EUROPAISCHER ARBEITSMARKT
UND ENTWICKLUNG VON
'HUMAN RESOURCES

Brussal, 30. November - 1. Dezember 1992



Michel Rousselot, Vorsitzender des EURO-FIET-Ausschusses fir Angestellte in
L eitungsfunktionen, eroffnete die Tagung und hiefd die 127 Teilnehmer aus 15 européischen

Landern willkommen. Die Tagung knipfte an das im Dezember 1991 in Brissel abgehaltene
Seminar des Ausschusses fir Angestellte in Leitungsfunktionen an. Ziel der Tagung war, das

Thema 'Human Resources' auf européischer Ebene zu untersuchen, die wichtigsten Akteure,

die sich mit dieser Frage befassen, zu befragen und V orschlage auszuarbeiten.

1 Er6ffnungsansprachen

In den Eréff nungsansprachen wurden der sozio-6konomische Kontext der Angestellten, ins-
besondere der Angestellten in Leitungsfunktionen, sowie ihre wichtigsten Anliegen umrissen.
Es wurde auch darauf verwiesen, dal3 gutorganisierte Angestellte in Leitungsfunktionen auf
européischer Ebene ihre Stellung verbessern kdnnten, wenn es ihnen gelingt, den sich rasch
vollziehenden Wandel ihres beruflichen Umfelds zu Uberbriicken.

Karel Boeykens, Prasident der EURO-FIET, begrifite die Tagungsteilnehmer. Er sagte, das
Thema zeige, dal3 Fuhrungskréafte sich intensiv mit der Entwicklung der Human Resources
sowie mit Beschaftigung und Qualifikationen auseinandersetzen. Die Politik der EURO-FIET
betreffend Angestellte in Leitungsfunktionen stehe in Einklang mit derjenigen des EGB. Er
dankte Emilio Gabaglio fUr seine Zusammenarbeit und sein Interesse an der Arbeit der FIET
im Hinblick auf FUhrungskréafte. Er sagte, dal? die Organisation der FUhrungskréfte durch die
europdische I ntegration verbessert werde.

Emilio Gabaglio, Generalsekretér des EGB, sprach Uber das problematische wirtschaftliche
Klimain Europa, ein Klima, das den Aufbau Europas erschwere. Rezession und
Arbeitslosigkeit spitzten sich weiter zu, und Arbeitslosigkeit greife nun auch auf
Fuhrungskrafte Uber. Es reiche nicht aus, wenn jedes einzelne Land seine eigenen
individuellen Politiken zur Wachstumssteigerung verfolge. Es werde ein starker européi scher
Rahmen bendtigt, in den sich Politiken einfligen lassen. Eine daraus resultierende Politik
konnte einen starken Arbeitsmarkt und einige hochwertige Elemente, wie etwa neue
Initiativen hinsichtlich der Human Resources, umfassen. Dies sei alles schon und gut, doch der
Binnenmarkt habe keine soziale Dimension. Die Sozialcharta bleibe auch weiterhin eine blof3e
Erklérung von Prinzipien. Das soziale Aktionsprogramm habe keine bedeutenden Ergebnisse
hervorgebracht. Es gebe einige wichtige Mal3nahmen, die jedoch im Rat blockiert sind,
weshalb der Binnenmarkt nur sehr wenige Elemente sozialer Regulierung enthalt.

Das Sozialprotokoll des Maastrichter Vertrags er6ffne neue Perspektiven, ohne die
Gewerkschaften und Arbeitnehmer mit einem nur wenig geregelten Markt konfrontiert wéaren.
Das Protokoll ebne den Weg fur ein System der gewerkschaftlichen Vertretung auf

europaischer Ebene.

Das soziale Europa kénnte nicht nur tber eine durch Mindestanforderungen erganzte
Sozialgesetzgebung, sondern auch durch Tarifverhandlungen auf européischer Ebene Gestalt
annehmen. Deshalb sollten Gewerkschaften dieses Element als wichtig anerkennen. Es schaffe
neue Handlungsmdglichkeiten aufgrund derer Gewerkschaften die Interessen der von ihnen
vertretenen Arbeitnehmer besser wahren kdnnen.

Dazu mussen die Gewerkschaften sich jedoch auf ihre Rolle als Sozial partner
(Verhandlungspartner) auf européischer Ebene vorbereiten, und deshalb missen die
Gewerkschaften in ihrer Eigenschaft als Arbeitnehmervertreter gestérkt werden. Samtliche



Kategorien von Arbeitnehmern miissen miteinbezogen werden, einschliefdlich Angestellter in
L eitungsfunktionen.

Auf europaischer Ebene habe der EGB seine Rolle als Vertreter der Angestellten in
L eitungsfunktionen nicht richtig erkannt. Er zolle an dieser Stelle den Leistungen der EURO-
FIET Tribut, die angesichts der innerhalb des EGB mangelnden Struktur fur Flhrungskréfte
eine entsprechende Initiative ergriffen habe. Er sagte, dal3 die EURO-FIET eine Licke gefillt
und auRerst wertvolle Arbeit geleistet habe.

Nun sei esfur den EGB an der Zeit, diese Verantwortung mitzutragen. Etwas spater in der
Woche sai ein Treffen mit dem EGB-V orstandsausschul? vorgesehen. Einer der Diskussions-
punkte sei die Schaffung der Struktur eines Ausschusses fir Angestellte in Leitungsfunk-
tionen, fir die die EURO-FIET als Sekretariat fungieren wiirde.

Herr G. Zingone von der GD V sprach anschlief3end im Namen der EG-Kommission. Er sagte,
daf3 das wirtschaftliche Umfeld schwierig und die Aussichten diuster seien. Es bestehe die
Gefahr, dald die derzeitige Lage das Vertrauen in die EG schwachen kénnte und
Auswirkungen auf die Dynamik der Regierungen innerhalb der EG haben konnte. Derzeit
stehe die EG grofien Herausforderungen gegeniber. Eine davon sei die Internationalisierung
der Wirtschaft. Auf EG-Ebene filhre die Realisierung des gemeinsamen Marktes zu einer
landeriibergreifenden Integration und erfordere erhthte Mobilitét hochqualifizierter
Arbeitnehmer. Deshalb sei es nétig, das Wissen und die Ausbildungseinrichungen auf den
neuesten Stand zu bringen. Die Verédnderungen in Landern Mittel- und Osteuropas kdnnten
Investoren dazu verleiten, sich die Uneinheitlichkeit der Sozialpolitiken in Europa
zunutzezumachen und auf kurzfristige soziale Vorteile zu setzen, indem sie anderswo
investieren. Die Aufgabe und das Ziel bestiinden in Europa darin, den Zusammenhalt so zu
verbessern, dal? die Wirtschaften der einzelnen Lander gestarkt werden. Dies kdnne jedoch
nicht ohne eine Verbesserung der sozialen Geschlossenheit erreicht werden.

In Europawird derzeit Arbeit umstrukturiert, Arbeitsfunktionen werden verandert und neue
Betriebsmethoden eingefiihrt. AufRerdem verénderten sich gleichzeitig auch die Beziehungen
zwischen den Sozialpartnern sowie auch der Managementstil. In zunehmendem Mal3e setze
man auf Zusammenarbeit und Beteiligungen. Der Wirtschaftsraum ohne Grenzen setze einen
sozialen Rahmen (Sozialcharta) voraus. Die EG habe nicht die Absicht, die Rechte der
Arbeitnehmer der wirtschaftlichen Entwicklung unterzuordnen, und darauf basiere das soziale
Aktionsprogramm.

Herr Zingone sagte zusammenfassend, daf3 eine Politik zur Schaffung eines stérkeren sozialen
und wirtschaftlichen Zusammenhalts bendtigt werde. Diese Politik miisse so angelegt sein, dai3
se mehr Beteiligung einzelner Menschen ermégliche, was wiederum einen verbesserten
Zusammenhalt in der Gesellschaft und damit eine Verwirklichung von mehr Beteiligung
moglich mache.

2. Trends auf dem européischen Arbeitsmarkt - Entwicklung der
Human Resources fir die Meisterung der kiinftigen Herausforderungen

Patrick Clémenceau von der TASKFORCE der Kommission sprach Uiber das Thema der
Entwicklung des européi schen Arbeitsmarktes und der Human Resources im Hinblick auf die
kinftigen Anforderungen. Er sprach tber die Debatte zu Human Resources. 1990 und 1991
hatte die TASKFORCE drei Memoranden verfaldt, die sich mit dieser Frage beschéftigten: tiber
Berufsaushildung in der Européi schen Gemeinschaft in den 90er Jahren; Uber Fernunterricht
sowie Uber Hochschulbildung. Die Kommission war an den Reaktionen der von den



Memoranden betroffenen Parteien interessiert und wollte eine Debatte zu dieser Frage
anregen.

Inzwischen enthalte der Maastrichter Vertrag (dessen Ratifikation noch nicht abgeschlossen
ist) zwel Uberaus interessante Artikel, ndmlich Artikel 126 und 127, die sich auf die Zukunft
von Ausbildung und Qualifikationen auf Ebene der Gemeinschaft und der Mitgliedstaaten
beziehen. Die Kommission wollte auch Diskussionen dazu anregen, wie diese neue
Vertragsbasis angegangen werden und dazu Stellung genommen werden soll.

In dieser Angelegenheit kamen zwei Fragen auf:

Wie soll die EG ihre Tétigkeiten in bezug auf die Human Resources auf der Grundlage
des neuen Vertrages gestalten ?

Worin besteht die Rolle der Beteiligten und die Position der Sozialpartner bei der
Ausformulierung der Rolle der Kommission bei der VVorbereitung seiner Arbeit zu
Berufsaushildung (z.B. das Abkommen von UNICE und EGB vom 31.10.91). Welche
Perspektiven bietet die Arbeit hinsichtlich von Ausbildung und in welcher Weise spielen
die Soziapartner eine ergénzende Rolle.

Eswar vorgesehen, dald ein grof3er Teil des Delors I1-Berichts der Entwicklung der Human
Resources gelten soll, besonders angesichts des tiefgreifenden industriellen Wandels, der die
Bildung/Berufsausbildung zu einem Prioritétsbereich auf EG-Ebene gemacht hat. Er begrifdte
sehr, dal3 sich zu diesen Fragen ein Meinungsaustausch entwickeln werde.

Die Kommission habe auch einen Empfehlungsentwurf tiber den Zugang zu Fortbildung
ausgearbeitet, der im November 1992 angenommen wurde. Im Hinblick auf Qualifikationen
wird die Kommission in der Zukunft VVorschldge fir Instrumente unterbreiten.

Zwei allgemeine Richtlinien Gber gegenseitige Anerkennung sind angenommen worden und
mussen nun umgesetzt werden. Was die Entsprechung von Qualifikationen betrifft, so missen
nun die Mitgliedstaaten einen Schritt nach vorne tun und ihre Meinung dazu abgeben. Soll sie
auf andere Bereiche ausgeweitet werden oder sollte sie von einem anderen Gesichtspunkt her
angegangen werden. Die Mitgliedstaaten werden dann zusammenkommen, um Uber das
angemessene I nstrument zu entscheiden. Uber all das wird derzeit noch beraten.

Welche Art von Stellenprofil und Qualifikationen sollen herangezogen werden, und welche
Instrumente sollen beiden Seiten des Arbeitsmarktes an die Hand gegeben werden, um eine
Transparenz der Qualifikationen zu gewéahrleisten? Der Bereich (Instrumente fur die
Anerkennung) ist hinsichtlich der wirklichen Funktion und der Verantwortung, die den

Behdrden und Sozial partnern auf Ebene der nationalen Qualifikationen zukommt, immer noch

nicht untersucht worden. Das letzte Durchf ihrungsstadium bestehe aus Aktionsprogrammen,

wie etwa ERASMUS, das 1994 enden wird.

Hinsichtlich von Berufsbildung und Schulung besteht die EG-Politik nicht darin, die Systeme
zu harmonisieren, sondern in einer expliziten gesetzlichen Anerkennung der Diversitét an
Ausbildungssystemen, und damit der Verschiedenheit der einzelnen EG-Lander.

Die Bereiche, in denen die EG im Hinblick auf den Vertrag aktiv werden wird, sind im
einzelnen:

1 Artikel 127: Berufsbildung: Probleme der Adaption an Einzelnen.



Antizipierende Maf3nahmen miissen zur Adaption ergriffen werden, um die Ausbildung
besser anzupassen. Dies kann an der Forderung und Einfuhrung neuer Arbeitsformen

gesehen werden, die zum Beispiel ganze Reihen von Entwicklungen hinsichtlich von
Qualifikation und der Rolle der Ausbildung ausldsen.

2. Qualitat und Qualitétssteigerung von Erstausbildung und Weiterbildung, z.B. Aqui-
valenz von Berufsaushildungen und Gewahrleistung der Ubereinstimmung der Qualitét.

3. Zugang zu bestehender Ausbildung und Mobilitét. EG muf3 Zugang Uber das
Berufsleben férdern und gewahrleisten, dal3 Freiziigigkeit der Personen erreicht wird.
Notwendigkeit der Transparenz dessen, was in anderen Landern geschieht.

Frank Murphey von der USDAW in Grof3britannien leitete dann die Nachmittagsdebatte ein.
Er sagte, dal3 die Berufshildung in Europa modernisiert werden und berufliche Qualifikationen
anerkannt werden miissen.

Herbert Nierhaus sprach im Namen der Arbeitnehmergruppe des Wirtschafts- und
Sozialausschusses. Er betonte, daf fachliche Qualifikation und Integration fur ECOSOC zu den

obersten Prioritéten zéhle.

3. Ausbildung in Europa muf3 modernisiert werden, damit die
Beruf shildungssysteme den Anforderungen entsprechen:
L ebenslanges L ernen und Weiterbildung fur FUhrungskrafte

Hedva Sarfati, Leiterin der IAO-Abteilung fur Angestellte und Geistesarbeiter lenkte die
Diskussion insbesondere auf die Anforderungen an Filhrungskréfte und sprach dartber, wie
neue Beschaftigungsprofile und Ausbildungsanforderungen miteinander in Einklang gebracht

werden kénnen. Sie sagte, dal3 dies fur Fihrungskrafte von grundlegender Wichtigkeit sei, da
die derzeitige Umstrukturierung sowohl der Industrieunternehmen als auch der
Dienstlei stungsunternehmen bedeute, dal3 Aufgaben, Verantwortung und der zukiinftige
Verlauf der beruflichen Laufbahnen von Angestellten in Leitungsfunktionen sich in nie zuvor

erlebter Weise veréndern werden.

Se sagte, dalddas Muster betrieblicher Veranderungen durch funf Hauptfaktoren
charakterisiert werden konne:

- Zentralisierung des Entscheidungsprozesses hinsichtlich der Unternehmenspolitik und
Dezentralisierung der Verantwortung von Flhrungskréften;

- Verdichtung der Managementebenen;

- Konzentration auf Kerngeschéftsbereiche, was sowohl das Abstol3en von Aktivitéten,
die nicht zu den Kernbereichen gehoren, als auch die Vergabe von fachlichen,
technischen und Fuhrungsaufgaben an unabhangige Auftragnehmer, entweder Firmen
oder Einzel personen, mit sich bringt.

- EinstUrzen traditioneller Pyramidenstrukturen und Entstehen von Netzen fast unab-
hangiger Funktonseinheiten (manchmal in Form von sogenannten "Profit-Centres", und
manchmal in Form von Ressourcenzentrem fUr gemeinsame Projekte). Diese Einheiten
sind nicht lénger hierarchisch angeordnet, sondern werden nun als Teil eines Netzes von



Funktionen, die durch das Informationssystem des Unternehmens miteinander verbun-
den sind, gesehen.

- Umstrukturierung findet auch weiterhin statt, um im verschérften Wettbewerb mit-
halten zu kdnnen.

Zu den Ergebnissen dieser Veranderungen gehort, dafl? die Unterschiede hinsichtlich von

Status und Behandlung von Fuhrungskraften verschwommen sind, dal?3 Arbeithnehmer ohne
L eitungsfunktionen immer mehr fachliche Aufgaben Uibernehmen, und schliefdlich dal? die
Unsicherheit der Flhrungskrafte im Hinblick auf Arbeitsplatzsicherheit, beruflichen Status,
Karriereentwicklungsaussichten und langfristigen Wert ihrer beruflichen Qualifikationen
immer mehr zunimmt.

Die IAO habe einen Bericht zu dem Thema der Ubereinstimmung neuer Beschaftigungsprofile
und Ausbildungsanforderungen fir die zehnte Tagung des | AO-Ausschusses flr Angestellte
und Geistesarbeiter, die Anfang 1994 stattfinden soll, erstellt.

Das Buindel an Eigenschaften und Kenntnissen, das in der Arbeitsfassung des Berichts als
grundlegend fir neue Beschéftigungsprofile angegeben wird, beinhaltet neben der
akademischen Basis (Lesen, Schreiben, Umgang mit Computer) : Lernfahigkeit (Kenntnis der
Prinzipien, die hinter Leistung stehen); Kommunikation; Anpassungsfahigkeit (Problemldsen
und kreatives Denken); Entwicklungsfahigkeit (Selbstachtung, Zielsetzung, Moaotivation,
personliche und berufliche Weiterentwicklung); Effizienz in der Gruppe (interpersonale
Fahigkeiten, Verhandeln und Teamwork); Organisationstalent und Fihrungsgualitéten.

Tony Raban, Leiter der Abteilung 'Berufe’ der Universitét Cambridge, sprach dartber, was
getan werden muf3, um jungen Hochschulabsolventen und Studenten zu ermdglichen, hin-
sichtlich von Auswahl und Stellenvermittlungsdiensten mobil zu sein. Er bezog sich auf einen
Bericht, den er fur die EG im Namen des V erbindungsausschusses der Rektorenkonferenz der
EG mit dem Titel "Zugang neuer Hochschulabsolventen zum Arbeitsmarkt der EG" erstellt
habe.

Er sprach dartiber, welchen Beitrag die Universitéten leisten. Universitéten boten
Weiterbildung an. Neue Systeme werden ausgearbeitet, um Studenten zu mehr Mobilitét
anzuregen. Junge Hochschul absolventen hétten die fir Mobilitét nétige Reife und weniger
Hemmnisse gegentiber Mobilitét.

In ganz Europa habe sich die Hochschulausbildung enorm verandert. Ein Thema miisse der
erhohte "Output” sein, der durch folgende Faktoren zum Ausdruck komme:

- hoheres Durchschnittsalter der Studenten (junge Menschen);
- héhere AbschluRRrate (d.h. weniger Studienabbrecher).

Auch habe sich die Struktur der Hochschulabschllsse verandert, d.h. Verkirzung von
Studiengangen (z.B. "Lauread’ in Italien). Beispiele dafUr sind die Integration des
amerikanischen Hochschulabschlusses "Master" in Europa sowie auch die Einfuhrung einer
europaischen Dimension in die Studiengange (wie etwa ERASMUS).

Doch seien die Studenten immer noch nicht "mobil" genug, und dies misse verbessert werden.
Eine Moglichkeit wére etwa die Verbesserung des Systems der Anerkennung von Zeugnissen
fur den Zugang zu Universitéten.



Dann stellte er die Frage, wer die Nachfrage nach Hochschulausbildung kontrolliere. Sind es
die Regierungen (dasieviel Geld investieren), die Arbeitgeber (da sie die "Produkte
konsumieren'), sind es die Universitéten selbst oder die Studenten, die ja letztendlich die
"Konsumenten" der Ausbildung sind.

In der Praxis kdnne er beobachten, dal3 alle vier Optionen zusammenwirken. Doch wer ist nun
am relevantesten ?

- Arbeitgeber planen kurzfristig, wogegen Hochschulbildung langfristig geplant werden
muf3. Deshalb missen auch andere Anforderungen des Arbeitsmarktes miteinbezogen

werden.

- Junge Menschen wahlten nicht etwa die Studienfécher, fir deren Absolventen ein
Mangel auf dem Arbeitsmarkt besteht. Dehalb komme es dazu, dal3 die Qualifikationen
der Hochschulabsolventen nicht mit dem Angebot an verfugbaren Stellen
Ubereinstimmen.

Obwohl von Arbeitgeberseite her beachtliches Interesse an der Einstellung von Arbeitnehmern
anderer Nationalitéat bestehe, komme es jedoch lediglich in einigen Bereichen, wie Hoch- und
Tiefbauingenieurwesen und Informatik zu multinationalen Einstellungen.

Universitaten brachten nicht langer Produkte hervor, die keinen Bezug zu den verfugbaren
Stellen haben, und es bestehe auch die Méglichkeit der Fortbildung per Fernunterricht: Der
Schwerpunkt habe sich verlagert, denn man denke nun anders Uber "rein wissensbezogene

Fahigkeiten".

Deshalb sollten Universitéten dazu angehalten werden, Wissen und spezifische Fahigkeiten
hervorzubringen, und gleichzeitig sollten Arbeitgeber dazu angehalten werden, zu bertick-
sichtigen, dal3 Absolventen geisteswissenschaftlicher Studiengange, die sich flr nicht-geistes-
wissenschaftliche Stellen bewerben, intellektuelle Fahigkeiten besitzen und im Unternehmen
entsprechend ausgebildet werden kénnen.

In welcher Weise helfen Universitdten den Studenten bei der Integration in den Arbeitsmarkt?

In Zusammenhang mit der Modernisierung des Systems SEDOC ist ein Bericht erstellt
worden, der sich auch mit Mdglichkeiten fur Hochschulabsolventen, das SEDOC-System zu
benutzen, beschéftigte.

Ein interessanter Faktor, der aufkam, war, wie wichtig eine praktische Aushildungsphase bel
Einstellungen auf internationaler Ebene sei, da ein Arbeitgeber daran sehen kdnne, was ein
Beschaftigter/Praktikant bereits kann. Dieses Vorgehen baut die Hemmschwelle hinsichtlich
"unbekannter Qualifikationen" ab. Sein Buch ist ein praktischer Fihrer zu der Arbeit, die
derzeit geleistet wird.

Professor Mogens Kummel von der FEANI (European Federation of National Engineering
Associations) sprach Uber das Thema Berufsausbildung und kontinuierliche Weiterbildung fur

Ingenieure.

Zur Verbesserung der Lage von Ingenieuren in solch einer sich schnell wandelnden
Umgebung, kénne unmoglich auf Weiterbildung verzichtet werden. Dennoch sei das Niveau
dieser Aushildung bei weitem zu niedrig, um ein Potential von Ingenieuren hervorzubringen.



Das Haupthindernis bestehe darin, daf3 die EG nicht Uber gentigend Strukturen verfiige und
die Qualitét der angebotenen Kurse nicht zuverlassig sei. AulRerdem wirden die Teilnehmer
nicht gentigend motiviert werden.

Dank finanzieller Mittel von COMETT habe seine Organisation mitgeholfen, ein EG-Programm
zur Qualitatssicherung des Weiterbildungsangebots flr Ingenieure auszuarbeiten, das eine
Uberprifung der Lehrinhalte umfasse. Das Produkt wird zeigen, ob es al's Instrument zur
Qualitatskontrolle von Fortbildungsprogrammen fir Ingenieure in KMU eingesetzt werden
kann.

Um die Teilnehmer zu motivieren, werden flexible Programme, die individuellen
Anforderungen fur sekundare Ausbildung entsprechen, sowie klar Uberschaubare und

anpassungsfahige Dokumentation bendtigt.

Die Branche ist nicht so solide wie friher. FEANI wird sich auf die Einfihrung von 3
Programmen konzentrieren, und diese M 6glichkeiten werden Ingenieuren dabei helfen,
Potential fr die europdische Branche zu schaffen. Man plane ein Kurssystem, das sich den
Bedirfnissen jedes Studenten anpasse.

4, I nformationssystem zum européi schen Arbeitsmarkt - EURES

Bertil Blomqvist, Vizevorsitzender des EURO-FIET-Ausschussesfir Angestelltein
L eitungsfunktionen fUhrte am 2. Tag des Symposiums den Vorsitz. Er begrufdte Herrn
Philippe Poirier von der GD V, der mit dem EURES-System, dem Informationssystem zum
europdischen Arbeitsmarkt, arbeitet.

EURES hat SEDOC (ein Instrument, das zur Erleichterung von Mobilitat geschaffen wurde -
eine "EG-Borse" fur Stellenangebote und Bewerberanfragen, ein System, das Menschen
daruber informieren soll, wo Stellen verfugbar sind, welches die Lebenss und
Arbeitsbedingungen im Gastland sind, und ob Berufs- und Studienabschl Usse anerkannt
werden) nun effektiv abgel 6st. SEDOC scheiterte hauptséchlich an Uberholter Technik
(Telexsystem), ein Mangel an Férderung des Systems durch Mitgliedstaaten sowie auch an der
Politik der Kommission selbst. Hauptfehler war, von den Mitgliedstaaten zu verlangen, alle
offenen Stellenangebote auf EG-Ebene bekannt zu machen.

Im April 1991 beschlof? die Kommission, SEDOC abzuandern. Es wurde beschlossen, dal3 der
Kontakt zwischen dem Unternehmen und dem potentiellen Beschéftigten der Verantwortung
der betreffenden Behdrden unterstellt werden soll.

EURES wird auf folgenden Grundlagen basieren:

- Den notwendigen Konsens erreichen, um das Angebot und die Nachfrage ausrichten
und die Information zum Stellenmarkt verbreiten zu konnen.

- Informationen zu Lebens- und Arbeitsbedingungen, zu Ausbildungssystemen und
Rentensystemen ausarbeiten.

- Einsatz eines "Nachrichtensystems', das ermdglicht mit den 12 Systemen der einzelnen
Mitgliedstaaten zu dialogieren. Solch ein System miusste Vertraulichkeit garantieren.

- Ein System ausarbeiten, das die Uber die nationalen Systeme angebotenen Stellen
aussortiert und automatisch in eine spezielle Akte fir européische Angebote Uberfihrt.



- Direkter Zugang fur Einzelne, Unternehmen und Beteiligte, die Uber das nationale
System direkt ins Herz von EURES vordringen wollen.

- Berufsberater auf européischer Ebene (Euroberater) werden Unternehmen und Blirger
Uber Stellenmdglichkeiten und Bedingungen informieren. Sie werden Ratschlage zu
Mobilitdt geben (100 Euroberater wurden 1992 geschult).

Auf welchem Stand befindet sich EURES derzeit ?

Auf der Basis des europdischen Informationssystems "INFO 92" wird derzeit eine Datenbank
aufgebaut. 1994 werden auch Informationen zu L ebens- und Arbeitsbedingungen hinzugefigt
werden.

Die Beschéftigungslage wird von den Euroberatern getestet werden. Derzeit wird die Logistik
fur Deutschland, Irland und Holland eingegeben. 1993 sollen 100 weitere Euroberater geschult
werden.

Grenziberschreitende Arbeit wird auch  Uber das "Euro socia guichet system™ geleistet.
EURES | 6ste das Problem der Gehaltstransparenz durch die Einfuhrung eines Gehaltsein-
stufungssystems. Ein dabei aufgekommenes Problem besteht darin, daf einige Unternehmen
keine Informationen Uber Gehdlter zu liefern bereit sind. In diesem Gehaltseinstufungssystem
werden auch Informationen Uber: Mindesteinkommen, Tarifvertrége, soziale Sicherheit, Ge-
setzgebung zum Bereich Arbeitslosigkeit usw. enthalten sein.

S. COMETT

D. Guyader von COMETT - Community Programm for Education and Training in
Technol ogies (Gemeinschaftsprogramm fur Aus- und Weiterbildung auf dem Gebiet der

Technologie) sprach Uber die Schwierigkeit, Ausbildung und Qualifikationen fir
Arbeitnehmer in technischen Fachbereichen miteinander in Einklang zu bringen.

Die Hochschulbildungspolitik beschrankt sich auf eine Verbesserung der wirtschaftlichen
Wettbewerbsfahigkeit. 80% der nach dem Jahr 2000 eingesetzten Technologie sind immer noch
unbekannt und dennoch haben 75% der Menschen, die in Firmen arbeiten werden, bereits eine

Arbeitsstelle. Deshalb mul? hier unbedingt eine Anpassung erfolgen.

Der universitare Ablauf mul dem Bedarf der Unternehmen angepaldt werden. Darin liegt der
Schlissel zur Zukunft. Diese Zusammenarbeit muld auf Erst- und Weiterbildung aufgebaut

werden.

Zid von COMETT (Zielgruppe: 16- bis 24jahrige) ist es, die Ausbildung mit den
Qualifikationen in Einklang zu bringen. Deshalb ist eine Zusammenarbeit zwischen der
Industrie, den Mitgliedstaaten und den Universitaten von grundlegender Wichtigkeit.

COMETT existiert seit 1987 und gibt dem européischen Dialog zwischen Industrie und
Universitéten Gestalt. Es gibt zwei Phasen: 1986-1989 und 1990-1994.

Ziele:

- Verbesserte Ausbildung in Technologie, insbesondere in Bereichen der Spitzentechnologie;
- Entwicklung der Human Resources,
- Wettbewerbsfahigkeit der européischen Industrie.



COMETT besteht aus vier Hauptkomponenten:
- Fortgeschrittene Ausbildung auf post-universitérem Niveau

. Ausbildung hinsichtlich neuer Technologien und Anwendungen sowie deren Einsatz im
industriellen Prozel3

- Dialog zwischen Universitdten und Unternehmen und Zusammenarbeit beider Parteien
bei sdmtlichen Projekten

- Européische Zusammenarbeit (an der sich auch EFTA-Lander beteiligen kdnnen)

COMETT gliedert sich in mehrere Bereiche:

- 205 etablierte Verbande zur Forderung des Dialogs zwischen Universitdaten und der
Welt der Wirtschaft (einschliefdlich EURO-FIET-Mitgliedsorganisationen auf |okaler

Ebene)

Es handelt sich um gemeinsame A ushildungsprojekte der Universitdaten und Unter-
nehmen, die den Qualifikationsbedarf der Unternehmen analysieren und die Infor-
mationen an Universitaten weiterleiten.

- Grenziberschreitender Austausch
Langfristiger Austausch von 5-6 Monaten -1992 kamen 7000 Austausche zustande.

Kurzfristiger Austausch von 2-3 Monaten wahrenddessen Beschéftigte einer Firma einen
Kurs an einer Universitat besuchen.

- Gemeinsame Ausbildungsaktionen
Kurzseminare zu speziellen Themen.

Diesem Projekt werden Uber 5 Jahre hinweg 200 Millionen ECU plus Beitrage von EFTA-
Landern zugefihrt werden. Jeder Mitgliedstaat verfugt Uber ein Informationsbiro.

6. FORCE-Aktionsprogramm zur Férderung beruflicher Weiterbildung
inder EG

George Kintzelé von der EG-Abteilung "TASKFORCE" stellte das Programm "FORCE" vor.
FORCE umfasse Pilot-, Bildungs- und Austauschprojekte. Innerhalb von 2 Jahren seien 450
Projekte ausgewahlt worden. Im Rahmen von FORCE werden auch Studien durchgefiihrt: Die
erste Studie beschéftigte sich mit Lehrpldnen und sollte im Januar 1993 ausgewertet werden.

Auch sektorale Studien seien durchgefuhrt worden, um: signifikante Praktiken ausfindig zu
machen, innovative Falle zu férdern; die Rolle von Tarifvertrédgen bei Fortbildung zu
analysieren; zu sehen, in welcher Weise das System der Arbeitsbeziehungen zu Fortbildung
beitrégt. 1994 wird eine Studie Uber Fortbildung von Beschéftigten durchgefiihrt werden.

Derzeit laufende Arbeiten:

- 170 Projekte laufen seit einem Jahr. Eine Beschreibung dazu sei in einem Kompendium
enthalten.
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Projekte umfassen alle Arten von Unternehmen und Partnerschaften.
Hoher Beteiligungsgrad der Sozialpartner.
Immer zahlreichere Beteiligung regionaler Konsortien an Partnerschaften.

Qualitative Beurteilung der Projekte sei grundlegend wichtig.

Punkte, die weiterer Uberlegungen bediirfen

Investitionen in Formen von Ausbildung sowie die Teilnahme der Beschéftigten an
diesen Ausbildungsméglichkeiten haben zugenommen.

Zweck der nationalen Koordinationseinheiten sei die Férderung grenziberschreitender
Aktionen, die auf die Schaffung nationaler Partnerschaften auf europaischer Ebene
abzielten.

Aktuelle zentrale Punkte

Multikulturelles Human Resources-Management

Angesichts der Instabilitét des Arbeitsmarktes und der Umstrukturierung von
Dienstleistungen wird die individuelle Beurteilung zweifell os entweder von Firmen
oder den Behorden benutzt.

Drastische Dezentralisierung der kleineren Einheiten kann festgestellt werden, und der
Ausbau von Fortbildung im Beruf stellt den grof3en Teil der durchgefihrten Fortbildung

(d.h. Fernunterricht) dar.

In bezug auf die Strategie fur die Fortbildung in den Produktionseinheiten ist eine neue
Arbeitsorganisation notwendig, auf deren Grundlage die Produktivitat gesteigert und
die Fortbildung entwickelt werden kann, die den Bedirfnissen der Unternehmen und
Beschéftigten entspricht.

Auch die Rolle des mittleren Managements muf3 neu untersucht werden.

Eine Neudefinition des mittleren Managements und Begleitung der Ausbildung am
Arbeitsplatz muf3 Uberdacht werden.

Die Rolle der Sozialpartner bei Tarifverhandlungen.

Einige Gewerkschaften, sind am Zugang von Zielgruppen, d.h. atypischer Arbeitnehmer am
Rande des Arbeitsmarktes, interessiert.

Wir haben derzeit wenig Projekte, jedoch viele Fragen.

Probleme sind:

Co-Investitionen, d.h. Zurtickgreifen auf gemeinsame Investitionen von Behérden und
Gewerkschaften, in Fallen, in denen sich Unternehmen aus finanziellen Griinden nicht
langer selbst um die Ausbildung kiimmern.

Wieist die Anerkennung dieser Fortbildung, d.h. sie flhrt nicht zu einer Anerkennung
von Berufsabschltissen.
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7. Diskussionen am Runden Tisch
Sind wir auf die Verédnderungen der 90er Jahre vorbereitet ?

Diskussiondleiter: Gerhard Rohde, Sekretariat des EURO-FIET-Ausschusses fir Angestelltein
L eitungsfunktionen.

Teilnehmer:
- Jean Lapeyre, stellvertretender General sekretdr des EGB
- Renate Hornung Draus, Leiterin der Sozialabteilung von UNICE

- Ole Skals Pedersen, TL, Danemark - stellvertretender Vorsitzender der Techniker-
vereinigung

- Antonio Farriols von FEBASO-UGT, Spanien
- Terry Lane, stellvertretender Generalsekretér, EMA, Grof3britannien

- Robert Descloitres von UCI-FO, Frankreich, und zusténdig fur Fortbildung an der
Universitéat Paris-Nanterre.

Gerhard Rohde sagte, daf’ aus der Debatte ganz klar hervorgehe, dal3 Fuhrungskrafte mit
Mobilitétsproblemen fertig werden und sich dem Wettbewerb stellen  muissen.
Umstrukturierungen in Unternehmen haben erhebliche Konsequenzen fiur Flhrungskrafte
(d.h. Verkleinerung und Auftragsvergabe). Wie bereits genannt, sind 80% der im nachsten
Jahrhundert eingesetzten Technologie noch unbekannt, und deshalb bestehe ein Bedarf an
kontinuierlichem Lernen.

Angesichts solcher Herausforderungen muf3 deshalb dartber nachgedacht werden, wie
Gewerkschaften dabei unterstitzt werden kénnen, konkrete Wege zur Fortsetzung ihrer

allgemeinen Arbeit zu finden.

Antonio Farriols sagte, daf3 in Spanien ein kleiner Fortschritt dadurch erzielt worden sei, daf3

Gewerkschaften nun ein Recht auf Information Uber Arbeitsvertrédge haben, was alle
Arbeitsvertrége aul3er denen der Beschéftigten der htheren Range einschlief3e. Dies erfordere
die Aufmerksamkeit der Gewerkschaften, damit Vertraulichkeit gewahrleistet sei.

Ole Pedersen sprach Uber die Herausforderungen, die er sehe.

- Mehr Schulung fir digjenigen, die mit der Durchfiihrung von EG-Bestimmungen und
Information zu tun haben.

- Besserer Ausbau von Forschung und Entwicklung, insbesondere im Hinblick auf die
Umwelt, da der Wettbewerb sténdige Anpassung erfordere.

- Notwendigkeit, sich mehr auf den Bereich Ausbhildung, einschlief3lich Umschulung fir
alle Beschéftigten zu konzentrieren. Alle Sektoren mussen sich starker dem Human
Resources widmen. Ausbildung misse flexibler sein. Die Bevolkerung Uberaltere, und
nicht nur junge Menschen, sondern auch die Arbeitslosen missen geschult werden.

- Voraussetzung fur Mobilitét sei umfangreichere Information Uber Gastlander und eine
Verbesserung der Sprachkenntnisse. Auch eine bessere Anerkennung von Qualifika-
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tionen sei erforderlich. Auferdem werden Zusammenarbeit zwischen den Gewerk-
schaftsorganisationen sowie auch bilaterale Vertrage fr Partnerschaften bendtigt.

Terry Lane sagte, dal’ es fur Gewerkschaften in seinem Land aufgrund der verheerenden
Auswirkungen des britischen Reformgesetzes zu den Beziehungen zwischen Arbeitgebern und
Gewerkschaften ziemlich schwierig sei, irgendeine Art von Struktur aufzubauen. Das Gesetz
habe Arbeitnehmern die Rechte entzogen und habe negative Auswirkungen auf
Gewerkschaftsorganisationen,  auf  Mitgliedschaft und auf die Rolle von
Gewerkschaftsfachkraften bei der Beteiligung an Bildungsprojekten und Struktur von
Ausbildung gehabt.

Auferdem lagen Angelegenheiten hinsichtlich von Flhrungskraften hauptsachlich in den
Hé&nden der Arbeitgeber. Auf Kompetenz basierende Ausbildung sei der kinftig einzu-

schlagende Weg.

Herr Descloitres sagte, dal? der Arbeitsmarkt die steigende Zahl arbeitsloser Flihrungskréfte
noch nicht genug unterstreiche.

Es bestehe keine eindeutige V erbindung zwischen Mangel an Qualifikation, Arbeitslosigkeit
und Entwicklung der Human Resources. Ausbildung soll keine Alibifunktion Ubernehmen, um
soziale Méangel oder die Umstrukturierungen in Unternehmen wiedergutzumachen. Der

Fortbildungsbedarf sei noch nicht genug verdeutlicht worden.

Auch die Rolle der Universitdten bei der Entwicklung von Human Resources sei noch nicht
weiter untersucht worden. Ebenfalls musse die Anerkennung von Diplomen und die
Anerkennung der Gleichwertigkeit von Diplomen weiter untersucht werden.

Renate Hornung-Draus verwies auf die schwierige wirtschaftliche Lage, in der sich Europa
befinde. Sie sagte, dal’ das Wirtschaftswachstum 1993 voraussichtlich lediglich 1% betragen
werde. Die Arbeitslosenrate sei jedoch von 9,6% auf 11% und damit starker alsin der
Rezession von 1986 angestiegen.

AuRerdem sei die Beschéftigung im Westen von asiatischen Unternehmen aufgrund niedriger

L 6éhne und einer anderen Unternehmenskultur bedroht. UNICE sei der Ansicht, daf3

Ausbildung verbessert werden musse, um die europaische Kultur zu starken, und um den
Bedurfnissen Europas zu entsprechen. Hauptpunkt fir Unternehmen sei in der Tat die
Verbesserung der Berufsbildung. Es bestehe ein Mil3verhéltnis zwischen Angebot und

Nachfrage hinsichtlich von Qualifikationen.

Sie nannte folgende fur UNICE wichtigen Punkte im Hinblick auf Berufsbildung:

- Engerer Kontakt zwischen Universitaten und der Welt der Wirtschaft und Forderung
von "lebenslangem Lernen”.

- Breiter Zugang zu Berufsaushildung fir jedermann (nicht notwendigerweise Uber einen
Ausbildungsplan fur Beschéftigte).

Sie befUrwortete die Unterstitzung anderer Einrichtungen, d.h. KMU Uber gemeinsam
eingerichtete I nstitutionen.
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Wiein der gemeinsamen ausformulierten Ansicht Uber berufliche Qualifikationen
angezeigt, sei wichtig, daR? Qualifikationen Gber ganz Europa hinweg transparent
gemacht werden.

Sie erwédhnte auch die Moglichkeit, mobilitatsbezogene Themen bestimmter Berufs-
gruppen, wie etwa Fihrungskréfte, zu untersuchen.

Jean Lapeyre: sagte, dal3 es wichtig sei, die totale Konvergenz zwischen Sozialpartnern im
Falle der Konfrontation mit einer wirtschaftlichen Situation zu erwahnen. Dieses "gemeinsame
Bewuldtsein" brachte sie dazu, am 3. Juli 1992 eine gemeinsame Erklarung anzunehmen. Dieses
"Bewul3tsein" betrafe nicht nur Beschéftigte, sondern auch Arbeitgeber.

Er machte Vorschléage zu Prioritéten, auf die sich die Sozialpartner konzentrieren sollten:

Welche préventiven und antizipierenden Mal3hahmen sollen zur Vermeidung negativer
Auswirkungen der Intemationalisierung ergriffen werden;

Woas soll hinsichtlich von Antizipation diskutiert werden (d.h. Beschaftigungs- und
Qualifikationsvorhersagen). Die Kommission habe 44 Branchen identifiziert, die
empfindlich gegeniber den Auswirkungen des Binnenmarktes sind. Deshalb ist es den
Sozialpartnern moglich, zusammenzukommen, und die Alternativen zu diskutieren:
Uber die Branche; Uber die transnationalen Unternehmen; Uber geographische Mobilitét
und Uber grenziiberschreitende Bereiche.

Ausbildungsbedarf erkennen, um ihn in die Praxis umzusetzen.

Garantie von Rechten auf alle Arten von Ausbildung. Dies muf3 auf flexible Art und

Weise geschehen, um den Sozialpartnern ein Verhandeln zu erméglichen. Die
Unternehmen sollten in Ausbildung nicht einen "K ostenfaktor"”, sondern eine
"Investition" sehen.

Bedarf an aquivalenten Qualifikationen, die von den Sozial partnern anerkannt werden
konnen, so dald die Qualifikationen in Paris denen in Berlin entsprechen. Das bedeutet,
dal3 die Minister und die Institutionen eine Verzégerungspolitik betreiben.

Bedarf an neuer Arbeitsorganisation und einem neuen Zugang zu der Funktion der
Fihrungskréfte. Dies stellt das Taylorsche Modell in Frage.

Er schloB seinen Beitrag mit den Worten ab, dai bisher zwar Ubereinstimmung der Ansichten
erreicht worden sei, doch dal3 es hdchste Zeit sei, diese auch zu verwirklichen.

Dies sei nun eine gute Moglichkeit, einen neuen Anwendungsbereich zu erschlief3en.

Sozialpartner kénnten in dieser Hinsicht spezifische, auf Fihrungskréfte bezogene Probleme
untersuchen.
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Zusammenfassung

Zum Abschlul3 der Konferenz faldt Michel Rousselot 4 Hauptachsen fur die Zukunft
zusammen:

- Anerkennung des Rechts auf Ausbildung fur alle und das ganze L eben lang.

Dies betrifft Erstaushildung und Weiterbildung, fir die eine "Empfehlung” der EG in Vorbe-
reitung ist.

Die Entwicklungen vorbereiten, wozu nétig ist:

Ausbau des Unterrichtswesens, um die verschiedenen fachlichen Lehrinhalte, doch
gleichzeitig auch andere Themen wie etwa die zwischenmenschlichen und sozialen
Beziehungen sowie Umweltprobleme usw. miteinzubeziehen.

Den Unterricht (der immer noch zu einzelstaatlich ausgerichtet ist) den Gegebenheiten
anderer Lander (Sprachen, Kulturen, Techniken...) 6ffnen.

Die Moglichkeit fur Arbeitnehmer (unter Voraussetzung der notwendigen Sicherheit)
eine Bilanz ihrer Kompetenz zu erstellen, um ihre berufliche Weiterentwicklung planen
zu kdnnen. Im Falle von Weiterbildung, miissen sie tiber Beratungssysteme verfiigen
kénnen, um den Verlauf ihrer Fortbildung entsprechend steuern zu kdnnen.

Fur die Unternehmen und die sich mit den Gewerkschaften tberschneidenden
Téatigkeitsfelder Einrichtungen zur Verwaltung des voraussichtlichen Beschéaftigungs-
und Qualifikationsbedarfs schaffen, und zwar sowohl auf lokaler als auch auf nationaler
oder europdischer Ebene, sowie Berticksichtigung der Interaktion zwischen Ausbildung,
Beschéftigung und Arbeitsorganisation.

Den europaischen Arbeitsmarkt organisieren

Der EURES-Dienst ist eine positive Initiative, die durch eine Erweiterung der
Informationsmoglichkeiten ausgebaut werden mul.  AuBerdem missen die
Gewerkschaftsorganisationen in Zukunft an der Leitung von EURES mitwirken kénnen.

Die Anerkennung der Diplome und Qualifikationen ist noch weit von der Realitéat
entfernt. Diesist eines der am haufigsten angegebenen Hindernisse, die Mobilitét im
Wege stehen. Deshalb miissen neue Initiativen ergriffen werden, um eine Einrichtung
zu schaffen, durch die Qualifikationen und Diplome gemald Merkmalen von
gemeinsamen Mindestqualitéatsanforderungen kontrolliert und anerkannt werden
kénnen. Gleichzeitig soll jedoch den allgemeinen Entwicklungen gefolgt werden.

- Den Austausch zwischen den verschiedenen wirtschaftlichen und sozialen Parteien fordern,

was voraussetzt:

Die Entwicklung Vvon gemeinsamen Programmen der Arbeitgeber und der
Ausbildungseinrichtungen (Arbeitgeber und Gewerkschaften) in Absprache und mit
Intervention der Arbeitnehmergewerkschaften.

Diskussion zwischen Arbeitgebern und den Gewerkschaften auf Unternehmensebene
Uber Politiken, die den Ausbau von Qualifikationen und Fortbildung betreffen.
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- Moglichkeit fur erfahrene, leitende Angestellte als L ehrkorper tétig zu werden (sowohl
hinsichtlich von Erstausbildung als auch von Fortbildung).

- Zusammenarbeit der wirtschaftlichen und sozialen Parteien der einzelnen européischen
Lander. Dies betrifft vor allem die Aushildung von Fuhrungskraften Mittel- und
Osteuropas in der Unternehmensfuhrung in Marktwirtschaften und in sozialen
Beziehungen.

Die Beteiligung von Rednern von verschiedenen Institutionen und Organisationen an diesem
Kolloguium stellte einen Schritt in diese Richtung dar. Weitere Schritte werden folgen.

Michel Rousselot gibt unter anderem an, dal er den Vorschlag von Renate Hornung-Draus
von UNICE mit Interesse zur Kenntnis genommen hat. Danach kdnnte man sich hinsichtlich
der Mobilitét auf hauptséchlich betroffene "Zielgruppen”, wie etwa Fithrungskréfte,
konzentrieren. Er befUrwortet den Vorschlag von Jean Lapeyre von CES, dies zu einem
kinftigen Diskussionsthema fir den européischen Sozialdialog zu machen.

Er schliefdt seine Rede, indem er hervorhebt, dal3 der dem Human Resources eingerdumte
Stellenwert ein Kennzeichen des européi schen Managementstils sai.
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