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1 Einletung

In diessem Bericht werden die bildungspolitischen Hintergrinde zu der Entwicklung der Waeiterbildung
und insbesondere des Lernens im Prozel3 der Arbeit in ausgewéahiten Landern dargestelt. Dartiber
hinaus wird die Verbindung zwischen dem europédischen Konzept des Lebendangen Lernens und dem
LiPA thematisert sowie die Ergebnisse von durchgefiihrten Studien bzw. der Entwicklungsstand ba
Evdudionen in dem Berdch des Lemnens im Proze3 der Arbat. Die Nachzeichnung der
programmatischen Entwicklung in dem Bereich des LiPAs erhelot keinen Angpruch auf Vollgténdigkeit,
dain den untersuchten Unterlagen Lernen im Prozef3 der Arbeit nicht immer explizit themaisert i<

2. K ompetenzentwicklung

In dem ADAPT-Projektbericht (Becker/Spdttl/Stolte 2001) wurden unterschiedliche Lernmoddle in
Zusammenhang mit dem Lernen am Arbatplaz ausgearbaitet. Die folgende Abbildung bietet enen
Uberblick Uber die Vidfalt dieser Lernmodélle.

Lernmoddle Zweck Zidgruppe
E-Learning Ortsunabhadngiges Lernen und Randgruppen, Facharbeiter
Kombination mehrerer Moglichketen | Flhrungskréfte
Geddtungsmoddl Entwicken von zukunftsféhigen Facharbeiter, Angdlernte
Unternehmen Mittleres Management
Reorganisationsmodd Verbessarn der Arbeltsorganisation Management, Facharbeiter
Angdemte
Moderatorenmodell Effizientes Lernen ohne Facharbaiter, Angelernte
Arbetsunterbrechung Berufsanfanger, Mittleres
Manegement
Wissensmodd| Erhdhen der Tranderleisung und von Berufsanfanger, Facharbater
Knowhow
Probleml ésemodd| Stuationsbezogenes Lernen Facharbeiter, Angdermte,
Management

(Quele: Eigene Zusammengdlung nech Becker/Spattl/Stolte 2001)

3. LiPA in Europa

3.1 Anmerkung zu dem Lebendangen Lernen

Geméal3 dem europaischen Memorandum zu Lebendangem Lemen wird Lernen ,,zum Grundprinzip
werden, an dem sch Angebot und Nachfrage in samtlichen Lernkontexten ausrichten® (Kommission der
Europé schen Gemeinschaften 2000:1). Das Memorandum unterscheidet drel ,, grundlegende Kategorien
2weckmddger Lemntdigkaten*: des foomde Lernen, das informdle Lermen und das nicht-formde
Lernen. Dieses Letztere beinhdtet das Lernen am Arbetsplatz, ist aber nicht darauf beschrankt, da
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,nicht-formaes Lernen -auch- im Rahmen von Aktivitéen der Organisationen und Gruppierungen der
Zivilgedlschaft (wie Jugendorganisationen, Gewerkschaften und politischen Parteien) attfinden -kann-
“ (Ebenda 2000:9). In dem Memorandum wird ebenfalls festigestdlt, dass das nicht-formale Lermnen
zwar datfindet, aber dass die Wahrnehmung da entsprechenden Tétigketen ds Lerntétigkeiten noch
unterentwickdt is und somit diese Art von Lernen wetgehend unbemerkt sSch welter entwickelt.
Bedauerlich sa8 weterhin angemerkt, dass die Lernergebnisse -des nicht foomden Lernens- auf dem
Arbatsearkt nicht unbedingt gewdrdigt werden.

Die Forschungsgruppe des Performance and Innovation Unit (vgl. Ashtor/Sung 2001) macht auf die
Komplementaritd zwischen dem lebendangen Lemen und dem arbeitsplatizbezogenen Lernen
aufmerksam: Wéhrend das Konzept des Lebenlangen Lemnens ehar auf die Glechgdlung dler
Mensthen (von Jugendlichen bis zu Pendonierten) umfesst, befindet Sch das Konzept des
abatplazbezogenen Lenens (LiPA) in dem Beziehunggeflige zwischen Arbeitgebern und
Arbetnenmern. Weiter wird folgendes zu dem arbeitsplatzbezogenen Lernen erlautert: , 1t is affected by
policies designed to enhance productivity in the workplace and increase the skills and ability to
learn of individual employees. However, many workplaces, if not the majority, gill make
effective use of Taylorist work practices and provide little if no opportunity for developing the
skills of workers. Thus, if we are to promote lifelong learning only through employers then we
risk missing a substantial proportion of the labour force employed in low skilled work in both the
service and manufacturing sectors® (PIU 2001-2).

Im September 2001 gdlte die Européische Kommission (2001) fedt, dass die Beschéftigungspalitik in
2001 postive Wirkungen auf die Schaffung von Arbatspléizen indb. in den wissenantensven und
Hochtechnologiesektoren gehabt hat. Allerdings formuliert Se in ihren Empfehlungen eine Fokusserung
im Bereich der Qudifikationen und des lebendangen Lernensingb. in Deutschland, Frankreich und dem
Veranigten Konigreich. Auf die Empfenlungen des Europdschen Rates zu dem Thema des lebendangen
Lernens wird fir die enzdnen Landen in diessm Beicht unter dem Abschnitt |, Pergpektive
eingegangen. In dem Beschéftigungsbericht 2001 (Ra 2001) delt der Rat der Europdschen
Kommisson Fortschritte im Bereich des Lebendangen Lernens fest und bringt dies in Verbindung mit
dem Ubergang zu einer wissensbasierten Gesdlschaft zusammen Eine dérkere Aufmerksamkeit wird
dem lebendangen Lernen gewidmet, wobe die Erwachsenenbildung eine groliere Rolle spidt ds die
Ergaudbildung, der Vermittlung der Grundkompetenzen jedoch weithin ein entsprechender Stellenwert
eingeraumt wird. Allerdings werden Mangd in folgenden Bereichen aufgdiget: Die Umsstzung der
Beschéftigungssrategie in den e@nzdnen Mitglieddaaten, die Koordinierung und Forderung von
Synergiegffekten zwischen den betroffenen Minigerien (im Sinne eines echten Policymix), die fehlenden
Zidvorgaben fir die Erhthung der Inveditionen im Berech der Humanressourcen und der
Waterbildungsmanahmen und die unzulénglichen Zusammenarbeait zwischen den daetlichen Behtrden
und den Sozidpartnern.

Die Kommission hat in der folgenden Abbildung ihre Eva uationsergebnisse bezogen auf die Entwicklung
der nationden Strategien fir das lebendange Lernen zusammengefdd. Der Entwicklungsstand wird mit
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den Kriterien ,A* fir Angemessen und ,, T* fir Tellweise eingeschéizt und die Beurtellung der Strategie
berlickschtigt die Merkmale, diein der linken Spdte aufgelistet Sind.

Merkmale DK | DE | FR | NL | WK
Umfassender Charakter der Strategien

Pflichtschul bildung A A A A A
Forma e Erwachsenenbil dung/-aushildung A T T A A
Lernen am Arbeitsplatz/songtiges nicht- A A A T A
formales/anerkanntes vorheriges Lernen

Gesamtinvestitionen/Finanzierungspléne A T T A T

Kohérenz der Strategien

Systementwicklung A T A A T
Partnerschaftsarbeit T A T T A
Allgemeine Aspekte A T A T A

(Quele: Rat 2001)

Anmerkungen: A = Angemessen. ,, Angemessen’ bedeutet, dass einem bestimmten Kriterium sowohl in
der Strategie ds auch bel den konkreten Mal3nahmen des Mitgliedstaates eine angemessene Prioritét
angeraumt wird. T = Telwase "Talwase' deutet darauf hin, dass dem Kriterium sowohl in der
Strategie ds auch be den Manahmen eine gewisse Aufmerksamkeit geschenkt wird, oder, dassihmin
einem von beiden angebrachte Prioritét eingeréumt wird.

Der Rat der europdischen Kommission bemerkt weiterhin: ,, Wenn es den Mitgliedstasten alerdings gelingen
soll, digenigen, die nicht am Lernprozess teilnehmen, stérker zu mobilisieren, dann miissen die Méglichkeiten
des nicht-formaen Lernens (einschliefdlich derer am Arbeitsplatz) besser entwicket und genutzt und konkrete
Malinahmen fur benachteiligte Gruppen getroffen werden. AufRerdem muss der Investitionstétigkeit grolere
Aufmerksamkeit geschenkt werden, einschlieldlich individuellen Finanzierungsplanen. Stérkere Betonung ist
auch auf Beratungs- und Lenkungsdienste und branchentbergreifende Bildungswege zu legen, die zur
Kohé&renz der Bildungsangebote beitragen” (Rat 2001:15). Fir eine Evaluation der Wirkung fesigelegter
Mal3nahmen ist es im Allgemeinen zu friih, da sich die Mitgliedstaaten noch in der Entwicklungsphase oder
einer friihen Umsetzungsphase befinden.

3.2 Empirische Ergebnisse

In diesem Abschnitt werden Ausziige aus der européischen Erhebung zur betrieblichen Walterbildung in
der Européischen Union und Norwegen (-CVTS2-) dargestdlt.

Die Europdsche Kommisson hat eine neue Erhebung zur beruflichen Waeiterbildung in Unternehmen
initiiert, nachdem ene erse Erhebung 1994 in den sainerzeit zwdlf Mitgliedstaaten der Européischen
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Union durchgeftinrt worden war. Die zweite Waeiterbildungserhebung wurde 2000/2001 in dlen
Mitgliedgtaeten, in Norwegen und in neun Bewerberlandern durchgefihrt.

Insgesamt nehmen in diesen Laéndern etwa 35.000 Unternehmen an der Erhebung tel und ligferten
vergleichbare datistische Daten zum Angebot und der Nachfrage beziiglich beruflicher Fahigkeiten und
Fertigkeiten, zu Weiterbildungsnotwendigkeiten auf der einen Seite und zu den Formen, den Irhaten und
dem Umfang der Weiterbildung auf der anderen Saite, zu den eigenen Waterbildungsressourcen und zur
Nutzung externer Weiterbildungsanbieter sowie letztendlich auch zu den Weterbildungskosten.

Abhildung 3-1: Antal weterbildender Unternehmen an dlen Unternehmen (%) EU-Mitgliedstaeten und
Norwegen
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(Quelle CVTS2 2002)

Der Antell waterbildender Unternehmen an dlen Unternehmen reichte 1999 in den EU-Mitgliedgtaaten
und Norwegen von 22% in Portugd bis zu 96% in Danemark (Abbildung 3-1). In den skandinavischen
Landern, in Danemark und in den Niederlanden betrug diessr Antell mehr ds 80% (Danemark 96%,
Schweden 91%, Niederlande 88%, Norwegen 86 % und Finnland 8294).

In den EU-Mitgliedstaaten und Norwegen wurden 1999 in Unternehmen mit Waeiterbildungskursen
deutlich mehr externe ds interne Waiterbildungskurse organisert (Abbildung 3). So fihrten in den
Niederlanden mit 97% fast dle dieser Unternehmen externe Kurse durch, aber nur etwa jedes dritte
Unternehmen interne Kurse: In Danemark, Deutschland, und Schweden haben mehr ds 50% der
Unternehmen interne Kurse durchgefiihrt, der hdchge Antell war in Schweden mit 63% zu verzeichnen.

Die Watehildung in den Unternehmen efolgt in Form von Wetebildungskursen und ,,anderen’,
inshesondere  arbeitsplaizbezogenen, Formen der Waiterbildung. In Deutschland (u.a) war der Antell
der Unternehmen die ,anderé’ Formen der Weterbildung durchgefiinrt haben hoher ds der fir
Weterbildungskurse In Danemark, den Niederlanden, und Schweden (u.a) war der Antel der
weiterbildenden Unternehmen, die 1999 Walterbildungskurse durchgefihrt haben, hoher as der Antell
der Unternehmen mit ,,anderen’ Waterbildungsformen, darunter in drel Landern aber nur geringfligig.
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Abbildung 3-2: Antell der waterbildenden Unternehmen nach anderen Formen der Weiterbildung (%6
EU- Mitgliedstasten und Norwegen, 1999)

Deutschland Dénemark Niederlande |  Schweden
Informationsverangatungen 85 78 72 71
Weterbildung am Arbeitsplaz 75 55 72 64
Job- Ratation/Austauschprogranme 6 32 19 45
Lern- und Quditétszirke 16 75 45 37
Sdbstgesteuertes Lernen 19 75 45 37

(Quelle CVTS22002)

Ba den ,anderen” Formen der betrieblichen Waiterbildung dominierte in Danemark, Deutschland und
Schweden die Telnehme an Informationsveranddtungen, die von ihrem Zweck her nicht ds
Waeiterbildung gedacht sind, von den Unternehmen &ber fur die individudle Weterbildung einzelner
Mitarbater genutzt werden. Die hochgen Antele der Unternehmen, die diese Mainahmen eingesetzt
haben, wurden in Ogterreich (86%), Deutschland (85%) und Finnland (82%) festgestdlt. In den
Niederlanden war der hochge Wert mit 72% sowohl fir Informaionsveranddtungen ds auch fur
arbatsplaizbezogene Mal3nahmen zu verzeichnen.

Das sHbdgesteuate Lemnen war mit deutlichem Abstand in Danemark (75%) am wichtigden. In
Schweden wurde die Waiterbildungsform ,, Job- Rotation, Augtauschprogramme’ in mehr as 40% der
Unternehmen eingesatZ. In Deutschland wurde diese Weiterbildungsform (6%) sehr sdlten genutzt.

4, L &nderbetrachtung

41 Frankrech

Bildungspolitische Rahmenbedingungen: State of Art und Wandd

Das Thema Lernen in Prozef3 der Arbeit befindet Sch in Frankreich nach Angaben der Leiterin des
CEREQ-Paris an dar Schnittelle zwischen dem Welterbildungssystem, das z. Zt. reformiert wird, und
der Diskusson um die Kompetenzentwicklung, die ers st den letzten Jahren geftihrt wird. In
Frankreich wurde im Rahmen des Vefahrens zur Kompetenzmessung des bilan de compétences
Kompetenz ds ,,die Gesamtheit des mobiliserbaren und mobiliserten Wissens in Prozel3 der Arbet -
I'ensemble des savoirs mobilisables et mobilisés en situation de travail“ definiert (vgl. Joras 2001).
Lernen im Prozef3 der Arbeit hat eine marginde Bedeutung und wird auf die Konzeption von Nicole
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Péry (sehe unten) zurlickgefUhrt und in Anlehnung an das deutsche dude Bildungssystem betrachtet
(Fachgespréch mit der Leterin des CEREQ-Paris).

Um die Hintergrinde deutlich a1 machen, wird in der folgenden Abbildung das Konzept des
lebendangen Lernens oder éducation permanente veranschaulicht. Die Melengeine der Entwicklung
des Waeiterbildungssystems unter Bertickschtigung des Schwerpunktes LiPA werden anschlief3end
dargestlt.

Auf de Bildung (formation initiale) baut die Waeiterbildung (formation continue) auf. Dieses
Bildungssystem igt historisch gewachsen und wird z.Zt. ds Beipid enes berdts eingesetzten Konzept
zum |ebendangen Lernen betrachtet.

Abhildung 4-1: Waterbildung und Lebendanges Lermnen

LA FORMATION PROFESSIONNELLE CONTINUE
DANS LE CADRE DE L'EDUCATION PERMANENTE

58 Ans | 11 A Iu.f:snm 'n.naml 25 Ans ! 55 A 500 A

B WIE ASSOCIATIVE
somiage COMEBE  ivcfe  unversirE ONNVERSTE 30 AIGE
AIDE A LA BETRAITE

EDUCATICON I FORMATION I

EDUCATION PERMANENTE

EDUCATION/FORMATION

(Quélle Inffo 2002)

Berufliche Weiterbildung betrifft Personen, die berats in ihrem Berufdeben aktiv Snd oder demnéchst
sain werden, mit den Zidsstzungen: sch an die Entwicklung der Technik und der Arbatsbedingung
anzupassen, die berufliche Qudifikationen zu erhdten bzw. zu verbessarn oder die sozide und berufliche
Aufdiegschancen zu erhohen. Zur Definition der beruflichen Waeiterbildungspalitik tragen der Staet, die
Regionen und die soziden Partner bal.



Abbildung 4-2: Akteure der Weterbildung

LES ACTEURS DE LA
FORMATION PROFESSIONNELLE CONTINUE

POUVOIRS PUBLICS PARTENAIRES SOCIAUX

OFFREURS DE PRESTATIONS
STRUCTURES D INFORMATION
oRr TION

ENTREPRISES
FORMATION DES SALARIES
e] | Fi ES

LES PUBLICS DE LA FORMATION

(Quéle Inffo 2002)

Sdat dem Getz Uber die berufliche Bildung (1971) liegt die Verantwortung fur die Durchfiihrung der
beruflichen Waterbildung be dem Staet und den Regionen. Die Dezentrdis erungsgesetze von 1982 und
1983 haben darlber hinaus die regionden Gebietskorperschaften in das Walterbildungssystem
eingegliedert und das 1993 in Kraft getretene Finfjahresgesetz hat den Regionen mehr Befugnisse in der
Vawdtung de jugendichen beruflichen Bildung verliehen. Dabe vefigen die regionden
Gebietskorperschaften Uber eine generdle Kompetenz und sind frel, ihre egene Weiterbildungspalitik
auszuarbeiten. Die Befugnise des Staates werden ebenfdls in diesem Gesdtz fedtgdegt. Die
Koordingtion und Harmoniserung beider Bereche (Staet und Region) wird nationd durch den
Koordinationsrat der regionden Progranme fur die Aushildung und berufliche Weiterbildung (le comité
de coordination des programmes régionaux de |'apprentissage et de la formation professionnelle)
gewdhrleget. Die Unternehmen and fir die Umsetzung zugtdndig. Se sdlen mit dem Staet und den
Regionen die finanzidlen Ressourcen des Waeterbildungssysems zur Verfigung. Die Sozidpartner
nehmen an der Geddtung der Rahmenbedingungen der beruflichen Waterbildung und an ihrer
Umsetzung durch die Bildung und Vewatung von paritétisch besatzten Einrichtungen tall.

1971

Das Gesetz iber die berufliche Bildung hat as Hauptmerkmale: Offnung des Zugangs zur Weiterbildung
fir die Mitarbater, indirekter oder direkter Betrag der Unternehmen in der Systemverwatung,
Betonung der Bedeutung da Waeiterbildung, Aufbau eines dichten Netzes an Waterbildungsanbietern
und -dienglegtern (vgl. Lichtenberger 2001). Dieses Gesatz schreibt den Unternehmen mit mehr as 10
Mitarbeitern vor, @nen Tell ihres Lohn und Gehdtsaufkommens fir die Weterbildung ibrer Mitarbeiter
aufzuwenden. Seit 1982 betrégt dieser Antell 1,5% des Lohn- und Gehdtsaufkommens. Sat Dezember
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1991 snd ebenfdls die Unternehmen mit weniger ds 10 Mitarbatern, die Sdbsténdigen und die
Fraberufler mit eénem Antell von 0,25% daau verpflichtet.

1998-1999

Mé&rz 1998 wurde in dem Ministerium fiir Beschéftigung und Solidaritét ein Secrétariat d' Etat a la
formation professionnelle gegriindet. Nicole Péry, Laterin dieses Secrétariat hat eine Evauation des
Weterbildungssystems durchfiiiren lassen und in dem sog. Well¥ouch mit dem Titd ,La formation
professionnelle. Diagnostics, défis et enjeux. Contribution du secrétariat d'Etat aux droits des
femmes et a la formation professionnelle* 1999 verdffentlicht. Der Bericht it in 6 Kapitd gegliedert:
nationde Ausgaben fur die Waterbildung und Batrag der unterschiedlichen Akteure, Weiterbildung der
Arbeitnehmer, Ungleicher Zugang zur Weterbildung zwischen Méannern und Frauen, Weiterbildung von
Arbatdosen, Eingliederung der Jugendlichen, Zetifizerung und Vdidierung. Der Beridht bietet somit
einen Uberblick Uber die Weiterbildungsmodi in Frankreich und eine kritische Betrachtung der
Entwicklung sat 1971. Die Hauptaussage 1d¥ sch wie folgt zusammenfassen: Wéahrend die
Veranderung in der Arbatsorganisation, die Erhéhung der technischen Qudifikationsanforderungen
sowie die Bedeutung der Informations- und Kommunikationstechnologien identifiziert Snd, werden ihre
Folgen fir die Bildung und den Aufbau der Kompetenzen weniger Beachtung geschenkt. In den
Unternehmen wird die Waterbildung wenig in Zusammenhang mit unternehmenginterner Mohilitét und
Innovationsfahigkeit gebracht. Seitens der Arbeitgeber wird Waeiterbildung as Mittd zur kurzfristigen
Uberbriickung von Qualifikationsengpassen benuizt, wahrend die Arbeitnenmer auf der Suche nach
langfrisigen Waterbildungsma3nehmen zum Erwerb eines Diploms snd. Die Verbratung der [uK-
Technologien und die Arbatszetverkirzung snd laut den Autoren des Berichts glndige
Rahmenbedingungen fur die Entwicklung neuer Waterbildungsmodi darunter das Lernen im Prozess
der Arbeit.

2000

Hauptthema des Gesdatzes igt die Arbetszeitverkiirzung: ,,Dans les établissements ou professions
mentionnés a l'article L. 200-1, aing que dans les établissements artisanaux et coopératifs et leurs
dépendances, la durée légale du travail effectif des salariés est fixée a trentecing heures par
semaing’ (Art.1). Diess Gesstz zur ausgehanddten Arbatszetverkirzung (von nun an 35
Stundenwochen) beinhdtet in sainen Artikdn 17 und 18 das Thema Waeiterbildung. Es regdt zetliche
Aspekte und Konsaquenzen der Wahrnehmung von Waiterbildungsangeboten hingchtlich der Bezahlung
und soziden Rechten der Mitarbeiter. Entschieden wurde, dass die Weiterbildungsmalinahmen ds Tell

der effektiven Arbetszeit angerechnet werden, es &8 denn, dass pezidle Branchen- oder
Unternehmensabkommen andere Bedingungen festlegen.

Ein waterer Schritt in dem Reformprozess der franzéaschen Welterbildung g die Andyse der
beruflichen Waiterbildungsangebote und der Beziehungen zwischen den Nutzern bzw. Kunden und den
Waterbildungseinrichtungen. Die Ergebnisse snd in dem Bericht Rapport sur la professionnalisation
de I'offre de formation et des relations entre les utilisateurs et les organismes (2000) vercffentlicht
worden. Grundsitzlich geht die Reform des Waterbildungssystems Uber @ne neue Definition der
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Weiterbildung, die Waterbildungsmodi und insb. die Vidzahl der Lengtudionen darunter LiPA
bertickschtigt. Diese Definition soll ebenfdls in dem Arbeaitsgesetzbuch (Code du travail) eingearbeitet
werden. Der Bericht hat drel Schwerpunkte:

1. Die Qudité der Weterbildung,

2. dieRolle der dffentlichen Hand ds Nachfrager und

3. die neuen Welterbildungsmodi.

Es wurde festgestdlIt, dass die rechtlichen und ingtitutiondllen Rahmenbedingungen der Durchfiihrung von
Weterbildungsmalinahmen, die durch ene Einheit von Ort, Zet und Inhdt und durch einen schulischen
Aufbau charakterisert dnd, anddle ener notwendigen systemaischen Entwicklung von neuen
Weterbildungsmodi (u.a LiPA) fordern. Da die Bedarfe klar identifiziert snd, soll die Reform mit der
Geddtung der beruflichen Weiterbildungsangebote beginnen. Die Herausforderung besteht darin,
Angebotdflexibilitét (Individudiserung, Persondiderung, Jus-in-Time, etc.), Offenhet (Zugang fur dle),
Vebindung zu der Arbetsstuaion (lemende Organisation, LiPA), Ortsanbahnung (formation a
distance und die Mdoglichketen der neuen Technologien zu kombinieren. Dies soll  unter
Berlickschtigung von drel Dimendonen der Waterbildung: Pédegogik, Technologie und Finanzen
gechehen. Das Lernen im Prozel3 der Arbeit bzw. en situation de travail wird in diessm Bericht
unter den individudisierten Formen der Weiterbildung subsumiert. Das LiPA wird ds Alternative zu dem
Praktikum, insb. fUr Personen, die in einer seminarigtischen Situation nicht lernen kdnnen, vorgeschlagen.
Bea dem LiPA werden audéndische Erfahrungen ewdhnt und zur Nachahmung empfohlen. LiPA
erscheint ingb. angebracht zu sain, wenn die Durchfiihrung der Arbeit die Bedingung zur Annahme einer
Weterbildung igt. Bezogen auf das individudiserte Lernen werden enige Merkmae bzw. Empfehlungen
formuliert:
(1) Die Individudiserung der Weterbildung verlangt eine Kontraktudiserung zwischen den
Lernenden und den Weiterbildungsanbietern etwa in Form eines Lagtenhefts, das ds
Grundlage ener quditativen Evaduation der Weiterbildung dienen sall;
(2) Eire individudigerte Waterbildung bedarf einer neuen Organisation der Absimmung
zwischen Waterhildungsbedarf und -angebot. Die Unternehmen sollen stérker n der
Gegdtung der Welterbildungsmalinahmen ds vorher einbezogen werden (d.h. Uber die
FHnanzieung hinaus). Insdbesondere beim LiPA sollen Tutorenscheften in den
Unternehmen verankert werden;
(3) Problemetisch it die tarifliche Regdung: Wéhrend bei den traditiondlen Anbietern jede
Diendlagung tariflich fedgdegt id, beseht =zZzt for individudidete
Waeiterbildungsdiensilestungen (z.B. LiPA) noch keine Regdlung.

2002

Unter den 224 Artikeln dieses Gesetzes (oi de modernisation sociale) findet zum erden Md der
Beyiff ,Kompetenz® einen Plaz. Zwe Hauptthemen in Bezug auf die berufliche Waterbildung:
Vdidierung der Erfahrungsgewinne /alidation des acquis de I'expérience -VAE-) und Angelot an
kontinuierliche berufliche Waeiterbildung ©ffre de formation professionnelle continue). Vdidierung
bedeutet die Bewertung und Anerkennung von Fertigkeiten und Kompetenzen, die Personen, im Laufe
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ihres Lebens in unterschiedlichen Zusammenhéngen erworben haben (vgl. Bjornavold 2001). Vdidiert
wird laut dem Gesetz (vgl. JO. 2002) die Gesamthet der beruflichen Kompetenzen, die im Rahmen
ener unsdbgandigen, sdbgandigen oder ehrenamtlichen Tétigkaet erworben worden snd und in
direktem Zusammenhang mit dem aufzustdlenden Diplom bzw. Titd gehen. Die Mindestdauer dieser
Tétigkeit betragt drei Jahre. Dieses Verfahren soll nach finf Jehren evauiert werden und dem Parlament
présentiert werden.

Perspektive

Der Finanzplan geht fir 2002 en Budget von 4,5 Mio. € fir die Einrichtung enes Beraunganetzes
(points relais conseilg) fur die Implementierung der Vdidierung -VAE- vor (vgl. Péry 2002). Allerdings
blebt ba der Umsetzung der VAE in den Unternehmen noch Absimmungsbedarf zwischen den
unterschiedlichen Partnern des franzésschen Waterbildungssysems. Be den Sozidpartnern herrschen
unterschiedliche Ansichten Uber die Zugangsregeln zur Waeterbildung fir die Mitarbeter. Laut Péry
miisse vor dlem das Individudrecht zur Weterbildung und den Zusammenhang zwischen Waterbildung,
beruflichem Werdegang und beruflicher Autonomie verankert werden. Diese Elemente und die Pogtion
der Sozidpartner zu den Themen Reform des Welterbildungssystems und LiPA werden in dem néchden
Monitoringsbericht néher erléutert.

In der folgenden Abbildung werden Ausziige aus dem Gemeinsamen Beschéftigungsbericht 2001 zur
Evduation der Beschéftigungspolitik fir Frankreich dargestd|t.

Abhildung 4-3: Evauation der franzés schen Beschéftigungspalitik
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Frankreich
Policy Mix

Im Nationadlen Aktionsplan fiir Beschéftigung sind ale Leitlinien und horizontalen
Prioritdten geblhrend erfasst. Durch Malinahmen zur Eingliederung und zur
Bekampfung der Ausgrenzung konnten die Arbeitdosenquote der Frauen und die
Langzeitarbeitdosigkeit  verringert  werden.  Dennoch  bestehen  weiterhin
Ungleichgewichte, die Ausdruck des Bestehens eines harten Kerns der Arbeitdosigkeit
sind, der nur sehr langwierig wiedereinzugliedern sein wird. Auf3erdem beginnt sich bel
gleichzeitig weiterhin  hoher  Arbeitdosigkeit in  einigen Sektoren en
Arbeitskréftemangel abzuzeichnen. Auch die Einfilhrung der IKT hat sich beschleunigt.

Herausforderung fur die Zukunft

Die Malnahmen fir das aktive Altern der Uber 55-jdhrigen Arbeitnehmer sind zu
verstérken. Die Verringerung der steuerlichen Belastung des Faktors Arbeit, die trotz
erzielter Fortschritte nach wie vor Uber dem europdischen Durchschnitt liegt, ist
fortzufihren. Erforderlich ist es, glinstige Bedingungen fir das Iebendange Lernen zu
schaffen und den soziden Diadog Uber die Reform des Welterbildungssystems
fortzusetzen. Untersucht werden muss auch, mit welchen Auswirkungen auf die
Beschéftigungsdage und den Arbeitsmarkt zu rechnen ist, wenn die auf 35 Stunden
verkirzte gesetzliche Arbeitszeit in Kleinbetrieben zum Tragen kommt.

(Qudle in Anlehnung an Rat 2001)

Walter bildungsfor schung: Centrelnffo

Das Centre Inffowurde 1976 per Dekret ds Verain (loi 1901) unter der Aufscht des Ministeriums fur
Beschéftigung und Solidaritét gegrindet. Es dient ds Informations- und Dokumentationszentrum fir
berufliche Weiterbildung und vercffentlicht technische Unterlagen zur Durchflihrung der Weterbildung
sowie Periodika zu der Aktuditét der Weiterbildung in Frankreich und in der Wet. Se dient ingb. zur
Informeationsverbreitung Uber Initiativen und Kampagnen der Minigterien, Sozidpartner und paritétischer
Einrichtungen. Weterhin dient Se sdbst ds Waterbildungsainrichtung fir Persondentwicklung und
Waeiterbildung. Schligdich fiihrt des Centre Inffo meist empirische Auftragsstudien fur die Minigerien
und Unternehmen durch.

Das Centre Inffo beschéftigt ca 100 Mitabater: Arbetsechtsspezidigen, Welterbildungs-
rechtsspezidisten, Journdisten und Moderatoren fir die Waterbildungsseminare und sog. technische
Tage.

Bedeutung desLiPA

Nach der Untersuchung ,, Weterbildung* (M&z 2000) haben neuen Millionen Personen an mindestens
ener Waterbildungamalihahme zwischen Januar 1999 und Februar 2000 telgenommen. In den
Premieres Synthéses (vgl. Gdot/Minni 2002) werden vor dlem die Ergebnisse diessr Untersuchung
bezogen auf die Haufigkeit und die Zugangamodditéten zur Waeterbildung je nach Alter und zatlicher
Dauer st dem Velassen des Bildungssysems présentiert (Grundgesamtheit: 28277 Personen).
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Hiernach werden die Ergebnisse, die die Modditéten der Weiterbildung bzw. die Weiterbildung im
Rahmen des Arbatsplatzes (vgl. Statusbericht 1 FEST) betreffen, zusammengefa.

Der Verglech zwischen den beiden Telnehmergruppen Erwachsenen (26-64 Jahre) und Jugendlichen
(16-25 Jare) weis eine hohere Betalligung an Waeterbildungsmalinahme beal den Erwachsenen aus
Allerdings gilt dieses Ergebnis nur, wenn die Telnshme von Jugendichen an dternierende
Waterhildungsmalinahmen formation professsionnelle en alternance) nicht bertickschtigt wird. Bel
dem Waterbildunggmodus wird weterhin in dar Sudie auf e@nen Unterschied in dem
Weterbildungsverhdten zwischen Ménnern und Frauen hingewiesen: Manner nehmen mehr an Prektika
und LiPA-Malinahmen ds Frauen tell. Diese bevorzugen Ma3nahmen im Bereich des Sdbdtlernens.

Abhbildung 4-4: Zugangsrate zur Waiterbildung nach Waiterbildungsmodus und Alter der Tellnehmer (in
%)

Watahildungsmodus | Alternierende | Praktikum | LIPA Sdbdlernen | Insgesamt (ohne
en alternance | stage en situation | autoformation | dternierende
detravail Waterhildung)
Alter
16-25 Jahre 4,1 21,9 8,2 3 29,9
darunter: 16-20 Jahre 6,5 18,6 53 2,2 24,7
21-25 Jahre 3,5 22,7 8,9 3,2 31,1
26-49 Jahre 0,3 24,8 7,5 2,2 315
50-64 Jahre 0 13,6 33 13 17,1
Inggesamt 0,6 214 6,4 2 27,3

Qudle in Anlehnung an GAat/Minni, 2002

Be den Personen, die vor kurzem ihre éudes initiales zu Ende gebracht haben, igt die Teilnehme an
Weterbildungsmalnahme am hichgten. In den neun Jehren nach Beendigung des Studiums schwankt
die Tellnehmequote zwischen 35% und 46%, um danach auf 31% in der Mitte der beruflichen Karriere
2u fdlen. Einzdhdten zu der Verhdtnis zwischen der ancienneté de sortie du systéme scolaire und der
Tellnehme an unterschiedlichen Waiterbildungsmodi werden in der folgenden Abbildung deutlich. Die
ancienneté bedeutet in diesem Fal die Zeitdauer seit dem Verlassen des Bildungssystems.

Abbildung 4-5: Talnashmequote zur Waeiterbildung nach Weiterbildungsmodus und ancienneté de sortie
du systéme scolaire (in %)

Waeiterbildungsmodus | Alternierende Praktikum LiPA Sdbstlernen
en alternance stage en dtuation de| autoformation

Ancienneté traval

2 bis5 Jahre 2,9 28 10,1 3,5

6 bis 9 Jahre 0,8 294 8,9 2,5

10 bis 33 Jahre 0,2 24.6 7,1 2,1
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|Mevr ds33Jve | 0 106 | 27 0,9
Qudle in Anlehnung an GAat/Minni, 2002

Waeltere Faktoren werden in der Sudie in Zusammenhang mit der Talnahme an Waterbildung
aufgezéhlt. Dadiese dlerdings nicht mit dem Thema LiPA in Verbindung gebracht werden, werden Sein
diesem Bericht nicht erwdhnt. VVom methodischen Standpunkt aus ist der sog. indicateur d'intensité de
la formation en entreprise interessant. Die Mitarbater der DARES haben diesen Indikator definiert, er
berlickdchtigt den Alter, das Bildungsniveau bzw. -typ, die Zetdauer nach Verlassen des
Bildungssysems, die Charakterisiken der aktudlen beruflichen Pogtion (Berufsbezeichnung, Status,
Arbeitdauer, Dauer der Beriebszugendrigkeit) und die Unternehmensmerkmde der jetzigen
Beschéftigung (Grolie, Branche). Daraus ergeben sich folgende Aussagen:

1. Je hoher der Erghildungsniveau formation initiale und je zatlich néher der Eintritt ins

Berufdeben and, um so wahrschenlicher ig die Tellnahme an einer Weiterbildungsmainahme.

2. Eine Telzatarbat oder eine zaitlich begrenzte Arbeitsvertrag wirken sch negaiv auf die

Wahrscheinlichket einer Weiterbildunggelinehme aus

3. Obere Fuhrungskréfte (cadres supérieurs) und Inhaber intermediarer Berufen (titulaires de

professions intermédiaires) haben dfters Zugang zu Weiterbildungsmalinahmen, insh. im

Vergleich zu den Arbetern und nicht qudlifizierten Angestellten.

4. Unternehmenggrole und -branche haben @ne hohen Einflud af den Zugang zu

Waterbildungsmalinahmen der Beschéftigten.

5. etc.

4.2 VeenigtesKonigreich

Bildungspolitische Rahmenbedingungen: State of Art und Wande

Die higorische Entwicklung im Berdch des Erwachsnenlenens und die  inditutiondlen
Rahmenbedingungen werden in dem Bericht von Hillage, Uden & d. (2000) ausfuhrlich dargestdlt. Die
Sudie zachnet den Weg des englischen Bildungssystems hin zu dem lebendangen Lenen nach.
Allerdings werden in der Studie keine detaillierten Angaben zu den Welterbildungsmodi gemacht.

Zu der Vidfdt bemerkt die Workplace Learning Task Group (1999), dass die aktuelle Vidzahl an
Agenturen, Programme und Zugangsmethoden zu dem Lemnen am Arbdtplaiz die kohédrente
Entwicklung von Lernmdglichkeiten am Arbetsplatz verhindert. In dem Veranigten Konigreich setzen
die Verdnderungen des Waeiterbildungssysems an der Festsdlung enes gravierenden Mangds an
literacy und numeracy ba ener grolen Anzahl von Mitarbeitern und Jugendlichen an. Laut der
Untersuchung der Performance and Innovation Unit (PIU) des Cabinet Office (2001) fehlt es 7
Mio. Erwachsenen an Grundféhigkaten (basic skills und andere 6 Mio. an mittleren Fahigkaten
(intermediate skillg), die fir die Fortentwicklung ihrer Karriere grundséizlich sind. Dies wird meist auf
die Qualitét des Bildungssystems zurtickgeftihrt. Nach der 0.g. Studie fehlt es 36% der Erwachsenen im
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Arbetsdter (mehr ds 13 Mio. Menschen) in UK an Quadlifikationen bal Verlassen der Schule. Dieswird
mit dem Beyiff des low skills equilibriums thematisert, die Arbatskréfte werden in enem Jow
skill/low expectation cycle' gefangen. Gleichzeitig wird die Unterinvestition im Bereich des Lernens
und Entwicklung am Arbettplatiz thematisert. Das englische bildungspalitische Konzept satzt auf eine
Nachfrageorientierung mit der Unterstiitzung der Regierung in der Umsetzung.

Die PIU-Studie hat unter dem Motto ,,Wor kforce Development - WAD-* den Rahmen der zuktinftigen
Bildungs: und Waterbildungspalitik definiert. Das WID - Programm beinhdtet die Verdffentlichung ,In
Demand: Adult skillsin the 21st century*(2001), die Uberwachung der Programmumsetzung und die
Publiketion Ende 2002 enes Evauationsherichts. Dartiber hinaus werden die Regierung insb. das
Fnanzminigerium und die dffentlichen und halbdffentlichen Einrichtungen im Bereich der Weterbildung
zur Mitarbeit an dem Umsetzungsprogramm aufgefordert.

Diee Studie emiglicht die Stéken und Schwéchen des britischen Waelterbildungssysems
nechvallzuziehen. Interessant in diesem Zusammenhang fir saine Veaknipfung mit dem Thema des
Lernensim Prozess der Arbeit i die Forderung nach High Performance Working (HPW) practices.
WD gehdrt zu den HPW-Schematas. HPW bedeutet, dass die Mitarbeiter aktiv in der Gestdtung ihres
Arbatsumfeds eingreifen und sch sebgt mit ihren Lernmdglichkeiten befassen (saif-directed learners).
Nach der PIU-Sudie (2001 75ff) entwickdt sch zur Zeit das HPW-Model in verschiedenen Landern.
Saine Merkmade sind: devolved decision-making, team working and autonomous working in non
hierarchical structures Dartiber hinaus ist es entscheidet fur den Erfolg, dass Mitarbeter anwesend
snd, die en hohes Niveau an Fahigketen aufweisen (demonstrate high levds of personal skill). Dies
wird asen langfristiger Mechanismus betrachtet.

1997

Die erde nationde Studie Uber das Lernen von Erwachsenen (National Adult Learning Survey -
NALS) von 1997 hatte zum Zid, die Talnahme an einem breiten Spektrum von lernenden Aktivitéten zu
untersuchen. Diese Studie wurde 2000 und 2001 wiederholt und dient ds Basis fur die Evaluation der
Effektivitat von Bildungpolitiken fir Erwachsenen (Adult learning policies) durch das DfES. Die
NALS wurde von dem National Centre for Social Research in Auftrag der DfES durchgeftinrt. Die
NALS beruht 2001 auf 6.459 Einzdinterviews mit Erwachsenen zwischen 16 und 70 Jahren und wurde
zwischen Januar und Mérz 2001 durchgefiinrt. Als Lernender gilt eine Person, die das Bildungssystem
(Continuous Fulltime Education - CFT- ) verlassen hat und in den letzten drel Jahren vor der Studie
an enea Waiterbildungssktivitét (Sebstlernen oder mit Anleitung) tellgenommen hat. Die NALS (La
VdleBlake 2001) unterscheidet zwei Typen von Lernen: Das Lenen in ener Unterrichtssituation
,» raught learning® und das selbsigesteuerte Lernen ,Sdf-directed learning” darunter Supervised
training while doing a job, und macht ene weitere Differenzierung zwischen dem beruflichen Lernen
Vocational learning und nichtberuflichem Lernen Non-vocational learning.
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Abbildung 4-6: Telnahme an unterschiedlichen Lernformen

1997 (%) 2001 (%)
Any learmning 74 76
Taught Learning 58 59
Hf-directed Learning 57 60
Vocaiond learning 67 68
Non-vocationd learning 30 25
Weighted base 5245 5505

Qudle in Anlehnung anLa Vdle 2001

Die NALS untersucht die Lernstuation in Verhdtnis zu der Arbatsstuation der Personen, ihre
Bildungmiveaus und ihre regionde Ansiedung sowie die Motivation und Hindemnisse bel der
Wahrnehmung von Walterbildungsangeboten. Zusitzlich werden zwea Schwerpunkte angesprochen: Der
Zusammenhang zwischen 1uK -Technologien und Lernektivitééen und das Verhdltnis zwischen dem
Sozidkapitd und den Lensktivitdten. Ausgewertet wird ebenfdls die Beratungs- und
Kommunikationgpalitik der Regierung Uber die Lernangebote.

1997

Eine wichtige Inditution fir die Entwicklung der Bildungspalitik und Waeiterbildungspalitik it das
National Advisory Group on Continuing Education and Lifelong Learning (NAGCELL). Dieses
» Think Tank* bringt flihrende Entscheidungstréger aus der Politik, Rechtsanwdte und Praktiker aus dem
Bereich der Erwachsenenbildung und Lebendangem Lernen zusammen und dient s Beratungsorgan der
Regierung. Als Melengteine seiner politischen Arbeit (Hillage'Uden et d. 2000) gdten folgende Studien:
1997 Learning for the 21st Century, 1998 Green paper, The learning age (DfEE 1998), 1999
Creating Learning Cultures In diesem Bericht werden 23 Schiiissdinitiativen zu lebendangem Lernen
aufgdiget, die saitdem umgesetzt worden Snd. Das NAGCELL wurde aufge 64, die Ergebnisse sainer
Arbait haben maljgedlich zu der Verfassung des Gesstzes zur Bildung und Qudifikationserwerb
beigetragen.

In dem NAGCELL -Kommentar im Rahmen des Workplace Learning Task Group (1999) wurde
folgender Fragekatdog verdffentlicht:
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1. How can we ensure that workplace learning takes place within a
framework which accommodates the needs of all the stakeholders ?

2. How should employers and employees work with learning providers in
creating new learning opportunities which respond to the identified
learning needs, and barriers to access, of potential learners ?

3. How best can we ensure that the various existing and proposed methods
of funding are fashioned to meet the needs of individual |earners ?

4. What is the most important contribution learning at, for and through the
workplace can make to encouraging non-traditional learners to engage
inlearning ?

5. How might supply chains and contracting arrangements be utilised for
promoting learning in SME'sin particular ?

6. How can we use workplace learning to ease the transition of the
unwaged into work ?

7. What might be the composition, powers and responsibilities of regional
and sub-regional forums for encouraging and resourcing learning at, for
and through the workplace ?

8. How can learning at, for and through the workplace be linked to wider
community learning needs ?

Dieser Kommentar betont die Bedeutung des Lernens am Arbatsolaiz im Rahmen des lebendangen
Lernens. Das Lernen am Arbetsplaz wird wie folgt definiert: Workplace Learning is that learning
which derives its purpose from the context of employment. It should address the needs and
interests of a variety of stakeholders including employees, potential employees, employers and
government. Glechzetig bemerkt das NAGCELL, dass diese Lernform bis jetzt eher auf Frawilligkeit
beruht und somit das Interesse u.a der Arbatnenmer und Arbetgeber nicht im Verhdtnis z den
podtiven Effekten dieses Lernens deht. Zu den Empfenlungen fir die Gesdtung eines politischen
Rahmens fir Lernen am Arbatlaz zéhlen: Die Schaffung ener Bass fir die Entwicklung der
Lemnfahigkeit und fir eine brete Telnahme (equality of opportunity), die Schersdlung der
Aktudisgerung und Forderung der Féhigkaten, Kompetenzen und Wissen (continuing learning
culture), die Sicherstdlung der Fortentwicklung des Lernens, die Einbindung in der Karriereplanung, die
Forderung von Lermnzentren am Arbatgaiz, die Schagdlung grukturdler und  finenzidler
Mechanismen flr ene breite Tellnahme an die Lernprozessen, die Entwicklung von Partnerschaften mit
den Sakeholders die Einbindung mit Programmen fir Arbatdosen und Arbetssuchenden und
shliglich die Berlickschtigung der Arbeitszufriedenheit und der Moglichkeiten zu persdnlichen
Entfatung.

2000 hat das Gesetiz zur Bildung und Qudifikationsarwerb (Learning and Skills Act, 2000) das
Berufsbildungssystem neu organisert. Dieses Gesetz bildet die Basis fur die Einrichtung des Beirats fr
Bildung und Qudlifikationserwerb (Learning and Skills Council), dem neuen staetlichen Organ, das sait
April 2001 Standards fir die dlgemeine und berufliche Bildung von Jugendlichen tber 16 Jehren und
Erwachsenen mit Ausnahme der Hochschulbildung koordiniert, finanziert und kontrolliert.
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Juni 2001 wurden zwa Miniderien in den Bereichen Bildung und Arbat gegrindet. Das bisherige
Minigerium fir Bildung und Beschéftigung Oepartment for Education and Employment, DfEE)
wurde in 2we Minigerien aufgetellt: Das Minigerium fir Arbat und Renten (Department for Work and
Pensons, DfWP) und das Minigeium fur Bildung und Qudifikationsawerb (Department for

Education and kills, DFES). Im Rahmen des LiPA snd die Aktivitéten von 2we Abtellungen rdevant:
Die Abtallung Jugendliche und Lernen (Young People and Learning), die fur die Bildungspolitik der
14- bis 19-Jrigen zuséndig is, und die Abtellung Erwachsenenqudifizierung (Adult kills), die sch
mit den Grundgudifikationen, der Beschéftigungdahigket und der Wettbewerbsahigkeit von
Erwachsenen (Qudifikationgprogramm ,, Skills Agendd’) beschéftigt. Das DfES (2001) hat Sch dre

Zidgruppen definiet: Die Kinder ,a better foundation for future learning”, die Jugendiichen ,to
develop and to equip themselves with the skills, knowledge and personal qualities needed for life
and work* und die Erwachsenen ,to learn, improve their skills and enrich their lives*. Das DfES
definiert braite Zid sstizungen, die mit den Anmerkungen am Anfang dieses Abschnittes zusammenhdngen
(Literacy, Numeracy). Wichtig ig¢ die BiUnddung bzw. die Venetzung von Inditutionen:
Waeterbildungsainrichtungen,  Non-Profit  Organisationen,  Evduationsagenturen,  Minigterien,
Sozidpartner, Arbatgeberorganisstionen und verschiedenen privaten Initigtiven um die jewelligen
Zidgruppen. Dieses Programm soll 2002 evauiert und présziert werden.

Perspektive

In der folgenden Abbildung werden Ausziige aus dem Gemensamen Beschéftigungsbericht 2001 zur
Evduation der Beschéftigungspalitik fir UK dargestdlt.

Abhildung 4-7: Evduation der englischen Beschétigungspalitik

18



VerenigtesK énigreich

Policy Mix

Mit seiner Beschéftigungsstrategie bemiiht sich das Vereinigte Konigreich, bel der
erhbhten Beschéftigung eine sérkere Integration  durchzusetzen. Lokde
Beschéftigungsinitiativen spielen fir die Regierung und die dezentraen Verwaltungen
be der Bekampfung geografischer Unterschiede bel der Arbeitsplatzschaffung eine
wichtige Rolle. Der Pfeiler Anpassungsfahigkeit weist zwar auf de derzeit flexiblen
Arbeitspraktiken hin, doch kénnten Mafdnahmen zur Erhthung der Sicherheit der
Arbeitnehmer die Strategie ausgewogener gestalten.

Herausforderung fir die Zukunft

Zur Uberwindung der Qualifikationsliicken der Arbeitnehmer und der niedrigen
Arbeitsproduktivitét kommt der Regierung, den Arbeitgebern und den Gewerkschaften
eine wichtige Rolle bel der Forderung von Ausbildung am Arbeitsdatz im Rahmen des
ganzheitlichen lebendangen Lernens zu (insbesondere in kleinen Betrieben). Besonders
wichtig sind Politiken fur Personen mit geringen Grundfertigkeit en (Lesen, Schreiben,
Rechnen).

(Qudle in Anlehnung an Rat 2001)

Waterbildungsfor schung: NIACE

Das National Ingtitute of Adult Continuing Education, NIACE wurde ds British Inditute of Adult
Education 1921 gegrindet und ist registrered as charity and company limited by guarantee. Es
vetritt die Interessen der lernenden Erwachsenen und der Organisationen, die sch fir das
Erwachsenenlernen einsatzen. Es untergtiitzt die Malnahmen zur Verbreitung des Erwachsenenlernens
ingb. fir die Benachtelligten.

Sane Téigkaten umfassen die Rechisberatung, die Durchfihrung von  wissenscheftlichen
Untersuchungen, Offentlichkeitsarbeit (Verdffentlichungen, Konferenzen und Seminare, Information
Savice), die Unterdtitzung von Bed-Practice Netzwerken, die Forderung der Tellnahme an
Weterbildung und die Vewatung von Stipendienprogrammen. Wichtig is auch die Gesdtung des
offentlich politischen Diskurses Uber Weiterbildungsfragestellung Gber On-Line Konsultationen, FAQs,
S (o]

Case study

Einen Einblick in das Trainingsverhdten ba kleénen und mittleren Unternehmen (KMU) bietet der
Forschungsbericht (Kitching/Blackburn 2002) Uber Trainingsmainahmen und Motivation zum Lernen
bei den KMU. Untersucht wurden in zwel Phasen anhand von tdefonischen Interviews (Phase 1) und
personliche Interviews (Phase 2 bel 1.005 KMU (Phase 1) und 50 KMU (Phase 2) die Verbreitung
und Modi der Weiterbildung bel KMU. Die Studie hatte ene vierfache Zid sstzung:
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1. die Entschadungsmechanismen im Bezug auf Training und,
2. die Traningsmanahmen fir unterschiedlichen Zidgruppen (Unternehmensbesitzer, neue und dte
Mitarbeiter) zu identifizieren,
3. @ne Einhdzung da Bedeutung von formdlen und informdlen Traningsmaliahmen
durchzuftinren und

4. die Entwicklung von Methoden zur besseren Evdudtion bzw. Messung von informelem Traning.
Be der Untersuchung wurde festgestdlt, dass die Mitarbeiter der KMU unter Training wetgehend
formeles Lenen varsgehen Be den Interviews wurde weterhin festigestdlt, dass die Mitarbater
informdles Lernen und Training ds Tel ihrer Arbetgoutine betrachten und nicht ds Welterbildung
identifizieren. Indb. initial training (fir neue Mitarbeiter) schliefd onrthejob demonstrations von
Arbetgétigkeiten durch andere Mitarbeter, die die neuen Mitarbeiter sebst durchfiihren werden,
Treffen mit der redlichen Bdegschaft und die Vebratung von Informaion Uber die
unternehmensspezifische  Arbetsvorgange  (interne administrative  procedures) en.  Diese
Weterbildung erfolgt durch Mitglieder der Beegschaft. Einzelheiten Uber das initial training wurden
durch Teefoninterviews erhoben: das initial training findet am héufigden durch learning on the job
(84% der Empfanger des initial training), durch informelle Gespréche mit dem Befragte (74%), durch
Arbatsplaizbeschtigung (66%) oder mit anderen Mitgliedern der Belegschaft (6290) Satt. Formellere
Methoden werden weniger angewandt, wie z.B. Unterlagen oder Unternehmensdokumentation zu
schten (51%), off the job Anweisungen durch andere Mitglieder der Beegschaft (36%), externe
Weaterbildungsveranddtung (4%) und Einsatz von Videos (0,4%). On-the-job Methoden werden
ebenfdls durch erfahrene Mitarbeter benutzt und in geringerem Mal3 durch Unternehmer. Die quditative
Untersuchung begtétigt den informdlen Charakter solcher Trainingsma3nahmen. Waterhildung fir
Unteenehmer und dte Mitarbater efolgt eher formad durch die Beeligung von externen
Weterbildungsanbietern. Fir KMU snd die Durchfiihrung von Waeiterbildungsmalinahmen eher mit
enem Velug an Arbatszat (27%) und enen finanzidlen Aufwand (39%) verbunden. Diese snd nech
Angaben der Befragten die zwe Haupthindernisse zur Durchfihrung von Weterbildungsma 3nahmen.

4.3 Danemark

Bildungspolitische Rahmenbedingungen: State of Art und Wandd

Das déanische Systemn des lebendangen Lernens baut auf das traditionelle System der Erwachsenen- und
Waiterbildung @Adult Education and Continuing Vocational Training system) auf. Dieses System
berunt auf die Bewahrung von Maktmechanismen innerhadb des Sysems zur Erwachsenent und
Weteabildung und ene dake Einbindung der Sozidpatner in der Ausgestdtung der
Erwachsenenbildung.

Das Lernen im Prozel3 der Arbeit wird ds typische Form des Lernens in dénischen Unternehmen
betrachten. Nichtsdestotrotz werden gegenwartig die Potentide dieser Lernform neu aufgewertet und
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sysematisert. Bezogen auf Lern und Traininggmodi wird in Dénemark folgende Typologie benutzt
(OECD 2001):

1. Indtitutionalised, school -based education,

2. ingtitutionalised and job-related training,

3. planned and structured in-house learning activities (on the job learning) und,

4. non-formal in-house learning activities (in the job learning).

Ba dem inditutiondiserten arbatsoezogenen Traning (2) werden die Mainahmen am Arbetslaz
durchgeftihrt und die Verwdtung der Training geschient aul¥erhalb des Unternehmens. Bel diesen
Ma3nahmen snd die Lehrinhdte genau definiert und nehmen u.a die Form des Lernens am Arbeitplaiz
en. Ba den geplanten und srukturierten Lemntétigkeiten (3) sehen die Ma3ahmen unter der Leitung
des Untenehmens Dazu Zzdhlen  EinfUhrungsverandgdtungen, Lenen von  Kollegen,
Projektabwicklungen, Arbeitskreise und individudle Lernprozessen mit arbeitsbezogenen Aufgaben. Bel
der letzten Form (4) wird das Traning ds integraer Bedandtell der Arbet betrachtet, d.h. die
Lernprozesse werden pardld zu den arbeitdoezogenen Aufgaben durchgefihrt.

Das LiPA ig berdts differenziert in den dénischen Unternehmen engesetzt. Allerdings flhrt die neue
bewul¥ere Berachtung des LiPA zu ener neuen Vetalung der Verantwortungen zwischen den
Unternehmen, den Waeiterbildungsanbietern und Mitarbetern in der Lernprozel2organisation. Es geht vor
dlem um die Synergie zwischen den unterschiedlichen Lernformen und zwischen dem in-house learning
und der ingtitutionalised education. Untersuchungen zu diesr Thematik wurden ua von dem
dénischen technologischen Indiitut (Teknologisk Institut, Arbejddliv) durchgefuhr, Se and dlerdings
nur auf dénisch veflgbar. Eine sysematische Evauaion der tasdchlichen Training wird sdten
durchgefihrt und dies ig en aktudler Schwerpunkt bel den Forschunggtétigkeiten an danischen
Indtituten.

1995

Zu dem Regierungsprogramm New Cour se aus dem Jahr 1993 kam 1995 das Programm Denmark as
a pioneer country. Klare Zidsstzung war die Pogtionierung des dénischen Bildungssystems (i.w.S, d.h.
primére, sekundére und tertidre Bildung sowie Erwachsenenbildung) unter den finf bis zehn Besten
wdtweit bezogen auf Quditét und Effizienz.

2000

2000 plant Danemark eine umfassende Reform des Systems zur Erwachsenent und Weiterbildung. Dies
wird as Resktion auf die Konklusonen des im Mé&z 2000 in Lissabon datgefundenen Treffens des
Europdischen Rates dargesdlt. Die dénische Regierung formulierte in seinem europédischen National
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Action Plan for Employment (1999) ds Zid die Forderung der Kompetenzen der Unternehmen und
der beruflichen Qudlifikationen der Mitarbeiter. Das Folketing (dénische Parlament) hat im Ma 2000
einige Gesetze verabschiedet, die Water- und Fortbildungsmalinahmen innerhalb eines einheitlichen und
Uberschtlichen Erwachsenen bildungssysems zusammenfassen. Diese Reform verfolgt dreé Hauptzide
(vgl. Danisches ArbetsminigeriunyDénisches Unterrichtsminigterium 2000):

1. Eine nachfrageorientiete Fort- und Waeterbildungspdette fur dle Erwachsenen von der
niedriggten bis zur akademischen Bildungsstufe bereitzugtdlen. Die Bildungsangebote miissen im
Rahmen aenes Kompetenzsystems koordiniert werden, das geaignet i, dlen Erwachsenen eine
amtliche Anerkennung des ihrersats erzidten Wissans- und Quadifikationsstandes zu vermitteln,
und zwar ohne Rickscht darauf, inwieweit dies am Arbatsplatz oder im Rahmen einer formden
Aushildung efalgt,

Erwachsene der niedrigsten Bildungsstufe zu berticksichtigen,
3. Eine dfektivere Nutzung der Aufwendungen (1998: 12,7 Mia DKK) fir die

Erwachsenenbildung.

N

Ein neuer branchentbergreifender Erwachsenenbildungsberat wurde gegrindet. Sein Auftrag ist die
Beaaung der Unterichts, Arbats- und Wirtscheftaminider Uber ua den Aushildungsbedaf im
Erwachsenen und Weterbildungsbereich. Der Berat soll auch as Beratungsgremium in Bezug auf u.a
berufsbegleitende Aushildung und die staetliche Erwachsenenbildungsforderung sowie das Verhdtnis
2wischen der daatlichen Erwachsenenbildungsforderung und der Entschédigung fur berufsbezogene
Erwachsenen und  Waeterbildung dienen (vg.  Dénisches  Arbatsminiserium/Déanisches
Unterrichtsministerium 2000).

In dem europdischen National Action Plan for Employment, Denmark 2001 wird die Reform des
Erwachsenen und  Waterbildungssysems mit  Hinblick auf den Engagement der  Betroffenen
(Unternehmen, Individuen und Geddlschaft) podtiv bewetet und  die Telnahme an
Weterbildungsmalnahme as steigend bezeichnet (dazu Sehe CVTS 2001). Das lebendange Lernen
wird aseine Priorité der Organisationen des privaten und dffentlichen Arbetamarkts bestétigt.
Konkret werden die Veranbarungen auf Unternehmenssbene ds Betrag zum Aufbau ener
lernforderlichen Infrastruktur erwdhnt und enzelne Bespide zitiert:
- Strategische Zidentwicklung fur dle Mitarbeter
Die Vereinbarungspartner einigen Sch auf eine von den Unternehmen und Mitarbeitern getragene
Kompetenzentwicklungsstrategie (inkl. Fort- und Waeiterbildung). Dabel werden jéhrlich
Mitarbeitergespréche eingefuinrt.
Kompetenzentwicklung
Die Mitarbeiter bekommen das Recht und die Verpflichtung ihrer Kompetenzen zu entwickeln,
im Einklang mit den Bedingungen ihrer jeweligen Unternenmen. Dabal werden sowohl die
Wetthewerbsfdhigkeit des Unternehmens ds auch die Entwicklungspotentide fur das
Unternehmen und die Mitarbeiter bertickschtigt. In diesem Rahmen wird on-the-job Lernen
besonders aufgezahlt.
Sysemdische Planung
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Die Unternehmen fordern sysematisch Arbatstétigketen mit integrierten formalen Weiterbildung
bzw. Traning und die Entwicklung am Arbatglaz. Daba missen die Mitabater die
Maoglichkeit erhaten, ihr Wissen zu aktudiseren.

2001

Die Reform, die 2000 definiert wurde, ist am 01. Januar 2001 in Kraft getreten. Erwachsenent und
Weterbildungsorogramme snd in einem Kompetenzsystem (The System for Continued Training for
Adults) integriert worden und dies hat zu ener Trangparenz der Traningsstruktur im Bereich der
Erwachsenen und Waeiterbildung gefuihrt. Dieses System ist dadurch charakterisert (NAP 2001), dass
die Waterbildungsnhdte sch an die Bedafe der arbatenden Erwachsenen, an die Arbeits und
L ebenserfahrung der Erwachsenen orientieren und flexibe organisert werden.

Dartber hinaus wurde in diesem Jahr das System der initial training verdndert. Der Aufbau dieses
Tranings Sllte Sch gérker um den Lernenden reorganisieren, interdisziplingr aufgebaut sein und setzte
einen Schwerpunkt auf eine bessere Nutzung der Potentide des Lernens am Arbetsplaiz (Demark gowvt,
2000). Die Veranderungen im Bxeich der Waiterbildung haben den offentlichen Bereich erreicht und
werden von dem state centre for competence and quality development (SCKK) geleitet. 2001 hat
des dénische Hnawuzminigdeaium de Durchfihrung von Proekten zur  Kompetenz-  und
Karriereentwicklung in dem &ffentlichen Sektor angefangen.

Perspektive

Das Sysem weid noch Schwachgdlen in dem Umgang mit der zunehmenden Bedeutung des Lernens
am Arbatplaz und der Nachfrage nech neuen Féhigkdten auf. Mit der Entwicklung enes
kompetenzbasierten Qudifiketionssysems wird an die ProblemlGsung gearbeitet (Denmark gowt,
2000A). Das Sygem pald dch an die Nachfrage nech neuen Fahigkeiten, dlerdings entstehen
Unzufriedenheiten bel den qudifizieten Mitarbetern, die ihre Sidlung durch die Anerkennung von
arbeitshas erten Kompetenzen unqudifizierter oder nicht-qudifizierter Mitarbeitern bedroht sehen.

In der folgenden Abbildung werden Ausziige aus dem Gemeinsamen Beschéftigungsbericht 2001 zur
Evduation der Beschéftigungspalitik fir Danemark dargestdt.

Abhbildung 4-8: Evduation der danischen Beschéftigungspalitik.
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Danemark

Policy Mix

Dénemark reagiert positiv. auf die Notwendigkeit der Erhdhung des
Arbeitskréfteangebots, indem es sich auf einen Pool potenziedler Arbeitnehmer
konzentriert, zu dem die Uber 55-Jdhrigen und Zuwanderer gehdren, einen starker

integrierten Arbeitsmarkt fordert, die Qualitét der Bildung verbessert und die
Quadlifikationen der im Erwerbseben Stehenden erhoht. Es stellt sich der langfristigen
Herausforderung in Form einer wirklich ganzheitlichen Strategie fir das lebendange
Lernen im Hinblick auf den verstérkten Einsatz von IKT und indem es die Steuern auf
gleichem Niveau hdlt und die staatliche Verschuldung verringert, um zu gewahrleisten,
dass die finanzielle Belastung nicht zu grof3.

Herausforderung fur die Zukunft

Die grofte Herausforderung stellt nach wie vor die Erhdhung von Qualitét und
Quantitédt des Arbeitskréfteangebots - zum Tell durch Steigerung der
Beschéftigungsguoten und Verbesserung der Produktivitét - dar.

(Qudle in Anlehnung an Rat 2001)

Weaeterbildungsakteur: Das SCKK
Das Centre for Development of Human Resources and Quality (Satens Center for Kompetence-
og_Kvalitetsudvikling —SCKK-) wurde 1999 im Folge ene Veanbaung zwischen dem
Fnanzminigerium und den Gewerkschaften des dffentlichen Diendes gegrindet (NAP 2001). Diese
Vereinbarung seht die Durchfiihrung von systematischen Kompetenzentwicklung bel den Mitarbeitern
des offentlichen Dienges vor. Das SCKK unterstlitzt die Inditutionen durch Beratung und finanzidle
Mitteln bal ihren Kompetenzentwicklungsprojekten.
SaneZide dnd Kar ddfiniert:
Intensivierung und Uberwachung der systematischen Entwicklung der Human Ressourcen und
des Quditétsmanagements ba den Regierungsngtitutionen;
Koordination und Forderung von Synergien zwischen den bestehenden Aktivitéten im Bereich
der Kompetenz und Quditétsentwicklung;
Grundung eines Wissenszentrums fir die Entwicklung von Qudité und Kompetenzen in dem
Offentlichen Sektor.

Das SCKK verfolgt diese Zide anhand von Beratungsdiengten, durch die Vewaltung von finanzidlen
Forderprogrammen, die Durchfihrung von Konferenzen, die Bildung von Nezwerken und

Wissengmanagement (Datenbanken).
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Im Bereich der Kompetenzentwicklung fihrt das SCKK zur Zeit ene Untersuchung Uber die
Srategische und sysematische Kompetenzentwicklung an den Arbatsaldzen in dem dffentlichen Diengt
durch. Die Ergebnisse liegen noch nicht vor. Geplant it die Analyse der Erfahrungen des Managements,
der Sozidpartner und der Mitarbeiter Uber Arbet und Kompetenzentwicklung.

Bedeutung desLiPA

Nach der Eurogat Untersuchung flhren neun vor zehn dénischen Unternehmen kontinuierliche
Waterbildungsmadnahmen durch  (PIU  2001). Circa 17% der Arbatskréfite  fihren
Trainingsmalihahmen am Arbetsplaz durch. Die KMU snd sogar eher an solche Manahmen betaligt
as grofRere Untenehmen (OECD 2001). Be der Untersuchung ,,Betriebliche Waeiterbildung der
Europédschen Union und Norwegen (CVTS 2)* wurden weitere Merkmae des LiPA in Danemark
beschrieben (Sehe 3.2)
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6. Abkurzungsver zeichnis
DARES. Direction de I'animation de la recherche des éudes et des satistiques (F)

DfEE: Department for Education and Employment (UK)

DfES Department for Education and Skills (UK)

DfWP. Department for Work and Pensions (UK)

FEST: Formetion en Stuation de travail (F)

HPW: High Performance Working (UK)

NALS: Nationd Adult Learning Survey (UK)

NIACE: Nationd Inditute of Adult Continuing Education (UK)
NAGCELL: Nationd Advisory Group on Continuing Education and Lifdong Learning (UK)
PU: Performance and Innovation Unit (UK)

SCKK: Statens Center for Kompetence- og Kvditetsudvikling (DK)
VAE Vdidation des Acquis de I'Expérience (F)

WEB: Wet educetie en beroepsonderwijs (NL)

WID: Workforce Developmert (UK)

7. Glossar

Training (UK):

is often used mistakenly as a synonym for ‘development’. Training suggests being instructed by
someone in a formally assessable way. Development iswider: it can take place both in practising
an activity and in being instructed in how to do it (PIU 2001).

with a prescribed curriculum and externally-specified outcomes; generally comprising organised
events or learning packages; often resulting in a qualification or the award of a credit (PIU
2001).
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includes people working in the private, public and voluntary sectors. It also includes those who
are currently working and those who are close to the workforce - either actively seeking work or
keen to return to work. This definition includes young people of 16 plusranging to older workers
up to the generally accepted age of retirement. It does not smply refer to permanent, full time
workers but also to those working part time, at home, for agencies or on fixed-term contracts
(PIU 2001).

Das Konzept des WID ig ein neuer Begriff fUr Traning und Kompetenzentwicklung, das an der
Schnittgele zwischen Training i.eS. und Bildung iw.S. ensazt. Die Definition dieses Begriffs lautet:
» Workforce development consists of adivities which increase the capacity of individuals to
participate effectively in the workplace, thereby improving their productivity and employability”
(PIU 2001:6).

Zu diesem Themasgehein deutscher Sprache: Drexd, |. (1997). Die bilans de compétences- en neues
Ingrument der Arbats und Bildungspalitik in Frankreich. In: ABWF (1997). Kompetenzentwicklung
'97: Berufliche Weiterbildung in der Trandformation - Fakten und Visonen. Belin: Waxmann, S197-
252.

Betriebliche Waeiterbildung snd Ma¥3ahmen oder Aktivitdten, die ganz oder tellwese von den
Unternehmen finenziet werden und an denen mit @nem Arbatsvetrag beschéftigte Mitarbeiter
tellnehmen. Die Bezeichnung ,, Beschéftigte' bezieht sch in diessr Erhebung auf die Gesamthet der
beschéftigten Personen ohne die Auszubildenden und Lehrlinge (CV TS Untersuchung).

Kurse, die vom Unternehmen sdbgt konzipiert und durchgefiint. Sie kdnnen auch in Raumlichkeiten
aul¥erhdb des Unternehmens abgehdten werden (CV TS Untersuchung).

Plaomdige Waterbildung am Arbatglaz, Unteweisung sowie Einarbdtung. Dabe werden die
normden Arbatamittd am unmittedbaren Arbatsplaiz oder Arbeitsumfeld verwendet. — Geplantes
Lernen durch Job Rotation, Austauschprogramme oder Abordnungen. — Telnshme an Lemzirkdn,
Quditétszirkeln. — Selbsigesteuertes Lernen — Informationsveranddtungen: Tellnahme an Tagungen,
Workshops, Seminaren (CV TS-Untersuchung).

Die Europdsche Beschéftigungsdrategie is Tell einer umfassenderen politischen Agenda, die der
Européischen Rat in Lissabon im Friihjahr 2000 festgelegt hat. |, Titd VIl des Vertrags zur Griindung
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der Europdischen Gemenschaft legt die Prinzipien und Verfahren fir die Entwicklung einer koordinierten
Beschéftigungsstrategie fedt. In Artikd 128 werden die fir die Formulierung ener solchen Strategie
vorgesehenen Schritte im Einzenen aufgefiihrt, darunter auf jéhrlicher Bad's beschéftigungspolitische
Letlinien, Empfehlungen an die Mitglieddaaten und en gemensame Beicht des Rates und der
Kommisson an den Européischen Rat Uber die Beschéftigungdage in der Gemeinschaft und Uber die
Umsetzung der beschéftigungspalitischen Latlinien. Jeder Mitgliedstaat Ubermittet dem Rat und der
Kommisson jéhrlich einen Bericht Uber die wichtiggten Ma3nahmen, die e zur Durchfiihrung seiner
Beschéftigungspalitik im Lichte der beschéftigungspalitischen Leitlinien getroffen hat. Die Europdische
Beschéftigungsstrategie, die nach den obigen indtitutionelen V orgaben entwickdt wurde, ist ein wichtiger
Batrag zur politischen Agenda, die auf dem Lissabonner Gipfel im Frihjahr 2000 fir die Europdische
Union festgdegt und danach vom Européischen Rat in Nizza und Stockholm bestétigt wurde (Rat der
Europdischen Union 2001). Die Beschéftigungssrategie wird in vier Grundpfeller definiert: (1)
Verbesserung der Beschéftigungsfahigket, (2) Entwicklung des Unternehmensgeistes und Schaffung von
Arbetsplézen, (3) Forderung der Anpassungsfahigkeit der Unternehmen und ihrer Beschéftigten, (4)
Vergdrkung der Mainahmen zur Forderung der Chancenglachheit fir Frauen und Méanner.
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