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Kompetenzen sind die globale Wéhrung des 21. Jahrhunderts. Wird

nicht richtig in Kompetenzen und Qualifikationen investiert, miissen
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 ,Wahrung Kompetenzen” verliert jedoch mit der Zeit an Wert, sei

es weil sich die Arbeitsmarktanforderungen verandern oder weil nicht
genutzte Kompetenzen verkiimmern. Aullerdem fiihren Kompetenzen und
Qualifikationen 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 grofien
Teil auf Verdienstunterschiede zwischen gering- und hochqualifizierten
Arbeitskrdften zurlickzuftihren ist. Die vielversprechendste Losung flr
diese Probleme sind wirkungsvolle Investitionen in Kompetenzen und
Qualifikationen wahrend des gesamten Lebens, von der friihkindlichen
Bildung tiber die Pflichtschulzeit bis ins Erwerbsleben.

Um die richtigen Kompetenzen zu entwickeln und sie produktiv zu
nutzen, bedarf es eines strategischen Ansatzes. Die Skills Stragegy

der OECD, fiir die wir unter der Leitung einer Beratergruppe, in der
Vertreter aus finf OECD-Ausschissen mitwirken, Fachwissen aus der
gesamten Organisation zusammengetragen haben, bietet ein integriertes,
ressortiibergreifendes Rahmenkonzept, das den Landern dabei helfen soll,
besser zu verstehen, wie in Qualifikationen in solcher Weise investiert
werden kann, dass sie Leben verandern und Volkswirtschaften Antrieb
geben konnen. Sie soll die Grundlage schaffen, auf der die Lander
aufbauen kénnen, um mit einer ,besseren Kompetenzpolitik” Arbeitsplatze
und Wachstum fir ein ,besseres Leben” zu schaffen.
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Erh6hte Wahrscheinlichkeit (Odds Ratios)

Die OECD Skills Strategy

Die richtigen Kompetenzen fiir bessere Arbeitspldtze und
ein besseres Leben entwickeln

Qualifikationen konnen Leben veriandern und wissensbasierten Gesellschaft nicht mehr im
Volkswirtschaften Antrieb geben. Wird nicht aus- Wettbewerb mithalten kdnnen. Fiir Personen mit
reichend in Kompetenzen und Qualifikationen niedrigem Kompetenzniveau besteht ein weitaus
investiert, fiihrt dies dazu, dass Menschen ein groBeres Risiko wirtschaftlicher Benachteiligungen
unbefriedigendes Leben am Rande der Gesellschaft  sowie eine hohere Wahrscheinlichkeit der Arbeits-
fristen mussen, dass technischer Fortschritt sich losigkeit und der Transferabhdngigkeit (Abb. 1).
nicht in Wirtschaftswachstum niederschlagen kann  Eine Anhebung der Schiilerleistungen im OECD-
und dass Lander in einer weltweit zunehmend Raum um das Aquivalent von nur einem halben

ABBILDUNG 1. GRUNDKOMPETENZEN UND SOZIOOKONOMISCHE BENACHTEILIGUNG

Erhdhte Wahrscheinlichkeit! sozialer und wirtschaftlicher Benachteiligungen nach Kompetenzniveau, Erwachsene im Alter von 16-65 Jahren

19

Hochstes Niveau Kompetenzniveau Niedrigstes Niveau

Bei den grundlegenden Fahigkeiten und Fertigkeiten bzw. Grundkompetenzen handelt es sich laut Definition um:
Problemlésekompetenz in technologieintensiven Umgebungen (d.h. die Fihigkeit, Technologien zur Lésung 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) und Mathematikkompetenz (die Fihigkeit, mathematische
Informationen und Ideen zu nutzen, anzuwenden, zu interpretieren und zu kommunizieren).

1. Bereinigt um Alter, Geschlecht, Bildungsniveau, Bildungsniveau der Eltern und Migrationsstatus.

Anmerkung: Die Abbildung verwendet vorlaufige Daten aus der Erhebung der OECD zu den Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener
(die aus der Internationalen Vergleichsstudie der Kompetenzen Erwachsener — PIAAC — hervorgegangen ist). Diese Daten beruhen zwar
nicht auf reprasentativen Stichproben, kénnen aber zur Verdeutlichung von Trends herangezogen werden.

Quelle: PIAAC field trial data, 2010.
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Schuljahr wiirde einer Schétzung zufolge tiber das
gesamte Arbeitsleben der dieses Jahr geborenen
Altersgruppe gerechnet in einem Anstieg der
Wirtschaftsleistung des OECD-Raums um

115 Bill. US-$ resultieren. Qualifikationen wirken
sich zudem 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 (Abb. 1). Kompetenzen
und Qualifikationen stehen beispielsweise mit
dem biirgergesellschaftlichen und dem sozialen
Verhalten in Zusammenhang und kénnen

sich im demokratischen Engagement ebenso

niederschlagen wie in geschéftlichen Beziehungen.

Kurz gesagt sind Kompetenzen zur globalen
Waihrung der Volkswirtschaften des 21. Jahr-
hunderts 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 Qualifikationen ihren Wert behalten,
missen sie das ganze Leben (iber weiterentwickelt
werden. Voraussetzung, um groftmaoglichen
Nutzen aus Investitionen in Kompetenzen und
Quialifikationen zu ziehen, ist die Fahigkeit, die
Qualitdt und Quantitdt der in der Bevolkerung
vorhandenen Kompetenzen zu beurteilen, die
Qualifikationsnachfrage des Arbeitsmarkts zu
identifizieren sowie zu antizipieren und die
Kompetenzen in besseren Arbeitsplatzen effektiv
zu nutzen, damit sich die Lebensbedingungen
insgesamt verbessern. Dies zu erreichen, erfordert
die Mitwirkung aller. Regierungen, Arbeitgeber,
Arbeitnehmer, Eltern, Schiiler und Studierende
miissen fiir wirkungsvolle und gerechte Regelungen
sorgen, die darliber entscheiden, wer wann fiir was
und wie bezahlt.

Abbildung 1 zeigt beispielsweise, dass Personen
mit dem niedrigsten Grundkompetenzniveau
im Vergleich zu Personen mit dem hochsten
Grundkompetenzniveau mit 1,8-mal groRerer
Wabhrscheinlichkeit arbeitslos sind, mit

1,4-mal groRerer Wahrscheinlichkeit laut
eigenen Angaben unter gesundheitlichen
Problemen leiden und mit 1,5-mal gréRerer
Wahrscheinlichkeit anderen nur wenig Ver-
trauen entgegenbringen. Odds Ratios ent-
sprechen der relativen Wahrscheinlichkeit des
Eintretens eines Ereignisses fiir eine bestimmte
Personengruppe im Vergleich zu einer anderen
Personengruppe. Eine Odds Ratio von 1
bedeutet, dass ein Ereignis in einer bestimmten
Gruppe mit gleich groer Wahrscheinlichkeit
eintreten kann wie in der Vergleichsgruppe.
Odds Ratios unter 1 deuten darauf hin, dass die
Wahrscheinlichkeit des Eintretens des fraglichen
Ereignisses geringer ist; Odd Ratios tiber 1
bedeuten, dass sie grofer ist.

Es gibt reichlich Evidenz dafiir, dass die Lander
mehr tun kénnen, um die zur Verfiigung
stehenden Kompetenzen zu entwickeln und
besser zu nutzen. Ein groBer Anteil der jungen
Menschen erwirbt bis zum Ende der Pflicht-
schulzeit nicht einmal ein Mindestniveau an
Grundkompetenzen, und auch eine erhebliche
Zahl von Erwachsenen verfiigt nicht tiber die
grundlegenden Fahigkeiten und Fertigkeiten,

die als notwendig erachtet werden, um heute in
Gesellschaft und Wirtschaft erfolgreich zu sein.
Selbst auf dem Hohepunkt der Wirtschaftskrise

im Jahr 2010 gaben tiber 40% der Arbeitgeber in
Australien, Japan, Mexiko und der Schweiz an,
Schwierigkeiten dabei zu haben, Arbeitskrafte mit
geeigneten Qualifikationen zu finden (Abb. 2).
Dennoch bewegen sich die Arbeitslosenquoten

in einer Reihe von Landern immer noch auf
Rekordniveau. In einigen Landern verfiigt bis zu
ein Drittel der Beschéftigten nach eigenen Angaben
Uber die notigen Fahigkeiten, um anspruchsvollere
Aufgaben zu bewaltigen als an ihrem Arbeitsplatz
verlangt werden, wahrend umgekehrt 13%
angeben, nicht die nétigen Qualifikationen zu
besitzen, um den Anforderungen ihres Arbeitsplatzes
gerecht zu werden. Das bedeutet, dass viele
Menschen entweder nicht tber die erforderlichen
Qualifikationen verfiigen oder ihre Qualifikationen
in der Wirtschaft nicht produktiv nutzen kénnen.

Welche Arten von Kompetenzen werden in den
verschiedenen Volkswirtschaften gebraucht?

Wie konnen sich die Schiiler, Studierenden und
Arbeitskrafte von heute auf einen Arbeitsmarkt
vorbereiten, der sich rasch verandert? Und

wie konnen die Lander sicherstellen, dass die
vorhandenen Kompetenzen produktiv genutzt
werden? Um diese Fragen zu beantworten, miissen
die Lander verschiedene Aspekte der Qualifikations-
und Kompetenzproblematik zusammen betrachten.
Gestlitzt auf ihren ressortiibergreifenden Ansatz

im Bereich der Politikgestaltung und ihre einzig-
artige Datenbasis, hat die OECD eine globale
Kompetenzstrategie ausgearbeitet, die den Landern
dabei helfen soll, die Starken und Schwiachen ihrer
Qualifikationssysteme zu identifizieren, sie im inter-
nationalen Vergleich zu betrachten und Maf-
nahmen auszuarbeiten, mit denen erreicht werden
kann, dass Kompetenzen und Qualifikationen

zu besseren Arbeitsplatzen, einem hoheren
Wirtschaftswachstum und mehr sozialer Inklusion
fihren. Die Skills Strategy bzw. Kompetenzstrategie
der OECD hilft den Landern dabei, ein
systematisches und umfassendes Konzept fiir die
Kompetenzpolitik anzuwenden, das folgenden
Anforderungen gerecht wird:

Da die
Weiterentwicklung der Kompetenzen der
Bevolkerung kostspielig ist, muss die Qualifi-
kationspolitik so gestaltet werden, dass der
soziale und wirtschaftliche Nutzen der frag-
lichen Investitionen maximiert werden kann.

Eine wirksame Qualifikationspolitik

SCHWERPUNKTE DER OECD STRATEGY -
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muss auf strukturelle und konjunkturelle Heraus- spiteren Lebensabschnitten — zu beurteilen, um Die Teilnahme an
forderungen antworten, z.B. auf steigende so die Ressourcenallokation im Hinblick auf die . .

. . : ) s . ; Weiterbildungs-
Arbeitslosenzahlen in Rezessionsphasen oder Erzielung bestmdglicher wirtschaftlicher und eiterbildung
auf akuten Fachkriftemangel in expandierenden sozialer Ergebnisse richtig abzustimmen. aktivitaten

Sektoren, und zugleich eine langerfristige strate-
gische Planung in Bezug auf die Kompetenzen
gewahrleisten, die nétig sind, um einen Wett-
bewerbsvorsprung zu erlangen und die erforder-
lichen Strukturverdnderungen zu unterstiitzen.

Einen ressortiibergreifenden Ansatz fordern: ist in kleinen
Wenn Kompetenzgn wahrend des ganzen und mittleren
Lebens weiterentwickelt werden sollen,

bedeutet dies, dass Mallnahmen in einem Unternehmen
breiten Sp?ktrum von Politik.bere.ichen ergrif_fen um 50%

werden missen, d.h. auller im Bildungsbereich . .
u.a. auch in den Bereichen Wissenschaft und geringer als in
Tgchni'k, Besch.éfiftigur?g, Wi.rtschaftsentwicklung, GroRunter-
Migration und 6ffentliche Finanzen. Wenn

diese verschiedenen Politikbereiche aufeinan- nehmen.

der abgestimmt werden, hilft dies den Politik-

verantwortlichen dabei, eventuelle Zielkonflikte

zu identifizieren, die gelost werden missen,

Doppelarbeit zu vermeiden und Effizienz zu

gewdbhrleisten.

Lebenslanges Lernen unterstiitzen: Bei einem
strategischen Konzept werden Kompetenzen als
ein Werkzeug gesehen, das wahrend des ganzen
Lebens ,geschliffen” werden muss, was es den
Landern gestattet, den Effekt verschiedener
Formen des Lernens — von der friihkindlichen
Bildung tiber die formale schulische, berufliche
oder universitare Ausbildung bis hin zur
formellen und informellen Weiterbildung in

ABBILDUNG 2. ANTEIL DER ARBEITGEBER MIT SCHWIERIGKEITEN BEI DER PERSONALGEWINNUNG (EIGENANGABEN)
UND ARBEITSLOSENQUOTEN

Ausgewdhlte Lander, 2010 und 2011
In Prozent

Anteil der Arbeitgeber mit Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung (Eigenangaben) (2010) B [ Arbeitslosenquoten (2011, Q3)
90 80 70 60 50 40 30 20 10 0 10 20 30

Polen

Irland
Norwegen
Spanien
Stdafrika
Ver. Konigreich
Schweden
Niederlande
Frankreich
Tschech. Rep.
Ungarn
China
Osterreich
Slowenien
Italien
Kanada
Belgien
Deutschland
Griechenland
Mexiko
Neuseeland
Schweiz
Turkei

Ver. Staaten
Australien
Brasilien
Indien

Japan

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 (2011), OECD Employment Outlook, OECD Publishing und 2077 Talent Shortage Survey.
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Die Politik verschiedener Verwaltungsebenen
abstimmen: In Anbetracht der erheblichen
geografischen Unterschiede, die bei
Qualifikationsangebot und -nachfrage innerhalb
der einzelnen Lander festzustellen sind, spricht
vieles fiir die Ausarbeitung qualifikations-
politischer MaBnahmen auf lokaler Ebene. Das
wiirde den Landern dabei helfen, nationale Ziele

mit lokalen Erfordernissen in Einklang zu bringen.

Alle betroffenen Akteure einbeziehen: Die
Gestaltung einer wirkungsvollen Qualifikations-
politik setzt mehr voraus als die Koordinierung
verschiedener Ressorts und verschiedener
Verwaltungsebenen; dariiber hinaus miissen
zahlreiche nichtstaatliche Akteure — Arbeit-
geber, Berufs- und Wirtschaftsverbande,

ENTWICKLUNG DER
ERFORDERLICHEN KOMPETENZEN

Handelskammern, Gewerkschaften sowie
Institutionen der allgemeinen und beruflichen
Bildung — und natiirlich auch die Birger selbst
einbezogen werden.

Um eine Erwerbsbevélkerung mit hohen Kompe-
tenzen heranzubilden und das Reservoir der zur
Verfiigung stehenden Qualifikationen optimal
zu nutzen, muss ein Land drei wesentliche
Politikansatze verfolgen: MafSnahmen zur
qualitativen und quantitativen Verbesserung

der zur Verfiigung stehenden Kompetenzen,
MaBnahmen zur Aktivierung des Angebots

dieser Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt und
Mafnahmen zur Sicherung eines wirkungsvollen
Einsatzes der Kompetenzen (Abb. 3).

ABBILDUNG 3. DAS RAHMENKONZEPT DER OECD SKILLS STRATEGY

Wie kann
ein Land seine
Kompetenzen
bzw. deren Nutzung
maximieren?

AKTIVIERUNG DES ANGEBOTS
AN KOMPETENZEN

Lernanreize schaffen

Qualifizierte Krifte
anwerben

Entwickelte
Kompetenzen

L J

Qualifizierte Kriifte
aktivieren und binden

Auf dem Arbeitsmarkt
angebotene
Kompetenzen

Source: De ArgumentenFabriek.

Nachfrage steigern

Etwa 25% der
Unternehmen
im OECD-Raum
aullern sich
besorgt iiber
das Angebot

an ausreichend
qualifizierten
Arbeitskriften.
In Subsahara-
Afrika teilen
40% der Unter-
nehmen diese
Besorgnis und
in Ostasien und
im Pazifikraum
sogar 50%.

EFFEKTIVE NUTZUNG
VON KOMPETENZEN

Ubereinstimmung zwischen
Arbeitsplatzanforderungen und
Qualifikationen verbessern

Effektiv genutzte
Kompetenzen

SCHWERPUNKTE DER OECD SKILLS STRATEGY - 5
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Wie kann ein Land die Qualitat
und Quantitat der vorhandenen
Kompetenzen erhohen?

...durch die Schaffung von Anreizen zum Lernen

INFORMATIONEN UBER DIE ENTWICKLUNG was in jiingerer Zeit auch in vielen Schwellen-
DER QUALIFIKATIONSNACHFRAGE SAMMELN und Entwicklungsldndern zu beobachten war. In
UND NUTZEN den meisten Landern war eine Verschiebung der

Beschiftigung weg von der Landwirtschaft hin
zum Industriesektor und von dort immer mehr hin
zum Dienstleistungssektor festzustellen (Abb. 4).
Diese Veranderungen gehen mit einer Abnahme
der Nachfrage nach handwerklichen Fahigkeiten
und korperlicher Arbeit einher, wahrend die
Nachfrage nach kognitiven und interpersonellen

Im Mittelpunkt der Kompetenz- bzw. Qualifika-
tionspolitik stehen Investitionen in die Qualifika-
tionsentwicklung iiber die gesamte Lebenszeit
der Betroffenen. Im Verlauf der letzten Jahrzehnte
haben sich erhebliche Verdanderungen in der
Wirtschaftsstruktur der OECD-Lander vollzogen,

ABBILDUNG 4. ENTWICKLUNG DER HUMANRESSOURCEN FUR WISSENSCHAFT UND TECHNOLOGIE'
Jahresdurchschnittliche Zuwachsrate, nach Sektoren, 1998-2008

In Prozent u Dienstleistungssektor Verarbeitendes Gewerbe
7 -
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Spanien
Slowenien
Irland
Luxemburg
Kanada
Portugal
Norwegen
Australien
Italien
Schweiz
Danemark
Griechenland
Frankreich
Schweden
Belgien
Osterreich
Ver. Kénigreich
Ver. Staaten
Deutschland
Ungarn
Tschech. Rep.
Niederlande
Estland
Finnland
Slowak. Rep.
Japan

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

Anmerkung: Slowenien: 1997-2007; Schweden: 1997-2007; Vereinigte Staaten: 2003-2008; Japan: 2003-2008.

Quelle: OECD, ANSKILL Database, Juni 2011.
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Kompetenzen sowie nach anspruchsvolleren
Qualifikationen insgesamt steigt. Mit dem fort-
schreitenden Wandel der Wirtschaftsstruktur
werden sich zwangslaufig auch die auf dem
Arbeitsmarkt nachgefragten Qualifikationen weiter
verdndern. Staatliche Stellen und Unternehmen
miissen zusammenarbeiten, um Daten (iber den —
gegenwadrtigen und kiinftigen — Qualifikationsbedarf
zu sammeln, die dann zur Ausarbeitung aktueller
Lehrpldne und als Informationsgrundlage fiir die
Gestaltung der Aus- und Weiterbildungssysteme
genutzt werden konnen.

Die Kompetenzentwicklung ist wirkungsvoller,
wenn die Welt des Lernens mit der Arbeitswelt
verkniipft ist (Abb. 5). Im Vergleich zu einem

nur von staatlichen Stellen entworfenen und
ausschliellich in Schulen unterrichteten Lehrplan
hat das Lernen am Arbeitsplatz verschiedene
Vorteile: Es gibt jungen Menschen die Moglich-
keit, an modernen Geréten fachliche Kompeten-
zen zu erwerben, und gestattet ihnen zugleich,

in einem realen Umfeld soziale Kompetenzen
wie Team-, Kommunikations- und Verhandlungs-
fahigkeiten zu entwickeln. Durch praxisbezogenes
Lernen am Arbeitsplatz kann demotivierten Jugend-
lichen zudem ein Ansporn gegeben werden, im
Bildungssystem zu bleiben bzw. ins Bildungs-
system zuriickzukehren, und kann der Ubergang
von der Bildung ins Erwerbsleben erleichtert
werden. Das Lernen am Arbeitsplatz erleichtert
dariiber hinaus den Einstellungsprozess, indem
es Arbeitgebern und potenziellen Arbeitnehmern
die Moglichkeit gibt, einander kennenzulernen.
AufBerdem tragen Auszubildende zur Steigerung

der Produktion der Unternehmen bei. Den Arbeit-
gebern kommt eine wichtige Rolle bei der Aus-
bzw. Weiterbildung ihrer Mitarbeiter zu; einige
Unternehmen, insbesondere kleinere und mittlere
Betriebe, bendtigen jedoch moglicherweise offent-
liche Unterstiitzung, um dieser Aufgabe gerecht zu
werden. Die Gewerkschaften konnen die Gestaltung
von Aus- und Weiterbildung ebenfalls unterstiitzen,
und sie kdnnen die Interessen der Arbeitnehmer
verteidigen, sicherstellen, dass sie ihre Kompetenzen
richtig nutzen koénnen, und dafiir sorgen, dass
Investitionen in Bildung tatséchlich zu besseren
Arbeitsplatzen und héheren Verdiensten fiihren.
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ABBILDUNG 5. PERSONEN MITTE 20, DIE AN BILDUNG UND BESCHAFTIGUNG TEILNEHMEN, WEISEN IM LANDERDURCHSCHNITT EIN
HOHERES DURCHSCHNITTLICHES KOMPETENZNIVEAU AUF

Durchschnittliches Kompetenzniveau

Niedrig

Hoch
16

20 21 22 23 24
Alter

25

Nur in Bildung

In Bildung und
Beschaftigung

e NUF i
Beschaftigung

e Niicht in
Beschaftigung,
Bildung oder
Ausbildung

Anmerkung: Die Abbildung verwendet vorlaufige Daten aus der Erhebung der OECD zu den Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener (die aus der
Internationalen Vergleichsstudie der Kompetenzen Erwachsener — PIAAC — hervorgegangen ist). Diese Daten beruhen zwar nicht auf reprasentativen
Stichproben, kénnen aber zur Verdeutlichung von Trends herangezogen werden.

Quelle: PIAAC field trial data, 2010.
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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 missen ihre Fertigkeiten ebenfalls
weiterentwickeln, um in ihrer beruflichen Lauf-
bahn voranzukommen, den sich dndernden
Anforderungen des Arbeitsmarkts gerecht zu
werden und erworbene Kompetenzen nicht wieder
zu verlieren (Abb. 6). Daher muss eine breite
Palette von Lernaktivitaten fiir Erwachsene auf Teil-
oder Vollzeitbasis angeboten werden: Das Spektrum
dieser Aktivitdten reicht von berufsbezogenen
innerbetrieblichen Weiterbildungsmalinahmen,
formalen Formen der Erwachsenenbildung, Kursen
im zweiten Bildungsweg zur Erlangung eines
Bildungsabschlusses oder von Grundkompetenzen
in den Bereichen Lesekompetenz und Mathematik
tber Sprachférderung fiir Zuwanderer und
Umschulungen fiir Arbeitsuchende bis hin zu
Lernaktivititen zur Férderung der persénlichen

Entwicklung oder als Freizeitbeschéftigung. In der

Skills Strategy werden mehrere Methoden identifi-

ziert, um die Hindernisse fiir die Teilnahme an Fort-
und Weiterbildung zu verringern. Hierzu zihlen:

Groliere Transparenz: Durch eine grofRere
Transparenz in Bezug auf die Ertrage der
Erwachsenenbildung kann die Motivation, in
Fort- und Weiterbildung zu investieren, erhoht
werden. Staatliche Stellen kbnnen fiir eine
solche groRere Transparenz sorgen, indem

sie besser iber die wirtschaftlichen Vorteile
der Erwachsenenbildung informieren, und
zwar sowohl (iber deren wirtschaftlichen
Vorteile (u.a. im Hinblick auf Nettoverdienste,
Beschaftigungschancen und Produktivitat) als
auch Uber die nichtwirtschaftlichen (z.B. in
Form einer hoheren Selbstachtung und einer
verstarkten sozialen Interaktion).

Informationen und Orientierungshilfen

fiir Lernwillige: Menschen mit niedrigerem
Bildungsniveau sind im Allgemeinen weniger
tber Bildungs- und Ausbildungsméglichkeiten
informiert oder finden die verfiigharen

Auf die Frage,
was die Teil-
nahme an
Weiterbildung
erleichtern
wiirde,
antworteten 21%
der Befragten
,,flexible Arbeits-
zeiten”, 20%
,,individuelle
Lernprogramme*
und 14% ,,gute
Informationen
und Beratung”.

ABBILDUNG 6. ERWARTETE ZAHL DER FORMALEN UND NICHTFORMALEN AUS- UND WEITERBILDUNGSJAHRE WAHREND EINES

ERWERBSLEBENS
Je Erwachsenen in der Altersgruppe 25-64 Jahre

M Formale Bildung (arbeitsplatzbezogen)
M Formale Bildung (nicht arbeitsplatzbezogen)

12 7
1.0 1
08
06
04
02
00 1
02
04
06
08 7
1.0 7
12 -

Jahre in Vollzeitdquivalenten'

Danemark [l

Finnland
Deutschland
Schweden
Belgien
Norwegen
Osterreich

Ver. Konigreich

Nichtformale Bildung (arbeitsplatzbezogen)

Nichtformale Bildung (nicht arbeitsplatzbezogen)

Spanien

Lettland
Litauen
Bulgarien
Estland
Portugal
Frankreich
Italien
Kroatien
Ungarn
Griechenland

M Nichtformale Bildung (Grund nicht bekannt)
M Formale Bildung (Grund nicht bekannt)

Slowenien
Tschech. Rep.
Slowak. Rep.
Polen
Rumanien

1. Die Jahre in Vollzeitaquivalenten entsprechen dem Zeitraum, wahrend dem eine Arbeitskraft auf Vollzeitbasis umgerechnet an formaler und

nichtformaler Aus- und Weiterbildung teilnimmt.

Quelle: EU-Erhebung tGber die Erwachsenenbildung, 2005-2008.
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Informationen moglicherweise 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
miissen Informationen tiber mogliche
Finanzierungsquellen zur Verfigung stehen.

Auch
eine klare Zertifizierung der Lernergebnisse
sowie eine Anerkennung des informellen
Lernens schaffen Anreize zur Teilnahme an
Weiterbildung. Daher sollten transparente,
in einem nationalen Qualifikationsrahmen
verankerte Standards und verlassliche
Bewertungsverfahren entwickelt werden.
Durch die Anerkennung bereits erworbener
Kompetenzen kann die fiir den Erwerb
eines bestimmten Befdhigungsnachweises
erforderliche Zeit verkiirzt und damit der
entgangene Arbeitsverdienst reduziert werden.

AuRerst wichtig ist es,
sicherzustellen, dass Bildungs- und Weiter-
bildungsprogramme fiir die Teilnehmer von
Interesse sind und dass sie sowohl inhaltlich
als auch zeitlich flexibel gestaltet sind (Teilzeit-
angebote, flexible Stundenplane), damit sie
den Anforderungen Erwachsener gentigen.
Einige Lander haben in jiingster Zeit zentrale
Anlaufstellen eingerichtet, die an einem Ort
mehrere Dienstleistungen 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 erleichtern es
den Nutzern, das Lernen mit ihrem Berufs- und
Privatleben zu vereinbaren.

Der Besuch von Bildungseinrichtungen ist

nicht immer gleichbedeutend mit Lernen. Die
Internationale Schulleistungsstudie der OECD
(PISA) zeigt, dass eine groe Zahl 15-Jahriger in
vielen Landern wahrend ihrer Pflichtschulzeit
nicht einmal ein Mindestniveau an Kompetenzen
erwirbt. Staatliche Stellen konnen zur Erhohung
der Bildungsqualitét von der frihkindlichen
Bildung bis in die Schulzeit und dariiber hinaus
beitragen. Fur Bildungseinrichtungen muss es einen
klaren Rahmen zur Qualitétssicherung geben,
der sowohl der Rechenschaftslegung als auch der
Qualititatsverbesserung dient und der interne und
externe Evaluierungen kombiniert, ohne mit einem
tibermé@Bigen Verwaltungsaufwand verbunden

zu sein. Der Lehrberuf muss groBes Ansehen
geniefSen, damit die besten und effizientesten
Krafte angeworben und gehalten werden kénnen.
Auch das Lernen am Arbeitsplatz sollte tiber
vertragliche Vereinbarungen, Inspektionen und
Selbstevaluierungen einer Qualitatskontrolle
unterzogen werden.

Fiir Personen, deren Qualifikationsniveau gering
ist - sei es, weil sie keinen Zugang zu guter
Bildung hatten, weil sie in der Schule ,versagt”
haben oder weil ihnen keine zweite Chance
gegeben wurde, ihre Kompetenzen zu einem
spateren Zeitpunkt zu erhéhen —, ist die Wahr-
scheinlichkeit schlechter Arbeitsmarktergebnisse
und sozialer Bedingungen wesentlich héher. Wie
aus Abbildung 1 ersichtlich, besteht fiir Personen
mit niedrigem Kompetenzniveau ein weitaus
groleres Risiko wirtschaftlicher Benachteiligungen
sowie eine hohere Wahrscheinlichkeit der
Arbeitslosigkeit und Transferabhangigkeit. Bei
ihnen ist auch die Wahrscheinlichkeit wesentlich
groler, dass sie eigenen Angaben zufolge unter
gesundheitlichen Problemen leiden und dass

sie es an Vertrauen in andere mangeln lassen.
Die Ergebnisse der PISA-Studie zeigen indessen,
dass Chancengerechtigkeit und Qualitdt in der
Bildung nicht unvereinbar sind (Abb. 7). In

eine qualitativ hochwertige frithkindliche und
schulische Grundbildung zu investieren, vor allem
fur Kinder mit ungtinstigem sozio6konomischem
Hintergrund, ist eine wirkungsvolle Strategie, um
sicherzustellen, dass Kinder ihre Bildungslaufbahn
aus einer guten Position heraus starten, so dass
mit ersten Kompetenzen ein solides Fundament
fur die kiinftige Qualifikationsentwicklung gelegt
werden kann. Mit gezielter finanzieller Forderung
fir benachteiligte Schiilerinnen und Schiiler
sowie Schulen kann die Kompetenzentwicklung
unterstiitzt werden. Und da es unwahrscheinlich
ist, dass geringqualifizierte Personen aus eigener
Initiative in ihre Weiterbildung investieren, und
sie in der Regel auch seltener an vom Arbeitgeber
finanzierten Schulungen teilnehmen kénnen,
sollte ihnen mit Moglichkeiten fir einen zweiten
Bildungsweg eine Chance geboten werden, der
Spirale von geringen Kompetenzen und niedrigen
Einkommen zu entkommen.

Die Arbeitgeber miissen ein dem Lernprozess
forderliches Klima schaffen und in diesen Prozess
investieren, und die Arbeitskrifte miissen
ihrerseits bereit sein, wihrend ihres gesamten
Erwerbslebens weiter in ihre Kompetenzen zu
investieren. Die staatlichen Instanzen koénnen
finanzielle Anreize und Steuervergtinstigungen
schaffen, um Arbeitnehmer und Arbeitgeber dazu
anzuspornen, in die weiterfiihrende Bildung und
Ausbildung zu investieren. Wird den Steuer-
zahlern beispielsweise die Moglichkeit gegeben,
die Kosten solcher Bildungsmafinahmen von ihrer
Einkommensteuerschuld abzuziehen, kénnen die
von einem progressiv gestalteten Einkommen-
steuersystem ausgehenden Negativanreize

fur Investitionen in Qualifikationen verringert
werden. Einige Lander fiirchten angesichts

einer steigenden Bildungsbeteiligung und der
Zunahme der Kosten der Tertidrbildung, die

SCHWERPUNKTE DER OECD




ABBILDUNG 7. LEISTUNGSFAHIGE BILDUNGSSYSTEME VERBINDEN CHANCENGERECHTIGKEIT MIT QUALITAT
Qualitat der Lernergebnisse, gemessen an den Leistungen 15-JGhriger im PISA-Bereich Lesekompetenz, und Chancengerechtigkeit,

gemessen an der Starke des Zusammenhangs zwischen Leseleistungen und soziodkonomischem Hintergrund (PISA 2009)

@ Island

HOHE QUALITAT, HOHE CHANCENGERECHTIGKEIT
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Prozentsatz der durch den PISA-Index des wirtschaftlichen, sozialen und kulturellen Status

erklarten Varianz der Leseleistungen (R? x 100)

OECD-Durchschnitt

GERINGE QUALITAT, HOHE CHANCENGERECHTIGKEIT

@ Zusammenhang zwischen Leseleistungen und soziookonomischem Hintergrund stérker als im OECD-Durchschnitt

Zusammenhang zwischen Leseleistungen und soziodkonomischem Hintergrund unterscheidet sich nicht statistisch

signifikant vom OECD-Durchschnitt

® Zusammenhang zwischen Leseleistungen und soziookonomischem Hintergrund schwacher als im OECD-Durchschnitt

Quelle: OECD (2011), Bildung auf einen Blick: OECD-Indikatoren, W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld.

entsprechenden Investitionen moglicherweise
nicht mehr finanzieren zu konnen. Investitionen
in die tertidre Bildung lassen sich indessen
kostenwirksamer gestalten, wenn von den
Bildungsteilnehmern verlangt wird, einen
groferen Teil der finanziellen Belastung selbst
zu tragen, und wenn die Finanzierungsmittel
starker von den Abschlussquoten abhangig
gemacht werden. Zugleich muss gewahrleistet
werden, dass die Studierenden Zugang zu den
notwendigen finanziellen Mitteln haben, am
besten durch einkommensabhangige Kredite und
bed(rftigkeitsabhédngige Zuschiisse.

In Zeiten ungiinstiger konjunktureller
Bedingungen und knapper offentlicher Kassen,
tendieren die Regierungen dazu, die Ausgaben
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fur Humankapitalinvestitionen zuerst zu kiirzen. In
solchen Zeiten die Investitionen in Kompetenzen
zu kiirzen, kénnte sich jedoch als kurzsichtig
erweisen, da eine qualifizierte Erwerbsbevolkerung

eine entscheidende Voraussetzung fiir die Schaffung

kiinftiger Beschéftigungs- und Wachstumschancen
ist. Wenn Ausgabenkiirzungen vorgenommen
werden missen, sollte das langfristige Kosten-
Nutzen-Verhaltnis verschiedener offentlicher
Investitionen untersucht und verglichen werden.
Geschieht dies, zeigt sich im Allgemeinen deutlich,
dass es sinnvoll ist, die offentlichen Investitionen in
die Qualifikationsentwicklung aufrechtzuerhalten.



DIE GESTALTUNG DER STEUERSYSTEME BEEINFLUSST DIE INVESTITIONEN IN DIE KOMPETENZENTWICKLUNG

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

Im Bereich der Personenbesteuerung arbeiten fast alle OECD-
Lander mit progressiven Einkommensteuern, iiber die sie einen
erheblichen Teil ihrer Gesamtsteuereinnahmen beziehen.
Steuerprogressivitat hat zur Folge, dass Arbeitseinkommen, die
auf Grund von Investitionen in das Kompetenzniveau héher
sind, starker besteuert werden als Verdienste, in die nicht durch
Weiterqualifizierung investiert wurde. Somit sind gewisse
Negativanreize flr Investitionen in die Kompetenzentwicklung
unvermeidlich. Doch selbst bei Verzicht auf Steuerprogressivitat
konnen von einem proportionalen Steuersystem Negativanreize
fiir eine Erhchung 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 Ausgabenzuschiisse fiir
die Hochschulbildung ausgeglichen werden kénnen, bleibt der
Effekt der Steuern auf den Ertrag von Humankapitalinvestitionen
erheblich. Die vom allgemeinen Aufbau des Steuersystems
ausgehenden Negativanreize fiir individuelle Aus- und
Weiterbildungsinvestitionen kénnen indessen durch gezielte
Steuervergtinstigungen verringert werden.

Hierzu zahlen:

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

die Anwendung eines Mehrwertsteuersatz von 0% auf
Bildungsdienstleistungen.

Die Unternehmensteuern sind demgegentiiber im Allgemeinen
neutral gestaltet oder begtinstigen sogar Investitionen in vom
Arbeitgeber geforderte Bildungsmallnahmen. In den meisten
OECD-Landern konnen Arbeitgeber die Kosten fiir von ihnen
geforderte Bildungsmafnahmen im Jahr der Entstehung dieser
Kosten von ihrer Steuerschuld abziehen. Damit werden

sie steuerlich vergleichsweise glinstig behandelt, da solche
Weiterbildungsmalinahmen zumeist Investitionen darstellen,
die mit einem Wertzuwachs fiir das Unternehmen tiber einen
Zeitraum von mehreren Jahren verbunden sind und deren Wert
anschlieBend nur allmahlich wieder abnimmt. Diese steuerliche
Behandlung entspricht der von Unternehmensausgaben fiir
immaterielle Wirtschaftsgiiter, wie Werbung oder FuE, ist

aber grofRziigiger als die von Investitionen in Gebaude und
Ausriistungen, deren Kosten entsprechend der unterstellten
Wertminderungsrate dieser Giiter nur tiber einen langeren
Zeitraum abgeschrieben werden konnen. Zusatzlich zu

dieser allgemein tblichen steuerlichen Abzugsfahigkeit der
Weiterbildungskosten und der Léhne von Praktikanten und
Auszubildenden gibt es in einigen Landern, darunter Belgien,
Kanada, Chile, Italien, Japan, die Niederlande, Osterreich und
Spanien, noch explizite Steueranreize fur Investitionen in die
Weiterbildung.

Die empirische Evidenz zu den wirtschaftlichen Effekten

von Steueranreizen fir Aus- und Weiterbildung oder zum
Gesamteffekt des Steuersystems auf Entscheidungen tiber
Humankapitalinvestitionen ist begrenzt. Neuere Evaluierungen
ergaben, dass die Wirksamkeit von Steueranreizen von deren
Gestaltung abhangt. Beispielsweise kann eine sehr komplexe
Gestaltung zu niedrigen Teilnahmequoten, suboptimalen
Steuererleichterungsanspriichen oder RegelverstolRen fiihren.
AufSerdem konnen fiir einen bestimmten Zweck gewahrte
Steueranreize widersinnige Folgen haben, wenn sie beispiels-
weise bewirken, dass Investitionen in Aus- und Weiterbildung im
Zeitverlauf oder zwischen den Arbeitskréften verschoben werden,
anstatt dass das Gesamtvolumen der Investitionen erhoht wird.
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...durch die Forderung der Zuwanderung qualifizierter Arbeitskréfte

Es kann sein, dass Lander nicht iiber ein
ausreichendes Qualifikationsangebot verfiigen, 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,

sei es weil ihre Bevolkerung altert und es nicht
genligend junge Menschen gibt, um die in Rente
gehenden dlteren Arbeitskréfte zu ersetzen, oder
weil sie einen Wandel in ihrer Wirtschaftsstruktur zu
Gunsten von Branchen mit hoherer Wertschdpfung
herbeifiihren wollen, was eine gut ausgebildete
Erwerbsbevolkerung voraussetzt. Manahmen zur
Forderung der Arbeitsmigration kénnen andere
Mafnahmen ergénzen, die auf die Beseitigung
solcher Qualifikationsengpdsse abzielen. Alle Lander
treffen zwar eine Auswahl unter den Arbeitskriften,
deren Zuwanderung sie ermdglichen, es bestehen
jedoch Unterschiede in Bezug darauf, inwieweit
die &ffentlichen Stellen und die Arbeitgeber jeweils
an diesem Auswahlprozess beteiligt sind. In vielen
Landern richtet sich das Hauptaugenmerk auf die
Zuwanderung hochqualifizierter Arbeitskrafte, es
besteht aber auch eine anhaltende Nachfrage nach
geringqualifizierten Kraften, um Stellen zu besetzen,
fur die sich haufig keine im Inland geborenen
Bewerber finden. Diese Nachfrage wird oft durch
geringqualifizierte Zuwanderer gedeckt, sowohl
tiber die legale als auch Uber eine illegale/irreguldre
Zuwanderung. Die Lander sollten u.U. auch dariiber
nachdenken, neu zugewanderten Arbeitskraften

die Teilnahme an Angeboten zum lebenslangen
Lernen zu erleichtern, um ihnen und ihren Familien
dabei zu helfen, sich besser in die Gesellschaft des
Aufnahmelandes zu integrieren.

Die grenziiberschreitende Mobilitit von
Studierenden hat in den vergangenen Jahren
enorm zugenommen. Der Vorteil auslandischer
Absolventen inlandischer Hochschulen ist, dass sie
tber Studienabschlisse verfiigen, deren Qualitat
die Arbeitgeber leicht beurteilen kénnen. Viele
auslandische Studierende gehen zudem neben
ihrem Studium einer Teilzeitbeschaftigung nach,
wodurch sie Bindungen mit der Gesellschaft des
Aufnahmelandes aufbauen, die anschliefend
ihren Ubergang vom Studium ins Erwerbsleben
erleichtern. Um dieses Kompetenzreservoir
besser nutzen zu kénnen, haben mehrere OECD-
Lander ihre Zuwanderungspolitik gelockert, um
ausldndische Studierende dazu zu bewegen, nach
Abschluss ihres Studiums im Land zu bleiben und
dort zu arbeiten. Die Bleibequote schwankt im
Landervergleich und lag im Zeitraum 2008-2009
bei durchschnittlich 25% (bezogen auf die Gesamt-
zahl der auslandischen Studienabsolventen, die
keine Verlangerung ihrer Aufenthaltserlaubnis
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fur Ausbildungszwecke beantragt haben). In
Australien, Kanada, der Tschechischen Republik,
Frankreich, Deutschland und den Niederlanden
betragt die Bleibequote tber 25%.

Migrationsstrome konnen auch einen positiven
Effekt auf den Humankapitalbestand in den
Herkunftslindern haben: Zuriickkehrende
Migranten bringen Kenntnisse und Erfahrungen
mit, die ihrem Herkunftsland von Nutzen sind.
Um diese Vorteile auszuschopfen, versuchen zahl-
reiche Lander, Negativanreize fiir die Riickkehr zu
beseitigen bzw. die Riickkehrmigration effektiv zu
fordern und zu erleichtern. Eine Moglichkeit dazu
ist es z.B., Gemeinden finanziell zu unterstitzen,
die Riickkehrer einladen und ihnen Wohnungen
anbieten; eine andere Mdglichkeit besteht darin,
Steuerverglinstigungen zu gewahren, insbesondere
fur hochqualifizierte Staatsangehorige, die in ihr
Herkunftsland zurlickkehren. Die Erfolgsbilanz
solcher Malsnahmen ist jedoch durchwachsen.
Durch Zusammenarbeit in der Qualifikationspolitik
zwischen den Herkunfts- und den Ziellandern

kann eine fiir beide Seiten vorteilhafte Situation
geschaffen werden. Einige Lander geben zugewan-
derten Arbeitskraften z.B. die Moglichkeit, an Weiter-
bildung teilzunehmen, solange sie am Arbeitsmarkt
des Aufnahmelandes teilnehmen; diese Arbeitskréafte
konnen das so erworbene Wissen dann mitnehmen,
wenn sie in ihr Herkunftsland zurtickkehren.

...durch die Férderung einer grenz-
Uberschreitenden Qualifikationspolitik

Wabhrend qualifikationspolitische Maflnahmen

in der Regel auf nationaler Ebene ausgearbeitet
werden, ist eine wachsende Zahl von Unternehmen
international tatig, was heil’t, dass sie zur

Deckung ihres Qualifikationsbedarfs sowohl das
inldndische als auch das internationale Arbeits-
krafteangebot nutzen miissen. Einige Lander haben
daher begonnen uber qualifikationspolitische
MaRnahmen nachzudenken, die tiber ihre
Landesgrenzen hinaus Wirkung zeigen, und in die
Kompetenzentwicklung im Ausland zu investieren.
Dies hat den doppelten Vorteil, dass im Ausland
ansassige Tochtergesellschaften inldndischer
Unternehmen mit gut qualifizierten Kréften versorgt
werden und dass die Auswanderungsanreize,
insbesondere fiir Hochqualifizierte, verringert
werden konnen. Eine weitere Moglichkeit, die
Kompetenzentwicklung weltweit zu fordern, ist die
Ausarbeitung von Mafinahmen zur Férderung von
Auslandsstudienaufenthalten. So kénnen Lander
ihren Humankapitalbestand rascher erhéhen, als
wenn sie nur aus inlandischen Quellen schopfen.




Wie kann ein Land Kompetenzen fiir den

Arbeitsmarkt aktivieren?

...durch die Aktivierung von Arbeitskraften

Eine Vielzahl von Faktoren kann bewirken, dass
Menschen die Kompetenzen, die sie besitzen,
nicht auf dem Arbeitsmarkt anbieten wollen
oder konnen. In den meisten Lindern 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.

Die Erwerbsbeteiligungsquote — die Summe
der Menschen, die eine Beschaftigung ausiiben
bzw. arbeitslos sind, in Prozent der Bevolkerung

im erwerbsfahigen Alter — schwankt im Lander-
vergleich, wobei das Spektrum von nahezu 90%
in Island bis unter 60% in der Tiirkei reicht. Einige
soziodemografische Gruppen sind mit groRerer
Wahrscheinlichkeit nicht erwerbstitig als andere,
vor allem Frauen und Menschen mit Behinderungen
oder chronischen Gesundheitsproblemen, ins-
besondere wenn sie dariiber hinaus ein niedriges
Qualifikationsniveau aufweisen. Durch die Ein-
gliederung unterreprasentierter Gruppen in die
Erwerbsbevolkerung entsteht ein grofies Potenzial
zur Anhebung des Qualifikationsniveaus einer
Volkswirtschaft. Um AktivierungsmaSnahmen
wirkungsvoll und gezielt auszurichten, missen
die nicht am Erwerbsprozess beteiligten Personen
identifiziert und die Griinde ihrer Nichterwerbs-
tatigkeit untersucht werden (Abb. 8).

ABBILDUNG 8. GRUNDE FUR TEILZEITARBEIT UND NICHTERWERBSTATIGKEIT
In Prozent, Durchschnitt von 21 europdischen Landern! Gber den Zeitraum 2005-2007

M Studium [7] Pflege- und Erziehungspflichten

Wunsch nach mehr Freizeit B Krankheit M Sonstige Griinde Rente

% der freiwilligen Teilzeitbeschaftigungen

M Studium

% der Nichterwerbstatigen

Pflege- und Erziehungspflichten
M Krankheit M Sonstige Griinde

Junge
Arbeitskrafte
(20-24J))

Frauen (25-39J.) Frauen (40-54J.)

1. Belgien, Danemark, Deutschland, Estland, Finnland, Frankreich, Griechenland, Irland, Island, Italien, Luxemburg, Niederlande, Norwegen,

Altere
Arbeitskrafte

Junge
Arbeitskrafte  Frauen (25-39J.) Frauen (40-54J.)
(20-24 1)

Osterreich, Polen, Portugal, Schweden, Slowakische Republik, Slowenien, Spanien, Vereinigtes Kénigreich.

Quelle: OECD (2010), OECD Employment Outlook, OECD Publishing.
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Weltwel

te

Anstrengungen fir

bessere Kompetenzen,
bessere Arbeitsplétze
und ein besseres Leben

Kanada: In der
Nahrungsmittel-
verarbeitung tatige
Kleinunternehmen

in Niagara, Ontario,
arbeiten an Initiativen

zur Verbesserung

der Qualitat und zur

Erneuerung ihres
Produktangebots
und stehen mit

spezialisierten ortlichen

Berufsbildungs-
einrichtungen in
Kontakt, um dort n

eue

Mitarbeiter zu finden.

USA: Die entscheidenden
Merkmale eines
,Okosystems” hoher
Kompetenzen nach

dem Modell von Silicon
Valley sind erstens
Infrastrukturen (Verkehrs-
und Telekommunikations-
infrastrukturen sowie
Business Parks mit Dienst-

leistungen fiir Unternehmen),

zweitens ein Regulierungs-
umfeld, in dem es leicht ist,
Unternehmen zu griinden

und an die Borse zu bringen,

und in dem ein Konkurs
nicht mit zu hohen Kosten
verbunden ist, sollte das
Unternehmen scheitern,

Niederlande: Um

die Anreize fir einen
langeren Verbleib

im Erwerbsleben zu
vergrolern, wird das
Rentenvermogen
alterer Arbeitskrafte,
die nach Erreichen des
offiziellen Rentenalters
noch ein weiteres Jahr
erwerbstatig bleiben,
um 24% erhoht.

Brasilien: 1995 waren
90% aller brasilianischen

Déanemark: In
Dénemark wurden
regionale Wissens-
zentren eingerichtet,
in denen Zuwanderer
ihre Kompetenzen und
Bildungsabschliisse
beurteilen lassen
konnen. Die Zentren,
die gemeinsam vom
Arbeitsministerium und
den Sozialpartnern
verwaltet werden,
fihren Beurteilungen
am Arbeitsplatz

durch und helfen
Migranten dabei, eine
Stelle zu finden, die
ihren Qualifikationen
entspricht.

Schweiz: Das Case
Management Berufsbildung
in der Schweiz wendet sich
an junge Menschen, die
keinen Ausbildungsplatz
haben, ihre Ausbildung
nicht abgeschlossen haben
oder die Voraussetzungen
fur eine Berufsausbildung
nicht erfillen und die mit
verschiedenen sozialen und/
oder schulischen Problemen
konfrontiert sind. Diesen
Jugendlichen wird mit

Bildungs- und Berufsberatung

sowie gezielter Begleitung
bei der Erlangung eines
Abschlusses des Sekundar-
bereichs Il geholfen.

Kinder im Alter von 7 Jahren °
eingeschult, jedoch nur die

Halfte davon schloss die

Nordische Lander: Finnland,
Norwegen und Schweden
haben ambitionierte
Initiativen zur Schaffung
eines innovativen und
Verdnderungen gegeniiber
aufgeschlossenen Arbeits-
umfelds eingeleitet, um
den Arbeitsplatz zu einem
Ort des Lernens zu
machen.

Afrika: Ausgehend von
den aktuellen Trends ist
anzunehmen, dass im

Jahr 2030 137 Millionen
20- bis 24-Jahrige in Afrika
tber einen Abschluss des
Sekundarbereichs Il und
weitere 12 Millionen tber
einen Hochschul- oder
vergleichbaren beruflichen
Abschluss verfligen
werden.

Ghana: Um der
Abwanderung

von Fachkréaften
entgegenzuwirken,
verlangt Ghana

von Gesundheits-
fachkraften, dass sie
mindestens fiinf Jahre

und drittens flexible Arbeits-
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8. Klasse ab. Im Zuge einer
Bildungsreform wurden die
Investitionen in die Bildung
zwischen 2000 und 2009
von 4% auf 5,2% des BIP
erhoht. Dies hatte zur Folge,
dass die Abschlussquoten
im Sekundarbereich Il
gestiegen sind und dass in
Brasilien heute tiber 95%
der Bevolkerung Zugang zu
offentlicher Grundbildung
haben.

im Land arbeiten,

sonst missen sie die
Kosten ihrer Ausbildung
zurlickerstatten.



Polen: Um die Riick-
kehr von Migranten
zu fordern, erhalten
Gemeinden, die Rick-
kehrer einladen und
ihnen Wohnmoglich-
keiten anbieten, eine
finanzielle Forderung.

Osterreich: In
Obergsterreich wird
Erwachsenenbildungs-
einrichtungen, die
bestimmten Qualitats-
kriterien gerecht werden,
ein Qualitatssiegel
verliehen. Anspruch
auf Forderung im
Rahmen des neuen
oberdsterreichischen
Bildungskontos besteht
nur fiir Angebote von
Bildungseinrichtungen,
die tiber dieses Siegel
verfligen.

Naher Osten und
Nordafrika: In Agypten,
Jordanien, Marokko
und Tunesien wurden
im offentlichen

Sektor Mafinahmen
ergriffen, um eine
gleiche Bezahlung fiir
Manner und Frauen zu
garantieren.

Slowakische Republik:
Auf regionaler Ebene
haben die Schulen
MaRnahmen ergriffen,
um neue Lehrpldne
auszuarbeiten und die
berufliche Bildung
starker an den
regionalen Arbeitsmarkt-
erfordernissen
auszurichten.

Indien: In Bangalore

und Pune wurde Ende
2009 ein von der
Schweizer Regierung und
schweizerischen Firmen
unterstiitztes zweijdhriges
Berufsbildungspilot-
programm eingerichtet.
2011 beendeten die
ersten Studierenden ihre
Ausbildung mit einem
Schweizer Standards
entsprechenden Abschluss
als Produktionstechniker.
Inzwischen wurde das
Projekt in ein Privat-
unternehmen um-
gewandelt, das zwischen
2012 und 2022 eine
Million Fachkrafte
heranbilden soll.

Tiirkei: An einigen
Universitaten werden Kurse
in Unternehmensfiihrung
angeboten, um bei Schiilern
des Sekundarbereichs und
Studierenden in den unteren
Semestern Unternehmergeist
zu wecken. Der tiirkische
Verband fiir die Entwicklung
kleiner und mittlerer
Unternehmen hat ein
Programm zur Unterstlitzung
von Startups in den ersten
entscheidenden Jahren ihres
Bestehens eingerichtet.

Malaysia: Im privaten
Bildungssektor
Malaysias wurden

2006 34% der 899
Bachelor-Studiengdnge
und Postgraduierten-
programme von
auslandischen Anbietern
angeboten, und die
Regierung gestattet es
auslandischen Anbietern
auch, an Forschungs-
ausschreibungen
teilzunehmen.

SCHWERPUNKTE DER OECD

China: Shanghai
positionierte sich mit

den Leistungen seiner
Schiilerinnen und
Schiiler in den Bereichen
Lesekompetenz,
Mathematik und Natur-
wissenschaften auf Platz 1
unter den 75 Landern und
Volkswirtschaften, die an
PISA 2009 teilnahmen.

Japan: Japan hat es
auslandischen Hoch-
schulabsolventen
erleichtert, im Land

zu bleiben, indem der
Zeitraum, wahrend dem
sie nach Abschluss ihres
Studiums zur Arbeitsuche
im Land bleiben konnen,
von sechs Monaten auf
ein Jahr verldngert wurde.

Australien: Die
Regierung hat 2008 ein
einkommensabhangiges
Darlehenssystem ftir
Studierende eingefiihrt,
die einen weiterfithrenden
berufsbildenden
Abschluss erlangen
wollen. Die Darlehens-
empfanger miissen

die Kredite tiber das
Steuersystem zuriick-
zahlen, sobald ihr
Einkommen die von der
australischen Steuer-
verwaltung festgelegte
Riickzahlungsgrenze
Uberschreitet.
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Ungenutztes Humankapital stellt eine
Vergeudung von Kompetenzen sowie der

zur Entwicklung dieser Kompetenzen getatigten
Investitionen dar. Wenn sich die Nachfrage nach
Qualifikationen verandert, kénnen ungenutzte
Kompetenzen veralten; und Kompetenzen, die

in Phasen der Nichterwerbstatigkeit ungenutzt
bleiben, dirften mit der Zeit verkiimmern. Um-
gekehrt ist es umso wahrscheinlicher, dass der
altersbedingte Kompetenzschwund vermieden
werden kann, je stirker die Menschen ihre Kompe-
tenzen nutzen und sowohl im Rahmen ihrer Arbeit
als auch in anderen Zusammenhéngen komplexe
und anspruchsvolle Aufgaben I6sen (Abb. 9).

FINANZIELLE ANREIZE SCHAFFEN, DAMIT
SICH ERWERBSTATIGKEIT AUSZAHLT

Hohe Kinderbetreuungskosten, Steuersysteme,
von denen finanzielle Negativanreize fiir eine
Erwerbstdtigkeit ausgehen, und Transfersysteme, in
denen das Leistungsniveau tiber dem erwarteten
Verdienstniveau liegt, konnen dazu fiihren, dass
es sich in wirtschaftlicher Hinsicht nicht lohnt zu
arbeiten. Fiir Menschen mit Behinderungen hangen
die Anreize zum Riickzug aus dem Erwerbsleben
zum groBen Teil davon ab, inwieweit sie
Anspruch auf eine volle Erwerbsminderungsrente
haben. Einige Lander haben die Teilrenten

wegen verminderter Erwerbsfahigkeit entweder
ganz abgeschafft oder gewéhren volle Erwerbs-
minderungsrenten nur noch fir Personen,

die nicht mehr arbeitsféhig 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 missen, 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 FUR DIE
TEILNAHME AM ERWERBSLEBEN ABBAUEN

Unflexible Arbeitsbedingungen kénnen
Personen mit Erziehungs- oder Pflegeverpflich-
tungen oder mit Behinderungen die Teilnahme am
Erwerbsleben erschweren. Teilzeitbeschaftigungen
werden zunehmend als eine Méglichkeit be-
trachtet, diese Gruppen zu aktivieren. Weniger
starre Arbeitszeitregelungen und verbesserte Arbeits-
bedingungen, insbesondere fiir Arbeitskrafte mit
Gesundheitsproblemen, kénnen die Beschaftigungs-
aufnahme fiir diese in der Regel nichterwerbstétigen
Arbeitskraftekategorien ebenfalls attraktiver machen.
Arbeitgeber, Gewerkschaften und Regierungen
konnen sich bei der Gestaltung entsprechender
PolitikmaBnahmen abstimmen. Um wirkungsvoll
zu sein, missen solche Programme indessen

mit Bemiihungen kombiniert werden, mit denen
Vorbehalte der Arbeitgeber gegen die Einstellung
von Personen abgebaut werden kénnen, die schon
langer nicht mehr am Erwerbsleben teilgenommen
haben. Da Kompetenzen verkimmern bzw.
veralten kénnen, wenn Uber ldngere Zeitraume
keine Erwerbstatigkeit ausgeiibt wird, benétigen
die betroffenen Personen dariiber hinaus u.U.
Umschulungen bzw. Weiterqualifizierungen zur
Verbesserung ihrer Beschiftigungsfahigkeit.

ABBILDUNG 9. UNGENUTZTE KOMPETENZEN VERKUMMERN MIT GROSSERER WAHRSCHEINLICHKEIT
Grundkompetenzen in der Altersgruppe 16-65 Jahre nach Grad des Leseengagements, bereinigt um die Zahl der Bildungsjahre und den
Migrationsstatus, Landerdurchschnitt

Hoch

=}

©

v

>

‘c

g

I e

g — Durchschnittliches

£ Kompetenzniveau der

2 Erwachsenen, die im Privat-
und im Berufsleben am
meisten lesen (obere 25%).

Niedrig — Durchschnittliches

15 25 35 45 55 65 Kompetenzniveau der
Erwachsenen, die im Privat-
und im Berufsleben am
wenigsten lesen (untere 25%).

Anmerkung: Die Abbildung verwendet vorlaufige Daten aus der Erhebung der OECD zu den Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener (die aus der
Internationalen Vergleichsstudie der Kompetenzen Erwachsener — PIAAC — hervorgegangen ist). Diese Daten beruhen zwar nicht auf reprasentativen
Stichproben, konnen aber zur Verdeutlichung von Trends herangezogen werden.

Quelle: PIAAC field trial data, 2010.
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LOHNERGANZUNGSLEISTUNGEN

Alleinerziehende sind meistens Frauen, und in der Mehrzahl

der OECD-Lander wurden gezielte Malnahmen der sozialen
Sicherung fiir diese Gruppe eingerichtet. Von finanziellen
Leistungen fiir Alleinerziehende kénnen jedoch Negativanreize
fur 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 zehnjédhriges experimentelles Forschungsprojekt

zum Arbeitsmarktverhalten von Alleinerziehenden, die
Sozialhilfeleistungen erhalten. Im Rahmen dieses 1992 initiierten
Projekts wurden verschiedene Versuchsreihen durchgefiihrt.
Dabei wurden die teilnehmenden Alleinerziehenden jeweils

in eine Versuchs- und eine Vergleichsgruppe eingeteilt, wobei

die Alleinerziehenden in der Versuchsgruppe Anspruch auf
grol8ziigige 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.

Einige Lander bieten dlteren Arbeitskréften, die eine Beschafti-
gung aufnehmen oder erwerbstatig bleiben, direkte Aufstockungs-
betrage zum Arbeitsentgelt (bzw. Lohnerganzungsleistungen),
auch wenn gegen solche Mafinahmen 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 Einkommens-
differenz zwischen ihrer alten und ihrer neuen Arbeitsstelle (bis
zu einer bestimmten Obergrenze) gezahlt wird. In Landern wie
Deutschland, in denen die Arbeitslosenunterstiitzung hoch ist,
fordern solche Malinahmen die Riickkehr alterer Arbeitskrafte in
eine Beschaftigung.

saa piaeq/uoisip [endiq/sadew| Anen o

In Japan erhalten &ltere Arbeitskrafte eine solche Lohn-
erganzungsleistung 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
beschaftigungsabhangigen Steuerfreibetrag fiir Steuerpflichtige,
die Uber das tibliche Renteneintrittsalter (65 Jahre) hinaus
erwerbstdtig bleiben; durch diesen zusatzlichen Freibetrag
erhoht sich der allgemeine Steuerfreibetrag auf Erwerbs-
einkommen um 100%.

Empfanger 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 Manahmen
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 durchschnitt-
liche effektive Steuersatz von Empfangern von Erwerbs-
minderungsrenten, die mindestens 20 Stunden pro Woche
arbeiten, von nahezu 100% auf rd. 45% fiir friihere Durch-
schnittsverdiener (und auf bis zu 20% fiir Geringverdiener).
Der Freibetrag wird tiber einen Zeitraum von vier Jahren
allmahlich abgeschmolzen.

Working Income Tax Benefit (WITB). In Kanada konnen
Erwerbstatige 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
Vergiinstigung 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.
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...durch die Bindung qualifizierter Arbeitskrafte

Manche Arbeitskrifte scheiden aus
verschiedenen privaten oder beruflichen
Griinden vorzeitig aus dem Erwerbsleben

aus. Dies stellt insbesondere in Landern mit einer
alternden Bevolkerung ein Problem dar (Abb. 10).
Um éltere Arbeitskréfte zum Verbleib im Erwerbs-
leben zu bewegen, haben zahlreiche Lander Friih-
verrentungsprogramme abgeschafft, das offizielle
Rentenalter angehoben und finanzielle Fehlanreize
fur eine Frihverrentung korrigiert. Um nachfrage-
seitige Beschéftigungshindernisse fiir &ltere Arbeits-
krafte zu beseitigen, versuchen einige Lander, die
Arbeitskosten durch eine Senkung der Sozial-
versicherungsbeitrdge der Arbeitgeber bzw. die
Gewdhrung von Lohnzuschssen fiir dltere Arbeits-
krafte mit der Produktivitdt ins Gleichgewicht zu
bringen. Lebenslanges Lernen und gezielte Fort-
bildungen, insbesondere in der Mitte des Erwerbs-
lebens, kénnen die Beschéftigungsfahigkeit in
spateren Lebensjahren verbessern und ein vorzeiti-
ges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben verhindern.
Eine Anhebung des Rentenalters verldngert den
Zeitraum, in dem die Arbeitgeber die Fortbildungs-
kosten wieder einfahren kénnen; daher dirfte

sie mehr Arbeitgeber und dltere Arbeitskrafte zu
Investitionen in Fortbildungsmalinahmen motivieren.

In manchen Landern kann die Abwanderung
hochqualifizierter Arbeitskrifte ins

Ausland, ein Phinomen, das unter dem Begriff
,Braindrain” bekannt ist — dazu fiihren, dass
Qualifikationsengpdsse entstehen und der

Ertrag von Investitionen in die Qualifikations-
entwicklung nicht genutzt werden kann.

Um vollen Nutzen aus ihren Investitionen in
Kompetenzen zu ziehen, sollten Lander, in denen
die Abwanderung von Spitzenkréften grollen
Anlass zur Sorge gibt, besondere Anstrengungen
darauf verwenden, qualifizierte Arbeitskrafte zu
halten. 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 Zwangsmalfinahmen zur Verhinderung der
Abwanderung zu ergreifen. Zu Braindrain kommt
es auch innerhalb einzelner Linder, insbesondere
zwischen landlichen Rdumen und stadtischen
Ballungszentren. Lokale Berufsberatungsdienste
konnen dazu beitragen, dass Fachkréfte voll

tiber die sich in ihrer Gegend bietenden
Beschéftigungsmoglichkeiten informiert sind und
sie auch nutzen.

ABBILDUNG 10. ERWERBSBETEILIGUNG ALTERER ARBEITSKRAFTE
In Prozent der Bevdlkerung in der Altersgruppe 55-64 Jahre, 1990 und 2010
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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 fir Chile und Slowenien.
Quelle: OECD Labour Force Statistics Database.
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Wie kann ein Land sein Humankapital-
potenzial optimal nutzen?

...durch die Sicherung eines effektiven Einsatzes der
vorhandenen Kompetenzen

Kompetenzen zu entwickeln und dafiir zu Entwicklung dieser Kompetenzen getitigt wurden
sorgen, dass sie dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung - z.T. vergeudet werden. Diskrepanzen zwischen
stehen, hat u.U. nicht den gewiinschten Effekt, Qualifikationsangebot und Qualifikationsnachfrage
wenn die Kompetenzen nicht effektiv eingesetzt (Abb. 11) kénnen ein voriibergehendes Phdnomen
werden. Die Tatsache, dass Fachkraftemangel sein; manchmal braucht es z.B. etwas Zeit, bis sich
auch bei hoher Arbeitslosigkeit auftreten kann die Qualifikationsnachfrage an einen Anstieg der

und dass immer wieder Diskrepanzen zwischen Zahl der zur Verfiigung stehenden hochqualifizierten
den Qualifikationen der Arbeitskréfte und den Kréfte anpasst. Folglich sind nicht alle Formen von
Anforderungen der von ihnen ausgetibten Diskrepanzen zwischen Qualifikationsangebot und
Tatigkeiten zu beobachten sind, ldsst darauf Qualifikationsnachfrage zwangslaufig schlecht fiir die
schliefen, dass die in der Bevolkerung vorhandenen Wirtschaft. ,Qualifikationsiiberschiisse”, zu denen es
Kompetenzen — und die Investitionen, die zur auf Grund einer unzureichenden Nutzung vorhandener

ABBILDUNG 11. INZIDENZ VON DISKREPANZEN ZWISCHEN QUALIFIKATIONSANGEBOT UND QUALIFIKATIONSNACHFRAGE
Inzidenz von Uber- und Unterqualifizierung in ausgewdhlten OECD-Landern (nach Eigenangaben), 2010!

Unzureichende Nutzung von Qualifikationen: Ich habe die Fahigkeiten/Fertigkeiten, anspruchsvollere Arbeiten zu erledigen

In Prozent

In Prozent

1. Die Daten aus der Schweiz beziehen sich auf 2005.

Quelle: Schatzungen auf der Basis der Europdischen Erhebung tber die Arbeitsbedingungen, 2005.
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ABBILDUNG 12. ZUSAMMENHANG ZWISCHEN QUALIFIKATIONSDISKREPANZEN UND VERDIENSTEN

Qualifikationstiberschuss
1000 (hohe Grundkompetenzen und
geringer Kompetenzbedarf)
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Anmerkung: Die Abbildung verwendet vorlaufige Daten aus der Erhebung der OECD zu den Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener (die aus der
Internationalen Vergleichsstudie der Kompetenzen Erwachsener — PIAAC — hervorgegangen ist). Diese Daten beruhen zwar nicht auf reprasentativen
Stichproben, kénnen aber zur Verdeutlichung von Trends herangezogen werden.

Quelle: PIAAC field trial data, 2010.

ABBILDUNG 13. ARBEITSLOSENQUOTE NACH BILDUNGSNIVEAU IN AUSGEWAHLTEN AFRIKANISCHEN UND EUROPAISCHEN LANDERN

Prozentsatz der Erwerbstatigen in den verschiedenen Gruppen, Personen ab 15 Jahre!, letztes verfigbares Jahr
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Jugendliche ab 15 Jahre Jugendliche 15/16-24 Jahre

1.15-72 Jahre fur die Russische Foderation, ab 16 Jahre fir Spanien und 16-64 Jahre fiir Stidafrika und das Vereinigte Konigreich.

Anmerkung: Daten aus dem Jahr 2010 fiir die Russische Foderation, Stidafrika, Algerien und Tunesien; Daten aus 2009 fuir das Vereinigte Konigreich,
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.

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
fur die Russische Foderation; OECD Education Database fiir Frankreich, Deutschland, Spanien, Schweden und das Vereinigte Kénigreich; National
Labour Force Survey fiir Siidafrika; Schidtzungen der African Development Bank (AfDB) fiir Botsuana, Kongo, Athiopien, Ghana, Malawi, Nigeria,
Tansania und Uganda.
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Kompetenzen in bestimmten Berufen kommen
kann, kénnen als Qualifikationsreserve fiir andere,
fortschrittlichere Berufe und fiir den langfristigen
Aufbau einer wissensbasierten Wirtschaft dienen.
Diskrepanzen zwischen den Qualifikationen der
Beschiftigten und den Anforderungen der von
ihnen ausgetibten Tatigkeiten konnen jedoch
negative Auswirkungen auf die wirtschaftliche und
soziale Entwicklung haben (Abb. 12 und 13).
Uberqualifizierung bzw. eine unzureichende
Nutzung vorhandener Kompetenzen auf kurze

bis mittlere Sicht in bestimmten Berufen kann ein
Problem darstellen, weil sie zu einem Qualifika-
tionsschwund fiihren kann. Beschiftigte, die ihre
Kompetenzen an ihrem aktuellen Arbeitsplatz
nicht voll nutzen kénnen, verdienen weniger als
Arbeitskréfte, deren Qualifikationen mit den Anfor-
derungen ihres Arbeitsplatzes tibereinstimmen, und
sie sind mit ihrer Arbeit in der Regel auch weniger
zufrieden. Dies fiihrt im Allgemeinen zu einem
hoheren Personalwechsel, der die Produktivitat der
betroffenen Unternehmen beeintrachtigen diirfte.
Auch unzureichende Kompetenzen der Mitarbeiter
diirften sich negativ auf die Produktivitdt auswirken,
da sie ebenso wie Qualifikationsengpdsse das Tempo
der Einfiihrung effizienterer Technologien und
Arbeitsmethoden bremsen.

Ein erfolgreicher Arbeitsmarkteintritt zu Beginn
der beruflichen Laufbahn hat grolien Einfluss auf
das spatere Erwerbsleben. Nach einem schlechten
Start ins Erwerbsleben kann es auf Grund der
sogenannten Scarring-Effekte hingegen schwierig
werden, diesen Riickstand wieder aufzuholen. 2011
lag die durchschnittliche Jugendarbeitslosenquote
im OECD-Raum bei nahe 17% und damit 2,3-mal
hoher als die Arbeitslosenquote von Erwachsenen im
Haupterwerbsalter. In dieser Zahl driickt sich zwar
auch der Effekt der weltweiten Rezession aus, hohe

Arbeitslosenquoten unter Jugendlichen waren aber
schon vor der Krise ein weit verbreitetes Phdnomen
(Abb. 14). Aulkerdem befand sich 2005 fast jeder
finfte 15- bis 29-Jahrige in Europa entweder in einem
unsicheren Beschaftigungsverhaltnis oder war weder
beschiftigt noch in Bildung oder Ausbildung. Eine
gute schulische Grundausbildung in Kombination mit
beruflichen Bildungsgdngen, die den Erfordernissen
des Arbeitsmarkts gerecht werden, erleichtert

in der Regel den Ubergang von der Schule ins
Erwerbsleben; das Gleiche gilt fir Beschaftigungs-
schutzbestimmungen, die junge Arbeitskrdfte
gegeniiber anderen Arbeitskraftekategorien nicht
benachteiligen, sowie fiir finanzielle Anreize, die
dafiir sorgen, dass es sich fiir Arbeitgeber lohnt,
junge Menschen zu beschdftigen, die im Betrieb
ausgebildet werden missen. Entsprechende
MaBnahmen kénnen dazu beitragen, der

Entstehung von Ungleichgewichten zwischen
Qualifikationsnachfrage und -angebot sowie von
Arbeitslosigkeit entgegenzuwirken.

Diskrepanzen zwischen den Qualifikationen der
Arbeitskrifte und den Anforderungen der von
ihren ausgeiibten Tatigkeiten, die sich negativ

auf die wirtschaftliche und soziale Entwicklung
auswirken, kann auf verschiedene Weise begegnet
werden. Im Fall von Problemen mit unzureichenden
Kompetenzen bzw. Qualifikationen kénnen
offentliche MaSnahmen bei der Identifizierung von
Arbeitskraften mit geringem Kompetenzniveau helfen
und Anreize fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber
schaffen, in die Qualifikationsentwicklung zu
investieren, damit die Beschdftigten ihren Arbeits-
platzanforderungen gerecht werden konnen.

Wenn vorhandene Kompetenzen nicht richtig
genutzt werden, bedarf es eines besseren Personal-
und Produktionsmanagements. Die Arbeitgeber

ABBILDUNG 14. JUGENDARBEITSLOSIGKEIT IM OECD-RAUM
Jugendarbeitslosenquote und Verhaltnis zwischen den Arbeitslosenquoten der Altersgruppen 15-24 Jahre und 25-64 Jahre, 2010

Jugendarbeitslosenquote @ Verhéltnis Jugendarbeitslosigkeit/Erwachsenenarbeitslosigkeit (rechte Ordinate)
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Quelle: OECD Labour Force Statistics Database.
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konnen ihren Mitarbeitern z.B. mehr Autonomie
zur Entwicklung ihrer eigenen Arbeitsmethoden
geben, damit sie ihre Kompetenzen effektiv
nutzen konnen. Wenn die Mitarbeiter mehr
Verantwortung im Hinblick auf die Identifizierung
und Losung von Problemen Gibernehmen, ist es
auch wahrscheinlicher, dass sie ihre Kenntnisse
und Fahigkeiten bei der Erledigung ihrer Aufgaben
automatisch erhdhen (,Learning by doing”),

was wiederum zu Innovationen fiihren kann.
Auch den Gewerkschaften kommt eine wichtige
Rolle bei der Verbesserung des Gleichgewichts
zwischen den nachgefragten und den angebotenen
Qualifikationen zu.

BESSERE INFORMATIONEN UBER DIE
ERFORDERLICHEN UND DIE VERFUGBAREN
KOMPETENZEN BEREITSTELLEN

Zu Unterqualifizierung, zu einer unzureichen-
den Nutzung von Kompetenzen und zu
Arbeitslosigkeit kann es kommen, wenn es an
Informationen fehlt und die Qualifikationssysteme
nicht transparent genug sind. Die unzureichende
Nutzung von Kompetenzen ist haufig darauf
zuriickzuftihren, dass Arbeitskrafte in einem
Bereich tatig sind, der nicht ihrem Studienabschluss
entspricht und in dem sie ihre Qualifikationen
folglich nicht voll geltend machen kénnen. Unter-
qualifizierung kann die Folge von Fachkraftemangel
sein, der die Arbeitgeber dazu zwingt, Personen
einzustellen, die fiir die angebotenen Stellen nicht
optimal geeignet sind. Qualitativ hochwertige
Bildungs- und Berufsberatung ist daher ein ent-
scheidender Bestandteil jeder Kompetenzstrategie.
Kompetente Mitarbeiter solcher Dienste, die direkt
auf die aktuellsten Arbeitsmarktinformationen
zugreifen konnen, sind in der Lage, Ratsuchende
auf die Bildungs- und Weiterbildungsangebote
hinzuweisen, die flr ihre weitere Berufslaufbahn
den groRten Nutzen bringen dirften. Ein kohdrentes
und verstandliches System von Bildungsabschliis-
sen kann den Arbeitgebern dabei helfen, zu
erkennen, tUber welche Qualifikationen die
Stellenanwarter verfiigen, wodurch es fiir sie
leichter wird, die richtigen Kandidaten fiir die
angebotenen Stellen auszuwahlen. Wichtig sind
ferner ein kontinuierlicher Prozess der Zertifizierung
von im Verlauf des Erwerbslebens erworbenen
Kompetenzen, der auch die Ergebnisse von
nichtformalen und informellen Lernaktivitdten
berlicksichtigt, sowie Verfahren fiir die Anerkennung
auslandischer Bildungsabschlisse. Eines der
grolten Hindernisse, vor denen Zuwanderer bei der
Arbeitsuche stehen, ergibt sich in der Tat daraus,
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dass ihre im Ausland erworbenen Abschlisse und
Arbeitserfahrungen im Aufnahmeland u.U. nicht in
vollem Umfang anerkannt werden. Dies fiihrt dazu,
dass viele zugewanderte Arbeitskrafte Tatigkeiten
austiben, fiir die sie tiberqualifiziert sind.

ARBEITSKRAFTEMOBILITAT IM INLAND
FORDERN

Einer der Griinde, warum es trotz einer hohen
Arbeitslosigkeit zu Fachkriftemangel kommen
kann ist darin zu sehen, dass die Arbeitskrafte mit
den nachgefragten Qualifikationen z.T. nicht in

der Gegend leben, in denen die entsprechenden
Arbeitsplatze angeboten werden. Wenn die Kosten
und sonstigen Hindernisse, die die Mobilitit im
Inland beeintrachtigen, verringert werden, so hilft
dies den Arbeitnehmern geeignete Stellen und

den Arbeitgebern geeignete Mitarbeiter zu finden.
Werden Kompetenzen aus dem Ausland ,,impor-
tiert”, ohne dass zuvor das Potenzial zur Deckung
des Qualifikationsbedarfs durch inldndische Arbeits-
kraftemobilitdt untersucht wird, kann dies negative
Konsequenzen fiir die Gesamtbeschaftigung und die
Nutzung der Kompetenzen im Inland haben.

In Europa
befanden sich
durchschnitt-
lich 8% der 15-
bis 29-Jahrigen,
die 2005 eine
befristete
Anstellung
hatten und
nicht an Bildung
teilnahmen,
zwei Jahre
spater immer
noch in einem
befristeten
Beschaftigungs-
verhaltnis.

...durch die Erhéhung der Nachfrage
nach anspruchsvollen Kompetenzen

DER LOKALEN WIRTSCHAFT DABEI HELFEN,
IN DER WERTSCHOPFUNGSKETTE
AUFZUSTEIGEN

In den vergangenen Jahren war, vor allem

in aufstrebenden Volkswirtschaften, ein
zunehmender Trend hin zur Massenproduktion
einfacher und niitzlicher Produkte und Dienst-
leistungen fiir Kunden mit nicht allzu grofSer Kaufkraft
zu beobachten. Wenn Unternehmen die Markte

mit standardisierten Produkten beliefern und ihre
Kunden hauptséchlich tiber das Kostenargument

zu gewinnen suchen, setzen sie im Allgemeinen
Produktionstechniken ein, die auf der Erledigung
repetitiver Aufgaben und Routinetatigkeiten beruhen.
Somit besteht fiir sie kaum ein Anreiz, qualifizierte
Arbeitskrifte anzuwerben oder neue Mitarbeiter
auszubilden. Mit staatlichen Programmen kdnnen
sowohl die Strategien der Unternehmen zur Erh6hung
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,



WIE IM VEREINIGTEN KONIGREICH AUF DIE QUALIFIKATIONSNACHFRAGE EINGEWIRKT WIRD

Die Besorgnis tiber die grol’e Zahl geringqualifizierter

Kréfte im Vereinigten Kénigreich hatte zur Folge, dass die
Kompetenzpolitik dort hauptsachlich auf die Erh6hung des
Angebots an qualifizierten Krdften durch 6ffentliche Investitionen
und 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 Schluss gekommen, dass das Beschaftigungs- und
Qualifikationssystem der Zukunft genauso grol’e Anstrengungen
in die Steigerung des Ehrgeizes und der Qualifikationsnachfrage
der Arbeitgeber wie in die Erh6hung des Qualifikationsangebots
setzen muss — denn was bringen einem Unternehmen
qualifizierte Mitarbeiter, wenn es die Kompetenzen dieser
Mitarbeiter nicht zu nutzen weil%? Aus diesem Grund wurden

im Vereinigten Konigreich mehrere Initiativen gestartet, um die
Nutzung des Qualifikationsangebots zu verbessern:

Die 1991 lancierte Initiative ,Investors in People” zielt auf eine
Steigerung der Leistung der Unternehmen durch eine bessere
Abstimmung der Geschaftsplanung und der Geschéftsziele mit
dem Personalmanagement ab. Sie hilft Unternehmen dabei, zu
expandieren, ihre Leistung und ihren Markterfolg zu steigern
und daftir zu sorgen, dass die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter
voll genutzt werden. Durch die Mitwirkung bei ,Investors in
People” kann ein Unternehmen zeigen, dass es sich fir die
Weiterentwicklung seiner Mitarbeiter einsetzt. Etwa 16% aller
Betriebe im Vereinigten Konigreich sind heute als ,Investors in
People” anerkannt.

Im Rahmen dieses Pilotprojekts konnen sich alle Arbeitgeber

in England direkt um 6ffentliche Investitionen in Hohe von
insgesamt bis zu 250 Mio. £, befristet auf 2 Jahre, bewerben,
um eigene Aus- und Weiterbildungskonzepte zu entwickeln
und umzusetzen, z.B. Berufsausbildungs-, Schulungs- und
Berufsvorbereitungsprogramme. Das Pilotprojekt steht unter

der gemeinsamen Aufsicht der UKCES, des Ministeriums fir
Unternehmen, Innovation und Qualifikationen sowie des
Bildungsministeriums. Im Ausschreibungsprospekt werden die
Arbeitgeber aufgefordert, mit Beschiftigten, Gewerkschaften,
Lehranstalten und Weiterbildungsanbietern sowie anderen
Partnern zusammenzuarbeiten, um Vorschlage zu entwickeln, in
denen festgelegt ist, wie sie in Kompetenzen investieren werden,
um die Unternehmensentwicklung, die Arbeitsplatzschaffung
und das Wachstum in der jeweiligen Branche, Lieferkette oder
Gemeinde zu fordern.

Der Wachstums- und Innovationsfond (GIF) steht allen
englischen Arbeitgeberverbanden offen, einschlieflich

der Sector Skills Councils (branchenspezifische Beirate

fur den Qualifikationserwerb). Der GIF hilft Arbeitgebern

dabei, eigene innovative und nachhaltige Losungen fiir die
Qualifikationsentwicklung und -nutzung auszuarbeiten, die

das Potenzial haben, das Wachstum in der jeweiligen Branche,
Region oder Lieferkette zu steigern, indem sie die Kapazitat

der Unternehmen zur Aufwertung der Kompetenzen ihrer
Mitarbeiter verbessern. Ausgewahlt wurden u.a. Vorschlage

zur Einrichtung neuer Arbeitgeber-Weiterbildungsnetze und
Weiterbildungsverbédnde 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 Hohe vorgesehen.

Der Employer Investment Fund, der sich an Sector Skills
Councils im gesamten Vereinigten Konigreich wendet,

soll innovative und selbsttragende Qualifikationslésungen
fordern, die die Flihrungsinitiative der Arbeitgeber starken, das
Qualifikationsniveau erhohen und eine bessere Nutzung der
vorhandenen Kompetenzen gewahrleisten. Bislang wurden
rd. 66 Mio. £ zugesagt, um Investitionen fiir ein breites
Spektrum von Aktivititen zu mobilisieren, z.B. fiir Projekte,
die die Kompetenzentwicklung in Schliisselbereichen férdern,
zur Anhebung der auf Branchenebene geltenden Standards
beitragen, die beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten und die
Beschéftigungschancen verbessern, damit Talente wirksam
entwickelt, verwaltet und gebunden werden kdnnen, oder
mit denen starkere Arbeitgebernetze innerhalb der einzelnen
Sektoren aufgebaut werden.
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EINE GEMEINSAME STRATEGIE ZUR STEIGERUNG DER WERTSCHOPFUNG IN DER RIVIERA DEL BRENTA (ITALIEN)

In der italienischen Industrieregion Riviera del Brenta haben die
dort ansassigen Schuhunternehmen ihre Mittel fiir Investitionen
in die Weiterbildung zusammengelegt und gemeinsam an einer
Strategie zur Aufwertung ihrer Produkte gearbeitet, um sich auf
internationalen Markten bei einer anspruchsvollen Kundschaft
durchzusetzen. Die unweit von Venedig gelegene Region ist
traditionell von Kleinbetrieben gepragt, die friiher hauptsachlich
geringqualifizierte Produktionsarbeiter beschéftigten. Inzwischen
ist die Riviera del Brenta jedoch zu einem weltweiten Zentrum fiir
die Herstellung hochwertiger Damenschuhe geworden (das u.a.
Marken wie Giorgio Armani, Louis Vuitton, Chanel, Prada und
Christian Dior beliefert), was den Anstrengungen zur Entwicklung
eines internationalen Warenzeichens iiber den &rtlichen
Wirtschaftsverband, die ACRIB, zu verdanken ist.

Der Anteil der hochqualifizierten Beschéftigten 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

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.

Auch ein gutes Gleichgewicht zwischen den Qualifikationen
der Arbeitskréfte und den Anforderungen der von ihnen
ausgeiibten 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. Eine solche
Situation kann negative Auswirkungen auf die wirtschaftliche
Entwicklung einzelner Regionen oder sogar ganzer Lander haben.
Dem kann durch MaBnahmen begegnet werden, die nicht einfach
auf die Nachfrage reagieren, sondern sie auch beeinflussen. Wenn
sie den Wettbewerb auf den Produkt- und Dienstleistungsmarkten
fordern, konnen die Politikverantwortlichen Wirtschaftsbereiche
unterstiitzen, die zu einem starkeren Wachstum und zur Ent-
stehung produktiverer und attraktiverer Arbeitsplatze beitragen.
Auch wenn entsprechende Mafinahmen hauptsachlich in den
Zustandigkeitsbereich der Akteure der wirtschaftlichen Entwick-
lung fallen, kénnen Bildungseinrichtungen, die mit neuen Techno-
logien und Innovationen befasst sind, ebenfalls an diesem Prozess
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Bereich titig sind. Eine enge Zusammenarbeit mit den

ortlichen Gewerkschaftsvertretungen gewahrleistete, dass die
Produktivatssteigerungen mit Lohnerhdhungen 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. Flihrungskréfte einschldgiger 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 Qualifikationsangebot investiert, gleichzeitig an der
Optimierung der Nutzung der Qualifikationen, indem sie neue
Produkte entwickelt und auf eine Verbesserung des Personal-
managements hinwirkt. Die Tatsache, dass die Unternehmen in
der ACRIB zusammengeschlossen sind, hat zur Folge, dass sie sich
weniger Sorgen Uber die Kosten von Weiterbildung, Technologie-
einflihrung und Innovationen machen miissen und sich zugleich
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.

mitwirken, indem sie die Entwicklung der Kompetenzen ermog-
lichen, die die Volkswirtschaften von morgen pragen werden.

Unternehmer werden nicht geboren, sie werden

gemacht. Erfolgreiche Unternehmerinnen und Unternehmer
miissen Chancen identifizieren und nutzen kénnen und

in der Lage sein, eventuell auftretende Schwierigkeiten

und Hindernisse zu erkennen und zu iiberwinden. Wenn
unternehmerische Kompetenzen an Schulen, Hochschulen

und Berufsbildungseinrichtungen vermittelt werden, erhalten
Schiiler und Studierende eine Chance, die hierzu notwendigen
Fahigkeiten zu entwickeln. Um unternehmerische Initiative
fordern zu kénnen, missen die Hochschulen jedoch selbst
unternehmerisch denken und innovativ sein. In einigen Landern
beriicksichtigen viele private und 6ffentliche Hochschulen in
ihren Systemen fiir die Einstellung und Beforderung von Dozenten
inzwischen Aspekte wie Unternehmergeist, Praxiserfahrung oder
Aktivitaten im Bereich des Mentorings von Unternehmern. Und
weil auch Zuwanderer unternehmerisch titig werden konnen,
sind PolitikmaRnahmen sinnvoll, die Neuzuwanderern bei

der Unternehmensgriindung helfen, z.B. durch Seminare und
Schulungen tiber die Arbeitsgesetzgebung, das Einkommen- und
Unternehmensteuerrecht sowie das Sozialversicherungsrecht

als Ergdnzung zu den bereits eher tblichen Schulungen in den
Bereichen Finanzierung, Produktionsmanagement und Marketing.



Die nachsten Schritte

Indem sie wirkungsvolle qualifikations-
politische Manahmen gewissermalien aus
der Vogelperspektive betrachtet, Instrumente
fir den Vergleich der Starken und Schwiachen der
Qualifikationssysteme der verschiedenen Lander
liefert und Beispiele guter Praxis analysiert,
identifiziert die Skills Strategy der OECD
wesentliche Merkmale einer im Hinblick auf

die Optimierung von Qualifikationsnachfrage,
-angebot und -nutzung sowie die Erzielung
besserer wirtschaftlicher und sozialer Ergebnisse
effektiven Kompetenzpolitik.

Auf ihrer Skills Strategy aufbauend, wird sich
die OECD nunmehr mit der Verbesserung der
Datenbasis und deren Nutzung zur Gestaltung
wirkungsvollerer PolitikmaBnahmen befassen
und die Lander bei der Umsetzung nationaler,
regionaler und lokaler Kompetenzstrategien
unterstiitzen, die den neusten Anforderungen
entsprechen.

Der erste Schritt auf dem Weg zur Entwick-
lung einer nationalen Kompetenzstrategie,

ist der Aufbau einer Datenbasis tiber die vorhan-
denen Qualifikationen, die es den Landern
ermoglicht, ihre Starken und Schwéchen hinsicht-
lich verschiedener Aspekte der Skills Strategy der
OECD zu evaluieren und Politikalternativen zu
konzipieren sowie zu evaluieren.

Um diese Anstrengungen zu erleichtern,
beinhaltet 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
Féhigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener, eine in
ihrer Form bislang beispiellose Untersuchung der
auf individueller Ebene vorhandenen Qualifika-
tionen, in der auch auf die Frage der Nutzung

dieser Kompetenzen am Arbeitsplatz sowie der
daran gekniipften wirtschaftlichen und sozialen
Ergebnisse eingegangen wird (siehe Kasten). Die
ersten Resultate der Erhebung der OECD iiber die
Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener werden
im Oktober 2013 in der neuen Publikation OECD
Skills Outlook veroffentlicht werden. In spateren
Ausgaben wird diese Publikation tiber die laufenden
Arbeiten der OECD zum Thema Qualifikationen
und Kompetenzen informieren, z.B. zur Deckung
des Qualifikationsbedarfs, zu Moglichkeiten zur
Verhinderung eines Qualifikationsschwunds bei
entlassenen Arbeitskréften und zur Forderung

ihrer Wiedereingliederung in die Beschaftigung,

zu Mafnahmen zur Flexibilisierung der Aus- und
Weiterbildungssysteme mit Blick auf lokale
Anforderungen und zur Mobilisierung naturwissen-
schaftlicher Kompetenzen fiir die Innovations-
tatigkeit. Gestiitzt auf das fiir die Skills Strategy
erstellte Rahmenkonzept, wird es der OECD

Skills Outlook den Landern zudem gestatten,
Wissensllcken in Bereichen wie der Finanzierung
der Kompetenzentwicklung sowie verschiedenen
Aspekten der Erwachsenenbildung zu identifizieren
und zu schliefSen.

Dariiber hinaus arbeitet die OECD an

einem interaktiven Internet-Portal zur
Kompetenzpolitik, http://skills.oecd.org.

Dieses Portal wird es staatlichen Stellen,
Wissenschaftlern und sonstigen Nutzern gestatten,
auf das reiche Angebot an Daten und Analysen

zur Qualifikationsproblematik in ihrer aktuellsten
Form zuzugreifen, die Starken und Schwéchen
ihrer bestehenden Qualifikationssysteme zu
identifizieren und nationale qualifikationspolitische
Malnahmen im internationalen Vergleich zu
betrachten. Auf diesem Portal werden die Nutzer
Daten nach Themen geordnet abrufen kénnen und
die Maglichkeit haben, die Leistung ihres Landes
mit der anderer Lander zu vergleichen und sich

mit anderen Landern Gber ihre Erfahrungen mit der
Umsetzung qualifikationspolitischer Manahmen
und tiber beste Praktiken auszutauschen. In
Zusammenarbeit mit der Europdischen Kommission
arbeitet die OECD auch an einer Online-Version der
internationalen Vergleichsstudie der Kompetenzen
Erwachsener (PIAAC), die es den einzelnen Biirgern
sowie Unternehmen, Regionen und anderen nach-
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Die Erhebung der OECD zu den Fihigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener (die aus der Internationalen Vergleichsstudie

der Kompetenzen Erwachsener — PIAAC — hervorgegangen ist) ist die umfassendste internationale Untersuchung der in der
Erwachsenenbevélkerung vorhandenen Qualifikationen, die je durchgefiihrt wurde. Im Rahmen dieser Erhebung werden in allen
Teilnehmerlandern rd. 5 000 Menschen im Alter von 16 bis 65 Jahren befragt.

Eine direkte Beurteilung der Kompetenzen Erwachsener bietet im Vergleich zu den herkémmlichen Messgrofien des Humankapitals,
wie z.B. den Bildungsabschliissen, erhebliche Vorteile. Mit einem Diplom wird nicht das Vorhandensein einer bestimmten Kompetenz
bescheinigt, nicht einmal am Tag seiner Verleihung; und ein Diplom, das vor vielen Jahren verliehen wurde, sagt sogar noch weniger
tber die aktuellen Kompetenzen seines Inhabers aus. Die Erhebung tber die Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener misst nicht nur
deren Kompetenzniveau, sondern versucht auch die Zusammenhénge zwischen diesen Qualifikationen und dem Erfolg der einzelnen
Personen und Lander zu analysieren. Zudem untersucht sie, inwieweit es den Bildungs- und Weiterbildungssystemen der verschiedenen
Lander gelingt, die n6tigen 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 tber die demografischen Merkmale (Alter,
Geschlecht, Migrationsstatus usw.), die Bildungslaufbahn und die berufliche Entwicklung der Teilnehmer sowie tiber soziale Aspekte ihres
Lebens gehoren, sind umfassend und detailliert genug, um Einblick in viele verschiedene Dimensionen der Qualifikationsproblematik zu
gewahren:

Die Erhebung gestattet eine eingehende Analyse der Zusammenhdnge 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 dartiber geben, wie sich das
Qualifikationsangebot und die Qualitat der Qualifikationen auf das Wirtschaftswachstum auswirken.

Die im Rahmen der Erhebung gesammelten Daten kénnen mit anderen Messgrofien des Kompetenz-
niveaus, z.B. Berufen und Bildungsabschliissen 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 Messgrolie der Diskrepanzen zwischen
Qualifikationsangebot und Qualifikationsnachfrage 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 Qualifikationsdefiziten ermdglichen.

Die Erhebung gestattet es auferdem, einige der fir die Entwicklung und Pflege von Kompetenzen
wichtigen Faktoren zu untersuchen und die Frage zu erértern, wie sich die Formen des Qualifikations-
erwerbs im Lauf der Zeit verdndern. Diese Aspekte der Kompetenzsentwicklung kdnnen sowohl

auf Kohorten- als auch auf Landerebene analysiert werden. Die vergleichenden Daten zur
Erwachsenenbildung konnen 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 nicht allen méglich ist, und die Faktoren zu bestimmen,
die Menschen zur Teilnahme an Lernen bewegen kénnen. Dariiber hinaus konnen die Daten bei der
Identifizierung von Erwachsenen mit unzureichenden Qualifikationen helfen und auch der Entwicklung
von Strategien zur Erhohung ihres Kompetenzniveaus dienen.

Die Daten aus der Erhebung konnen auerdem dazu verwendet werden, Unterschiede zwischen dem
Qualifikationsniveau 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 Ertrage von Qualifikationen davon abhdngig sind, wo die jeweiligen Bildungsabschliisse, Diplome
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.

Die Erhebung wird es gestatten, besser zu analysieren, wie gut sich Erwachsene in einer zunehmend
technologieintensiven Welt — sowohl am als auch aullerhalb ihres Arbeitsplatzes — zurechtfinden. Diese
Informationen kénnen zur Untersuchung von Ungleichheiten bei den kognitiven Grundkompetenzen,
insbesondere unter jungen Menschen, sowie der fiir diese Unterschiede ausschlaggebenden Faktoren
(z.B. familidrer Hintergrund, Bildungsniveau, Organisation des Schulsystems, Qualitdt der Bildung und
Umgang mit IKT) herangezogen werden.
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geordneten Gebietskorperschaften gestatten wird,
ihre Grundkompetenzen (Lesekompetenz, Mathe-
matikkompetenz und Probleml6seféhigkeit in techno-
logieintensiven Umgebungen) wie auch die Effizienz
der Nutzung dieser Qualifikationen zu beurteilen und
im internationalen Vergleich zu evaluieren.

Der wirtschaftliche und soziale Kontext in
den einzelnen Landern ist unterschiedlich,
sie befinden sich in unterschiedlichen Stadien
der Entwicklung und sie verfiigen auch tber
unterschiedlich gut ausgebaute Kapazititen zur
Erfassung und Analyse von Qualifikationsdaten.
Zusitzlich zur Teilnahme an einem grolien
Messprojekt wie der Erhebung der OECD (iber die
Fahigkeiten und Fertigkeiten Erwachsener besteht
fur viele Entwicklungs- und Schwellenlander

die Herausforderung darin, die statistischen
Infrastrukturen zu schaffen, mit denen es
moglich ist, regelmélig ein breites Spektrum an
Daten zu erfassen, wie es fiir die Zwecke der
Politikgestaltung erforderlich ist. Die OECD, die
ILO, die UNESCO und die Weltbank arbeiten
gemeinsam an der Formulierung eines international
vergleichbaren Katalogs von Indikatoren fiir die
Messung von Qualifikationen und Kompetenzen
in Entwicklungslédndern, womit sie einem Auftrag
nachkommen, der ihnen von den Staats- und
Regierungschefs der G20-Lander erteilt wurde.
Zudem hat die OECD als Folgemafinahme zum
Hochrangigen Forum tiber 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 ergénzen,
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, Giber die die
Schiilerinnen und Schiiler tatsdchlich verfligen —
oder auch nicht —, wenn sie die Schule verlassen.

Mehrere Lander haben bereits nationale Kompe-
tenzstrategien veroffentlicht 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 Flexibilitit 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 MafSnahmen befassen
und die in der Lage sind, die aktuelle Situation zu
analysieren, eine Strategie zu entwickeln und deren
Umsetzung zu unterstiitzen; in anderen Landern bleibt
auf diesem Gebiet hingegen noch viel zu tun.

Im Anschluss an die Ausarbeitung der Skills
Strategy wird die OECD gemeinsam mit der Euro-
paischen Kommission Orientierungshilfen fiir die
Lander formulieren, um sie bei der Entwicklung
und Umsetzung nationaler Kompetenzstrategien zu
unterstlitzen. Die OECD ist sich bewusst, dass jedes
Land anders ist, und sie verfiigt tiber langfristige
Erfahrung darin, mit den einzelnen Landern
zusammenzuarbeiten, um ihnen bei der Erzielung
besserer wirtschaftlicher und sozialer Ergebnisse zu
helfen. Diese Erfahrung wird sie nutzen, um Lander
oder Regionen bei der Entwicklung ihrer eigenen
Kompetenzstrategien bzw. der Neugestaltung ihrer
qualifikationspolitischen MaBnahmen zu unter-
stitzen und deren Wirksamkeit zu steigern. Die
OECD arbeitet mit ihren Partnern auf kooperativer
Basis zusammen und unterstiitzt die Politikgestaltung
in den betroffenen Ldndern oder Regionen tiber
einen Prozess, bei dem sie folgende Elemente
beisteuern kann:

eine externe, unabhdngige und sektor-
tibergreifende Beurteilung der Starken und
Schwéchen der gegenwartigen Politikkonzepte
zur Unterstlitzung der Lander/Regionen bei der
Identifizierung von Bereichen, mit denen sich ihre
Kompetenzstrategien prioritdr befassen miissen;

einschldgige internationale Daten, konkrete
Beispiele aus anderen Landern und Elemente eines
gegenseitigen Lernprozesses zur Forderung einer
weitreichenderen und eingehenderen Analyse
alternativer Ansdtze und zur Gewinnung von
Erkenntnissen aus den Erfahrungen anderer;

eine breite Palette von Politikoptionen, die auf die
Herausforderungen zugeschnitten sind, mit denen
sich die Lander jeweils konfrontiert sehen, und

deren spezifischem Kontext Rechnung tragen; und

Methoden zur Einbeziehung der betroffenen
Akteure in den Prozess zur Forderung von
Engagement und Eigenverantwortung und zur
Entwicklung eines wirksamen Aktionsplans zur
Unterstiitzung der Umsetzung, damit Reformen
moglich werden und Ergebnisse bringen kénnen.
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Die anzuwendenden Methoden und Konzepte
werden nach dem Prinzip der Zusammenarbeit
und der Partnerschaft in enger Konsultation mit
dem betroffenen Land bzw. der betroffenen Region
ausgearbeitet. Dieser Ansatz miindet in einer
breiten Palette von Optionen und Konzepten. Jedes
Land, jede Region kann die Zusammenarbeit mit
der OECD durch die Kombination verschiedener
Elemente gestalteten, z.B.:

Diagnose zur Ermittlung der aktuellen
Starken und Schwichen (ggf. mit

Hilfe von Diagnoseinstrumenten und
Vergleichsprozessen der OECD). Dies
beinhaltet in der Regel eine Erkundungsmission
und einen im Anschluss daran erstellten kurzen
Bericht eines von der OECD geleiteten Teams,
das sich aus Fachleuten der OECD und anderer
Stellen zusammensetzt.

Prozess zur Schaffung eines allgemeinen
Konsenses aller betroffenen Akteure iiber
die Notwendigkeit einer Anhebung der
Kompetenzen, iiber die aktuellen Stirken
und Schwichen und iiber vorrangige
Handlungsbereiche. Dies setzt im Allgemeinen
eines oder mehrere Treffen voraus, bei denen
wichtige nationale/regionale und lokale Akteure,
Experten der OECD und internationale Fachleute
zusammenkommen.

Eingehende Analyse eines oder mehrerer
vorrangiger Bereiche, in denen Kompetenz-
entwicklung und -einsatz verbessert werden
miissen. Manche Lander/Regionen kdnnen

es fur sinnvoller und konstruktiver erachten,
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wenn beim Abschluss dieser Analyse mehrere
Politikoptionen vorgeschlagen werden, iiber die
dann nachgedacht werden kann, wéahrend andere
es u.U. vorziehen, von der OECD konkretere
Politikempfehlungen unterbreitet zu bekommen.
Dieser Prozess beinhaltet tiblicherweise, dass
ein von der OECD geleitetes Team, das sich

aus Fachleuten der OECD und anderer Stellen
zusammensetzt, eine eingehende Untersuchung
anstellt, wobei das jeweilige Land bzw. die
jeweilige Region vollauf die Moglichkeit hat,
Feedback zum Berichtsentwurf einzubringen.

Maglichkeiten fiir einen gegenseitigen Lern-
prozess, bei dem die Lander Fallstudien und
Beispiele aus anderen Landern untersuchen
konnen. Der Beitrag der OECD kann vielerlei
Formen annehmen, von der Identifizierung
einschlagiger Beispiele tiber die Organisation von
Treffen mit Fachleuten, die Gber ihre Erfahrungen
berichten, bis hin zu von der OECD geleiteten
Besuchen in einem oder mehreren anderen
Landern, um zu sehen, was dort getan wurde
und welche Erkenntnisse daraus in Bezug auf die
eigene Situation des jeweiligen Landes bzw. der
jeweiligen Region gezogen werden kénnen.

Bei ihren Bemiihungen zur Unterstiitzung der
Lander bei der Entwicklung und Umsetzung ihrer
nationalen Kompetenzstrategien wird die OECD
die aktuellen Anstrengungen auf nationaler und
internationaler Ebene beriicksichtigen, damit auf
der in einigen Landern bereits geleisteten Arbeit
aufgebaut werden kann. Letztlich gilt: Die
Kompetenzpolitik geht uns alle an.



Den gesamten Bericht — sowie viele weitere
Informationen iiber Kompetenzen und

Kompetenzpolitik weltweit — finden Sie unter:

Kontakt: Andreas Schleicher
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