Qualifikationen der Zukunft:
Herausforderungen fiir einen Arbeitsmarkt

im Wandel

JULIA BOCK-SCHAPPELWEIN!

Die Industriestaaten stehen angesichts fortschreitender Globalisierung,
beschleunigten technischen Fortschritts, Deregulierung, steigenden
Wettbewerbsdrucks und der demografischen Entwicklung vor einem tief
greifenden Wandel im wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Geflige:
Fiir Produkte und Dienstleistungen werden neue Mérkte im In- und Aus-
land erschlossen, andererseits gehen nicht-wettbewerbsfihige Wirt-
schaftsbereiche verloren. Parallel dazu vollziehen sich einschneidende
Verdnderungen am Arbeitsmarkt: Arbeitspldtze in traditionellen Indust-
rien werden infolge des Strukturwandels abgebaut oder in Niedriglohn-
lander verlagert, Arbeitsabldufe und Arbeitsstrukturen werden an die
neuen Rahmenbedingungen angepasst und neue Beschéftigungsformen
werden eingesetzt. Fiir Arbeitskrifte wird es daher unerldsslich, ihre
Qualifikationen an die neuen Gegebenheiten anzupassen und Lernen im
Lebenszyklus ist damit unumgénglich. Neben den strukturellen Veréin-
derungen sorgt die demografische Entwicklung tiberdies dafiir, dass auf
betrieblicher Ebene dem zunehmenden Alter der Arbeitskrdfte Rech-
nung zu tragen ist, bspw. durch die Einfithrung bzw. Forcierung von al-
tersgerechten Arbeitszeitmodellen, Arbeitsstrukturen, Arbeitssystemen
oder entsprechender Arbeitsplatzgestaltung.

Als Folge des wirtschaftlichen Wandels wird es zu einer fortschrei-
tenden Verdnderung in der Nachfrage nach Arbeitskriaften kommen, die

1 Die Autorin dankt Ulrike Huemer fiir wertvolle Anmerkungen und Hin-
weise.
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je nach Branchen, Berufen und Regionen sehr unterschiedlich ausfallen
wird. Traditionelle Beschiftigungsbereiche, die durch eine Globalisie-
rung der Produktion oder infolge technologischen Fortschritts verloren
gehen, werden durch innovative oder stirker dienstleistungsorientierte
Beschiftigungsfelder ersetzt werden (vgl. Bock-Schappelwein/Huemer
2005). Konkret wird mit Beschiftigungseinbuflen in der Land- und
Forstwirtschaft sowie in Teilbereichen des produzierenden Bereiches ge-
rechnet, denen Beschiftigungsausweitungen hauptséchlich im Dienst-
leistungssektor gegeniiberstehen werden. Innerhalb des Dienstleistungs-
sektors werden besonders der Gesundheits- und Pflegesektor, aber auch
die unternehmensnahen und persénlichen Dienstleistungen beschéfti-
gungsexpansiv wirken. Hinzu kommen Beschiftigungsverlagerungen
aus dem produzierenden Sektor in den Dienstleistungsbereich als Folge
von Ausgliederungen von Unternehmensteilen und Betriebsfunktionen.
Mit der Verdnderung der Branchenstruktur werden kiinftig andere
berufliche Qualifikationen gefragt sein als in der Vergangenheit, da im
Dienstleistungssektor andere Qualifikationen und Tétigkeiten notig sein
werden als im produzierenden Bereich. Zudem werden die Anforde-
rungsprofile der Unternehmen durch die Verwendung neuer Technolo-
gien, kiirzere Produktzyklen, kompliziertere technologische Herstel-
lungsverfahren oder Kundenkontakte umfassender bzw. spezialisierter.
Galilder (2006) verdeutlicht dies am Beispiel von Hilfsarbeitertétigkei-
ten. Er verweist darauf, dass sich diese Tétigkeiten haufig nicht mehr
nur hauptsichlich auf ein reines Ausfithren von Arbeitsanweisungen und
auf die Verrichtung manueller Tatigkeiten reduzieren lassen, da fiir man-
che dieser Tétigkeiten auch soziale Kompetenzen, selbststindiges Ent-
scheiden, Belastbarkeit, Kommunikation sowie zeitliche und regionale
Flexibilitdt zunehmend an Bedeutung gewinnen. Dariiber hinaus werden
allgemeine oder berufsiibergreifende Kompetenzen oder Mehrfachquali-
fikationen voraussichtlich zunehmend an Bedeutung gewinnen (s. Krue-
ger/Kumar 2002, Malamud/Pop-Eleches 2008). Sie sollen die rein beruf-
lichen Fahigkeiten ergénzen und neben Erfahrungswissen und Routine
helfen, rascher auf notwendige Anpassungen infolge des technologi-
schen Wandels reagieren zu konnen. AuBlerdem kénnen allgemeine Qua-
lifikationen einen Arbeitsplatzwechsel begiinstigen, da diese Qualifika-
tionen nicht so sehr auf rein firmen- oder berufsspezifische Féahigkeiten
aufbauen und damit die Transferierbarkeit der Qualifikationen zwischen
Unternehmen besser gewihrleisten konnen.” Arbeitskrifte stehen damit

2 Die grofie Herausforderung nach Acemoglu/Pischke (1999) besteht darin,
eine optimale Kombination aus allgemeiner und beruflicher Ausbildung zu
finden (nach Malamud/Pop-Eleches 2008).
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vor der Herausforderung, v.a. wenn der zeitliche Abstand zur Erstausbil-
dung groBer wird, die Qualifikationsanforderungen der Unternehmen
auch kiinftig zu erfiillen, insbesondere dann, wenn sie im Laufe des Er-
werbszyklus besonders stark von technologisch induziertem Verlust von
Fahigkeiten betroffen sind (OECD 2004) und sie Erfahrungswissen und
Routine nur unzureichend zwischen Unternehmen transferieren kénnen.’

In diesem Umfeld kontinuierlicher technologischer Veranderungen
wird der Erhalt der Beschéftigungsfihigkeit der Arbeitskréfte — gerade
vor dem Hintergrund der demografischen Alterung der Erwerbsbevolke-
rung — zunehmend ein Thema gemeinsamer Anstrengungen in der Wirt-
schafts-, Arbeitsmarkt-, Bildungs-, Gesundheits- und Sozialpolitik. Da-
her setzt sich der vorliegende Beitrag zum Ziel, die Herausforderungen,
die durch den Wandel im wirtschaftlichen Gefiige und der demografi-
schen Entwicklung kiinftig auf das Aus- und Weiterbildungssystem, die
Arbeitskrifte und die Unternehmen zukommen werden, kurz zu skizzie-
ren und anzudeuten, welche Rahmenbedingungen kiinftig notwendig
sein werden, um diesen Herausforderungen begegnen zu kénnen.

Welchen Beitrag kdnnen das Erst- und Weiter-
bildungssystem zum Erhalt der
Beschiftigungsfiahigkeit leisten?

Ein hoher Bildungsstand der Bevolkerung und eine hohe Qualitédt des
Bildungssystems sind wichtige Voraussetzungen fiir wirtschaftliche Er-
folge und fiir die Wettbewerbsfahigkeit eines Landes. Gleichzeitig hel-
fen Aus- und Weiterbildung, die Herausforderungen, die aus dem Struk-
turwandel, den steigenden Qualifikationsanforderungen und der demo-
grafischen Alterung resultieren, zu bewiltigen. Die Ausgestaltung, Or-
ganisation, Qualitit und die Zugangs- und Teilnahmeoptionen des Aus-
und Weiterbildungssystems bilden somit — gemeinsam mit Maflnahmen
der Gesundheits- und Arbeitsmarktpolitik und MaBnahmen auf betrieb-
licher Ebene zur Arbeitsorganisation — eine entscheidende Weichenstel-
lung fuir die ldngerfristige Arbeitsmarktintegration von Arbeitskriften.
Angesichts dieses Stellenwertes von Aus- und Weiterbildung diirfen
das Aus- und Weiterbildungssystem nicht losgel6st voneinander agieren.
Vielmehr bedarf es des Zusammenspiels beider Systeme in einem abge-
stimmten und verschrinkten Qualifikationssystem — entsprechend der
OECD (2007): »If there is a link between qualifications systems and li-
felong learning, the ultimate goal is a qualification system that provides

3 AuBerdem sind Arbeitskrifte gefordert, physische Féhigkeiten wie bspw.
Kraft, Ausdauer oder Schnelligkeit auch mit zunehmendem Alter zu erhal-
ten.
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high-quality recognition of learning« — beginnend mit einem vorschuli-
schen Bereich und daran anschlieBender Erstausbildung, die Basisquali-
fikationen und einen hohen Stellenwert von Lernen in den weiteren
Lern-, Arbeits- und Lebensphasen vermitteln (OECD 2007). Auf Basis
dieser Lerninhalte kann die Erstausbildung auf den Einstieg in den Ar-
beitsmarkt vorbereiten und die Weichenstellungen zur weiterfithrenden
Aus- und Weiterbildung legen.

Die Erwerbs- und Lebensphasen im Anschluss an die Erstausbildung
liegen danach im Wirkungsbereich der weiterfithrenden allgemeinen
oder beruflichen Aus- und Weiterbildung.* Dieser Teil des Bildungssys-
tems ist damit fiir einen weitaus groBeren Lebensabschnitt verantwort-
lich und baut auf den Kompetenzen und Fahigkeiten auf, die im Erstaus-
bildungssystem erworben worden sind, und orientiert sich — gegebenen-
falls — an bereits erworbenem Erfahrungswissen mit dem Ziel, die Kom-
petenzen der Bevolkerung zu erweitern und an die steigenden Qualifika-
tionsanforderungen der Unternehmen anzupassen. Allerdings zeigen
sich unterschiedliche Teilhabechancen, Interessenlagen sowie Zugangs-
und Teilnahmestrukturen an Weiterbildung fiir bestimmte Zielgruppen.
Fiir eine Starkung der Bedeutung der Weiterbildung sind daher zielgrup-
penspezifische Zugangs- und Teilnahme- sowie Finanzierungsstrukturen
notwendig (Bock-Schappelwein et al. 2006), die in einem Umfeld sich
schnell d4ndernder wirtschaftlicher Rahmenbedingungen eine effiziente,
qualitdtsvolle und kontinuierliche Hoherqualifizierung unabhingig von
Alter oder Ausbildungsniveau ermdglichen.

Bassanini et al. (2005) unterstreichen die Bedeutung von betriebli-
cher Weiterbildung fiir dltere Arbeitskréfte, insbesondere wenn ihre er-
lernten, schulischen Fahigkeiten am Arbeitsmarkt bereits stark an Wert
verloren haben, und dariiber hinaus fiir gering qualifizierte Arbeitskrifte,
um soziale Ausgrenzung, insbesondere infolge von Arbeitslosigkeit, zu
verhindern. Allerdings fiihren sie gleichzeitig an, dass in den européi-
schen Staaten die berufliche Weiterbildungshaufigkeit mit dem Bil-
dungsniveau und der Skill-Intensitét von Berufen steigt und mit zuneh-
mendem Alter deutlich abnimmt bzw. in groen und innovativen Unter-
nehmen haufiger stattfindet als in kleinen oder nicht-innovativen Betrie-
ben. Sie betonen zudem, dass je geringer die Weiterbildungsneigung mit
zunehmendem Alter ausfillt, desto stérker auch die Beschiftigungsnei-
gung im Alter abnimmt. AuBerdem verweisen sie darauf, dass Frauen
tendenziell 6fters an WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen als Ménner,

4 Die berufliche Weiterbildung umfasst die Bereiche betriebliche Weiterbil-
dung, individuelle berufliche Weiterbildung und Weiterbildung fiir ar-
beitslose Personen.
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allerdings haufiger auf eigene Kosten, und weniger betriebliche Weiter-
bildung als Ménner in jungen Jahren, auch aufgrund von Karriereunter-
brechungen, zu erhalten scheinen. Obendrein nehmen befristet beschif-
tigte Arbeitskrifte, zumindest im Vereinigten Konigreich, Dédnemark,
Finnland und Osterreich, weniger oft an beruflicher Weiterbildung teil,
ebenso wie von der OECD (2001) angefiihrt, Teilzeitbeschiftigte und
nach Hersch (1995), formal iiberqualifizierte Arbeitskrifte. Siebern-
Thomas (2005) zufolge begiinstigt der Zugang zu Weiterbildung auch
die Arbeitszufriedenheit, wihrend Arbeitsunzufriedenheit ein frithes
Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt — und damit eine geringere Arbeits-
marktintegration von dlteren Arbeitskréften — verstirken kann (s. Rubb
2009).

Weiterbildungsneigung von Alter und
erreichtem Bildungsstand entkoppeln

Der Befund, dass Weiterbildung stark vom individuellen Alter und Bil-
dungsstand abhingig ist, bestitigt sich auch fiir Osterreich. Gerade fiir
dltere und gering qualifizierte Personen, die die Herausforderungen am
Arbeitsmarkt iiberaus deutlich spiiren, erscheint Aus- und Weiterbildung
verhdltnismafBig wenig relevant.

Daten der Mikrozensus-Arbeitskrifteerhebung zufolge lag in Oster-
reich die durchschnittliche Aus- und Weiterbildungsbeteiligung der Be-
vélkerung im Alter zwischen 25 und 64 Jahren® im Jahr 2008 bei 13,2%
(Ménner: 12,2%, Frauen: 14,2%). Allerdings nahmen nur 4,1% der ge-
ring qualifizierten Personen mit hochstens Pflichtschulabschluss an Aus-
und WeiterbildungsmaB3inahmen teil — mit kaum nennenswerten ge-
schlechtsspezifischen Unterschieden (Ménner: 4,2%, Frauen: 4,1%). Im
Vergleich dazu bildeten sich mit 29,7% hoch qualifizierte Personen
mehr als doppelt so hiufig weiter, wobei sich hoch qualifizierte Frauen
mit einer Weiterbildungsquote von 33,5% zahlreicher weiterbildeten als
Mainner mit 25,5%. Insgesamt ist diesen Daten zufolge Weiterbildung
fiir Ménner tendenziell weniger bedeutend als fiir Frauen, obschon sich
Erstere, wenn sie sich weiterbilden, 6fters vorwiegend beruflich weiter-
bilden. Dies trifft insbesondere bei Hochqualifizierten und bei Personen
im Haupterwerbsalter zwischen 40 und 49 Jahren zu. Aulerdem verliert
Weiterbildung nach Eintritt in den Arbeitsmarkt mit zunehmendem Alter
und Dauer der Arbeitsmarktintegration schnell an Bedeutung. Ab 40
Jahren ist die Weiterbildungsbeteiligung der Ménner bereits nur noch

5 Ohne Personen, die aufgrund von Ferien den Schul-/Hochschulbesuch un-
terbrechen.
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unterdurchschnittlich stark ausgeprigt. Bei Frauen tritt dies trotz friihe-
rem Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt aber aufgrund auftretender, fer-
tilitdtsbedingter Karriereunterbrechung und héherer privater Weiterbil-
dungsneigung fiinf Jahre spiter auf. Ab 50 Jahren liegt die Weiterbil-
dungsbeteiligung der Ménner nur noch bei unter 10%, bei Frauen aber-
mals flinf Jahre spiter.

Die Dringlichkeit der Bedeutung einer stirkeren Einbindung élterer
Arbeitskrifte sowohl in allgemeine als auch in berufliche und betriebli-
che Weiterbildungsmafinahmen, wird mit den Daten von Statistik Aus-
tria zur aktuellen Bevélkerungsvorausschitzung® fiir Osterreich unter-
strichen. Bereits in zwei Jahren, im Jahr 2012, wird es erstmals mehr
Personen im Alter zwischen 45 und 64 Jahren als im Haupterwerbsalter
zwischen 25 und 44 Jahren in Osterreich geben, da die geburtenstarken
Jahrgénge der frithen sechziger Jahre, die so genannte Babyboomgenera-
tion, ab diesem Zeitpunkt verstiarkt in die Altersgruppe der tiber 45-J4h-
rigen Ubertreten werden. In diesem Jahr wird sich die Zahl der 45- bis
64-jshrigen Personen in Osterreich voraussichtlich auf 2,377.428 belau-
fen und mit 41,5% der gesamten Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter
zwischen 15 und 64 Jahren in Osterreich die Personengruppe der 25- bis
44-Jshrigen um +0,8 Prozentpunkte iibertreffen.’

Bis zum Jahr 2020 wird die Bevélkerungsgruppe der 45- bis 64-Jéh-
rigen noch weiter auf 2,541.618 oder 43,9% der Bevolkerung im er-
werbsfidhigen Alter zwischen 15 und 64 Jahren anwachsen. Im darauf
folgenden Jahr 2021 wird die Babyboomgeneration dann dazu beitragen,
dass sich innerhalb der Gruppe der dlteren Arbeitskrifte der Schwer-
punkt in die Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen verlagert und es mit
1,277.391 oder 22,1% erstmals mehr 55- bis 64-jahrige Personen als 45-
bis 54-Jihrige (1,256.659 oder 21,7%) in Osterreich geben wird. Dieser
Anteil sollte bis 2026 noch weiter auf 23% zunehmen und sich daran an-
schlieBend wieder etwas abflachen. Erst ab dem Jahr 2032 sollten die
durch die Babyboomgeneration ausgeldsten Struktureffekte in der Be-
volkerung wieder geringer werden. Entsprechend der Verschiebungen in
der Altersstruktur wird das Durchschnittsalter der Bevolkerung im er-
werbsfiahigen Alter zwischen 15 und 64 Jahren von derzeit 39,7 Jahren
(2010) auf 41,1 Jahre im Jahr 2025 ansteigen.

Abgesehen von der Verschiebung der Altersstruktur wird es auch ei-
ne Verschiebung der Qualifikationsstruktur in Richtung héherer Ausbil-
dungsebenen geben. CEDEFOP, das Européische Zentrum fiir die For-

6 Hauptvariante
7 Die restlichen 17,8% entfallen auf Personen im Alter zwischen 15 und 24
Jahren.
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derung der Berufsbildung, erwartet in einer aktuellen Vorausschau zur
kiinftigen Qualifikationsstrukturentwicklung in Osterreich eine Zunah-
me hoch qualifizierter Personen unter der Bevolkerung im Alter von
mindestens 15 Jahren von derzeit 14,3% (2007) auf 21,8% im Jahr 2020
(CEDEFOP 2009). In dieser Zeit wird auch der Anteil der Hochqualifi-
zierten unter den dlteren Arbeitskréiften zunehmen, da die Geburtenjahr-
génge der frithen sechziger Jahre bereits eine vergleichsweise hohere
formale Qualifikationsstruktur aufweisen als die Jahrgéinge zuvor. Sie
zeichnen sich durch einen deutlich niedrigeren Anteil an gering qualifi-
zierten Personen und mehr Personen mit mittleren Qualifikationen aus.
AufBlerdem gibt es in diesen Altersjahrgéingen bereits deutlich mehr ho-
her qualifizierte Frauen. Dies sollte zwar die Arbeitsmarktintegration
mit zunehmendem Alter begiinstigen, allerdings erfordern die abneh-
mende Weiterbildungsneigung und die niedrige Arbeitsmarktintegration
mit zunehmendem Alter doch einen erheblichen Handlungsbedarf.

Die Daten der Mikrozensus-Arbeitskrifteerhebung zur Arbeits-
marktintegration belegen die deutlich riickldufige Beschéftigungsnei-
gung ab einem Alter von 55 Jahren.® Insgesamt waren im Jahr 2008
72,1% der Bevolkerung im erwerbsféhigen Alter zwischen 15 und 64 er-
werbstéitigg, Mainner zu 78,5%, Frauen zu 65,8%. Nach den Haupter-
werbsjahren (25 bis 44 Jahre) mit einer deutlich hoheren Arbeitsmarkt-
integration im Ausmall von 85,3% (Ménner: 91,4%, Frauen: 79,3%)
sank die Beschiftigungsneigung ab 55 Jahren deutlich. Der Beschifti-
gungsanteil bei Personen im Alter ab 55 Jahren belief sich auf nur noch
41% (Ménner: 51,8%, Frauen: 30,8%) und war damit deutlich niedriger
als die im Rahmen des Europdischen Rates von Stockholm im Jahr 2001
beschlossene Zielsetzung der Anhebung der Beschiftigungsquote der
Miénner und Frauen im Alter von 55 bis 64 Jahren auf 50% bis zum Jahr
2010.

Allerdings belegen die Daten auch eine deutlich hohere Beschifti-
gungsneigung unter hoch qualifizierten &lteren Arbeitskriften. Sie tiber-
trafen mit 61% (Ménner: 67,1%, Frauen: 49,8%) die EU-Vorgaben von
50% deutlich. Thre Beschéftigungsneigung war damit doppelt so hoch

8 Sie sind das Resultat einer Vielzahl von Faktoren, beginnend mit der Qua-
lifikationsstruktur und Weiterbildungsneigung nach Alter, iiber instituti-
onelle Rahmenbedingungen, insbesondere Invaliditits- und Pensionsrege-
lungen, sowie Senioritétsprinzip in der Entlohnung, Ausgestaltung von
Ubergangsarbeitsmirkten aus dem Arbeitsmarkt in die Pension, Bonus-
Malus-System bis hin zu krankheitsbedingtem Fernbleiben bzw. Ausschei-
den aus dem Arbeitsmarkt.

9 EinschlieBlich der Arbeitslosen waren im Jahr 2008 insgesamt 75% der
Gsterreichischen Bevolkerung zwischen 15 und 64 Jahren am osterreichi-
schen Arbeitsmarkt integriert.
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wie unter gering qualifizierten Arbeitskriften mit 30,4% (Ménner:
42,1%, Frauen: 24,6%) und deutlich hoher als unter Personen mit mittle-
ren Qualifikationen mit 40,7% (Ménner: 49,7%, Frauen: 31,2%). Nichts-
destotrotz fillt die Arbeitsmarktintegration hoch qualifizierter Arbeits-
krifte trotz des deutlichen Abstands zu den iibrigen Ausbildungsebenen
mit 61% im internationalen Vergleich dennoch niedrig aus. Daten des
EU-Labour Force Survey (EU-LFS) zufolge war die Beschéftigungsquo-
te fiir Personen zwischen 55 und 64 Jahren mit universitirer bzw. hoch-
schulischer Ausbildung innerhalb der EU-15 nur in Belgien (52,4%),
Frankreich (57,1%) und Griechenland (60,6%) niedriger als in Oster-
reich mit 61% (2008). Spitzenreiter waren die nordischen Staaten:
Schweden mit 81,6%, gefolgt von Dianemark mit 72,2% und Finnland
mit 69,5% sowie Deutschland mit 68,6%. Aullerdem wiesen Schweden,
Finnland und Dénemark die hochsten Beschéftigungsquoten fiir hoch
qualifizierte, dltere Frauen auf — 82,1% in Schweden, 68% in Finnland
und 66,4% in Danemark. Schweden und Finnland erzielten damit die ge-
ringsten geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Beschiftigungsnei-
gung hoch qualifizierter lterer Arbeitskrifte.'’ Die stirksten Unter-
schiede zwischen Minnern und Frauen zeigten sich dagegen, auch be-
dingt durch institutionelle Rahmenbedingungen, in Griechenland, ge-
folgt von Belgien, Portugal und Italien mit beinahe 20 Prozentpunkten
Unterschied. In Osterreich betrug der Unterschied 17 Prozentpunkte.
AuBerdem war die Beschiftigungsneigung hoch qualifizierter #lterer
Frauen in Osterreich mit unter 50% — so wie in Belgien (40,4%) und
Griechenland (44,8%) — am niedrigsten innerhalb der EU-15.

In Schweden wird die traditionell hohe Beschéftigungsneigung &lte-
rer Arbeitskrifte — neben zahlreichen Mafinahmen zur Arbeitsmarktin-
tegration &lterer Arbeitskrifte und mit einem Recht auf Teilzeitarbeit —
durch Weiterbildung gestirkt. Beispielsweise werden berufsbezogene
Fortbildungen mittels Stipendien fiir Kurse, die fiir nachgefragte Berufe
qualifizieren, gefordert (BA-ZAV 2006). Insgesamt erhalten in Schwe-
den idltere Arbeitskréfte fast ebenso viel Weiterbildung wie jiingere Ar-
beitskrifte (GOA 2003). In Dinemark werden die Beschiftigungschan-
cen dlterer Arbeitskrifte neben Mafinahmen zur Gesundheitspriavention
und zum betrieblichen Gesundheitsschutz, die einen ldngeren Verbleib
im Beruf ermdglichen, ebenfalls mit zielgruppenspezifischen Weiterbil-
dungsmalinahmen gestirkt. Auch Finnland fordert eine gesiindere Ar-

10 In Schweden war die Beschiftigungsquote der 50- bis 64-jdhrigen hoch
qualifizierten Frauen mit 85,5% sogar um 0,7 Prozentpunkte hoher als die
Beschiftigungsquote gleichaltriger Ménner.
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beitsplatzgestaltung, die Arbeitsfahigkeit und dariiber hinaus die Einstel-
lung und Fortbildung dlterer Arbeitskrifte (BA-ZAV 2006).

Wie kann der wachsenden Herausforderung am
Arbeitsmarkt begegnet werden?

Die Arbeitsmarktintegration der Arbeitskrifte kann daher nicht losgelost
von Mafinahmen, die einen lingeren Verbleib im Erwerbsprozess for-
dern, und den Zugangs- und Teilnahmemdoglichkeiten sowie Finanzie-
rungsstrukturen im Rahmen weiterfithrender Aus- und Weiterbildung
gesehen werden. Dafiir bedarf es in einem Zusammenspiel aller relevan-
ten Politikbereiche einer umfassenden, alle Altersgruppen und Ausbil-
dungsebenen mit einbeziehenden Gesundheits- sowie Aus- und Weiter-
bildungsstrategie, damit die Beschéftigungsfahigkeit und die Karriereop-
tionen auch im Alter erhalten bleiben. Besonders zu beriicksichtigen wé-
re das Zugangs- und Teilnahmeverhalten von Personengruppen, die bis-
lang in der Weiterbildung unterreprisentiert waren, wie dlteren, gering
qualifizierten und atypisch beschiftigten Personen, Randbelegschaften
oder Belegschaften von Klein- und Mittelbetrieben. Auflerdem ist eine
Balance in der Finanzierung zwischen individueller Eigenverantwortung
sowie betrieblichen und o6ffentlichen Interessen zu finden (vgl. Bock-
Schappelwein et al. 2006).

Angebots- und nachfrageseitige Qualifikationsprognosen kénnen zu-
dem Anhaltspunkte dafiir liefern, in welchen Berufen und Branchen
kiinftig Arbeitskriafte mit einem bestimmten Ausbildungsniveau ge-
braucht und in welchen Ausbildungszweigen Lenkungsmafinahmen not-
wendig sein werden, um potenziellen Engpédssen am Arbeitsmarkt friih-
zeitig begegnen zu konnen. Die groBe Herausforderung besteht damit
darin, Flexibilitiat im Bildungssystem zu gewdhrleisten und gegebenen-
falls zu erzeugen bzw. zu erhéhen (Minne et al. 2008). Bildungseinrich-
tungen konnten so rechtzeitig, unter Beriicksichtigung der Vorlaufzeiten
im Aus- und Weiterbildungssystem, auf die sich @ndernden Qualifikati-
onsanforderungen an die Arbeitskréfte reagieren. Andererseits werden
Strukturen benétigt, die den Zugang zu Informationen iiber die kiinftig
benotigten Qualifikationen ermoglichen bzw. verbessern sowie Beratung
und Orientierung bieten.

Es bedarf aber ebenso alternativer Konzepte zur Erfassung von Qua-
lifikationen und Fertigkeiten, die die Kompetenzen und Féhigkeiten
auch auflerhalb des formalen Ausbildungsspektrums berticksichtigen
und damit die Moglichkeit von beruflicher Mobilitdt oder Arbeitsplatz-
wechsel gewihrleisten. Dies bedeutet, erworbenes Wissen, unabhéngig
davon, ob es im Rahmen des formalen Ausbildungsspektrums, am Ar-
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QUALIFIKATIONEN DER ZUKUNFT

beitsplatz, in der Freizeit, in der Familie, im Selbststudium oder in Wei-
terbildungseinrichtungen erworben wurde, sichtbar zu machen, zu doku-
mentieren und anzuerkennen. Gerade in Zeiten, in denen der »Lebensar-
beitsplatz« ohne Arbeitgeberwechsel immer seltener wird, benstigen Ar-
beitskrifte die Moglichkeit, individuelles Erfahrungswissen, das zwar
mit zunehmender Betriebszugehorigkeit dem Arbeitgeber vertraut ist,
auch einem potenziellen neuen Arbeitgeber sichtbar machen zu kénnen
(OECD 2007). Der Blick auf die rein formalen Qualifikationen zur Er-
fassung der individuellen Kompetenzen greift zu kurz, da weder Erfah-
rungswissen noch Routine oder soziale Kompetenzen wie Teamgeist
und Bereitschaft zum Lernen darin beriicksichtigt werden.
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