héhere technische Schule, also hdhere Sekundarausbildung absolviert hatten, die Mdglich-
keit gébe sich tertidar weiter und hdher zu qualifizieren. Die Antwort war, das sei nicht vorge-
sehen, denn man bréuchte ja die Ingenieure da, wo sie sind und fir héhere Qualifikationen
nehme man eben Hochschulabsolventinnen.

Vorausgesetzt die Glaubwurdigkeit beider Statements zeigt sich hier ein Interessengegen-
satz, der uns schon im Zusammenhang mit dem instrumentellen Fihrungsverhalten begeg-
net ist. Motive, Ziele und Zwecke der Weiterbildung hdngen von einer Reihe von Faktoren ab,
die im konkreten Fall wohl eher von den Unternehmenszwecken als von den Bedirfnissen der
Beschéftigten bestimmt sind. Ein extremes Beispiel in dieser Hinsicht und altere Beschéftig-
te betreffend finden wir fiir Osterreich im Survey zur betrieblichen Weiterbildung (CVTS 3): bei
den Kursteilnahmequoten 2005 nach Altersgruppen und Wirtschaftsbereichen hat in einem
einzigen Bereich, die Altersgruppe der Uber-54-Jahrigen die relativ héchste Teilnahmequote,
das ist die Nachrichtentbermittlung. Die Zahlen: Beschéftigte unter 25 Jahre nehmen zu
36,6% an betrieblicher Weiterbildung teil, im Alter von 25-54 Jahre zu 55,5% und Uber
54 Jahre zu 59,1%. Diese hohe Beteiligung Alterer kénnte erfreuen, wiisste man nicht, dass
sie dem Umstand des ,,Parkens“ unklindbarer alterer Beschéftigter fir unbestimmte Zeit
geschuldet ist. Die Aussagekraft statistischer Daten ist in dieser Hinsicht begrenzt, ebenso
wie die Wirkung von WeiterbildungsmaBnahmen, wenn nicht die damit verbundenen Prozes-
se am Arbeitsplatz mit berticksichtigt werden. Diese sind in Untersuchungen allerdings
zumeist nur als ,,unbeobachtete Merkmale“ erwahnt. Darauf weisen Keep/Mayhew/Corney
(2002) in ihrem kritischen Review sehr eindringlich hin.

4. DIE ROLLE DES STAATES.
ZWEI PROGRAMME ZUR FORDERUNG DER WEITERBILDUNG

Es wurde bereits gezeigt, dass die Mangel im Zugang zu und der Teilnahme an Weiterbildung
Alterer eher auf der Angebots- als auf der Nachfrageseite zu finden sind. Dieser Umstand
muss 6ffentliche Interventionen auf den Plan rufen. In der Folge werden daher, um neben den
Alteren und den Unternehmen den dritten Akteur zu betrachten, zwei staatliche Initiativen zur
Weiterbildung und Qualifizierung vorgestellt und diskutiert, die sich nicht nur, aber auch an
Altere richten, das schwedische Programm ,Knowledge Lift“ und das irische ,,One Step Up*“.

4.1. Schweden. Das Knowledge Lift (KL)*

KL war ein Programm der Erwachsenenbildung in Schweden das in den Jahren 1997 bis 2002
durchgeflihrt wurde. Es war das groBte Weiterbildungsprogramm in der Geschichte des Lan-
des. Anlass fur KL war die hohe Arbeitslosigkeit Mitte der 1990er Jahre von 8%. Die sozial-
demokratische Regierung nahm sich vor, diese Zahl bis zum Jahr 2000 auf 4% zu senken. Ein

* Die folgende Darstellung beruht auf der angegebenen Literatur (Albrecht et al. 2005; 2006; Sohlman 2003; Sten-
berg 2003) und eingehenden Gesprachen die ich mit Robert Modlitba, einem der Verantwortlichen fir das Projekt
und Ministerialdirektor im schwedischen Unterrichtsministerium, wéhrend eines Studienaufenthaltes in Schweden
im Jahr 2007 gefuhrt habe.
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Mittel dazu sollte die Verbesserung des Ausbildungsstandes der Personen sein, die sich in
Arbeitslosigkeit befanden.

Das Programm richtete sich an Personen, die
a) Arbeitslosenunterstitzung bezogen und

b) nicht den zu dieser Zeit geltenden mittleren Schulabschluss, Sekundarstufe Il, hat-
ten.

Dieser Abschluss ist das dreijahrige Gymnasium, das auf die Grundstufe folgt und das von
98% der Schilerlnnen besucht wird. Bis zum Jahr 1995 gab es auch einen Abschluss nach
zwei Jahren Gymnasium; ferner konnten Personen an KL teilnehmen, die zwar beschaftigt
waren, aber Voraussetzung b) erflillten. Fir diese Personen musste vom Arbeitgeber eine
arbeitslose Person eingestellt werden. Das Programm konnte fir ein Jahr in Anspruch
genommen werden und verlief in zwei halbjahrigen Kursen.

Die Altersgrenzen fiir die Teilnahme waren 25 bzw. 55 Jahre. Altere konnten zwar teilnehmen,
aber es gab keine Ausbildungsférderung fur sie. Es war moglich Arbeitslosenunterstiutzung zu
beziehen und gleichzeitig zu studieren, aber nur die Hélfte der Zeit. Die andere Hélfte der Zeit
musste fUr die Arbeitssuche verwendet werden.

4.1.1. Teilnahme

Geplant wurde ein Ausbildungsangebot von 100.000 ganzjéhrigen Platzen pro Jahr, also Uber
die gesamte Zeit des Programms 500.000 Platze, das entspricht 10% der gesamten Erwerbs-
bevolkerung. 100.000 Personen zahlt auch ungefdhr eine Jahreskohorte schwedischer
Jugendlicher. Tats&chlich haben am Programm aber mehr Personen teilgenommen, weil zum
Teil nur Halbjahreskurse in Anspruch genommen wurden und weil das Programm auch nach
2002 in modifizierter Form weitergefiihrt wurde. Schatzungen gehen bis zu 800.000 Teilneh-
merlnnen.

Die geplante Zahl von 100.000 wurde 1997 bzw. 1998 erreicht und ging danach langsam
zurlick. Als Grund dafur wird angegeben, dass sich der Arbeitsmarkt erholte. Ein weiterer
Grund wird darin gesehen, dass den Teilnehmerlnnen im ersten Jahr angeboten wurde, ein
weiteres Jahr in der Ausbildung zu verbleiben. Dieses Angebot wurde von 47% der Teilneh-
merlnnen angenommen. Es wurde dann nicht mehr wiederholt. Nach dem Auslaufen von KL
im Jahr 2002 wurde eine permanente Erhdhung der Teilnahme an Weiterbildung um 50.000
Platze beschlossen, die Art der finanziellen Unterstlitzung (UBS, s.u.) jedoch durch eine neue
Form (Recruitment Grant) ersetzt.

4.1.2. Finanzierung
Die Finanzierung des Programms erfolgte durch Umschichtung von Mitteln der Arbeitsmarkt-
politik. Zusatzliche Mittel kamen aus einer Erhdhung der Energiesteuern und aus einer gene-

rellen Umstrukturierung des Budgets. Schulische Weiterbildung bzw. Erwachsenenbildung ist
in Schweden fir die Teilnehmerlnnen generell gratis.
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Die Finanzierung des Lebensunterhalts fir das KL-Jahr entsprach dem Arbeitslosengeld,
wurde aber nicht vom Arbeitsamt ausbezahlt, sondern von der Zentralstelle fur Ausbildungs-
férderung als ,,special education support” (UBS). Teilnehmerinnen im Alter Gber 55 erhielten
weiterhin Arbeitslosenunterstiitzung. Ein Uberblick liber die Ausgaben:

Tabelle 10: Beitréage fiir die Weiterbildung die an die Gemeinden und an die Teilneh-
merinnen liberwiesen wurden (in Mio. SEK)

1997 1998 1999 2000 2001 2002

Uberweisungen an die

) 2,960.833 | 4,114.409 | 4,537.423 | 4,459.709 | 4,450.429 | 3,122.925
Gemeinden

Zuschisse an die

. 3,976.828 | 9,068.798 | 7,866.348 | 5,953.526 | 4,645.587 | 2,543.761
Teilnehmerlnnen

4.1.3. Organisation

Die Organisation des Programms wurde den Schulen und den Einrichtungen der Erwachse-
nenbildung (Komvux) Ubertragen. Komvux werden in Schweden von den Gemeinden betrie-
ben. Organisatoren waren daher die Gemeinden. Die Finanzierung erfolgte durch den Staat.
90% der Mittel fur die Weiterbildung gingen an Komvux, 10% an die Volkshochschulen. Die
Platze fur KL wurden entsprechend der Zahl der Arbeitslosen und der Bildungsabschlisse in
der jeweiligen Gemeinde zugeordnet. Die schwedische Kommission fiir Erwachsenenbildung
und Training war verantwortlich flir die Koordination und die Evaluierung des Programmes.

Die Gemeinden wurden aufgefordert, verschiedene Weiterbildungseinrichtungen zu beauftra-
gen — also nicht nur Komvux, sondern auch die Volkshochschulen und private Anbieter — mit
der Absicht den Wettbewerb in der padagogischen Innovation zu férdern. Die Werbung fir KL
erfolgte in Kooperation der Arbeitsémter, Komvux und Gewerkschaften.® Die Teilnahme an KL
erfolgte freiwillig.

4.1.4. Inhalte

KL war im Wesentlichen ein Programm der formalen Ausbildung, d.h. im Rahmen des schu-
lischen Curriculums. Es handelte sich also nicht um berufliche Qualifizierung, Training oder
dergleichen. Teile des Programms konnten jedoch berufsbezogen und in Form von Praktika
absolviert werden. Zielsetzung war, einerseits den Abschluss der dritten Gymnasialklasse,
d.h. Sekundarstufe Il zu erreichen oder, flir jene die Uber einen Abschluss der Primar- oder
Sekundarstufe | nicht hinausgekommen waren, weiterfiihrende Kurse im Hinblick auf Zugan-
ge zu Berufen zu belegen.

In der Planung von KL wurde den Gemeinden aufgetragen, mit den Unternehmen, Gewerk-
schaften und Arbeitsmarkteinrichtungen zusammenzuarbeiten. Letztere waren betreffend das

* Diese sind traditionell in der Weiterbildung engagiert und bekommen auch finanzielle Mittel daftr.
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Angebot von Kursen und die Beratung zu konsultieren. Die Auswahl und Entscheidung erfolg-
te durch die Teilnehmerlnnen selbst, sie wurde nicht vorgeschrieben. Das Bildungsangebot
wurde der Nachfrage der Studierenden angepasst.

4.1.5. Details

e Individuelle Studienpléne flr jede/n einzelne/n Teilnehmerln wurden erarbeitet

o Bestehende Kenntnisse der Teilnehmerlnnen wurden validiert (credits flr ,,a priori
learning®)

e Kurse auf Primar- und Sekundarebene konnten kombiniert werden
e Sowohl Teil- als auch Vollzeitstudium (ungefahr 90%) war mdoglich

e Orientierungskurse wurden eingerichtet, um unerfahrenen Lernern den Start zu
erleichtern.

Sohlman (2003, 15) hebt hervor, dass das Programm gut an den Wirtschaftszyklus angepasst
war. Mit dem Rlckgang der Arbeitslosenrate sank auch die Teilnahme an KL. Die Zielgruppen
wurden in einem recht hohen AusmaB erreicht:

e Der Anteil der Arbeitslosen an der Zahl der Bezieherlnnen von UBS lag nie unter
75%.

e Der Anteil der Teilnehmerinnen an KL mit nur Primér- oder kurzer Sekundarausbil-
dung war stets hoher als der entsprechende Anteil der Arbeitslosen die nicht an
diesen MaBnahmen teilnahmen und er war auch héher als bei jenen, die sich in
LMT (Labour Market Training) befanden.

e Der Anteil an Uber-25-Jéhrigen die in Komvux waren, stieg auf Grund des Alters-
limits von KL an.

Mehr Frauen als Manner nahmen an KL teil und bezogen UBS, das entspricht allerdings der
schwedischen Tradition. In einer Umfrage, die 1997 und 1998 unter den Teilnehmerinnen
durchgefiihrt wurde, gaben Gber 90% an, dass sie gerne gelernt hatten und 80% waren mit
dem Lernprogramm zufrieden. Viele Teilnehmerinnen an Komvux erreichten eine hdhere Aus-
bildungsstufe. Nach dem ersten Jahr 1997/98 hatten 39.000 den dreijahrigen Sekundarab-
schluss 1l, 15.000 die zweijahrige Stufe und 6.000 die einjahrige Stufe erreicht. Mehr als
11.000 Teilnehmerlinnen konnten sich um zwei Stufen verbessern.

KL trug zu einer Verringerung der Unterschiede im Grad der Bildung zwischen den Gemein-
den und Regionen bei. Schatzungen zeigen, dass die Teilnahme an KL in Gemeinden mit
niedrigem allgemeinen Bildungsgrad hoher war. Die Gemeinden stellten mehr an Kursen zur
Verfligung als vom Staat finanziert wurde. Die meisten Gemeinden kooperierten mit den
Arbeitsdmtern fur die Anwerbung von Teilnehmerinnen, drei Viertel der Gemeinden bezogen
die Arbeitsdmter in die Kursangebote mit ein und die Halfte der Gemeinden betrieben Bil-
dungsberatung in Kooperation mit den Arbeitsdmtern.
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4.1.6. Effekte auf den Arbeitsmarkt und Léhne

Vor KL gab es nur eine Studie in Schweden zum Einfluss von KOMVUX auf Beschéftigung
und Loéhne. Diese Studie zeigt positive Effekte im Jahr 1997 fur Personen, die 1992/93 an
KOMVUX teilgenommen hatten.

Stenberg (2003, 8) vergleicht in seiner Studie Gruppen von Teilnehmerlnnen an KL mit Grup-
pen, die zur gleichen Zeit an LMT (Labor Market Training) teilgenommen hatten (neben KL gab
es Uber die ganze Zeit auch die beruflichen QualifizierungsmaBnahmen der Arbeitsamter).
Danach hat KL fur die Reduzierung der Arbeitslosigkeit bessere Effekte als LMT. Im Falle aber,
dass nach der Teilnahme an KL Arbeitslosigkeit eintrat, dauerte diese langer an als bei LMT
(Signifikanz auf 10% Level).

Die Einkommen zeigen einen negativen Effekt von KL im Vergleich zu LMT im Jahr 1999 fir
die Teilnahme im Jahr 1997/98. Im Jahr 2000 verbessert sich die Relation, bleibt aber nega-
tiv. Es scheint einen verzdgerten Effekt von KL relativ zu LMT zu geben. Die Mobilitat zwi-
schen den Berufen, d.h. die Haufigkeit des Berufswechsels ist bei KL geringer als bei LMT,
das beruht auf dem hoheren Anteil an Teilnehmerlnnen, die vor KL im 6ffentlichen Dienst
beschéftigt gewesen waren.

Bei diesem Vergleich ist allerdings zu bedenken, dass es sich um unterschiedliche Initiativen
handelt und dieser Umstand zu Verzerrungen fuhren kann. So war die Halfte der Teilneh-
merinnen an KL im Jahr 1997/98 in den folgenden Jahren in weiterer Ausbildung und ist in
der Studie nicht einbezogen. LMT sieht nicht nur berufsbezogene Kurse vor, sondern auch
Vorbereitungskurse (preparatory training). Im Jahr 1997 waren 30% der Teilnehmerlnnen an
LMT in diesen Kursen und sind in der Studie ebenfalls nicht einbezogen. Ein weiterer Aspekt
ist die generell geringe Ertragsrate fir die Sekundarausbildung und Studien zu den Lohn-
effekten von LMT wirden in den 1990er Jahren auch einige Male negative Resultate erbrin-
gen.

Positive Lohneffekte, im Vergleich zu Kontrollgruppen die nicht an KL teilgenommen haben,
zeigen sich nicht. Das mag aber, so der Autor, mit der kurzen Zeitdauer der Berechnungen
und der Heterogenitat der Gruppen und Intentionen zusammenhangen. Die Lohneffekte mis-
se man Uber langere Zeitrdume, bis zu Jahrzehnten analysieren.

Als bedeutender Effekt zeigt sich, dass mit der Erhéhung des Anteils der besser Ausgebilde-
ten auch der Anteil an offenen Stellen, die auf diese Ausbildung zugeschnitten sind steigt, und
zwar nahezu im Verhéltnis 1:1. Auch die bis dahin schon besser Ausgebildeten profitieren
davon, wahrend die schlecht Qualifizierten leiden.

4.1.7. Bewertungen von KL

KL war eingebettet in die schwedische Tradition des Volksbildungswesens und ebenso in die
Art und Weise der Integration von Arbeit und Wohlfahrt, denn es besteht Konsens dari-
ber, dass fur die Erhaltung des Wohlfahrtsstaates eine hohe Rate der Teilnahme am Arbeits-

markt Voraussetzung ist. Daher konnten alle ,,Stakeholder” flir dieses Programm gewonnen
werden.
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Der besondere, man kann sagen hybride Charakter (vgl. Stenberg 2003, 5) von KL besteht
darin, dass es eine Initiative war, die auf den Arbeitsmarkt, Reduzierung der Arbeitslosigkeit,
Zielte, dies aber im Kontext einer Verbindung der formalen, schulischen Weiterbildung mit
berufsbezogenem Training umsetzte. Zwei Systeme, das schulorientierte Komvux und starker
praktische, berufsbezogene Kursformen wurden naher zueinander gerlckt.

Komvux besteht seit 1968 und ist stets auf Weiterbildung im Sinne einer ,,zweiten Chance”
gerichtet gewesen, die jenen, die es in ihrer Jugend versdumt haben, die Mdglichkeit gewahrt,
eine hohere Ausbildungsstufe bis zum Hochschulabschluss zu erreichen. Darin driickt sich
eine politische gleichheitsorientierte Position aus. Neben Komvux bestehen noch die Volks-
hochschulen, die starker auf Bildung im Sinn eines Konsums gehen. Zugleich gab und gibt
es, wie erwahnt, Labor Market Training und vielfaltige berufliche Weiterbildungsinitiativen der
Unternehmen (siehe das Beispiel der Papierindustrie). Die letzteren wurden jedoch staatlich
nicht geférdert, etwa durch Steuerfreibetrage oder dergleichen. Die Sphéren waren getrennt.
Sohlman (2003, 15-16) listet finf unterschiedliche Typen des Lernens auf, denen eine Strate-
gie des lebenslangen Lernens entsprechen sollte:

1. Ausbildung von Grundféhigkeiten in einem Arbeitsfeld, die im Wesentlichen mit
der Sekundarstufe Il in diesem Feld erreicht wird

2. Ausbildung fir aktives Lernen im Alltags- und im Arbeitsleben
3. Weiterbildung fur bzw. Umschulung auf ein neues Arbeitsfeld
4. Erneuerung (updating) des Wissens im gegenwartigen Arbeitsfeld

5. Beschaffung bzw. Bereitstellung von Lerngelegenheiten im Alltags- und im
Arbeitsleben.

Konsens herrscht in Schweden, so Sohiman (2003, 16), dass Typ 1 und 2 in die Verant-
wortung des Staates fallen: ,Basic, often full time, serious studies for poorly qualified adults,
not seldom older and unemployed can hardly be left to the employer or the individual®. In
diesem Sinne wurde nach dem Auslaufen von KL und UBS eine neue Form der Bil-
dungsunterstlitzung, der ,Recruitment Grant“ geschaffen, flr bis zu 50.000 Personen im
Jahr mit einer Laufzeit von drei Jahren. Diese Unterstiitzung ist vorteilhafter als UBS fir
Personen mit geringem Einkommen, aber weniger vorteilhaft fir Personen mit héheren
Einkommen.

Typ 5 sieht Sohiman (2003, 16) in der Verantwortung der Sozialpartner. Der Staat sollte hier
nicht eingreifen. Typ 3 und 4 kénnte mit dem Mittel von ILA (Individual Learning Accounts)
entsprochen werden, ebenso mit LMT (Labor Market Training), finanziert durch den Arbeitge-
ber oder, bei Arbeitslosigkeit, den Staat. Finanzierung durch den Staat ware auch in jedem
Fall far Typ 4 mdglich.

Diese Trennung der Spharen trifft allerdings auch auf Kritik. So hat im Rahmen der Préasenta-
tion eines Equal-Projekts, ,,The Peoples Project”, das bei der Konferenz ,Kompetenz 50+ in
Goteborg vorgestellt wurde, der wissenschaftliche Betreuer, Robert Hoghielm, auf die syste-
mischen Differenzen von schulischer und beruflicher Bildung hingewiesen und eine stéarkere
Berlcksichtigung der beruflichen Erfahrungen angeregt:
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»1he foundation of a vocation is based on vocational culture, vocational praxis and voca-
tional knowledge. School based VET does not recognize these levels ... A more appropriate
way of organizing VET is if you turn the perspective around meaning that you start in working
life which decides when the school’s theoretical courses are admitted to the students (voca-
tional based learning) which is an opposite way to traditional VET. It is not a question of trans-
fer but a question of boundary crossing“ (Hoghielm 2007).

4.2. Das irische Programm ,,One Step Up“*

»,0ne Step Up“ basiert auf einer Konzeption fir Irland zur Sicherung und Verbesserung der
internationalen Wettbewerbsfahigkeit fir den Zeitraum 2007 bis 2020. Diese Konzeption mit
dem Titel ,Ahead of the Curve, Ireland’s place in the global economy*“ wurde von einer ,Enter-
prise Strategy Group“ konzipiert. In der Folge wurde eine ,Expert Group on Future Skills
Needs“ damit beauftragt, den kiinftigen Bedarf an Wissen und Kompetenzen zu analysieren
und daraus Handlungsanforderungen fir Aus- und Weiterbildung abzuleiten. In einem Report
von 2007, ,Tomorrow’s Skills, Towards a National Skills Strategy“ stellt die Expert Group
Daten und Fakten dar. Darin wird eingangs auf die steigende Bedeutung von Dienstleistun-
gen und Hochtechnologie fir Irland verwiesen, wogegen traditionelle Wirtschaftsbereiche an
Bedeutung abnehmen werden. Beschéftigung in der Landwirtschaft und maschinellen Pro-
duktion wird weiter abnehmen, in ICT, medizinischen Produkten, Pharmazie und Biotechno-
logie, Essen und Trinken und hochqualifiziertem Ingenieurwesen dagegen steigen. Daraus
folgt eine Veranderung der Qualifkationen, die bendtigt werden.

Es werden daher angenommen:

e Verdnderungen im Verhéltnis der unterschiedlichen Wirtschaftsbereiche zu einan-
der

e Verdnderungen in der Nachfrage nach speziellen Berufen in den Wirtschaftsberei-
chen

e \eradnderungen der spezifischen Fahigkeiten in den Berufen; und

e \erstarkte Bedeutung von grundlegenden und allgemeinen Kompetenzen.

Dazu heiBt es: ,Generic, transferable skills, such as literacy, numeracy, IT and people skills,
will be increasingly valued; employees will be required to demonstrate flexibility and an abili-
ty to continually acquire new knowledge and skills. Employees will be required to have a gre-
ater breadth of knowledge, and the demand for higher qualifications will increase”, und wei-
ter: ,,Among the existing labour force (and particularly in older age cohorts), a significant pro-
portion is educated only to lower secondary level or below. Without intervention, this is self-
perpetuating: low educational attainment levels are linked to low literacy levels, and low
literacy levels inhibit participation in education and training” (EGFSN 2007, 6).

Im Folgenden wird vermerkt, dass die Teilnahme an non-formaler Weiterbildung mit 14%,
unterdurchschnittlich ist (16,5% in EU 25). Auch die Verteilung nach den Geschlechtern wird

*Vgl. http://www.skillsireland.ie/
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thematisiert — wahrend mehr (jingere) Frauen als Méanner einen héheren Sekundarabschluss
aufweisen, sind im Jahr 2006 nur 52,5% berufstétig, gegentiber 72,8% der Manner, und mehr
Frauen sind in sozialen Berufen tatig, wahrend Manner in Ingenieur- und Bauberufen domi-
nieren.

Weiterbildung, so wird betont, lohnt sich, fir die Gesellschaft, die Individuen und die Unter-
nehmen. Sie erzeugt Arbeitsplatzsicherheit, soziale Teilhabe, héhere Produktivitdt. Dennoch
wird Unterinvestition in Weiterbildung, also Marktversagen konstatiert, und zwar vor allem fr
Personen mit geringer Ausbildung. Daraus wird die Notwendigkeit staatlicher Intervention
abgeleitet, dahingehend, Anreize fur die Teilnahme an Weiterbildung zu gestalten, vor allem
fur gering Ausgebildete.

Die folgenden Szenarien werden dargestellt:

Grafik 56: Qualifikationsprofil der irischen Arbeitskrafte entsprechend dem Nationalen
Qualifikationsrahmen 2005 und Szenarien fiir 2020

NFQ Level Column 1 Column 2 Column 3 Column 4 Column 5
Baseline Skills . . Vision of Skills
| Profile in 2020 Baseline Unmet Skills | o 1 for ‘New
Current Skills based on ‘no Projected Needs Knowledae
Profile (2005) policy change’ Demand for | (Column 3 less Econom?/’
to Supply Skills in 2020 Column 2) in 2020
20% 28% 29% 32%
Levels 8-10 393,000 667,000 681,000 14,000 776,000
Levels 6-7 12% 10% 16% 139,000 16%
223,100 233,000 372,000 385,000
40% 44% 38% 45%
Levels 4-5 157,000
evels 773,600 1,051,000 894,000 ( ) 1,090,000
28% 18% 17% 7%
Levels 1-3 60,000
evess 539,500 450,000 390,000 ( ) 180,000
Total 100% 100% 100% _ 100%
1,929,200 2,401,000 2,337,000 (2,431,000)

Quelle: EGFSN 2007, 12.

Von den erwarteten 2,4 Mio. Erwerbsbevdlkerung im Jahr 2020 sind 1,4 Mio. bereits jetzt
erwerbstatig, 640.000 werden aus den Schulen nachriicken und 310.000 werden durch Ein-
wanderung anzuwerben sein. Daher wird ein groBer Teil der gegenwértig Erwerbstatigen dazu
angeregt werden missen, sich weiter zu qualifizieren.

Spalte 1 der Grafik 55 zeigt das Qualifikationsprofil des Jahres 2005. Die ,,NFQ Levels® ver-
weisen auf den nationalen Qualifikationsrahmen. Darin ist Stufe 3 das ,,Junior Certificate” und
entspricht Sekundarstufe 1. Stufen 4 und 5 sind ,Leaving Certificates®, vergleichbar etwa
einem mittleren Fachschulabschluss. Stufe 6 ist ,Advanced” oder ,Higher” Certificate und
entspricht Sekundarstufe 2. Das Advanced Certificate ist auch ein Lehrabschluss. Die volle
Lehrausbildung kann allerdings erst mit dem Alter von 17 Jahren begonnen werden und es
gibt Aufnahmeverfahren fiir die berufsschulische Ausbildung. Level 7 ist der Bachelor Degree,
8-10 sind héhere Universitatsabschlisse.
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Spalte 2 zeigt die zuklnftige Situation, wenn es keine Interventionen zur Qualifizierung gibt.
Spalte 3 zeigt die erwartete Nachfrage ohne Politikwechsel. Spalte 5 stellt das von der
Expert Group als notwendig erachtete Szenario dar. Spalte 4 ergibt die Differenz zwischen
Spalte 2 und 3. Selbst also wenn man keinen Politikwechsel annimmt wird deutlich, dass
es groBe Verdnderungen in der Qualifikationsstruktur geben wird, und zwar in Richtung
Hoherqualifizierung, in die héhere Sekundarausbildung. Fur den Fall, dass der Weg in Rich-
tung ,,New Knowledge Economy* eingeschlagen wird, werden die Verdnderungen der Quali-
fikationsstruktur ungleich gréBer sein.

Die Expert Group gibt fir diesen Fall folgende Empfehlungen und Zahlen: Wie aus der Tabel-
le ersichtlich, sollten bis zum Jahr 2020 48% der Erwerbsbevdlkerung Qualifikationen der
Stufen 6-10 haben, 45% Qualifikationen der Stufen 4 und 5, und 7% auf Stufe 1 bis 3 sein.*
Dazu muissten 500.000 Erwerbspersonen um zumindest eine Stufe auf dem NFQ weiterkom-
men, im Detail bedeutet das:

e 70.000 Erwerbspersonen von Stufe 1 und 2 auf Stufe 3; 260.000 auf Stufe 4 und
5; und 170.000 auf Stufe 6 bis 10

e Die Kosten fUr die Qualifizierung auf Stufe 3, 4 und 5 werden mit jahrlich
153 Mio. € bis zum Jahr 2020 berechnet

e Fir die Qualifizierung auf Stufe 6 bis 10 werden fiir die dreizehn Jahre Kosten von
jahrlich 304 Mio. € angenommen (EGFSN 2007, 7).

Die Kosten fur die Qualifizierung auf Stufe 6 bis 10 sollten nach einem bestimmten Schlissel
vom Staat, dem Unternehmen und den Individuen getragen werden. Fir diese werden Sti-
pendien empfohlen. Fir die Geringqualifizierten empfiehlt die Expert Group, dass die Kosten
far die Qualifizierung auf Stufe 4 und 5 mit entsprechenden Abschlissen (Awards) vom Staat
getragen werden sollen. Auch die Oppertunitdtskosten (Lebensunterhalt und dergleichen)
sollten offentlich finanziert werden. Betont wird, dass die zu erwartenden Renditen diese
Kosten Ubertreffen werden, man sollte also hier eher von Investitionen sprechen und die
Rolle des Staates als ,,Piggy Bank® (Sparschwein), sehen, wie es Nicholas Barr bezeichnet
hat.

Damit wird sichtbar, was die Bezeichnung ,,One Step Up“ bedeutet. Auf der Grundlage die-
ses Konzepts wurde FAS (eine Art Arbeitsmarktservice, doch stéarker an der Qualifizierung
orientiert und mit eigenen Trainingseinrichtungen) damit beauftragt, das Programm in die Pra-
Xis umzusetzen, in Kooperation mit lokalen Weiterbildungseinrichtungen auf der kommunalen
Ebene (Vocational Education Centers) und den Institutes of Technology, die ein breites Spek-
trum von Bildungsgangen anbieten, das von der Berufsschule (Apprenticeship Course) bis zu
Universitdtsausbildungen reicht (zwei Institutes of Technology reichen bis zum PhD) und auch
betriebliche Weiterbildung fur Unternehmen in der jeweiligen Region anbietet.

Das NFQ verortet die Aus- und Weiterbildung innerhalb der Stufen (Levels) untergliedert, so
dass sie auch in Etappen absolviert werden kann, die dann zu einem Award (Abschluss) fiih-

* Diese Empfehlung, vor allem die geringe Prozentzahl von 7% auf Stufe 1 bis 3 erscheint sehr kiihn im Hinblick auf
die von Cedefop fiir Europa geschétzten Daten.
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ren. Ausbildungseinrichtungen missen mit ihren Angeboten, um im NFQ aufgenommen zu
werden, von Zulassungseinrichtungen zertifiziert werden. FETAC (Further Education and
Training Assessment Center) ist fur die Bildung bis zum Level 6 zustandig, HETAC (Higher
Education and Training Assessment Center) ab dem Level 6. Auf diesem Level Uberschnei-
den sich akademische und berufliche Ausbildung. Betriebliche Weiterbildung, die nicht zerti-
fiziert ist, wird zwar auch &ffentlich geférdert, doch in geringerem AusmaB (die betriebliche
Weiterbildung ist lange Zeit zur Ganze 6ffentlich geférdert worden).

4.3. Knowledge Lift und One Step Up im Vergleich

Vergleicht man diese beiden Programme, das schwedische und das irische, so lasst sich
zuerst als Gemeinsamkeit erkennen, dass beide von der Einsicht in Unterinvestitionen bei der
Weiterbildung vor allem geringqualifizierter Personen ausgehen. Es besteht nicht die Erwar-
tung, dass diese Unterinvestitionen durch die Unternehmen selbst beseitigt wirden, sondern
dass es dazu staatlicher Interventionen bedarf. Wenn sich diese Initiativen auch — in unter-
schiedlicher Form — an alle Erwerbspersonen richten, so geht es doch in erster Linie um Grup-
pen, unter denen Altere einen relativ hohen Anteil ausmachen (in Irland sind 41% der Farmer
&lter als 54 Jahre). Altere sind daher in diesen Programmen eine beachtete Gruppe, auch jene
Personen, die im Verlauf der kommenden zehn bis fiinfzehn Jahre zu dieser Gruppe gehéren
werden.

Beide Programme gehen von Gegebenheiten des Arbeitsmarktes in Spannung zu den Erfor-
dernissen der wirtschaftlichen Entwicklung aus, orten jedoch in der Frage der Weiterbildung
in erster Linie einen Mangel an Angeboten. Sie zielen daher stark auf umfassende Anreize flr
die Erwerbspersonen zur Aufnahme von Weiterbildungsaktivitdten. Fur die definierten Ziel-
gruppen werden Weiterbildung und Opportunitdtskosten 6ffentlich getragen (in Schweden ist
die individuelle Weiterbildung generell kostenfrei). In beiden Léndern ist die Kooperation der
~Stakeholder” ausgepragt. So sind in Irland in den Boards sdmtlicher Einrichtungen, die mit
der Konzeption und Umsetzung von Weiterbildung befasst sind, das Wirtschafts- und das Bil-
dungsministerium, Sozialpartner und lokale Institutionen hoch- und gleichrangig vertreten.
Damit ist die Akzeptanz dieser Programme gewahrleistet.

Unterschiede bestehen in der Verantwortlichkeit fir die Weiterbildung. Knowledge Lift ist ein
Programm, das — nicht nur, aber in erster Linie — auf das Nachholen eines Schulabschlusses
abzielt. Der Lebensunterhalt fir diese Zeit wird von der Kommune Uberwiesen. In Irland sind,
mit dem Instrument des NFQ, berufliche und schulische Bildung stérker miteinander verwo-
ben. Die Ausbildungen sind weder ausschlieBlich schulisch noch ausschlieBlich beruflich,
zumindest bis zum Level 6 des NFQ. Die Stipendien zur Deckung der Lebenshaltungskosten
werden von FAS, der Arbeitsmarkteinrichtung gedeckt. Eine gewisse Ahnlichkeit mit den
Community Colleges in den USA ist hier gegeben (vgl. Jacobson/LalLonde/Sullivan 2003).
Das schwedische System trennt die Spharen der Schule und des Berufs deutlicher vonein-
ander ab als das irische. Hier sind allerdings Veranderungen zu beobachten, seit einigen Jah-
ren wird auch in Schweden mit einem dualen Schulzweig experimentiert.

In beiden Féllen kann jedoch nicht von einer prononcierten Nachfrageorientierung ge-
sprochen werden. In diesem Sinn und flr die hier thematisierten Gruppen von Personen ist
es zu kurz gegriffen, von einer ,Verbetrieblichung der Weiterbildung“ zu sprechen. Die Inter-

90

Sozialpolitik in Diskussion, Band 10/2009: Seiten 82-94



ventionen gehen eher dahin, das Angebot an Qualifikationen zu verbessern. Die Evaluation
von KL in Schweden zeigt, dass dieses Angebot auch positiv angenommen und nachgefragt
wird. Im irischen One Step Up ist ausdrlcklich von ,Portable Skills“ die Rede und der
NFQ mit den anerkannten Awards ist dafiir ein geeignetes Instrument. In diesem Sinne
zielen beide Programme auf das ,Empowerment“ Alterer ab (im Zuge einer Exkursion mit
Cedefop in Irland bekam ich zu héren, dass, wie in anderen Landern auch, vor allem junge
Menschen in medien- und kunstnahe Berufe strémen, weniger in die stark nachgefrag-
ten Ingenieurberufe. Das wurde beklagt, gleichzeitig aber versichert, man wolle hier keine
Barrieren errichten. Abraham Lincoln wird der Satz zugeschrieben ,,Mein Vater war Bauer,
damit ich Anwalt werde, und ich bin Anwalt, damit meine Kinder Kiinstler werden.“ Darin
drickt sich vielleicht ein allgemeines generationelles Streben nach der Emanzipation von
Zwé&ngen aus).

Allerdings ist die volle Untersttitzung im KL nur bis zum 55. Lebensjahr gegeben. Danach, so
wird argumentiert, sind die sozialen Ertrédge aus diesen Bildungsinvestitionen nicht mehr her-
einzubekommen. Der Staat tritt hier also als Investor auf. Weiterbildung ist zwar fir jedes Alter
offentlich finanziert, die Opportunitatskosten jedoch nicht, weil die sozialen Ertrage zu gering
sind — nicht unbedingt in absoluten Zahlen, jedoch im Vergleich zu Investitionen fur jingere
Personen. Ahnlich argumentieren Jacobson et al. fiir die Community Colleges in den USA,
auch Wéssmann/Schiitz (2006, 12), die allerdings neben der Rendite den Aspekt der sozia-
len Teilhabe einbeziehen und aus diesem Grund Bildungsinvestitionen auch fiir Altere vertre-
ten.

4.4. Schlussbemerkungen

Zu alt fur Weiterbildung? — war die eingangs gestellte Frage. Die Daten weisen auf bedeuten-
de Qualifikationsschibe in den letzten eineinhalb Jahrzehnten hin. Diese Qualifikationsschii-
be erstrecken sich auf alle Altersgruppen, Altere sind davon nicht ausgenommen. Die Daten
zur Weiterbildung bilden diese Entwicklung allerdings nicht zur Ganze ab. Das fuhrt zu der
Frage, wie sich diese Qualifikationsschiibe ereignen, eine Frage, die die Literatur zur Weiter-
bildung gegenwartig stark beschéftigt und zu verstarkter Forschung Uber informelle, arbeits-
nahe Weisen der Qualifizierung beitragt.

Berufliche und individuelle Weiterbildung gehen ineinander Uber. Damit verschwimmt
diese traditionelle Trennung von der Inhaltsseite her. Der Grund dafur liegt in der VerknUp-
fung von Lebens- und Arbeitsprozess und in neuen Anforderungen im Arbeitsprozess
(,Generic Skills“). Zunehmend werden Qualifikationen und Kompetenzen nachgefragt und
entwickelt, die zur Bewdltigung des persdnlichen Lebensprozesses ebenso erfordert sind
wie im Beruf. Daraus ist die Sichtweise einer Verbetrieblichung und Nachfrageorientierung
der Weiterbildung entstanden. Die Botschaft, dass es notwendig ist, sich zu qualifizieren
und ein Leben lang zu lernen, ist bei den Adressatinnen angekommen und weithin akzep-
tiert.

Ob die in Weiterbildung und Qualifizierung gesetzten Erwartungen erfillt werden, ist weniger
klar und wird unterschiedlich gesehen. Wie aus den Qualifizierungsprognosen von Cedefop

zu ersehen ist, wird hdhere Qualifikation eine steigende Zahl von Erwerbspersonen nicht
davor bewahren, in sozial niedrig eingestuften Berufen zu landen.
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Die Entwicklung zur Héherqualifizierung wird von Alteren mit vollzogen, wenngleich auf Grund
der unterschiedlichen Erwartungen und Bedingungen im Lebenszyklus in spezifischer Weise.
Die angesprochenen Qualifizierungsprozesse flhren jedoch nicht per se zu einer Verlange-
rung des Arbeitslebens, sondern sie folgen den betrieblichen Gegebenheiten. Dort, wo diese
Gegebenheiten eine Qualifizierung von Alteren und damit einhergehend ein langeres Verwei-
len im Erwerbsprozess erfordern, geschieht dies auch. Die Weiterbildungsaktivitidten werden
stérker von den Unternehmen definiert als von den Beschéftigten (warum sollte z.B. ein/e
altere Beschéftigte/r in untergeordneter beruflicher Stellung und mit mé&Biger Entlohnung
anstatt des méglichst schnellen Ubergang in den Ruhestand Weiterbildung mit ungewissen
innerbetrieblichen Erfolgsaussichten betreiben?).*® In Unternehmen entstehen dabei Konflikt-
lagen, die sich als paradoxes Fuhrungsverhalten darstellen.

Aus physiologischer Sicht gibt es keinen Grund anzunehmen, dass Weiterbildung im Alter
(50-65 Jahre) nicht mehr stattfinden konnte. Der Mensch hat ein wunderbares Organ, das
Gehirn, mit vielen Milliarden Nervenzellen — kleinen Genies, wie Jill Taylor (2008) schreibt —
deren Kapazitét er kaum je ausschopfen kann. Zudem lernen wir standig — ,,man kann nicht
nicht lernen“ — lautet ein aus der popularisierenden Gehirnforschung bekannter Ausspruch.
So banal diese Erkenntnis erscheint, so umstritten war sie lange Zeit. Sie entspricht der
anthropologischen Sicht vom Menschen als einem lernenden Wesen. Wenn also die Frage
besteht, ob Lernabstinenz im Alter physiologisch oder sozial begrindet ist, wird hier der
Begriindung in sozialen Gegebenheiten zugeneigt. Freilich ist bekannt, dass physiologische
und soziale Aspekte in einer Wechselbeziehung stehen. So erzeugt etwa andauernder Stress
die chemische Substanz Cortisol, die korperlich wirkt, indem sie Zellen zerstért. Und die
Gehirntatigkeit wird sehr stark durch die sensomotorischen Aktivitaten bestimmt etc.

Lernen ist ein sozialer Prozess, ein Ereignis, das zwischen Menschen stattfindet. Das pada-
gogische Paradoxon ist das ,Wollen Sollen“. Es vermittelt sich anfangs Uber die persénliche
Beziehung. In der Folge, mit zunehmendem Lebensalter prédgen dartiber hinaus die gemach-
ten Erfahrungen und die Lebensumsténde die Motivation. Viele einschlagige Untersuchungen
befestigen die allgemeine Ubereinstimmung, dass die im Lebensverlauf gemachten Erfahrun-
gen mit Aus- und Weiterbildung von vorrangiger Bedeutung sind. Wer an Bildung gewoéhnt ist,
wird sie auch weiterhin betreiben. FlUr diesen Typus ist womdéglich durchaus nicht entschei-
dend, welche Rendite oder welche Aufstiegschancen damit verbunden sind, sondern es han-
delt sich um ein Normverhalten. Damit muss durchaus nicht Wohlbefinden oder persénliches
Gllck assoziiert sein. Zwei zitierte Beispiele, das der schwedischen Universitétslehrer und die
Auswertung von SHARE zeigen hier jedoch unterschiedliche Resultate.

Das Beispiel der schwedischen Papierindustrie zeigt anderseits, dass eine Intervention in
Richtung Aus- und Weiterbildung auch in einem spéteren Lebensabschnitt erfolgen kann,
ohne dass eine nennenswerte Bildungsentwicklung dahinter stinde. Bildungsbiografien neh-
men also nicht zwangslaufig den einmal begonnenen Verlauf. Die Entscheidung fir eine
Weiterbildung auch im spéteren Lebensalter kann individuell, als privater Akt erfolgen, sie

% Die Resultate des Sondermoduls der Arbeitskrafteerhebung zum ,,Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand*
von 2006 zeigen deutlich, dass Weiterbildung hier nicht als Option gesehen wird. Auf die Frage nach mdglichen
Grinden die zu einer Verlangerung des Erwerbslebens hatten flihren kdnnen, geben 2% der Respondentinnen
(= 4% derer, die Uberhaupt einen Grund nennen) ,bessere Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten“ an, hingegen
25,8% (bzw. 61,4% der einen Grund Nennenden) einen ,Besseren Gesundheitszustand® (Statistik Austria 2007,
35).
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kann angeregt werden und sie kann sich auch aus Notwendigkeiten ergeben. Es gibt Perso-
nen, die im spéteren Alter die Berufsreifepriifung absolvieren, eventuell um ein Studium zu
beginnen oder bloB um diese Hiirde genommen zu haben, sich zu beweisen, dass sie es kon-
nen. Dieser Fall wird nicht der représentative sein. Doch selbst hier spielt die Angebotsseite
eine entscheidende Rolle.

Lernen und Weiterbildung sind Téatigkeiten, fir die Autonomie und Partizipation wesentlich
sind. Im Arbeitsverhaltnis ist der Zwang ein konstitutiver Bestandteil. Lohnarbeit ist grund-
satzlich kein padagogisches Konstrukt. Im Rahmen von Arbeitsverhaltnissen ist allerdings
Weiterbildung und Qualifikation ein bedeutender Aspekt. Aus diesem Oszillieren von Weiter-
bildung zwischen Autonomie und Zwang ergeben sich Konfliktsituationen. Im Unterschied zu
Investitionen in Anlagen bleiben Investitionen in Weiterbildung bei den Beschéftigten, sie
kénnen daher nur Gber einen vermittelten Prozess produktiv gemacht werden. Die Komple-
xitdt dieses Prozesses und die daraus resultierende Notwendigkeit, entsprechende Instru-
mentarien zu entwickeln, kann die Mdglichkeiten bzw. Bereitschaft von Unternehmen tber-
steigen. Das gilt auch und vielleicht gerade fir altere Beschaftigte mit ihren spezifischen
Einstellungen, Erwartungen und Bedirfnissen. Man konnte sehen, wie diese Konfliktsituatio-
nen in Unternehmen als Interessenwiderspriche zwischen einzelnen Hierarchieebenen
erscheinen. Insofern ist eine kritische Haltung zum Schlagwort vom ,anthropozentrischen
Paradigmenwechsel im Industriemanagement®, wie sie Blichter (2002, 351) einnimmt, ange-
bracht.

Die vorhandenen Berechnungen zu dem mittelfristig im EU-Raum gegebenen Bedarf an Qua-
lifikationen und den Ersatzraten der Arbeitskrafte zeigen, dass fir Personen, die gegenwartig
zu den Alteren zahlen oder in diesem Zeitraum dazu zahlen werden, Qualifizierung von
Bedeutung ist. Jetzt oder in Zukunft Altere miissen mit anerkannten und transferierbaren
Qualifikationen (portable and transferable skills) ausgestattet werden. Die nationalen Politiken
dazu sind unterschiedlich. Von den Stakeholdern getragene Zertifizierungssysteme, im
besten Fall nationale Qualifikationsrahmen, kénnen entscheidend dazu beitragen, die Inter-
essen der Alteren, der Unternehmen und der Gesellschaft miteinander zu vereinbaren. Die
empirische Bildungsforschung hat in den letzten Jahren viele der verfestigten Annahmen, die
zu Produktivitat und Bildungsbereitschaft Alterer und zu den Motiven, Zielen und Zwecken
der Weiterbildung herrschen, relativiert. Dennoch ist hier noch viel zu tun, wenn man etwa flr
Osterreich an das génzliche Fehlen von Léngsschnittstudien bzw. Kohortenanalysen denkt.
Diese langfristigen Unternehmungen muissen auf den Weg gebracht werden, mit dem Fokus
nicht nur auf die jetzt schon Alteren, sondern auch auf jene, die es (dagegen ist kein Kraut
gewachsen) in Zukunft sein werden.
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