraussetzungen offenstehen. AuBerdem erhoht das Portal die Transparenz
beruflicher Laufbahnen. Dieser Online-Dienst gilt als zentraler Bestandteil der kompetenzbezogenen Arbeit von
Barcelona Activa.

Quelle: http://w27.bcn.cat/porta22/cat/.

Kasten 3.10 International vergleichbare Kompetenzindikatoren fiir
Niedrigeinkommenslander

Eine der Hauptaufgaben im Bereich der Humanressourcenentwicklung besteht in der Erstellung eines Katalogs
international vergleichbarer Kompetenzindikatoren fiir Niedrigeinkommenslander. Der der Erarbeitung dieser
Kompetenzindikatoren zu Grunde liegende Referenzrahmen und Ansatz gliedert sich in fiinf Hauptbereiche:

1. Kontextfaktoren: Kontextindikatoren sollen die wichtigsten Antriebskrifte fir den Kompetenzerwerb und
die Kompetenzanforderungen erfassen und zielen insofern darauf ab, ein Bild der wirtschaftlichen und
demografischen Situation sowie des Arbeitsmarkts und der technologischen Entwicklung in einem Land zu
zeichnen. Als Beispiel fiir solche Indikatoren seien das Pro-Kopf-BNE, Beschaftigungsanteile nach Sektoren, das
zahlenmalige Verhaltnis zwischen Lehrkraften und Schiilern/Studierenden oder der Internetzugang genannt.

2. Kompetenzerwerb: Bei diesen Indikatoren geht es um den Humankapitalbestand und die laufenden Investitionen
in die Kompetenzentwicklung in einem Land; vorgeschlagen wurden u.a. Indikatoren wie Bildungsniveau,
Lesekompetenz, Einschulungsquote oder Teilnahme an Berufsausbildungen.

3. Kompetenzanforderungen: Die Evaluierung der Kompetenznachfrage und -nutzung stellt eine der grofiten
Herausforderungen bei der Bestimmung des Produktivitits- und Wachstumspotenzials jedes Landes dar.
Beschéftigungsanteile nach Bildungsniveau und Beruf oder aufgabenbasierte Messgrélien fiir die Nutzung von
Kompetenzen am Arbeitsplatz sind einige der Indikatoren dieser Kategorie.

4. Ubereinstimmung zwischen Kompetenznachfrage und Kompetenzangebot: Soll der Nutzen kostspieliger
Investitionen in Bildung und Ausbildung maximiert werden, ist es wichtig, die erworbenen Kompetenzen
und die auf dem Arbeitsmarkt genutzten Kompetenzen starker miteinander in Einklang zu bringen. Der Anteil
Uber- oder unterqualifizierter Arbeitskréfte, der Anteil der im informellen Sektor beschiftigten Fachkrafte
oder der Anteil schwer zu besetzender Stellen sind direkte und indirekte MessgrofRen zur Evaluierung der
Ubereinstimmung zwischen Kompetenzangebot und Kompetenznachfrage.
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5. Ergebnisse: Hauptziel ist es, die Zusammenhdnge zwischen Kompetenzen und Wirtschaftsleistung sowie
Beschaftigung und Gesundheit besser zu verstehen. BIP-Wachstum, Arbeitsproduktivitdt, Arbeitslosenquoten
nach Bildungsniveau oder Verdienste nach Berufsfeldern und Bildungsniveau sind einige der Indikatoren, die
Politikverantwortlichen bei der Beurteilung ihrer Strategien als Orientierung dienen kénnen.

Indikatoren miissen so konzipiert sein, dass sie relevante Informationen liefern, dass ihre Entwicklung fiir alle
Lander in wirtschaftlicher und technischer Hinsicht machbar ist, dass sie vergleichbar sind und die gegenwartige
Situation und absehbare Entwicklung in einem Land addquat abbilden. Arbeitskrafte- und Gesundheitserhebungen
sind zwei wesentliche potenzielle Datenquellen. Auch Arbeitgeberumfragen sind notwendig, allerdings miissen
hierbei Schwierigkeiten in Bezug auf Verfigbarkeit und Vergleichbarkeit ausgerdumt werden.

Quelle: OECD und Weltbank (in Zusammenarbeit mit ILO und UNESCO, erscheint demnéchst).

geeignete Stellen und den Arbeitgebern geeignete Mitarbeiter zu finden. Entsprechende Mafnahmen miissen mit
geeigneten Informationssystemen einhergehen, damit Arbeitskrifte Beschaftigungsmoglichkeiten auBerhalb des lokalen
Arbeitsmarkts identifizieren und Arbeitgeber bei Einstellungen auf ein grReres, auf nationaler oder sogar internationaler
Ebene verfiigbares Kompetenzpotenzial zuriickgreifen konnen. Landeriibergreifende Qualifikationsrahmen férdern die
internationale Mobilitdt, da sie den Vergleich nationaler Qualifikationen ermdglichen. Gemeinsam mit anderen von
der EU entwickelten Instrumenten erleichtert der Europdische Qualifikationsrahmen die ,Ubersetzung” der nationalen
Qualifikationen in Bildungsnachweise, die Arbeitgebern in ganz Europa verstandlich sind, und macht es fiir Arbeitskréfte
und Lerner somit einfacher, ihre Kompetenzen in anderen Landern anzubieten (Kasten 3.11).

Kasten 3.11 Europaische Instrumente zur Evaluierung von Kompetenzen

Europdischer Qualifikationsrahmen fiir lebenslanges Lernen (EQR): Als gemeinsamer Referenzrahmen fur
Qualifikationen fordert der EQR lebenslanges Lernen und Mobilitit. Durch die acht Referenzniveaus werden
nationale Qualifikationen (der allgemeinen und hoheren Bildung und der beruflichen Aus- und Weiterbildung)
miteinander und mit denen anderer Lander vergleichbar. Die Ausarbeitung des Europdischen Qualifikationsrahmens
hat in vielen Landern der Entwicklung nationaler Qualifikationsrahmen Vorschub geleistet, da dies als die beste
Methode betrachtet wird, um die nationalen Qualifikationen mit dem EQR in Bezug zu setzen.

Europdisches Leistungspunktesystem fiir die Berufsbildung (ECVET): Das ECVET fordert geografische und beruf-
liche Mobilitat. Es unterstiitzt die Validierung, Anerkennung und Akkumulierung von beruflichen Fertigkeiten und
Kenntnissen, die in einem anderen Land oder einem anderen Kontext erworben wurden, damit diese als Teil der
Berufsqualifikation anerkannt werden kénnen.

Europass: Der Europass setzt sich aus mehreren Dokumenten zusammen und fordert die Mobilitdt, indem er Menschen
hilft, ihre in Bildung, Aus- und Weiterbildung, im Beruf oder in informellen Lernsituationen erworbenen Kenntnisse,
Kompetenzen und Fahigkeiten europaweit verstandlich darzustellen. Der Europass umfasst einen Lebenslauf, einen
Sprachenpass, das Diploma Supplement mit zusatzlichen Informationen tber in anderen europdischen Landern
erworbene Hochschulqualifikationen sowie ein Dokument zum Nachweis von Lernaufenthalten im Ausland, z.B.
im Rahmen der beruflichen Aus- und Weiterbildung.

LANDER KONNEN DIE NACHFRAGE NACH (ANSPRUCHSVOLLEN) KOMPETENZEN ERHOHEN

Wie bereits erwdhnt, ist ein gutes Gleichgewicht zwischen den verfligbaren Kompetenzen und den Arbeitsaufgaben nicht
immer ein positiver Indikator: Es kann sein, dass die Arbeitskrafte zwar das passende Qualifikationsprofil fir ihre Stelle
haben, sich dieses Gleichgewicht aber auf einem sehr niedrigen Niveau eingependelt hat (was auch als “Niedrigqualifi-
kationsgleichgewicht” bezeichnet wird). Die hiervon betroffenen Arbeitskréfte verdienen in der Regel am wenigsten und
haben die geringste Produktivitat**. Ziel sollte es hier sein, das Kompetenzniveau zu erhdhen und nicht zu versuchen, auf
diesem niedrigen Niveau ein Gleichgewicht zwischen Kompetenzen und Arbeitsplatzanforderungen herzustellen.

Niedrigqualifikationsgleichgewichte konnen negative Auswirkungen auf die wirtschaftliche Entwicklung einzelner
Standorte, Regionen oder sogar ganzer Lander haben. Setzen Unternehmen im Wettbewerb z.B. auf niedrige Preise bei
geringer Produktqualitdt und standardisierter Produktion, bendtigen sie weitgehend geringqualifizierte Arbeitskréfte?.
Auch wenn bei solchen Preiswettbewerbsstrategien fiir die Arbeitskrafte vor Ort das Risiko besteht, dass die Produktion
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auf Grund von Innovationen oder infolge des Wettbewerbs auf globalen Markten verlagert wird, haben die Arbeitnehmer
kaum Anreize, sich weiterzubilden, da die Arbeitgeber vor Ort hohe Kompetenzen weder nachfragen noch bereit sind,
diese angemessen zu entlohnen. Fiir die Arbeitgeber wiederum bestehen nur geringe Anreize, auf anspruchsvollere
Produktionsverfahren umzusteigen oder ihre Mitarbeiter weiterzubilden, weil dies ihre Niedrigpreisstrategie untergraben
konnte. Und auch wenn Unternehmen letzten Endes anspruchsvollere Strategien umsetzen und innovieren wollen, kann
dies daran scheitern, dass lokal keine ausreichend qualifizierten Arbeitskrafte zur Verfiigung stehen, da von Arbeitnehmern,
Arbeitgebern sowie nationalen und kommunalen Stellen zu wenig in die Kompetenzentwicklung investiert wurde?.

Langfristig konnen Investitionen in die Entwicklung des Kompetenzangebots zu einem Wandel des Beschéftigungsangebots
in diesen Volkswirtschaften beitragen, da Arbeitgeber leichter auf qualifizierte Arbeitskréfte zugreifen kdnnen, die wiederum
durch ihre Arbeit zu Qualitdtsverbesserungen beitragen. Jedoch behindern gewisse Managementpraktiken einen solchen
Wandel. Zwischenzeitlich konnen sich ,Qualifikationstiberschiisse” bilden, die sich darin duRern, dass qualifizierte
Arbeitskrafte Tatigkeiten verrichten, fiir die sie tberqualifiziert sind, langerfristig keine Beschaftigung finden oder die Region
oder das Land verlassen, um eine ihren Kompetenzen entsprechende Arbeit zu finden. In diesen Situationen entsteht in
den betroffenen Volkswirtschaften oft ein Arbeitskraftemangel, da die Arbeitskrifte vor Ort nicht bereit sind, die wenig
anspruchsvolle und schlecht bezahlte Arbeit anzunehmen, die man ihnen anbietet. Dadurch kann eine Abhdngigkeit von
geringqualifizierten Zuwanderern entstehen 27. Mit diesen kdnnen die Arbeitgeber zwar kurzfristig ihren Arbeitskréftebedarf
decken, doch tragen die zugewanderten Arbeitnehmer wenig zur mittel- und langfristigen wirtschaftlichen Entwicklung
solcher Regionen bei.

Zur Forderung der langerfristigen Wirtschaftsentwicklung haben die Politikverantwortlichen daher ein Interesse daran, die
Nachfrage nach Kompetenzen zu stimulieren. In nationalen Kompetenzstrategien hat die Notwendigkeit der “Nachfrage-
beeinflussung” (im Gegensatz zur bloflen Reaktion auf die Nachfrage) bereits Prioritdt. In vielen Landern unterstiitzen
staatliche Stellen einzelne Standorte oder ganze Branchen dabei, in der Wertschépfungskette aufzusteigen und ihre
wirtschaftliche Leistungsfahigkeit zu erhdhen?®. Die UK Commission for Employment and Skills?® beispielsweise ermutigt
die Arbeitgeber dazu, sich in der Kompetenzentwicklung stirker zu engagieren, und fordert gleichzeitig die Verbesserung
der Arbeitsorganisation durch die seit vielen Jahren laufende Initiative ,Investors in People” sowie durch die Generierung
von Wachstums- und Produktivitatssteigerungen im Rahmen des neuen Growth and Innovation Fund (Kasten 3.12).

Die Schaffung anspruchsvollerer Arbeitsplatze mit hoher Wertschépfung fordern

Die Politikverantwortlichen kénnen die Kompetenznachfrage auf unterschiedliche Weise stimulieren. Indem sie Strategien
zur wirtschaftlichen Diversifizierung erarbeiten und Investitionen von auf8en férdern, kdnnen sie beispielsweise die Zahl
der wissensintensiven Arbeitspldtze in einer Region erhéhen. Auch wenn solche Mallnahmen in erster Linie von denjenigen
umgesetzt werden, die fiir die wirtschaftliche Entwicklung zustdndig sind, kdnnen auch Bildungseinrichtungen bei der
Stimulierung solcher Aktivititen eine wichtige Rolle spielen. Ein gelungenes Zusammenspiel der verschiedenen Faktoren
kann sowohl radikale als auch inkrementelle Innovationen in der Wirtschaft anstoflen und damit verbunden zu einem
Anstieg der Nachfrage nach anspruchsvollen Kompetenzen beitragen (Kasten 3.13).

Die staatlichen Stellen kénnen Systeme zur Belohnung ambitionierter Arbeitgeber — gemessen an deren Kompetenznach-
frage und dem Gebrauch, den sie von Kompetenzen machen — entwickeln. Zudem kénnen sie sowohl fiir den 6ffentlichen
als auch fiir den privaten Sektor berufsspezifische Standards erarbeiten, die fiir jeden Beruf ein Mindestniveau an
Kompetenzen festlegen. In einigen Landern, darunter in Kanada und im Vereinigten Konigreich, sind Branchenréte aktiv an
der Entwicklung solcher Standards beteiligt. So hat z.B. der britische Kompetenzbeirat fiir das Gesundheitswesen (Skills for
Health) berufsspezifische Standards entwickelt, die festlegen, tiber welche Kompetenzen, Kenntnisse und Fahigkeiten eine
Arbeitskraft verfligen muss, um eine bestimmte Tatigkeit oder einen bestimmten Beruf in landesweit anerkannter Weise
auszuiiben.

Dariiber hinaus kénnen staatliche Instanzen ganz allgemein priifen, wie sie 6ffentliche Dienstleistungen erbringen, um sich
bewusst zu werden, ob sie fiir die Schaffung anspruchsvoller Arbeitsplétze sorgen, die ein hohes Kompetenzniveau bei den
Arbeitnehmern voraussetzen. Einige Wachstumsbereiche fiir Arbeitspldtze mit niedrigen Kompetenzanforderungen, wie
z.B. der Pflegebereich, unterliegen direkt der Kontrolle 6ffentlicher Arbeitgeber. Es gibt beispielsweise zwei unterschiedliche
Konzeptionen von frihkindlicher Betreuung, Bildung und Erziehung: Diese kann als Tagesbetreuung gestaltet werden,
wobei es darum geht, die Kinder zu beaufsichtigen, wahrend die Eltern arbeiten, oder in Form von Kindergarten und
Vorschulen, wobei der Aspekt der frithen Bildung und Forderung von Kindern im Vordergrund steht*®. Entscheiden sich
die zustandigen Behorden fiir ein Tagesbetreuungskonzept sind damit andere Kompetenzanforderungen verbunden als mit
einem Konzept, das der friihkindlichen Bildung Prioritat einrdumt. Erwdgenswert konnen auch &ffentliche MaBnahmen sein,
die sicherstellen, dass bei aus 6ffentlichen Mitteln finanzierten Auftrdgen die Kompetenzanforderungen und Arbeitsqualitat
detailliert aufgefiihrt werden.
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Kasten 3.12 Beeinflussung der Kompetenznachfrage im Vereinigten Konigreich

Die Besorgnis Uber die groe Zahl von Arbeitskriften mit geringem Kompetenzniveau im Vereinigten Konigreich hatte
zur Folge, dass die Kompetenzpolitik dort hauptsdchlich auf die Erhdhung des Kompetenzangebots durch offentliche
Investitionen sowie durch die Forderung der sozialen Integration und der Mobilitét ausgerichtet war. Vor einiger Zeit
ist die UK Commission for Employment and Skills (UKCES), der ein Ausschuss aus Vertretern kleiner und mittlerer
Unternehmen aus verschiedensten Sektoren, von Gewerkschaften und staatlichen Stellen vorsteht, jedoch zu dem
Ergebnis gekommen, dass ,das Beschéftigungs- und Kompetenzsystem der Zukunft genauso grofe Anstrengungen zur
Steigerung der Ambitionen und der Kompetenznachfrage der Arbeitgeber wie zur Erhdhung des Kompetenzangebots
unternehmen muss”. Denn, so die Kommission, welchen Nutzen haben fiir ein Unternehmen qualifizierte Mitarbeiter,
wenn es die Kompetenzen dieser Mitarbeiter nicht zu nutzen weil}? Aus diesem Grund wurden im Vereinigten
Konigreich mehrere Initiativen umgesetzt, um die Nutzung des Kompetenzangebots zu verbessern:

Investors in People: Die 1991 lancierte Initiative ,Investors in People” zielt auf eine Steigerung der Leistungsfahigkeit
der Unternehmen durch eine bessere Abstimmung der Geschdftsplanung und der Geschiftsziele mit dem
Personalmanagement ab. Seit April 2010 wird die Initiative von der UK Commission betreut. ,Investors in People”
hilft Unternehmen dabei, zu expandieren, ihre Leistungsfahigkeit und ihren Markterfolg zu steigern und dafiir zu
sorgen, dass die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter voll ausgeschdpft werden. Durch die Teilnahme an ,Investors in
People” kann ein Unternehmen zeigen, dass es sich fiir die Weiterentwicklung seiner Mitarbeiter einsetzt. Etwa 16%
aller Betriebe im Vereinigten Konigreich sind heute als , Investors in People” anerkannt.

Employer Ownership of Skills: Im Rahmen dieses Pilotprojekts kdnnen sich alle Arbeitgeber in England direkt um
offentliche Investitionen in Hohe von insgesamt bis zu 250 Mio. £ bewerben, um eigene Aus- und Weiterbildungs-
konzepte zu entwickeln und umzusetzen, z.B. Berufsausbildungs-, Schulungs- und Berufsvorbereitungsprogramme.
Das Pilotprojekt steht unter der gemeinsamen Aufsicht der UKCES, des Ministeriums fiir Unternehmen, Innovation
und Qualifikationen sowie des Bildungsministeriums und testet neue arbeitgeberseitig initiierte Schulungskonzepte.
Im Ausschreibungsprospekt werden die Arbeitgeber aufgefordert, mit Beschéftigten, Gewerkschaften, Lehranstalten
und Weiterbildungsanbietern sowie anderen Partnern zusammenzuarbeiten, um Vorschlage zu entwickeln, in denen
sie aufzeigen, wie sie in Kompetenzen investieren werden, um die Unternehmensentwicklung, die Arbeitsplatz-
schaffung und das Wachstum in der jeweiligen Branche, Lieferkette oder Gemeinde zu fordern.

Growth and Innovation Fund: Der Wachstums- und Innovationsfonds (GIF) steht allen englischen Arbeitgeber-
verbanden offen, einschliellich der Sector Skills Councils (branchenspezifische Beirdte fiir den Qualifikations-
erwerb). Der Fonds unterstiitzt Arbeitgeber bei der Entwicklung eigener innovativer und nachhaltiger Kompetenz-
I6sungen, die das Potenzial haben, das Wachstum in der jeweiligen Branche, Lieferkette oder Region zu férdern,
indem sie Arbeitgeber dabei unterstiitzen, insgesamt das Kompetenzniveau ihrer Arbeitskrafte zu steigern. Aus-
gewdhlt wurden u.a. Vorschldge zur Einrichtung neuer Arbeitgeber-Weiterbildungsnetze und Weiterbildungs-
vereinigungen sowie zur Formulierung neuer Standards und Programme fiir die Talententwicklung. Der GIF wird zu
diesen Projekten im Zeitraum 2012-2013 Mittel in Hohe von bis zu 34 Mio. £ beisteuern; fiir den Folgezeitraum sind
Investitionen in dhnlicher Héhe vorgesehen.

The Employer Investment Fund: Der Employer Investment Fund, der sich ausschliefSlich an Sector Skills Councils im
gesamten Vereinigten Konigreich wendet, soll Anreize fiir innovative und selbsttragende KompetenzIldsungen geben,
die die Fiihrungsinitiative der Arbeitgeber stirken, das Kompetenzniveau erhohen und eine bessere Nutzung dieser
Kompetenzen gewabhrleisten. Bislang wurden rd. 66 Mio. £ zugesagt, um Ko-Investitionen fiir ein breites Spektrum
von Aktivititen zu mobilisieren, z.B. fiir Projekte, die die Kompetenzentwicklung in Schlisselbereichen fordern,
zur Anhebung der auf Branchenebene geltenden Standards beitragen, die beruflichen Aufstiegsméglichkeiten und
die Beschaftigungschancen verbessern, damit talentierte Mitarbeiter wirksam entwickelt, verwaltet und gebunden
werden kénnen, oder mit denen starkere Arbeitgebernetze innerhalb der einzelnen Sektoren aufgebaut werden. Die
Mittel fiir diese Projekte sind fuir den Zeitraum April 2012 bis Mdrz 2014 bewilligt.

Auch die schottische Regierung engagiert sich stark in der Verbesserung der Nutzung von Kompetenzen. Um die
Kompetenznachfrage zu stimulieren und die Kompetenznutzung zu verbessern, wurde u.a. eine Skills Utilisation
Leadership Group ins Leben gerufen sowie eine Reihe von Aktionsforschungsprojekten initiiert, in deren Rahmen
festgestellt werden soll, wie Hochschulen zur effektiveren Nutzung von Kompetenzen am Arbeitsplatz beitragen
konnen.

Quelle: United Kingdom Commission for Employment and Skills; Green (2012).
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Kasten 3.13 Silicon Valley: Die Entstehung eines Kompetenzékosystems auf
héchstem Niveau

Dem Wirtschaftswissenschaftler David Finegold zufolge, sind vier Komponenten erforderlich, um ,Okosysteme mit
hohen Kompetenzen” (high-skills ecosystems — HSE) zu schaffen und zu erhalten: ein Katalysator, ,Nahrung”, eine
unterstiitzende Host-Umgebung und ein hoher Grad an Interdependenz.

Seiner Ansicht nach stellte der sprunghafte Anstieg der offentlichen Ausgaben fir militdrische Forschung und
Ausriistung im Fall des Silicon Valley den Katalysator fiir die Expansion der Luft- und Raumfahrtindustrie dar.
Ein weiterer wesentlicher Faktor fiir die Herausbildung der Cluster im Bereich der Luft- und Raumfahrt und der
Biomedizin war die Vernetzung von Forschung und Industrie: Die in der Region ansdssigen Universitdten agierten
dabei als Katalysator und Impulsgeber (,Nahrung”) und bauten — auch im Bereich der Wirtschaftswissenschaften —
enge Verbindungen zu den lokalen Hochtechnologie-Unternehmen auf. Einmal etabliert, begannen die HSEs auch
Arbeitskrdfte aus dem Ausland anzuziehen, die oftmals ihre Familien und personlichen Netzwerke mitbrachten, was
die internationale Strahlkraft und die Tragfahigkeit der Cluster weiter erhéhte.

Zu den Umgebungsfaktoren, die die HSE fiir Wissensarbeiter attraktiv machten, gehorten unter anderem:

= eine gute Infrastruktur (Verkehrs- und Telekommunikationsnetze sowie Industrieparks mit umfassendem Dienst-
leistungsangebot);

"= ein Regulierungsumfeld, das Unternehmensgriindungen und Borsengdnge erleichterte und in dem auch das
Scheitern von Geschdftsideen, d.h. Insolvenzen, keine schwerwiegenden rechtlichen Folgen nach sich zogen; und

= Arbeitsflexibilitat.

Entscheidend war zudem die groBe Zahl an Kooperationen zwischen komplementiren Unternehmen innerhalb der
HSE, wodurch aus dem Nebeneinander von Unternehmen in derselben Region Wissensnetzwerke wurden. Auch
die Gestaltung der Arbeitsvertrage — hohe Verdienste bei kurzen Vertragslaufzeiten — begiinstigte die Zirkulation von
Arbeitskraften zwischen verschiedenen Organisationen. Zudem erwies sich der ,Wert von Mittlerinstitutionen, die
Begegnungen und gegenseitiges Lernen ermdglichen”.

Mittlerpersonen und -institutionen brachten Unternehmen fiir gemeinsame Initiativen, z.B. verbesserte fachliche
Schulungen, zusammen, wovon alle Beteiligten profitierten. Jedoch entwickelten die Fachkréfte und Techniker
ihre Kompetenzen hauptsachlich informell weiter. Die Organisationsstruktur der HSE beglinstigt diese Form der
Generierung und Verbreitung neuen Wissens.

Quelle: Finegold (1999).

Auch die Gewerkschaften konnen zur Beeinflussung der Kompetenznachfrage beitragen, indem sie die Schaffung anspruchs-
vollerer Arbeitsplatze fordern. Neuere Forschungsarbeiten zeigen, dass Gewerkschaften sich zunehmend dafiir einsetzen,
dass Kompetenzerwerb und Arbeitsorganisation miteinander verknipft werden (Kasten 3.14).

Der (lokalen) Wirtschaft dabei helfen, in der Wertschépfungskette aufzusteigen

Staatliche Stellen und Arbeitgeber konnen gemeinsam an der Umsetzung neuer Produktionsformen arbeiten, in deren
Rahmen die Fertigkeiten der Arbeitnehmer voll ausgeschopft werden. Um die Kompetenznachfrage zu stimulieren, kénnen
mit staatlichen Programmen sowohl die Wettbewerbsstrategien beeinflusst werden (d.h. die Art und Weise, wie Unter-
nehmen ihre Arbeitsprozesse organisieren, um sich auf ihrem Markt einen Wettbewerbsvorsprung zu verschaffen) als auch
die Marktstrategien (die dariiber entscheiden, auf welchem Markt die Unternehmen sich im Wettbewerb durchsetzen
wollen)*'. Wahrend die Wettbewerbsstrategie von der Nutzung der verfiigbaren Kompetenzen beeintrachtigt werden kann
oder nicht, geht das Vordringen von Unternehmen in neue Produkt- und Dienstleistungsmarkte mit htherer Wertschopfung
in der Regel mit einem Anstieg der Kompetenzanforderungen und einem hoheren Kompetenznutzungsgrad einher.

Eine neuere Untersuchung der UK Commission for Employment and Skills hebt den engen Zusammenhang zwischen den
Marktstrategien der Unternehmen und der Nutzung von Kompetenzen im privaten Sektor hervor. Eine Auswertung der Daten
des National Employers Survey der Jahre 2001 und 2009 zeigt, dass die Unternehmen im Vereinigten Konigreich in sehr
unterschiedlichem Maf darauf hingearbeitet hatten, zu einer ,hochwertigen” Produktion, d.h. einer Produktion mit hoher
Wertschopfung, Uiberzugehen und dass sich diese Unterschiede zwischen 2001 und 2009 auch nicht verringert hatten®2.
Aus der Forschungsarbeit geht auch hervor, dass die Produktmarktstrategien und das Kompetenzniveau der Arbeitskréfte im
Unternehmen stark und positiv korreliert sind. Das bedeutet, dass bei Unternehmen mit hohen Produktmarktstrategiewerten
(anspruchsvolle Produktion) hdufig auch das Kompetenzniveau der Arbeitskréfte héher war, wéhrend bei Unternehmen mit
niedrigeren Marktstrategiewerten tendenziell auch das Kompetenzniveau niedriger lag.
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Kasten 3.14 ,,Besser statt billiger”

Die Beschdftigten der Metallindustrie in Nordrhein-Westfalen waren unsicher, ob ihre Gewerkschaft sich im
Interessenkonflikt mit den Arbeitgebern durchsetzen kénnte. Die IG Metall reagierte mit einer Kampagne, in der sie fiir
Produktionsformen wirbt, die die Kompetenzen der Mitarbeiter zur Herstellung innovativer und qualitativ hochwertiger
Produkte nutzen. Die ,Besser statt billiger“-Kampagne verfolgt einen zweigleisigen Ansatz: Kampf ,gegen billiger”
und Einsatz ,flr besser”. Die Herausforderung fiir die Arbeitskrifte besteht dabei darin, auf betrieblicher Ebene neue
Formen der Arbeitsorganisation und der Investition vorzuschlagen, die eine Alternative zu Arbeitgeberstrategien
darstellen konnen.

Fallstudien im Rahmen der Kampagne zeigen, dass von den Betriebsrdten drei zentrale Strategien entwickelt wurden,
um die Schaffung besserer Arbeitsplatze zu férdern und zu erméglichen:

= Aktivierung der auf Seiten der Betriebsréte bereits verfligbaren Kompetenzen zur Losung spezifischer Probleme;

= Besuch von Schulungen zu speziellen Problembereichen zur Erweiterung der den Betriebsrdten zur Verfligung
stehenden Wissensbasis und

= Hinzuziehung gewerkschaftsnaher Berater bei der Interpretation der von der Geschéftsfiihrung vorgelegten Daten
und Zahlen und der Entwicklung alternativer Strategien.

Die Kampagne fiihrte zu einer stirkeren Teilnahme der Mitarbeiter an Entscheidungsprozessen und erhohte die
Legitimitat der Betriebsrate und der externen Berater.

Quelle: Haipeter (2011).

Kasten 3.15 Neue Produktmarktstrategien in der lebensmittelverarbeitenden
Industrie, Niagara (Kanada)

Eine Untersuchung bei kleinen Unternehmen in der Lebensmittelbranche der Region Niagara im kanadischen
Ontario, ergab, dass diese Betriebe vielfaltige Strategien zur Qualitdtsverbesserung und Innovation anwendeten,
die sich alle auf die Nutzung der Kompetenzen der Arbeitskrafte auswirkten. Zur Erhohung der Wertschopfung ihrer
Produkte setzten diese Betriebe insbesondere auf vier Faktoren:

®= Lokales Profil: Durch die Nutzung lokaler Produkte und Arbeitskréfte sowie durch den Verkauf vor Ort (als
Primdrmarkt) gelang es den Unternehmen, eine enge Kundenbindung aufzubauen, und dies obwohl sie héhere
Preise verlangten als ,nichtlokale” Hersteller fiir vergleichbare Produkte.

Gleichbleibend hohe Produktqualitit: Die Betonung des Qualititsaspekts trug ebenfalls zur Kundenbindung und
zu langfristiger Rentabilitdt bei.

Herstellung einzigartiger Produkte: Die Mehrheit der Betriebe stellt einzigartige Produkte her, wodurch sie
bestimmte Marktsegmente besetzen kénnen, in denen sie keine direkten Mitbewerber haben. Zwar sind fiir diese
Produktlinien spezifische Produktionsverfahren erforderlich, dennoch sind sie rentabel, da es sich um Produkte
handelt, die sonst nirgends zu finden sind.

Reaktionsfahigkeit/Flexibilitit: Auf Grund ihrer Fahigkeit, sich schnell an die Nachfrage anzupassen, kénnen diese
Unternehmen Produkte mit hoher Wertschopfung anbieten. Die Verdnderungen, die fiir die Anpassung der Produkt-
linie oder die Anderung einzelner Produktionsmerkmale notwendig sind, kénnen in diesen verhaltnismaRig kleinen
Unternehmen relativ schnell umgesetzt werden, da es sich um Einschichtbetriebe mit kurzen Kommunikations-
wegen handelt, deren praxisnahe Eigentiimer die notwendigen Schulungen selbst durchfiihren und neue Prozesse
direkt Giberwachen kénnen.

Wie wirkt sich das auf den Kompetenzbedarf aus?

Alle an der Studie teilnehmenden Betriebe suchten Bewerber mit erndhrungswissenschaftlichem Hintergrund oder
einem entsprechenden Studium, wie es an spezialisierten Fachoberschulen vor Ort, wie dem Niagara College
oder der Brock Universitdt angeboten wird. Ein Unternehmen bildet seine Fachkréfte selbst aus, da die fir seine
Produktion benotigten Kompetenzen an keiner Bildungseinrichtung vermittelt werden. Die Betriebe zahlen zudem
Premiuml6hne, um die einmal eingearbeiteten Krifte im Unternehmen zu halten. Anpassungsfahige Mitarbeiter
sind fiir sie unverzichtbar, um flexibel auf Kundenwiinsche reagieren zu kdnnen. Das bedeutet, dass die Mitarbeiter
dafiir offen bleiben, sich auf neue Produkte und Prozesse einzustellen.

Quelle: Verma (2012).
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Jedoch setzen viele Unternehmen, gerade in den aufstrebenden Volkswirtschaften, im Wettbewerb immer noch auf kosten-
glinstige Produkte. In der Tat war in den vergangenen Jahren in den aufstrebenden Volkswirtschaften ein zunehmender
Trend hin zur Massenproduktion einfacher und niitzlicher Produkte und Dienstleistungen fiir Kunden mit geringer Kaufkraft
zu beobachten. Das wird auch als ,frugale Innovation” bezeichnet, wofir beispielhaft das Low-Cost-Automobil Nano des
indischen Automobilherstellers Tata Motors steht. Wenn Unternehmen die Markte mit standardisierten Produkten beliefern
und ihre Kunden hauptsdchlich tiber das Kostenargument zu gewinnen suchen, setzen sie oft Produktionstechniken ein, die
auf der Erledigung repetitiver Aufgaben und Routinetétigkeiten beruhen?s. Somit bestehen fiir sie kaum Anreize, qualifizierte
Arbeitskrafte anzuwerben oder neue Mitarbeiter auszubilden. Wenn Unternehmen jedoch auf Markte fiir qualitativ
hoherwertige Produkte vordringen, steigt hdufig ihr Bedarf an sowohl technischen als auch allgemeinen Kompetenzen,
um Innovationsprozesse anzustollen und einzigartige, individuell auf Kundenbediirfnisse zugeschnittene Produkte zu
entwickeln (Kasten 3.15). Die Einfihrung neuer Technologien ist wichtig fiir die Entwicklung neuer Marktstrategien. So rief
z.B. der kanadische Industrie- und AuBenhandelsverband Canadian Manufacturers and Exporters in der Provinz Ontario das
Programm SMART ins Leben, das Hersteller dabei unterstitzt, ihre Produktivitdt durch Technologietransfers zu verbessern
und ihre Mitarbeiter im Umgang mit diesen neuen Technologien zu schulen®*.

Die Erfahrung zeigt, dass es sich positiv auswirken kann, nicht nur mit einzelnen Firmen, sondern auch mit ganzen
Unternehmensclustern oder Lieferketten zusammenzuarbeiten. Dies ist darauf zurlickzufiihren, dass Unternehmen auf
regionaler Ebene oft auf einen gemeinsamen Wissens-, Innovations- und Kompetenzpool zugreifen®. In der Region Riviera
del Brenta in ltalien z.B. trug die Zusammenarbeit von Betrieben, Gewerkschaften und &ffentlichem Sektor vor Ort dazu
bei, sowohl die Kompetenznachfrage als auch das Kompetenzangebot zu erhdhen (Kasten 3.16).

Kasten 3.16 Die gemeinsame Strategie zur Steigerung der Wertschépfung in der
Region Riviera del Brenta, Italien

In der norditalienischen Industrieregion Riviera del Brenta haben die dort ansdssigen Schuhunternehmen ihre
Mittel fiir Investitionen in die Weiterbildung zusammengelegt und gleichzeitig gemeinsam an einer Strategie
zur Aufwertung ihrer Marktstrategien gearbeitet, um sich auf internationalen Markten bei einer anspruchsvollen
Kundschaft durchzusetzen. Die unweit von Venedig gelegene Region war traditionell von Kleinbetrieben gepragt,
die hauptsdchlich geringqualifizierte Produktionsarbeiter beschiftigten. Heute hingegen beliefert die Region Kunden
weltweit mit hochwertiger Damenschuhmode (Giorgio Armani, Louis Vuitton, Chanel, Prada, Christian Dior) und hat
Uber den lokalen Arbeitgeberverband ACRIB eine internationale Marke entwickelt.

Der Anteil der hochqualifizierten Beschiftigten in den Bereichen Design, FuE, Management und Marketing ist in
der Region in den letzten beiden Jahrzehnten stetig gestiegen. Vor der Neupositionierung in den Jahren 1993-1994
handelte es sich bei fast allen Mitarbeitern der Schuhunternehmen der Riviera del Brenta um geringqualifizierte
Produktionsarbeiter; inzwischen hat sich deren Anteil auf 40% reduziert, wahrend 50% der Beschiftigten im
Design und weitere 10% im kaufmannischen Bereich titig sind. Eine enge Zusammenarbeit mit den ortlichen
Gewerkschaftsvertretungen gewahrleistete, dass die Produktivitétssteigerungen mit Lohnerhthungen und verbesserten
Arbeitsbedingungen insbesondere in Bezug auf Gesundheit und Sicherheit einhergingen.

Die unter privater Leitung stehende Fachschule der Schuhindustrie der Riviera del Brenta, das Politecnico Calzaturiero,
beschaftigt u.a. Manager aus den Unternehmen, die Arbeitnehmer und Arbeitsuchende aus der Gegend in Abendkursen
unterrichten; zudem bietet sie Managementkurse an und investiert in Forschung, Innovation und Technologietransfer.
Somit arbeitet sie, wahrend sie in das Kompetenzangebot investiert, gleichzeitig an der Optimierung der Nutzung von
Kompetenzen, indem sie neue Produkte entwickelt und auf eine Verbesserung des Personalmanagements hinwirkt. Die
Tatsache, dass die Unternehmen in der ACRIB zusammengeschlossen sind, hat zur Folge, dass sie sich weniger Sorgen
tber die Kosten von Weiterbildung, Technologieeinfiihrung und Innovationen machen miissen und sich starker bewusst
sind, dass Investitionen in das Humankapital vor Ort nicht nur die Geschéftsaussichten der einzelnen Unternehmen
verbessern, sondern auch fiir den weltweiten Erfolg der Schuhmode aus der Riviera del Brenta entscheidend sind.

Quelle: Froy, Giguere und Meghnagi (2011); Destefanis (2012).

Waihrend sich solche Formen der lokalen Zusammenarbeit von Unternehmen oft auch ohne &ffentliche Unterstiitzung

herausbilden, konnen staatliche Instanzen diese Initiativen fordern und zu ihrem Erhalt beitragen, indem sie:

= die Entwicklung regionaler Marken unterstiitzen, wodurch die Zusammenarbeit von Unternehmen erméglicht wird und
diese gemeinsam versuchen kénnen, Zugang zu Markten mit hdherer Wertschopfung oder zu Auslandsmérkten zu erlangen;

= die Entwicklung von Arbeitgebervereinigungen und Branchennetzwerken fordern, wodurch die Arbeitgeber Aus- und
Weiterbildungsressourcen zusammenlegen und bei der Entwicklung von Produktinnovationen zusammenarbeiten konnen;
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= Schulungen fiir Fiihrungskrafte und fachliche Unterstlitzung fiir Unternehmen, insbesondere KMU, anbieten; und

= die Forschung und Entwicklung sowie die Erprobung neuer Produkte férdern und gleichzeitig den Technologietransfer

unterstitzen.

Unternehmerische Initiative fordern

Lander kénnen die Schaffung neuer Arbeitspldtze und die Kompetenznachfrage dadurch stimulieren, dass sie unter-
nehmerische Initiative férdern. Denn als Unternehmer wird man nicht geboren, man wird dazu gemacht. Auch Bildungs-
und Ausbildungseinrichtungen konnen direkt zur Schaffung anspruchsvollerer Arbeitspldtze beitragen, indem sie ihre

Schiiler und Studierenden bei der Entwicklung unternehmerischer Kompetenz unterstiitzen. Um als Unternehmer erfolgreich

zu sein, miissen diese lernen, wie sie Chancen identifizieren und in erfolgreiche Geschiftskonzepte umwandeln sowie

eventuell auftretende Schwierigkeiten und Hindernisse erkennen und tiberwinden. Wenn unternehmerische Kompetenzen

an Schulen, Hochschulen und Berufsbildungseinrichtungen vermittelt werden, erhalten Schiiler und Studierende die
Chance, die hierzu notwendigen Fahigkeiten zu entwickeln (Kasten 3.17)%. In der Tiirkei z.B. wird unternehmerische

Initiative durch die Veranstaltung von entsprechenden Wettbewerben und durch das Angebot von Zertifikatsstudiengdngen

und Kursen zur Unternehmensgriindung und -flihrung an Universititen geférdert mit dem Ziel, bei Schiilern der
Sekundarstufe und Studierenden in den unteren Semestern ein unternehmerisches Bewusstsein zu wecken. Zudem hat

die turkische Organisation fiir die Entwicklung kleiner und mittlerer Unternehmen ein Griindungsférderungsprogramm

entwickelt, in dessen Rahmen Schulungen angeboten werden und Zentren zur Unternehmensoptimierung eingerichtet
wurden, die junge Unternehmen in den kritischen ersten Jahren nach der Griindung unterstiitzen sollen. Diese Zentren
bieten Dienstleistungen an wie Beratungen zur Verbesserung der Geschdftstatigkeit, preisgtinstige Gewerbeflichen und

Méglichkeiten zur gemeinsamen Nutzung von Bliroausstattung.

Auch Zuwanderer kénnen unternehmerisch tétig sein: Im Zeitraum 1998-2008 stieg die Zahl der von Unternehmern mit

Migrationshintergrund geschaffenen Arbeitsplétze kontinuierlich an (Kasten 3.18).3

Kasten 3.17 Unternehmerische Kompetenzen entwickeln

Die Vermittlung unternehmerischer Kompetenzen und das Angebot praktischer Hilfestellungen sind fiir viele
Hochschulen noch Neuland. Die erfolgreiche Einfiihrung solcher Programme erfordert nicht nur eine bessere
Vernetzung der Bereiche ,Forschung” und , Lehre” der Hochschule, sondern auch die Zusammenarbeit mit anderen
Tragern der Griindungsforderung und die (umfassende) ErschlieBung von Finanzierungsquellen. Offentliche
PolitikmaBnahmen konnen diesen Prozess erleichtern. Die wichtigsten Handlungsprioritaten sind dabei:

* Die Forderung unternehmerischer Initiative zur Aufgabe der Universititsleitung machen. Um unternehmerische
Initiative zu fordern, missen die Hochschulen selbst unternehmerisch denken und innovativ sein. In den Ver-
einigten Staaten und Malaysia berticksichtigen viele private und &ffentliche Hochschulen bei Einstellungs- und
Beforderungsverfahren fiir akademisches Personal inzwischen Aspekte wie Unternehmergeist, Praxiserfahrung
oder Aktivitaten im Bereich des Mentorings von Unternehmern.

Netzwerkaktivititen und Austausch erleichtern. Informationen zur Unternehmensgriindung und zur Selbst-
standigkeit missen den Studierenden leicht zuganglich sein. In Deutschland verfligt mehr als die Halfte der
Hochschulen, die sich in der Forderung unternehmerischer Initiative engagieren, lber spezielle Zentren, die
Informationen, Schulungen und Zugang zu Netzwerken anbieten. Ein neues Programm des Bundesministeriums
fur Wirtschaft und Technologie (EXIST) verleiht Universitdten, die in diesem Bereich besonders erfolgreich sind,
ein Pradikat und unterstiitzt sie finanziell. Auch der Aufbau von Netzwerken und der Austausch zwischen
Universitaten werden gefordert. Die interuniversitdre Zusammenarbeit kann zur Verbreitung und zum verstarkten
Einsatz innovativer pddagogischer Ansdtze und Lehrmaterialien in der Unternehmerbildung beitragen. Das
franzosische Observatoire des pratiques pédagogiques en entrepreneuriat (Observatorium der padagogischen
Praxis in der Unternehmerbildung) bietet eine Online-Materialsammlung mit innovativem Lehrmaterial fiir die
Unternehmerbildung und organisiert zudem regelmafige Netzwerkveranstaltungen fiir Lehrer und Mitarbeiter von
Organisationen zur Forderung unternehmerischer Initiative.

Eine gute Balance zwischen éffentlicher und privater Finanzierung finden. Offentliche Startfinanzierungen fiir
universitare Aktivitdten im Bereich Griindungsférderung werden in den meisten OECD-Léndern bereitgestellt. Doch
auch wenn 6ffentliche Zuschusse fiir die langfristige Deckung der Personal- und Gemeinkosten wichtig sind, sollten
Universitaten auch fiir private Finanzierungslosungen z.B. fiir Griindungsberatungs- und Inkubationszentren offen sein.
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Wenn potenzielle Unternehmer und Unternehmerinnen schon frith die Gelegenheit erhalten, sich mit den
Management- und Organisationsprozessen in der Privatwirtschaft vertraut zu machen, fordert dies die Entwicklung
unternehmerischer Fahigkeiten und Kompetenzen. Hochschulen kénnen auch versuchen, mit dem Verkauf von
Anteilen an Spin-offs Einkiinfte zu erzielen (eine in den Vereinigten Staaten weitverbreitete Praxis) oder indem sie
Unternehmensberatung anbieten (wie dies im Vereinigten Konigreich haufig geschieht). In Deutschland und Italien
sind private Kofinanzierungen weniger tblich, doch gibt es Anzeichen fiir ein zunehmendes Engagement des privaten
Sektors in diesem Bereich.

= Alle Fachbereiche in die Forderung unternehmerischer Initiative einbinden. Zur Entwicklung ihrer unter-
nehmerischen Kompetenzen brauchen Studierende Zugang zu Lernmoglichkeiten sowohl innerhalb als auch
aullerhalb ihres Studiums. Solche Mdoglichkeiten standen traditionell indessen hauptsachlich Studierenden der
Fachbereiche Wirtschaft und Ingenieurwesen offen und nicht allen Studierenden. Seit Neuerem werden jedoch
auch Studierende anderer Fachrichtungen unterstiitzt. Wahrend in Landern wie Australien, der Tschechischen
Republik, ltalien und Polen noch immer die Forderung von Neugriindungen im Vordergrund steht, gibt es
Anzeichen daflr, dass sich der Schwerpunkt hin zur Férderung wachstumsorientierter und technologieintensiver
Initiativen verschiebt, was bereits das Hauptziel entsprechender Programme in den Vereinigten Staaten ist. In
Danemark und im Vereinigten Konigreich liegt das Hauptaugenmerk darauf, unternehmerisches Bewusstsein zu
fordern und den Studierenden die Fihigkeiten und Kompetenzen zu vermitteln, die ihnen als Geschaftsfihrern
oder unternehmerisch denkenden Angestellten niitzlich sein kdnnen.

Quelle: Hofer, A. et al. (2010).

Kasten 3.18 Ausgewdhlte Forderprogramme fiir unternehmerische Initiative

Spezifische Mallnahmen zur Férderung der unternehmerischen Initiative von Arbeitskréften mit Migrationshintergrund
zielen im Allgemeinen auf die Kompetenzen als Unternehmer und weniger auf das wirtschaftliche Umfeld ab.
Solche ,wissensbasierten” Malnahmen beinhalten in der Regel Informationen zum regulatorischen Rahmen der
Unternehmertatigkeit und zu allgemeinen Anlaufstellen fiir Unternehmer, Bildungsdienstleistungen und Sprachkurse,
Kompetenzvermittlung in den Bereichen Management und Marketing sowie Beratungsdienstleistungen. Maf-
nahmen zum Aufbau des Sozialkapitals umfassen Mentoringangebote und personalisierte Dienstleistungen, die auf
die Verbesserung der Networking-Fahigkeiten des Unternehmers abzielen und ihm den Zugang zu allgemeinen
Netzwerken in der Geschéftswelt und zu Markten erleichtern sollen.

In Deutschland startete der im Jahr 2000 gegriindete Verein ,Unternehmer ohne Grenzen” 2001 das von der Stadt
Hamburg und dem Europaischen Sozialfonds geforderte Projekt ,Zentrum fiir Existenzgriindungen und Betriebe von
Migrantinnen und Migranten”. ,Unternehmer ohne Grenzen” bietet Beratung sowie Seminare und Schulungen zu
rechtlichen und steuerlichen Themen an, um Unternehmer mit Migrationshintergrund mit der deutschen Arbeits-
gesetzgebung, dem Einkommen- und Korperschaftsteuerrecht und dem Sozialversicherungsrecht vertraut zu machen.
Auch allgemeinere wissensbasierte Angebote — wie Schulungen in den Bereichen Finanzierung, Produktion, Investition
und Marketing oder die Unterstiitzung bei Unternehmensplanung und Buchhaltung — gehtren zum Leistungsspektrum
des Vereins, der zudem den Zugang von unternehmerisch tatigen Migranten zu den grol’en Unternehmensverbédnden
und ihre Integration in das lokale Geschaftsumfeld fordert.

Die Initiative Ethnic Minority Business Service im Vereinigten Konigreich bietet Unternehmern mit Migrations-
hintergrund spezielle Hilfestellung in allen Bereichen der Unternehmensentwicklung von der Startfinanzierung bis hin
zur Begleitung schon ldnger bestehender Unternehmen. Der EMBS wurde 1987 als zentrale Anlauf- und Beratungsstelle
fir Griindungswillige und Unternehmer aus der schwarzen Bevoélkerung und von anderen Minderheitengruppen in der
Stadt Bolton eingerichtet. Die Arbeit des EMBS gliedert sich in drei Phasen: Kontaktaufbau/Erstinformation, individuelle
Bedarfsbeurteilung und schliellich die konkrete Umsetzung von Unterstiitzungsleistungen. Der EMBS bietet sein
Angebot in mehreren Sprachen an. Es umfasst Schulungen sowie Beratungs- und Finanzierungsdienstleistungen
sowohl fiir Neugrlinder als auch fiir bereits etablierte Unternehmer. Die Griindungsunterstiitzung beinhaltet die
Kapitalbeschaffung, die Vermittlung betriebswirtschaftlicher und unternehmerischer Kompetenzen, die Geschdfts-
planung, die Suche nach Gewerbefldchen und die Buchfiihrung. Zudem werden Schulungen zu den Themen Steuer-
und Arbeitsrecht, Patent- und Markenschutz, Verkaufsférderung, Marketing, Eintritt in internationale Markte und IT-
Dienstleistungen angeboten. Im Zeitraum 2001-2006 Uberlebten 90% der vom Programm unterstiitzten Unternehmen
die ersten zwei Geschftsjahre gegeniiber 62% im landesweiten Durchschnitt.

Quelle: OECD (2011e).
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Tabelle 3.1

Kompetenzen effektiv nutzen: Wichtigste Fragen, Indikatoren und Quellen

Wichtigste Fragen

Ausgewdhlte Indikatoren
fiir die Selbsteinschitzung

Effektiven Einsatz der vorhandenen Kompetenzen sichern

Ausgewdhlte weiterfithrende Literatur
und Politikbeispiele

Schopfen Arbeitnehmer in
meinem Land ihre Fahigkeiten
bei der Arbeit voll aus?

Wie haufig tritt
Arbeitslosigkeit, speziell
bei besonders gefihrdeten
Gruppen, in meinem Land
auf?

* Qualifikationsdiskrepanzen
http://dx.doi.org/10.1787/888932480066

* Kompetenzdiskrepanzen nach Eigenangaben
http://dx.doi.org/10.1787/888932480085

¢ Inzidenz von Kompetenziibereinstimmungen/
Kompetenzdiskrepanzen basierend auf der
direkten Messung von Grundkompetenzen und der
Notwendigkeit, diese am Arbeitsplatz einzusetzen
(OECD Adult Skills Survey, erscheint 2013)

o Arbeitslosigkeit nach Bildungsniveau
http://dx.doi.org/10.1787/888932462947

o Arbeitslosigkeit nach Alter und Geschlecht
http://stats.oecd.org/wbos/default.

aspx?DatasetCode=LFS_D
¢ Tendenzen bei der Arbeitslosigkeit von Mdnnern,

nach Bildungsniveau
http://dx.doi.org/10.1787/888932463042

¢ Tendenzen bei der Arbeitslosigkeit von Frauen,
nach Bildungsniveau
http://dx.doi.org/10.1787/888932463061

* “Right for the Job: Over-qualified or under-skilled?”,
in Employment Outlook 2011, OECD Publishing.
www.oecd.org/employment/outlook

¢ Desjardins, R. and K. Rubenson (2011), “An Analysis
of Skill Mismatch Using Direct Measures of Skills”,
OECD Education Working Papers, No. 63,
OECD Publishing.
www.oecd.org/officialdocuments/publicdisplaydocu
mentpdf/2cote=EDU/WKP(2011)8&doclanguage=En

* Off to a Good Start? Jobs for Youth 2010,
OECD Publishing.
www.oecd.org/employment/youth

Nachfrage nach anspruchsvollen Kompetenzen erhéhen

Welcher Anteil der
Bevolkerung in meinem Land
hat eine Beschiftigung mit
hoher Wertschopfung?

Wie variiert die
Kompetenznachfrage
in meinem Land nach
Standorten?

Gibt es in meinem Land
geniigend Unternehmer?

* Beschiftigte in Wissenschaft und Technologie
nach Berufen
http://dx.doi.org/10.1787/888932485842

Beschiftigte in Wissenschaft und Technologie
nach Branchen
http://dx.doi.org/10.1787/888932485861

Beschiftigungswachstum in Wissenschaft und
Technologie nach Branchen
http://dx.doi.org/10.1787/888932485880

Vergleich von Kompetenzangebot und -nachfrage
mit dem Diagnoseinstrumentarium des OECD-LEED-
Programms auf Ebene der OECD-Mikroregionen
(verfiigbar auf skills. OECD) basierend auf: Prozentsatz
der Bevolkerung mit postsekundarer Bildung,
Bruttowertschopfung pro Arbeitskraft/Einkommen und
Prozentsatz der Berufsgruppen mit mittleren und hohen
Kompetenzanforderungen

¢ Anteil der Unternel an der g
Erwerbsbevolkerung, nach Geschlecht
www.oecd.org/dataoecd/32/38/49835798.xIs

e Skills for Innovation and Research 2011,
OECD Publishing.
www.oecd.org/document/30/0,3746,
en_2649 33703 47151838 _1_1_1_1,00.html

¢ Froy, F., S.Giguére und M. Meghnagi (2011),
“Skills for Competitiveness: A Synthesis Report”,
OECD Publishing.

* “Entrepreneurship Skills in SMEs”, Entrepreneurship
and Innovation 2010, OECD Publishing.
www.oecd.org/document/16/0,3746,
en_2649 33956792 44938128 1_1_1_1,00.html

* “Migrant Entrepreneurship in OECD Countries”,
in International Migration Outlook 2011,
OECD Publishing.
www.oecd.org/migration/imo
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Anmerkungen

1. In manchen Fillen besteht ein Zusammenhang zwischen einem Mangel an Fachkréiften und bestimmten Diskrepanzen zwischen
dem Kompetenzniveau der Arbeitskréfte und den Arbeitsplatzanforderungen. Unterqualifizierung kann beispielsweise ein Anzeichen fiir
chronischen Fachkriftemangel sein, da manche Arbeitgeber bestimmte Stellen mit weniger qualifizierten Arbeitskréften besetzen.

2. Quah (1999).
3. Quintini (2011a).

4. Gleichstellungsfragen in den Bereichen Bildung, Beschaftigung und Unternehmertum beleuchtet die OECD Gender Initiative im Detail
(OECD, erscheint demnéchst).

5. Quintini (2011b).

6. OECD et al. (2012).

7. Bloom et al. (2007).

8. McKinsey (2009).

9. OECD (2011a).

10. Toner (2011).

11. OECD (2010b).

12.Vgl. z.B. Baldwin und Johnson (1995).

13. Beispielsweise werden in Australien rd. 54% der betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen auf dieser Basis durchgefiihrt, vgl. ABS
Survey of Education, Training and Information Technology (2001).

14. OECD (2010¢).

15. OECD et al. (2012).

16. OECD (2009).

17. AfDB (2011).

18.1LO (2011).

19. Quintini (2011a).

20. Backes-Gellner und Veen (2008); Woessmann et al. (2007).
21. Werquin (2010).

22. Quintini (2011a).

23. OECD (2004).

24. Desjardins and Rubenson (2011).

25. Lloyd und Payne (2006); Finegold und Soskice (1988); Froy, Giguere und Meghnagi (2011).

26. Bei Arbeitskréften in Niedrigqualifikationsgleichgewichten ist die Wahrscheinlichkeit am geringsten, dass diese in sich selbst
investieren oder von ihren Arbeitgebern bei der Entwicklung oder dem Erhalt ihrer Kompetenzen unterstiitzt werden (vgl. Desjardins
und Rubenson, 2011).

27. Froy, Giguere and Hofer (2009).

28.Vgl. OECD (2010a); Scottish Government (2007); Froy, Giguere und Meghnagi (2011).
29. UKCES (2010).

30. Buchanan et al. (2010).

31. Ashton und Sung (2011).

32. Mason (2011).

33. Ashton und Sung (2011).

34.Verma (2012).

35. Finegold (1999) nennt dies ,lokale Kompetenzokosysteme” (,local skills ecosystems”).
36. Potter (2008).

37. OECD (2010e).
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DIE NACHSTEN SCHRITTE

DIE DATENGRUNDLAGE FUR DIE GESTALTUNG WIRKUNGSVOLLER KOMPETENZPOLITISCHER

MASSNAHMEN VERBESSERN

Der erste Schritt auf dem Weg zur Entwicklung einer nationalen Kompetenzstrategie ist der Aufbau einer Datenbasis tber
die vorhandenen Kompetenzen, die es den Landern ermdglicht, ihre Stirken und Schwachen hinsichtlich verschiedener

Aspekte der Skills Strategy der OECD zu evaluieren und Politikalternativen zu konzipieren sowie zu bewerten.

Um diese Anstrengungen zu erleichtern, vollzieht die Skills Strategy der OECD eine Umorientierung von einem quantitativen
Konzept des Humankapitals, gemessen in formalen Bildungsjahren, hin zu den Kompetenzen, die die Menschen im
Verlauf ihres Lebens tatsachlich erwerben, ausbauen und u.U. auch wieder verlieren. Eine empirische Grundlage hierfiir
bietet die Erhebung der OECD (Uber die Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener, eine in ihrer Form bislang beispiellose
Untersuchung der auf individueller Ebene vorhandenen Kompetenzen, in der auch auf die Frage der Nutzung dieser
Kompetenzen am Arbeitsplatz sowie der daran gekniipften wirtschaftlichen und sozialen Ergebnisse eingegangen wird
(Kasten 4.1). Die ersten Resultate der Erhebung der OECD (iber die Fihigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener werden
im Oktober 2013 in der neuen Publikation OECD Skills Outlook verdffentlicht werden. In spéteren Ausgaben wird diese
Publikation tber die laufenden Arbeiten der OECD zum Thema Kompetenzen informieren, z.B. zur Frage der Deckung
des Kompetenzbedarfs, zu Maoglichkeiten zur Verhinderung eines Kompetenzschwunds bei freigesetzten Arbeitskraften
und zur Forderung ihrer Wiedereingliederung in die Beschaftigung, zu Malinahmen zur Flexibilisierung der Aus- und
Weiterbildungssysteme mit Blick auf lokale Anforderungen und zur Mobilisierung naturwissenschaftlicher Kompetenzen fiir
die Innovationstatigkeit. Gestlitzt auf das fur die Skills Strategy erstellte Rahmenkonzept wird diese Flaggschiff-Publikation
es der OECD zudem gestatten, Wissensliicken in Bereichen wie der Finanzierung der Kompetenzentwicklung sowie bei

verschiedenen Aspekten der Erwachsenenbildung zu identifizieren und zu schlieflen.

Kasten 4.1 Das Analysepotenzial der Erhebung der OECD liber die Fahigkeiten
und Fertigkeiten Erwachsener

Die Erhebung der OECD zu den Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener (die aus der Internationalen Vergleichs-
studie der Kompetenzen Erwachsener — PIAAC — hervorgegangen ist) ist die umfassendste internationale Unter-
suchung der in der Erwachsenenbevolkerung vorhandenen Kompetenzen, die je durchgefiihrt wurde. Im Rahmen
dieser Erhebung werden in allen Teilnehmerldndern rd. 5 000 Menschen im Alter von 16-65 Jahren befragt.

Eine direkte Beurteilung der Kompetenzen Erwachsener bietet im Vergleich zu den herkdmmlichen MessgréBen
des Humankapitals, wie z.B. den Bildungsabschliissen, erhebliche Vorteile. Ein Diplom bescheinigt nicht das Vor-
handensein einer bestimmten Kompetenz, nicht einmal am Tag seiner Verleihung; und ein Diplom, das schon vor
vielen Jahren verliehen wurde, sagt noch weniger tber die aktuellen Kompetenzen seines Inhabers aus. Die Erhebung
Uber die Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener misst nicht nur deren Kompetenzniveau, sondern versucht auch
die Zusammenhdnge zwischen den vorhandenen Kompetenzen und dem Erfolg der einzelnen Personen und Lander
zu analysieren. Zudem untersucht sie, inwieweit es den Bildungs- und Weiterbildungssystemen der verschiedenen
Lander gelingt, die nttigen Kompetenzen zu vermitteln, und wie die 6ffentliche Politik die Leistungsfahigkeit dieser
Systeme steigern konnte. Die im Rahmen dieser Erhebung gesammelten Daten, zu denen auch Informationen tiber
die demografischen Merkmale (Alter, Geschlecht, Migrationsstatus usw.), die Bildungslaufbahn und die berufliche
Entwicklung der Teilnehmer sowie iiber soziale Aspekte ihres Lebens gehdren, sind umfassend und detailliert genug,
um Einblick in viele verschiedene Dimensionen der Kompetenzproblematik zu gewéahren:

® Einfluss des Kompetenzniveaus auf die sozialen und wirtschaftlichen Ergebnisse: Die Erhebung gestattet eine
eingehende Analyse der Zusammenhinge zwischen Kompetenzen und Arbeitsmarktergebnissen sowie zwischen
Kompetenzen, Vertrauen, politischem Engagement, Freiwilligenarbeit und Gesundheit. Die Informationen aus der
Erhebung kénnen in Kombination mit hochentwickelten 6konometrischen Modellen Aufschluss dariiber geben,
wie sich das Angebot an Kompetenzen und die Qualitdt der Kompetenzen auf das Wirtschaftswachstum auswirken.

® Nutzung der vorhandenen Kompetenzen am Arbeitsplatz: Die im Rahmen der Erhebung gesammelten Daten
konnen mit anderen Messgrofien des Kompetenzniveaus, z.B. Berufen und Bildungsabschlissen bzw. Diplomen,
verglichen werden, wobei es auch méglich ist, Unterschiede und Ubereinstimmungen bei der Nutzung der
Kompetenzen am Arbeitsplatz in verschiedenen Landern, Branchen und Unternehmen zu untersuchen. Indem
sie einen Vergleich des beobachteten Kompetenzniveaus mit den Arbeitsplatzanforderungen gestatten, bieten
die Erhebungsdaten zudem eine einzigartige Chance, eine direkte MessgroBe der Diskrepanzen zwischen
Kompetenzangebot und Kompetenznachfrage zu entwickeln. Die Daten werden nicht nur Aufschluss tber das
Problem der unzureichenden Nutzung von Kompetenzen, seiner Ursachen und Folgen geben, sondern auch eine
Untersuchung der Griinde von Kompetenzdefiziten erméglichen.
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® Lebenslange Weiterentwicklung von Kompetenzen: Die Erhebung gestattet es aullerdem, einige der fir die
Entwicklung und Pflege von Kompetenzen wichtigen Faktoren zu untersuchen und die Frage zu erortern, wie
sich die Formen des Kompetenzerwerbs im Lauf der Zeit verdndern. Diese Aspekte der Kompetenzentwicklung
konnen sowohl auf Kohorten- als auch auf Landerebene untersucht werden. Die vergleichenden Daten zur
Erwachsenenbildung kénnen zudem zur Identifizierung internationaler Muster der Teilnahme bzw. Nichtteilnahme
an Erwachsenenbildung genutzt werden, wobei es auch darum geht, festzustellen, ob und wo die Teilnahme an
Erwachsenenbildung nichtallen moglich ist, und die Faktoren zu bestimmen, die Menschen zur Teilnahme an Lernen
bewegen konnen. Dariiber hinaus kénnen die Daten bei der Identifizierung von Erwachsenen mit unzureichenden
Kompetenzen helfen und auch zur Entwicklung von Strategien zur Erhéhung ihres Kompetenzniveaus dienen.

* Kompetenzen und Qualifikationen von Zuwanderern: Die Daten aus der Erhebung kénnen auflerdem dazu
verwendet werden, Unterschiede zwischen dem Kompetenzniveau von Zuwanderern, die ihre Kompetenzen
im Aufnahmeland erworben haben, und solchen, die sie im Ausland erworben haben, sowie zwischen
Zuwanderern der ersten und der zweiten Generation zu untersuchen. Solche Informationen geben Aufschluss
tiber Fragen wie z.B., ob die Ertrdge von Kompetenzen davon abhdngig sind, wo die jeweiligen Qualifikationen,
Bildungsabschliisse und Arbeitserfahrungen erworben wurden, in welchem Zusammenhang die Ertrage mit
den gemessenen Kompetenzen (im Gegensatz zu den formalen Bildungsabschliissen) stehen und welche Rolle
Sprachkenntnisse bei den Arbeitsmarktergebnissen und der Berufswahl von Zuwanderern spielen.

* Digitale Kompetenz, Problemlosefdhigkeit in technologieintensiven Umgebungen, Nutzung von Informations-
und Kommunikationstechnologien: Die Erhebung wird es gestatten, besser zu analysieren, wie gut sich
Erwachsene in einer zunehmend technologieintensiven Welt — sowohl am als auch auferhalb ihres Arbeits-
platzes — zurechtfinden. Diese Informationen kénnen zur Untersuchung von Ungleichheiten bei den kognitiven
Grundkompetenzen, insbesondere unter jungen Menschen, sowie der fiir diese Unterschiede ausschlaggeben-
den Faktoren (z.B. familidrer Hintergrund, Bildungsniveau, Organisation des Schulsystems, Qualitdt der Bildung
und Umgang mit IKT) herangezogen werden.

In Zusammenarbeit mit der Europdischen Kommission wird derzeit auch an der Entwicklung einer Internet-Fassung
der Erhebung tber die Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener gearbeitet. Dieses Instrument wird es den einzelnen
Biirgern sowie Unternehmen, Regionen und anderen nachgeordneten Gebietskdrperschaften gestatten, ihre Grund-
kompetenzen (Lesekompetenz, Mathematikkompetenz und Problemldsefdhigkeit in technologieintensiven Um-
gebungen) zu beurteilen und im Vergleich zu den vorliegenden Ergebnissen auf nationaler oder internationaler Ebene
zu evaluieren.

Darliber hinaus arbeitet die OECD an einem interaktiven Internet-Portal zur Kompetenzthematik: skills.oecd. Dieses Portal
wird es staatlichen Stellen, Wissenschaftlern und sonstigen Nutzern gestatten, auf das reiche Angebot an Daten und Analysen
zum Thema Kompetenzen auf einen Blick und in ihrer aktuellsten Form zuzugreifen. Mit diesem Portal werden die Nutzer
Daten nach Themen geordnet abrufen konnen und die Maglichkeit haben, die Leistung ihres Landes mit der anderer
Lander zu vergleichen und sich mit anderen Landern Uber ihre Erfahrungen mit der Umsetzung qualifikationspolitischer
MaRnahmen und tiber Beispiele bester Praxis auszutauschen.

Der wirtschaftliche und soziale Kontext in den einzelnen Landern ist indessen unterschiedlich, sie befinden sich in
unterschiedlichen Stadien der Entwicklung und verfiigen auch iber unterschiedlich gut ausgebaute Kapazititen zur
Erfassung und Analyse von Daten zu Fahigkeiten und Fertigkeiten. Zustzlich zur Teilnahme an einem grof’en Messprojekt
wie der Erhebung der OECD tber die Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener besteht fiir viele Entwicklungs- und
Schwellenldnder die Herausforderung darin, die statistischen Infrastrukturen zu schaffen, mit denen es moglich ist,
regelmalig ein breites Spektrum an Daten zu erfassen, wie es fiir die Zwecke der Politikgestaltung erforderlich ist. Im
Rahmen ihres mehrjdhrigen Aktionsplans fir Entwicklung (,Multi-Year Action Plan on Development”) haben die Staats-
und Regierungschefs der G20-Lander die OECD, die ILO, die UNESCO und die Weltbank beauftragt, gemeinsam an
der Formulierung eines international vergleichbaren Katalogs von Indikatoren fiir die Messung von Kompetenzen in
Entwicklungslandern zu arbeiten. Ein Bericht mit entsprechenden Empfehlungen soll in Kiirze veroffentlicht werden. Zudem
hat die OECD als Folgemafinahme zum Hochrangigen Forum tber die Wirksamkeit der Entwicklungszusammenarbeit in
Busan (2011) im Kontext der OECD-Entwicklungsstrategie ein Rahmenkonzept fiir ,Bildung im Dienste der Entwicklung”
(Education for Development) ausgearbeitet. Dieses Rahmenkonzept soll die Millenniumsentwicklungsziele ergdnzen,
indem es eine Reihe von Indikatoren liefert, anhand von denen untersucht werden kann, was Bildungssysteme leisten, und
zwar nicht nur in Bezug auf die Abschlussquoten, sondern auch was die Kompetenzen anbelangt, tiber die die Schiilerinnen
und Schiiler tatsachlich verfiigen — oder auch nicht —, wenn sie die Schule verlassen.
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Da die Kompetenzpolitik gegen Ungleichgewichte auf regionaler bzw. lokaler Ebene vorgehen muss, um wirkungsvoll zu
sein, bendtigen die zustédndigen staatlichen Stellen Daten (iber das Angebot und die Nachfrage nach Kompetenzen, die auf
Ebene der lokalen Arbeitsmarkte aufgeschliisselt werden kénnen — auch und gerade in aufstrebenden Volkswirtschaften, wo
die lokalen Unterschiede besonders grol} sein konnen. Viele Lander verfiigen jedoch nicht tiber die richtigen Instrumente,
um Probleme in Bezug auf Kompetenzangebot und -nachfrage auf subnationaler Ebene zu beurteilen bzw. (iber die nétigen
Kapazitdten, um solche Probleme zu analysieren. Um die Lander bei der Erstellung der erforderlichen ausgeschliisselten
Daten zu den vorhandenen Kompetenzen zu unterstlitzen, sammelt und analysiert die OECD aufgeschliisselte Daten zu
Angebot und Nachfrage, mit denen sie den Ldndern dabei helfen kann, festzustellen, ob ihre Wirtschaft durch ein Gleich-
gewicht zwischen Angebot und Nachfrage auf hohem oder auf niedrigem Niveau, durch einen Kompetenzangebots-
Uberhang oder im Gegenteil durch ein fehlendes Angebot an Kompetenzen gekennzeichnet ist. Diese Daten werden auf
http://skills.oecd.org verflgbar sein.

DIE ENTWICKLUNG UND UMSETZUNG NATIONALER KOMPETENZSTRATEGIEN UNTERSTUTZEN

Mehrere Lander haben bereits nationale Kompetenzstrategien verdffentlicht oder arbeiten derzeit solche Strategien aus'. Die
entscheidende Herausforderung besteht jedoch darin, diese Strategien in der Praxis umzusetzen und einen ganzheitlichen
Ansatz zu entwickeln, der alle wichtigen Akteure auf nationaler und lokaler Ebene einbezieht. Dazu sind Flexibilitat und
Beweglichkeit notwendig, um auf neue Anforderungen reagieren zu kénnen und dafiir zu sorgen, dass die Strategien unter
unterschiedlichen lokalen Rahmenbedingungen wirkungsvoll sind. Einige Lander sind schon recht weit bei der Schaffung
von Einrichtungen, die sich speziell mit qualifikationspolitischen Mafinahmen befassen und die in der Lage sind, die
aktuelle Situation zu analysieren, eine Strategie zu entwickeln und deren Umsetzung zu unterstlitzen (Kasten 4.2); in
anderen Landern bleibt auf diesem Gebiet hingegen noch viel zu tun.

Kasten 4.2 Spezialisierte Stellen fiir die Koordinierung der nationalen Kompetenzpolitik

Skills Australia ist ein unabhéngiges, offentlich-rechtliches Organ, das das australische Bildungs- und Arbeitsministe-
rium (Ministry for Education, Employment and Workplace Relations) im Hinblick auf den aktuellen und kinfti-
gen Kompetenzbedarf in der Erwerbsbevolkerung berdt. Es analysiert aktuelle und neue Kompetenzanforderungen
in verschiedenen Wirtschaftsbereichen, beurteilt Datenmaterial von beauftragten Forschungseinrichtungen sowie
Akteuren aus der Wirtschaft und unterbreitet der Regierung Empfehlungen, die ihr bei ihren Entscheidungen im
Bereich der Kompetenzentwicklung helfen und fiir Reformimpulse im Bildungs- und Weiterbildungssektor sorgen
sollen. 2012 wurde Skills Australia durch die National Workforce and Productivity Agency abgel6st, die nun die
Aufsicht tiber die Koordinierung fiihren wird. Ein Lenkungsausschuss fiir die Umsetzung, in dem alle zustandigen
Stellen vertreten sind, wird der Regierung insgesamt Bericht erstatten.

Die UK Commission for Employment and Skills (UKCES) wurde 2008 entsprechend den Empfehlungen des Leitch
Review eingerichtet, in dem der Kompetenzbedarf des Vereinigten Konigreichs beurteilt und auch Kompetenzziele
fur 2020 gesetzt wurden. Die UKCES evaluiert die Fortschritte des Vereinigten Konigreichs auf dem Weg zur
Erreichung der Kompetenzziele, berit die betroffenen Ministerien zu Strategien, Zielen und Mallnahmen, tiberwacht
das Berufsbildungssystem und fiihrt die Aufsicht tber die Sector Skills Councils. Sie setzt sich mehrheitlich aus
Unternehmenschefs zusammen, zéhlt aber auch Vertreter von Gewerkschaften und Organisationen ohne Erwerbs-
zweck unter ihren Mitgliedern. Der Auftrag der UKCES wurde 2011 neu formuliert, wobei der Akzent stérker auf die
Forderung der Investitionen und Ambitionen der Arbeitgeber sowie eine wettbewerbsorientierte Nutzung 6ffentlicher
Investitionen zur Steigerung der Investitionen der Arbeitgeber in die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter gesetzt wurde.

Die Expert Group on Future Skills Needs in Irland berét die irische Regierung tiber den aktuellen und kiinftigen
Kompetenzbedarf der Wirtschaft sowie andere Arbeitsmarktfragen, die sich auf das Unternehmens- und Beschfti-
gungswachstum in Irland auswirken. Die Expertengruppe, die sich aus Vertretern von Wirtschaftsverbdnden,
Bildungs- und Weiterbildungseinrichtungen und Gewerkschaften zusammensetzt, tragt entscheidend dazu bei, dass
der Fachkraftebedarf des Arbeitsmarkts antizipiert und gedeckt werden kann. Die 1997 eingerichtete EGFSN ist
dem Minister fiir Beschaftigung, Unternehmen und Innovation sowie dem Minister fiir Bildung und Kompetenzen
unterstellt. Der Forfas, d.h. der fiir Unternehmen, Handel, Wissenschaft, Technologie und Innovation zustindige Beirat
fiir Grundsatzfragen, sowie die irische Berufshildungsbehorde (FAS) unterstiitzen die EGFSN bei Forschungsarbeiten
und Analysen. Die Skills and Labour Market Research Unit der FAS arbeitet der Expertengruppe mit Datenmaterial,
Analysen sowie Forschungsarbeiten zu und pflegt die nationale Kompetenzdatenbank. Die EGFSN berit die
Regierung in Fragen der Kompetenzpolitik, die sich auf die Unternehmen auswirken, indem sie Prognosen und
Vergleichsstudien anstellt, strategische Beratung zur Kompetenzentwicklung durch Bildung und Weiterbildung bietet
und Daten zu Fachkréfteangebot und -nachfrage sammelt und analysiert.
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Als FolgemafRnahme zur Entwicklung der Skills Strategy wird die OECD Leitlinien mit Methoden fiir die Formulierung
nationaler Kompetenzstrategien ausarbeiten. Diese Leitlinien werden sich auf Fragen stiitzen, wie z.B.: Welche Elemente
zeichnen eine gute Strategie aus? Mit welcher Art von institutioneller Infrastruktur kann die Umsetzung einer solchen
Strategie unterstiitzt werden und wie kann deren Funktionsfahigkeit unter unterschiedlichen nationalen Kontextbedingungen
gewdhrleistet werden? Welche Lénder sind bei der Gestaltung und Umsetzung einer ressortiibergreifenden Kompetenz-
politik am weitesten fortgeschritten und kénnen daher als Vorbild fiir andere dienen? Wie konnen die Bildungs- und
Berufsbildungssysteme flexibler gestaltet werden, so dass sie den lokalen Anforderungen gerecht werden und zugleich die
Rechenschaftspflicht wahren sowie der Verwirklichung nationaler Politikziele dienen kénnen?

Um die Umsetzung ihrer Skills Strategy zu unterstiitzen, wird die OECD die aktuellen Anstrengungen auf nationaler und
internationaler Ebene berticksichtigen, damit auf der in einigen Landern bereits geleisteten Arbeit aufgebaut werden kann
(Kasten 4.3). Letztlich gilt: Die Kompetenzpolitik geht uns alle an.

Kasten 4.3 Verknlipfung der EU-Politik fiir lebenslanges Lernen
mit der OECD Skills Strategy: Rumanien

Die rumdnische nationale Qualifikationsbehtrde (ANC), die 2011 eingerichtet wurde, ist fir die Entwicklung
nationaler kompetenzpolitischer MaRnahmen und Strategien zustindig. Sie arbeitet eng mit dem Ministerium fur
Bildung, Forschung, Jugend und Sport sowie dem Ministerium fiir Arbeit, Familie und Sozialschutz zusammen und
entwickelt derzeit auch einen nationalen Qualifikationsrahmen, der mit der EU-Politik fiir lebenslanges Lernen (z.B.
dem Europdischen Qualifikationsrahmen) und anderen internationalen Rahmenkonzepten bzw. Initiativen, z.B. der
Skills Strategy der OECD, Ubereinstimmen und mit ihr vereinbar sein soll.

Die Behorde wird bei ihrer Arbeit durch einen Beirat unterstlitzt, der sich aus Vertretern der Ministerien,
des nationalen Berufsbildungszentrums und der nationalen Beschdftigungsbehorde sowie von Schulen und
Hochschulen, Studentenverbdnden und anderen betroffenen Akteuren, z.B. Gewerkschaften, Arbeitgeberverbdnden,
Berufsverbdnden und Sektorausschiissen, zusammensetzt. Den ruménischen Behdrden zufolge plant das Land, eine
nationale Kompetenzstrategie auf der Grundlage des Rahmenkonzepts der OECD auszuarbeiten.

Quelle: Autoritatea Nationala pentru Calificari, Rumanien.

Anmerkung

1. 27 Lander haben den ,Skills Steering and Financing Questionnaire” der OECD beantwortet, den die Organisation im November 2011
an Mitglieds- und Partnerlander gesendet hat. 22 Lander (Uiber 80%) verfiigen (iber eine Kompetenzstrategie; ein weiteres Land (Italien)
arbeitet derzeit an der Entwicklung einer solchen Strategie. In zwei Fillen ist die Lage nicht klar: In einem Fall liegt keine nationale Strategie
vor, dafiir gibt es aber Strategien auf subnationaler Ebene; nur in einem Fall liegt keine Strategie vor.
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Bessere Kompetenzen, bessere Arbeitsplatze,

ein besseres Leben
EIN STRATEGISCHES KONZEPT FUR DIE KOMPETENZPOLITIK

Kompetenzen sind die globale Wahrung des 21. Jahrhunderts. Wird nicht richtig in Kompetenzen investiert, miissen
Menschen ein unbefriedigendes Leben am Rande der Gesellschaft fristen, kann sich technischer Fortschritt nicht in
Wirtschaftswachstum niederschlagen und kénnen Lander in einer weltweit zunehmend wissensbasierten Gesellschaft
nicht mehr im Wettbewerb mithalten. Die ,,Wéhrung Kompetenzen* verliert jedoch mit der Zeit an Wert, sei es weil sich
die Arbeitsmarktanforderungen verandern oder weil nicht genutzte Kompetenzen verkiimmern.

Mit der weltweiten Wirtschaftskrise und der mit ihr einhergehenden hohen Arbeitslosigkeit — vor allem unter jungen
Menschen - ist es noch dringlicher geworden, fiir bessere Kompetenzen in der Bevélkerung zu sorgen. Gleichzeitig muss
gegen die wachsende Einkommensungleichheit vorgegangen werden, die zu einem groBen Teil auf Verdienstunterschiede
zwischen gering- und hochqualifizierten Arbeitskraften zurtickzufiihren ist. Die vielversprechendste Lésung flir diese
Probleme sind wirkungsvolle Investitionen in Kompetenzen wahrend des gesamten Lebens, von der frithkindlichen
Bildung Uber die Pflichtschulzeit bis ins Erwerbsleben.

Die Skills Strategy der OECD bietet ein strategisches Rahmenkonzept, das den Landern dabei helfen soll, besser zu
verstehen, wie in Kompetenzen in solcher Weise investiert werden kann, dass sie Leben verandern und Volkswirtschaften
Antrieb geben kénnen. Sie wird den Landern dabei helfen, die Starken und Schwéachen ihres Kompetenzangebots und
ihrer existierenden Qualifikationssysteme zu identifizieren, diese Aspekte im internationalen Vergleich zu betrachten

und MaBnahmen zu ihrer Verbesserung auszuarbeiten. Vor allem aber schafft die Strategie das Fundament, auf dem die
zustandigen staatlichen Stellen aufbauen kénnen, um mit allen betroffenen Akteuren — nationalen, lokalen und regionalen
Verwaltungen, Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Lernenden - zusammenzuarbeiten.

Einfihrung

Politikansatz 1: Entwicklung der erforderlichen Kompetenzen férdern
Politikansatz 2: Vorhandene Kompetenzen aktivieren

Politikansatz 3: Kompetenzen effektiv nutzen
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