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Einfuhrung

Das lebenslange Lernen spielt fiir alle Beschiftigten — Arbeiter und Angestellte — eine
wichtige Rolle. Die Beschiftigten sind in unterschiedlicher Weise mit der Notwendigkeit
konfrontiert, sich an die Verinderungen in der Welt der Arbeit anzupassen, und miissen
ihre Fertigkeiten und Kenntnisse weiter entwickeln. Fiir Angestellte, die sich mit dem
neuesten Stand der Technologien auseinander setzen und sie als wichtigen Bestandteil der
beruflichen Laufbahn schen, spielt Weiterbildung eine besonders wesentliche Rolle.

Zum ecinen missen sich diese Beschiftigten stindig an neue Anforderungen des
Arbeitsplatzes und des Arbeitsmarktes, die auf die Globalisierung und die
Unternehmenspolitiken zurtickgehen, anpassen. Die heutigen Arbeitsplitze setzen eine
kontinuietliche Weiterentwicklung der Kompetenzen voraus, um mit den Veridnderungen
in der Industrie, der neuen Arbeitsorganisation und den neuen Arbeitsabliufen Schritt zu
halten. Zum anderen méchten die meisten Beschiftigten in ihrem Fachbereich oder auch
in einem anderen Bereich beruflich weiterkommen, weil der berufliche Aufstieg
anspruchsvollere und interessantere Aufgaben und ein héheres Gehalt erschliesst.

Das lebenslange Lernen ist grundlegend wichtig, um die Beschiftigten fur die
wissensbasierte Wirtschaft zu wappnen und die Laufbahnentwicklung zu férdern. Lernen
ist nicht nur ein 6konomisches Instrument, sondern erleichtert auch die soziale Integration.
Lernen bildet in der heutigen Welt, in der die Arbeitslosigkeitsrisiken seit zehn Jahren
drastisch gestiegen sind, den Schliissel zur Sicherung der Beschiftigung,.

Das lebenslange Lernen ist auch fiir die Zukunft der Metallindustrie entscheidend. Die
Metallindustrie wird in den nichsten Jahren auf hochqualifizierte Arbeitskrifte angewiesen
sein — nicht nur in den Industrielindern, sondern auch in den Entwicklungslindern.

Die Gesellschaft, die staatlichen Beh6rden und die Arbeitgeber tragen die Verantwortung,
gute Gelegenheiten fir das lebenslange Lernen und die Kompetenzentwicklung
anzubieten. Auch die Gewerkschaften spielen eine Schliisselrolle: Sie miissen diesem
Thema am Verhandlungstisch Vorrang einrdumen und dafiir sorgen, dass die
erforderlichen Mechanismen eingefithrt werden. Gleichzeitig sind die Beschiftigten
individuell dafiir verantwortlich, die angebotenen Gelegenheiten beim Schopf zu packen.

Der IMB hat als Teil der Aktivititen fiir Angestellte vom 24. bis 25. Oktober 2006 in Paris
ein Seminar Uber das Thema Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen organisiert.
Der votliegende Bericht enthilt die Vortrige, die anldsslich des Seminars gehalten wurden.
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Ziel des Seminars war es, die Entwicklungen und aktuellen Praktiken in verschiedenen
Lindern zu priifen, die Férderung des lebenslangen Lernens in den gewerkschaftlichen
Verhandlungen auf Branchen- und/oder Betriebsebene zu untersuchen sowie die kiinftigen
Herausforderungen und die erzielten Ergebnisse zu behandeln. In einigen Lindern haben
die Gewerkschaften Neuland betreten und innovative, fur die individuellen Bediirfnisse
massgeschneiderte Werkzeuge entwickelt.

Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen stellen Themen fir Kampagnen und fir die
Rekrutierung von neuen Mitgliedern, besonders Angestellten, dar. Die Thematik férdert die
Mobilisierung und bildet einen Hebel fiir die Organisierung. Damit befasste sich der runde
Tisch am zweiten Seminartag.

Es bleibt zu hoffen, dass die vorliegende Verdffentlichung die Diskussion unter den
Mitgliedsverbinden bereichern und ihnen helfen wird, die Bediirfnisse und Erwartungen
threr Mitglieder in diesem Bereich zu erfillen.
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Gegenwirtige Tendenzen und Voraussichten

globalen Wirtschaft

in einer

Charles Gadéa - Universitat Rouen, Frankreich

Wachstumsraten...

Die Metallindustrie verzeichnet beeindruckende
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in einer globalen
Wirtschaft...

Tabelle 1: Entwicklung von Welthandel &
Produktion, 2002-05
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... mit ungleicher Verteilung der Chancen

Exporte von Waren und Dienstleistungen pro Bewohner, laufende
Dollar 2002 (Quelle WTO)

Investment in knowledge
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...und in der Investitionen in
Wissen an Bedeutung
gewinnen:

- Innovation

- Wettbewerbsfahigkeit

- Reaktionsvermdgen

- Anpassung

Verénderung der Wissensinvestitionen als
BSP-Ratio (1994-2002)
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Investitionen in Wissen nimmt verschiedene Formen an:
Forschung/Entwicklung, Computersoftware, héhere Ausbildung

Beitrdage an das Wachstum der Wissensinvestitionen als Prozentteil des BPS
R&D = F&E /| Software / Higher Education=Ho6here Ausbildung / Total change =Total Verdnderung

Contributions to the growth of investment in knowledge, as a percentage of GDP, 1994-2002!
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Entscheidend sind die Starken und Schwachen der
schulischen Ausbildung

Prozentteile der Schiiler mit Kompetenzsstufe eins oder weniger im Lesen (PISA-Skala Lesen), 2000-
2003

Penchmark JOMD
194
Europaan Ueion ©
121 15.5
Japan
irs
(W=
i 5 o 10 5
2000 B 2o
[’ L
| ] L]
< 4]
# A
; 1
M
“ I‘-::-‘c'a |HI‘| L 1 )
LI T O 0l blnommd T el &l P W &K OH W LN (L N Tl oo e e LT

oy [l 2000




Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

...besonders in h6heren Ausbildungen
Gesamtzahl der Absolventen einer tertidaren Ausbildung (ISCED 5A, 5B und 6) in Mathematik,
Wissenschaft und Technologie (MST), 2000-2003

Total number of tertiary (ISCED 5A, 58 and 6} graduates from mathematics, science and
technology fields (MST), 2000-2003
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Lebenslanges Lernen spielt eine wichtige Rolle

Prozentteile der Bevdlkerung im Alter von 25 - 64, die in den 4 Wochen vor der
Umfrage eine Ausbildung und Schulung absolviert habe, 2000-2004
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Lebenslanges Lernen nimmt verschiedene

Formen an
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g T
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* Personen im Alter von 25-64 Jahren, die in den letzten 12 Monaten
mindestens eine dieser Ausbildungen absolviert haben (Europa der 25;

Eurostat-Erhebung 2003)

... und ist ungleich verteilt

* 58 % der Erwachsenen in Europa haben keine Schulung absolviert
* die Beteiligung nimmt mit dem Alter ab
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Die Beteiligung variiert stark nach Land und
nach Grundausbildung...

Grafik 2: Nicht-Beteiligung an Schulung nach Ausbildungsstand

Low educational level = Niedriger Ausbildungsstand
High educational level = Hoher Ausbildungsstand

Graph 2: Non participants in any type of raining by educational level
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1 Hoher Anteil von ausbildenden Unternehmen und sehr aktive Gepflogenheiten betreffend Ausbildungsgénge

2 Hoher Anteil an ausbildenden Unternehmen und aktive Gepflogenheiten betreffend Ausbildungsgénge

3 Hoher Anteil an ausbildenden Unternehmen, aber eingeschrankte Gepflogenheiten betreffend Ausbildungsgange
4 Niedriger Anteil an ausbildenden Unternehmen und eingeschrankte Gepflogenheiten betreffend Ausbildungsgénge.

Durchschnittliche Anzahl

Praktikums-

oder Schulungsstunden, die ein
Beschaftigter wahrscheinlich

wahrend eines Jahres absolviert
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Portugal
Griechenland

22
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Danemark, Niederlande, Vereinigtes Kdnigreich:
sehr hohe Beteiligung an Praktika, lange Dauer
und starke finanzielle Beteiligung der
Unternehmen an der Ausbildung.

Finnland, Schweden, Irland, Frankreich,
Luxemburg, Belgien: relativ hohe Beteiligung an
Praktika, relativ starke finanzielle Beteiligung an
der Ausbildung

Spanien, Portugal, Griechenland: geringer
Zugang zu Weiterbildung, aber relativ lange
Praktikumsdauer, relativ geringe finanzielle
Beteiligung

Deutschland, Osterreich: hoher Anteil an
ausbildenden Unternehmen, relativ geringe
Beteiligung an Praktika, geringe finanzielle
Beteiligung der Unternehmen
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Prozentteil der Arbeitskréfte (in allen Unternehmen), die sich an
beruflichen Schulungsgangen beteiligten (2004)

Die Unternehmen in der Metallindustrie beteiligten sich tendenziell weniger an der Weiterbildung
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@Alle NACE-Branchen von lebens langem Lernen/ beruflicher Schulung abgedeckt @Metalverarbeitende Branchen
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Prozentteil der Arbeitskrafte (in allen Unternehmen) die sich an beruflichen
Schulungsgédngen beteiligen (Europa 25)
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Lebenslanges Lernen und Laufbahn:
neue Regeln?

Ehemaliges Modell: externe Berufsausbildung und interner
Arbeitsmarkt in einer «lokalen» Welt

« ... Friher fingen die Lehrlinge nach der Ausbildung als Arbeiter an. Wenn sie gut
waren, wurden sie dann in der Regel Vorarbeiter oder Techniker. Spéater gingen sie
an die CNAM (Conservatoire national des arts et des métiers) und machten sich mit
den materiellen Niedrigkeiten der Fabriken vertraut, obwohl man von ihnen
verlangte, den Uberblick zu behalten - wohl keine leichte Erfahrung. Trotzdem hatten

einige Erfolg, und andere [...] einige setzten sich in ihrem Fachbereich, immer im
gleichen, durch».

. Viele mussten es versuchen, Kader zu werden, weil man ihnen Aussichten auf eine
Kaderstelle bot. Das war damals die Regel, doch die Regeln dndern sich. Wenn aber
friher jemand am CNAM studiert hatte, wurde er Kader, sobald er das Diplom in der
Hand hatte.

Lebenslanges Lernen und Laufbahn:
neue Regeln ?

«Ausbildung war frither eine Aufstiegsgarantie

Die Leute wussten, dass sie als leitende Angestellte arbeiten wiirden. Das
Problem war nur, dass sie pl6étzlich dort Kader wiirden, wo sie seit dem Alter
von 14 Jahren arbeiten.

...Was wurde aus diesen Leuten? Es gab zwei Tendenzen: Einige absolvierten
eine erfolgreiche Laufbahn, weil sie geistig offen waren, andere lernten das
nicht. Bei den Gehaltern gab es trotzdem zwei Kurven: beférderte leitende
Angestellte und nicht beférderte. Das war ganz klar.

...Darum ist es heute so schwierig geworden. Ich kenne diese wenigen Falle...
deshalb [...] achtet man heute darauf, dass jemand, der zum leitenden
Angestellten ausgebildet wurde, nicht an den alten Arbeitsplatz
zuruckkehrt... »

(Auszige aus einem Interview mit einem leitenden Angestellten eines weltweit fiihrenden
Metallverarbeitungskonzerns)

-11 -
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« ...

Lebenslanges Lernen und Laufbahn:
neue Regeln?

Aktuelles Modell: formalisiertes Entdeckungs- und
Auswahlsystem; Persodnlichkeitskriterien

ein Bewerber wird von seinen Vorgesetzten ausgewahlt; ginstige
Stellungnahme des betrieblichen Beférderungsausschusses; Interview mit
mir; Personlichkeitsevaluation durch einen externen Experten. Ich frage den
Kandidaten, ob erin einem anderen Unternehmen leitender Angestellter
ware? Falls die Stellungnahme unter dem Strich gut ausfallt, folgt als
néchstes die Vorstellung vor dem Beférderungsausschuss. Man definiert ein
Thema fur eine Diplomarbeit aus dem Kompetenzbereich des Kandidaten.
Es handelt sich um eine Ubung im schriftichen Ausdruck, er muss
persdnliche Ideen erldutern - eine Gelegenheit, um die Dinge aus der
Distanz zu sehen. Man wéhlt einen Coach aus, der ihm zuhért, ihn berat,
unter die Fittiche nimmt, Information liefert und ein Rollenvorbild wird.

«

Lebenslanges Lernen und Laufbahn:
neue Regeln?

Mobilitat, Kommunikation, interne Priifung

... Entweder m&chte man eine Weiterbildung, die gleichzeitig stattfindet, oder man

verschiebt sie auf spater.

. Und eines Tages treffen sich die Jury, der Coach, der Manager der leitenden

Angestellten, Bewerber N+1, weitere unterschiedliche Meinungen... Wir haben heute
viele Auslander, Italiener, Spanier usw., bei uns.

...ein entscheidender Moment, den man erfolgreich bestehen muss. Wenn jemand
so weit kommt, sage ich, er hat 99% Chancen, es zu schaffen. Ich habe es nie
erlebt, dass jemand dann gestoppt wurde, sonst hatte man ihn friher aus dem
Rennen genommen. Mindlicher Vortrag mit Folien, dann Fragen. Folien sage ich,
genauer gesagt ist es heute immer PowerPoint, das verbessert den Uberblick.
Distanz, klare Ausfuhrungen, Integration der neuen Aufgabe. Kurz- und mittelfristig
funktionelle und geografische Mobilitét. Dann wird die Personalakte fir die
Verwaltung zusammengestellt. Der Kandidat Gbernimmt das neue Amt. Er absolviert
ein Praktikum und bekommt in der Regel mindestens 10% Gehaltserhéhung.

-12 -
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Lebenslanges Lernen und Laufbahn:
neue Regeln?

Ausbildung: erganzende Rolle

...es kommt wirklich auf die Person an. Wir fragen uns vor allem, was ihm fehlt; was

braucht er, um eben diese Dimension mitzubringen? Fiir einen Ingenieur es vielleicht
eine IAE-Schulung; wenn es um die Persoénlichkeit geht, womaéglich ein Check-up
und dann Coaching, je nachdem...

. Jemand, der schiichtern wirkt, braucht Training in zwischenmenschlichen Kontakten.

Wenn ein Metallarbeiter kommerzielle Verantwortungen im technischen und
Kundenbereich Ubernimmt, bringt man ihm etwas tber persénliche Beziehungen bei.

. Manchmal vermittelt man auch mehr Flexibilitdt. Jemand, der im technischen oder

Kundenbereich arbeitet, darf nicht immer dem Kunden Recht geben und muss
plétzlich Position beziehen kénnen. Es darf also nicht jemand sein, der nach dem
zweiten Kundentermin ein Magengeschwir bekommt.

. Das bedeutet, dass wir die Charakterstarke prifen, die Flexibilitdt, um Kunden zu

Uberzeugen, und eine gewisse Selbstsicherheit - er darf ja nicht zu weit gehen. Das
kann z.B. ein Praktikum in der Fabrik sein, damit er die Verhaltnisse in Fabrik genau
kennenlernt. Es kommt Verschiedenstes in Frage. Je grésser die Erfahrung, desto
besser sieht man, was dem Kandidaten fehlt und wo er was mitbringt. Vor kurzem
z.B. ist jemand fir ein Praktikum [in eine Tochterfirma] nach Brasilien geflogen.

Lebenslanges Lernen und Laufbahn:
neue Regeln?

Technisches Know-how relativieren

«Sehr haufig muss man ihnen helfen, mehr Distanz zur Technik zu
gewinnen. Diese Leute konzentrieren sich oft extrem stark auf die
technischen Aspekte, auf ihre Technik. Ich sage Technik, aber wenn jemand
im CNAM ein Diplom in Personalwesen vorbereitet, habe ich den gleichen
Eindruck. Sie sind dann sehr stark auf die Personaltechnik konzentriert. Das
Problem ist eher, sie ... vielleicht nicht zum Nachdenken zu bringen, aber
ihnen flr etwas die Augen zu 6ffnen, woflr sie blind sind, weil sie eben
wahrend langer Zeit nur lernten. Der zweite Punkt, bei dem ich mich
regelmassig einschalte, betrifft die globale ganzheitliche Sicht der Dinge».
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«.

Lebenslanges Lernen und Laufbahn:
neue Regeln?

Ausbildung bedeutet nicht automatisch Aufstieg

..wenn heute jemand ein Diplom hat, wird er nicht automatisch leitender Angestellter. Ich habe

den jungen Studenten der Mines d’Alés vorgewarnt - wenn er sein Diplom der Mines d’Alés in
der Hand halt, wird er deswegen noch lange nicht Kader. Nicht jeder, der ein Ingenieurdiplom
besitzt, wird angestellt, weil man vielleicht intern schon einen Diplomingenieur hat, der leitender
Angestellter, Ingenieur, DESS usw. wird.

... Allerdings versucht man immer, eine Briicke zu schlagen zwischen dem Dokument, d.h. der

Diplomarbeit im Ingenieurstudium, und unserer Arbeit. Wir sagen: «Aufgepasst, das ist nicht
das Gleiche. Im Studium standen Sie vor einer Jury aus Ingenieuren. Hier haben Sie eine
andere Jury vor sich - z.B. Manager der leitenden Angestellten, Verkaufsleiter der italienischen
Tochterfirma und so weiter. Alle mussen verstehen, was Sie zu sagen haben. Sie missen uns
erkléren, was lhr Ziel ist, es muss fir das Unternehmen Sinn machen und wir miissen sehen,
ob Ihre Arbeit auch anderen nitzt». Wenn das zutrifft, kommen die anderen in die Jury, die die
Diplomarbeit beurteilt. Der Kandidat stiitzt sich also auf die Diplomarbeit ab, aber er verteidigt
sie kein zweites Mal... »

(Interview mit der Personalverantwortlichen fiir die leitenden Angestellten des Konzerns)

Schussfolgerung

Auf dem Weg zu einem internationalen
individuellen Recht auf lebenslanges Lernen?

“.... Die verbreitete Nachfrage nach einem individuellen Ausbildungsrecht
kann in Bezug auf die Tarifverhandlungspolitik als Meilenstein betrachtet
werden. Diese Nachfrage orientiert sich an der Palette der guten Praktiken,
die in der EU auf Landes-, Sektor- und Betriebsebene existieren; Ziel ist es,
zu gewahrleisten, dass alle Beschéaftigte wahrend der ganzen Laufbahn das
Recht auf berufliche Fortbildung haben. Dies wiirde ihnen erlauben, mit den
Veranderungen der Arbeitsmarktnachfrage Schritt zu halten und ihre eigene
berufliche Entwicklung kontinuierlich auf den neuesten Stand zu bringen.»

Andrea Broughton (EIRO)
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Herausforderungen und Méglichkeiten fiir Gewerkschaften

Marie-Jo Millan Noirault- FO Métaux, Frankreich'

CFTC Métallurgie Ub ersicht

FGMM-CFDT
FO Métaux
FTM-CGT

Unsere Kommentare
Gesetzlicher und vertraglicher Kontext

Lebenslanges Lernen: Themen, Gesetz vom 4. Mai 2004,
Zahlenmaterial

Unterschiedliche Ausbildungssysteme:
- Berufslehre
- Validierung der Erfahrung
- individuelles Recht auf Ausblldung .
- Antizipierendes Management der Arbeitspldatze und

Kompetenzen
Beschaftigungselemente
Herausforderung und Chancen fiir die Gewerkschaften

Schliisselrolle fiir den IMB

crre méaiurgie [ Jnsere Kommentare

FGMM-CFDT
FO Métaux
FTM-CGT

... d.h. die Kommentare der vier Vertreter Frankreichs unter den
IMB-Mitgliedsverbédnden: CFTC Métallurgie, FGMM-CFDT, FO
Métaux, FTM-CGT

Wir méchten keine fertigen Antworten liefern, sondern Fragen
aufwerfen und sie anhand der Situation in Frankreich
veranschaulichen

In Frankreich gibt es keine klare Abgrenzung zwischen Arbeitern
und Angestellten

Besonderheit unter den Angestellten: Ingenieure und Kader

! Beitrag der CFTC Métallurgie , FGMM-CFDT, FO Métaux, FTM-CGT
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crremeaiugie - Gasetzlicher und vertraglicher Kontext

FGMM-CFDT
FO Métaux
FTM-CGT

Nationaler Tarifvertrag fiir Ingenieure & Kader von 1972; Garantie eines
Laufbahnplans liber 18 Jahre und langer. Alilgemein alle Diplomierten liber 2 Jahre.

35-jahriges Ausbildungssystem, das von berufsiibergreifenden, Branchen- und
Betriebsvertragen verlangert wird: Einfiihrung des individuellen Bildungsurlaubs,
zugelassene paritatische Erhebungsgremien, individuelles Recht auf Bildung und
antizipierendes Management von Arbeitsplatzen und Kompetenzen.

Die Vertragssysteme wurden von Entwicklungen in der Gesetzgebung begleitet:
Weiterbildung 1971, Validierung der Erfahrung 2002, lebenslange Ausbildung 2004.

Zahlreiche Unternehmensvereinbarungen iliber den Vertragsweg, besonders in
grossen Konzernen: EADS, Areva, PSA, IBM, Renault, Schneider Electric, Valéo,
Legrand. Mehrere Vertreter dieser Firmen sind heute als Referenten anwesend.

FIOM - 24 & 25 octobre 2006 5

crremeaiugie | epenslanges Lernen: Themen
FGMM-CFDT

FO Métaux

Frm—ccT™ Produktive Bewegung: Forderung der Arbeitnehmer im Jahr 1968.

Nachfrage nach Ausbildung infolge von: Globalisierung, Entwicklung der
Technologie, Pensionierungswelle der “Baby Boom”-Generation.

Hebelwirkung: Verstindnis der Wirtschaft, Integration der Arbeitsentwicklung,
Beriicksichtigung des Anpassungszwangs und von Defiziten.

Hindernisse: wichtige Rolle der Erstausbildung und der Diplome in der
franzésischen Gesellschaft; negatives Bild der Weiterbildung.

Budget: 23 Mia. €, hauptsachlich betriebliche Ausgaben, Unterstiitzung an
40’000 Organisationen (50 % des Volumens entfillt auf 350), 3’500
Unternehmensuniversitéten.

Paradox: ungleicher Zugang; bereits besser Qualifizierte profitieren haufig am
meisten.

Probleme: Palette von Werkzeugen, die sich haufig schwer einsetzen und
aufeinander abstimmen lassen Mingel und grossen Unterschiede hinsichtlich
Dauer, Methoden, Effizienz, Finanzierung, Anerkennung...
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crremeaiurgie | @ephenslanges Lernen:
Gesetz vom 4. Mai 2004

FGMM-CFDT
FO Métaux
FTM-CGT

Wesentliche Verpflichtungen des Arbeitgebers

Der Mindestbeitrag fiir Arbeitgeber mit liber 10 Beschiftigten ist
von 1,5% auf 1,6% der jahrlichen Bruttolohnsumme angestiegen
(fiir Arbeitgeber mit weniger als 10 Beschéftigten von 0,25% auf
0,55%).

Der Prozentteil besteht aus 0,2 % fiir den individuellen
Bildungsurlaub, 0,5% fiir Professionalisierung und individuelles
Bildungsrecht sowie 0,9% fiir das Bildungsprogramm [davon
0,1% fiir befristete Vertrage].

crrcmeaiurgie | @ehenslanges Lernen: Zahlen

FGMM-CFDT
FO Métaux
FTM-CGT

Zugang zur Weiterbildung

(in %) Arbeits- Beschaftigt.
lose inkl. offentl.
Sektor)
Nach Alter
15to0 29 14.9 25.9
30t0 39 14.2 294
40 to 49 14.9 30.5
50 to 64 6.8 235
Nach diplom
Hoherer Abschluss 194 443
Bachelor 17.3 33.7
CAP oder BEP 12.9 234
Brevet 12.0 252
Kein diploma/CEP 9.9 13.9

Legende. Unter jiingeren Beschaftigten von 15 bis 29 Jahren

absolvierten 25,9% zwischen April 1999 und Februar 2000
mindestens einen Weiterbildungslehrgang. Quelle: Gelot and
Minni (2004), Survey of Continuous Fovma_tion 2000

10-19 20-49 50-249 250-499 500-1999 2000 et +

@ Unqualifizierte Arbeiter B Qualifizierte Arbeiter 0 Angestelite B Techniker B Ingenieure
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crrc metalrgie - Baryfslehre

FGMM-CFDT
FO Métaux
FTM-CGT

Frankreich holt seit Anfang der 90er-Jahre den Riickstand
gegeniiber den librigen europaischen Landern auf, besonders in
der Metallindustrie; paritidtische Unterstiitzung der Industrie.

Heute gibt es Berufslehren auf allen Qualifizierungsstufen, vom
Berufslehrabschluss (CAP) bis zum Ingenieurdiplom; fiir
jliingere Arbeitnehmer existiert ein dualer Ausbildungsgang mit
Wechsel zwischen Berufsschule und Betrieb.

crremeaiugie  \fgljdierung der erworbenen Erfahrung

FGMM-CFDT
FO Métaux

FmM-ceT W Anerkennung der beruflichen Erfahrung iiber den Zugang zu
Zertifizierung; gilt auch fir die Gewerkschaften und Verbénde.

Teil der EQF-Philosophie (European Qualification Framework)
betreffend die Lernresultate.

Teil der persénlichen Anstrengungen der Beschiftigten
(Weiterbildungspass, Kompetenzbilanz...).

In der Metallindustrie erst seit kurzem im Einsatz.
Nachhol- und Anerkennungsinstrument fiir die 150’000
Jugendlichen (30%) pro Jahr, die das Schulsystem ohne
Berufsdiplom verlassen; ausserdem Instrument fiir die
Laufbahnentwicklung auf jeder Stufe.
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crremsange  [ndljviduelles Bildungsrecht (IBR)

FGMM-CFDT
FO Métaux

rvcer . Ergebnis einer einstimmigen Vereinbarung Ende 2003, einmalige

Vereinbarung; wird durch die Initiative des Beschiftigten
ausgelodst.

Jeder Beschiftigte verfiigt Gber einen Bildungskredit von 20
Stunden pro Jahr (im Einverstandnis mit dem Arbeitgeber auf bis
120 Stunden kumulierbar). Kreditstand am 1. Januar 2006: 40
Stunden.

Mit anderen Massnahmen kombinierbar (Professionalisierungs-
Zeit, Bildungsprogramm, individueller Bildungsurlaub); Ziel ist es,
die Berufslaufbahn zu verlédngern und Zugang zu Qualifizierung zu
erschliessen.

Zwischen den Betrieben iibertragbar; bildet Teil der Forderung
nach Sicherung der Berufsausbildung.

CFTC Métallurgicf} ntizipiertes Management von

FGMM-CFDT

romsa  Arbeitsplatzen und Kompetenzen (AMAK)

FTM-CGT

Gesetz von 2005: Pflicht zu Verhandlungen alle drei Jahre in
Unternehmen mit tiber 300 Beschéftigten.

Auf Betriebsebene eingerichtetes System, das die
Weiterbildungswiinsche der Beschiftigten und die Bediirfnisse des
Unternehmens, das langfristig existieren will, erfiillen soll.

Das System muss mit der Betriebsstrategie verkniipft sein, zu
einem Beruf bzw. Fachbereich und einer Gebietseinheit gehéren
und auf Pravention statt Abhilfe setzen.

Umsetzung ausgehend von Bediirfnissen, die von den
Berufsobservatorien erfasst und in beruflichen Gesprachen
gedussert werden.
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CFTC Métallurgie A spekte der Beschéftigung

FGMM-CFDT

FO Métaux
FTM-CGL

Ausserordentlicher und seit 20 Jahrhunderten beispielloser Wandel:

< Beschleunigung der Kurse: kurzfristige Resultate in den Betrieben fiir eine
Schulung mit zeitlich versetzter Rentabilitét.

@  Riickldufige Netto-Beschéftigungsbilanz: Streichung von Arbeitsplétzen in
den Industrielandern, Uberangebot in den Entwicklungslandern.

< Neue Bediirfnisse: Kompetenzen vermitteln, Zusammenarbeit zwischen
Kulturen, strategischer Ansatz, der Erfahrung voraussetzt...

<  Arbeit wird tendenziell immateriell: Innovation braucht
Selbstverwirklichung, Zwang wirkt kontraproduktiv.

Befiirchtung hinsichtlich der Einstufungsverhandlungen:

Orientierung der Einstufung: auf die Stelle statt auf die Person orientiert.
Bewahrung eines minimalen automatischen Laufbahnverlaufs.
Bewahrung der Diplomanerkennung bei der Einstellung.

Garantie einer fairen Anerkennung von Erfahrung, entsprechende
Validierung.

Umsetzung eines einheitlichen Rasters fiir die berufliche Beférderung.
Vorsicht beim Niveau der Einstufungskriterien.

Evaluation der Entwicklung der Qualifizierung: Wer? Wann? Wo?

9999

9949

crremsaiugie - Hargusforderungen & Chancen fiir

FGMM-CFDT

FO Métaux
FTM-CGT.

Gewerkschaften

Merkmale Frankreichs: niedrige gewerkschaftliche Organisierung,
Verhandlungsvorteile fiir alle, paritidtische Dienste.

Herausforderung: Konvergenz unter allen Beschéftigten erreichen,
trotz der Besonderheiten kollektive Garantien erzielen; neue
individuelle, Uibertragbare und universale Rechte durchsetzen.

Konfrontation mit der Komplexitéit der Ausbildung: Kompetenzen
in den Gewerkschaften verbessern, um alle Systeme auf globaler
Ebene und in den Betriebsraten zu meistern.

Gewerkschaftsprasenz festigen - liber die notwendigen
Verhandlungen zu mehreren Systemen; den Beschéftigten bei der
Auswahl und den Begrenzungen der beruflichen Entwicklung
helfen.
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CFTC Métallurgie IMB: SchlﬁsseIrOIIe

FGMM-CFDT
FO Métaux
FTM-CGT

Fortsetzung des Austausches, z.B. Seminare, Koordination bei
der Vertiefung und Aktualisierung von Themen, Kldrung von
Praktiken (FlexSecurity in Skandinavien),
Gefahren (Mangel an Ingenieuren in Deutschland),
Situation der Schwellenlander ...

Beitrag zur Umsetzung von Follow-Up-Indikatoren fiir den
Vergleich der Situationen und fiir die Zusammenfiihrung
mehrerer Lander.

Information der Gewerkschaften in den Entwicklungslandern und
Unterstiitzung bei der Verbesserung der materiellen Situation der
Beschiftigten, um Sozialdumping zu vermeiden.
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Schwerpunkt auf Verbesserung der Kompetenzen,
technischen Fertigkeiten, Mentoring &
Laufbahnentwicklung - Ed Wells Partnership

Gregory Junemann - International Federation of Professional
and Technical Engineers - IFPTE, USA

Ed Wells Partnership

s Seit 1995 Verbesserung der Qualifzierung und der
technischen Exzellenz fuar Mitglieder; 2000 zuséatzlicher
Schwerpunkt auf Mentoring

= von der Gewerkschaft und Boeing-Personal
partnerschaftlich durchgefuhrt

= unabhé&ngig von der Boeing-Geschéftsleitung, aber
Zusammenarbeit mit der Gewerkschaft und mit Boeing

m  paritatitsche Durchfuhrung: die Gewerkschaft und Boeing
ernennen je einen Programmkoordinator

Die Ed Wells Partnership bietet den Mitgliedern von SPEEA/IFPTE Local 2001 eine Palette von
einzigartigen Moglichkeiten fir die Ausbildung und Laufbahnentwicklung. Die Mitglieder kénnen
ihre Kompetenzen anwenden und in einer zukunftsorientierten Karriere neue Kompetenzen
erwerben. Die Ed Wells Partnership ist einzigartig, weil sie von Boeing finanziert und in
Zusammenarbeit mit dem Unternehmen und der Gewerkschaft, die beide das gleiche
Mitspracherecht besitzen, verwirklicht wird. Die lokale Gewerkschaft und Boeing ernennen je einen
zustindigen Programmverantwortlichen, die die kurz- und langfristige Durchfihrung der
Partnerschaft iberwachen.
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Finanzierung durch Boeing

= im Tarifvertrag verankert

» gemass dem geltenden Vertrag jahrlicher Beitrag
von $6 Millionen an die Partnerschaft

= Boeing zahlt die Schulungszeit der Mitglieder

= steht den 20°'000 Mitgliedern von Local 2001 in
Kansas und im Bundesstaat Washington offen

Die Finanzierung der Partnerschaft ist vertraglich gewihrleistet. Der im Tarifvertrag verankerte
Finanzbeitrag betrdgt fiir jedes Vertragsjahr $6 Millionen. Die Summe wird auf die Mitglieder in
Wichita und in der Region Puget Sound aufgeteilt.

Vier Schwerpunkte

= Neue technische Bereiche
Entstehen neuer Disziplinen, Fertigkeiten und Kenntnisse

= Mentoring

Die Mitglieder teilen Fertigkeiten und Erfahrungen in
einem Verhaltnis auf Augenhéhe, das auf Lernen beruht

s Technischer Austausch

disziplinubergreifendes Teilen von Kenntnissen in einem
Konferenzumfeld

s Career Vector

individuelle Laufbahnentwicklung und
Leistungsbeurteilung
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Schulung in neuen
technischen Bereichen

= Akzent auf technischer Expertise und
Kompetenzen

= Vorbereitung der Mitglieder auf professionnelle
Qualfizierung in zukunftsbestimmenden
Kompetenzen, Prozessen und Kenntnissen

= Schulung verm ittelt nicht “Kernkom petenzen?”
oder von Boeing identifizierte, sofort gebrauchte
Kompetenzen

= Kein Ersatz fur akkreditierte & zertifizierte
Schulung

Die Ed Wells Partnership konzentriert sich auf neue technische Bereiche und Fertigkeiten, die die
qualifizierten Boeing-Mitarbeiter in fernerer Zukunft wahrscheinlich benétigen. Die technischen
Ausbildungsginge, die im Rahmen der Partnerschaft angeboten werden, sind fir die laufenden
Arbeiten und Projekte zwar relevant, aber der Schwerpunkt liegt darauf, den Mitgliedern
professionelle Qualifizierungen in Kompetenzen, Prozessen und Kenntnissen zu vermitteln, die in
Zukunft das Kerngeschift bilden bzw. die Organisation dominieren werden.

Schulung in neuen technischen
Bereichen

Beispiele:

= Verwendung der neuen Modellanalyseinstrumente
= Kritische Priufung der betrieblichen Sozialsysteme

» Uberblick Uber Design, Produktion und
Integration der Verbundstrukturen von
Flugzeugen

Die Veranstaltungen dauern nur einen Tag oder
einen Tag pro Woche wahrend Uber eines Monats

Das jingste Schulungsangebot umfasst einen ganztigigen Lehrgang tber eine neue an einem
Computermodell entwickelte Strukturanalyse, ein Testinstrument, ein dreitigiges Seminar Uber
kritische Reflexion und eine Erhebung in einem systemdynamischen Umfeld (d.h. Einfluss des
Einzelnen auf das Arbeitsumfeld mit Feedbackschleifen, Betrachtung des Arbeitsortes als soziales
System), Serie von je einem Schulungstag pro Woche tiber einen Monat zur Uberpriifung der
Aspekte der Flugzeug-Verbundstrukturen (fir Beschiftigte ohne Fachwissen iiber Verbundstoffe,
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deren Arbeit aber damit zusammenhingt; dies darf nicht die formellen Maschinenbaulehrginge
oder Schulungen in “Kernkompetenzen” ersetzen).

Mentoring

m Die Mitglieder Ubernehmen freiwillig die Rolle
des Mentors bzw. Mentees

= Mentor und Mentee durfen einander selbst
auswahlen

= Bietet adlteren Mitarbeitern die Gelegenheit,
Wissen an Jingere zu vermitteln

m langfristiges und kurzfristiges Verhaltnis

Im Mentoring- und technischen Austauschprogramm wihlen der Mentor und der Mentee den
Partner selbst aus; Neuzuginge arbeiten mit dlteren Beschiftigten zusammen. Dieser Akzent wurde
im Jahr 2000 gesetzt und soll heute die dlteren Mitarbeiter anspornen, ihr Wissen mit den Jiingeren
zu teilen, Defizite im Teilen von Wissen zu beheben und den Wegfall von Expertise zu vermeiden,
der vorkommt, wenn ein Segment der Boeing-Belegschaft in den Ruhestand tritt und ein neues
Segment von Neuzugingen dieses Vakuum fillt.

Mentoring

= Mentor-Training: vermittelt den Mentoren die
Instrumente, um sich auf die Mentorschaft
einzulassen und daraus zu lernen

= schafft eine “Lernkultur” und Praxis-
Gemeinschaften: ein auf der Wissensteilung
basiertes Sozialsystem

= erlaubt den Mitgliedern, die Laufbahn auf die
Erfahrungen des Mentors abzustitzen

= Partnerschaft setzt die Weitergabe bestimmter
Fertigkeiten oder Kenntnisse Uber das Mentoring
voraus

Die Ed Wells Partnership trigt zur Information und zum Vermitteln von Mentor-Partnern bei und
bietet zudem eine Mentor-Schulung an. Die Bedeutung der Mentor-Schulung besteht darin,
Beschiftigten die Instrumente zu vermitteln, damit sie sich auf die Mentorschaft einlassen und aus

-25 -



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

diesem Verhiltnis als Mentoren lernen kénnen. In acht Sitzungen zu je drei Stunden lernen die
Beschiftigten, die Interaktionen in ihrem Arbeitsumfeld zu analysieren. In diesen Situationen
entstehen Kommunikationsprozesse. Entscheidend ist es, in den Mitarbeiterbezichungen eine
“Lernkultur’” und Praxisgemeinschaften zu schaffen.

Dank dem Mentoring nehmen die Mitglieder ihre Laufbahnentwicklung selbst in die Hand. Das
Mentoring erméglicht ihnen, Mitarbeiter mit Verantwortungen, Kompetenzen und Kenntnissen zu
identifizieren, welche sie sich selbst fiir die eigene Laufbahn winschen.

Das Mentor-Verhiltnis verfolgt mehrere verschiedene Ziele, aber die Ed Wells Partnership setzt
voraus, dass es einem konkreten Zweck dient: der Weitergabe von spezifischen Fertigkeiten oder
Kenntnissen.

Technisches Austauschprogramm

= Unterstutzt von der Lern-, Schulungs- und
Entwicklungsorganisation von Ed Wells und
Boeing

= Die Mitglieder stellen den Mitarbeitern anlasslich
der technischen Austausch-Konferenzen ihre
spezifischen Erfahrungen vor

» Fachiubergreifende Beteiligung; der Schwerpunkt
liegt auf der Weitergabe von Technologien Uber
Arbeitsgruppen und Fachbereiche hinaus

Das von Ed Wells Partnership und Boeing geférderte technische Austauschprogramm  fihrt
wihrend ein- bis zweitigigen Fachkonferenzen Ingenieure und qualifizierte Techniker zusammen.
Die Besucherzahl hingt von der Breite des spezifischen Themas ab und variiert zwischen 50 und
500. Der technische Austausch ermdéglicht den Beschiftigten, die in spezifischen Themen Experten
sind, ihr Wissen mit den Mitarbeitern zu teilen, die sich fur den Gedankenaustausch interessieren.
Die Teilnahme ist freiwillig. Die Konferenzen beruhen auf der spontanen Zusage der
Beschiftigten, ihre Arbeit vorzustellen und ihre Erkenntnisse zu teilen. Verschiedene Segmente und
Fachbereiche von Boeing sind an diesen Veranstaltungen vertreten. Die Prisentationen werden
iber das private Intranet-Webportal breiteren Kreisen zuginglich gemacht. Die Konferenzen
finden rund drei- bis funfmal pro Jahr in Puget Sound und Wichita statt. Wie beim Mentoring geht
es darum, nachhaltige Praxis- und Wissensteilungs-Gemeinschaften zu schaffen.
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Career Vector (Karrieretrager)

» Individuelle Laufbahnentwicklung

= Programm wird mit externen Laufbahnberatern
entwickelt

= Die Mitglieder erhalten Zugang zum Career
Vector uber Schulungsgéange, Online-Lehrgédnge,
publizierte Leitfaden und persdnliche Beratung

» Ziel: Die Mitglieder entdecken Laufbahn-
m 6dglichkeiten, spielen eine aktive Rolle bei der
Leistungsbeurteilung und verbessern die
Beschaftigungsfahgikeit

Die Ed Wells Partnership hat das Programm namens Career Vector mit dem Schwerpunkt
auf der individuellen Laufbahnentwicklung ausgestaltet. Der mathematische Betriff Vektor
verweist auf eine “durch Magnitude und Richtung charakterisierte Menge”. Die Ed Wells
Partnership schliesst einen Vertrag mit einem externen Laufbahnberater ab (Nigel Bristow,
Target Learning). Dieser erstellt Karrierepline und stellt Publikationen tber die Kontrolle
der Laufbahn zur Verfiigung. Wichtigstes Kommunikationsinstrument fiir diesen Fokus ist
das von Target Learning veroffentlichte “Career Vector Journal”. Die Ed Wells Partnership
hat erginzend zwei Online-Programme tiber die Laufbahnentwicklung ausgearbeitet: Im
Lehrgang “Essential Conversations” lernt der Mitarbeiter, im Vorgesetztengesprich seine
Leistung und Entwicklung zu beurteilen, wihrend der Lehrgang “Making a Difference”
Fertigkeiten vermittelt, die die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter steigern und sie zu
Spitzenleistungen befdhigen, gleichzeitig aber ihre Beschiftigungsfihigkeit maximieren und
zur Verwirklichung ihrer Laufbahnziele beitragen sollen.

Career Vector

Jungere Lehrgéange:

s Beschaftigungsfahgikeit maximieren

m Stagnationsphasen in der Laufbahn vermeiden
» Arbeitszufriedenheit steigern

= Networking im Arbeitsum feld

= Kommunikation mit Vorgesetzten

= Veranderungen beeinflussen, in der Orgnaisation die
Fihrung ergreifen
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Career Vector-Lehrginge umfassen Kurse tiber optimale Beschiftigungsfahigkeit, das Vermeiden
von Stagnationsphasen in der Laufbahn, Networking in einem technischen Arbeitsumfeld,
Kommunikation mit Vorgesetzen iuber Laufbahnziele und Leistungswiinsche, Erstellen einer
Laufbahn, die auf das lebenslange Lernen ausgerichtet ist und Einflussnahme auf Verinderungen
und Fithrung in der Organisation.

Ausserdem bietet die Ed Wells Partnership den Mitgliedern persénliches Karriere-Coaching an.
Das Coaching wird im Moment von “Spezialisten fiir Karriereinformation”, die bei der Ed Wells
Partnership unter Vertrag stehen, durchgefiihrt.

Ed Wells Partnership: worum es NICHT geht

s« KEINE Schulung in “Kernkompetenzen”- fuar die
“Kernkom petenzen” ist Boeing Learning, Training
and Development (LTD) zustandig

= Universitadre W eiterbildung ist nicht Teil der
partnerschaft - dafur bezahlt LTD

» Keine Rolle bei der Kompetenz- und
Wissensevaluation- diese Aufgabe Ubernehmen
Skill Leaders, Vorgesetzte und LTD

= keine autom atische Schulung fur Mitglieder - die
Vorgesetzten muiussen der Schulung zustim m en

Die Ed Wells Partnership ist kein Kanal fiir die Vermittlung von Fertigkeiten, die das Zentrum und
den Kern der Kompetenzen, mit denen Boeing arbeitet, ausmachen. Boeing vermittelt diese
Kernausbildung tiber die Learning, Training and Development Ozrganization (LTD). LTD hat die
Aufgabe, die von Boeing identifizierten unmittelbaren Kompetenzanforderungen zu erfiillen. Uber
LTD werden die Beschiftigten von Boeing unternchmensweit fir Boeing-spezifische
technologische Aufgaben ausgebildet.

Ebensowenig gehért die universitire Weiterbildung zur Ed Wells Partnership. Boeing finanziert
akkreditierte Lehrginge, die die Mitglieder als Teil des LTD-Programms von Boeing absolvieren.
Die Beschiftigten kénnen an Universititen Kreditpunkte erwerben oder sich an Kursen oder
Zertifizierungslehrgingen beteiligen, die von Boeing und von den Ausbildungspartnern der Firma
entwickelt wurden, oder den Universititslehrgang mit einem Diplom abschliessen.

Ebensowenig gehéren Boeing-spezifische Fertigkeiten und Kenntnisse zur Mission der Ed Wells
Partnership. Die Beurteilung wird von den Skill Leaders (ranghohen Ingenieuren, die zum
Management  geh6ren) innerhalb  von  Gruppen  (Abteilungen) vorgenommen. Die
Programmverwalter der Ed Wells Partnership treffen sich mit den Skill Leaders und diskutieren
tber etwaige ungedeckte Bedirfnisse in den Gruppen. Die Ed Wells Partnership erstellt jedoch
keine Rangfolge oder Benotung der Kompetenzen und Kenntnisse der Mitglieder. Sie kann zwar
nachpriifen, ob die Mitglieder die Voraussetzungen dafiir mitbringen, dass die Schulung Friichte
trigt, aber die Kompetenzbeurteilung gehért nicht zu ihren Aufgaben.

Die Ed Wells Partnership ist nicht befugt, Schulungen zuzuweisen. Die Vorgesetzten mussen den
Mitgliedern griines Licht fir die Teilnahme geben. Nach Angaben der Ed Wells Partnership lehnen
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die Vorgesetzten die Teilnahme vor allem aus Termingrinden ab, wenn kritische Projekte sich
zeitlich mit der Schulung tberschneiden. In der Regel ermutigt Boeing die Beschiftigten,
Schulungen zu absolvieren, die etwas tiber ihr Betitigungsfeld hinausgehen. Boeing kann jedoch
Schulungsantrige, die in keinem Verhdltnis zu den Kompetenzen des Beschiftigten stehen,
ablehnen.

Infrastruktur

s Ausbildner

» Mitglieder mit Schulung (Mentor-Schulung)

» Mitglieder, die technisches Fachwissen teilen
(technischer Austausch, neue technische Bereiche)

» Externe Vertragspartner (Career Vector)

» Hochschulprofessoren und Referenten (neue technische
Bereiche, Universitaten von Washington & Kansas)

s Klassengrdsse variiert nach Schulungsformat und -ort

s FUr alle Schulungsprogramme zuséatzliche Online-Schulung;
Lehrm aterial ist bereits vorhanden und wird online aktualisiert

Einige Ausbildner sind Beschiftigte, die Lehrginge absolviert haben und die Kenntnisse erfolgreich
anwenden. Die Mentor-Schulungen werden von Beschiftigten vermittelt, die diese Schulungskurse
zuvor selbst durchlaufen haben und erfolgreich Mitarbeiter betreuen.

Im technischen Austauschprogramm besuchen die Beschiftigten freiwillig Kurse an der Universitit
von Washington; die Universitit von Kansas stellt bei Bedarf fiir einige Klassen Ausbildner zur
Verfiigung. Die Ed Wells Partnership spielt die Rolle des Vermittlers, indem sie mit den
Universititen Vereinbarungen abschliesst.

Vertraglich verpflichtete Ausbildner wie die Career Vector-Ausbildner fir das gezielte Lernen
sollen spezifische Fachkenntnisse und Wissen zu den Lehrgingen beitragen; dabei werden die
Mitgliedschaft von Local und die demografischen Zahlen beriicksichtigt.

Grésse und Ort der Klassen variieren je nach Art der Schulungen und Lehrginge. Bisweilen findet
die Schulung an entfernten Universititsstandorten in der Nihe der Boeing-Anlagen statt. Nach
Mboglichkeit werden immer mehr Lehrginge online verfiigbar gemacht; Gleiches gilt fiir das laufend
aktualisierte Lehrmaterial.
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Mitglieder erreichen

= Mitder neuen Einstellungsorientierung werden mehrere
Programme der Ed Wellt Partnership ausgelotet

m Prasentation des Kursangebots, der geplanten
Schulungsveranstaltungen und der Tech Exchange-
Konferenzen in der Monatszeitschrift der Local Union

= Mitgliedertreffen mit Skill Leaders & und Vortesetzten:
Schwerpunkt auf Ausbildungsméglichkeiten

In einer Rubrik des monatlichen Newsletter von Local werden das aktuelle Angebot sowie jingste
Erginzungen prisentiert. Im Prozess der neuen Einstellungsorientierung ist Zeit dafiir eingeplant,
um die Ed Wells Partnership zu beschreiben und Neuzuginge aufzufordern, die Programme zu
testen. Zweimonatliche Sitzungen zwischen Beschiftigten und Skill Leaders bieten Vorgesetzten
und Mitgliedern die Gelegenheit, tber die Chancen fiir die Verbesserung der Fertigkeiten und der
technischen Exzellenz zu diskutieren.

Beurteilung des Programmerfolgs

Bis vor kurzem bildete die Evaluation zu Ausbildungsbeginn und —abschluss der einzige Massstab
des Erfolgs. Die Mitglieder sollten beschreiben, mit welchen Erwartungen sie an die Schulung
herangehen und was sie sich davon versprechen. Bei Schulungsabschluss stellte man die Frage, ob
sich ihre Erwartungen erfillten und welche Defizite sie wihrend der Schulung feststellten. Die
Beurteilungen dient zur Feinabstimmung der Programme auf die Bedirfnisse der Mitglieder.
Zudem wird die genaue Ubereinstimmung von Schulungsbeschreibung und —inhalt garantiert.

Heute misst die Ed Wells Partnership die Zufriedenheit der Mitglieder mit der Schulung zu zwei
Zeitpunkten nach der nachtriglichen Schulungsbeurteilung (insgesamt zu vier Zeitpunkten). Ziel ist
es, zu diesen zwei zusitzlichen Zeitpunkten das Feedback von Mitgliedern zu sammeln, die die
Schulung bereits abgeschlossen haben, sowie von denjenigen, die sie gegenwirtig absolvieren.

Das beste langfristigce Feedback bilden heute einzelne Berichte von Skill Leaders, anderen
Vorgesetzten, Mitgliedern, Mentoren und Mentees, die tiber die LTD von Boeing und iiber die Skill
Leaders zurtick Bericht erstatten. Boeing und die Mitglieder haben den Wert der Partnerschaft
festgehalten und sich auf die Mission verpflichtet.
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Partnerschaftsverhiltnis
Boeing & Gewerkschaft

s Das paritatische Gremium von Boeing und der
Gewerkschaft versammelt sich vierteljahrlich zur
Uberprufung von Politik, Budget und Leistung

» Die Programmverwalter treffen sich mit den Skill Leaders,
Vorgesetzten und LDT zur Einschatzung des neuen
Ausbildungsbedarfs

» Die Gewerkschaft und die Mitglieder stellen Forderungen
nach Ausbildung und liefern der Ed Wells Partnership lIdeen

= Die Ed Wells Partnership bleibt in Kontakt mit den
Vorgesetzten und den gewerkschaftlichen und externen
Ausbildungsressourcen-Stellen, um die Programme auf die
aktuellen Bedurfnisse der Industrie, der Arbeitsplatze und
die Karrierwinsche der Mitglieder abzustimmen

Die tagtdgliche Umsetzung der Partnerschaft wird von der Local und Boeing gemeinsam
gewihrleistet. Daneben Uberpriift das parititische Gremium SPEEA-Boeing das Budget und den
Geschiftsbericht.

In allen von der Ed Wells Partnership organisierten Programmen haben Boeing und Local
Gelegenheit, direkte Inputs abzugeben. Die Ed Wells Partnership bildet zwar eine selbstindige
Einheit, aber das Personal und die Fiihrung besteht aus Verwaltern von Local und von Boeing. Um
die technischen Bediirfnisse der Arbeiter und des Arbeitgebers zu verstehen, treffen sich die
Programmverwalter der Ed Wells Partnership mit den Skills Leaders (darunter Ingenieure auf
Managementebene und qualifizierte Angestellte). Das LTD von Boeing und die Skill Leaders soll
dazu beitragen, neu entstehende Bereiche, Fachwissen und Kompetenzen zu identifizieren, die fiir
die Arbeitskrifte wertvoll werden kénnen. Solche Interaktionen vermeiden Doppelspurigkeiten
zwischen der Ed Wells Partnership und dem Schulungsangebot von LTD und helfen mit,
Programme zu gestalten, die die Schwerpunktbereiche von LTD erginzen.

Die Ed Wells Partnership hat zwar keine Beziehungen zur Personalabteilung von Boeing, aber die
Programmverwalter kénnen die Personen in der Organisation kontaktieren, die den kurz- und
langfristigen ~ Bedarf des  Unternchmens  kennen:  Manager, Skill Leaders und
Gewerkschaftsvertreter. Da das Kursangebot stindig aktualisiert wird und dynamisch bleiben muss,
spielt der Zugang der Ed Wells Partnership zu den Skill Leaders und den Mitgliedern eine
Schlusselrolle.

Die Anregungen der LTD und die Treffen mit Skill Leaders oder den Gewerkschaften kénnen zu
neuen Programmen und Schulungen fithren. Auch die einzelnen Mitglieder sind Ideenquellen. Die
Ed Wells Partnership nimmt Antrige der Mitglieder iiber die Website entgegen und bearbeitet sie
iber Kontakte mit den Skill Leader bzw. geht einen Schritt weiter, falls die Antrdge der Mitglieder
ausreichen, um eine Klasse zu fullen.
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Tarifvertrag zur Qualifizierung

Barbara Jentgens - |G Metall, Deutschland

A

| FB Tarifpolitik

v Tarifvertrdage zur Qualifizierung

1 Pavifeaiirag
B Quafifisierang

< Der erste Tarifvertrag zur Qualifizierung fiir die Metall- und
Elektroindustrie wurde im Jahr 2001 in Baden-Wiirttemberg
Featstelbiong abgeschlossen

1
< Mit der Tarifrunde 2006 gelang es der IG Metall auch in den
ol anderen Tarifgebieten der Metall- und Elektroindustrie
Tarifvertrage zur Qualifizierung abzuschlieBen.
Burihllhounyg
4

< Flachendeckend gibt es seitdem in allen Tarifgebieten fiir die

Metall- und Elektroindustrie Tarifvertriage zur Qualifizierung.
Bevicht

| =

?’Duhumn-l-liun

A

| FB Tarifpolitik

mﬁ Tarifvertrage zur Qualifizierung

Guaiifirierung

& Die Forderung bezog sich auf zwei Ebenen und zielte auf die
Schaffung und Absicherung von:

1 Fresisteilung
= kollektiven Instrumenten fiir die betriebliche Interessenver-
e tretung, sich mit Qualifizierung und Innovation zu befassen.
P — & individuellen Rechten der Beschiéftigten im Bereich der
betrieblichen Weiterbildung.
""_ Barichi

Buhumunlalisn
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A

| FB Tarifpolitik

:ﬂfw IG Metall Forderung Tarifrunde 2006
 Quaiifirierung
I. Spurbare Erhéhung der
Entgelte bis zu 5% I
1 Festatellang
Geandi e
Burrkdheung
Tarif 2006
q Baricht
Bukumendalinn
] Il. Vermégens- Ill. Bausteine fur eine
wirksame Leistungen I Arbeit mit Zukunft

A

| FB Tarifpolitik
n_m, IG Metall Forderung Tarifrunde 2006
o e Vorlage der Qualifizierungs- und
Innovationsplanung I
(b Festitellusg
2 W espiache Jahrliche

Bausteine fiir eine

Qualifizierungs-
Arbeit mit Zukunft

pemhieng UNA INNOvVations-
beratung mit BR

Individuelles
Qualifizierungs-
esprach

7y -

Pebumenlalinn

In BaWi: Leistungsbedingungen -
Fortfihrung des LRTV Il
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A

| FB Tarifpolitik

ol Qualifizierung und Innovation
W Qweliflatervag
< Qualifizierung- und Innovationsplanung. Diese soll einmal
jahrlich dem Betriebsrat basierend auf der mittelfristigen
p ) . Unternehmensplanung (3-5 Jahre) sowie die jeweiligen
MaBRnahmen vorgelegt werden.

fmprieh= 2 Qualifizierungs- und Innovationsberatung. Die Planung soll mit

dem Betriebsrat unter Beteiligung der IG Metall beraten
BurchlBhsumg werden; er hat dabei ein Initiativrecht fiir eigene oder
zusatzliche Vorschléage.

4 ) seicn < Jahrliches Qualifizierungsgesprach. Jede/r Beschaftigte hat
das individuelle Recht auf ein jahrliches Gesprach zur
mwmetstion Feststellung des Bedarfs an betrieblicher Weiterbildung. Dabei
werden gemeinsam die erforderlichen MaBnahmen festgestellt
sowie fachlich und zeitlich festgelegt.

A

| FB Tarifpolitik

E;'_,Y__n Was bietet der Tarifvertrag zur Qualifizierung?
W Qualifirierang ™ W

@ Tarifvertrag zur Qualifizierung

; « Mit dem Abschluss des Tarifvertrages zur Qualifizierung erhalten Betriebsrate und
1 Feststellang Beschaftigte mehr Rechte und Verbindlichkeiten im Handlungsfeld betrieblicher
Qualifizierung.

« Es wurden Regelungen vereinbart zur

Geaprdche
= Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs,
= zur Qualifizierungsplanung,
ek = zur Freistellung und Kosteniibernahme,
= der Umsetzung von QualifizierungsmaRnahmen,
4 = der Beteiligung des Betriebsrates und der Beschaftigten
Bericht

= und zur Konfliktldsung.

- « Der Tarifvertrag trat am 1. Juli 2006 in Kraft und kann erstmals zum 31. Dezember

2010 gekiindigt werden.
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A

| FB Tarifpolitik

Was bietet der Tarifvertrag zur Qualifizierung?

£ Tavifenvived
W Quanificierang

< QualifizierungsmaBnahmen, die durch den

a .
Tarifvertrag geregelt werden (§ 2):
(1 featazellung - Die Erhaltungsqualifizierung, sie dient der stéandigen I
Fortentwicklung des fachlichen, methodischen und sozialen S
Bekaiichas Wissens im Rahmen des eigenen Aufgabengebietes. -

- Die Anpassungsqualifizierung, sie dient dazu veranderte
Anforderungen im eigenen Aufgabengebiet erflllen zu kénnen.
» Die Umgqualifizierung, sie dient dazu beim Wegfall von
Arbeitsaufgaben eine andere gleichwertige oder héherwertige @_

Erurt kllhrung

Besiche Arbeitsaufgabe fir einen durch den jeweiligen Beschaftigten im

Betrieb zu besetzenden Arbeitsplatz ibernehmen zu kénnen.
- Die Entwicklungsqualifizierung, sie dient dazu, eine andere S
héherwertige Arbeitsaufgabe im Betrieb tUbernehmen zu kénnen. ( ) | t |

Bubumwndalinn

0O

| FB Tarifpolitik

v Was bietet der Tarifvertrag zur Qualifizierung?

O Tarlfvertrag
B Qeslifiriciang

& QualifizierungsmaBRnahmen, die durch den
Tarifvertrag geregelt werden (§ 2):
1 Fesaprallung
» Es handelt sich um eine Erhaltungsqualifizierung,

wenn beispielsweise bestehende Arbeitsverfahren

Gepeliche aufgrund von Aktualisierungen (Update eines
Computerprogramms) eine neue Einarbeitung,
Einweisung erforderlich machen. Die Beschaftigten

N — erhalten den aktuellen Stand eines bereits eingesetzten
Verfahrens, Programms etc. vermittelt.

Die Anpassungsqualifizierung bedeutet

eine Anpassung an veranderte Anforderungen bei
gleicher Aufgabenstellung. Es werden neue Maschinen,
andere PC-Programme eingefihrt und die Beschaftigten
erhalten die notwendige QualifizierungsmaBnahme zur
Bedienung.

i

Mesbwrmpndatinn
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A

| FB Tarifpolitik

L Was bietet der Tarifvertrag zur Qualifizierung?
W Quarifiierung

< QualifizierungsmaBnahmen, die durch den
Tarifvertrag geregelt werden (§ 2):

~

1 Festatellang

« Im Falle der Umqualifizierung

sind Arbeitsaufgaben weggefallen und verandern sich
Geiailihe Arbeitsplatze. Dies ist meist Folge von Um-/Neustruk- _."

turierungen im Betrieb. Damit die Beschaftigten einen

neuen, anderen gleich- oder auch héherwertigen
Erurt kihrung Arbeitsplatz Gbernehmen kdénnen, sind die entsprech-
enden QualifizierungsmaBnahmen durchzufiihren. Im
Rahmen der Beschaftigungssicherung ein wichtiger
Ansatzpunkt. Die Formulierung ,im Betrieb zu besetz-
enden Arbeitsplatz Gbernehmen zu kénnen“ deuten
jedoch darauf hin, dass ein Arbeitsplatz vorhanden sein
R muss, damit eine Umqualifizierung erfolgen kann.

Bestchi

0O

A

| FB Tarifpolitik

Vv

O Favifwaverag
B dualifirierung

Was bietet der Tarifvertrag zur Qualifizierung?

< QualifizierungsmaBnahmen, die durch den
Tarifvertrag geregelt werden (§ 2):
(1 Festsiellung

+ Die Entwicklungsqualifizierung
ist eine QualifizierungsmaBnahme, die weitere,
Genpriiche aufbauende, hoherwertige Qualifikationen vermittelt.
Beispielsweise die Fortbildung zum Betriebswirt oder
Techniker kann hierunter fallen, wenn es gleichzeitig
PucchiThang auch ein Interesse des Betriebes an dieser
Qualifikation gibt.

n_' Basiche

Y
e
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A

| FB Tarifpolitik

Was bietet der Tarifvertrag zur Qualifizierung?

L) Pavifenviveg
W Quaiifirterang

< Personliche berufliche Weiterbildung (§ 8):

« Ist keine Qualifizierung im Sinne der §§ 2 bis 7 des Tarifvertrages. Beschéftigte

1 Featalelluny kénnen jedoch nach § 8 des Tarifvertrages eine Freistellung beantragen.
« Persénliche berufliche Weiterbildung ist im Grundsatz geeignet, eine Tatigkeit im
2 Gevprithe freistellenden Betrieb auszuiiben; es besteht jedoch aufgrund der aktuellen
Beschéftigungssituation kein betrieblicher Bedarf fir derartige
- Qualifizierungsmafnahmen.

Buhumanialion

A

| FB Tarifpolitik

“?’%Q Eckpunkte TV Qualifizierung

< Der Tarifvertrag stérkt die Rechte des Betriebsrates

« Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat rechtzeitig Uber Verédnderungen im Betrieb
1 Feststelbang (technische Anlagen, Arbeitsverfahren, Arbeitsablaufe usw.) zu unterrichten (§ 3).

» Auf der Grundlage der geplanten und erwarteten Verdnderungen wird der
zukunftige Personal- und Qualifikationsbedarf festgestellt und mit dem Betriebsrat

Gespriche
g beraten (§ 3).
« Bei den Beratungen des gegenwartigen und zukiinftigen Personalbedarfs sind die
T Ml MaRnahmen der Qualifizierung darzustellen. Bei den Beratungen kénnen
Sachversténdige hinzugezogen werden (§ 3).
,{I, Basicht « Der Betriebsrat kann dem Arbeitgeber Vorschlage fiir die Einfihrung von
MaRnahmen und ihre Durchfiithrung machen. Der Betriebsrat bestimmt bei der
Durchfiihrung der QualifizierungsmaRnahmen mit (§ 3).
Diorlummendation

» Mindestens jahrlich erfolgt ein Bericht des Arbeitgebers an den Betriebsrat iber die
umgesetzten QualifizierungsmaRnahmen (§ 5).
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A

| FB Tarifpolitik

:mm Eckpunkte TV Qualifizierung

W Quaiifielerang

< Der Tarifvertrag stéarkt die Rechte der Beschiftigten

- Auf der Basis der ermittelten betrieblichen Bedarfe, finden mindestens jahrlich mit
Featatellung den Beschaftigten Gesprache uber die konkreten individuellen
Qualifizierungsbedarfe statt. Die Beschaftigten kénnen dabei Vorschlage machen.
Zu dem Gespréch kann der Betriebsrat hinzugezogen werden. Notwendige
— Qualifizierungsmalnahmen werden vereinbart (§ 4).

- Bezahlte Freistellungen und Kostentubernahme fir betrieblich notwendige
Erhaltungs- und Anpassungs- und Umqualifizierungen sowie anteilige Freistellung
Burrhilhenng fur Entwicklungsqualifizierung (§ 5).

« Die Teilnahme an QualifizierungsmaRnahmen wird dokumentiert (§ 4).

Sedichi . Unpezahlte Freistellung mit Wiedereinstellungsanspruch fiir persénliche berufliche
Weiterbildung (§ 8).

« Konfliktregelung bei Streitigkeiten durch AG und BR bzw. paritatische Kommission
Cubummntalinn und auch tarifliche Einigungs- bzw. Schiedsstelle (§ 7).

0O

| FB Tarifpolitik

£ Tavifverireg
W Qualifiierung

Eckpunkte TV Qualifizierung

<& Regelungen zu Arbeitszeit und Kosten nach Typen:

1 Festalelbong Qualifizierungsart Arbeitszeit MaBnahmekosten

Anpassungsqualifizierung
Casaricha Zeit ist zuschlagsfrei Arbeitgeber tragt die
. Erhaltensqualifizierung

zu vergiiten MaRnahmekosten
Umgqualifizierung
Burchflhrung
Beschiftigte beteiligen
Arbeitgeber tragt die
Entwicklungsqualifizierung sich i.d.R. mit 50% der
n MaBnahmekosten
Besicht notwendigen Zeit
) Beschiftigte bringen die | Beschéftigte tragen die
Dokumantation Persénliche Weiterbildung

Arbeitszeit ein MaRnahmekosten selber
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A

| FB Tarifpolitik

ch. Eckpunkte TV Qualifizierung
B quatlfisierang

< Konfliktregelung (§ 7):

 Bei Streitigkeiten zwischen Beschaftigtem und Arbeitgeber im Rahmen des
1 Fostsiliong Qualifizierungsgespréchs (§ 4) befassen sich AG und BR mit der Angelegenheit.

« Bei weiterhin bestehenden Streitigkeiten tber die Erhaltungs-, Anpassungs- und
Umaqualifizierung (betriebliche notwendige Qualifizierung) kann eine paritétische
Gespriche Kommission (je 2 AG- und BR-Vertreter) eingerichtet werden. Kommt es in der
paritatischen Kommission zu keiner Einigung, entscheidet die tarifliche
Einigungs- bzw. Schiedsstelle; ggf. auch andere externe Stellen (je nach

Burchflhrung Tarifgebiet).
« Bei weiterhin bestehenden Streitigkeiten zu Fragen der Entwicklungs-
qualifizierung kann ebenfalls eine paritatische Kommission eingerichtet und die
ﬂ' Bevicht Einigungsstelle angerufen werden, sofern der Betrieb mehr als 50 Beschéftigte

und eine Betriebszugehdrigkeit von mind. 2 Jahren vorliegt. Dies gilt auch fiir die
personliche berufliche Weiterbildung, hier bei mind. 5 Jahre Beschaftigungszeit
Duhumenlalion und mehr als 200 Beschéftigten.

A

| FB Tarifpolitik

v Eckpunkte TV Qualifizierung

3 Tavifwwrireg
W gualifirierang

& Der Tarifvertrag Qualifizierung unterstiitzt:

« Die Berilcksichtigung der Belange &lterer Beschaftigter, Teilzeitbeschaftigter
1 Fentainliong und von Beschéftigten mit Familienpflichten sowie an- und ungelernter
Beschéftigter (§ 3.2).

* Insbesondere wird auf die Mitbestimmung des Betriebsrats bei Qualifizierungs-
Gespidihe mafRnahmen hingewiesen, wenn betriebliche Verdnderungen dazu fihren, dass
die Qualifikationen der Beschéftigten nicht mehr ausreichen, um ihre Aufgaben

zu erfillen (§ 3.2).

PR - Die Sicherung der Qualitét von QualifizierungsmaRnahmen, z.B. durch die
Einbeziehung von Sachverstandigen (§ 3.2).
1"_ —— + Die Erhéhung der Transparenz und Verbindlichkeit im Betrieb Uber das

Qualifikationsgeschehen und —verfahren; auch durch den
Konfliktlésungsmechanismus.
G — - Die Zukunftsfahigkeit des Betriebs durch die verpflichtende Mitwirkung d.
Beschéftigten a. d. Bedarfsermittlung u. Manahmenumsetzung (§ 6).
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Vertragsverhandlungen und lebenslanges Lernen

David Robertson — National Automobile, Aerospace,
Transportation and General Workers Union of Canada - CAW,
Kanada

Einfuhrung: Schnittstelle gewerkschaftliche
Ausbildung- lebenslanges Lernen

m Beschreibung von 2 Programmen (von der
CAW ausgehandelt)
betriebliches Schulungsprogramm
CAW/McMaster University: Zertifikat in
Arbeitsstudien
= Konzipiert fir Mitglieder, die als Blro- und
Produktionsangestellte und Facharbeiter in
der Kraftfahrzeugindustrie tatig sind

Kanada besteht den Test lebenslanges
Lernen nicht

= Weltwirtschaftsforum

kiurzlich erschienen: Jahresbericht Uber die
Wettbewerbsfahigkeit der Lander

Kanada sinkt von Rang 13 auf Rang 16: Erklarung
des Abstiegs:

mangelhaftes Engagement fir Ausbildung und
Schulung, Innovation und Technologie
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Engagement fur offentliche Ausbildung
stark, fir betriebliche Schulung schwach

= Kanada schneidet in puncto Bildungsgrad der
Arbeitskrafte gut ab

= ABER
m kanadische Arbeitgeber vermitteln keine
Ausbildung:

Die Beteiligungsrate in der betrieblichen
Ausbildung ist in Kanada niedriger als in anderen
Landern, z.B. VK und USA
m Grosser ungedeckter Bedarf an Lernen am
Arbeitsplatz

Lebenslanges Lernen ist graue Theorie

= Trotz aller Lippenbekenntnisse:

wichtige Verbindung zwischen Fertigkeiten und
Produktivitat

drohender Kompetenzmangel (demografische
Grinde)

Bedeutung des lebenslangen Lernens
= Die Ziele der Entwicklung der Arbeitskrafte
wurden vom Engagement fir
Arbeitsmarktflexibilitdat vereinnahmt
OECD-Job-Strategie Mitte der 90er-Jahre
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‘ Gewerkschaften rdumen Ausbildung
Prioritat ein
= Reaktion auf das Versagen der 6ffentlichen
Politik
Fehlstarts und plétzliche Kurswechsel
20 Jahre hin und her

= freiwilliger Ansatz in der Schulung in Frage
gestellt

= ‘Arbeitgeber-Schulung’ als Ausbildung
prasentiert

' Ausbildung bei der CAW

= Das Engagement unserer Gewerkschaft flir die
Ausbildung wurde im Laufe der Jahre intensiver

= Unsere Ausbildungsprogramme haben stark
zugenommen

» Zuséatzlich zu den Kursen ‘Instrumente’ und
‘Themen’ fur Aktivisten und Gewerkschaftsfiihrer:

von der Ausrichtung auf neue Mitglieder zu Programmen
fur Pensionierte

von grundlegenden Lesekompetenzen zur Unterstitzung
fur Universitatskurse

von allgemeinen Sensibilisierungskursen zu technischen
Kompetenzen, die in unseren Fachbereichen gefragt sind
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Verhandlungen tuber Ausbildungsprogramme

in der Autobranche

1077 CIAW 1996 1999 2002 5005
Bezahlter l < 1 : i i i g,(:,ﬁ
Bildungsurlaub (PEL) 1985 .03 .05 .06 07 heiten
PEL fur Auto-Fuhrungskrafte - >
(Autopel) 24 32 Std. $ 40 Std. $
. 16 Stunden  Std.  fjr 24 fiir, 32
Schulung am Arbeitsplatz (WTP) | | |
| | |
. | | |
Arbeitsschutz-Schulungsfonds T03 | | | >
. 04 .05
CAW/McMaster-Zertifikat in Arbeitsstudien i I -
Beitrag Studien-
Gewerkschaftliches Ausbildungsprogramm | gebiihren | >
Facharbeit (STUEP) L s | oa 08
Programm flir ehemalige i ! i >
Arbeitnehmer 01 ! 02 03
‘Abteﬂung Arbeitsorganisation und Schulung
(WOT) latz
mmeit-"p

Ausgehandelte
Programme mit GM,
Ford und

DaimlerChrysler

CAW/McMaster-
Universitat
Zertifikat in
Arbeitsstudien

Lesen, Englisch
als
Fremdsprache

Gewerkschaftliches
Ausbildungs-
programm fur
Facharbeit

Frauen und
Technologie

-43 -



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Verhandlungen tber Schulungsprogramme
am Arbeitsplatz ebnen die Bahn...

= Ausgehandeltes Ausbildungsprogramm
o CAW und GM, Ford und Daimler-Chrysler
= 40 Stunden wahrend der dreijahrigen
Geltungsdauer des Vertrags
o DC -1 Woche
o Ford und GM -1 Tag
= Jede Kette verfligt Gber einen paritatischen
nationalen Ausbildungsausschuss
o Unternehmensvertreter
o Gewerkschaftsfuhrung

= Kursthemen werden im Vertrag bezeichnet

Arbeiten und die Schulbank driicken

= Kurse entwickelt von:
o Arbeitsorganisations- und Schulungsabteilung des CAW
o arbeitsplatzbasiert
o wahrend der normalen Arbeitszeit bei normaler Entléhnung

= Klassen von 15-20 Personen

o in der Fabrik, in Radumlichkeiten der Gewerkschaft oder in
gemieteten Salen o6ffentlicher Colleges

u Teilnahme obligatorisch
= Kollegen als Ausbildner
o an 20 Arbeitsorten rekrutiert und vorbereitet
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 Priorititen bei der Schulungsgestaltung

= Die Mitglieder sollen Gelegenheit erhalten, mehr zu
erfahren Uber:
o ihre Gewerkschaft
o die Industrie, in der sie arbeiten

= Die Ausbildung sollte die betriebliche Kultur und die
sozialen Beziehungen bei der Arbeit verbessern

o Nein zu sexueller Belastigung, Rassismus und religidéser
Intoleranz

= unsere Mitglieder sind Burger...
u .. und Erwachsene und leben in einer komplexen Welt

| Senbilisierungsarbeit der Gewerkschatft:

eins, zwel, drei...

= Geschichte unserer Gewerkschaft
o CD Rom
Strukturen und Aufgaben

Tarifverhandlungen
o Wie wir verhandeln
o Worlber wir verhandeln

Tarifvertrage verstehen
Arbeitsgesetz
Organisierung
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‘ Betriebliche Kultur und soziale

Beziehungen
= ein von Respekt gepragtes Arbeitsumfeld

a

Q

O

O

Wie soll unser Arbeitsplatz aussehen?
Menschenrechte sind Arbeitnehmerrechte
= keine Diskriminierung

sexuelle Belastigung

= Video

Anti-Rassismus

= Arbeitsplatze nach dem 11. September 2001

Unsere Mitglieder sind Erwachsene und

Birger in einer komplexen Welt:

m das persdnliche Leben mit breiteren sozialen
und wirtschaftlichen Fragen verknipfen

= heisse Eisen anpacken

a

a
a
a

Politik
Globalisierung
Umwelt
Wirtschaft
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Kurse in Politik? Sensibilisierung der

Regierung

Diskussion Uber die Politik
und politische Parteien
Gewerkschaften und die
Politik
Funktionsweise der Regierung
= Grundstrukturen
= grundlegende Prozesse
Echte Funktionsweise der
Regierung
s Zentralisierung der Macht
= Macht der Lobbyisten

= Themen

o Minderheits- vs.
Mehrheitsregierungen

o Wahlsysteme

= Einfache Mehrheit vs.
Verhaltniswahl

o Senatsreform

Standpunkt Ausbildung

m Uber gemeinsame Interessen diskutieren,

gemeinsame Analysen und Strategien

entwickeln

= verstehen

und

m verdndern
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Lernen ist eigendynamisch

= Die Diskussion in der Klasse geht weiter - in
den Pausen und nach dem Unterricht

= Interesse wecken
» Referenzrahmen schaffen

WTP —Klassenzimmer: mehr Ausbildung
als Schulung

v respektvolles Umwelt

v aufgeschlossenen fir die Themen Lesefahigkeit
v"lehrplanbasiert

v aktivitatsbasiert

v Dialog — strukturierte Diskussion

v"Vorlesungen begrenzt eingesetzt

v Vielfalt

v audiovisuelle Mittel

v dynamisches Tempo

v Niedriges/méssiges Risiko, grosses Interesse
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Wegweiser und Meilensteine

= rund 40°000 Mitglieder absolvieren zwei Kursrunden
Sensibilisierung fir die Gewerkschaften (1 und 2)
Sensibilisierung fir die Branche (1 und 2)
Ergonomie
Missbrauch von Betaubungsmitteln
Stressbewusstsein
von Respekt gepragtes Arbeitsumfeld gestalten (1 und 2)
Sensibilisierung der Regierung
Globalisierung
Umwelt

= Jede Runde umfasst iber 1°000°000

Schulungsstunden

Ruckerstattung von Studiengebihren:
Hintergrund

= in Tarifvertragen von Kraftfahrzeugkonzernen
Bestimmungen Uber die Rickzahlung von
Studiengebiihren

= in jeder Tarifrunde sollen Erhéhungen
ausgehandelt werden
gegenwartig $3'250 pro Jahr
neue Blcherzulage von $200

entlassene Arbeithnehmer wahrend einer
bestimmten Zeit weiter bericksichtigt
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Unter der Lupe

= Probleme

o sehr wenige unserer Mitglieder haben das
Programm beansprucht

o Struktur und Verwaltung bremsen die Motivation
= Ruckerstattung

= Bewerben, zahlen, bestehen, empfangen,
zurlckerstatten

o strikte Kriterien fur bewilligte Kurse
= arbeitsplatzbezogen

o nicht far unsere Mitglieder entwickelte Kurse
= Zeit, Ansatz

Entwicklung und Aushandlung des Zertifikats in
Arbeitsstudien, CAW- McMaster Universitit

= Programm vom paritatischen Lenkungsausschuss
konzipiert und durchgefihrt
o CAW und Abteilung Arbeitsstudien

= Anderungen in Struktur und Verwaltung

o von der Rickerstattung zum vorherigen Zuschuss an die
Studiengebiihren

o von der Bezahlung der Mitglieder zur Fakturierung der
Institutionen

o von arbeitsplatzspezifisch zu Arbeitsstudien

o von der Bewilligung der Kurse zur Zustimmung zum
Programm
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Kombination von Elementen gewerkschaftliche
Ausbildung -Universititskurse

= vor Ortin Gewerkschaftsrdumlichkeiten,
Blros

= Ricksichtnahme auf Arbeitsplanung

= Universitatsprofessoren und
gewerkschaftliche Ausbildner

m Diskussionen und Kurzvorlesungen

= effizienter Einsatz von Technologie
o Videokonferenzen

Mittelpunkt der Kurse: Arbeitsstudien

Regionale Politik

Geschichte der

Arbeiterbewegung 4 Mexiko
= Arbeit und Film 0 Sl".'ldamerlka
= Arbeitsorganisation ;M'tﬂerer (l):t;T( d
i = Aussenpolitik Kanadas
= Wirtschaft
AN Globalisi
« Politik im Zeitalter des oo o oTUN
Terrorismus = Freihandel und

Handelsabkommen
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Auf eigenen Fissen stehen - und Tiren

Offnen
= selbstandig:

o Wunsch nach Kursbesuch weiterhin vorhanden
o jetzt ein zweites Zertifikat entwickeln

= Verbindungs-Vereinbarungen
o heute in 3 Universitaten

o Inhaber eines Arbeitsstudien-Zertifikats erhalten
einen halbjahrigen Kredit fir einen
Diplomabschluss

o Ubergangskurs
= Instrumente fiir die Universitat

Lebenslanges Lernen und die CAW

bildung

olkshoch
schule

Bildung
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Lebenslanges Lernen in Spanien
Carlos Sanchez Saez - MCA-UGT, Spanien

Neues soziologisches Unternehmensprofil

Entwicklungen der Produktionssysteme, organisatorische Verdnderungen in den Unternehmen und
der Einsatz von Technologie, die Ausbildung und Schulung voraussetzt, gehéren mit zu den
Faktoren, welche die Arbeitsbeziechungen und die Beschiftigung beeinflussen und unkontrollierte,
negative Auswirkungen fir die Arbeitnehmer zeitigen.

Das Outsourcing vieler Aktivititen und die Praxis der Untervertragsvergabe tragen ebenfalls dazu
bei, dass die Unternehmen heute ganz anders aussehen als in der Vergangenheit. Mittlere und
grosse Unternehmen weisen heute einen hohen Anteil an technischen und leitenden Angestellten
auf, wihrend die Arbeiter wegen der oben erwihnten Entwicklungen praktisch verschwunden sind.

Die Probleme bei der Arbeit beriihren im Allgemeinen alle Arbeitnehmer. Einige Themen missen
jedoch unterschiedlich angegangen werden, ohne den fiir den sozialen Fortschritt wesentlichen
Grundsatz der Solidaritit anzutasten.

Die Unternchmensleitung startet gegenwirtig eine grossangelegte Offensive, um die
Beschiftigungsbedingungen zu individualisieren und die Arbeitnehmer zu deregulieren.
Arbeitnehmer mit individuell ausgehandelten Arbeitsbedingungen bleiben selbstverstindlich nach
wie vor Beschiftigte. Das Lockmittel eines attraktiven Gehalts, das nicht immer Realitdt wird — ein
Teil des Gehalts wird nach dusserst subjektiven und unkontrollierbaren Kriterien willktirlich gezahlt
— fihrt zu ungeregelten und immer Ubermissigen Arbeitszeiten, beliebigen geografischen und
funktionalen Einsitzen, mangelndem Schutz vor willkiirlichen Beschlissen und vor allem zur quasi
bedingungslosen Unterwerfung unter die Weisungen des hoéheren Managements. Das héhere
Management muss den technischen und leitenden Angestellten vertrauen kénnen; dieses Vertrauen
leidet aber, wenn letztere einer Gewerkschaft beitreten.

Abgeschen davon, dass die Berufsethik in bestimmten Fragen Diskretion verlangt, kénnen und
missen die Arbeitnehmer sich tber die Strategie und Massnahmen des Unternehmens eine
Meinung bilden. Der Ausbildungsgrad der technischen und leitenden Angestellten und ihr direktes
Verstindnis der internen und hiufig externen Unternehmensabldufe machen sie zu idealen Quellen
fir Ideen und Ansichten zur Umsetzung der Unternchmensstrategie. Das héhere Management
arbeitet zwar die Strategien aus, aber diese werden relevanter und effizienter, wenn die Meinung des
Personals berticksichtigt wird.
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FEDERACION MCA UGT ESPANA

AKTUELLE SITUATION IN SPANIEN

e Angestellte werden an den Tarifverhandlungen nicht beteiligt

e Tendenz in Unternehmen geht zu individuell massgeschneiderten
Arbeitsbedingungen:

> Hypothetische héhere Léhne mit variabler Lohnkomponente
(resultatsabhéngig; Sachleistungen, Nebenleistungen, Boni etc.)

> gréssere Flexibilitdt hinsichtlich Arbeitsstunden und -tage als
gesetzlich gewéhrt

> Laufbahnentwicklung ausschliesslich von der Geschéftsleitung
bestimmt

> Mobilitat: geografisch und in Bezug auf den Job
e Gewerkschaftsbeitritt problematisch

e Lebenslanges Lernen von der Geschéftsleitung kontrolliert,
ermessensbedingte  Auszeiten normalerweise ausserhalb der
Arbeitszeit

e Mangelndes Bewusstsein um die Rechte
o Gelegenheitsarbeitsvertrage fur jingere Mitarbeiter (Praktika)

e Moralische Beldstigung und Diskriminierung bei sozialen, 6kologischen
und ethischen Auseinandersetzungen

e Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern
o keine Gewerkschaftsvertretung

CONSEJO ATC FEDERACION MCA UGT

Unsere Organisation

Unsere Mitglieder, technische und leitende Angestellte, sind vor allem Eines: Mitglieder der UGT
als erste und grundlegende Voraussetzung. Damit haben sie die gleichen Rechte und
Verantwortungen wie alle anderen Mitglieder. Mit dem Gewerkschaftsbeitritt nehmen sie ihren
Platz in der Basisstruktur der Gewerkschaft ein, nimlich in der Gewerkschaftsabteilung im Betrieb
(Seccion Sindical de Empresa). Als technische oder leitende Angestellte gehdren sie ausserdem
automatisch zur Gruppe der Techniker und des Managements des Unternehmens (Agrupacion de
Técnicos y Cuadros de Empresa - ATC) innerhalb der Gewerkschaftsabteilung. Die Gruppe ernennt
einen Koordinator, der im Vorstand der Gewerkschaftsabteilung sitzt.

Die Koordinatoren der Gruppen auf betrieblicher Ebene sind in regionale oder iberregionale
Gruppen mit entsprechenden Koordinatoren organisiert. Diese bilden Teil der Provinzgruppen, die
ihrerseits zu den autonomen Regionalgruppen — auch mit entsprechenden Koordinatoren —
gehoren. Des weiteren sind sie Mitglieder der Gruppe der Techniker und des Managements auf
nationaler Ebene mit einem landesweiten Koordinator. Die verschiedenen Foderationen in der
Gewerkschaft werden auf Landesebene in einem weiteren Gremium vertreten: der Personaleinheit
der Techniker und des Managements. Die Koordinatoren aller Ebenen beteiligen sich aktiv in den
Beschlussfassungsgremien  der  Gewerkschaft (landesweite  Kongressausschiisse, landesweite
Ausschusse, regionale und Provinzausschiisse, Rite usw.).

Die Einzelheiten zu den Beschlussfassungsgremien sind in den Regeln der Gewerkschaft tber das
technische und leitende Personal klar niedergelegt. Die Regelungen werden von unserer Gruppe
ausgearbeitet und vom landesweiten Ausschuss, dem hochsten Beschlussfassungsorgan der
Féderation, angenommen. Die Regeln umfassen finf Abschnitte: Ziele, Zusammensetzung und
Struktur, Konferenz, Rat, stindiger Ausschuss. Ferner enthalten sie eine Beschreibung der
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Mitglieder, Otganisation, Strukturen und Fihrung der Gruppe der Techniker und des
Managements.

FEDERACION MCA UGT ESPANA

UNSER AUFBAU

*Angestellte: Techniker, Ingenieure, qualifizierte und weitere leitende Angestellte sind in der
Gruppe der Techniker und qualifizierten Angestellten organisiert (Agrupacion de Técnicos y
Cuadros - ATC)

*Die Gruppe ist in allen Gewerkschaftsgremien vertreten (Kongress, landesweiter Ausschuss, Rat
usw.)

*Folgende Struktur innerhalb des Verbands MCA-UGT:

ATC-Rat — MCA-UGT-Féderation
slandesweiter Koordinator MCA-UGT
*MCA-UGT-Koordinator Autonome Gemeiwschaften

Stindiger Ausschuss MCA-UGT-Féderation
slandesweiter Koordinator MCA-UGT
* 5 vom Rat gewahlte Mitglieder (ATC MCA-UGT-Koordinatoren)
\

ATC UGT des Rats der Autonomen Gemeinschaften
*Nationaler UGT-Koordinator der Autonomen Gemeinschaften
*Koordinatoren der nationalen UGT-Forderationen der Autonomen Gemeinschaften
\4

Ausschuss der nationalen UGT-Féderation der Autonomen Gemeinschaften
*Koordinator der MCA-UGT-Fdderation der Autonomen Gemeinschaften
*Regionale und interregionale Gewerkschaftskoordinatoren

CONSEJO ATC FEDERACION MCA UGT

Gewerkschaftliche Aktion

Zu dieser Situation ist zunidchst zu erkliren, dass in Spanien die Arbeitsbedingungen der
Angestelltenkategorie (white-collar workers), die als technische und leitende Angestellte bezeichnet
werden, in der Regel nicht von Tarifvertrigen erfasst werden. Die Unternechmen setzen das
Personal bislang erfolgreich unter Druck, damit individuelle Arbeitsvertrige abgeschlossen werden.
Angeblich erhalten die Beschiftigten so héhere Gehilter, geniessen flexiblere Arbeitszeiten und vor
allem einen héheren Status (die Unternehmen versuchen sie davon zu iiberzeugen, dass sie nicht
nur Lohnempfinger, sondern Teil des Unternehmens sind). In Wirklichkeit zwingen die
Unternehmen den einzelnen Angestellten diese Bedingungen auf.

Dies bedeutet in der Praxis Folgendes: Die Gehilter werden vom hdéheren Management bestimmt;
die Arbeitszeiten gehen weit tiber die gesetzlichen Grenzen hinaus; die berufliche Laufbahn bleibt
unklar und wird vom héheren Management vorgegeben; das Personal wird geografisch und
funktionsbezogen willkiirlich eingesetzt.

Wegen der angeblichen Vorteile fillt es bisweilen schwer, die Arbeitnehmer als
Gewerkschaftsmitglieder zu rekrutieren. Allerdings gehen ihnen die Augen fiir die harsche
Wirklichkeit auf, wenn sie feststellen, dass das Unternehmen sie genau gleich oder sogar noch
schlechter als die anderen Arbeitnehmer behandelt, wenn es eine Durststrecke durchquert.

Deshalb bemiithen wir uns, solche Unternchmensstrategien auszuhebeln. Gesetzlich gesehen sind

alle Beschiftigten mit Ausnahme des hoheren Managements von den Tarifverhandlungen
abgedeckt; in der Praxis sind die ausgehandelten Tarifvertrige jedoch nicht auf ihre

-55-



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Arbeitsbedingungen anwendbar. Wir wollen diese Arbeitnehmer tiberzeugen, ihre Einbeziehung in
die Tarifvertrige auszuhandeln — dies ist ihr gesetzliches Recht — damit ihre Arbeitsbedingungen
automatisch durch den Tarifvertrag geregelt werden. Es gibt einen Prizedenzfall bei EADS, wo
diese ganze Beschiftigtenkategorie auf eigenes Ersuchen dem Tarifvertrag unterstellt wurde.

Zur Stirkung der Zusammenarbeit unserer Gewerkschaft mit dieser Gruppe hat unsere Féderation
anlisslich des letzten Kongresses die folgenden Entschliessungen zu ATC ausgehandelt:

e Ein ATC-Mitglied sollte auf der Kandidatenliste fiir die Gewerkschaftswahlen stehen und
gentigend gut platziert sein, um gute Wahlchancen zu besitzen;

e cin ATC-Mitglied sollte in allen Unternehmensausschissen und zwischengewerkschaftlichen
Ausschiissen Einsitz haben;

e cin ATC-Mitglied sollte vollwertiges Mitglied des Verhandlungsteams sein oder in den
Verhandlungen der Gewerkschaft mit dem Unternehmen als Berater mitwirken;

e den Gewerkschaftsabteilungen wird empfohlen, in den Betriebsausschiissen Techniker- und
Managementausschiisse einzurichten.

FEDERACION MCA UGT ESPANA

Forderungen an alle Angestellten

e Fdrderung der gewerkschaftlichen Organisierung von
Angestellten, um ihre Rechte zu wahren und das
lebenslange Lernen zu verbessern

e Wir durfen keine weitere Verschlechterung der Lage
hinnehmen, weil es sonst zum Handeln zu spat ist

e Angestellte dazu bewegen, dass sie die
Einbeziehung ihrer Arbeitsbedingungen in den
Tarifvertrag verlangen

e die Vertretung von Angestellten in Betriebsraten
foérdern

CONSEJO ATC FEDERACION MCA UGT

Weiterbildung

Vor dem oben beschriebenen Hintergrund wird klar, dass die Schulung fiir diese
Arbeitnehmergruppe vom Ermessen des Unternehmens abhingt. Wir mischen uns zwar weder in
die Abwicklung der Schulung und noch in die diesbeziiglichen Verhandlungen ein, aber wir wissen,
dass die Unternehmen Finanzbeihilfen fiir bestimmte Kurse, besonders iiber neue Technologien,
gewdhren. In der Regel bestreiten sie auch die Kosten fiir Master-Abschliisse und

-56 -



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Nachdiplomstudien. Dies wird normalerweise an die Bedingung gekniipft, dass der Beschiftigte
wihrend einer bestimmten Zeit beim Unternehmen bleibt.

Auf Sektorebene bietet die MCA-UGT Weiterbildung fiir drei unterschiedliche Kategorien an:
Arbeitnehmer, Arbeitnehmer im Ruhestand und Gewerkschaftsvertreter. Zu der breiten
Angebotspalette gehdren spezifische Kurse fiir das technische und leitende Personal und andere
Kurse, die nicht auf sie zugeschnitten sind, aber ihre Schulung erginzen. Diese Kurse werden von
der Zentralregierung oder von den Autonomen Gemeinschaften finanziert. Die Arbeitnehmer und
die Unternehmen leisten auch einen Beitrag. In beiden Szenarien werden die Kurse teilweise aus
dem Europdischen Sozialfonds finanziert. Diese Initiativen werden in zwei wichtigen nationalen
Abkommen verankert: IV. Nationales Schulungsabkommen, das von CC.OO. und UGT (den
beiden reprisentativsten Gewerkschaften Spaniens) sowie CEOE und CEPYME (den
reprisentativsten Arbeitgeberorganisationen) unterzeichnet wurde. Das gleiche Abkommen wird
von der Regierung und von den oben erwihnten Gewerkschafts- und Unternehmensvertretern
unterzeichnet und miindet im nationalen Abkommen iber berufliche Schulung fir die
Beschiftigung. Aus den Ausfithrungen oben geht hervor, dass das Weiterbildungspotenzial fiir
Techniker und das Management nur ausgereizt werden kann, wenn wir diese
Arbeitnehmerkategorie als Gewerkschaftsmitglieder gewinnen kénnen.

FEDERACION/ MCA UGT ESPANA

UGT - Lebenslanges Lernen auf Sektorebene
e MCA UGT bietet lebenslanges Lernen fir drei verschiedene
Kategorien an:
> Arbeitnehmer in einem Beschaftigungsverhaltnis
> arbeitslose Arbeitnehmer
> Betriebsratsvorsitzende (Gewerkschaftsvertreter)
>

Sonderkurse fur Techniker und Ingenieure und als Erganzung
allgemeine Kurse

» Schulungskurse werden von der Zentralverwaltung der
Autonomen Gemeinschaften finanziert (Ko-Finanzierung aus
dem Europaischen Sozialfonds)

e Die Aktion beruht auf wichtigen nationalen Abkommen:

» IV. Nationales  Schulungsabkommen zwischen den
Gewerkschaften und den reprasentativsten
Arbeitgeberorganisationen

> Die Regierung hat sich dem Abkommen auch angeschlossen;
Annahme durch beide Seiten der Branche, bildet Teil des
Abkommens berufliche Schulung fur Arbeitsplatze

CONSEJO ATC FEDERACION MCA UGT

-57 -



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Dreigliedriger Rahmen als Verhandlungshebel in Singapur

Kian Hin Loh, IMB-Rat Singapur, Singapur

Lebenslanges Lernen in Singapur

= Schlusselziele deslebenslangen
Lernens in Singapur -
Beschaftigungsfahigkeit,
wirtschaftliche Nachhaltigkeit und
soziale Einschliessung verbessern

e Die rasche Globalisierung und die L ey
global optimierte Beschaffung N

beschleunigt das Lerntempo

e LebenslangeslLernen muss auf
individuellerund Gruppenebene
durchgefihrt werden

Lebenslanges Lernen in Singapur

= Einzelne - Verbesserung bzw.. Erwerben v neuen
Kompetenzen, um beschaftigungsfahig zu bleiben

= Arbeitgeber - Die Beschéaftigten fur neue
Arbeitsplatze&Herausforderungen vorbereiten, um die
neue Nachfrage der Geschéaftswelt zu decken

e

< Nationale Ebene pEE—————

z.B. Auszeichnung fir Lebenslanges Lernen (an Einzeln“

& Unternehmen). Singapurer Lernfestival ‘(m.

e Unternehmensebene ﬁ:
S ——

z.B. Fonds fur die Forderung der Kompetenzen (SDF) e —

< Individuelle Ebene
z.B. Ausbildungs-und Schulungsfonds des NTUC (N-ETF) f
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Strategien - Rolle der Gewerkschaften

= Lobbying fur Veranderungen und Advocacy auf der
Basis der Regierungspolitik und des Gesetzesrahmens

= Programme des nationalen Zentrums
als Verhandlungshebel einsetzen

= Dreigliedriger Rahmen und
Mechanismen als Verhandlungshebel

Regierungspolitik und Gesetzesrahmen

Infrastruktur-Support wichtig fur die Forderung
des lebenslangen Lernens

- Stiftungsfonds Lebenslanges Lernen e —

< Agentur fur Entwicklung des g
Arbeitskraftepotenzials

-59 -




Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Infrastrukturen als Unterstitzung

Agentur fur Entwicklung des Arbeitskraftepotenzials
(WDA)

Hintergrund:
- Grindung im September 2003

- Transfer von Abteilungen des Arbeitsministeriums & SPRING
(Standards-, Produktivitats- und Innovations-Board)

Ziele:

1. Wachstum der Industrie fordern érderung der
2. strukturelle Qualifizierungslicke schliessen Erwachsenen-
3. Standards derIndustrie anheben bildung -

4. Beschaftigungsfahigkeit von geringqualifizierten Qualifizierung

Arbeitnehmern verbessern

Wie wird das Ziel erreicht?

1. Branchenspezifische Schulungsprogramme entwic o) pm——
2. W eiterbildungs- und Schulungsprogramme fur

Erwachsene verbessern
3. effektive Forderung der Beschaftigung

Programme des Nationalen
Zentrums

Umschulungsprogramme des NTUC

= 1996 gemeinsam vom NTUC & von der
Wirtschaftsforderungsorganisation gegrindet (NTUC hat
1998 die Programmleitung tibernommen)

= Status als nationales Finanzierungs- Anreizprogramm; soll '
Arbeitgebern (finanzielle und nicht finanzielle) (S ——

Unterstiitzung fir Schulungsmassnahmen bieten N

e
[
e SR-Programm férdert Gber 1’400 Kursmodule, die zu ein@'wﬁw?
Zertifizierung fuhren, in Gber 30 Branchen 3

< Dasim Mai gesteckte Ziel von 100°000 Schulungsplatze
wurde Uberschritten
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Programme des nationalen
Zentrums

= NTUC-SEP

= Beschaftigungsfahigkeits-
Qualifizierungs-System

J—

T ———————

v'Nationales Programmsoll Arbeithnehmern W
“Ubertragbare Qualifizierungen” vermitteln "

T

v'Beschaftigungsfahigkeit beinhaltet allgemeine und |

zwischen den Branchen mithehmbare Quallifizierung ﬁ

—————— et
v Aufteilung des Programms in Lesen&Rechnen am e
Arbeitsplatz (WPLN)& Qualifizierungsserie am
Arbeitsplatz (WPS)

Finanzierung durch das
nationale Zentrum E

= Fonds fur die Forderung der Qualifizierung (SDF)
v' 1979 mit der Einfuhrung der Qualifizierungsférderabgabe
gegrundet
v' Anreize fur Unternehmen nach dem Prinzip der
Kostenteilung
v Moglichkeit fur die Unternehmen, Schulungsprogramme fur
Beschaftigte zu entwickeln

= Finanzierung durch N-ETF

v’ Zweck der Grindung: Finanzierung fur Schulung in
Eigeninitiative Uber die Gewerkschaftsmitgliedschaft
anbieten
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Dreigliedrige Mechanismen

Nationaler Rat fur Lohnfragen

= umfasst Vertreter der Regierung, der Arbeitgeber und der
Gewerkschaften

= jahrliche Verdffentlichung von Leitlinien tber
Lohnempfehlungen

= jungste Leitlinien von 2006/2007 konzentrieren sich auf die
Bedeutung der Schulung

= Auszlige aus den NWC-Leitlinien fur 2006/2007:

“Férderung der Qualifizierungen durch Schulung &
Verbesserung des Ausbildungsstands e

Die Regierung stimmt den Empfehlungen des NWC zu, Wonam
die Unternehmen die Schulung & Verbesserung des ﬁ

Ausbildungsstands férdern sollen, besonders ftir éltere e —
Arbeitnehmer, Niedriglohnempfénger und Vertragsarbeitnehm :
Die Regierung wird weiterhin der Schulung & Verbesserung
der Ausbildung von Arbeitnehmern (iber die WDA-Program

in Zusammenarbeit mit den Gewerkschaften und
Arbeitnehmern Prioritét erteilen.”

Dreigliedrige Mechanismen

e Verhandlungen zwischen
Gewerkschaften und
Unternehmen

- Bestimmungen zum Schutz der
Angestellten

- Ausdehnung der Anwaltschaft auf ( f

die Verhandlungen tber das
lebenslange Lernen
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K Gnftige Heraus forderungen

Einzelne

< Widerstand gegen S chulung & Verbesserung der
Qualifizierung

Arbeitgeber
= fehlende Unterstitzung durch das mittlere Management
« fehlender Professionalismus & E ngagement

z.B. keine Bestrebungen zum Erstellen eines nationalen
S chulungs-F ahrplans

[

R egierung
= Umdenken bei den Arbeitgebern & B es chaftigten dank
positiver B eis piele, z.B. Qualifizierung fur Arbeits kré&fte

(WsQ)
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Schutz der gewerkschaftlichen Errungenschaften in

Australien
Geoff Larkin, AMWU, Australien

Mitte der 80er-jahre startete die Australian Manufacturing Union (AMWU) einen Prozess, der den
Arbeits- und Ausbildungssektor revolutionieren sollte. Das bedeutete, die politischen und
praktischen Hirden zu iberwinden, die im Umgang mit den sechs Regierungen der Bundesstaaten,
ihren Ausbildungs- und Schulungsorganisationen, der Bundesregierung, den
Arbeitgeberorganisationen und auch mit vielen Stellen in der Gewerkschaftsbewegung auftraten.
Die vorliegende Prisentation vermittelt einen Uberblick tiber das aktuelle Ausbildungssystem;
unsere Gewerkschaft ist iberzeugt, dass es die Weiterbildung der Beschiftigten wihrend des
ganzen Arbeitslebens  fordert. Wegen der gewerkschaftsfeindlichen  Einstellung  der
Bundesregierung ist dieses System jedoch heute in Gefahr.

Die AMWU strebt die folgenden Ziele an:
e  Entwicklung einer Laufbahnstruktur fiir Arbeitnehmer, um zu gewihrleisten, dass neue
Qualifizierungen, Arbeits- und Managementpraktiken in die Industrie eingefiihrt werden;
e die Arbeitnehmer sollen von den Verinderungen profitieren und sie mit bestimmen;
e die Arbeitnehmer sollen Chancen fiir den beruflichen Aufstieg erhalten;
e die Anerkennung der in einem Bundesstaat erworbenen Qualifizierung in einem anderen
Bundesstaat ist zu gewihtleisten.

Die Strategie setzt eine stindige und effektive 6ffentliche Diskussion voraus. Die Gewerkschaft war
auf jeder Ebene — Bund, Bundesstaaten, Betriebe — vertreten. Die Mitglieder wiinschten, dass das
System:
e cine modulare Form aufweist, damit die Flexibilitit und die Relevanz der Themen
gewihrleistet sind;
e Erfahrungen anerkennt;
e diec Mitnahmefihigkeit der Qualifizierungen gewihrleistet.

Die Anfinge

Der Australian Council of Trade Unions (ACTU) unternahm zusammen mit verschiedenen
Gewerkschaften und mit der Bundesregierung mehrere Auslandsreisen. 1987 fand eine Dienstreise
nach Westeuropa statt, gefolgt 1988 von der dreigliedrigen Mission der Metal Trades Federation of
Unions (MTFU), der Metal Trades Industry Association (MTIA) und der Bundesregierung in das
Vereinigte Konigreich, Schweden und Westdeutschland.

Im Juni 1989 einigten sich die MTFU und die MTIA auf eine Neugliederung der «Awards». Die
Einigung bestand im Wesentlichen darin, mehr konsultative Managementpraktiken und eine neue
Einstufungsstruktur einzufithren, welche im Gegensatz zu den friheren, eng «Awards»-basierten
Definitionen der Einstufungen ein héheres Niveau und breitere Qualifizierungen anerkennen. Dazu
musste das Berufsausbildungs- und Schulungssystem (VET) neue kompetenzbasierte
Qualifizierungen anbieten, die nicht in erster Linie vom Ausbildungssektor, sondern von den
Industriepartnern geschaffen werden sollten.

Die Reformen in der Einigung in der Metallindustrie wurden durch einige wichtige, im Ausschuss
fir Arbeitsbeziehungen (AIRC) behandelte Fille auf die meisten Industriesektoren tbertragen.
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Ausbildungs- und Schulungssystem

CROSS-SECTORAL QUALIFICATION LINKAGES

Droocraral Degres

fMasters Daegree

Sraduoate Do e

Sraduats Comificans

Bochelor Dheg ree

Associate A s el
Degrae D b orrmsa

il crerreian

r

Senior Secomndam:
Certificate
of Educaticon

et S P - Wocatnona Echscaticn - Fligdvas Ecbacation
arvd Teaining Seclor ST

Auf der Oberstufe haben die Schiiler cines bestimmten Sektors die Wahl, im héheren
Ausbildungssektor (Universititen) oder im Berufsbildungs- und Schulungssektor (VET)
weiterfithrende  Qualifizierungen zu erwerben. Der VET-Sektor bietet nach der
obligatorischen Schulpflicht Ausbildungsginge fiir ecine breite Berufspalette an; Beispiele
sind Wissenschaft, Gastwirtschaft, Maschinenbau, Business Services, Sport, Fabrikation,
Gesundheitswesen.

Der VET-Sektor ist stirker auf die Wirtschaft als auf akademische Ergebnisse ausgerichtet. Im
Verlauf der Geschichte brachte der VET-Sektor fiir eine grosse Bandbreite von Branchen und
Berufssparten Fachleute hervor.

Die meisten Studenten des VET-Sektors haben einen Ausbildungsvertrag mit einem Arbeitgeber
abgeschlossen. Sie besuchen in der Regel an einem Tag die Berufsschule (TAFE) und arbeiten
withrend der restlichen Woche im Betrieb.

Im gewerblichen Bereich ist diese Ausbildung als «Apprenticeship» (Berufslehre) bekannt. .

In technischen Bereichen wird die entweder als «T'raineeship» oder als «Cadetship» bezeichnet.
Berufslehren, die in den Brancheninstrumenten («Award») und in verschiedenen Arbeitsgesetzen
geregelt werden, kénnen nach wie vor nur kombiniert mit einem Lehrvertrag in Verbindung mit
einer Beschiftigung im entsprechenden Gewerbe absolviert werden.

Technische und sonstige Qualifizierungsabschliisse des VET-Sektors, ausser den Berufslehren, sind
in der Regel nur in den entsprechenden Brancheninstrumenten («Award») geregelt, die in einer
bestimmten Industrie gelten.

Nachdem die meisten Unternehmen sich schrittweise aus der formellen Schulung der Beschiftigten

zuriickzogen, wurden die technischen Qualifizierungen immer mehr auf Vollzeitbasis direkt im
Schulsektor ohne Verbindung zur entsprechenden Beschiftigung vermittelt.
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Berufsausbildung und -schulung gelten bisweilen als «zweite Wahl » fiir diejenigen, die es nicht an
die Universitit schaffen bzw. sich das Studium nicht leisten kénnen. Diese Auffassung verindert
sich seit kurzem, da die Studienplitze an Universititen knapper und kostspieliger werden.

Hiurden tiiberwinden

Seit 1987 gehort es zu den Zielen der AMWU, Schranken abzubauen, damit die Arbeitnehmer den
Aufstieg «von unten nach oben» schaffen.

Frither wurden die Qualifizierungen der Produktionsarbeiter, die schon immer als Vertreter
der «niedrigen Berufe» galten, praktisch nicht anerkannt.

Die Karrierechancen von Handwerkern waren ebenfalls begrenzt, wenn sie in eine Position
erreichen wollten, in der sie «das Heft in der Hand» behielten. Die Laufbahnméglichkeiten
beschrinkten sich darauf, «ins Biro umzuziechen», und zwar als Konstruktionsfachleute, Planer,
Techniker oder Supervisoren.

Fir die Schnittstelle zwischen technischen und akademisch qualifizierten Stellen galten dhnliche
Beschrinkungen.

Branchenabkommen

Die AMWU sicherte sich erfolgreich die Unterstiitzung verschiedener anderer Gewerkschaften und
des Gewerkschaftsdachverbands in Australien (Australian Council of Trade Unions, ACTU) fiir das
Konzept der «aufsteigenden» Laufbahngliederung in den Brancheninstrumenten («Awardsy»). Dies
setzte auch radikale Verinderungen des Berufsbildungs- und Schulungssektors voraus.

Australien ist eine Foderation mit sechs Bundesstaaten und zwei Territorien. In Bereich VET
verfolgten alle ihre eigene Politik. Das hat zur Folge, dass in einem Bundesstaat bzw. Territorium
erworbene Kompetenzen und Qualifizierungen anderswo nicht unbedingt anerkannt wurden. Die
AMWU  appellierte an das nationale System, die Mitnahmefihigkeit der anerkannten
Qualifizierungen in ganz Australien zu gewihrleisten.

Dazu fihrten die AMWU und die tbrigen Metallgewerkschaften Verhandlungen mit dem
nationalen Arbeitgeberdachverband der Industrie (Metal Trades Industry Association, MTIA, heute
als Australian Industry Group, AIG, bekannt). Die MTIA hegte auch Bedenken wegen des
Ausmasses der Einschrinkungen in der Branche, die die Portabilitit von Qualifizierungen tber die
bundesstaatlichen Grenzen hinaus verringerten.
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*

AMWLU
Branchenabkommen

e Nationales Abkommen zur Garantie der Mithahmefihigkeit von
Qualifizierungen iiber die bundesstaatlichen Grenzen hinaus

e Anerkennung von erworbenen Qualifizierungen

e Anhorungsverfahren auf Betriebsebene

® Verfahren bei strittigen Beurteilungen

® Verlangte Weiterbildung wird vom Arbeitgeber bestritten

Man wurde sich tiber die Notwendigkeit eines nationalen Systems einig, bei dem nicht die
Lehrjahre berticksichtigt werden, sondern das auf den Kompetenzen basiert und in dem die
Branche (Gewerkschaften und Arbeitgeber) mehr Mitspracherechte haben. Die
Sozialpartner wandten sich mit der Bitte um Unterstiitzung gemeinsam an die Regierungen.

Als Folge davon griindete die Bundesregierung mit der Zustimmung aller Regierungen der
Bundesstaaten und Territorien ein neues Gremium: die nationale australische Schulungsbehérde
(ANTA). Die Rolle von ANTA besteht darin, die Entwicklung von neuen Schulungsinhalten fir
VET in praktisch allen Industrie- und Beschiftigungsbereichen in Australien zu tberprifen und
weitgehend zu finanzieren.

Der hohere Ausbildungssektor (Universititen) wird von diesen Vereinbarungen nicht erfasst.

Mit ANTA wurden Standards geschaffen und verschiedene Industrieschulungsrite finanziert (heute
als beratende Industrieschulungs-Boards, ITAB, bekannt). Ziel war es, kompetenzbasierte
Schulungspakete fiir die jeweilige Industrie zu schniiren. Die Boards auf Bundesebene wurden
durch parallele Boards auf bundesstaatlicher Ebene erginzt. Die Boards bestanden im Allgemeinen
zu gleichen Teilen aus Arbeitgeber —und Arbeitnehmervertretern.

Gegenwirtig gibt es 91 auf Bundesebene angenommene Schulungspakete, darunter eines fur die
Motorsportindustrie.

Alle Schulungspakete werden fiinfmal jdhrlich tberarbeitet, damit sie fir die Nachfrage der
Arbeitswelt aktuell bleiben.

Die Qualifizierungen hingen von der Kombination und Anzahl Schulungsinhalte ab, die bendétigt
sind, um die entsprechenden Kriterien fiir das Schulungspaket und fiir Beschiftigungsergebnisse zu
erfilllen. Einheiten bestehen aus einer Kompetenz oder einer Kombination von Kompetenzen.
Eine Kompetenz wird wie folgt definiert:

-67 -




Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

e Beschreibung der Schulungseinheit (was deckt die Kompetenz ab)

e Voraussetzungen

e Anwendung der Kompetenz (Beschreibung der Anwendung)

e verbundene Einheiten (falls vorhanden)

¢ Elemente mit Leistungskriterien (eine bestimmte Anzahl Elemente ist erforderlich, um eine
Kompetenz zu bilden)

e Erklirung zum Geltungsbereich, die die Anwendungsméglichkeiten der Kompetenz
beschreibt

e Ratgeber mit Beispielen, der die Beurteilung der Kompetenz beschreibt.

«Awards»

Bis 2006 bildeten die «Awards» das wichtigste Instrument zur Regelung der
Beschiftigungsbedingungen. Die «Awards» existierten seit tiber 100 Jahren und spiegelten jeweils
die Verinderungen der Bedirfnisse von Gesellschaft und Arbeitswelt wider. Arbeitszeiten, Jahres-,
Mutterschafts-, Eltern- und  Betreuungsurlaub, Mindestldhne,  Schichtarbeitszuschlige,
Entschidigungen fiir Uberstunden, Wochenend- und Feiertagsarbeit sind nur einige Beispiele. Die
«Awards» sahen auch die Klassifizierung der Arbeiten vor die vom entsprechenden «Award»
abgedeckt wurden. Tarifvertrige, oder in einigen Fillen individuelle Arbeitsvertrige, gehen im
Allgemeinen iiber diese Mindestbedingungen hinaus.

.
SAUSTRALIAN INDUSTRIAL RELATIONS AISSP0N

B PO, ot (O Ty e e Gl mrersey of 1 cae,
] sl

e Beschéaftigungsbedingungen mehrheitlich in «Awards» geregelt
¢ umfassender Katalog von Mindestbedingungen

e Basis fur betriebliche Verhandlungen zur Verbesserung der
Bedingungen und zur Férderung neuer Errungenschaften

¢ generelle Anwendung der gesetzlichen Anforderungen auf
branchenweiter Basis (mehrere Arbeitgeber erfasst)
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Verfahren in den Betrieben

Ein Schlisselelement bei der Uberarbeitung der «Awards» bestand fiir die AMWU darin, die
Einbeziehung der Mitglieder durch die Gewerkschaft an jedem Arbeitsort zu legitimieren.

’ Verfahren in den Betrieben

AM W LU

® Schulung der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmervertreter im Ausschuss

* strukturierter Ansatz zur Neugestaltung der
Arbeitsstellen und der bendtigten Qualifizierungen

* externe Unterstitzung durch akkreditierte Gutachter

® Garantie der Klassifizierung und Bezahlung der
Arbeitnehmer nach den eingesetzten
Q ualifizierungen

Ausserdem  wurde mit dem Arbeitgeberdachverband (MTIA) eine FEinigung tber das
Umsetzungsverfahren erzielt, das sich in einem Prozess mit fiinf Schritten zusammenfassen ldsst.

Schritt 1 - Anhérung

Die Vertreter der Unternehmensleitung und der Gewerkschaft besuchen einen Schulungskurs tiber
die Standards. Der Kursinhalt wird vom Beratungsgremium fir Produktion, Maschinenbau und
Dienstleistungen ~ verwandter  Industrien =~ (MERSITAB), dessen  Hauptorgane  die
Metallgewerkschaften und die MTIA sind, genehmigt.

Im Betrieb werden folgende Einigungen erzielt:

* Einfihrung eines parititischen Ausschusses aus Gewerkschafts- und
Unternehmensvertretern

*  Ressourcen und Verantwortungen

*  Unterrichtung der Beschiftigten iber den Prozess

*  Prozess zur Validierung / Anhérung der Beschiftigten zum Ergebnis der einzelnen
Schritte

*  Schulung der Ausschussvertreter

=  Suche nach Auskunftsquellen

Schritt 2 — Analyse der Qualifizierungen und Neugestaltung der Arbeitsplitze

Der Betriebsausschuss entscheidet, ob die Analyse der Qualifizierungen sich auf die existierenden
Arbeitsstellen beschrinken oder ob die Arbeitsstellen neu gestaltet werden sollen. Ahnliche
Arbeitsstellen werden in der Regel gruppiert, um den Aufgabenumfang zu verringern. Die heutige
Arbeitsorganisation muss tberarbeitet werden. Dies setzt aber weitere Konsultationen mit den
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Beschiftigten voraus. Das Redesign beinhaltet bisweilen die Einfthrung von neuen
Qualifizierungen, eine auf Teamarbeit beruhende Arbeitsorganisation, Anderungen in der
Verbindung der Arbeitsstellen mit anderen Unternehmensbereichen und neue Verantwortungs-
und Qualifizierungsstufen. Der Prozess setzt voraus, dass alle Beschiftigten der betroffenen
Bereiche einbezogen werden.

Schritt 3 — Qualifizierungsanforderungen an die nationalen Kompetenzstandards
der Industrie anpassen

Bei diesem Schritt wird als erstes die Liste der Qualifizierungen und Kenntnisse, die aus Schritt 2
hervorgeht, analysiert. Anschliessend wird sie mit den Kompetenzstandards verglichen. Dabei
kommen verschiedene Faktoren und Regeln zum Tragen, die hier nicht ausfithrlich behandelt
werden. Der Prozess berticksichtigt Folgendes:

® bereits erworbene Kompetenzeinheiten
= vorhandene Qualifizierungen und Kenntnisse
® Auswahl der Einheiten entspricht dem Komplexititsgrad des Arbeitsplatzes.

Nachdem die Beschiftigten des untersuchten Unternehmensbereichs dem Ergebnis zustimmen,
wird es dem Aufsichtsausschuss vorgelegt, der sein endgtiltiges Plazet gibt.

Schritt 4 - Qualifizierungspriifung

Dieser Schritt soll die gegenwirtigen Kompetenzen der einzelnen Beschiftigten iberpriifen und sie
mit denjenigen vergleichen, die fiir das entsprechende Jobmodell identifiziert wurden.

Der Prozess unterscheidet zwischen Beschiftigten mit und ohne
Mindestausbildungsvoraussetzungen fiir die betreffende Arbeitsstelle.

In der Regel geht man davon aus, dass Beschiftigte, die die Mindestschulungsvoraussetzungen
mitbringen, fiir die ihrer Einstufung entsprechende Stufe kompetent sind.

Fir Beschiftigte ohne angemessene Qualifizierung werden keine Hypothesen aufgestellt, sondern
Nachweise fiir ihre Kompetenzen verlangt. In solchen Fillen kommen drei Moglichkeiten in
Betracht.

1. Die Prifungsergebnisse zeigen, dass die Beschiftigten héhere
Einstufungsanforderungen erfillen; in diesem Fall werden sie neu eingestuft.

2. Die Beschiftigten erfiillen die Anforderungen der derzeitigen Einstufung; keine
Anderung. Kiunftige  Schulungs- und  Karrieremoglichkeiten — werden — im
Anhorungsausschuss ausgelotet.

3. Die Beschiftigten erfilllen die Anforderungen der derzeitigen Einstufung nicht. Die
Einstufung des Beschiftigten wird nicht gedndert, aber es wird ecin
«Qualifizierungsdefizit» diagnostiziert und eine entsprechende Schulung angeboten, um
es zu decken. Der Beschiftigte wird erst dann hoher eingestuft, wenn er die aktuellen
Einstufungsanforderungen erfillt.
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Schritt 5 - Umsetzung

Die Ergebnisse der vorherigen Prozessschritte lassen sich kontinuierlich verwenden, um die
Einstufung zu tberprifen und zu gewihrleisten, dass die Beschiftigten richtig eingereiht und
entléhnt werden.

Ausserdem dient der Prozess dazu, auf Verdnderungen zu reagieren und das Potenzial fir die
Einfihrung eines breiteren Rollenprofils bzw. unterschiedlicher Qualifizierungen zu entwickeln, die
die existierenden Arbeitsstellen erginzen.

Der Prozess dient zudem zur Identifizierung der Schulungsnachfrage und zur Ausarbeitung von
Schulungsprogrammen. Dabei wird die Arbeitsgestaltung von den Gewerkschaften und
Arbeitnehmern beeinflusst, die sich gegen die Vereinfachung der Qualifizierung und gegen
Lohnsenkungen wehren, gleichzeitig die technologischen Verinderungen beriicksichtigen und dem
Wettbewerbsdruck standhalten missen.

Dafiir ist weitere Unterstiitzung erforderlich.

MISTAS

MISTAS steht fiir Schulungsbeurteilungsdienste fiir Qualifizierungen in der herstellenden Industrie
(Manufacturing Industry Skills Training Assessments Services). MISTAS gehért ganz zur AMWU
und bietet eine Reihe von Dienstleistungen an, darunter:

= Qualifizierungsbewertung

= Umsetzung der Kompetenzstandards, Neueinstufung und Anerkennung von
Qualifizierungen
Jobmodelle und Jobredesign
= Kompetenzprofile
Schulung fiir Arbeitsplatzgutachter

Manufacturing Industry Skills Training
Assessment Services - MISTAS

e gehort ganz zur AMWU

¢ Angebot verschiedener Dienstleistungen und Schulung als
Unterstiitzung von Arbeitsorten, in denen Verinderungsprozesse
stattfinden

o die eingetragene Schulungsorganisation vergibt national anerkannte
Qualifizierungen

o die Arbeitgeber bestreiten die Kosten der Dienstleistungen von
MISTAS
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Die Gewerkschaft wollte mit der Schaffung von MISTAS gewihrleisten, dass den Mitgliedern
Ressourcen zur Verfligung stehen, die sie aus Grinden der Fairness und der Gerechtigkeit
beanspruchen kénnen.

Da es sich um eine eingetragene Schulungsorganisation handelt, ist MISTAS befugt,
Arbeitnehmern, die die Anforderungen erfiillen, Qualifizierungen zu erteilen. Die Arbeitnehmer
werden dazu durch einen national anerkannten qualifizierten Gutachter im Betrieb beurteilt (in
Ubereinstimmung mit den Auflagen des Schulungspakets). Arbeitnehmer, die diese Qualifizierung
vorweisen, haben die Garantie, dass ihre Kompetenzen in ganz Australien und generell in mehreren
Branchen mitnahmefihig sind.

Die «Awards» der Branche umfassen auch Streitbeilegungsverfahren. Fir Streitigkeiten zu
Einstufungen am Arbeitsplatz werden normalerweise von MERSITAB anerkannte Gutachter zu
einer externen Beurteilung herangezogen. MISTAS ist fiir diesen Zweck anerkannt, der
Arbeitgeberverband AIG (friher MTIA) ebenfalls. Bei besonders kontroversen Fillen kommt es
vor, dass MISTAS und der AIG die Beurteilung gemeinsam durchfithren. Falls auf diesem Weg
keine Loésung zustande kommt, werden sie gegebenenfalls ersucht, ihre FErgebnisse dem
australischen Ausschuss fiir Arbeitsbeziechungen oder je nach Bedarf einer Schlichtungsstelle
vorzulegen.

MISTAS organisiert ausserdem Schulungen fiir Gewerkschafts- und Arbeitgebervertreter, die sie
befihigen sollen, gemeinsam betriebsinterne Bewertungen durchzufiihren.

Die Kosten der Dienstleistungen, die MISTAS fiir das Unternechmen erbringt, werden von den
Arbeitgebern bestritten.

Leistungen

Die Einfihrung des Systems hat eine Reihe von Leistungen fur die Mitglieder und fiir die Branche
herbeigefiihrt. So wird anerkannt, dass die Arbeitnehmer in der Tat Ambitionen haben, die der
Branche, den Beschiftigten selbst, dem Unternechmen und der Gemeinschaft niitzen Die
Verinderungen bewirkten, dass sich die Gewerkschaften tber ihren fritheren gewerbeorientierten
Blickwinkel hinaus stirker in der Ausbildung engagierten.

Fir viele Beschiftigte wurde ein hoheres Qualifizierungsniveau festgestellt, das durch eine
entsprechend hohere Einstufung in der Produktion und im Handel anerkannt wurde. Auf den
hoheren technischen Stufen war der Erfolg geringer, da das Advocacy-Board fiir Qualifizierung im
Produktions- und Maschinenbaubereich (MESAB) erst in diesem Jahr nationale
Kompetenzstandards flir die technischen Rollen in der metallverarbeitenden Industrien
ausarbeitete. Die Mitglieder des Australian Public Service (APS) (iberwiegend technische Bereiche)
unserer Gewerkschaft setzten jedoch erfolgreich eine Hohereinstufung fiir 30% der Mitglieder
durch.

Unternehmen, die diesen Prozess in die Wege geleitet haben, berichten Uber bessere Beziehungen
am Arbeitsplatz; Arbeitgeber geraten weniger in Versuchung, die Beschiftigten gegeneinander
auszuspielen. Der faire und bei Bedarf unabhingige Beurteilungsprozess zur Evaluation der Arbeit
der Beschiftigten hat dazu wesentlich beigetragen.

Ein weiterer Vorteil des Prozesses besteht darin, die Agenda der Gewerkschaft durch die
Vertretung der breiteren Mitgliederinteressen voranzutreiben.

Zu den wichtigsten ,,gemeinsamen Nennern® der Gewerkschaft zur Ankurbelung der 6ffentlichen
politischen Diskussion gehdren das Thema der Vernachlissigung von Ausbildung und Schulung
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durch die Bundesregierung, daneben die Entwicklung der Industrie und die Programme fir die
Industriebezichungen.

Erfolge?

Australien weist gemessen an den OECD-Standards cine hohe Ausbildungsquote unter ilteren
Bevélkerungsgruppen auf.

Rund 29% der 20-29-]Jadhrigen, 15% der 30-39-Jdhrigen und 6% der tiber 40-Jdhrigen beteiligen sich
an Weiterbildungsmassnahmen.

Im VET stellen die iber 25-Jdhrigen, die erworbene Qualifizierungen vertiefen, rund 40% dieser
Gruppe dar.

Rund 68% aller VET-Lernenden studieren auf Teilzeitbasis; ungefdhr 80% gehéren zur Gruppe der
25-29-Jihrigen, die beschiftigungsorientierte Weiterbildungskurse absolvieren.

Fir den hoheren Ausbildungssektor fallen die Vergleichszahlen niedriger aus (z.B. 38% Teilzeit).

Wahrscheinliche Griinde fiir die hohe Beteiligungsquote an diesem Aspekt des lebenslangen Lernen
sind:

a) Laufbahnstruktur in «Awardsy, die auf minimalen Schulungsqualifizierungen beruhen;

b) Beibehaltung des bezahlten Ausbildungsurlaubs (normalerweise auf Teilzeitbasis) in den
Tarifvertrigen der Gewerkschaft(en) .

Allerdings kénnen wir uns fiir die gerade beschriebenen Ausbildungs-, Einstufungs- und
Schulungsbestimmungen und —verfahren nicht linger auf die Branchen-«Awards» verlassen: Die
Bundesregierung hat per Gesetz beschlossen, sie aus den «Awards» auszuklammern.

In den Betriebstarifvertrigen verankern wir heute Folgendes:

V" Laufbahnstruktur ist mit Mindestschulungsanforderungen und Lohnunterschieden
verkntpft

V" Verfahren fiir die Einstufung der Beschiiftigten

v" Uberwachung des Prozesses durch Beschiftigte und die Unternehmensleitung, Zugang
zu Schulung gemiss den Standards einer von MERSITAB genehmigten Organisation

v Probleml6sungsprozess

v Schaffung eines parititischen Schulungsausschusses fiir die Uberwachung und
Entwicklung von Schulungsprogrammen fir das Unternehmen; Beschiftigte fiir
Schulungen und Neueinstufung empfehlen; bezahlter Ausbildungsurlaub und
Kosteniibernahme durch den Arbeitgeber.
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n Errungenschaften und Risiken

®  Mitglieder werden fiir den ®  Widerstand der
Einsatz ihrer Qualifizierungen Bundesregierung
entlohnt o

Einstufungs- und

®  Zugang zu bezahlter Laufbahnstruktur aus den
akkreditierter Schulung ,ZAwards‘ gestrichen

®  Portabilitit von ®  Arbeitskampf nur unter
Qualifizierungen bei bestimmten Umstidnden nach
akkreditierter Schulung einem komplizierten Prozess

. - _ legal
Qualifizierungen (auch nicht
akkreditierte) betriebsintern ® Die Regierung versucht, die
anerkannt Beteiligung der

° _ o _ Gewerkschaften in den
Zahlreiche Mltglleder erzielten Berufsausb”dungsprogrammen

Risiken

Als die Kampagne in der Mitte der 80er-Jahre gestartet wurde, war eine Labour-Regierung an der
Macht. Seit einigen Jahren regiert in Australien die konservative Partei, die iberdies in den letzten
Parlamentswahlen in beiden Kammern die Mehrheit erzielte. Die konservative Mehrheit hat
seitdem die Beschiftigungsrechte der Arbeitnehmer ausgehdhlt. Ein Beispiel ist die Streichung der
Ausbildung, Schulung und der kompetenzbasierten Laufbahnstruktur aus den «Awardsy.
Ausserdem wurde die australische Schulungsbehorde aufgeldst und einer Abteilung der
Commonwealth-Regierung unterstellt.

Hohere Ausbildung (Universitit) kostet fiir die meisten Studenten ein Vermdgen. Subventionierte
Studienplitze sind Mangelware; die Regierung hat fir die Studienplitze oberhalb der
subventionierten Quote volle Gebiihren eingefiihrt. Dabei zeigt sich eine Konsequenz der Absicht
der Bundesregierung, die Ausbildungskosten auf den Einzelnen abzuwilzen und die Regierung und
die Arbeitgeber schadlos zu halten.

Die von den bundestaatlichen Regierungen verwalteten VET-Kurse sind deutlich kostengtinstiger.
Gegenwirtig werden alle Bundesstaaten in Australien von der Labour-Partei regiert. Diese
Regierungen haben bislang die Bestrebungen der Bundesregierung, die volle Kostenriickgewinnung
auch auf diesen Sektor auszudehnen, abgewehrt.

= Ziel der Bundesregierung: den Einfluss der Gewerkschaften auf die Ausbildung und
Schulung der Arbeitnehmer ausschalten

® betriebsspezifische und aufgabenorientierte Qualifizierungen férdern

= orosse Arbeitgeberorganisationen erhalten eine Schlisselrolle bei der Festlegung detr
Schulungsauflagen fir die Industrie.
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Die Gewerkschaften fithren heute eine breit angelegte, landesweite Kampagne durch, die
hoffentlich zur Niederlage der Regierungen in den nichsten Wahlen — Ende 2007 — fihren wird.
Sofern man sich auf &ffentliche Meinungsumfragen verlassen kann, stehen unsere Chancen im
Moment nicht schlecht.

Aus den oben stehenden Ausfihrungen ist zu ersehen, dass unsere Verhandlungsagenda mit
politischen Aktionen auf Ebene des Bundes und der Bundesstaaten begann, dann
Verhandlungsforderungen auf Branchenebene und schliesslich auf Betriebsebene umfasste.
Erginzend wurde ein wichtiges Programm fir die Ausbildung der Betriebsratsvorsitzenden
eingefihrt. Zudem wurde das Gewerkschaftsorgan MISTAS gegriindet, das Beratung und Schulung
anbietet und Gutachter zur Verfiigung stellt, denen die Mitglieder vertrauen.

Die Bundesregierung hat in diesem Jahr Gesetze verabschiedet, die Vertrdge mit mehreren
Arbeitgeber untersagen und Bezugnahmen auf Schulung und Einstufungen in den «Awards»
verbieten. Ausserdem werden die Mustervertragsverhandlungen und das Streikrecht gravierend
eingeschrinkt. Wir miissen heute in jedem Betrieb neu um die Bedingungen kimpfen, die aus den
«Awards» entfernt wurden (und die nun teilweise nicht in die Vertrdge aufgenommen werden
dirfen).

Unsere Kampagne konzentriert sich heute darauf, die Errungenschaften der letzten 20 Jahre zu
sichern.
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Karrierecoaching

Helena Hermansson, Sif, Schweden

Sif in Kiirze =

* gegrindet 1920

zweitgrosste Gewerkschaft und gréosste Angestelltengewerkschaft
in Schweden

* rund 360°'000 Mitglieder, davon 40% Frauen
* im wissens- und technologiebasierten Privatsektor
* Manager und Verwaltungspersonal

+ Studenten und Selbstandige
* individuelle Bedirfnisse im kollektiven Rahmen decken
* individuelle Services - kollektive Aktion

Sif in Kiirze

» unabhangig von politischen Parteien
+ starke lokale und regionale Présenz
* rund 600 beschaftigte und 20'000 gewahlte Vertreter
* rund 50 Tarifvertrage
+ Nationale Sektortarifvertrdge in Zusammenarbeit zwischen Arbeitern
und Angestellten

* Verhandlungsrunde 2007

+ Seit 2000 gehdren die Kompetenzentwicklung und
Karrierethemen zu den vier Einsatzbereichen von Sif
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Dienstleistungen fiur Mitglieder

+ Karrierecoaching

« Kompetenzbilanz
+ CV - Validierung

« Gesprachsleitfaden
+ Stipendien

Karrierecoaching:

® 34 zertifizierte Karriereberater bei Sif
o  Kompetenzen und Katrierezielen ausloten und bezeichnen

e interaktiver Karrierecoach bei sif.se (ein Webtool)

Kompetenzbilanz:
e “Kompetenzkarte” (Webtool)
®  Inventar der aktuellen Kompetenzen und kinftigen Interessen
e  Planung der kiinftigen Interessen mit Blick auf die Kompetenzentwicklung
°

auf dem Arbeitsmarkt kiinftig nachgefragt
CV-Validierung:

®  Interaktiver Leitfaden der Sif zu CV

e  Hilfe bei der Vorbereitung von kreativen zum Job passenden Bewerbungsunterlagen, und
zwar von Anfang an

e Moglichkeit, ein E-Mail zu senden an: cv@sif.se

® 43 Sif-Beschiftigte (Teilzeit) orientieren die Mitglieder bei der Vorbereitung von
konkurrenzfihigen zum Job passenden Bewerbungsunterlagen

Gesprichsleitfaden

e  Information zur Vorbereitung des Mitglieds auf das Gesprich

e  Stirken, Kompetenzbedatf, kunftige Karriereziele und Weiterentwicklung in der
gegenwirtigen Position kennen
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Stipendien
Sif tibernimmt die Kosten fiir Fachliteratur und Lehrmaterial bis ungefihr 100 Euro.

Die Dienstleistungen werden tiber die folgenden drei Kanile angeboten:
1. Termine: Seminare und Karriereberater
2. Webzentrum
3. Druckmaterial

Mehr Frauen als Minner besuchen die Seminare und wenden sich an die Karriereberater. Dagegen
benutzen mehr Minner die Web-Instrumente.

Die Zielgruppe fiir diese Aktivititen sind in erster Linie junge gut ausgebildete Menschen zwischen
25 und 40 mit einem Bachelor oder gleichwertigen Abschluss. Die Dienstleistungen werden jedoch
von allen Mitgliedergruppen beansprucht und finden grosse Resonanz.

Strategie fir Dienstleistungen und Instrumente«
(von IDA in Dadnemark Gtbernommen)

AIRL

Tarifvertrage Hilfe an die

Coaching Mitglieder fur CV

Unterstitzung an lokale

Gewerkschaften Netzwerke Ausbildung
Kollektiv \ Individuell
- Interaktiver Karrierechach” * o
Instrumente fir die lokale Community "Ihteraktive Hilfe betr. CV”

Gewerkschaften zur Verwaltyng
der Mitgliederinformation

"Arbeitsplatz iberprifen” Einkommensstatistik

Interaktive Ausbildung

Internet
y

Immer mehr Dienstleistungen der Sif werden auf dem Web angeboten — entweder als erginzende
Dienstleistung oder als Ersatz fiir einen direkten Termin.

e  Wir wollen rund um die Uhr prisent sein
e  Wir wollen mehr Mitglieder auf kosteneffiziente Weise erreichen
e  Schaufenster (Marketingfunktion) fiir neue Mitglieder

Direkte Dienstleistungen wie z.B. Karriereberatung bleiben weiterhin gefragt.
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Vier Karrierekonzepte

®

o~

( Decision Dynamics

Die Arbeit von Sif auf dem Gebiet der Laufbahnberatung geht von der Uberzeugung aus, dass
nicht nur wenige Auserwihlte, sondern jedermann Karriere machen kann. Der individuelle
Karriereberatungs-Service wird allen angeboten, nicht nur angehenden Managern oder Spezialisten.
Die Definition von Sif dazu lautet: Willen, Wahl und Potenzial der Menschen, zu wachsen und sich
zu entwickeln. Unsere Arbeit im Bereich Karriereplanung beruht auf dem von Decision Dynamics
ausgearbeiteten “Karrierekonzept”. Bei Decision Dynamics handelt es sich um eine Forschungs-
und Konsulentenfirma. Das Konzept basiert auf Recherchen, die in den 70er-Jahren in den USA
durchgefiihrt und in den 90-er Jahren auf die schwedischen bzw. skandinavischen Verhiltnisse
tbertragen wurden.

Das Konzept bezieht sich auf die Modalititen der individuellen Karriereentscheidungen. Es variiert
je nach den drei Dimensionen (i) Haufigkeit des Arbeitsplatzwechsels, (i) Richtung der Bewegung
(iii) Art der Anderung des Arbeitsplatzinhaltes.

Die vier grundlegenden Karrierekonzepte bzw. Wege, um Karriere zu machen, werden wie folgt
definiert:

Experten-Karriere: Die Arbeitsart finden, die der “Berufung” entspricht, und sie mit
zunechmender Kompetenz und wachsendem Sachverstand leisten. Dabei entwickelt man sich in
einem bestimmten Bereich zum Experten.

Lineare Karriere: Der Erfolg wird durch den Aufstieg in immer héhere Verantwortungen und
Machtpositionen erzielt. Bei diesem Modell wird man zum Manager.

Spiralférmige Karriere: Allmihliche Erweiterung der Kenntnisse, Kompetenzen und Fihigkeiten
im Laufe der Zeit. Die Karriere beginnt in einem bestimmten Bereich mit gelegentlichen
“Einbrichen” in andere Arbeitsbereiche und —typen. Bei diesem Muster entwickelt sich die
Karriere in seitlichen Bewegungen.

Transitions-Karriere: Sie setzt ein hohes Ausmass an Mobilitdt und Erfahrungen voraus. Bei
dieser Karriere geht es darum, immer wieder vollig neue und interessante Aufgaben zu entdecken.

-79 -



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Nach der Auffassung von Sif kann jeder Karriere machen — die Frage betrifft das Wie. Eigentlich
trifft auf alle eine Kombination der vier Katrierekonzepte zu, wobei eines oder zwei dominieren.
Die Karriereplanung besteht darin, seinen eigenen Weg, der nach oben oder zur Seite fihren
kann, zu finden.

Das Modell ”Karrierekonzept” liegt dem interaktiven Modell von Sif fiir die Karriereplanung — dem
Karrierecoach — zugrunde. Dieses wurde in Zusammenarbeit mit Decision Dynamics entwickelt. Sif
zieht einen Karrierecoach heran; das Mitglied beantwortet eine Reihe von Fragen, die im Dialog in
den Coachsitzungen als Leitfaden dienen. Die Ergebnisse lassen ersehen, welches Katrierekonzept
der oder die Betroffene vorzieht, und zeigen die zugrunde liegenden Karrieremotive, kinftige
Karriereentscheidungen und Organisationsarten, die ihrem/seinem Profil entsprechen.

Das Mitglied kann den Karrierecoach separat treffen, ohne einen personlichen Termin mit einem
Karriereberater von Sif zur Besprechung der Ergebnisse zu vereinbaren.

Auswirkungen der Karriereberatung

« Genaueres Zukunftsbild
e Struktur fir die Plane

- Bessere Selbstwahrnehmung, die hilft, aktive Entscheidungen
zu treffen

« Wachsende Motivation, die Ziele zu erreichen

Karriereplanung

« Was willich?
« Welche Kompetenzen
besitze ich?

« Welche Mdglichkeiten habe
ich?

e Ziele und Aktionsplan
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Sif bietet den Mitgliedern zwei Gesprichstermine an, die in den Mitgliedsgebiihren inbegriffen sind.
Diese koénnen als Startpunkt der Karriereplanung oder als Hilfestellung zur Strukturierung und
Planung der Ziele wahrgenommen werden. Die Sif richtet die Termine nach den Bedirfnissen und
Verhiltnissen der Mitglieder aus.

Karriereplanung stellt zwar eine einfache Methode dar, bedeutet aber fiir den Einzelnen harte
Arbeit. Die Schwierigkeit des Prozesses liegt darin, dass es viel Zeit braucht, um griindlich
nachzudenken und die ersten Handlungsschritte zu unternehmen. Die Anwort findet sich im Kopf
des Mitglieds — mit den richtigen Fragen werden die Gedanken, Triume und Ziele in die richtigen
Bahnen gelenkt.

Grinde fiir die Karriereberatung

Das Mitglied:

braucht eine Veranderung

steht an einem Scheideweg

ist unsicher hinsichtlich der Art der geeigneten Arbeitsstelle
hat Angst vor Entlassung

mdchte die passende Arbeit finden

winscht Kompetenzentwicklung

Beim Treffen mit dem Karriereberater stehen die Bediirfnisse und die Situation des Mitglieds im
Vordergrund. Wenn ein Mitglied arbeitslos ist und hinderingend eine Stelle sucht, praft man in der
Coaching-Sitzung vor allem, fiir welche Stellenart sich das Mitglied bewerben méchte (kurzfristiges
Ziel). Andere Mitglieder sondieren Karrierevorstellungen allgemein (langfristiges Ziel). In einigen
Fillen geht es darum, die Bewerbungsunterlagen zu verbessern oder sich fiir ein
Bewerbungsgesprich vorzubereiten.
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Kinftige Dienstleistungen

 Webbasierter Leitfaden Uber Business
Intelligence, um "meinen persénlichen
Arbeitsmarkt’” zu erfoschen und zu kreieren

* Bewerbung fir eine Stelle im Ausland

« Kompetenzbilanz — aktualisierte Version

Sif spielt unter den schwedischen Gewerkschaften seit einiger Zeit in der Karriereberatung eine
Fihrungsrolle. Als Reaktion auf die wachsende Nachfrage nach individueller Karriereberatung
muss Sif die vorhandenen Dienstleistungen weiter entwickeln und neue anbieten, um kiinftig
attraktiv zu bleiben und den Mitgliedern die richtige Hilfe, die der Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt
entspricht, zu leisten.

-82 -



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Programme der Career Academy in der elektronischen

Industrie
Keiichiro Hamada - IMF-JC, Japan

Rahmen der Career Academy der

- elektronischen Industrie

Unterstlitzung der Mitgliedsverbdnde Unterstiitzung der einzelnen Mitglieder

Organisation von
Karriereentwicklungs-
Workshops

‘@ Ausbildung der
Karrierepromoter

*Konsultationen fir die Entwicklung von beruflichen

Kompetenzen, Karrieregestaltung
*Beruflicher Fahigkeitstest zur besseren
. Zt Reglerungsbelh |I @ Beurteilung der individuellen Kompetenzen
*Schulung fiir die Entwicklung der beruflichen Kompetenzen
" beantragt

*Information {iber die Beschéftigung im Betrieb

Unterstiitzung der Mitgliedsverbande:

_ n Training fur Karrierepromoter

(1 )Ausbildungsbeihilfe fur Karrierepromoter

(a) 3 Personen in gewerkschaftspolitischen Auschissen
(b) 2 Personen in kleinen und mittleren Gewerkschaften

(2 )in 3 Jahren 635 Personen ausgebildet

‘%
1. Semester 133
Oktober 2003 - Juni 2004 Personen
2. Semester 220
H August 2004 - Juni 2005 Personen
. 3. Semester 282
August 2005 - Juni 2006 Personen
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Rollen und Positionen der
Karrierepromoter

‘.

(1) Rollen

(2) Positionen

= allgemeine Karriereberatung
» Organisation von Workshops tber die
Karrieregestaltung
= Entwicklung und Umsetzung von
Schulungssystemen und -programmen
» Schulung von neuen Karrierepromotern

= Die japanische Vocational Ability Development

L] Gesundheits-, Arbeits-
und Sozialministerium

?'3 Association und Denki Rengo zertifizieren die
N - Denki Rengo Karrierepromoter
= Die Absolventen erhalten ein Zertifikat
Unterstiitzung der individuellen
Gewerkschaftsmitglieder
“m
- Ca %
A 4
Berztel:nu?lg::‘er die EBeruflicthet
Kompetenz- gnungstests
entwicklung
v 'Y
& Far Mitglieder: *
. Verbesserung der
W Training fger die Kompetenzen Betriebliche
| berufliche Karriereentwicklung Beschaeftigungs-
» Kompetenz- information
- entwicklung Neue Berufe
= L] testen .
N
N7aL

Rengo & JC
. Mitgliedsverbande
D lNEge und Unternehmen

-84 -




Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Unterstiitzung der Gewerkschaftsmitglieder
gll.bei der Karrieregestaltung

Arbeit mit Spezialisten: Wir befragen die
Gewerkschaftsmitglieder zur Entwicklung von beruflichen
Kompetenzen und zur Karrieregestaltung.

(1) Entwicklung und Anwendung der individuellen
beruflichen Kompetenzen der Mitglieder

(2) gegenwartige Karriere verbessern, neue
Karriereméglichkeiten testen

Karriereberatung von A bis Z

r

Finsatz von beruflichen Eignungstests (Beurteilungen)
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Jopal|Biwsyeyosyioman)

*1

=P (Zentralen
und Branchen)
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*1

Nach Empfang der
Konsultationsunterlagen
vereinbaren die
Mitgliedsverbande und
Denki Rengo Termine mit
den Beratern

*2

Die direkte
personliche

Beratung ist far die Denki Rengo Unterstitzt vom Career Design-Zentrum

*.

2
ostenpflichtig

1
1
1
1
|
1
|
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Mitgliedsverbénde :
|
|
|
1
|
1
1
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1
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= TELEREREY =

Mitglieder
kostenpflichtig
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Training fiir die Entwicklung von
beruflichen Kompetenzen

Die Mitglieder kénnen sich an Workshops
beteiligen, die von 13 Unternehmen organisiert
werden
® Mitwirkende Unternehmen:
Matsushita, Toshiba, Fujitsu, NEC, Hitachi,
- Mitsubishi, Sharp, Matsushita Electric Works,
Fuji Electric, Oki, Pioneer, CSK, Shinko Electric

m Verweise an 6ffentliche Stellen fir die Entwicklung beruflicher

Kompetenzen:
N Polytechnikum und Fachhochschule
7] (Beschaftigungs- und Kompetenzentwicklungs-
. Organisationen), Karriereinformation (Gesundheits-,

Arbeits- und Sozialministerium)

Workshops liber die berufliche
Kompetenzentwicklung fiir die Unternehmen
“® der Mitgliedsverbédnde

> Workshops:

Elektrische und elektronische Schaltungen, Drehbanken,
Fertigungssteuerung, CAD, weitere an den Produktions- standorten
bendtigte Kenntnisse und Fertigkeiten

Herstellende Industrie

Verkaufstechnik, Marketing, Prasentationen, Business Anayse,
Bewusstseinsveranderung u.a.

Verkauf und
7 Management

IT Systementwicklung, Programmieren, Netzdesign und - betrieb,
Datenbanken, PC- Transaktionen u.a.

Biiroarbeiten, Buchhaltung, Rechtliches, Datenschutz,

- Buroverwaltung > | !
Betriebspsychologie, ISO, Sprachliches u.a.

Leadership, Coaching und Mentoring, Kommunikation, geschichtetes

~ Personalverwaltun
‘\.‘ | 9 Training u.a.

L]

2 E-Learning wird zuséatzlich zu den Gruppen-Workshops angeboten

> Fur die Zukunft sind massgeschneiderte (auf den Einzelnen
zugeschnittene) Schulungskurse geplant
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Ausdehnung unserer Programme auf
die Regionalrate

= Programme fir Regionalrate

Die Karrierepromoter in Gewerkschaften, die Mitglieder der
Regionalrate sind, werden zu Ausbildnern und bieten Training
far Karrierepromoter an. Die Funktionare dieser
Gewerkschaften erhalten ein Training.

Hyogo Council Saitama Council

Niigata Council

Ausdehnung unserer Programme auf
die Mitgliedsverbande

2 Programme fir Mitgliedsverbande

Die Karrierepromoter tbernehmen die Rolle der Ausbildner
und organisieren Karrieredesign-Seminare fir
Gewerkschaftsmitglieder

Oki Gewerkschaft
Kenwood Gewerkschaft
Shinko Gewerkschaft
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Ausdehnung unserer Programme:
nachste Schritte

> Von der Zentrale zur Branchenebene

Die Career Design-Seminare von der Zentrale auf die
Branchenebene verlagern

» Hin zu gemeinsamen Seminaren fiir
Unternehmensleitung und Gewerkschaften

- Career Design-Seminare werden bisher ausschliesslich von
den Gewerkschaften angeboten; Ziel ist kinftig die
Zusammenarbeit zwischen Gewerkschaften und
Unternehmensleitung

» Foérderung der Titigkeiten von Regionalriten

Férderung und Intensivierung der Bemuhungen der
Regionalrate zur Unterstiitzung der kleinen und mittleren
Gewerkschaften

Career Academy: Halbzeitplan
.

Phase 1 Phase 2

Oktober 2003 — Juni 2006 ab Juli 2006
Phase 1 (Oktober 2003 - Juni 2004)

- erste Tests der Consulting-Aufgaben

(Bestatigung des Bedarfs)
- Start der Trainingskurse berufliche - Verbesserung der Kompetenzen der
J'y Kompetenzentwicklung auf Betriebsebene Karrierepromoter
e - Startdes Trainings fur Karrierepromoter - Weiterbildung und interaktive

- Start der Erhebung und Bekanntgabe von Veranstaltungen organisieren
Beschéftigungsinformationen fur Betriebe und - Netze férdemn
offentliche Organisationen
- Vorbereitung und Ausdehnung der beruflichen - Aufwertung des Career Design-Zentrums
Kompetenzentwicklungssysteme auf alle - breitere Auswahlkriterien fiir Trainees
Mitgliedsunternehmen (Angehorige und Kinder von
Gewerkschaftsmitgliedern erfassen)

- vermehrte Einschreibung von betrieblichen
Trainees
- massgeschneidertes Training férdem

Phase 2 (Juli 2004 - Juni 2006)
: Consulting-Aufgaben voll ausgefahren
| Training der Karrierepromoter
“— Vorbereitung und Ausdehnung der beruflichen Start der Programme und

Kompetenzentwicklungssysteme auf alle da uel"hafte r E I'fOIg '

Mitgliedsunternehmen
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Am Arbeitsplatz lehrende Vertreter: Die Rolle von ULR

Tom Beattie, Amicus the Union, Vereinigtes Konigreich

O
O

P
Was ist ein am Arbeitsplatz ANUCUS
lehrender Vertreter (URL)?

neuer Typus Gewerkschaftsaktivist

ausgebildet fur die Beratung der
Mitglieder Uber Lernbedurfnisse und -
chancen

erganzt und potenziert die Bemuhungen
der Arbeitgeber, Arbeitnehmer zum
Lernen zu bewegen

vertrautes und bekanntes Gesicht bei der
Arbeit

O

mie mm

ULR: neuer Typus Aktivist

gesetzliche Rechte

(Employment Relations Act 2002)
14’000 ausgebildete ULR

Netz von 22’000 ULR bis 2010

30% der ULR sind neue
Gewerkschaftsaktivisten

ULR sind reprasentativer fur die
Beschaftigten
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P
AIUCUS

Rolle des ULR

O Sensiblisierung der Beschaftigten fur die
Vorteile des Lernens - Arbeit mit den
Arbeitgebern zur ldentifizierung des
Lernbedarfs

O Beratung und Orientierung fur Beschaftige Uber
das Lernen

O Unterstitzung der Vollzeit-Funktionare von
Amicus bei der Aushandlung von
Lernvereinbarungen mit Arbeitgebern, inkl.
Ausbildungsurlaub

O Garantie von Chancengleichheit beim Lernen

Rolle der ULR

[0 Unterstutzung der Arbeitgeber bei der
Schaffung von Lernzentren

O Vermitteln von Angeboten bei
Trainingsanbietern

0 Qualitatssicherung des Angebots

[0 Hilfe fir Beschaftigten, die eine
Finanzierung der Weiterbildung beantragen

[0 Unterstutzung von innovativen
Entwicklungen am Arbeitsplatz, z.B. Union
Learning Fund (ULF)-Projekte
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P
aMmicit

i nncon

Gesetzliche Rechte fur ULR

O In anerkannten Gewerkschaften

geniessen die ULR &hnliche Rechte wie
andere Gewerkschaftsvertreter, d.h. sie
gehen ihren Pflichten wahrend der
bezahlten Arbeitszeit nach und besuchen
gewerkschaftliche Schulung

Ziel der gesetzlichen Anerkennung:
durch die Verankerung der Funktionen
und Schulungsanspriche mehr ULR an
einen bestimmten Standard heranfihren

Gesetzliche Aufgaben der ULR ,

O
O

O

P
AMACUS

PO PRRIEGR

Analyse des Lern- oder Trainingsbedarfs

Anbieten von Information und Beratung zu Lern-
oder Trainingsfragen

Vorkehrungen fiur das Lernen oder Training

Den Wert des Lernens oder Trainings zur
Geltung bringen

Konsultation des Arbeitgebers zur Durchfuhrung
dieser Aktivitaten

Vorbereitung fur die Durchfihrung der
genannten Aktivitaten
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Wer sind die ULR?

O Kombination von existierenden und neuen Aktivisten;
30% sind neu im Gewerkschaftsaktivismus

O Das Profil der neuen Aktivisten ist signifikant
unterschiedlich:

- 39% Frauen (gegenuber 19% der bisherigen
Aktivisten)

- 18% sind junger als 35 (gegeniber 6%)

- 7% sind Schwarze oder Angehdrige ethnischer
Minderheiten (gegenitber 4%)

Die ULR sind fur die Beschaftigten reprasentativer; sie
helfen mit, eine Gewerkschaft mit kompetenten und
engagierten Vertretern und Mitgliedern aufzubauen

Uhe prepeiong

ULR In der Gewerkschaft

O Rollenbild in Entwicklung, noch nicht
“Mainstream”

O ULR sind in der Satzung von Amicus anerkannt

[0 Die Forschung zeigt, dass das
gewerkschaftliche Lernen noch nicht als fester
Bestandteil der Organisierungs- und
Verhandlungsprogramme gesehen wird

O Dies muss sich andern! Vielleicht befinden sich
die ULR in der gleichen Entwicklungsphase wie
die Arbeitsschutzbeauftragten der
Gewerkschaften vor 30 Jahren...
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Karriereentwicklung: Herausforderung fiir die Gewerkschaften

Mit van den Bergh, LBC-NVK, Belgien

Geschichte des LBC-NVK-Projekts
|

° 1997 Kongress

NV K stellt einen Bedarf beiqualifizierten und
leitenden Angestellten fest

seit2001 Workshops und individuelle Beratung
Coaching durch externe Experten

E xternes Fachwissen

Positive Evaluation

Im Jahr 1997 dusserte der nationale Gewerkschaftskongress LBC-NVK den Wunsch, sich stirker
fir die Laufbahnentwicklung zu engagieren. Laufbahnberatung tUber Laufbahncoaching sollte ein
Recht jedes Arbeitnehmers werden und ausserdem eine neue Aufgabe der Gewerkschaften
darstellen.

Die qualifizierten und leitenden Angestellten bildeten die erste Zielgruppe der Laufbahnberatung;
diese Beschiftigten hatten auch als erste Unterstiitzung gefordert. Seit 2001 laufen Experimente mit
Workshops, spiter auch mit individuellem Coaching, wobei das Fachwissen und das Coaching von
ausserhalb der Gewerkschaft stammten. Alle Beteiligten gaben eine positive Evaluation ab und
pladierten fir die Fortsetzung des Programms.

Unser eigenes professionnelles
Zentrum

T —
e Start: 1. September 2005

Ko-finanziert durch die lokale Regierung und den
Europaischen Sozialfonds

unser eigenes Personal
regionale Verteilung

far qualifizierte & leitende Angestellte, auch far
Nichtmitglieder

e Besondere Aufmerksamkeit gilt schwacheren
Gruppen (+45, niedrig Qualifizierte, Behinderte,
Auslédnder)

-03 -



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Einige Jahre spiter richtete die flimische Regierung in Zusammenarbeit mit dem Europiischen
Sozialfonds erste Bethilfen fir das Coaching von Arbeitnehmern durch externe unabhingige
Organisationen aus. Diese Regelung ermdglichte es den Gewerkschaften, eigene professionelle
Aktionen zu starten. Im September 2005 wurde ein Koordinator eingestellt, der ein Konzept
entwickeln, Instrumente ausarbeiten, Karrierecoaches anwerben und die Ankiindigung vorbereiten
sollte.

Das Zentrum ist nun seit einem Jahr in Betrieb. Es verfiigt tiber ein kleines Team von vier
Coaches, die in verschiedenen Regionen arbeiten. Der Service konzentriert sich nicht
ausschliesslich auf die leitenden Angestellten, sondern steht allen Beschiftigten offen. Auch
Nichtgewerkschaftsmitglieder kénnen die Dienstleistung — allerdings gegen eine bescheidene
Gebiihr — beanspruchen.

Gruppen mit hohem Risiko erhalten besondere Aufmerksamkeit. Als Risikogruppen unter den
Beschiftigten gelten schlecht Qualifizierte, Migranten, tiber 45-]Jdhrige und Behinderte.

Das Laufbahncoaching steckt in Belgien erst in den Kinderschuhen. Die subventionierende
Regierung, die Karriere-Service-Zentren, die Forschungszentren und weitere beteiligte Institutionen
sind sich tber die korrekte Definition des Career Coaching noch immer nicht einig.

LBC-NVK verwendet im Moment die folgende Definition: “Career Coaching verfolgt das Ziel, die
Fihigkeit der Arbeitnehmer zu steigern, sich auf dem Arbeitsmarkt selbst durchzusetzen'. Sie missen
also lernen, ihre Laufbahn in die eigenen Hinde nehmen.

Was?
T ——

gecoachter Prozess

auf Initiative des Arbeitnehmers

herausfinden, was er/sie tun mochte

und was er/sie tun kann

in seinem /ihren Leben und Karriere

Ziele setzen

Massnahmen ergreifen und die Kontrolle behalten

Career Coaching beginnt auf Initiative der Arbeitnehmer. Es soll aufzeigen, was ein Beschiftigter
unternehmen mochte und wozu er/sie im Stande ist. Die richtige Entscheidung setzt voraus, dass
die Teilnehmer Einsichten in die eigenen Interessen, Kompetenzen, Motivationen, Ambitionen
und Einflussméglichkeiten gewinnen. Der Coach bespricht dies mit den Teilnehmern und schligt
Ubungen vor, um die Erkenntnisse zu verbessern. Die Teilnehmer sollen ihre Zukunft selbst in die
Hand nehmen.

LBC-NVK spricht vom lebenslangen Lernen, weil die Karriere zur Lebensplanung einer Person, die
mehr umfasst als nur die Arbeit, passen muss. Der Akzent liegt dabei nicht auf Problemen, sondern
auf einem l6sungsbasierten Ansatz.

Den Abschluss des Programms bildet ein persénlicher Aktionsplan (PAP), der das Laufbahnziel
und die Schritte, die der betroffene Arbeitnehmer leisten mochte, beschreibt.
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W as?
< —

Startder Gruppensitzung

individuelle Sitzungen (mindestens 6 Stunden auf
rund 3 Monate verteilt)

° ausserhalb der Arbeitszeit
° far Mitglieder gratis, fir Nichtm itglieder gegen eine
geringe Gebuhr

Nach der Anmeldung zum Programm werden die Teilnehmer als erstes zu einer Gruppensitzung
eingeladen. Die Sitzung findet immer ausserhalb der Arbeitszeit statt. Wihrend dieser Sitzung
schildern wir den allgemeinen Rahmen und stellen die Aufgaben, Fragebogen und Checklisten
vor.

Wihrend der individuellen Sitzungen widmen wir uns der personlichen Lebensgeschichte,
Zweifeln, Angsten usw. Dieser individuelle Coaching-Pfad umfasst mindestens sechs bis zehn auf
drei Monate verteilte Stunden.

Die Subventionen der flimischen und der europiischen Behorden fiir das Programm decken bei
weitem nicht alle Ausgaben. Die Gewerkschaft hat beschlossen, eigene Mittel beizusteuern, damit
die Mitglieder den Service unentgeltlich wahrnehmen kénnen. Nichtmitglieder bezahlen eine
bescheidene Gebuhrt.

Vor der Ausarbeitung der Regelungen fihrte die flimische Regierung eine Marktstudie zum
Bedarf an Karrierecoaching unter den flimischen Arbeitnehmern durch. Dabei kam sie zum
Schluss, dass das Karrierecoaching offensichtlich eine echte Nachfrage deckt. Gegenwirtig gibt
ein Zehntel der Arbeitnehmer an, dass die Teilnahme am Career Coaching von Vorteil ist. Die
potenzielle Nachfrage ist also betrichtlich.

Das LBC-NVK-Zentrum wurde vor einem Jahr eréffnet. Es wichst und verdndert sich Tag fir
Tag. Wir missen prifen und im Auge behalten, wen wir erreichen und zu welchen Ergebnissen
unser Service fihrt — nicht nur wegen der Regierungsauflagen, sondern um unsere Aktion
anpassen zu kénnen. Die Gewerkschaft bearbeitet Daten tiber das Teilnehmerprofil mit Tabellen
zu Geschlecht, Ausbildungsstand, Mitgliedschaft usw.

Die Auswirkungen des Coaching dagegen lassen sich schwerer nachzeichnen. Welche
Massnahmen wurden ergriffen? Welches sind die Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt? Da das
Zentrum erst seit kurzem in Betrieb ist, liegen noch keine Zahlen vor. Die untenstehenden Daten
zeigen die Auswirkungen des Karrierecoaching gestltzt auf Umfragen, die bei den zwolf
subventionierten Karrierezentren durchgefihrt wurden (d.h. nicht nur beim LBC-NVK-
Zentrum); es besteht jedoch kein Grund zur Annahme, dass unsere eigenen Resultate erheblich
davon abweichen wirden.

-905 -



Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Wer?
C ]

e Orientierungsgruppe: hauptsachlich junge
Beschaftigte, die ihre eigenen Kompetenzen und
Chancen besser verstehen mdchten

e Unentschiedene Gruppe: erfahrene Teilnehmer,
die in Bezug aufeine Verdnderung unschlissig
sind

e Krisengruppe: Teilnehmer, die vor einer
beruflichen oder persénlichen Krise stehen und
Hilfe fir den Jobwechselsuchen

In Flandern beteiligen sich drei verschiedene Arbeitnehmergruppen am Karrierecoaching; sie
unterscheiden sich sehr stark in puncto Erwartungen und Motivation.

Die “Orientierungsgruppe” besteht hauptsichlich aus jiingeren Menschen. Hiufig stehen sie am
Beginn ihrer Laufbahn und moéchten ein besseres Verstindnis fiir ihre Kompetenzen und
Mboglichkeiten gewinnen. Sie nehmen aus véllig freien Stiicken am Coaching teil. Soweit méglich
ziehen sie es vor, den gegenwirtigen Job anzupassen. Auf diese Gruppe entfallen rund 38% der
Teilnehmer.

Die zweite Gruppe wird als “unentschieden” bezeichnet Die Mitglieder dieser Gruppe sind in
Bezug auf ihre Arbeitsstelle sehr skeptisch. Sie sind nicht rundum zufrieden mit ihrer Laufbahn
und denken seit lingerer Zeit tber ecinen Wechsel nach. Die meisten waren mit einem
unangenechmen oder enttduschenden Erlebnis konfrontiert, z.B. einer Auseinandersetzung bei der
Arbeit, jedoch ohne Kiindigungsdrohung oder Neuorganisation im Unternehmen. Diese Gruppe
macht 36% aus.

Die Teilnehmer in der “Krisengruppe” stecken in einer beruflichen oder persénlichen Kirise, z.B.
Kindigung, eskalierender Streit bei der Arbeit oder folgenschwere persénliche Probleme. Sie
erwarten vom Katrierecoaching Hilfe, um einen anderen Job zu suchen.

Profil (% )
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Geschlecht (%)

Miinner Frauen

Alter (%)

20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55+
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Ausbildung (%)
<

60

50

40 -

30+

20

kurz mittel hoher Universitit

Verteilung der Zielgruppen (%)
|

>45 Behinderte Auslinder Schulung Kombination

Wer schneidet auf dem Arbeitsmarkt gut ab? Arbeitnehmer mit folgenden Eigenschaften: jung,
hochqualifiziert, Belgier, weiss, attraktiv und selbstbewusst. Fir niedrigqualifizierte, dltere,
behinderte und auslindische Beschiftigte herrschen auf dem  Arbeitsmarkt hirtere
Voraussetzungen. Sie ziehen sicherlich Nutzen aus dem Karrierecoaching und brauchen besondere
Aufmerksamkeit. Altere Arbeitnehmer finden leichter den Weg in das Zentrum als
niedrigqualifizierte Arbeitnehmer.
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In vielen Fillen liegt eine Kombination von beiden Faktoren vor, Geschlecht und Ausbildung, die
zu einer schwachen Position auf dem Arbeitsmarkt fithrt. Die beiden letztgenannten Gruppen —
Behinderte und Migranten — befinden sich heute ginzlich jenseits der Reichweite des Zentrums.

Rekrutierungskanal (%)

| BB

eigene Zeitschrift Verweis

70 1

60

50

40

30+

20

10

Far rund 66% der Teilnehmer erfolgt der Kontakt direkt tiber Artikel oder Inserate in den
Gewerkschaftszeitschriften der LBC-NVK. Die restlichen Teilnehmer werden von
Gewerkschaftsvertretern und in vielen Fillen von chemaligen Teilnehmern informiert. Wir
mochten unsere Vertreter kiinftig noch stirker sensibilisieren, damit sie die Arbeiter in der Fabrik
informieren und an das Zentrum verweisen. Dies setzt Zeit und zielotientierte Aktionen voraus.

Gewerkschaftsmitgliedschaft (%)
c |

M itglieder Nichtm itglieder

Wir erreichen hauptsichlich unsere eigenen Mitglieder. Karriereberatung wird in erster Linie als
Service an die Adresse der eigenen Mitglieder erbracht. Dazu muss kinftig eine politische
Entscheidung in der Gewetkschaft fallen. Soll Karrierecoaching einen Service fir Mitglieder bilden
oder als Instrument fir die Anwerbung ecingesetzt werden, selbst wenn wir damit nur wenige
Personen erreichen?
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Ergebnisse: Arbeitszufriedenheit

70
60
50 7

40 -

0% zufrieden
30 W% unzufrieden

20 -
10

vorher nachher

Es gibt zwei Arten von Ergebnissen: zum einen die Zufriedenheit der Teilnehmer, zum anderen die
Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt. Die Folie oben weist die Zufriedenheit mit der
Arbeitssituation aus. Karrierecoaching hilft, bei einem bedrickenden Problem eine Entscheidung
zu fillen. Vor dem Coaching gaben nur 10% der Teilnehmer an, mit den Arbeitsbedingungen
zufrieden oder sehr zufrieden zu sein. Nach dem Coaching betrigt diese Zahl 57%. Der Anteil
Teilnehmer, die an ithrem Arbeitsplatz unglicklich sind, geht von 68% auf 13% zurtck.

Ergebnisse: Arbeitsmarktauswirkungen

gleicher Arbeitgeber anderer Arbeitgeber

Dank dem Career Coaching gewinnen viele Teilnehmer einen besseren Uberblick tiber die eigene
Situation. Viele Teilnehmer werden aktiv: Sie wechseln den Arbeitgeber oder lenken die Laufbahn
in eine neue Richtung.
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Gleicher Arbeitgeber: Verdanderung beider
Arbeit

60
50
40
30
20
10

0

_ keine Anderung + zusatzliche
Anderung Massnahme

Fir 55% der Teilnehmer, die beim gleichen Arbeitgeber bleiben, hat sich an ihrer Lage nichts
geindert. Knapp iiber 30% stellten eine Anderung fest, obwohl sie beim gleichen Arbeitgeber
blieben: Der Arbeitsinhalt verdnderte sich oder sie erhielten eine neue Stelle im gleichen
Unternehmen; 13% begannen eine Zweittitigkeit oder einen Zweitjob zusitzlich zum
gegenwirtigen Job. Uber ein Drittel der Teilnehmer verliessen ihr Unternehmen.

Welchen Wert bringt das von den Gewerkschaften organisierte Career Coaching den
Arbeitnehmern?

Teilnehmer, die das Karrierecoaching in Anspruch nehmen, méchten mit jemandem diskutieren,
der die Situation mit ihren Augen sieht. Es muss méglich sein, ein Klima des Vertrauens und der
Sicherheit zu schaffen. Dafiir eignet sich das Zentrum am besten, weil es vom Arbeitgeber vollig
unabhingig ist. In Gewerkschaftskreisen wird Gber diesen Punkt wenig diskutiert. Ein weiterer
Vorteil besteht in der Moglichkeit, neue Informationen tiber Léhne, Ausbildungsurlaub usw. sofort
anzusprechen. Die regionale Prisenz der Gewerkschaft ermdglicht uns, den Service in der Nihe der
Menschen anzubieten. Da der Service praktisch gratis ist, sind finanzielle Probleme kein Thema.

Pluspunkt fiir die Gewerkschaft
<&

Image

zuséatzlicher Service zu kollektiven Massnahmen
Signalwirkung

Service auch fur Nichtmitglieder

Prdsenz und Einfluss im Bereich Karrierecoaching
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Ein Karrierecoaching-Zentrum bedeutet fir eine Gewerkschaft einen Trumpf. Die Gewerkschaft
hat wihrend langer Zeit neben den Aufgaben in Tariffragen individuelle Dienstleistungen
organisiert. Career Coaching deckt die aktuellen Bedtrfnisse der Arbeitnehmer. Eine moderne
Gewerkschaft muss diese Bedirfnisse berticksichtigen und ihr Image entwickeln. Solche Initiativen
festigen die Bezichungen zu den Mitgliedern und schaffen Kontakte zu Nichtmitgliedern.
Ausserdem wird die Gewerkschaft zu einem Akteur auf der neuen Bithne der Laufbahnentwicklung
und kann die Geschehnisse in der Branche und den Einfluss der Regierung genau im Auge
behalten.

Vorlaufige Evaluation

Positive Evaluation durch die Teilnehmer

Mehr Dienstleistungen, die einen Bedarf decken
Problem: Abstimmen von Angebotund Nachfrage
Abhéangigkeit von Beihilfen

Spannungsfeld zwischen Solidaritdt und
Eigeninteresse

e (gesunde) Opposition innerhalb der eigenen
Organisation

Obwohl das Zentrum noch sehr jung ist, steht bereits fest, dass die Teilnehmer das Coaching sehr
begriissen. Die Menschen wiinschen mehr Lebens- und Karrierequalitit, wissen aber manchmal
nicht, wie sie vorgehen miussen. In vielen Fillen sind sie der Gewerkschaft fir die Initiative
dankbar.

Bislang wurde wenig Forschungsarbeit tiber die Nachfrage nach Career Coaching geleistet.
Deswegen fillt es schwer, kiinftige Entwicklungen zu antizipieren oder langfristige Strategien
auszuarbeiten.

Karrierecoaching betrifft ein in der Offentlichkeit weitgehend unbekanntes Problem. Unsere
eigenen Gewerkschafter hegen bisweilen Zweifel an der Initiative. Dabei geht es nicht um Geld
oder Vorschriften, sondern tatsichlich um Lebensqualitit, Werte und hiufig auch um die
Sinnsuche. Mit dieser Art Arbeit ist man nicht vertraut und fragt sich, ob sie in unserer
Gewerkschaft einen Platz hat.

Fiir eine Gewerkschaft stellt die Hilfe der Regierung ein zweischneidiges Schwert dar. Es bedeutet,
Auflagen und Bedingungen zu erfiillen und einen Teil der Arbeitsmarktpolitik der Regierung zu
bilden. In bestimmten Fillen stimmen die Schwerpunkte und Priorititen nicht mit denjenigen der
Gewerkschaften iberein, was unseren Handlungsspielraum, eigene Akzente zu setzen, stark
einschrinkt. Das Zentrum bewegt sich stindig in diesem Spannungsfeld.

Ein weiteres Spannungsfeld betrifft den Ansatz des Career Coaching. Herkémmlicherweise

befassen sich die Gewerkschaften mit den Missstinden in einem Unternehmen, mit Problemen,
Schwierigkeiten usw.... Karrierecoaches dagegen beschiftigen sich mit den Stirken und den
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positiven Erfahrungen der Arbeitnehmer. Auf kollektiver Ebene leistet man Widerstand; auf
individueller Ebene kann man sich entscheiden, sich anzupassen. Ein weiteres Beispiel ist die
Flexibilitit. Kollektiv herrscht Opposition gegen die wachsende Flexibilitit, wihrend fir den
Einzelnen Flexibilisierung eine Realitit bedeutet, mit der man intelligent umgehen muss. Beide
Strategien erginzen einander.

Es wire verfriiht, definitive Schlussfolgerungen zu ziehen. Im Allgemeinen ist festzustellen, dass
das Laufbahnentwicklungszentrum ein faszinierendes und herausforderndes Projekt darstellt. Es
deckt zweifellos eine aktuelle Nachfrage, muss sich aber in den gewerkschaftlichen Kontext
einfligen.
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Runder Tisch: Lebenslanges Lernen - Hebel zur
Organisierung

Tom Beattie, Amicus the Union, Vereinigtes Konigreich

Mitte der 90er-Jahre
C

Mitgliedschaft wahrend 15+ Jahren rucklaufig
Rickgang von 12,1 Mio. auf 6,7 Mio.
Mitgliederdichte sinkt von 56% auf 29%

Scheitern der “Kreditkarten”-
Gewerkschaftsbewegung

Gewerkschaften gelten als:
- unrelevant

- ineffizient

- mitgliederfern

Kompetenzen bei der Arbeit
|

e 1/5 der Arbeitnehmer im VK haben Schwierigkeiten

mit grundlegenden Rechen- und Leseaufgaben
6 Millionen Erwachsene ohne Qualifizierung

1/3 der Beschaftigten raumt Unwahrheiten oder
Ubertreibungen hinsichtlich ihrer Kompetenzen und
Qualifizierungen ein

Nur 1/4 der Beschaftigten im VK besitzen “mittlere”
Kompetenzen (50% Frankreich, 65% Deutschland)

Wen interessiert es? Regierungen, Arbeitgeber,
Gewerkschaften, Arbeitnehmer
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Wendezeit
e

Mitte/Ende der 90er-Jahre: neue Chancen
Wahl der Labour-Regierung
Lancierung des Projekts “New Unionism” des TUC

Gewerkschaften Ubernehmen eine Flihrungsrolle im
Bereich Lernen und Qualifizierung

- Grundfertigkeiten
- berufliche Weiterentwicklung
- nicht jobspezifische Schulung und Ausbildung

Neue Lernagenda -
Gewerkschaften fuhrend

.|
e 1994: North West TUC garantiert die erste
externe Finanzierung fur gewerkschaftlich
geleitete Projekte und griindet das
“Kompetenzverhandlungs”-Team*
e 1997: erste ULR

e 1998: Lancierung des
Gewerkschaftslernfonds

e 2002: gesetzliche Rechte fiur die 5’000+ ULR
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Neue Lernagenda 2005 -
Gewerkschaften fithrend

e Anzahl der ULR nimmt jahrlich zu: 14’000 im Jahr 2006,
22’000 im Jahr 2010; 100’000 Lernende pro Jahr

e 150 betriebliche Lernzentren/ virtuelle LZ
e Gewerkschaftslernfonds - £14 Mio. + pro Jahr
e 278 neue Lernvereinbarungen im Jahr 2005

e Lernprojekt-Arbeitnehmerteams der Gewerkschaften
unterstitzen die neue Lernagenda und férdern die Rolle
der Gewerkschaft. Lancierung von Unionlearn im Mai
2006

Wie fordert unsere Arbeit zu Lernen und
Kompetenzen das Mitgliederwachstum?

e 3 breite Bereiche:
- neue Generation von Gewerkschaftsvertretern
aufbauen

- Promotion, Mehrwert der Gewerkschaftsmitgliedschaft
- grésserer Einfluss der Gewerkschaft bei

Arbeitgebern, Regierungen, lokalen und regionalen
Partnern
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Promotion und Mehrwert der
Gewerkschaftsmitgliedschaft

e Positive Gewerkschaftsagenda

e Reale Mitgliedergewinne
- 59% der ULR melden Mitgliedergewinne

- 69% berichten tUber eine bessere Wahrnehmung
der Gewerkschaft

- abgestitzt durch echtes Wachstum
- keine “Kreditkarten”-Dienstleistung
- schafft Vertrauen und Engagement

Grosserer Einfluss der
Gewerkschaften

e Arbeitgeber: % der ULR geben an, dass ihre Arbeit
das Verhaltnis zum Arbeitgeber verbessert

e gleichberechtigte und unverzichtbare Partner
e weiterer Kontext:

- nationale Regierung
- lokal und regional
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Fallstudie: Amicus
G

Royal Bank of Scotland (RBS)

erster ULR wurde 2004 gewahlt (Nikki Simpson,
Gewinner der TUC-Auszeichnung 2006 “ULR des
Jahres”)

seither Angebot von hunderten von
Lernmoglichkeiten fur die Beschaftigten

Nikki hat persénlich tber 200 neue Amicus-
Mitglieder gewonnen

nach anfanglicher Skepsis rekrutiert das
Unternehmen 15 weitere ULR

Wer hat das gesagt?
.|

“Unsere Volkswirtschaft ist reifer geworden, auch die
Gewerkschaften haben sich verandert. Ich begriisse den neuen
Fokus ...”

“...die Gewerkschaften haben beeindruckende Programme fir
die Schulung am Arbeitsplatz gestartet.”

“Viele Beschaftigte trauen sich nicht, dem Vorgesetzten zu
gestehen, dass sie Lese- und Rechenunterricht braduchten...
wahrend sie gern mit Gewerkschaftsvertretern zu tun haben,
die den Mitgliedern einen effizienten und effektiven
Ausbildungsservice anbieten.”

Alan Duncan, Parlamentarier, Schattenminister fir Handel und
Industrie, Februar 2006.
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Wichtigste Lektionen
|

+» Sollten wir auf die Unterstiitzung der Regierung
warten oder nicht

- welche andere?
- aufsteigender Ansatz
- Pilotinitiativen

+» Schlusselrolle: ULR und/oder lokale
Gewerkschaftsvertreter

% fester Bestandteil der Gewerkschaftsarbeit
% von Anfang an Verbindung zur Organisierung
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Patricia Blancard, FGMM-CFDT, Frankreich?

Das Konzept lebenslanges Lernen setzt voraus, dass jeder Beschiftigte zum Akteur seines
Ausbildungskurses, seiner Berufskarriere und seiner Laufbahnentwicklung wird. Als Vertreter der
individuellen und kollektiven Interessen der Beschiftigten spielen die Gewerkschaften in diesem
Bereich, der thnen gleichzeitig Entwicklungschancen erschliesst, eine Schlisselrolle.

In Frankreich bilden das regelmissige Mitarbeitergesprich (zwischen den Beschiftigten und
Vorgesetzten) und das individuelle Ausbildungsrecht, das auf die nationale interprofessionelle
Vereinbarung vom 5. Dezember 2003 zuriickgeht, sowie die Validierung der Erfahrungen, die neue
Wege fiir den Erwerb einer zertifizierten Qualifizierung eréffnet, wichtige Instrumente: Sie
befihigen den Beschiftigten, sich aktiv um die eigene Ausbildung zu kimmern. Auf
Branchenebene wurde das individuelle Ausbildungsrecht in der Vereinbarung vom 20. Juli 2004
verankert.

Der Beschiftigte muss im Betrieb Anerkennung fiir seine Werte und Kompetenzen erhalten.
Anerkennung bedeutet aber, dass jemand anerkennt; am Arbeitsplatz kénnen mehrere Personen
gemeinsam diese Rolle Gbernehmen, nicht nur hierarchische Vorgesetzte, sondern auch Kunden
und Kollegen. Die Zertifizierung (nach der Ausbildung bzw. tber die Validierung der Erfahrung)
ist ein Mittel zur Férderung der Anerkennung schligt eine Briicke zur Einstufung und damit zur
Entl6hnung.

Fir die tatsidchliche Umsetzung in den Betriecben miussen die Beschiftigten in der Ausbildung
Eigeninitiative beweisen. Es ist aber bekannt, dass nicht alle Beschiftigten gleich sensibilisiert und
gleich ausbildungswillig sind. Statistisch gesehen sind Angestellte grossere “Konsumenten” von
Schulung und zeigen sich in dieser Hinsicht weniger zuriickhaltend als Arbeiter. Um aber die
lebenslange berufliche Schulung zu verwirklichen, missen die Gewerkschaften als Vertreter der
Beschiftigten diesen helfen, sie bei der Entscheidung unterstiitzen und ihnen gegebenenfalls beim
Umgang mit den Vorgesetzten Ruckhalt bieten. Dabei handelt es sich um eine ausgezeichnete
Gelegenheit fiir Kontakte mit den Beschiftigten und fiir die gewerkschaftliche Organisierung. Im
Bereich der Berufsausbildung ist gewerkschaftliche Praxis vor Ort (Dialog, Recherche, Beratung
usw.) auf kollektiver und individueller Ebene bei Problemen wie Erhaltung von Arbeitsplitzen und
Laufbahnentwicklung notwendig. Die Gewerkschaften missen die notwendige Kompetenz und die
Humanressourcen besitzen, die Schulungsbediirfnisse der Beschiftigten identifizieren und sie mit
den betrieblichen Bediirfnissen vergleichen kénnen.

In diesem Bereich miissen wir das Konzept lebenslanges Lernen fiir jeden Beschiftigten mit Sinn
und konkretem Inhalt erfiillen — sonst werden die Arbeitgeber dieses Konzept monopolisieren.
Von der zu oft aufgezwungenen Schulung missen wir zu einer im echten Dialog zwischen
Beschiftigten und Unternehmensleitung freiwillig ausgewihlten Schulung tbergehen. Die
Gewerkschaften sind diejenigen Institutionen unter den Arbeitnehmervertretern, welche die
Winsche und Forderungen der Beschiftigten dussern, und missen deshalb gewihrleisten, dass der
Dialog zu konkreten Schulungsresultaten fithrt. Die Menschen in den Betrieben sollen nicht als
Kostenfaktor, sondern als Ressource gesehen werden. In der globalisierten Wirtschaft bedeutet
berufliches Training eine Win-Win-Situation: fir den Betrieb, weil die Kompetenzen der
Beschiftigten die beste Garantie fiir Entwicklung und Wettbewerbsfihigkeit bieten; fur die
Beschiftigten, weil der Erwerb und die Anerkennung von Kompetenzen den beruflichen Aufstieg
fordern.

*Die Prisentation wurde im Namen der vier franzosischen Gewerkschaften vorgetragen, die an der
Tagung teilnahmen: FO Metaux, FGMM-CFDT, FTM-CGT und CTFC Métallurgie.
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Die Entwicklung der Arbeitswelt ging Hand in Hand mit der Nachfrage der Beschiftigten nach
lebenslangem Lernen, das fir ihr Engagement und fiir ihr berufliches Selbstverstindnis eine
wesentliche Rolle spielt.

Unsere Gesellschaft hat sich vom Modell des kollektiven Konflikts, das soziale Regeln bekdmpft,
zum Modell der stirker individuellen Forderungen entwickelt, bei denen die psychologische
Dimension an Bedeutung gewinnt. Ein Merkmal der heutigen Gesellschaft ist die Forderung, als
eigenes Individuum gesehen zu werden. Nie zuvor besass der Individualismus diesen Stellenwert.
Das wird jedoch paradoxerweise im Bereich der Schulung nicht beriicksichtigt. Trotz der
vielen Messinstrumente fiir die Arbeit und die Arbeithehmer und trotz des beeindruckenden
Diskurses tiber Kompetenz und die Wichtigkeit der Humanressourcen herrscht in der Schulung
weiterhin Massendenken.

Die neuen Schulungswerkzeuge, die die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien
verwenden, tragen dazu bei, die Schulungskurse und das Lerntempo individueller zu gestalten. Das
Konzept einer “Insel fiir das individualisierte fachliche Lernen”, das in der Metallindustrie in
Frankreich seit einigen Jahren entwickelt wird, ist ein Schulbeispiel dafiir. Es sollte weiter entwickelt
und an die Schulung der Arbeiter angepasst werden, genau so wie zuvor das Lernen und der
wechselnde Rhythmus fiir Techniker, hhere Techniker, Ingenieure und Supervisoren ausgearbeitet
wurde.

Zurick zum Zusammenhang mit der gewerkschaftlichen Organisierung: Wir fordern, dass unsere
Gewerkschaftsarbeit im diesem Bereich einen neuen Hebel bilden soll — gestiitzt auf die Fihigkeit
unserer Teams, die in den Betricben mit Berufsverbinden arbeiten, unseren Mitgliedern
Information und Beratung (z.B. zum Zugang zu Schulung, Finanzierung, Schulungsmdéglichkeiten),
Unterstitzung (z.B. berufliches Projekt erstellen, Mitarbeitergesprich vorbereiten) und individuelle
Hilfe anzubieten.

Offensichtlich herrscht bei den Arbeitnehmern eine latente Nachfrage nach kollektiver Legitimitit
fir ihre Praktiken. Die Gewerkschaften kénnen diese Nachfrage decken, indem sie die
Pline, Bediirfnisse, Beschwerden und Forderungen, die zwar individuell, aber vielen
Arbeitnehmern gemeinsam sind, strukturieren und indem sie die Probleme des
lebenslangen Lernens und der Validierung von Berufserfahrung in Angriff nehmen.

Dazu miussen die meisten unserer Gewerkschaftsaktivisten erstens besser dafiir sensibilisiert
werden, dass berufliches Training fiir die Beschiftigten und ihre Vertreter ebenso wichtig ist wie
Lohn und Arbeitsbedingungen; zweitens miissen die Aktivisten selbst geschult werden, damit sie
tber Schulung und antizipierendes Management von Jobs und Kompetenzen besser Bescheid
wissen und in der Lage sind, den Beschiftigten, besonders unseren Mitgliedern, massgeschneiderte
Hilfe und Unterstitzung anzubieten.
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Hin Kian Loh, IMF-SC, Singapur

Der Akzent des Singapore National Trades Union Congress (SNTUC) liegt auf der Verbesserung
der Fihigkeiten und Kompetenzen der einzelnen Arbeitnehmer mit Blick auf ihre langfristige
Beschiftigungsfihigkeit. Das lebenslange Lernen dient diesem ersten Zweck und kann zusitzlich
als Hebel dienen, um Angestellte und Arbeiter gewerkschaftlich zu erfassen. Uber den Fonds fir
lebenslanges Lernen werden verschiedene Programme des nationalen Zentrums gestartet, die den
Mitgliedsverbidnden des SNTUC erméglichen, den Arbeitnehmern die Vorteile der
Gewerkschaftsmitgliedschaft vor Augen zu fithren.

Die Hebelwirkung fiir die gewerkschaftliche Organisierung betrifft drei Bereiche: Einfithrung von
gewerkschaftlichen Leistungen iber subventionierte Schulungsprogramme; Advocacy der
Gewerkschaften fir die Beteiligung der Arbeitnehmer in betrieblichen Schulungsprogrammen;
Griindung eines spezifischen Zentrums fiir das lebenslange Lernen.

1. Leistungen der Gewerkschaft iiber das subventionierte Training
a) N-ETF (NTUC Ausbildungs- und Trainingfonds)

Beim N-ETF handelt es sich um einen Stiftungsfonds, der (am 1. Oktober 1998) mit dem Ziel
gegrindet wurde, Programme fiir die Kompetenzentwicklung und Umschulung der
Gewerkschaftsmitglieder zu férdern, zu unterstiitzen, zu entwickeln und zu sponsorn, damit
letztere wettbewerbsfihig und beschiftigungsfihig bleiben. Gewerkschaftsmitglieder erhalten einen
Zuschuss fir Schulungskurse, die sie aus eigener Initiative besuchen und die nicht vom Arbeitgeber
finanziert werden. Dieser Fonds ist den Gewerkschaftsmitgliedern vorbehalten und kann als
Argument fiir gewerkschaftliche Leistungen ins Feld geftihrt werden, um Arbeitnehmer anzuziechen.
Der N-ETF Training Award wird in Anhang 1a im Detail beschrieben.

b) NTUC-SEP (Arbeitgeber-Stellvertreter-Programm)

Das NTUC-SEP-Programm bietet den Gewerkschaftsmitgliedern, die sich in eigener
Verantwortung und ohne Unterstiitzung des Arbeitgebers weiterbilden, Hilfe an.

Der NTUC handelt gewissermassen stellvertretend fiir den Arbeitgeber und hilft den
Gewerkschaftsmitgliedern, Ausbildungsbeihilfen des Skills Development Fund zu beziehen.

Die Schulungsbeihilfen werden in Anhang 1b erklirt. Das NTUC-SEP-Programm ist den
Gewerkschaftsmitgliedern vorbehalten; diese Leistung ist auch ein Beispiel, um Arbeitnehmer von
den Vorteilen des Gewerkschaftsbeitritts zu tiberzeugen.

2. Gewerkschaftliches Advocacy fiir Schulung

Die Gewerkschaft spielt gemiss den National Wages Council Guidelines 2006/2007 eine direkte
Advocacy-Rolle, indem sie sich fiir Schulung und lebenslanges Letnen einsetzt. Die NWC-
Leitlinien verankern eine positive Einstellung zur Schulung und zum lebenslangen Lernen, das von

den Arbeitgebern durchgefithrt wird.

Die Verhandlungen zwischen Gewerkschaften und Unternehmen zur Umsetzung von
massgeschneiderten Schulungsprogrammen durften die Rolle der Gewerkschaften bei der
Verbesserung der Lebensbedingungen der Arbeitnehmer weiter festigen und den Gewerkschaften
ermoglichen, weitere Mitglieder zu gewinnen.
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Die Gewerkschaften haben den Unternehmen zusammen mit der Arbeitskrifteentwicklungsagentur
gemiss dem Employability Skills System Framework (ESS) bereits viele Kurse — Lesen und PC-
Grundkenntnisse — nahegelegt. Fur weitere Einzelheiten zum ESS wird auf Anhang 2 verwiesen.

Neben den Programmen fir Lesefihigkeit am Arbeitsplatz setzt sich die Gewerkschaft fiir
Schulungsmassnahmen bei Umstrukturierungen ein. Unmittelbar nach Personalkiirzungen werden
den Arbeitnehmern Kurse tUber Beschiftigungstihigkeit angeboten, um ihnen das ndtige Ristzeug
fur die nichste Stelle zu vermitteln.

3. Learning Hub des NTUC

Beim Learning Hub des NTUC handelt es sich um ein spezialisiertes Zentrum, das 1982 vom
SNTUC eingerichtet wurde und hochwertige Schulungskurse, z.B. zu Informations- und
Kommunikationstechnologie, Soft Skills, Lesen, Arbeitsschutz usw., anbietet.

Da es sich um ein spezialisiertes Zentrum handelt, kénnen die Kurse auf die Bediirfnisse der
Gewerkschaftsmitglieder in den Betrieben feinabgestimmt werden, falls diese sich fir Lernen in der
Gruppe entscheiden.

Die Kosten der Ausarbeitung und Durchfithrung der Schulungen werden fir
Gewerkschaftsmitglieder vom NTUC-Learning Hub ibernommen — ein weiteres Argument zu
Gunsten des Gewerkschaftsbeitritts.

Schlusswort

Die Gewerkschaften verfolgen das Ziel, iber Grossenvorteile die Schulungskosten zu senken,
damit grosseren Spielraum fiir die Organisierung zu gewinnen und sich fiir das lebenslange Lernen
einzusetzen.

Die Gewerkschaften des IMF-SC stehen weiter im Dienst der Arbeitnehmer und garantieren, dass
ihre Kompetenzen zukunftsrelevant sind. Die Bedeutung und Betonung des lebenslangen Lernens
kann den Arbeitnehmern nur durch effektive Aussenarbeit und gleichzeitige Organisierung
vermittelt werden.
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ANHANG 1A. N-ETF Schulungs-Awards

gilt seit dem 1. Mai 2005
Schulungsstunden 40 Jahre und ilter,
Ausbildungsabschluss ‘A’- Sonstige
Levels und darunter

100 Stunden und weniger $ 50 $ 25
> 100 bis 200 Stunden $70 $ 35
> 200 bis 500 Stunden $ 100 $50
> 500 Stunden $ 200 $ 100

ANHANG 1B. NTUC-SEP

gilt seit dem 1. Januar 2005

40 Jahre und alter, Ausbildungsabschluss

GCE ‘A’ Levels und darunter DS GE

80% der Kursgebithren ODER $8* pro
Schulungsstunde (jeweils niedrigerer
Betrag)

90% der Kursgebithren ODER $16 pro
Schulungsstunde (jeweils niedrigerer Betrag)

ANHANG 2
ESS (Employability Skills System)

Das neue nationale Programm namens Beschiftigungsfihigkeits-Kompetenzen-System in
Singapur (ESS) wurde mit dem Ziel gestartet, die Wettbewerbsfihigkeit der Arbeitnehmer in
Singapur durch die Vermittlung von héherwertigen «ibertragbaren» Kompetenzen zu steigern.
Das ESS macht die Arbeitnehmer anpassungsfihiger und hilft ihnen, rascher auf Verinderungen
im Arbeitsumfeld zu reagieren.

Beschiftigungsfihigkeits-Kompetenzen sind allgemeine mitnahmefihige Kompetenzen, die in
jeder Branche verwendbar sind. Sie betreffen im Wesentlichen drei Stufen: operative Stufe,
Supervisor und Manager. Solche Kompetenzen machen die Arbeitnehmer beschiftigungsfihiger
und helfen ihnen, sich an neue Anforderungen des Arbeitsplatzes und an ein verdndertes
Arbeitsumfeld anzupassen.

Das Programm ist in die Serien Lesen und Rechnen am Atrbeitsplatz (WPLN) und
Kompetenzen am  Arbeitsplatz  (WPS) gegliedert. Zu den Beschiftigungsfihigkeits-
Kompetenzen, die im Programm vermittelt werden, geh6éren Module fiir Lesen, Probleme 16sen
und Entscheidungen treffen, Arbeitsschutz usw.. Arbeitgeber, die ihre Beschiftigten in die ESS-
Schulung schicken, haben Anspruch auf Finanzierung der Kursgebiithren aus dem SDF und auf
eine Abwesenheitsentschidigung des SRP.
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SCHLUSSBEMERKUNGEN

Die in der vorliegenden Publikation zusammengestellten Prisentationen und die
Diskussionen im Anschluss an das Seminar vermittelten Einblicke in die aktuellen Trends
im Bereich lebenslanges Lernen und Laufbahnentwicklung und trugen dazu bei, innovative
und positive Entwicklungen in mehreren Lindern zu beleuchten. Die Gewerkschaften
haben schon immer den Stellenwert von Ausbildung und Schulung betont und sich
nachdricklich fir hochwertige Ausbildungs- und Schulungssysteme eingesetzt. Die
Beschleunigung des technologischen und wirtschaftlichen Wandels hat das Thema um eine
neue Dimension erginzt und es fiir viele Gewerkschaften weltweit zu einer Prioritit
gemacht.

Im aktuellen zunehmend konkurrenzgeprigten internationalen Umfeld bedeutet das
lebenslange Lernen eine wesentliche Voraussetzung. Lebenslanges Lernen hat sich fir die
Arbeitnehmer, besonders die Angestellten, zu einer grossen Herausforderung entwickelt.
Lebenslanges Lernen ist fur sie ebenso wichtig wie die Lohn- und Arbeitsbedingungen.
Deshalb miissen die Gewerkschaften das Thema verstirkt besetzen und bei der
Entwicklung und Férderung der Lernagenda eine aktivere Rolle ibernehmen. Falls sie dies
untetlassen, werden sie unrelevant — zu Zeiten, in denen sie bereits in vielen Lindern
heftigen Attacken der Arbeitgeber und der konservativen Regierungen ausgesetzt sind.

Je nach dem nationalen Hintergrund, nach dem System der Arbeitsbeziehungen und den
geltenden Gepflogenheiten verfolgen die Gewerkschaften unterschiedliche Strategien, um
die Lernagenda voranzutreiben: politische Massnahmen und  Gesetzgebung,
Tarifverhandlungen und individuelle Dienstleistungen. Die Strategien schliessen sich nicht
aus, sondern erginzen sich sehr hiufig gegenseitig. Das Recht auf lebenslanges Lernen
muss Uber gesetzliche Mittel und/oder Tarifverhandlungen gestirkt werden; die
Arbeitgeber und die Gesetzgeber miussen aufgefordert werden, diese Garantien zu
bertcksichtigen. Auch die internationalen Rahmenvereinbarungen, die der IMB aushandelt,
sollten Bestimmungen zum lebenslangen Lernen enthalten.

Die Diskussionen zeigten, dass die Kompetenzentwicklung hiufig von der unmittelbaren
Marktnachfrage diktiert wird und nicht zur langfristigcen Sicht der persénlichen
Entwicklung passt. In vielen Fillen wird ausserdem die Schulung nicht durch ecine
Zertifizierung anerkannt. Ohne Zertifizierung werden aber der Wert und die Kompetenzen
der Beschiftigten nicht anerkannt, was sich zwangslaufig auf die Entlchnung auswirkt. Die
Gewerkschaften sollten nachdriicklicher auf die Validierung der Kompetenzen und
Erfahrungen dringen, um die vorhandenen Kompetenzen besser zu nutzen und um
Laufbahnentwicklung und Mobilitit zu férdern.

Dass Schulung ein Must darstellt, ist nicht allen Beschiftigten in gleichem Masse bewusst.
Aus unterschiedlichen Griinden, hiufig wegen der sozialen und beruflichen Herkunft,
beweisen einige wenig Interesse und Aufmerksamkeit fir diese Frage. Die Gewerkschaften
missen ihnen helfen, sich mit den Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt auseinander zu
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setzen, sie fiir die Bedeutung des lebenslangen Lernens zu sensibilisieren und aufzufordern,
Wissen zu erwerben, das zu Qualifizierung fuhrt und ithnen neue Berufschancen erschliesst.

Daneben wurde die Frage des Zusammenhangs von gewerkschaftlicher Ausbildung und
lebenslangem Lernen gestellt. Arbeitnehmer und Gewerkschaften miissen sich an die neue
Realitit der globalisierten Wirtschaft anpassen, aber sich auch damit auseinander setzen,
indem sie die Diskussion beeinflussen und sich mobilisieren, um die schidlichen
Auswirkungen zu bekimpfen. Hier liegt die Schnittstelle von Ausbildung und lebenslangem
Lernen; hier halten die Gewerkschaften gegentiber anderen Organisationen einen Trumpf
in der Hand.

In einigen Lindern haben die Gewerkschaften innovative Arbeit geleistet und Instrumente
entwickelt, um den Mitgliedern zu helfen, die eigene Laufbahn zu skizzieren. Career
Coaching z.B. deckt die neue Nachfrage, vor der die Arbeitnehmer in der heutigen
wissensbasierten Gesellschaft stehen, und hilft ihnen, ihre Laufbahn selbst zu steuern.
Dieser Service fordert ausserdem das Image als fortschrittliche Gewerkschaft. Solche
Dienstleistungen sind wichtig, um neue Beschiftigte, die kaum oder keine Verbindung zu
den traditionellen, ausschliesslich kollektiv ausgerichteten Aktivititen haben, zu erfassen
und zu organisieren. Natlitlich gehen die politischen Auffassungen zur Bedeutung des
individuellen Service fir das Image der Gewerkschaften auseinander, aber die
Dienstleistungen entsprechen in bestimmten Beschiftigtensegmenten zweifellos einer
wachsenden Nachfrage.

Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen bieten einen Hebel fiir die Stirkung und die
Organisierung der Gewerkschaft. Die erst ansatzweisen Erfahrungen zeigen, dass das
aktive Engagement der Gewerkschaft in Schulungsaktivititen sowie das Angebot von
individuellen Dienstleistungen fir die Gewerkschaft einen Mehrwert bedeuten und die
Mitgliederzahlen erhéhen. Die Lernagenda gibt den Gewerkschaften Zugang zur Fabrik
und O6ffnet einen Weg, um Mitglieder und potenzielle Mitglieder zu engagieren und
potenzielle Aktivisten und Gewerkschaftsfithrer zu bilden. Ein starkes Engagement der
Gewerkschaft bildet den einzigen Weg, um sicherzustellen, dass diejenigen, die
Lerngelegenheiten  brauchen, Hilfe erhalten. Dieses Engagement bringt den
Arbeitnehmern, den Gewerkschaften und der ganzen Wirtschaft Vorteile. Deshalb muss
das lebenslange Lernen in der Gewerkschaftsarbeit einen festen Platz einnehmen und von
Anfang an in die Organisierungs- und Anwerbungsstrategie eingebettet werden.
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