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Einleitung

In den vergangenen Jahren hat in der

uropaischen Union die sektorale Di-
mension im Bildungs- und Ausbil-
dungswesen zunehmend an Bedeu-
tung gewonnen. In einer Reihe von eu-
ropdischen Landern errichteten Wirt-
schaftssektoren und -branchen eigen-
standige Weiterbildungssysteme mit
speziellen Aushildungsvereinbarungen
und -einrichtungen, einer eigenen
Ausbildungspolitik und eigenen Aus-
bildungsstrukturen. Haufig kommt
diesen Systemen im Rahmen der staat-
lichen Politik zur Férderung der Wei-
terbildung eine Schliisselstellung zu.
Auch auf europdischer Ebene wurden
die sektoralen Einrichtungen als ent-
scheidende Akteure im Ausbildungs-
bereich identifiziert, wie sich z.B. an-
hand der Programme FORCE und
LEONARDO zeigt.

Der vorliegende Artikel befal3t sich mit
den Mdglichkeiten und Grenzen, die
ein sektoraler Ansatz im Ausbildungs-
bereich vom Blickwinkel der Wissens-
gesellschaft aus aufweist. Zunéchst
soll der Begriff des Sektors genauer
bestimmt werden, anschliefend folgt
eine theoretische Untersuchung der
grundlegenden Elemente und Prozes-
se sektoraler Aushildungssysteme,
welche wir als dynamische Sozial-
systeme auffassen, die durch Koope-
ration und Interaktion sektoraler Ein-
richtungen und Organisationen im
Verlauf der Zeit Gestalt annehmen. Im
Anschluf daran geben wir einen Uber-
blick tiber die aktuelle Lage in Belgien,
Frankreich und den Niederlanden. In
diesen drei L&nder existieren in einer
Reihe von Branchen hochentwickelte
sektorale Ausbildungssysteme. Im drit-
ten Teil des Artikels werden die Mog-
lichkeiten erdrtert, die sektorale Aus-
bildungssysteme in bezug auf das Bil-
dungswesen sowie in bezug auf Be-
schaftigung und Innovation eroff-
nen. Der Artikel schlieBt mit einer Er-
Orterung der wichtigsten Punkte, in
denen ein sektoraler Ansatz im Aus-
bildungsbereich an seine Grenzen
stol’t. Grundlage des Artikels ist eine
Forschungsstudie (iber sektorale Aus-
bildungssysteme, die vom CEDEFOP in
Thessaloniki initiiert und gefordert
wurde (Warmerdam & Van denTillaart,
1997).

Introduction

In recent years, in the European Un-
ion the sectoral dimension in educa-
tion and training has become of grow-
ing importance. In several European
countries economic sectors or
branches have organized separate sys-
tems for continuing training, with their
own training agreements, training
institutes, training policies and train-
ing provisions. The systems often play
a key role in policies of national gov-
ernments aimed at the stimulation of
continuing training. And also on the
European level, sectoral agencies have
been discovered as major actors in the
field of training, as for instance the
FORCE and LEONARDO programmes
demonstrate.

In this article we look at the opportu-
nities and limitations of a sectoral
approach to training from the perspec-
tive of the knowledge economy. After
the demarcation of the sector concept,
we start with a theoretical analysis of
the main elements and processes of
sectoral training systems, considered
as dynamic social systems unfolding
in time through joint interactions of
sectoral agencies and bodies. Then, we
give an overview of the actual state
of affairs in Belgium, France and the
Netherlands, three countries with
well-developed sectoral training sys-
tems in a number of branches. The
third part of the article contains a dis-
cussion on the opportunities of
sectoral training systems, both in re-
lation to the educational system as
well as in relation to employment and
innovation. The article concludes with
a discussion of the main limitations of
a sectoral approach to training. The
article is based on an explorative study
of sectoral training systems, which
was initiated and supported by
CEDEFOP in Thessaloniki (Warmerdam
& Van den Tillaart, 1997).

Introduction

Au cours des derniéres années, la di-
mension sectorielle a pris une impor-
tance croissante dans I’enseignement
et la formation au sein de I’'Union
européenne. Dans plusieurs pays euro-
péens, certains secteurs ou branches
de I’économie ont mis au point des
systemes distincts de formation con-
tinue ; sur la base d’accords sectoriels,
ils ont défini leur propre politique de
formation et mis en place leurs pro-
pres établissements et dispositifs de
formation. Ces systémes jouent sou-
vent un role clé dans les politiques
nationales de promotion de la forma-
tion continue. Au niveau européen
également, certains organismes sec-
toriels se sont révélés des acteurs de
premier plan en matiére de formation,
comme le montrent par exemple les
programmes FORCE et LEONARDO.

Le présent article étudie les atouts -
et les limites - d’'une approche secto-
rielle en matiére de formation dans
une économie de la connaissance.
Aprés avoir défini le concept de sec-
teur, nous nous livrerons tout d’abord
a une analyse théorique des structu-
res et des méthodes essentielles des
systémes sectoriels de formation, con-
sidérés comme des systémes sociaux
dynamiques évoluant grace a I'action
conjointe des organismes sectoriels.
Nous dresserons ensuite un panorama
global de la situation en Belgique, en
France et aux Pays-Bas, ou un certain
nombre de branches professionnelles
possedent des systémes tres dévelop-
pés de formation. Enfin, la troisieme
partie du présent travail sera consa-
crée a un débat sur les atouts des sys-
temes sectoriels de formation, tant
pour le systeme éducatif que pour
I’emploi et I'innovation. Notre ré-
flexion s’achévera par un débat sur les
principales limites d’une approche sec-
torielle de la formation. Ce travail est
basé sur une étude préliminaire des
systémes sectoriels de formation,
commandée et financée par le
CEDEFOP, Thessalonique (Warmerdam
& Van den Tillaart, 1997).







Der Sektor - eine Begriffs-
bestimmung

Bevor die Méglichkeiten und Grenzen
eines sektoralen Ansatzes im Aus-
bildungsbereich untersucht werden
konnen, muf genauer bestimmt wer-
den, was unter dem Begriff “Sektor”
zu verstehen ist. In der Literatur be-
zeichnet dieser Begriff zwei unter-
schiedliche inhaltliche Zusammenhan-
ge und wird in zwei Bedeutungen an-
gewendet.

Zum einen wird der Begriff im Sinne
einer dkonomischen oder statistischen
Kategorie verwendet, d.h. zur Bezeich-
nung einer spezifischen Reihe von wirt-
schaftlichen Aktivitaten; er bezeichnet
eine Gruppierung von Unternehmen,
ausgehend von deren zentralen wirt-
schaftlichen Aktivitaten, Produkten
oder Technologien. In dieser Bedeutung
findet der Begriff meistens in statisti-
schen Datenbanken, (makro-)ékono-
mischen Analysen sowie im Rahmen
von Forschungsarbeiten zum Thema
Ausbildungsbedarf Anwendung. Nattir-
lich besteht auch die Méglichkeit, wirt-
schaftliche Aktivitdten anhand anderer
Kategorien aufzuschlusseln. Haufig
wird z.B. eine Klassifizierung anhand
beruflicher Kategorien vorgenommen.
Zwar Uberschneiden oder decken sich
die zwei Klassifizierungsschemata - das
sektoral sowie das beruflich angelegte
- Ublicherweise in betrachtlichem Um-
fang, sie sind jedoch keinesfalls iden-
tisch. Bestimmte Berufe kommen in
mehr als einem Sektor vor, und sekto-
rale Grenzen verlaufen haufig quer zu
breiter ausgelegten Berufsbereichen.

Zum zweiten wird der Begriff im Sin-
ne einer sozialen oder sozialpoliti-
schen Kategorie verwendet, d.h. zur
Bezeichnung eines speziellen institu-
tionellen Bereichs, in dem die Tarif-
parteien ihre Interessen abgleichen. In
dieser Bedeutung findet sich der Be-
griff haufig in der Literatur tber die
Entwicklung von ausbildungspoli-
tischen Strategien. Ausbildungs-
malnahmen auf Ebene der Wirt-
schaftssektoren werden in diesem
Zusammenhang als Glied in der Ket-
te der institutionellen Strukturen be-
trachtet, die Bildungssystem und Ar-
beitswelt miteinander verbinden. Sie
nehmen in diesem Fall eine Zwischen-

Demarcation of the sector
concept

Before we can start the analysis of the
opportunities and limitations of a sec-
tor approach to training, we have to
clarify the concept of ‘sector’. In the
literature, this concept can have two
different meanings and can be used
in a double sense.

Firstly, it can be used as an economic
or statistical category, i.e. as a desig-
nation of a specific ‘collection’ of eco-
nomic activities; it designates a grou-
ping of companies on the basis of their
main economic activity, product or
technology. In this sense the concept
is mostly used in statistical databases,
(macro-)economic analyses and train-
ing needs research. Of course, there
are also other categories to classify
economic activities. A much-used de-
vice is for instance a classification ac-
cording to occupational categories.
Both kinds of classifications - sectoral
and occupational - usually overlap or
correspond to a considerable extent,
but they are definitely not identical.
Certain occupations occur in more
than one sector and sectoral demar-
cations often cut across broader oc-
cupational domains.

Secondly, the sector concept can be
used as a social or socio-political cat-
egory, as a designation of a specific
institutional domain, in which the col-
lective actors strive to promote their
own particular interests. In this sense
it is often used in literature on train-
ing policy development. Training ac-
tivities in economic sectors are then
considered to be one of the links in
the chain of institutions which con-
nects the education and the employ-
ment system; they are located in an
intermediate position between on the
one side the provisions for initial voca-
tional education, still part of the
educational system, and on the other
the provisions for specific in-company
training, which are situated within the
employment system.

So, the demarcation of sectors is a
matter of statistics and classification
as well as a matter of politics and iden-
tification. In reality, these two proces-
ses are closely intertwined. The sector

Définition du concept
de secteur

Avant d’entamer I'analyse des atouts
et des limites d’une approche secto-
rielle en matiére de formation, nous
devons clarifier le concept de “sec-
teur”. Ce concept est utilisé avec deux
significations différentes et peut étre
employé dans un double sens.

En premier lieu, le terme de secteur
peut étre utilisé au sens de catégorie
économique ou statistique, afin de
définir un “ensemble” spécifique d’ac-
tivités économiques ; il désigne alors
un groupe d’entreprises ayant en com-
mun une activité économique, une
production ou une technologie domi-
nante. Cette acception est utilisée
essentiellement dans les bases de don-
nées statistiques, dans les analyses
(macro-)économiques et dans les tra-
vaux de recherche sur les besoins de
formation. Naturellement, les activi-
tés économiques peuvent étre classées
selon des critéres différents. Ainsi, la
classification par catégorie profession-
nelle est fréquemment utilisée. Géné-
ralement, ces deux classifications -
sectorielle et professionnelle - se re-
coupent ou se superposent en grande
partie ; toutefois, elles ne peuvent étre
considérées comme rigoureusement
identiques. Certaines professions se
rencontrent dans différents secteurs
qui, eux-mémes, couvrent souvent des
domaines professionnels plus vastes.

En second lieu, le concept de secteur
peut étre utilisé au sens de catégorie
sociale ou socio-politique, afin de défi-
nir un domaine institutionnel spécifi-
que au sein duquel les acteurs collec-
tifs font valoir leurs intéréts. C’est cette
acception qui prévaut dans les textes
sur la politique de la formation. La for-
mation sectorielle apparait alors
comme un maillon dans la chaine des
institutions qui relie I'éducation au sys-
teme de I'emploi ; cette formation se
situe a mi-chemin entre, d’une part, les
dispositifs de formation professionnelle
initiale - intégrés au systeme éducatif -
et, d'autre part, les dispositifs spécifi-
ques de formation en entreprise, mis
en oeuvre dans le monde du travail.

Ainsi la délimitation des différents
secteurs est-elle autant une question




stellung ein zwischen den beruflichen
Erstaushildungsstrukturen einerseits,
die Teil des Bildungssystems sind, und
spezifischen innerbetrieblichen Aus-
bildungsstrukturen andererseits, die in
die Arbeitswelt eingebunden sind.

Die Bestimmung von Sektoren erfolgt
S0 zum einen unter statistischen und
klassifikatorischen und zum anderen
unter politischen und die Identitaten
betreffenden Gesichtspunkten. In der
Realitat sind diese beiden Prozesse
eng miteinander verflochten. Die
sektorale Struktur einer Wirtschaft
stellt kein ein fiir allemal festgeschrie-
benes, statisches Ganzes dar, sondern
ist unter dem EinfluB von wirtschaftli-
chen und technologischen Neuerun-
gen sténdig in Bewegung. Es vollzieht
sich ein kontinuierlicher Prozel der
Sektorenbildung und -umbildung, in
dessen Rahmen bestehende Einrich-
tungen in regelméRigen Abstanden in
Frage gestellt sind und eine standige
Debatte Uber sektorale Grenzen,
sektorale Identitat, sektorale Struktu-
ren, die EinfluBbereiche sektoraler Ein-
richtungen usw. stattfindet. Diese De-
batte wiederum hat ihrerseits Riick-
wirkungen auf die Klassifizierungs-
prozesse. Die Bestimmung eines
Wirtschaftssektors findet immer vor
dem Hintergrund eines sich konti-
nuierlich wandelnden sozialpoliti-
schen Kraftefeldes statt.

structure of an economy is not a static
whole, established for once and for all,
but it is always in motion under the
influence of new economic and tech-
nological developments. There is a
continuous process of sector forma-
tion and reformation going on, which
regularly places established institu-
tions in question and induces a con-
tinuous debate on sectoral borders,
sectoral identity, sectoral provisions,
domains of influence of sectoral agen-
cies etc., itself. This debate, in its turn,
influences the classification processes.
The demarcation of an economic sec-
tor always takes place within a con-
tinuously evolving socio-political field
of forces.

de statistiques et de classification
qu’une question de politique et d’iden-
tification. En réalité, ces deux proces-
sus sont étroitement imbriqués. La
structure sectorielle d’une économie
n’est pas un ensemble statique établi
définitivement pour tous ; elle est au
contraire en évolution permanente
sous I'influence des mutations écono-
miques et technologiques. On assiste
a un processus continuel d’ apparition
de nouveaux secteurs et de réforme
des secteurs en place, qui contraint les
institutions existantes a se remettre
réguliérement en question, et ali-
mente un débat continu sur la délimi-
tation des secteurs, leur identité, les
mesures sectorielles, le champ d’ac-
tion des organismes sectoriels, etc. Ce
débat influence a son tour les proces-
sus de classification eux-mémes. La
délimitation d’un secteur économique
intervient toujours dans le cadre d’'un
ensemble de forces socio-économi-
ques en évolution constante.




3.1

Die Entstehung sektoraler
Ausbildungssysteme

Um ein besseres Verstandnis dieses
komplexen Gesamtzusammenhangs
zu ermdglichen, haben wir ein Be-
griffsmodell entwickelt, das als heu-
ristisches Instrument zur Beschrei-
bung und Analyse der Entwicklung
von sektoralen Aushildungssystemen
dienen kann. Abbildung 1 zeigt die-
ses Modell, das anhand der Analyse
von Erfahrungen in zahlreichen Lan-
dern und Sektoren im Auftrag des
CEDEFOP erarbeitet wurde. Mit die-
sem idealtypischen Modell kann die
Heraushildung sektoraler Einrichtun-
gen als eigenstandige Ebene der Aus-
bildungsorganisation begrifflich als
Entwicklungsprozel dynamischer Sy-
steme dargestellt werden, die vor
dem Hintergrund eines spezifischen
sozialen und wirtschaftlichen Um-
felds durch die Kooperation und In-
teraktion sektoraler Einrichtungen im
Verlauf der Zeit Gestalt annehmen.
Da vorausgesetzt werden kann, daf
sektorale Einrichtungen, sobald sie
errichtet sind, bei der Verhandlung,
Entwicklung und praktischen Umset-
zung einer sektoralen Ausbildungspo-
litik mit Problemen unterschiedlicher
Art konfrontiert sind, kann dieser Ent-
wicklungsprozeR auch als ein Lern-
prozef aufgefalit werden: Die betref-
fenden Stellen befassen sich mit die-
sen Problemen, versuchen, Losungen
zu erarbeiten, setzen die gefundenen
Losungen in der Praxis um und ler-
nen aus den auf diese Weise gemach-
ten Erfahrungen. Es besteht die Mdg-
lichkeit, daR die urspringlichen
Strukturen im Verlauf dieses Prozes-
ses modifiziert werden. Im Anschlu3
sollen nun die grundlegenden Ele-
mente und Prozesse des Modells er-
ortert werden (der folgende Abschnitt
ist eine Kurzfassung des betreffenden
Kapitels in der CEDEFOP-Studie, vgl.
Warmerdam & Van den Tillaart,
1997).

Die grundlegenden Elemente
sektoraler Ausbildungssysteme

Sektorale Ausbildungssysteme bein-
halten die folgenden grundlegenden
Elemente (im Modell durch die recht-
eckigen Kastchen dargestellt):

The unfolding of sectoral
training systems

In order to get a better understanding
of this complex reality we have
developed a conceptual model, which
can be used as a heuristic device to
describe and analyse the evolution of
sectoral training systems. This model,
which has been developed for
CEDEFOP and which is based on an
analysis of experiences in various
countries and sectors, is presented in
figure 1. With this ideal typical model
the coming into existence of sectoral
institutions as a seperate level for the
organization of training can be con-
ceptualized as a process of dynamic
system development, unfolding in
time through joint actions of sectoral
agencies, taking place within a spe-
cific social and economical environ-
ment. This development process can
also be conceived of as a learning
process, because one can presume
that sectoral agencies, once they have
been established, encounter different
types of problems while negotiating,
developing and implementing sectoral
training policies. They will reflect on
these problems, try to find solutions
for them, apply the solutions in prac-
tice and learn from the experiences
thus gained. In the course of this proc-
ess they may modify the original
arrangements. We will now discuss the
main elements and processes of the
model (the next paragraph is a short-
ened version of the corresponding
chapter in the CEDEFOP study; see
Warmerdam & Van den Tillaart, 1997)

Basic elements of sectoral train-
ing systems

There are four basic elements in
sectoral training systems, indicated in
the boxes of the model:

L’évolution des systémes
sectoriels de formation

Afin de mieux comprendre cette réa-
lité complexe, nous avons mis au point
un modele conceptuel qui peut étre
utilisé comme un outil heuristique afin
de décrire et analyser I’évolution des
systemes sectoriels de formation. Ce
modeéle, développé pour le CEDEFOP
et basé sur I'analyse des expériences
menées dans divers pays et secteurs,
est présenté au diagramme 1. Grace
a ce modele théorique idéal, I'appari-
tion d’organismes sectoriels en tant
que “niveau” distinct pour I'organi-
sation de la formation peut étre dé-
crite comme un processus de dévelop-
pement de systeme dynamique, qui se
met progressivement en place grace
aux actions coordonnées des organis-
mes sectoriels, en s’inscrivant dans le
cadre d’un environnement socio-éco-
nomique spécifique. Ce processus de
développement peut également étre
congu comme un processus d'appren-
tissage, car I'’on peut supposer qu’une
fois créés, les organismes sectoriels
rencontreront divers problémes lors de
la négociation, de I'élaboration et de
la mise en oeuvre des politiques sec-
torielles de formation. Ces problemes
les améneront a réfléchir, a chercher
des solutions, a les appliquer, ainsi
qu’atirer parti de I'expérience acquise.
Ce processus de réflexion pourra les
conduire & modifier les dispositions
prises initialement. Nous allons a pré-
sent aborder les principaux éléments
et procédés de ce modele conceptuel
(le paragraphe ci-dessous est une ver-
sion abrégée du chapitre consacré a
ce sujet dans I'étude du CEDEFOP ; cf.
Warmerdam & Van denTillaart, 1997).

Composantes de base des systé-
mes sectoriels de formation

Les systeémes sectoriels de formation
comprennent quatre composantes de
base, comme le fait apparaitre le dia-
gramme représentant le modéle :




O sektorale (Aushildungs-)Einrich-
tungen und Organisationen;

O Ausbildungsvereinbarungen zwi-
schen (sektoralen) Einrichtungen;

O eine sektorale Aushildungspolitik
und sektorale Ausbildungsstruk-
turen;

O Ausbildungsmanahmen auf be-
trieblicher Ebene.

Sektorale Einrichtungen und Organi-
sationen

Zundchst gibt es die Akteure, die in
dem betreffenden Sektor selbst Aus-
bildungsmalnahmen durchfihren.
Dies kdnnen zum einen Akteure bzw.
Einrichtungen sein, die dem betreffen-
den Sektor selbst angehdren, wie Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer, Arbeitge-
berverbdnde und Gewerkschaften,
Berufshildungszentren und sektorale
Ausbildungsfonds. Zum anderen kon-
nen dies jedoch auch externe Einrich-
tungen sein, die zwar zu einem be-
stimmten Zeitpunkt innerhalb des Sek-
tors tatig werden und auf diese Weise
als Einrichtungen fungieren, die in der
Praxis auf die Aktivitaten des sekto-
ralen Ausbildungssystems einwirken,
deren eigentlicher Sitz jedoch weiter-
hin das Umfeld des betreffenden Sek-
tors bleibt. Einrichtungen dieser Art
sind z.B. die staatlichen, regionalen
und ortlichen Behdrden, Arbeitgeber-
verbande und Gewerkschaften aus
anderen Sektoren, Verbande der Zu-
lieferindustrie, Kontroll- und Zertifizie-
rungseinrichtungen usw. Darber hin-
aus ist es den Einrichtungen mdglich,
Beziehungen zu anderen Einrichtun-
gen innerhalb und auBerhalb des Sek-
tors herzustellen und sich mit diesen
zusammenzuschlieen, so daf Aus-
bildungsnetze aller Art wie paritati-
sche Gremien zur Verhandlung, Bera-
tung, Zusammenarbeit sowie zur Ko-
ordinierung von Aktivitaten entstehen,
so z.B. sektorale Ausschisse oder
Plattformen zur Verbesserung der Be-
ziehungen zwischen Bildungswesen
und Wirtschaft.

Ausbildungsvereinbarungen

Das zweite Element sind die Aus-
bildungsvereinbarungen zwischen den
beteiligten Akteuren. Solche Vereinba-
rungen kdénnen unterschiedliche For-
men haben, die von lockeren Abspra-
chen zur Zusammenarbeit auf freiwil-

sectoral (training) agencies and
bodies

training agreements between
(sectoral) agencies

sectoral training policies and
provisions

training activities at the level of
the firms

o o o 0O

Sectoral agencies and bodies

First of all there are the actors who
occupy themselves with training ac-
tivities in the sector. These can be
agencies within the sector itself, like
employers and employees, employers’
associations and trade unions, institu-
tes for vocational education and
sectoral training funds. But they can
also be agencies from outside the sec-
tor, who at a certain moment operate
within the sector and who thus act as
agencies practically influencing the
activities within the sectoral training
system; their home-bases, however,
remain in the surrrounding environ-
ment. Agencies of this kind are e.g.
national, regional and local authori-
ties, employers’ associations and trade
unions of other sectors, associations
of supplier firms, controlling and cer-
tifying institutions etc. Besides, agen-
cies can establish relationships and
alliances with other agencies within
and outside the sector, so that all sorts
of training networks come into being,
like joint bodies for negotiation,
consultation, cooperation and coordi-
nation of activities, like sectoral com-
mittees or platforms for the improve-
ment of the relationships between
education and industry.

Training agreements

The second element consists of the
training agreements between the ac-
tors involved. Such agreements can
have different forms, varying from
loose, voluntary declarations to coop-
erate (e.g. a training institute with a

organismes sectoriels (de forma-
tion)

accords sur la formation entre or-
ganismes (sectoriels)

politiques et dispositifs sectoriels
de formation

actions de formation au niveau
des entreprises.
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Organismes sectoriels

Cette premiére catégorie regroupe les
acteurs qui assurent eux-mémes des
activités de formation au sein de leur
secteur. Il peut s’agir d’organismes mis
en place par le secteur lui-méme (em-
ployeurs et travailleurs, organisations
d’employeurs et syndicats, établisse-
ments de formation professionnelle,
fonds pour la formation sectorielle,
etc.). Mais il peut également s’agir
d’organismes extérieurs intervenant
ponctuellement a I'intérieur du secteur
et exercant donc une influence con-
créete sur les activités du systéme sec-
toriel de formation ; ces organismes
sont toutefois issus de “I'environne-
ment” du secteur (instances nationa-
les, pouvoirs régionaux ou locaux, as-
sociations d’employeurs et syndicats
d’autres secteurs, associations de four-
nisseurs, organismes de contréle ou de
certification, etc.). En outre, les orga-
nismes peuvent établir des relations
ou s'associer avec d’autres organis-
mes, & l'intérieur comme & I’extérieur
du secteur, créant ainsi des réseaux de
formation de différente nature, tels
que les comités paritaires de négocia-
tion, de consultation, de coopération
et de coordination des actions, ou en-
core les comités sectoriels ou les pla-
tes-formes pour I"'amélioration des re-
lations entre le systeme éducatif et les
milieux économiques.

Accords sur la formation

La deuxieme composante des syste-
mes de formation est constituée par
les accords sur la formation entre les
acteurs participants. Ces accords peu-
vent prendre différentes formes, allant
de la simple déclaration informelle et
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liger Basis (z.B. zwischen einer Aus-
bildungseinrichtung und einer Reihe
von Unternehmen) bis hin zu formel-
len, obligatorischen und gesetzlich
geregelten sowie bindenden Regelun-
gen und Bestimmungen beztiglich der
Ausbildung (z.B. im Rahmen eines Ta-
rifvertrages) reichen. Eine Untersu-
chung von Blanpain et al. (1994) tber
die Vertragspolitik im Weiterbildungs-
bereich in den Mitgliedstaaten der EU
zeigt, dal3 Aushildungsvereinbarungen
sehr unterschiedliche Punkte betreffen
konnen. Wesentliche Vertragsgegen-
stande sind in der Regel die Ausbil-
dungsfinanzierung (z.B. Férdermittel,
Aushildungsfonds), die Formen der zu
finanzierenden Aushildung, die Errich-
tung und Verwaltung eines Ausbil-
dungszentrums, die Eréffnung von
Ausbildungsrechten und -méglichkei-
ten fir die Beschaftigten (tageweise
Freistellung von der Arbeit zu Aus-
bildungszwecken, Erstattung von Aus-
bildungskosten), die Ausbildungs-
versorgung bestimmter Zielgruppen
sowie Sondermalnahmen fir benach-
teiligte Gruppen wie Jugendliche,
Gastarbeiter oder &ltere Arbeitnehmer.
Die Aushildungsvereinbarungen kon-
nen als eigenstandiger Punkt z.B. in
die Tarifvertrdge aufgenommen wer-
den, sie kdnnen jedoch auch eng mit
anderen Vereinbarungen, z.B. tber
Berufshildung, tber Beschéftigungs-
programme oder Uber sozialpolitische
Mafnahmen, verbunden sein.

Ausbildungspolitik und Ausbildungs-
strukturen

Von sektoraler Aushildungspolitik
kann immer dann gesprochen wer-
den, wenn die Einrichtungen und (pa-
ritatischen) Organisationen eines
Sektors sich in irgendeiner Weise mit-
einander abstimmen und auf sek-
toraler Ebene in irgendeiner Form ko-
ordinierte MalRnahmen ergreifen.
Eine solche Politik kann in unter-
schiedlichem Umfang definiert, for-
malisiert und gesetzlich geregelt sein,
und grundlegende Themen und Pro-
bleme verschiedener Art bieten sich
als BezugsgroRen dieser Politik an. Im
Zusammenhang mit einer solchen Po-
litik kann sich auf sektoraler Ebene
eine Infrastruktur im Ausbildungs-
bereich entwickeln, die in der Regel
die folgenden grundlegenden Ele-
mente beinhaltet: einen sektoralen

number of companies) to formal, com-
pulsory, legalized and sanctioned sets
of rules and regulations with respect
to training (e.g. in a collective labour
contract). The study of Blanpain et al
(1994) on contractual policies con-
cerning continuing training in the EU
member states demonstrates that
training agreements can cover a broad
range of subjects. Important issues are
usually the financing of training (e.g.
subventions, training funds), the types
of training to be financed, the estab-
lishment and administration of a trai-
ning institute, the provision of train-
ing rights and facilities for employees
(days off for training, reimbursement
of training costs), access to training
of specific target groups, special meas-
ures for risk groups, like youngsters,
migrant workers or elderly workers.
These agreements on training may
have a rather isolated state within e.g.
a collective labour contract, they also
can be closely connected with other
agreements, e.g. those on vocational
education, employment schemes or
social insurance policies.

Policies and provisions

If the agencies and (joint) bodies in a
sector coordinate their efforts with
each other in one way or another and
if they together undertake coordinated
actions in one form or another on the
sectoral level, we can speak of sectoral
training policies. Such policies can be
more or less crystallized, formalized
and legitimized and can, of course,
take different substantial themes and
problems as their main points of ref-
erence. Within the framework of such
policies a sectoral training infra-
structure can be developed. Essential
elements of it are often a sectoral
training fund, for financing training
courses and facilities, a sectoral train-
ing institute for developing and organ-
izing training, a specific supply of
training courses, programmes and
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volontaire de coopération (par ex.
entre un établissement de formation
et plusieurs entreprises) a des dispo-
sitifs législatifs et réglementaires for-
mels, contraignants, officialisés et re-
connus en matiére de formation (par
ex. dans le cadre d’un accord de bran-
che). LU'étude menée par Blanpain et
al. (1994) sur les politiques contrac-
tuelles de formation continue dans les
Etats membres de I'UE montre que les
conventions de formation peuvent
couvrir une gamme étendue de domai-
nes. Ces conventions portent en gé-
néral sur le financement de la forma-
tion (par ex. les subventions, les fonds
de formation), le type de formation a
financer, la création et la gestion d’un
établissement de formation, la mise
en place de droits et de dispositifs de
formation pour les travailleurs (congé
individuel de formation, rembourse-
ment des frais de formation), I'accés
a la formation pour certains groupes
cibles, les mesures spéciales en faveur
des groupes a risque (jeunes, tra-
vailleurs immigrés ou d’un certain age,
etc). Ces conventions de formation
peuvent avoir un statut relativement
distinct dans le cadre, par exemple,
d’un accord de branche ; mais elles
peuvent également étre étroitement
associées a d’autres accords, portant
notamment sur la formation et I'en-
seignement professionnels, les pro-
grammes pour I'emploi ou les politi-
ques de sécurité sociale.

Politiques et dispositifs

Si les organismes (paritaires) d’un sec-
teur décident d’harmoniser leurs ef-
forts et d’entreprendre des actions
coordonnées, on peut alors parler de
politique sectorielle de formation.
Cette politique sera plus ou moins
concrétisée, formalisée et reconnue, et
elle peut prendre pour principaux
points de référence des themes ou des
problemes de fond de différente na-
ture. Elle peut se concrétiser par la
mise en place d’une infrastructure de
formation sectorielle, dont les élé-
ments essentiels sont généralement :
un fonds sectoriel de formation des-
tiné a financer les cours de formation
et les installations nécessaires ; un
établissement sectoriel de formation
chargé de mettre au point et d’orga-
niser la formation ; une offre spécifi-




Ausbildungsfonds zur Finanzierung
von Ausbildungslehrgéngen und -
maglichkeiten, ein sektorales Ausbil-
dungszentrum zur Entwicklung und
Organisation von AusbildungsmaR-
nahmen, ein spezifisches Lehrgangs/,
Programm- und Projektangebot flr
Arbeitgeber und Arbeitnehmer des
betreffenden Sektors sowie ein Sy-
stem zur Beobachtung von Ent-
wicklungstendenzen, zur Ausbil-
dungsbedarfsanalyse und zur Aus-
bildungsplanung. Uber diese grund-
legenden Strukturen hinaus kann die
Infrastruktur eines Sektors auch kon-
kretere politische Mallnahmen um-
fassen, z.B. Mallnahmen zur prakti-
schen Umsetzung sowie zur Neuan-
passung der Ausbildungspolitik.

Mafsnahmen auf betrieblicher Ebene

Die AusbildungsmaRnahmen in den
Unternehmen, die den Sektor konsti-
tuieren, stellen das Endglied der sek-
toralen Ausbildungssysteme dar. Als
Indikatoren flr diese Manahmen bie-
ten sich verschiedene Grél3en an. Der
wichtigste Indikator ist natirlich die
aktuelle Teilnahme der Beschéftigten
anAushildungslehrgéngen; diese kann
z.B. anhand der Anzahl oder Quote der
Beschaftigten ermittelt werden, die in
einem bestimmten Zeitabschnitt aus-
gebildet wurden, sowie anhand der
(durchschnittlichen) Anzahl der Aus-
bildungstage oder der fiir Aushil-
dungszwecke (im Durchschnitt) aufge-
wendeten Finanzmittel. Eine weitere
Art von Mafnahmen sind die (berufs-
begleitenden) Lehrgénge oder Projek-
te, die fur spezielle Arbeitnehmer-
gruppen bestimmt sind, z.B. jlingere
Arbeitnehmer, Gastarbeiter, wenig
qualifizierte Arbeitnehmer, &ltere Be-
schéftigte, von Arbeitslosigkeit be-
drohte Arbeitnehmer usw. Ein dritter
MaRnahmentyp betrifft die Entwick-
lung von Ausbildungsplédnen und -
strukturen auf betrieblicher Ebene.
Dazu z&hlen MalRnahmen wie die Aus-
bildungsbedarfsanalyse, die Aus-
bildungsplanung und -budgetierung,
die Bewertung von Ausbildungslehr-
gangen und die Forderung des Aus-
bildungstransfers. Wie Forschungsar-
beiten in mehreren europdischen Lan-
dern ergaben, bestehen hinsichtlich
dieser Indikatoren betrachtliche Unter-
schiede zwischen den einzelnen Sek-
toren.

projects, to be offered to employers
and employees in the sector and a sys-
tem of observation of trends, training
needs analysis and planning of train-
ing. Besides these basic provisions,
more concrete policy measures can
also be part of a sector’s training in-
frastructure, e.g. measures for train-
ing policy implementation and for the
adaption of training policies.

Activities in enterprises

The final element of sectoral training
systems consists of the training activi-
ties in the enterprises which constitute
the sector. These activities can be in-
dicated in different ways. Most impor-
tant is, of course, the actual partici-
pation of employees in training
courses, as indicated by e.g. the
number or rate of employees trained
in a certain period of time, the (aver-
age) number of days spent on train-
ing or the (average) amount of money
spent on training. Another type of ac-
tivity consists of (in-company) courses
or projects organized for specific cat-
egories of employees, like e.g. youn-
ger workers, migrant workers, lower-
qualified workers, older employees,
employees threatened with unemploy-
ment etc. A third type of activity con-
cerns the development of training
plans and provisions at the firm level
itself. Activities like training needs
analysis, planning and budgetting of
training, evaluation of training courses
and stimulation of transfer of training
fall under this category. Research in
several European countries has re-
vealed big differences between sectors
with regard to these indicators.
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que de cours, de programmes et de
projets destinés aux employeurs et aux
travailleurs du secteur ; un observa-
toire visant a identifier les tendances,
a analyser les besoins de formation et
a planifier les actions de formation.
Outre ces dispositifs fondamentaux,
une infrastructure de formation sec-
torielle peut prévoir des actions plus
concretes, par exemple des mesures
favorisant la mise en oeuvre de la po-
litique de formation, ainsi que I'adap-
tation des politiques de formation.

Actions dans le cadre de I'entreprise

Derniére composante des systémes
sectoriels de formation : les activités
de formation au sein des entreprises
du secteur. Ces activités peuvent étre
évaluées de différentes manieres, la
principale étant, bien sdr, I'apprécia-
tion du taux réel de participation des
travailleurs aux cours de formation,
obtenu en recensant par exemple le
nombre - ou le pourcentage - des tra-
vailleurs formés au cours d’une pé-
riode donnée, le nombre (moyen) des
journées et le montant (moyen) du
budget consacrés a la formation.
D’autre part, des cours ou des projets
de formation en entreprise, visant des
catégories spécifiques de travailleurs
(jeunes, immigrés, travailleurs faible-
ment qualifiés ou d’un certain age, tra-
vailleurs exposés au chémage, etc.),
peuvent étre organisés. Un troisieme
type d’action consiste a mettre au
point des plans et des dispositifs de
formation au niveau méme de I'entre-
prise (analyse des besoins de forma-
tion, planification et chiffrage budgé-
taire de la formation, évaluation des
cours de formation et stimulation du
transfert de la formation). En tenant
compte de ces indicateurs, les recher-
ches effectuées dans plusieurs pays
européens ont révélé des différences
notables entre les secteurs.




3.2

Grundlegende Prozesse bei der
Entwicklung von sektoralen Aus-
bildungssystemen

Die grundlegenden Elemente sek-
toraler Aushildungssysteme sind das
Ergebnis einer Reihe von Prozessen.
GemaR dem vorgestellten Modell sind
vier grundlegende Prozesse zu unter-
scheiden, die die Entwicklung von
sektoralen Ausbildungssystemen
kennzeichnen:

O die Herausbildung von sektoralen
Ausbildungseinrichtungen und
-organisationen;

O die Verhandlung von sektoralen
Ausbhildungsvereinbarungen;

O der Entwurf einer sektoralen Aus-
bildungspolitik und von sektoralen
Ausbildungsstrukturen;

O die Umsetzung von Ausbildungs-
malnahmen auf betrieblicher Ebe-
ne.

Zu jedem dieser Prozesse ist ein Ge-
gengewicht vorhanden, das im unte-
ren Teil des Modells aufgeflhrt ist.
Diese “gegenldufigen Prozesse”, na-
mentlich die Anpassung, Revision,
Neuverhandlung und Umbildung, ge-
wabhrleisten ein kontinuierliches Feed-
back. Dies verleiht dem System insge-
samt ein gewisses MaR an Flexibilitéat
in den Beziehungen zu seinem Umfeld.

Das unstrukturierte System

Am Ausgangspunkt dieses Prozesses
findet sich das, was wir als ein unstruk-
turiertes Weiterbildungssystem be-
zeichnet haben. Der Begriff “unstruk-
turiert” meint einen Gesamtzusam-
menhang von vereinzelt auftretenden,
unzusammenhéngenden Ausbildungs-
malnahmen, die von einer Vielzahl
unterschiedlicher Einrichtungen (z.B.
einzelne Unternehmen, drtliche Behor-
den, offentliche Schulen, private Aus-
bildungszentren usw.) anlaBlich be-
stimmter Gelegenheiten in der Regel
zeitlich befristet, zusammenhanglos
und auf Ad-hoc-Basis durchgefiihrt
werden. Es bestehen keine dauerhaf-
ten Beziehungen zwischen den Einrich-
tungen, und eine Koordinierung findet
in den allerwenigsten Fallen statt. Die
Mafnahmen werden zusammenhang-
los und haufig in kaum nachvollzieh-
barer Weise organisiert. Die Frage ist,
ob in diesem Zusammenhang uber-

Basic processes in the develop-
ment of sectoral training sys-
tems

The basic elements of sectoral train-
ing systems result from a number of
processes. According to the model,
there are four basic processes, which
define the evolution of sectoral train-
ing systems:

O the articulation of sectoral train-
ing agencies and bodies;

(0 the negotiation of sectoral train-
ing agreements;

O the creation of sectoral training
policies and provisions;

O the implementation of training
activities on firm level.

Each of these processes has its coun-
terpart, indicated at the lower side of
the model. These ‘counter-processes’
of respectively adaption, revision, re-
construction and reformation make for
continuous feed-back. This gives the
system as a whole a certain degree of
flexibility in its relationships with the
surrounding environment.

Diffuse system

The starting point of the process is
what we have called a diffuse system
of continuing training. The term ‘dif-
fuse’ refers to a whole set of dispersed
training activities, carried out by a
multitude of agencies (individual
companies, local authorities, state-run
schools, private training institutes,
etc.) initiated for specific occasions
and mostly set up on a temporary, inci-
dental, ad-hoc basis. There are no du-
rable relationships between agencies;
coordination seldom takes place. Ac-
tivities are organized in an incoherent
and often non-transparent way. In
fact, one can ask if there is a training
‘system’ at all. However, we have to
stress at this point that the lack of a
system of continuing training does not
say anything about the coherence of
the system of initial vocational edu-
cation. In this regard the whole range
of possibilities remains open. Both in
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Etapes fondamentales dans
I’évolution des systemes secto-
riels de formation

La mise en place des composantes de
base des systemes de formation s’ef-
fectue en plusieurs étapes. Suivant le
modeéle, I'évolution des systémes sec-
toriels de formation se fait en quatre
étapes :

O lastructuration d’organismes sec-
toriels de formation ;

O lanégociation d’accords sectoriels
sur la formation ;

O I'élaboration de politiques et de
dispositifs sectoriels de formation;

O lamise en oeuvre d’actions de for-
mation au niveau des entreprises.

A chacune de ces étapes correspond
une ““contrepartie” représentée dans
la partie inférieure du modele (dia-
gramme 1). Ces “réponses” (adapta-
tion, révision, redéfinition et réforme)
assurent un rétrocontrdle permanent,
qui confére a I'ensemble du systéme
un certain degré de flexibilité dans ses
relations avec son environnement.

Systéme “diffus”

Le point de départ du processus est
constitué par ce que nous appelons le
“systéme ‘diffus’ de formation conti-
nue”. Le terme “diffus” désigne un
ensemble d’activités diverses de for-
mation, dispensées par une multitude
d’organismes (entreprises, collectivi-
tés locales, établissements publics
d’enseignement, instituts privés de
formation, etc.) dans le cadre d’inter-
ventions spécifiques et, le plus sou-
vent, temporaires, ponctuelles et
ciblées. Il n’existe aucune relation du-
rable entre les organismes, qui coor-
donnent rarement leurs initiatives.
Leurs actions sont organisées d’une
maniere incohérente et manquent
souvent de transparence. En fait, on
peut se demander s'il existe véritable-
ment un “systeme” de formation. Tou-
tefois, il convient de souligner a cet
égard que I'absence d’un systéme de
formation continue ne préjuge enrien




haupt von einem “System” die Rede
sein kann. An dieser Stelle ist jedoch
darauf hinzuweisen, dal} der Mangel
an systematisch organisierter Weiterbil-
dung keinesfalls Riickschllisse beziig-
lich der Kohé&renz des beruflichen Erst-
aushildungssystems erlaubt. In dieser
Hinsicht sind alle mdglichen Kombina-
tionen vorstellbar. Sowohl in Féllen, in
denen ein hochentwickeltes Erstaus-
bildungssystem vorhanden ist, als auch
in Fallen, in denen ein solches System
nicht existiert, kann der Weiterbil-
dungsbereich unstrukturiert sein.

Herausbildung

Der erste ProzeR oder, mit anderen
Worten, das erste Stadium der Ent-
wicklung sektoraler Weiterbildungs-
systeme ist die Herausbildung sek-
toraler Aushildungseinrichtungen und
-organisationen. Im ProzeRverlauf
konstituiert sich der Sektor neben der
staatlichen und der betrieblichen Ebe-
ne als eigenstandige Ebene zur Orga-
nisation von Ausbildungsmafnahmen.
Fir dieses Stadium der Herausbildung
sind eine Reihe von “Nebenprozes-
sen” von Bedeutung: Die Dezentrali-
sierung von politischen Zustandigkei-
ten des Staates im Bildungs- und Aus-
bildungsbereich, wodurch ein Betéti-
gungsfeld fiir sektorale Ausbildungs-
einrichtungen entsteht; der Zusam-
menschluf? von Unternehmen und die
Identifizierung eines bestimmten Sek-
tors als ein festumrissener Bereich fir
gemeinsame Aktivitaten, in dem spe-
zifische AusbhildungsmalRnahmen
durchgefiihrt werden miissen; die Be-
stimmung der Aktivitaten bzw. Unter-
nehmen, die dem betreffenden sek-
toralen Bereich zuzurechnen sind, und
die Abgrenzung des eigenen Sektors
gegenlber anderen, “verwandten”
Sektoren; schlieBlich die Errichtung
von institutionalisierten Einrichtungen
und Organisationen, die legitimiert
sind, bestimmte Gruppierungen inner-
halb des Sektors zu représentieren und
in Beratungsgremien mit Akteuren aus
dem Umfeld des Sektors als autorisier-
te Partner zu fungieren. Diese Prozes-
se verlaufen in den einzelnen Landern
und Sektoren haufig unterschiedlich.

Verhandlung

Hat sich ein Sektor als eigensténdige
Ebene zur Organisation von Aus-

situations where there is a highly de-
veloped initial training system as well
as in situations where such a system
is non-existent, continuing training
may have a diffuse character.

Articulation

The first process, or perhaps we can
say stage, in the development of
sectoral systems for continuing train-
ing concerns the articulation of
sectoral training agencies and bodies.
In the course of this process the sec-
tor distinguishes itself as a separate
level for the organization of training
activities, besides the level of the state
and that of the individual companies.
Several ‘sub-processes’ play a role in
this stage of articulation: decentrali-
sation of government policies in the
field of vocational education and train-
ing, which creates a playing-ground
for sectoral training agencies; the as-
sociation of companies and the iden-
tification of a certain sector as a dis-
tinct domain of common activities for
which specific training activities have
to be organized; the definition of
which activities/companies belong to
the sectoral domain and which do not
and the demarcation of this specific
sectoral domain in relation to the do-
main of other ‘nearby’ sectors; and the
foundation of institutional agencies
and bodies possessing the authority
to represent subgroups within the sec-
tor and to function as legitimized part-
ners in consultative bodies with actors
from the sector’s environment. These
processes may vary from country to
country and from sector to sector.

Negotiation

When the sector has articulated itself
as a separate level for the organiza-
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de la cohérence du systeme de forma-
tion professionnelle initiale, qui peut
prendre des aspects tres divers ; qu'il
soit trés développé ou inexistant, un
systeme de formation initiale peut
cohabiter avec un systéme diffus de
formation continue.

Structuration

La premiére étape du développement
des systémes sectoriels de formation
continue consiste a mettre en place
des organismes sectoriels de forma-
tion. Au cours de ce processus, le sec-
teur apparait comme un niveau dis-
tinct dans I'organisation d’activités de
formation, outre le niveau de I'Etat et
celui de I'entreprise individuelle. Plu-
sieurs “sous-étapes” jouent un réle a
ce stade de I'organisation : la décen-
tralisation des politiques gouverne-
mentales en matiere de formation et
d’enseignement professionnels, qui
crée ainsi un champ d’action pour les
organismes sectoriels de formation ;
I'association d’entreprises aboutissant
a l'identification d’un secteur carac-
térisé par la spécificité de son domaine
d’activité, qui nécessite la mise en
oeuvre de formations spécifiques ; la
définition des activités - ou des entre-
prises - qui appartiennent - ou qui sont
exclues - du secteur et la délimitation
de ce secteur spécifique par rapport
aux secteurs “voisins” ; enfin, la créa-
tion d’organismes institutionnels do-
tés d’un pouvoir de représentation des
différentes filieres du secteur et sié-
geant aux cOtés des acteurs des sec-
teurs voisins au sein des organismes
consultatifs. Ces processus peuvent
varier selon le pays et le secteur.

Négociation

Lorsque le secteur s’est organiseé en
un niveau distinct pour la mise en




bildungsmalinahmen herausgebildet
und wurden Einrichtungen geschaffen,
die geeignet sind, die verschiedenen
Gruppierungen innerhalb des Sektors
zu reprasentieren, dann kénnen Ver-
handlungen aufgenommen werden,
um gemeinsame Interessen und Ziele
zu bestimmen und Vereinbarungen
uber die erforderlichen Vorkehrungen
zur weiteren Forderung der Ausbil-
dungspolitik des betreffenden Sektors
zu treffen. In diesem Stadium mussen
Verhandlungen auf zwei Ebenen ge-
flhrt werden: Zum einen Verhandlun-
gen zwischen den Einrichtungen des
betreffenden Sektors und zum ande-
ren Verhandlungen zwischen sek-
toralen Einrichtungen und Einrichtun-
gen im Umfeld des Sektors. Sektoren-
interne Verhandlungen finden zwi-
schen den Unternehmen, zwischen
den Branchen und Nebenbranchen des
Sektors sowie zwischen den Sozial-
partnern statt: Ziel ist die Schaffung
einer sektoralen Infrastruktur im Aus-
bildungsbereich (Ausbildungsfonds,
-zentren, -richtlinien, und -maglichkei-
ten). In Verhandlungen mit externen
Einrichtungen (z.B. mit Einrichtungen
des Bildungswesens, mit staatlichen
Stellen, mit dem Arbeitsamt und den
Regionalbehdrden) wird das politische
Betétigungsfeld des Sektors abge-
steckt und der Beitrag bestimmt, den
der betreffende Sektor auf nationaler
und regionaler Ebene zur Aushildungs-
sowie zur Arbeitsmarkt- und Beschéf-
tigungspolitik leisten kann. Wie die
Untersuchung von Blanpain et al.
(1994) (ber die Vertragspolitik im
Weiterbildungsbereich ergab, sind in
einer Reihe von européischen Landern
insbesondere die Ublicherweise in den
Tarifvertragen enthaltenen Ausbil-
dungsvereinbarungen zwischen den
Sozialpartnern flr die Entwicklung
sektoraler Aushildungssysteme von
entscheidender Bedeutung. In ande-
ren Landern wiederum liefern die Aus-
bildungsvereinbarungen, die zwischen
Staat und Sozialpartnern getroffen
werden, entscheidende AnstoRe.

Entwurf einer Ausbildungspolitik

Die zwischen den sektoralen Einrich-
tungen im Hinblick auf die Ausbildung
getroffenen Vereinbarungen kénnen
betrachtliche Auswirkungen fiir das
sektorale System mit sich bringen. Auf
der Grundlage dieser Vereinbarungen

tion of training activities and when
agencies have been established which
can represent the different subgroups
within the sector, negotiations may
start in order to define common inter-
ests and goals and agree upon the
necessary arrangements for the fur-
ther development of the sector’s train-
ing policy. Two types of negotiations
are important in this phase: negotia-
tions between agencies within the
sector and negotiations between
sectoral agencies and agencies in the
surrounding environment. Internal ne-
gotiations will take place between
companies, between branches and
sub-branches in the sector and be-
tween the social partners in order to
establish the sector’s training infra-
structure (funds, institutes, policies,
facilities). Negotiations with external
agencies (educational institutes, gov-
ernment agencies, employment serv-
ice, regional authorities) will take
place to demarcate the sector’s own
policy space and define the sector’s
contribution to national and regional
training, labour market and employ-
ment policies. The study of Blanpain
et al (1994) on contractual policies
concerning continuing training has re-
vealed that in some European coun-
tries especially training agreements
between the social partners, usually
laid down in collective labour con-
tracts, play an important role in the
development of sectoral training sys-
tems. In other countries training
agreements between the government
and the social partners in certain sec-
tors provide important stimuli.

Policy creation

The establishment of agreement(s) on
training between sectoral agencies
can have a forceful impact on the
sectoral system. Based on these agree-
ments, activities can be set up aimed
at the development of specific sectoral

14

place d’activités de formation et que
les différentes filieres du secteur ont
désigné leurs organismes représenta-
tifs, des négociations peuvent débu-
ter afin de définir les intéréts et les
objectifs communs du secteur et de
trouver un accord sur les dispositifs
indispensables au développement ul-
térieur de sa politique de formation.
A ce stade, la négociation doit s’opé-
rer & deux niveaux essentiels : d’une
part entre les organismes du secteur,
et de I'autre entre les organismes du
secteur et ceux des secteurs voisins.
Les négoaciations internes s’effectuent
au niveau des entreprises, des filieres
et des sous-filieres du secteur, ainsi
que des partenaires sociaux, afin de
mettre en place I'infrastructure de for-
mation du secteur (fonds, établisse-
ments, politique, installations). Les
négociations avec les organismes ex-
térieurs (établissements d’enseigne-
ment, organismes gouvernementaux,
services pour I'emploi, pouvoirs régio-
naux) ont pour objectif de délimiter le
champ d’action de la politique mise
en place par le secteur, ainsi que de
préciser la contribution de ce dernier
aux politiques nationales et régiona-
les de formation, du marché du tra-
vail et de I'emploi. L'étude de Blanpain
etal. (1994) sur les politiques contrac-
tuelles en matiére de formation con-
tinue a révélé que les accords de for-
mation conclus par les partenaires
sociaux - généralement dans le cadre
de conventions collectives - jouent un
role particulierement important dans
le développement de systémes secto-
riels de formation. Dans d’autres pays,
la signature d’accords sur la formation
entre le gouvernement et les partenai-
res sociaux de certains secteurs four-
nit une impulsion significative a cet
égard.

Elaboration d’une politique

La signature d’accord(s) sur la forma-
tion entre des organismes sectoriels
peut avoir un impact déterminant sur
le systeme sectoriel. Ces accords peu-
vent déboucher sur une série d’actions
visant a I'élaboration d’une politique




konnen MalRnahmen eingeleitet wer-
den, deren Ziel die Schaffung einer spe-
zifischen sektoralen Ausbildungspolitik
und spezieller Ausbildungsstrukturen
ist: eines gemeinsamen ausbildungs-
politischen Ansatzes fir den Sektor mit
Klar definierten Absichten und Zielset-
zungen,; einer Regelung der Aufgaben,
Verantwortlichkeiten und Zustandigkei-
ten; sachgerechter Arbeitsbeziehungen
zwischen den Aushildungseinrichtun-
gen; eines Systems zur Information
Uber Ausbildung, Ausbildungsbedarf,
Entwicklungen im betreffenden Sektor,
Qualifikationsanforderungen usw.; ei-
nes Angebots an Ausbildungslehrgan-
gen und -programmen; bestimmter
Verfahren zur Ausbildungsplanung;
gewisser Regelungen und Bestimmun-
gen fir die Bereitstellung von Ausbil-
dungsmaglichkeiten; eines Systems zur
Zertifizierung der Aushildung sowie von
Verfahren zur Aushildungsbewertung
und Qualitatssicherung. Die Entwick-
lung einer solchen Politik kann sich
Uber viele Jahre hinziehen, und die ein-
zelnen Sektoren konnen dabei sehr
unterschiedliche Wege beschreiten. Je-
der der genannten Punkte kann als
Ausgangspunkt dieses Prozesses die-
nen, und die einzelnen Sektoren kon-
nen in dieser Hinsicht sehr unterschied-
liche Schwerpunkte setzen. Ausgangs-
basis kann z.B. eine gemeinsame Stel-
lungnahme beziiglich der Zielsetzun-
gen sein oder die Neuanpassung eines
bereits vorhandenen Ausbildungs-
angebots, die Errichtung einer Stelle zur
Beobachtung der Qualifikationsent-
wicklung, eine Erhebung Uber die
Entwicklungstendenzen in dem betref-
fenden Sektor, usw. Unterschiedliche
Ausgangspunkte bedeuten dann auch
unterschiedliche Folgemafnahmen.

Umsetzung in die Praxis

Die Gestaltung einer sektoralen Aus-
bildungspolitik und die Errichtung
sektoraler Ausbildungsstrukturen stel-
len im Rahmen des Entwicklungspro-
zesses einen wichtigen Schritt dar. Der
darauffolgende Schritt ist jedoch még-
licherweise von noch gréRerer Bedeu-
tung: Die praktische Umsetzung der
sektoralen Politik auf betrieblicher
Ebene, d.h. die Durchfiihrung der sek-
toralen Ausbildungspolitik. Alle Bemii-
hungen missen letztendlich zu wirk-
samen Ausbildungsmalnahmen in
den Unternehmen fiihren, die den Sek-

training policies and provisions: a
common vision on training policy for
the sector, with explicit intentions and
objectives; organization of tasks, re-
sponsibilities and jurisdictions; ad-
equate working relationships between
training agencies; a system of infor-
mation on training, training needs,
developments in the sector, required
qualifications, etc.; a supply of train-
ing courses and programmes; proce-
dures for the planning of training;
rules and regulations for the alloca-
tion of training facilities; a system of
certification of training; and proce-
dures for the evaluation of training
and for quality assurance. The proc-
ess of policy creation may be spread
over many years and sectors may fol-
low very different roads. In fact, each
of the described activities can be the
starting point and sectors can make
very different choices on this point.
They can start e.g. with a joint state-
ment of goals, with adaption of an
already existing training supply, with
the establishment of a qualification
observatory, with a sectoral trend sur-
vey, etc. Different starting points will
lead to a different follow-up.

Implementation

The shaping of sectoral training poli-
cies and provisions is an important
step in the development process. But
the following step is perhaps even
more important: the putting into prac-
tice of the sectoral policies on the level
of the individual firms, i.e. the imple-
mentation of sectoral training policies.
At the end, all efforts have to result in
effective training activities in the firms
which constitute the sector and in ad-
equately trained employees who can
deal with new developments. Training
agencies may develop special policies,
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et de dispositifs sectoriels spécifiques
de formation : définition d’une con-
ception commune de la politique de
formation du secteur, ainsi que
d’orientations et d’objectifs explicites ;
répartition des taches, des responsa-
bilités et des compétences ; instau-
ration d’une collaboration adéquate
entre les organismes de formation ;
mise en place d’un systéme d’informa-
tion sur la formation, les besoins de
formation, I'évolution du secteur, les
qualifications requises, etc. ; organi-
sation de cours et de programmes de
formation ; élaboration de procédu-
res pour la planification de la forma-
tion, de regles et de réglements pour
la répartition des dispositifs de forma-
tion ; mise en place d’un systéme de
certification ; enfin, mise en place de
procédures d’évaluation et d’assu-
rance qualité. La définition d’une po-
litique peut se déployer sur de nom-
breuses années, et les différents sec-
teurs peuvent choisir des voies trés
différentes. En réalité, chacune des
actions décrites ci-dessus peut cons-
tituer un point de départ pour les sec-
teurs, qui disposent de nombreuses
options en la matiére : ils peuvent
notamment formuler des objectifs
communs, adapter les actions de for-
mation existantes, créer un observa-
toire des qualifications ou effectuer
une enquéte sur les tendances dans
le secteur, etc. Chaque point de dé-
part sera suivi d’actions différentes.

Mise en oeuvre

L'élaboration d’une politique de for-
mation sectorielle - et de ses disposi-
tifs - est une étape importante du pro-
cessus. Toutefois I'étape suivante I'est
peut-étre encore davantage : il s’agit
de concrétiser cette politique au ni-
veau des entreprises, en d’autres ter-
mes, de mettre en oeuvre une politi-
que sectorielle de formation. Tous ces
efforts doivent déboucher sur des ac-
tions efficaces de formation au sein
des entreprises du secteur, ainsi que
sur l'adaptation de la formation des
travailleurs a I'évolution récente en-




3.3

tor konstituieren, zu angemessen aus-
gebildeten Beschaftigten, die in der
Lage sind, auf neue Entwicklungen zu
reagieren. Aushildungseinrichtungen
haben die Méglichkeit, spezielle poli-
tische und strategische MalRnahmen
zu erarbeiten und spezielle Instrumen-
te zu entwickeln, um eine adaquate
Umsetzung auf betrieblicher Ebene zu
fordern. Dies kdnnen z.B. Finanzie-
rungsmallnahmen sein, aber auch
MaRnahmen zur Anregung der Unter-
nehmen, zur besseren geographischen
Anbindung der Unternehmen an Aus-
bildungsstrukturen, zur genaueren
Ausrichtung des Ausbildungsangebots
auf die Bedarfslage der Unternehmen
und zur besseren Verkniipfung von
aullerbetrieblichen Ausbildungs-
malnahmen mit der Ausbildung und
den Lernprozessen am Arbeitsplatz.
Bleibt die praktische Umsetzung ohne
Erfolg, so setzt - wie man sich leicht
vorstellen kann - bei den zustandigen
Akteuren eine Reflexion uber die der-
zeitigen Praktiken ein, die zu gegebe-
ner Zeit eine Neuanpassung der ur-
springlichen Politik und der urspriing-
lichen Strukturen zur Folge haben
kann.

Die Beziehungen zwischen sek-
toralem Ausbildungssystem und
dem jeweiligen Umfeld

Wie die oberen und unteren Teile des
Modells verdeutlichen, entstehen
sektorale Aushildungssysteme nicht
im “luftleeren Raum”, sondern bilden
sich eingebunden in ein spezifisches
Umfeld heraus. Die spezifischen Eigen-
schaften des betreffenden Umfelds
bilden den Ansatzpunkt fiir die Entste-
hung eines sektoralen Ausbildungs-
systems, und AnstoRe aus diesem
Umfeld kénnen Auswirkungen auf die
systemimmanenten Prozesse haben.
Im Zusammenhang mit diesem Umfeld
sind eine Reihe von Faktoren von be-
sonderer Bedeutung (vgl. Aalders,
1994): Wirtschaftliche, technologische
und organisatorische Neuerungen in
dem betreffenden Sektor, die sich auf
Berufsstrukturen und Qualifikations-
anforderungen auswirken konnen;
neue Entwicklungen in den Beziehun-
gen zwischen den Sozialpartnern, die
sich auf die Koordinierungsprozesse
zwischen sektoralen Einrichtungen
auswirken konnen; neue Entwicklun-

strategies and instruments to stimu-
late adequate implementation at firm
level. One can think, for instance, of
financial measures but also of meas-
ures aimed at activating the compa-
nies, at bringing training provisions
geographically closer to the com-
panies, at adjusting the training sup-
ply closer to the demands of the com-
panies and at improving the connec-
tion of off-the-job training with train-
ing and learning activities on the job.
One can easily imagine that if imple-
mentation is not succesful, responsible
agents will start a process of reflec-
tion about on-going practices, which,
in due course, can lead to adaptions
of the original policies and provisions.

Relations between sectoral
training systems and the envi-
ronment

As has been indicated in the upper and
lower parts of the model, sectoral
training systems do not evolve in a
vacuum, but develop in a particular
environment. Characteristics of this
environment determine the ground
upon which sectoral systems can de-
velop. Impulses from the surrounding
environment may influence processes
within the system. Regarding this en-
vironment, some factors deserve spe-
cial attention (cf. Aalders, 1994): new
developments in the economy, in tech-
nology and in the organization of the
sector, which may influence occupa-
tional structures and qualification
requirements; new developments in
industrial relations, which may influ-
ence the coordination processes be-
tween sectoral agencies; new devel-
opments in initial education, which
may also affect the provisions for con-
tinuing training; and new develop-
ments in government legislation,
especially with respect to education

16

registrée dans le secteur. Les organis-
mes de formation peuvent définir des
politiques, des stratégies et des ins-
truments spécifiques, afin de promou-
VOir une mise en oeuvre satisfaisante
des actions au sein des entreprises, au
moyen d’incitations financiéres ou
d’actions d’encouragement aupres des
entreprises, mais également en rap-
prochant les dispositifs de formation
des sites d’'implantation des entrepri-
ses, en adaptant plus étroitement I'of-
fre de formation aux exigences des
entreprises, ainsi qu’en améliorant le
lien entre la formation hors de I'en-
treprise et la formation - ou I'appren-
tissage - sur le lieu de travail. Selon
toute vraisemblance, un échec dans la
mise en oeuvre de cette politique con-
duira les acteurs responsables a enta-
mer une réflexion sur les actions en
cours et, par la suite, a modifier la
politique ou les dispositifs initiaux.

Relations entre les systémes sec-
toriels de formation et les sec-
teurs environnants

Comme I'indique la structure du mo-
dele représenté plus haut, les systé-
mes sectoriels de formation ne se dé-
veloppent pas “dans le vide”, mais
évoluent dans un environnement spé-
cifique, dont les caractéristiques dé-
terminent leur mise en place. Les sti-
mulations provenant des secteurs
environnants peuvent influencer le
développement du systeme. En ce qui
concerne cet environnement, certains
facteurs méritent une attention parti-
culiére (cf. Aalders, 1994) : I'évolution
récente de I’économie, de la techno-
logie et de I'organisation du secteur
peut modifier les structures de I'em-
ploi et les exigences de qualification ;
I’évolution récente des relations en-
tre les partenaires sociaux est suscep-
tible d’influencer la coordination en-
tre les organismes sectoriels ; I'évolu-
tion récente de la formation initiale
peut également avoir un impact sur
les dispositions en matiéere de forma-
tion continue ; enfin, I’évolution ré-




gen im Erstaushildungsbereich, die
auch Folgen fur die Strukturen im
Weiterbildungsbereich haben kénnen,
sowie neue gesetzliche Regelungen,
insbesondere beziglich Bildung und
Beschaftigung, die Folgen fiir das Be-
tatigungsfeld der sektoralen Einrich-
tungen haben kdnnen.

An dieser Stelle ist jedoch auch auf die
Tatsache hinzuweisen, dal ein sek-
torales Aushildungssystem ein gewis-
ses MaR an Autonomie im Verhaltnis
zu seinem Umfeld besitzt. Externe
AnstoRe, die auf das System einwir-
ken, werden von diesem aufgenom-
men und entsprechend den bestehen-
den Traditionen, Institutionen und Be-
zugssystemen umgeformt. Sie werden
an die charakteristische Funktionswei-
se des Systems angepal3t und in diese
integriert. Neben der Flexibilitat, die
zur Anpassung an ein sich wandeln-
des Umfeld erforderlich ist, verleiht
dies dem System ein gewisses Maf an
Bestandigkeit.

and employment, which may affect
the playing ground on which sectoral
agencies undertake their activities.

It is important to stress that the
sectoral training system has a certain
autonomy vis-a-vis the environment.
Impulses from outside entering the
system will always be moulded within
existing traditions, institutions and
frames of reference. They will be in-
corporated into the system’s usual way
of operating. This gives the system a
certain stability, besides the flexibility
it needs to be able to adapt itself to
changes in the environment.
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cente de la législation nationale, tout
particulierement en matiere de forma-
tion et d’emploi, peut modifier le
champ d’action des organismes sec-
toriels.

Il est important de souligner qu’un
systéme sectoriel de formation pos-
séde une certaine autonomie vis-a-vis
de son environnement. Les influences
extérieures se fondent toujours dans
le creuset de ses traditions, de ses ins-
titutions et de ses cadres de référence.
Elles s’intégrent dans son mode habi-
tuel de fonctionnement. Ce processus
confére une certaine stabilité au sys-
teme, qui s’ajoute a la flexibilité dont
il doit faire preuve pour s’adapter aux
changements de son environnement.







Sektorale Ausbildungs-
systeme in einer Reihe
von europaischen Landern

Im Anschluf? an den analytischen Teil,
in dem der Frage nachgegangen wur-
de, was sektorale Ausbildungssysteme
eigentlich sind, soll im weiteren die
derzeitige Praxis im Mittelpunkt stehen.
Im Auftrag des CEDEFOP wurde in fiinf
europdischen Landern die Sachlage
beziglich des sektoralen Ansatzes un-
tersucht. In drei dieser Lander - Belgi-
en, Frankreich und die Niederlande -
gibt es hochentwickelte sektorale Aus-
bildungssysteme. Auch eine Reihe von
anderen Untersuchungen hat gezeigt,
daR diese Lander und auch Dénemark,
was die Zugrundelegung eines sek-
toralen Ansatzes im Ausbildungs-
bereich anbelangt, eine fiihrende Stel-
lung einnehmen (Piehl & Sellin, 1993;
Blanpainetal., 1994; Heidemann et al.,
1994; Ant et al., 1996). Wir wollen da-
her einen kurzen Uberblick tber die
Lage in diesen drei L4ndern geben.

Belgien

Den entscheidenden Durchbruch fiir
die sektoralen Ausbildungsinitiativen
in Belgien stellte die von den Sozial-
partnern im Rahmen des Manteltarif-
vertrags vom November 1988 be-
schlossene ““0,18%-Malnahme” dar.
Diese Malsnahme verpflichtet alle vom
staatlichen Sozialversicherungsamt
erfalten Arbeitgeber zur Zahlung ei-
ner Abgabe in Hohe von 0,18% der
jeweiligen Bruttolohnsumme in einen
staatlichen Beschaftigungsfonds. Die
Abgabe ist ein Beitrag zur Finanzie-
rung von speziellen Ausbildungs- und
Wiedereingliederungsmalinahmen fr
Jugendliche und Arbeitsuchende. So-
fern Sektoren und Unternehmen selbst
einschlagige Anstrengungen unter-
nehmen, z.B. im Rahmen eines eige-
nen Tarifvertrages auf sektoraler Ebe-
ne, kdnnen sie von dieser Abgabe be-
freit werden.

Diese MaRnahme bildete den Aus-
gangspunkt fiir eine Vielzahl an sekto-
ralen Ausbildungsinitiativen. In den
meisten Hauptsektoren richteten die
Sozialpartner sektorale Ausbildungs-
fonds ein. Ziel dabei war die Anregung
und Férderung von Weiterbildungs-
malnahmen. Die Fonds werden in der

Sectoral training systems
in some European
countries

After this analytical exercise to clear
up what sectoral training systems are,
we now turn to actual practice. For
CEDEFOP, we have studied the state
of affairs concerning the sectoral ap-
proach in five European countries.
Three of them were countries where
sectoral training systems have been
well developed: Belgium, France and
the Netherlands. Other research has
also revealed that, with Denmark,
these countries are in the frontline
when it comes to the application of a
sectoral approach to training (Piehl &
Sellin, 1993; Blanpain et al, 1994;
Heidemann et al, 1994; Ant et al,
1996). Therefore, we will give a short
overview of the situation in these
three countries.

Belgium

In Belgium the major breakthrough in
sectoral training initiatives was the
'0.18% measure’, taken by the social
partners in their interprofessional
agreement of November 1988. This
measure obliged all employers cov-
ered by the National Security Office
to put 0.18% of their total payroll
costs into a national employment fund
in order to contribute to the financing
of special initiatives for training and
reintegration of young people and job-
seekers into the labour market. Sec-
tors or companies could be exempted
from this contribution if they made a
comparable effort themselves, e.g.
within the frame of their own sectoral
collective labour contract.

This measure was the starting point
for many sectoral training initiatives.
In most major sectors the social part-
ners established sectoral training
funds, with the objective to stimulate
and support continuing training. Usu-
ally, these funds are jointly adminis-
tered by the social partners. For the
execution of training they closely co-
operate with the training institutes of
the public employment exchange serv-
ice. They differ regarding their legal
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Les systémes sectoriels de
formation dans quelques
pays européens

Aprés cette analyse destinée a préci-
ser ce que sont les systémes sectoriels
de formation, nous allons examiner
leur fonctionnement concret. A la de-
mande du CEDEFOP, nous avons étu-
dié “I'état d’avancement” de I'appro-
che sectorielle dans cing pays euro-
péens. Trois d’entre eux possedent un
systeme sectoriel de formation tres
développé : la Belgique, la France et
les Pays-Bas. D’autres recherches ont
également révélé que ces pays, ainsi
que le Danemark, sont & I'avant-garde
en ce qui concerne la mise en oeuvre
d’une approche sectorielle de la for-
mation (Piehl & Sellin, 1993 ; Blanpain
etal., 1994 ; Heidemann et al., 1994 ;
Antetal., 1996). C’est pourquoi nous
allons établir un rapide panorama de
la situation dans les trois pays cités.

Belgique

En Belgique, 'impulsion décisive con-
cernant les initiatives sectorielles de
formation a été la “mesure 0,18 %”
arrétée par les partenaires sociaux
dans le cadre de I'accord interprofes-
sionnel signé en novembre 1988.
Cette mesure a obligé tous les em-
ployeurs affiliés a I'Office national de
sécurité sociale a verser 0,18 % de leur
masse salariale brute a un fonds na-
tional pour I'emploi, afin de contribuer
au financement d’initiatives spéciales
pour la formation et la réinsertion des
jeunes et des chdmeurs sur le marché
du travail. Les secteurs ou les entre-
prises qui participent eux-mémes a cet
effort de formation, par ex. dans le
cadre de leurs propres accords de
branche, peuvent étre exemptés de
cette cotisation.

Cette mesure a constitué le point de
départ de nombreuses initiatives sec-
torielles de formation. Dans les prin-
cipales branches de I'économie, les
partenaires sociaux ont mis en place
des fonds pour la formation, afin de
stimuler et soutenir la formation con-
tinue. En général, ces fonds sont gé-
rés paritairement par les partenaires
sociaux et coopérent étroitement avec




Regel von den Sozialpartnern gemein-
schaftlich verwaltet, die bei der Durch-
fiihrung der Ausbildungsmalnahmen
eng mit den Ausbildungszentren des
staatlichen Arbeitsamtes zusammen-
arbeiten. Die Fonds unterscheiden sich
hinsichtlich ihrer gesetzlichen Zustéan-
digkeiten, finanziellen Regelungen,
Organisationsstrukturen sowie hin-
sichtlich der zentralen politischen Ziel-
setzungen und kénnen, anhéngig von
ihrer jeweiligen Position im Rahmen
der sektoralen Ausbildungsstrukturen,
unterschiedliche Funktionen tiberneh-
men. Sie kdnnen als Mittler zwischen
Ausbildungsbedarf und -angebot fun-
gieren, die Entwicklung von Lehrmit-
teln férdern, Lehrgénge finanzieren,
selbst als Aushildungsanbieter auftre-
ten und als zeugniserteilende Einrich-
tung fungieren. Die meisten Fonds
tbernehmen mehrere dieser Aufga-
ben. Nach Schatzungen von Forschern
gab es 1994 in allen Hauptsektoren -
eine Ausnahme bildet der Banken-
sektor - sektorale Ausbildungsfonds,
mit denen mehr als 80% der Erwerbs-
bevolkerung erfalit wurden. Anfangs
wurden die Zielgruppen der Mal3nah-
men berufsiibergreifend definiert,
wobei nur bestimmte Gruppen von
Erwerbslosen wie z.B. Langzeitarbeits-
lose sowie Behinderte und wenig qua-
lifizierte Beschaftigte Berlicksichti-
gung fanden. Die Sektoren wurden
angeregt, insbesondere fir diese
Gruppen Mittel bereitzustellen. In spa-
teren Jahren, als sich herausstellte,
daR eine sektoreniibergreifende Fest-
legung der Zielsetzungen bzw. Ziel-
gruppen in Verbindung mit einer Um-
setzung auf sektoraler Ebene in der
Praxis Probleme mit sich brachte, gab
man diese Form der Definition auf und
UberlieRB es den einzelnen Sektoren,
ihre aktuellen “Risikogruppen” selbst
zu bestimmen. Dies flhrte in den mei-
sten Sektoren dazu, da die Mittel auf
breiter Basis bereitgestellt wurden, so
daR sie heute faktisch allen Beschaf-
tigten zugute kommen (Denijs, 1996).

Frankreich

Die Grundlage fur die sektoralen Aus-
bildungssysteme in Frankreich schaff-
te ein Gesetz von 1971, mit dem ein
nationaler Aushildungsfonds errichtet
wurde und das alle Unternehmen ver-
pflichtete, einen bestimmten Prozent-
satz ihrer Bruttolohnsumme fir Aus-

jurisdictions, financial arrangements,
organizational structure and main
policy objectives and they can play
several different roles, depending on
their embedment in the sector’s train-
ing infrastructure. They may mediate
between demand and supply for trai-
ning, support training product devel-
opment, subsidize training courses,
offer a supply of training themselves
and act as an institute for certification.
Most funds combine some of these
roles. Researchers have estimated that
in 1994 all major sectors, the banking
sector excluded, had sectoral training
funds covering more than 80% of the
working population.

In the beginning, the target groups of
the initiatives were demarcated on an
interprofessional base and limited to
special categories of unemployed, like
long-term unemployed, disabled or
lower-qualified employees. Sectors
were stimulated to allocate resources
especially to these groups. But in later
years, as the combination of an
intersectoral definition of objectives
regarding target groups with a secto-
ral implementation appeared not to
work effectively in practice, this
demarcation was abandoned and the
actual definition of ‘risk groups’ was
left to the sectors themselves. In most
sectors this has led to such broad al-
location of resources, that now in
fact all employees have become in-
cluded (Denijs, 1996).

France

The basis of the sectoral training sys-
tems in France was laid in 1971, by a
law which instituted a national train-
ing fund and obliged all companies to
spend a certain percentage of total
payroll costs on training, either by con-
tributing to this fund or by organizing
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les établissements de formation du
service public de I'emploi pour la mise
en oeuvre des actions de formation.
Les compétences légales, la gestion
financiere, la structure organisation-
nelle et les principaux objectifs politi-
ques de ces fonds différent parfois,
ainsi que leur role, selon leur ancrage
au sein de I'infrastructure de forma-
tion du secteur. Leurs fonctions sont
diverses : établir un lien entre I'offre
et la demande de formation, soutenir
I’élaboration de programmes de for-
mation, subventionner les cours de
formation, proposer eux-mémes une
offre de formation ou servir d’organis-
mes de certification. La plupart des
fonds assurent plusieurs de ces roles.
Des chercheurs ont estimé qu’en 1994
tous les grands secteurs, a I'exception
du secteur bancaire, possédaient des
fonds sectoriels de formation couvrant
plus de 80 % de la population active.
Au départ, les groupes cibles visés par
les initiatives ont été définis sur une
base interprofessionnelle et limités a
des catégories spécifiques de cho-
meurs, comme les chémeurs de lon-
gue durée, les handicapés ou les tra-
vailleurs faiblement qualifiés. Les sec-
teurs ont été incités a allouer des res-
sources en priorité a ces groupes. Tou-
tefois, au cours des années suivantes,
il est apparu que la mise en oeuvre
pratique d’objectifs intersectoriels vi-
sant certains groupes cibles ne fonc-
tionnait pas d’une fagon satisfaisante ;
cette délimitation a été abandonnée,
et la définition concréte des “groupes
arisque” a été déléguée aux secteurs
eux-mémes. Dans la plupart d’entre
eux, ce transfert de compétence a con-
duit & une attribution si massive de
ressources qu’actuellement la totalité
des travailleurs se retrouvent de fait
inclus dans ces groupes (Denijs, 1996).

France

La base des systemes sectoriels de
formation en France a été établie en
1971 par une loi instaurant un fonds
national de formation, qui oblige tou-
tes les entreprises a consacrer un cer-
tain pourcentage de leur masse sala-
riale brute & la formation, soit en co-




bildungszwecke aufzuwenden: Die
Unternehmen muf3ten entweder eine
entsprechende Summe an den Aus-
bildungsfonds abfiihren oder selbst
Aushildungsmalnahmen organisie-
ren. Das Gesetz forderte in zahlreichen
Wirtschaftszweigen die Entwicklung
von Ausbildungsfonds. Gemeinschaft-
liche Gremien der Sozialpartner, die
sogenannten nationalen Ausschiisse
fir Beschaftigung, Ubernahmen die
Zustandigkeit fur Entwicklung und
Umsetzung aushildungspolitischer
MaRnahmen.

In den 80er und 90er Jahren wurde die
Rolle der sektoralen Einrichtungen
durch eine Reihe von neuen gesetzli-
chen Regelungen weiter gestérkt.
1984 wurde eine Verpflichtung der
Sozialpartner zur Verhandlung tber
Ausbildungsméglichkeiten und -ziele
auf Branchenebene eingefiihrt sowie
ein neuartiges Instrument zur Aus-
bildungsplanung (dieses Instrument,
“engagements de développement de
la formation, EDDF”, regte Unterneh-
men und spater Branchenorganisatio-
nen zur Entwicklung langfristiger, auf
mindestens drei Jahre angelegter Aus-
bildungspléane an). 1988 folgte den
EDDF eine weitere Art von Vereinba-
rungen zwischen Staat und Wirtschaft,
die “contrats d’études prospectives”.
Diese zwischen Staat und Branchen-
organisationen geschlossenen Vertra-
ge dienten der Férderung von Unter-
suchungen Uber (kiinftige) Qualifika-
tionen und den (kiinftigen) Aus-
bildungsbedarf. Ziel war es, einen In-
formationspool zu schaffen, auf den
die sektoralen Einrichtungen zur Aus-
bildungsplanung zurickgreifen kén-
nen. 1993 wurde der “contrat d’ob-
jectif” eingeflhrt, eine Vereinbarung
zwischen Gemeinden und Branchen-
organisationen tber die Durchfiihrung
von Aushildungsmanahmen in den
Unternehmen der jeweiligen Region.
1996 flihrte man die urspriinglich ge-
trennten Fonds zur Finanzierung von
AusbildungsmaBnahmen fiir Jugend-
liche, Arbeitsuchende und Beschaftig-
te in neuen Sammeleinrichtungen zu-
sammen, den “organismes paritaires
collecteurs agréés, (OPCA)”, die auf
Branchen- und regionaler Ebene tétig
und von den Sozialpartnern paritétisch
verwaltet werden. Schlief3lich wurde
vor kurzem ein weiteres Instrument,
die “certificats de qualification pro-

training activities themselves. The law
stimulated the development of train-
ing funds in many branches of the
economy. The responsibility for the
development and implementation of
training policy was given to the na-
tional committees on employment,
joint bodies of the social partners.

In the eighties and nineties several
new laws further strengthened the
role of sectoral agencies. In 1984 an
‘obligation to negotiate” on training
facilities and objectives in branches
was introduced for the social partners,
and also a new instrument for train-
ing planning, (‘engagements de
développement de la formation’),
which stimulated companies and later
branch organizations to develop long-
term training plans for at least 3 years
ahead. In 1988, the EDDFs were fol-
lowed by a second type of arrange-
ment between the government and
the business community: the ‘contrats
d’études prospectives’. These con-
tracts between the government and
branch organizations tried to sti-
mulate research on (future) qualifica-
tions and training needs in order to
provide training planning by sectoral
agencies with an adequate informa-
tion base. In 1993 the ‘contrat d’objec-
tif’ was introduced, an agreement be-
tween local communities and branch
organizations concerning the executi-
on of training activities in companies
within the region. In 1996 the formerly
separate financial funds for training
of youngsters, job seekers and employ-
ees were joined in one new collecting
institute, called ‘organismes paritaires
collecteurs agréés’ (OPCA), operating
on branch and regional level and
jointly administered by the social part-
ners. Recently, yet another new instru-
ment has been introduced: the ‘certifi-
cat de qualification professionelle’
which gives branches the opportunity
to develop a system of branch certifi-
cates, legitimized in the collective la-
bour agreement.

On the basis of these agreements, a
complicated system of arrangements
and institutions has been developed
in the field of continuing training, in
which both public and private agen-
cies have a particular place. Gradually,
however, the branch organizations, as
intermediate institutions between the
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tisant a ce fonds, soit en organisant
elles-mémes des actions de formation.
Cette loi a stimulé la création de fonds
de formation dans de nombreux sec-
teurs de I'économie. La responsabilité
de I'élaboration et de la mise en
oeuvre de la politique de formation a
été confiée aux commissions nationa-
les pour I'emploi (organismes paritai-
res des partenaires sociaux).

Au cours des années 80 et 90, de nou-
velles lois sont venues renforcer le role
des organismes sectoriels. En 1984,
une “obligation de négocier” sur les
dispositifs et les objectifs de la forma-
tion au niveau sectoriel a été instau-
rée pour les partenaires sociaux, ainsi
qu’un nouvel instrument de program-
mation de la formation (les “engage-
ments de développement de la forma-
tion”), qui a encouragé les entrepri-
ses et, par la suite, les organisations
sectorielles a élaborer des plans de
formation & long terme, avec une pers-
pective d’au moins trois ans). En 1988,
les EDDF ont été complétés par un
second type d’accords entre le gou-
vernement et les milieux économi-
ques : les “contrats d’études prospec-
tives”. Ces contrats, qui lient le gou-
vernement aux organisations secto-
rielles, visaient a stimuler la recherche
sur les qualifications et les besoins de
formation du futur, afin de fournir aux
organismes de formation une base
d’information adéquate pour pro-
grammer leurs actions de formation.
En 1993, le “contrat d’objectif” a été
instauré. 1l s’agit d’un accord passé
entre les collectivités locales et les or-
ganisations sectorielles sur la mise en
oeuvre des actions de formation & I'in-
térieur des entreprises de la région. En
1996, les fonds pour le financement
de la formation des jeunes, des ché-
meurs et des travailleurs, qui jus-
qu'alors étaient separés, ont été ras-
semblés au sein de nouveaux organis-
mes collecteurs appelés “organismes
paritaires collecteurs agréés (OPCA)”,
intervenant au niveau des secteurs a
I’échelle de chaque région et gérés
paritairement par les partenaires so-
ciaux. Récemment, un nouvel instru-
ment a toutefois été instauré : il s’agit
des “certificats de qualification pro-
fessionnelle”, qui offrent aux entre-
prises la possibilité d’élaborer un sys-
teme de certificats sectoriels officiali-
sés dans les conventions collectives.




fessionnelle”, eingefihrt, das den
Branchen die Entwicklung eines Sy-
stems branchenspezifischer, tarifver-
traglich anerkannter Befahigungs-
nachweise erlaubt.

Auf der Grundlage dieser Vereinbarun-
gen entstand im Weiterbildungs-
bereich ein komplexes System von
Strukturen und Institutionen, in dem
sowohl &ffentliche als auch private
Einrichtungen ihre spezielle Position
haben. In ihrer Eigenschaft als Einrich-
tungen einer intermedidren Ebene
zwischen staatlicher und betrieblicher
Ebene gewannen jedoch mit der Zeit
die Branchenorganisationen am stérk-
sten an EinfluR. Zu erwarten ist, daf
kiinftig auch die Regionen zunehmend
an Bedeutung gewinnen (Combes,
1996).

Niederlande

In den Niederlanden lieferten nicht
staatliche MaBnahmen, sondern die
Sozialpartnern selbst die entscheiden-
den AnstoRe. Seit Mitte der 80er Jah-
re wurde durch Tarifverhandlungen
erreicht, dal zahlreiche Tarifvertrage
(CAO) Ausbildungsvereinbarungen
enthalten. Die meisten Tarifvertrége
enthalten Vereinbarungen tber die
Errichtung von Ausbildungsfonds, das
Recht der Beschaftigten auf Bildungs-
urlaub, Méglichkeiten zur Férderung
und Honorierung der Teilnahme an ei-
ner Ausbildung sowie (iber Bestim-
mungen fir die Lehrlingsausbildung.
In der Regel werden die sektoralen
Ausbildungsfonds durch eine Abgabe
finanziert, die als ein bestimmter Pro-
zentsatz der Bruttolohnsumme von
den angeschlossenen Unternehmen
erhoben wird, und von den Sozialpart-
nern paritatisch verwaltet. In zahlrei-
chen Sektoren bestehen enge Bezie-
hungen zu den sektoralen Ausbil-
dungszentren, inshesondere zu den
Lehrlingsausbildungszentren. Die Ver-
einbarungen unterscheiden sich hin-
sichtlich der Hohe der Abgabe, der
Anzahl der Bildungsurlaubstage, der
Art von Ausbildung, die der sektorale
Fonds finanziert, der Art und Weise,
wie die Teilnahme an Ausbildungs-
malnahmen honoriert wird, usw. Be-
trachtliche Unterschiede bestehen
auch in der Art und Weise, wie die
Ausbildungsvereinbarungen mit ande-
ren sektoralen, z.B. arbeitsmarkt- und

state level and the level of the indi-
vidual companies, have become the
dominant agencies. It is expected that
in the future also the regions will be-
come increasingly important (Combes,
1996).

The Netherlands

In the Netherlands the major impulses
have not come from the state but from
the social partners themselves. From
the mid-eighties onwards, training
agreements have been reached
through collective bargaining in many
Collective Labour Agreements (CAOS).
In most CAOs arrangements have
been made concerning the establish-
ment of training funds, the rights of
employees to study leave, facilities to
stimulate and reward training, provi-
sions for apprenticeship training. Usu-
ally, the sectoral training funds are fi-
nanced by a levy on total payroll costs
of the associated companies and
jointly administered by the social part-
ners. In many branches there are close
connections with the sector’s training
institutes, especially the institutes of
the apprenticeship system. Arrange-
ments may vary in the amount of the
levy, the number of days for study
leave, the type of training which can
be reimbursed from the sectoral fund,
the ways in which training is rewarded
etc. and there is also great variation
in the ways training arrangements are
connected with other sectoral ar-
rangements, like those in the field of
labour market and employment policy.
The training funds can have roles com-
parable to those in Belgium.

In the Netherlands the government is

less involved in continuing training
than in France. It considers further
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Sur la base de ces accords, un systéme
complexe de dispositions et d’organis-
mes a été mis en place en matiere de
formation continue, dans lequel les
organismes publics et privés occupent
une place précise. Toutefois les orga-
nisations sectorielles, situées au ni-
veau intermédiaires entre I'Etat et les
entreprises, sont devenues peu a peu
les acteurs dominants. A I'avenir, les
régions seront probablement amenées
elles aussi a jouer un réle de plus en
plus important (Combes, 1996).

Pays-Bas

Aux Pays-Bas, les impulsions ont été
données non par I'Etat, mais par les
partenaires sociaux eux-mémes. A par-
tir du milieu des années 80, les négo-
ciations collectives ont abouti a
I'inclusion d’accords sur la formation
dans de nombreuses conventions col-
lectives. Dans la plupart des conven-
tions, des dispositions ont été intro-
duites concernant la création de fonds
de formation, I'instauration pour les
travailleurs d’un droit au congé indi-
viduel de formation, la mise en place
de dispositifs visant a promouvoir et
a valoriser la formation, et enfin
I'adoption de dispositions relatives a
la formation sous contrat d’apprentis-
sage. Généralement, les fonds secto-
riels de formation sont financés par
des cotisations prélevées sur les sa-
laires bruts des entreprises associées
et ils sont gérés paritairement par les
partenaires sociaux. Dans de nom-
breuses branches de I’économie, les
relations avec les organismes de for-
mation du secteur sont trés étroites,
tout particulierement avec les établis-
sements intervenant dans I'apprentis-
sage. Les dispositions varient en ce qui
concerne le montant des cotisations,
la durée du congé individuel de for-
mation, le type de formation pris en
charge par le fonds, la valorisation de
la formation, etc. En outre, I’hnarmoni-
sation de ces dispositions sur la for-
mation avec les autres accords secto-
riels, concernant notamment le mar-




beschaftigungspolitischen Vereinba-
rungen verknipft sind. Die Aus-
bildungsfonds in den Niederlanden
kénnen Aufgaben tbernehmen, die
denjenigen der Fonds in Belgien ver-
gleichbar sind.

Der Staat ist in den Niederlanden im
Weiterbildungsbereich weniger aktiv
als in Frankreich. Staatlicherseits wird
die Weiterbildung inshesondere als
Aufgabe der Sozialpartner betrachtet.
Der Staat selbst wird nur mittelbar
aktiv, indem er die Sozialpartner an-
regt, eigene Ausbildungsvereinba-
rungen zu treffen. Die Sozialpartner
ihrerseits sind ihren Aufgaben auf die-
sem Gebiet recht erfolgreich nachge-
kommen. Wie die Forschung belegt,
enthielten 1990 34% aller Tarifvertra-
ge in der freien Wirtschaft Regelun-
gen Uber Ausbildungsfonds mit verein-
barten Abgaben, die von 0,2% bis
1,5% der Lohnsummen reichten. Es
steht zu vermuten, daB die Zahl der
Fonds seit 1990 weiter zugenommen
hat (Van den Tillaart & Warmerdam,
1996).

Andere Lander

In anderen europdischen Léndern
wurden sektorale Ansétze im Weiter-
bildungsbereich weniger intensiv ge-
fordert. Eine Ausnahme bildet Déne-
mark. In D@nemark jedoch sind sekto-
rale Ausbildungsinitiativen in aller-
erster Linie fir Erwerbslose bestimmt
und Bestandteil der Beschaftigungs-
politik. In Landern wie Deutschland
und dem Vereinigten Kénigreich kon-
zentriert man sich in der Hauptsache
auf die berufliche Erstausbildung zum
einen und die private innerbetriebli-
che Ausbildung zum anderen. Sekto-
rale Initiativen gibt es nur in einigen
speziellen Branchen. In slideuropai-
schen Landern wie Portugal, Italien
und Griechenland ist die sektorale Di-
mension bislang noch von untergeord-
neter Bedeutung, die sektoralen Initia-
tiven nehmen jedoch zu. In Spanien
erhielt der sektorale Ansatz jiingst
durch neue gesetzliche Regelungen
Auftrieb, mit denen den sektoralen
Einrichtungen entscheidende Funktio-
nen bei der ausbildungspolitischen
Planung auf regionaler Ebene tbertra-
gen wurden.

training particularly to be a responsi-
bility of the social partners. It operates
at a distance, stimulating the social
partners to establish training arrange-
ments themselves. These have taken
up their responsibility rather well. Re-
search has revealed that, in 1990,
34% of all collective labour agree-
ments in the profit sector contained
agreements on training funds, with
levies varying from 0.2 to 1.5 percent
of total payroll costs. We may presume
that since 1990 the number of funds
has increased still further (Van den
Tilaart & Warmerdam, 1996).

Other countries

In other European countries sectoral
approaches to continuing training
have been developed less, with the ex-
ception of Denmark. In Denmark,
however, sectoral training initiatives
are strongly focussed on the unem-
ployed and embedded in labour mar-
ket policy. In countries like Germany
and the United Kingdom, the empha-
sis is on initial vocational training on
the one hand and private in-company
training on the other. Only in some
specific branches have sectoral initia-
tives come into existence. In southern
European countries, like Portugal, Italy,
and Greece the sectoral dimension
thus far is of minor importance, but
sectoral initiatives are increasing. In
Spain the sectoral approach has been
stimulated recently by new legislation
which gives sectoral agencies an im-
portant role in regional training policy
planning.
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ché du travail ou la politique de 'em-
ploi, est trés variable. Les fonds néer-
landais de formation peuvent jouer un
role comparable a celui des fonds bel-
ges.

Aux Pays-Bas, le gouvernement est
moins associé a la formation continue
qu’en France. Il considere que la res-
ponsabilité de la formation continue
incombe plus particulierement aux
partenaires sociaux. Le gouvernement
agit d’une maniére indirecte, en inci-
tant les partenaires sociaux a établir
eux-mémes des accords sur la forma-
tion, responsabilité qu’ils assument
d’une maniére satisfaisante. Des re-
cherches ont montré qu’en 1990,
34 % de I'ensemble des conventions
collectives du secteur privé conte-
naient un accord sur les fonds de for-
mation, les cotisations variant de 0,2
a 1,5 % du total des salaires. Il est
probable que, depuis 1990, le nom-
bre de fonds a encore augmenté (Van
den Tillaart & Warmerdam, 1996).

Autres pays

Dans les autres pays européens, les
approches sectorielles en matiere de
formation continue sont moins déve-
loppées, a I'exception du Danemark.
Dans ce dernier pays toutefois, les ini-
tiatives en matiére de formation con-
tinue sont fortement orientées vers la
lutte contre le chdmage et profondé-
ment ancrées dans la politique du
marché du travail. En Allemagne et au
Royaume-Uni, I'accent est mis d’une
part sur la formation professionnelle
initiale et d’autre part sur les initiati-
ves privées de formation en entre-
prise ; les initiatives sectorielles n’ont
été développées que dans certaines
branches spécifiques. Dans certains
pays du sud de I’Europe (Portugal, Ita-
lie, Grece), le développement de la for-
mation sectorielle n’a pas été signifi-
catif jusqu’ici, mais les initiatives se
développent. En Espagne, I'approche
sectorielle a été récemment encoura-
gée par une nouvelle législation, qui
confére aux organismes sectoriels un
réle important dans la programmation
de la politique régionale de formation.







Die Moglichkeiten eines
sektoralen Ansatzes im
Ausbildungsbereich

Wie die obige Uberblicksdarstellung
zeigt, fanden in Belgien, Frankreich und
den Niederlanden in den vergangenen
Jahrzehnten Dezentralisierungs- und
Konzentrationsprozesse statt, die zur
Heraushildung der sektoralen Ebene als
einer Zwischenebene fir die Entwick-
lung einer Aushildungspolitik im
Weiterbildungsbereich gefiihrt haben.
In diesem Abschnitt soll der Frage nach-
gegangen werden, welche Méglichkei-
ten eine solche sektorale Aushildungs-
politik aus makrodkonomischer Sicht
bietet. In welcher Form konnen sekto-
rale Aushildungssysteme einen Beitrag
zur Wirtschaft kognitiver Gesellschaf-
ten leisten, wie sie in Europa und ins-
besondere in den Landern Nordwest-
europas derzeit entstehen? Welche
Funktionen kdnnen sie in Verbindung
mit den Innovationsprozessen und dem
Strukturwandel tibernehmen, welche in
diesen Landern derzeit stattfinden? In
welcher Weise sind sie zu neuen Ent-
wicklungen im bildungs- und beschéfti-
gungspolitischen Bereich in Bezug zu
setzen?

Eine eingehende Analyse der Erfahrun-
gen in Belgien, Frankreich und den
Niederlanden zeigt, daf ein sektoraler
Ansatz im Ausbildungsbereich in den
Wirtschaftsbranchen selbst nachhalti-
ge AnstoRe fur die Entwicklung einer
Ausbildungspolitik, die Ausbildungs-
bedarfsanalyse und die praktische
Durchfiihrung von Ausbildungspro-
grammen liefern kann. In zahlreichen
Branchen wurden sektorale Aus-
bildungssysteme entwickelt, die aus
makrodkonomischer Sicht mindestens
vier Aufgaben erflillen: Sie leisten ei-
nen Beitrag zur Flexibilisierung des
Bildungssystems, zur Anpassung der
Qualifikationen der Erwerbshevél-
kerung, zum Abbau der Arbeitslosig-
keit sowie zum Innovationstransfer.
Dieser Beitrag soll in den folgenden
Absatzen eingehend erdrtert werden.
Leider kdnnen wir uns bei der Erfrte-
rung dieser Frage kaum auf empiri-
sche Forschungsarbeiten stuitzen. Fak-
tische Informationen tber das Lei-
stungsvermdgen sektoraler Ausbil-
dungsinitiativen sind kaum verfiigbar.
Es liegen so gut wir keine sachdienli-

Opportunities of a
sectoral approach to
training

The overviews in the previous para-
graphs have demonstrated that in the
last decades in Belgium, France and
the Netherlands decentralization and
association processes have taken
place, which have led to the rise of
the sectoral level as an intermediate
level for policy development in the
field of continuing training. In this
paragraph we want to address the
question of what the opportunities of
such sectoral policy practices are, if we
look at them from a macro perspec-
tive. In what way can sectoral train-
ing systems contribute to the know-
ledge economies, which are develo-
ping in Europe, particularly in the
countries of north-western Europe?
What kind of functions can they fulfil
in relation to the innovation and re-
structuring processes which are tak-
ing place in these countries? In what
way can they be related to new
developments in educational, labour
market and employment policies?

A closer analysis of the experiences in
Belgium, France and the Netherlands
reveals that, within economic bran-
ches, a sectoral approach to training
can give strong impulses to training
policy development, training needs
analysis and training programme im-
plementation. In many branches
sectoral training systems have been
developed, which, from a macro point
of view, have at least four important
functions. They contribute to the
flexibilisation of the educational sys-
tem, to the adaption of the qualificati-
ons of the working population, to the
reduction of unemployment and to the
transfer of innovations. We will discuss
and illustrate these contributions in
the following paragraphs. Unfortuna-
tely, this discussion cannot be based
on extensive empirical research. Fac-
tual information about the impact of
sectoral training initiatives is very
scarce. Adequate data about the ef-
fects and effectiveness of sectoral trai-
ning systems are almost completely
lacking. There are no comprehensive
overviews for different sectors or
countries. We have to rely on indirect
sources and base our assessment pri-
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Atouts d’'une approche
sectorielle de la forma-
tion

Les panoramas présentés dans les
paragraphes précédents font apparai-
tre qu’au cours des dernieres décen-
nies, la Belgique, la France et les Pays-
Bas ont mis en place des processus de
décentralisation et d’association, qui
ont entrainé I'apparition, a un niveau
intermédiaire, de systémes sectoriels
participant a I'élaboration de la poli-
tique de formation continue. Nous al-
lons maintenant examiner les atouts
d’une telle politique sous un angle
macro-économique. Quelle peut étre
la contribution des systemes sectoriels
de formation dans les économies de
la connaissance qui se développent en
Europe, particulierement dans les pays
du nord-ouest de I'Europe ? Quelles
fonctions ces systéemes peuvent-ils
remplir dans les processus d’innova-
tion et de restructuration mis en
oeuvre dans ces pays ? De quelle ma-
niére peuvent-ils étre associés a I'évo-
lution récente de la politique de I'édu-
cation, du marché du travail et de
I'emploi ?

Une analyse plus détaillée des expé-
riences menées en Belgique, en France
et aux Pays-Bas révele qu’au sein des
différents secteurs de I'’économie une
approche sectorielle peut fournir une
impulsion importante pour la défini-
tion de la politique de formation, pour
I'analyse des besoins de formation,
ainsi que pour la mise en oeuvre des
programmes de formation. Dans de
nombreuses branches, des systemes
sectoriels de formation ont été mis en
place qui, d’'un point de vue macro-
économique, assurent au moins qua-
tre fonctions essentielles, & savoir
I'amélioration de la flexibilité du sys-
teme éducatif, I'adaptation des quali-
fications de la population active, la
réduction du chdmage et le transfert
des innovations. Les paragraphes ci-
dessous abordent et illustrent ces dif-
férentes fonctions. Malheureusement,
aucun travail extensif de recherche sur
le terrain ne peut illustrer ce débat.
Les informations concrétes sur I'im-
pact des initiatives de formation sec-
torielle sont assez rares. Il n’existe
quasiment aucune donnée tangible
sur I'impact et I'efficacité de ces sys-




5.1

chen Daten vor, die AufschluB tber die
Effekte und die Wirksamkeit von sek-
toralen Aushildungssystemen geben
konnten. Es gibt keine zusammenfas-
senden Darstellungen, die einen Uber-
blick Uber die Lage in verschiedenen
Sektoren oder Landern liefern. Wir sind
daher gezwungen, uns auf indirekte
Quellen zu stltzen und unsere Ein-
schatzung anhand von Analysen und
Meinungen von Experten vorzuneh-
men. Gegenwaértig kdnnen wir aus-
schlieBlich zu den Mdglichkeiten Stel-
lung nehmen. Die Frage danach, in
welchem Umfang diese Mdglichkeiten
in der Praxis realisiert wurden, muf}
weiterhin unbeantwortet bleiben.

Stimulus fir die Flexibilisierung
des Bildungssystems

Eine wesentliche, in allen untersuch-
ten Landern festgestellte Funktion der
sektoralen Aushildungssysteme ist die
Forderung der Flexibilitat des Bil-
dungssystems und insbesondere des
beruflichen Erstausbildungssystems
durch unterschiedliche Stimuli. So-
wohl Belgien und Frankreich als auch
die Niederlande verftigen tber ein be-
wahrtes Erstausbildungssystem, in al-
len drei Landern besteht jedoch tradi-
tionell eine tiefe Kluft zwischen Erst-
ausbildungssystem und Arbeitswelt.
Uber lange Zeit hinweg fiihrte dies
jedoch nicht zu ernsthaften Proble-
men. Eine groRe Zahl von Herstel-
lungsverfahren, Berufsprofilen und
Arbeitsplatzstrukturen erwiesen sich
als sehr besténdig, so daR es problem-
los méglich war, sie in Tatigkeitsan-
forderungen, Qualifikationsprofile und
Ausbildungsprogramme umzusetzen,
héufig sogar im Verhaltnis 1:1, d.h.,
bestimmte Qualifikationen waren un-
mittelbar auf bestimmte Stellungen in
der Systematik der Berufe abge-
stimmt. Mit der rapiden Zunahme
wirtschaftlicher und technologischer
Neuerungen in den vergangenen Jahr-
zehnten jedoch geriet diese “starre
Koexistenz’” von Bildung und Beschaf-
tigung unter Druck. Angesichts des
Strukturwandels in der Industrie, der
zunehmenden Vielfalt an Produkten
und Herstellungsverfahren, des Nie-
dergangs klassischer Berufsfelder (Be-
rufe des Handwerks) und der Abwen-
dung von althergebrachten Formen
der Arbeitsteilung wurde eine flexibler

marily on expert analyses and opin-
ions. We can only talk about opportu-
nities, for the moment. To what extent
these potentialities are realized in
practice, still remains an open ques-
tion.

Stimulus for the flexibilisation
of the educational system

An important function of sectoral train-
ing systems, which we can observe in
all the investigated countries, is that
they provide various stimuli for the
flexibilisation of the educational sys-
tem, in particular the system of initial
vocational education. Belgium, France
and the Netherlands are all countries
with a well-established system for ini-
tial education, but in all three countries,
traditionally, there exists a large gap
between this educational system and
the system of employment. For a long
time this caused no big problems. Many
production processes, occupational
profiles and job structures were rather
stable and could be translated easily
into job requirements, qualification pro-
files and training programmes, often on
a one-to-one basis, in which specific
qualifications were directly linked with
specific positions in the occupational
structure. But with the rapid increase
of economic and technological innova-
tions during the last decades, this rigid
coexistence” of education and employ-
ment structures came under pressure.
Processes of industrial restructuring,
growing heterogeneity in products and
production processes, the decline of
traditional occupational domains (in-
dustrial craftsmanship) and the fading-
away of traditional patterns in the di-
vision of labour, induced an increasing
need for flexibility in vocational edu-
cation.

Sectoral training systems came in as
one of the mechanisms to generate
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temes. Aucune étude ne dresse un
panorama global & I'échelle des sec-
teurs ou des pays. Nous devons donc
nous appuyer sur des sources indirec-
tes et fonder notre évaluation princi-
palement sur les analyses et les avis
des experts. Dans I'état actuel des
choses, nous ne pouvons que citer les
avantages présentés par une appro-
che sectorielle, mais nous ne pouvons
pas encore évaluer dans quelle mesure
cela est devenu réalité.

Stimulus pour la flexibilisation
du systeme éducatif

Dans tous les pays étudiés, les syste-
mes sectoriels de formation remplissent
une fonction importante : ils contri-
buent par différents moyens a amélio-
rer le flexibilité du systéme éducatif, et
tout particulierement de la formation
professionnelle initiale. La Belgique, la
France et les Pays-Bas possédent un
systéme de formation initiale bien éta-
bli. Toutefois, dans ces trois pays, il
existe un fossé traditionnel important
entre le systeme éducatif et le monde
du travail. Longtemps, ce décalage n'a
occasionné aucun probléme important.
Un grand nombre de techniques de pro-
duction, de profils professionnels et de
structures d’emploi étaient relative-
ment stables et pouvaient se traduire
facilement en exigences professionnel-
les, en profils de qualification, ainsi
qu’en programmes de formation, sou-
vent au cas par cas, car les qualifica-
tions spécifiques correspondaient a des
postes spécifiques au sein de la struc-
ture du travail. Toutefois, la multiplica-
tion rapide des innovations économi-
ques et technologiques depuis plu-
sieurs décennies a créé une pression sur
cette “coexistence figée™ des structu-
res de I'éducation et de I'emploi. Les
courants de restructuration de I'’écono-
mie, la diversité croissante des produits
et des processus de production, le dé-
clin des secteurs traditionnels de I'em-
ploi (métiers de I'industrie) et des sché-
mas traditionnels de la division du tra-
vail ont créé un besoin croissant de
flexibilité dans la formation profession-
nelle.




angelegte Berufsbildung immer drin-
gender notwendig.

Unter anderem erschienen die sekt-
oralen Aushildungssysteme als ein
Mittel, um gréRere Flexibilitat zu er-
reichen. Sie nahmen eine intermedia-
re Position zwischen Bildung (Er-
stausbildung) und Beschéftigung ein
und boten eine Reihe von Instrumen-
ten, mittels derer die Verbindungen
zwischen beiden Systemen flexibler
zu gestalten waren: Begegnungsstat-
ten fur Konsultationen und den Aus-
tausch von Informationen zwischen
Ausbildungszentren und Wirtschafts-
kreisen, neue Verfahren der Ausbil-
dungsplanung und Unternehmens-
beratung, neue Methoden der Lehr-
planentwicklung, die Vertretern des
Wirtschaftslebens mehr Mitwirkungs-
maglichkeiten eroffneten, neue For-
men der Ausbildungsorganisation,
die den Beddirfnissen und Méglichkei-
ten von Arbeitgebern und Beschéftig-
ten besser angepalt waren, sowie
nicht zuletzt ein spezielles Lehrgangs-
angebot zur Ausbildung und Umschu-
lung der Beschéftigten. Die Berufsbil-
dung war mittels dieser Instrumente
besser in der Lage, auf den wirt-
schaftlichen und technologischen
Wandel zu reagieren.

Ein Musterbeispiel stellt die Entwick-
lung des Berufsbildungssystems in der
hollandischen Druckindustrie wéahrend
der vergangenen 20 Jahre dar. Nach
Hovels & Van den Berg (1992) ist die
Entwicklung dieses Systems durch
immer starkere Flexibilisierung und
Ausdifferenzierung der Programme
gekennzeichnet. Nach ihrer Darstel-
lung wurde ein héheres Mal? an Flexi-
bilitdt auf mehreren Wegen und in
mehreren Schritten erreicht:

O Inden 70er Jahren wurden die all-
gemeinen Leitlinien der Ausbildungs-
programme neu formuliert. Man fiihr-
te ein neues Berufsprofil ein, das Pro-
fil der “flexiblen Fachkraft”: Das Pro-
fil der flexiblen Fachkraft schliefRit in
umfassendem Male die grundsatzli-
che Féhigkeit zur horizontalen und ver-
tikalen Mobilitat ein. Das Ergebnis war
ein breit angelegtes Erstausbildungs-
programm in Verbindung mit einem
System spezieller ausgerichteter
Weiterbildungs- und Umschulungs-
regelungen.

such flexibility. They occupied an in-
termediate position between (initial)
education and the employment system
and provided several devices to make
the connection between the two sys-
tems more flexible: platforms for mu-
tual consultation and exchange of in-
formation between training institutes
and the business community, new pro-
cedures for training planning and
consultation of companies, new meth-
ods of curriculum development, which
gave more space to representatives
from the business community, new
forms of organization of training, bet-
ter suited to the needs and possibili-
ties of employers and employees and
— last but not least — a specific supply
of courses for training and retraining
of employees. With these devices
vocational education became better
equipped to respond to changes in the
economy and technology.

A typical example is the development
of the vocational training system in the
Dutch printing industry during the last
20 years. Hovels & Van den Berg
(1992) characterize the evolution of
this system in terms of a growing
flexibility and differentiation of pro-
grammes. More flexibility, they argue,
was built in in several ways and in sev-
eral stages:

O In the seventies, the guiding prin-
ciple of the training programmes was
revised. Introduced was a new occu-
pational profile, that of a ‘flexible
craftsman’; flexible craftsmanship im-
plies a high potential of horizontal and
vertical mobility. The result was a
broad programme for initial educa-
tion, connected with a system of spe-
cific provisions for continuing training
and retraining.

O In the first half of the eighties, the
training programmes and provisions
themselves were adapted and organ-
ized in a more flexible way in order to
fit better with the needs of the compa-
nies. Through modularization, program-
mes became more differentiated and
more oriented towards ‘the market’.
The possibility was introduced to offer
modules from initial training as con-
tinuing training courses to employees.

O In the beginning of the nineties, a
trend of organizational flexibility set
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Les systémes sectoriels de formation
ont contribué a accroitre la flexibilité
de la formation professionnelle gréace
a leur position intermédiaire entre le
systeme éducatif (initial) et le systéme
de I'emploi ; ils ont permis d’élaborer
plusieurs dispositifs d’assouplisse-
ment des relations entre ces deux sys-
temes : des plates-formes de consul-
tation réciproque et d’échange d’in-
formations entre les organismes de
formation et les milieux économiques,
de nouvelles procédures de planifica-
tion de la formation et de consulta-
tion des entreprises, de nouvelles mé-
thodes pour I'élaboration de program-
mes de formation associant davantage
les représentants des milieux écono-
miques, de nouvelles formes d’orga-
nisation de la formation mieux adap-
tées aux besoins et aux capacités des
employeurs et des travailleurs, et en-
fin - élément trés important - des cours
spécifiques de formation et de recon-
version des travailleurs. Ces disposi-
tifs ont permis a la formation profes-
sionnelle de mieux répondre aux mu-
tations économiques et technologi-
ques.

Le développement du systéme de for-
mation professionnelle du secteur de
I'imprimerie aux Pays-Bas au cours des
vingt derniéres années fournit un
exemple caractéristique en la matiere.
Hévels & Van den Berg (1992) décri-
vent I’évolution de ce systéme en ter-
mes de flexibilité croissante et de
différenciation des programmes. Ils
montrent que cet accroissement de la
flexibilité s’est opéré de différentes
maniéres et en plusieurs étapes :

0 Dans les années 70, le principe
directeur des programmes de forma-
tion a été redéfini. Une nouvelle qua-
lification professionnelle a été créée,
dénommée “ouvrier flexible”, qui né-
cessite un degré élevé de flexibilité
horizontale et verticale. Cette initia-
tive s’est traduite par un vaste pro-
gramme de formation initiale, com-
plété par un ensemble de dispositions
particuliéres en matiére de formation
continue et de reconversion.

(0 Dans la premiere moitié des an-
nées 80, les programmes et régle-
ments de formation ont été adaptés
et organisés d’une maniere plus flexi-
ble, afin de mieux répondre aux be-




O Inder ersten Halfte der 80er Jahre
wurden die Ausbildungsprogramme
und -regelungen selbst neu angepalidt
und flexibler gestaltet, damit dem
Bedarf der Unternehmen optimaler
entsprochen werden konnte. Die Pro-
gramme wurden auf dem Wege der
Modularisierung noch stérker ausdif-
ferenziert und auf “den Markt” ein-
gestellt. Die Beschaftigten erhielten
die Mdglichkeit zur Teilnahme an Wei-
terbildungskursen, die aus anrechen-
baren Ausbildungseinheiten des Erst-
ausbildungssystems bestanden.

O Anfang der 90er Jahre setzte eine
Entwicklung in Richtung auf struktu-
relle Flexibilitét ein, und zwar zum ei-
nen durch die Zusammenfassung von
Lehrlingsausbildung und schulischer
Fachkraftausbildung in einem einheit-
lichen Bildungssystem und zum ande-
ren durch die Einflihrung eines Gber-
greifenden Systems beruflicher Quali-
fikationen, mit dem sowohl die rein
schulischen als auch die alternieren-
den Ausbildungswege erfafit wurden.

Gleichzeitig reduzierte man die Anzahl
der Lehrpléne: Von mit 42 klar defi-
nierten Berufen verbundenen 42 Aus-
bildungsprogrammen in den 70er Jah-
ren Uber ein Grundausbildungs-
programm mit Spezialisierungsmaog-
lichkeiten in 24 “Berufsfeldern” in den
80er Jahren auf ein Grundausbil-
dungsprogramm, das sich in sechs
breit angelegte Berufsbereiche glie-
dert, die entsprechend den Haupt-
phasen eines Produktionsprozesses
strukturiert sind. Die Programme wer-
den in modularer Form angeboten
(Aalders, 1994). Diese Anpassungen
stellen den kontinuierlichen Versuch
des Bildungssystems dar, mit dem
technologischen und organisatori-
schen Wandel in der Druckindustrie
Schritt zu halten. In den Niederlanden
wird die Druckindustrie wegen dieses
sehr anpassungsféhigen Ausbildungs-
systems allgemein als ein Sektor mit
optimalen Praktiken bei der Einbezie-
hung technologischer Neuerungen
und dem Ubergangs zu neuen Formen
der Produktion und der Arbeitsorga-
nisation betrachtet (Hovels & Van den
Berg, 1992). Sowohl die flexiblen Erst-
aushildungsprogramme als auch die
Weiterbildungs- und Umschulungs-
programme tragen zu dieser Spitzen-
stellung bei.

in, with the integration of the appren-
ticeship system and the school-based
route to craftsmanship in one educa-
tional infrastructure and the introduc-
tion of one structure of national vo-
cational qualifications, covering
both the dual and the school-based
learning routes.

In the meantime, the number of cur-
ricula was reduced from 42 training
programmes connected with 42 well-
defined occupations in the seventies,
via a basic programme with possible
specialization in 24 "occupational
fields” in the eighties, to a basic pro-
gramme with further differentiation
into 6 broadly defined occupational
domains, structured according to the
main stages of the production proc-
ess. These programmes are offered in
a modular way (Aalders, 1994). With
these adaptions the educational sys-
tem continuously has tried to keep up
with the technological and organiza-
tional changes in the printing bran-
ches. Because of this highly respon-
sive training system, in the Nether-
lands, the printing industry is gener-
ally considered to be a ‘best practice’-
sector with regard to the incorpora-
tion of technological innovations and
the transition to new forms of produc-
tion and organization of work (Hovels
& Van den Berg, 1992). Both the flex-
ible programmes for initial education
as well as the programmes for con-
tinuing training and retraining contrib-
ute to this position.

This effect of flexibilization of the vo-
cational educational system in order
to heighten it’s responsiveness to eco-
nomic and technological change, is
clearly visible in the Netherlands,
where, in many sectors, systems for
continuing training are often closely
connected with or have even origina-
ted from the systems for initial voca-
tional education, in particular the
apprenticeship systems. In Belgium
and France, sectoral training systems
also have this function, but in these
countries interactions between initial
and continuing education are less
prominent. In Belgium, where the sys-
tems originated from initiatives to sup-
port risk groups on the labour market,
sectoral programmes have primarily
an adaptive function in relation to eco-
nomic restructuring. In France, con-
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soins des entreprises. L'organisation
modulaire des programmes a permis
de mieux différencier les formations
et de les adapter plus étroitement au
“marché”. En outre, les travailleurs se
sont vu ouvrir I’accés a certains mo-
dules de la formation initiale dans le
cadre de la formation continue.

0 Au début des années 90, un cou-
rant de flexibilité organisationnelle est
apparu, d’'une part avec le regroupe-
ment du systeme d’apprentissage et
des filieres scolaires professionnelles
au sein d’'une unique infrastructure
éducative, et d’autre part avec la créa-
tion d’une structure nationale unique
de qualification professionnelle, qui
couvre a la fois les filieres de forma-
tion en alternance et les filieres de
I’enseignement professionnel classi-
que.

Au cours de cette période, les pro-
grammes de formation ont été simpli-
fiés : le systeme en vigueur dans les
années 70 (42 filieres débouchant sur
42 qualifications bien définies) a cédé
la place, dans les années 80, a un tronc
commun d’enseignement donnant
acces a 24 “spécialisations profession-
nelles”, pour aboutir enfin & un tronc
commun d’enseignement découpé en
6 grands domaines d’activité corres-
pondant aux grandes étapes du pro-
cessus de production. Ces program-
mes sont organisés selon un schéma
modulaire (Aalders, 1994). Grace a ces
réformes, le systeme éducatif a pu
s’adapter en permanence aux muta-
tions technologiques et organisation-
nelles des différentes filieres de I'im-
primerie. Cette grande faculté d’adap-
tation a valu au secteur de I'impri-
merie d’étre généralement considéré
comme un secteur “modéle” en ce qui
concerne I'assimilation des innova-
tions technologiques et la transmis-
sion de nouvelles formes de produc-
tion et d’organisation du travail
(Hovels & Van den Berg, 1992). La
flexibilité des programmes de forma-
tion initiale, ainsi que les dispositifs
de formation continue et de recon-
version, ont permis d’atteindre ce ré-
sultat.

Cet assouplissement du systéme de
formation professionnelle, destiné a
renforcer sa capacité d’adaptation aux
mutations économiques et technolo-




5.2

Der Effekt der Flexibilisierung des
Berufsbildungssystems zur Verbesse-
rung der Anpassungsféahigkeit an den
wirtschaftlichen und technologischen
Wandel zeigt sich in den Niederlan-
den, wo in vielen Sektoren Weiter-
bildungssysteme eng mit dem beruf-
lichen Erstausbildungssystem, inshe-
sondere mit dem Lehrlingsausbil-
dungssystem verkntipft sind oder so-
gar aus diesem hervorgegangen sind,
besonders deutlich. Auch in Belgien
und Frankreich haben sektorale Aus-
bildungssysteme eine solche Funktion,
in diesen L&ndern sind jedoch die
Wechselbeziehungen zwischen Erst-
aushildung und Weiterbildung weni-
ger stark entwickelt. In Belgien, wo die
sektoralen Systeme aus MaRnahmen
zur Forderung von auf dem Arbeits-
markt benachteiligten Gruppen her-
vorgingen, dienen sektorale Program-
me in erster Linie der Anpassung an
den Strukturwandel in der Wirtschaft.
In Frankreich entwickelte sich die Wei-
terbildung groRtenteils unabh&ngig
von der Erstausbildung, und die zwei
Bereiche sind auch heute noch weni-
ger miteinander verbunden als in den
Niederlanden. Jedoch kommt, mogli-
cherweise eben aus diesem Grund,
auch in diesem Land sektoralen Aus-
bildungseinrichtungen, -regelungen
und -programmen h&ufig eine Schliis-
selstellung im Bereich zwischen staat-
licher Bildungspolitik und regionaler
Wirtschaft zu.

Stimulus fur die Anpassung der
Qualifikationen

Man kann sich, wie im vorigen Ab-
schnitt, mit sektoralen Ausbildungs-
systemen unter ausbildungsbezo-
genen Aspekten befassen, man kann
sie jedoch auch unter beschaftigungs-
relevanten Gesichtspunkten betrach-
ten. In diesem Fall kommt ihre Funk-
tion als Instrument zur Anpassung der
Qualifikationen in Verbindung mit dem
Strukturwandel in der Wirtschaft und
dem technologischen Wandel ins Bild.
Diese Funktion haben sie in erster Li-
nie flir Arbeitgeber und Beschaftigte,
d.h. fiir Personen, die bereits in die Ar-
beitswelt integriert und in der einen
oder anderen Form mit neuen Quali-
fikationsanforderungen konfrontiert
sind, welche sich durch Veranderun-
gen ihrer beruflichen Téatigkeit oder

tinuing training has developed rather
separately from initial education and
the two segments are still less connec-
ted than in the Netherlands. However,
also in this country, and perhaps just
for this reason, sectoral training agen-
cies, provisions and programmes of-
ten have occupied a central place in
the intermediate space between state
educational policy and the business
communities in the regions.

Stimulus for the adaption of
qualifications

One can look at sectoral training sys-
tems from an educational perspecti-
ve, as we did in the previous para-
graph, but one can also look at them
from the point of view of the employ-
ment system. Then their function as
mechanisms for the adaption of quali-
fications in relation to economic re-
structuring and technological change
comes into the picture. They have this
function primarily for employers and
their employees, i.e. for persons who
already occupy a place in the employ-
ment system and who in one way or
another have to cope with new quali-
fication requirements due to changes
in their work or work environment.
Besides, the adaptive function is ap-
plied to other important target groups:
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giques, est particulierement visible
aux Pays-Bas, ou, dans de nombreux
secteurs, les systémes de formation
continue coopérent souvent d’une fa-
con étroite avec le systéme de forma-
tion initiale - dont ils sont méme par-
fois issus -, tout particulierement avec
la formation sous contrat d’apprentis-
sage. En Belgique et en France, les
systemes sectoriels de formation as-
surent également cette fonction,
méme si I'interaction entre les syste-
mes de formation initiale et continue
est moins marquée. En Belgique, ou
les systémes sectoriels de formation
sont apparus sous la forme d’initiati-
ves destinées a soutenir les groupes a
risque sur le marché du travail, ils rem-
plissent essentiellement une fonction
d’adaptation aux restructurations éco-
nomiques. En France, la formation con-
tinue s’est développée d’une maniere
relativement indépendante du sys-
teme de formation initiale, et la coo-
pération entre ces deux secteurs est
actuellement moins développée
qu’'aux Pays-Bas. C’est peut-étre la
raison pour laquelle les organismes
sectoriels de formation, ainsi que les
dispositifs et les programmes de for-
mation ont souvent occupé une place
centrale au niveau intermédiaire en-
tre la politique nationale de I'éduca-
tion et les milieux économiques régio-
naux.

Stimulus pour I'adaptation des
qualifications

Dans le chapitre précédent, nous
avons abordé le role des systemes sec-
toriels de formation sous I'angle édu-
catif. Nous allons maintenant exami-
ner leur place sous I'angle du systéme
de I'emploi. Cette approche fait ap-
paraitre leur fonction de mécanisme
d’adaptation des qualifications face
aux restructurations économiques et
aux mutations technologiques, tout
particulierement pour les employeurs
et les travailleurs, c’est-a-dire pour les
personnes intégrées dans le monde du
travail et qui, d’'une maniére ou d’une
autre, doivent faire face aux nouvel-
les exigences de qualification dictées
par I'évolution de leur poste de tra-
vail ou de leur environnement profes-
sionnel. En outre, les systemes secto-




ihres Arbeitsumfelds ergeben. Dariiber
hinaus werden aber auch andere wich-
tige Zielgruppen von der Anpassungs-
funktion erfal3t, namentlich Erwerbs-
lose und auf dem Arbeitsmarkt be-
nachteiligte Gruppen. Mit diesen be-
falit sich der folgende Abschnitt.

Zun&chst einmal kann diese Funktion
der sektoralen Aushildungssysteme
unter dem Aspekt ihrer Bedeutung fiir
die Politik auf staatlicher Ebene be-
trachtet werden. In Belgien, Frankreich
und in den Niederlanden stellt eine
angemessene Anpassung der Qualifi-
kationen der Beschaftigten an die wirt-
schaftlichen Veréanderungen ein Haupt-
ziel der staatlichen Beschaftigungspo-
litik dar. Soll diese Politik erfolgreich
sein, dann muR sie in der Lage sein,
die sektoralen Besonderheiten, die hin-
sichtlich Qualifikationsanforderungen,
Ausbildungsbedarf, Ausbildungsstruk-
turen, Aushildungsmdglichkeiten, Teil-
nahme an Ausbildungsmafinahmen
usw. bestehen, zu berticksichtigen.
Sektorale Einrichtungen kdnnen einen
entscheidenden Beitrag zur Aus-
differenzierung und Umsetzung der
gesamtstaatlichen Politik auf mittlerer
Ebene leisten. Zudem sind bestimmte
Akteure, die fir die Durchfiihrung der
staatlichen Politik entscheidend sind
(Sozialpartner, Ausbildungseinrich-
tungen), gemanR einer sektoralen Ord-
nung organisiert. Werden MaRnahmen
zur Anregung und Férderung der
Qualifikationsanpassung durch Ausbil-
dung ergriffen, dann sehen die staatli-
chen Behdrden h&ufig in den sektoralen
Einrichtungen ihre wichtigste Zielgrup-
pe. Diese Einrichtungen liefern erwie-
senermalen entscheidende Anhalts-
punkte fiir eine Politik zur Forderung
der Weiterbildung von Beschéftigten.

Die Anpassung der Qualifikationen ist
in der Regel auch ein Hauptziel der
Ausbildungspolitik des einzelnen Sek-
tors. Sobald sie bestehen, entwickeln
sektorale Ausbildungssysteme eine ei-
gene politische Dynamik. Eine einge-
hende Analyse der Ausbildungspraxis
in mehreren groflen Sektoren in den
untersuchten Landern zeigt, daf sich
sektorale Einrichtungen bei der Anpas-
sung der Qualifikationen insbesonde-
re auf drei Instrumente stiitzen: auf die
Ausbildungsfonds, auf ein speziell zu-
geschnittenes Aushildungsangebot und
auf eine Ausbildungsbedarfsanalyse.

unemployed persons and risk groups
on the labour market. These will be
discussed in the next paragraph.

One can look at this role of sectoral
training systems from a government
perspective in the first place. In Bel-
gium, France and the Netherlands ad-
equate adaption of employee quali-
fications to changes in the economy
is a major objective of government
employment policy. If this policy is to
be effective, it has to allow for
sectoral variations regarding qualifi-
cation requirements, training needs,
training infrastructures, facilities for
training, participation in training etc.
Sectoral agencies can contribute a lot
to differentiating and translating
macropolicy to the meso-level. Be-
sides, important actors for the execu-
tion of government policies (social
partners, training institutes) are of-
ten organized according to sectoral
lines. When taking measures to
stimulate and support adaption
through training, government agen-
cies often define sectoral agencies as
their main target groups. These agen-
cies provide important clues for a
policy aimed at the stimulation of
training of employees.

But usually adaption is also a major
objective of the sectoral training poli-
cies themselves. Once established,
sectoral training systems develop a
policy dynamism in their own right. A
closer analysis of training practice in
several larger sectors in the investi-
gated countries reveals that particu-
larly three instruments are used by
sectoral agencies to give shape to this
adaptive function: training funds, a
supply of specific training courses and
training needs analysis.

O The training funds, as we have
seen, may play different roles, depend-
ing on their jurisdictions and their
embedment in the sector’s training
infrastructure (Denijs, 1996). They may
mediate between demand and supply
for training, support the development
of training material, subsidize training
courses, offer a supply of training
themselves and act as an institute for
certification. Most funds combine
some of these roles. The funds can be
powerful financial instruments for the
stimulation of further training.
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riels de formation exercent leur fonc-
tion d’adaptation auprés d’autres
groupes cibles importants : les ché-
meurs et les groupes a risque sur le
marché du travail. Le chapitre suivant
est consacré a ce point.

Etudions tout d’abord le role des sys-
témes sectoriels dans une perspective
gouvernementale. En Belgique, en
France et aux Pays-Bas, I'adaptation
des qualifications des travailleurs aux
mutations économiques constitue un
objectif important de la politique na-
tionale de I’emploi. Pour étre efficace,
cette politique doit cerner I’évolution
des secteurs en matiére d’exigences
de qualification, de besoins, d’infras-
tructures et de dispositifs de forma-
tion, ainsi que de participation a la
formation, etc. Les organismes secto-
riels peuvent fournir une contribution
essentielle a I'analyse et a la mise en
oeuvre des politiques nationales a
I’échelon inférieur. En outre, les prin-
cipaux acteurs chargés de I'exécution
des politiques nationales (partenaires
sociaux, établissements de formation)
sont souvent organisés sur un mode
sectoriel. Les organismes sectoriels
constituent souvent le principal
groupe cible des actions lancées par
les services gouvernementaux pour
stimuler et promouvoir I'adaptation
par la formation. Ces organismes four-
nissent des indications précieuses en
vue d’une politique de promotion de
la formation des travailleurs.

En regle générale toutefois, I'adapta-
tion est également I'un des principaux
objectifs des politiques sectorielles de
formation. Une fois mis en place, les
systemes sectoriels de formation
créent leur propre dynamique politi-
que. Une analyse plus détaillée des
actions de formation mises en oeuvre
dans plusieurs secteurs importants des
pays étudiés révele que les organis-
mes sectoriels de formation utilisent
plus particuliérement trois instruments
pour remplir leur fonction d’adapta-
tion aux mutations : les fonds de for-
mation, les cours de formations spé-
cifiques et I’analyse des besoins de
formation.

O Comme nous I'avons vu, les fonds
de formation peuvent jouer différents
réles suivant leurs compétences et leur
implantation au sein de linfrastruc-




O DieAushildungsfonds kdnnen, wie
bereits dargelegt, unterschiedliche
Aufgaben haben, die abhangig sind
von den jeweiligen Zusténdigkeiten
und der jeweiligen Stellung im Rah-
men der einschlagigen sektoralen In-
frastruktur (Denijs, 1996). Sie konnen
als Mittler zwischen Ausbildungs-
bedarf und -angebot fungieren, die
Entwicklung von Lehrmitteln fordern,
Ausbildungslehrgénge finanzieren,
selbst als Ausbildungsanbieter auftre-
ten und als zeugniserteilende Einrich-
tung fungieren. Die meisten Fonds
ubernehmen mehrere dieser Aufga-
ben. Die Fonds kdnnen einfluBreiche
Finanzierungsinstrumente zur Forde-
rung der Weiterbildung sein.

O Inzahlreichen Sektoren wurde mit
Hilfe der Fonds ein spezielles Lehr-
gangsangebot geschaffen mit dem
Ziel, die Beschaftigten fir neue Tech-
nologien, veranderte Arbeitsanfor-
derungen oder neue Berufsfelder zu
qualifizieren. Es handelt sich dabei
groRtenteils um kirzere, auf die Be-
dirfnisse und Mdglichkeiten der Un-
ternehmen und Beschéftigten ausge-
richtete Lehrgange. In der Regel er-
folgt keine staatliche Zertifizierung. In
einigen Sektoren jedoch besteht die
Mdglichkeit, diese Lehrgénge zu l&n-
geren “Ausbildungswegen” zusam-
menzustellen, die zu anerkannten Be-
fahigungsnachweisen fiihren kénnen.
Dies ist inshesondere dann der Fall,
wenn als Weiterbildungslehrgénge
anrechenbare Aushildungseinheiten
aus Erstausbildungsprogrammen an-
geboten werden, wie z.B. in der Druck-
industrie in den Niederlanden oder der
Kunststoffindustrie in Frankreich.

O Zur Entwicklung eines angemes-
senen Ausbildungsangebots werden
zweckdienliche Informationen bend-
tigt. In den meisten Sektoren entstan-
den Systeme unterschiedlicher Art zur
Ausbildungsbedarfsanalyse zwecks Er-
mittlung von Entwicklungstendenzen
in den Berufen und Qualifikationen.
Dies kénnen Beobachtungsstellen auf
sektoraler Ebene sein, wie z.B. in ei-
ner Reihe von Sektoren in Frankreich,
die die Entwicklungen im Beschéfti-
gungsbereich, am Arbeitsmarkt sowie
beziuglich Qualifikationsanforde-
rungen und Ausbildungsbedarf konti-
nuierlich tberwachen. Dies kdnnen
sektorale Erhebungen sein, wie sie z.B.

0 With the aid of the funds, in many
sectors, a specific supply of training
courses has been developed, aimed at
qualifying employees for new techno-
logies, changed job requirements or
new occupational fields. Mostly, these
are shorter courses, adjusted to the
needs and possibilities of the compa-
nies and the employees. Usually, these
are not certified by the government.
However, in some sectors, these
courses can also be combined to form
longer ‘trajectories’, which may lead
up to recognized certificates. This is
particularly the case when one uses
modules from initial training pro-
grammes in further training courses,
like in the printing industry in the
Netherlands and the plastics industry
in France.

O In order to develop an adequate
training supply one needs adequate
information. In one way or another,
most sectors have developed a system
for training needs analysis of trends
in occupations and qualifications. This
can be sectoral observatories, like in
some sectors in France, which continu-
ously monitor developments in em-
ployment, labour market, qualification
requirements and training needs. It
can be sectoral surveys, like in many
sectors in the Netherlands, which pe-
riodically provide quantitative infor-
mation for the drafting of sectoral
training plans. And it can be a more
of less formalized system of mutual
consultation, like in some sectors in
Belgium, where training agencies and
representatives of the business com-
munity exchange information and
jointly develop training plans.

A typical example of the role of
sectoral training systems in economic
restructuring is provided by the Bel-
gian textiles industry. In Belgium, this
was one of the first sectors with a
sectoral training initiative (Denijs,
1995). In 1984 the sector established
its own institute for training and re-
training as a consequence of a na-
tional government plan for the restruc-
turation of the then ailing textiles sec-
tor. The sector was in a severe crisis,
because of the strong competition
from low-wages countries on the mar-
ket for mass textiles, and there was a
broad consensus between govern-
ment and the social partners that the
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ture de formation du secteur (Denijs,
1996). Ces fonds peuvent servir d’in-
termédiaire entre I'offre et la demande
de formation, soutenir le développe-
ment de programmes de formation,
financer des cours, proposer eux-mé-
mes des actions de formation et ser-
vir d’organismes de certification. La
plupart de ces fonds assurent plusieurs
de ces fonctions ; ils peuvent consti-
tuer de puissants instruments finan-
ciers pour la promotion de la forma-
tion continue.

O Gréace a ces fonds, une offre spé-
cifique de cours de formation a été
proposée dans de nombreux secteurs,
afin que les travailleurs puissent ac-
quérir les qualifications requises par
I'apparition des nouvelles technolo-
gies, par la mutation des exigences
professionnelles ou par I’émergence
de nouveaux domaines d’activité. |l
s’agit la plupart du temps de forma-
tions relativement courtes, adaptées
aux besoins et aux capacités des en-
treprises et des travailleurs. Généra-
lement, ces cours ne sont pas certifiés
par une instance nationale, mais, dans
certains secteurs, ils peuvent étre com-
binés a des “trajectoires” plus longues
et déboucher sur un certificat re-
connu ; cette formule est utilisée tout
particulierement lorsque des modules
de formation initiale sont proposés
dans le cadre d’actions de perfection-
nement professionnel, comme par
exemple aux Pays-Bas dans le secteur
de I'imprimerie ou en France dans la
plasturgie.

O Pour développer une offre de for-
mation suffisante, il est nécessaire de
disposer d’une information adéquate.
La plupart des secteurs ont, d’une
maniere ou d’une autre, développé un
systeme d’analyse des besoins de for-
mation pour évaluer les tendances
dans les professions et les qualifica-
tions. Il peut s’agir des observatoires
sectoriels des métiers, mis en place
dans certains secteurs en France, qui
surveillent en permanence I’évolution
de I'emploi, le marché du travail, les
exigences de qualification et les be-
soins de formation ; il peut également
s’agir des enquétes sectorielles, telles
qu’en effectuent de nombreux sec-
teurs aux Pays-Bas, et qui fournissent
ainsi périodiquement une information
quantitative en vue de définir les plans




in den Niederlanden in zahlreichen
Sektoren durchgeflihrt werden, die in
regelmafigen Abstanden quantitative
Daten fir die Erarbeitung sektoraler
Ausbildungspléne liefern. Dies kénnen
auch, wie zum Beispiel in einigen Sek-
toren in Belgien, mehr oder weniger
formelle Verfahren der gegenseitigen
Konsultation sein, die von Ausbil-
dungseinrichtungen und Wirtschafts-
vertretern zum Informationsaustausch
und zur gemeinschaftlichen Entwick-
lung von Ausbildungsplanen genutzt
werden.

Ein Musterbeispiel fir die Rolle der
sektoralen Aushildungssysteme ange-
sichts des Strukturwandels in der Wirt-
schaft bietet die Textilindustrie in Bel-
gien, einer der ersten Sektoren, in dem
sektorale Ausbildungsinitiativen exi-
stierten (Denijs, 1995). Der Sektor rich-
tete 1984 anlaRlich eines landesweiten
Regierungsprogramms zur Reorganisa-
tion des Textilsektors, der sich zu die-
ser Zeit Schwierigkeiten gegenubersah,
ein eigenes Ausbildungs- und Um-
schulungszentrum ein. Der Sektor be-
fand sich wegen des hohen Konkur-
renzdrucks durch Niedriglohnlénder auf
dem Markt fir massengefertigte Texti-
lien in einer ernsthaften Krise, und Re-
gierung und Sozialpartnern kamen
Ubereinstimmend zu der Auffassung,
daR ein wirtschaftliches Uberleben nur
zu gewabhrleisten war, indem sich die
belgischen Hersteller auf Produkte mit
Spitzenqualitat konzentrierten. Zur
Umsetzung dieser Strategie wurden
umfassende Investitionen auf dem Ge-
biet der neuen Technologien getatigt,
und auch entsprechend ausgebildetes
Personal wurde benétigt. Man errich-
tete ein Ausbildungszentrum, COBOT,
das mit staatlichen Mitteln gefordert
wurde. Das Zentrum hat ein eigenes
Ausbildungsangebot geschaffen, es
bietet Lehrgange an, entwickelt Lehr-
mittel und bietet Beratungsdienste fiir
das einzelne Unternehmen an. Darliber
hinaus fungiert es als ein Relais zwi-
schen Unternehmen und anderen Ein-
richtungen auf dem Ausbildungsmarkt.
Dem Zentrum stehen, im Unterschied
zu den meisten anderen sektoralen
Ausbildungsinitiativen, zudem Mittel
der Ausbildungs- und Umschulungs-
fonds fur Erwerbslose zur Verfligung,
so daR eine Teilnahme an den Ausbil-
dungsprogrammen sowohl Beschéftig-
ten als auch Erwerbslosen mdglich ist.

only way to survive was concentration
by Belgian manufacturers on high-
quality products. In order to imple-
ment this strategy, huge investments
in new technology were made, which
required adequately trained person-
nel. The training centre which was
established, the COBOT, was sup-
ported with government subventions.
This centre has developed its own
training supply, it offers courses, de-
velops training material and provides
consultancy services for individual
companies. It also acts as an inter-
mediary between companies and
other institutes on the training mar-
ket. As one of the few sectoral initiati-
ves, the centre also has access to the
funds for training and retraining of the
unemployed. So, the training program-
mes can be used both by employees
and by the unemployed.

Thus, the adoption of a sectoral ap-
proach has given strong impulses to
the shaping of training policy devel-
opment, training programme design
and training needs analysis in Bel-
gium, France and the Netherlands.
These are surely advantages of a
sectoral approach. However, we have
to keep in mind that there are also
some serious limitations connected
with a sectoral approach, especially
with regard to the adaptive function
of sectoral training systems. We will
discuss these limitations in paragraph
6.
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sectoriels de formation. Il peut enfin
s’agir d’un systéme plus ou moins or-
ganisé de consultation réciproque - tel
que le pratiquent certains secteurs en
Belgique - au sein duquel les organis-
mes de formation et les représentants
des milieux économiques échangent
des informations et élaborent ensem-
ble des plans de formation.

L'industrie textile belge fournit un
exemple caractéristique du role joué
par les systemes sectoriels de forma-
tion dans la restructuration économi-
que. La Belgique a été I'un des pre-
miers pays a mettre en oeuvre des ini-
tiatives sectorielles de formation
(Denijs, 1995). En 1984, I'industrie
textile belge a créé son propre orga-
nisme de formation et de reconver-
sion, dans le sillage du plan gouver-
nemental de restructuration du sec-
teur, alors en péril. Le marché des pro-
duits textiles de grande consomma-
tion traversait une crise profonde en
raison de la forte concurrence exercée
par les pays ayant des codts salariaux
peu élevés ; le gouvernement et les
partenaires sociaux sont parvenus a
un large consensus quant a I’'unique
moyen de survie de ce secteur, a sa-
voir concentrer I'activité des fabricants
belges sur des produits de haute qua-
lité. Afin de mettre cette stratégie en
oeuvre, des investissements considé-
rables ont été engagés dans de nou-
velles technologies nécessitant une
main-d’oeuvre suffisamment qualifiée.
Un centre de formation, baptisé
COBOT, financé par des fonds publics,
a été creé. Ce centre a développé sa
propre offre de formation, il propose
désormais des cours, élabore des pro-
grammes de formation et fournit un
service de conseil aux entreprises. Il
sert également d’intermédiaire entre
les entreprises et les autres organis-
mes du marché de la formation. Au
méme titre que les autres initiatives
sectorielles, peu nombreuses, le cen-
tre peut également bénéficier du fonds
de formation et de reconversion des
chémeurs. Ainsi les programmes de
formation sont-ils ouverts a la fois aux
travailleurs et aux chémeurs.

L'adoption d’une approche sectorielle
a ainsi contribué d’une maniére déci-
sive au succes de la définition de la
politique de formation, de la concep-
tion des programmes de formation,
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Die Zugrundelegung eines sektoralen
Ansatzes brachte also in Belgien,
Frankreich und den Niederlanden
nachhaltige AnstoRe fur die Form der
aushildungspolitischen Entwicklungs-
arbeit, die Gestaltung von Aushil-
dungsprogrammen sowie die Aus-
bildungshedarfsanalyse. Dies sind
ohne Zweifel Vorzlige eines sektoralen
Ansatzes. Es ist aber auch auf eine
Reihe von ernsthaften Beschrankun-
gen hinzuweisen, die mit einem sek-
toralen Ansatz verbunden sind. Dies
gilt inshesondere in bezug auf die
Funktion von sektoralen Ausbildungs-
systemen im Zusammenhang mit der
Anpassung der Qualifikationen. Die-
se Grenzen eines sektoralen Ansatzes
werden in Abschnitt 6 erértert.

Stimulus fur den Abbau der Ar-
beitslosigkeit

Sektorale Ausbildungssysteme kdnnen
nicht nur Funktionen bei der Anpas-
sung der Qualifikationen der Beschéf-
tigten tbernehmen, sie kdnnen auch
zur Verbesserung der Qualifikationen
der Erwerbslosen beitragen. In Bel-
gien, Frankreich und den Niederlan-
den bieten Ausbildungseinrichtungen
in zahlreichen Sektoren, haufig im
Rahmen breiter angelegter Program-
me zur beruflichen Beratung und zur
Schaffung von Arbeitsplatzen, der-
zeit spezielle Aushildungsmdglichkei-
ten, Lehrgange und Ausbildungs-
projekte fur Erwerbslose an, die in
dem betreffenden Sektor tatig werden
wollen. Die Finanzierung dieser MaR-
nahmen erfolgt in den meisten Fallen
teils durch den sektoralen Fonds, teils
durch Mittel der staatlichen oder re-
gionalen Behdrden sowie des staatli-
chen Arbeitsamts. Zielgruppen sind
hé&ufig bestimmte auf dem Arbeits-
markt benachteiligte Gruppen wie
Langzeitarbeitslose, Gastarbeiter, &l-
tere sowie wenig qualifizierte Arbeit-
nehmer, Frauen, die wieder ins Er-
werbsleben einsteigen méchten, Ju-
gendliche (insbesondere Schulab-
brecher), behinderte Arbeitnehmer
sowie Personen, die in unterschiedli-
cher Weise durch korperliche Leiden
oder negative soziale Erfahrungen
gehandikapt sind.

Sektorale Aushildungssysteme leisten
dadurch, daB sie Ausbildungsange-

Stimulus for the reduction of
unemployment

Sectoral training systems not only can
have a function in the adaption of quali-
fications of employees, they can also
play a role in the upgrading of qualifi-
cations of the unemployed. Training
agencies in many sectors in Belgium,
France and the Netherlands actually
offer specific facilities, training courses
and training projects to unemployed
persons interested in entering the sec-
tor, often within the framework of
broader schemes for job counselling
and job creation. Mostly, these activi-
ties are partly financed by the sectoral
funds and partly by subsidies from na-
tional or regional authorities, including
those of the public employment ex-
change service. Target groups are of-
ten special risk groups on the labour
market, like long-term unemployed,
migrant workers, older workers, lower-
qualified workers, women, re-entering
the labour process, youngsters, espe-
cially drop-outs from the school system,
disabled workers and people who in
one way or another are handicapped
by physical diseases or negative social
experiences.

In offering training to these groups ‘at
a long distance from the labour mar-
ket', the sectoral systems contribute to
national and regional policies aimed at
the reduction of unemployment.

A typical example of such training
schemes are the training projects for
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ainsi que de I'analyse des besoins de
formation en Belgique, en France et
aux Pays-Bas. Ces éléments consti-
tuent des atouts indéniables d’une
approche sectorielle. Il ne faut toute-
fois pas oublier que cette approche
possede certaines limites importantes,
particulierement en ce qui concerne la
fonction d’adaptation des systémes
sectoriels de formation. Nous revien-
drons sur ces limites au chapitre 6.

Stimulus pour la réduction du
chémage

Les systémes sectoriels de formation
permettent non seulement d’adapter
les qualifications des travailleurs, mais
ils peuvent également jouer un role
dans la mise a jour des qualifications
des chdmeurs. Dans de nombreux sec-
teurs, en Belgique, en France comme
aux Pays-Bas, des organismes de for-
mation proposent des dispositifs, des
cours et des projets de formation spé-
cifiques pour les chdmeurs intéresses
par certaines filieres, souvent dans le
cadre de programmes plus larges de
bilans de compétences ou de création
d’emploi. La plupart de ces actions sont
financées en partie par des fonds sec-
toriels et en partie par des subventions
nationales ou régionales, accordées
notamment par les services nationaux
pour I'emploi. Les groupes cibles de ces
actions sont souvent constitués par les
groupes exposés a des risques spécifi-
ques sur le marché du travail, comme
les chdmeurs de longue durée, les tra-
vailleurs immigrés, les chémeurs d’'un
certain age, les travailleurs peu quali-
fiés, les femmes qui désirent reprendre
une activité professionnelle, les jeunes
- tout particulierement ceux qui ont
quitté le systéme éducatif sans di-
plome -, les travailleurs handicapés,
ainsi que les personnes défavorisées
par une maladie physique ou par une
situation sociale désastreuse.

En proposant une formation a ces
groupes trés éloignés du marché du




bote flr diese “weit auBerhalb des
Arbeitsmarkts stehenden” Gruppen
bereitstellen, einen Beitrag fir die
Politik zum Abbau der Arbeitslosigkeit
auf nationaler und regionaler Ebene.

Ein Musterbeispiel fur Ausbildungs-
programme dieser Art sind die Aus-
bildungsprojekte fiir Erwerbslose in
der hollandischen Druckindustrie. Ge-
genwartig bietet das Aushildungszen-
trum des Sektors zwei Arten von Pro-
jekten an (Warmerdam, 1997):

O “Eingliederungsprojekte”, d.h.
Projekte zur Umschulung von Perso-
nen, die bestimmten Zielgruppen - auf
dem Arbeitsmarkt benachteiligten
Gruppen - angehdren, insbesondere
Gastarbeiter und Langzeitarbeitslose.
Es handelt sich um langere Lehrgéan-
ge von ungefahr einjahriger Dauer. Die
Teilnehmer werden an einer Fachschu-
le fir Grafik oder in einem Ausbil-
dungszentrum des Arbeitsamts ausge-
bildet, wobei wdchentlich vier Tage
arbeitspraktische Ausbildung und ein
Tag theoretischer Unterricht auf dem
Programm stehen. Der Lehrgang flihrt
zu einem auf sektoraler Ebene aner-
kannten AbschluBzeugnis, das auch
zur Teilnahme an einer Lehrlingsaus-
bildung berechtigt. Im Anschluf an
den Lehrgang wird ein Beschéfti-
gungsverhdaltnis garantiert; in der Re-
gel handelt es sich dabei in erster Li-
nie um befristete Arbeitsverh&ltnisse.

O “Wiedereingliederungsprojekte”,
d.h. Ausbildungsprojekte ftr erwerbs-
lose Fachkréafte im grafischen Bereich
zur Neugqualifizierung fir eine andere
berufliche Tatigkeit in der Druckindu-
strie selbst oder in anderen Bereichen.
Es handelt sich dabei in der Regel um
kirzere Lehrgénge. Eine wesentliche
Zielgruppe sind Arbeitskréfte, die in
den herkémmlichen, der Drucklegung
vorgeschalteten Arbeitsprozessen be-
schaftigt waren und die ihren Arbeits-
platz im Zuge der technologischen
Entwicklung verloren haben. Diese
haben im Rahmen der Projekte die
Mdglichkeit, neue Qualifikationen zu
erwerben, z.B. in den Bereichen elek-
tronische Vorbereitung der Druckle-
gung, Logistik, Multimedia oder Arbei-
ten im AnschluB an die Drucklegung.
Die Aushildung findet ebenfalls groi3-
tenteils in den Ausbildungswerk-
statten der Fachschulen fur Grafik bzw.

the unemployed in the Dutch printing
sector. At the moment, two types of
projects are offered by the sector’s
training institute (Warmerdam, 1997):

O ‘Enter projects’i.e. projects aimed
at retraining unemployed persons
from special target groups - risk
groups - on the labour market, in par-
ticular migrant workers and the long-
term unemployed. These are longer
courses of approximately one year,
during which each week the trainees
have 4 days of practical training and
1 day theory in a graphical school or
a training centre of the Employment
Exchange. After the course they re-
ceive a certificate, recognized by the
sector, which gives them the possibil-
ity to enter the apprenticeship pro-
grammes. After the course a job is also
garanteed, usually in the first instance
a temporary job.

O ‘Re-enter projects’, i.e. projects
aimed at training unemployed graphi-
cal craftsmen in order to qualify them
for a new job, within or outside the
printing sector. These are usually
shorter courses. An important target
group is constituted by conventional
pre-press workers who have lost their
job because of technological develop-
ments. In the projects they can obtain
new qualifications e.g. in electronic
pre-press, logistics, multimedia or af-
ter-press activities. Most training is
also carried out in the practical train-
ing centres of the graphical lycea and
of the Employment Exchange. Some-
times, however, especially in the case
of training for jobs outside the print-
ing branch, training is contracted out
to other providers. Training is then
connected with job counselling.

There are more sectors in the Nether-
lands where this kind of project is of-
fered. In most sectors, however, the
training activities for employees and
those for the unemployed are organ-
ized in separate segments and partly
financed from different resources. This
has to do with the fact that continuing
training is generally financed by the
sectoral funds, which get their money
from an annual levy on total payroll
costs. This is money which otherwise
would have gone to wage increases
for the employees, so they, i.e. their
representatives in the trade-unions,
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travail, les systémes sectoriels parti-
cipent aux politiques nationales et ré-
gionales de réduction du chémage.

Les projets de formation des chdmeurs
mis en place par le secteur de I'impri-
merie aux Pays-Bas constituent un
exemple caractéristique de ce type de
programmes. Actuellement, I'orga-
nisme de formation de ce secteur pro-
pose deux types de projets (Warmer-
dam, 1997):

O Les projets d’insertion, c’est a dire
des projets de reconversion des chd-
meurs appartenant a certains groupes
cibles (groupes a risque) sur le mar-
ché du travail, en particulier les tra-
vailleurs immigreés et les chdmeurs de
longue durée. Il s’agit de formations
relativement longues - environ un an
- au cours desquelles I'apprenant ef-
fectue successivement 4 jours de for-
mation pratique et 1 jour de forma-
tion théorique dans une école de gra-
phisme ou dans un centre de forma-
tion du service de I’emploi. Ces cours
sont sanctionnés par un certificat re-
connu par le secteur, qui permet d’ac-
céder aux programmes d’apprentis-
sage. En outre, la formation assure le
placement des participants, la plupart
du temps en leur proposant d’abord
un contrat a durée déterminée.

O Les projets de requalification, c’est
a dire les projets de formation des
ouvriers graphistes sans emploi, et qui
visent a leur donner une nouvelle qua-
lification professionnelle, a I'intérieur
ou a I’extérieur du secteur de I'impri-
merie. |l s’agit généralement de for-
mations de courte durée. Les ouvriers
du secteur traditionnel de la compo-
sition, qui ont perdu leur emploi en
raison des mutations technologiques,
constituent un groupe cible important.
Ces projets leur permettent d’acqué-
rir de nouvelles qualifications, par
exemple dans I'édition assistée par
ordinateur, la logistique, le multimédia
ou les activités situées en aval de la
composition. La plupart des forma-
tions sont dispensées dans les centres
de formation pratique des lycées d’art
graphique et des services nationaux
pour I’'emploi. Parfois cependant, tout
particulierement pour les formations
effectuées a I'extérieur du secteur de
I'imprimerie, la formation est confiée
a d’autres organismes contractuels.




den Aushildungszentren des Arbeits-
amtes statt. In einigen Féllen werden
zur Erteilung der Ausbildung auch
Fremdanbieter unter Vertrag genom-
men, insbesondere dann, wenn fir
eine berufliche Tatigkeit auRerhalb der
Druckindustrie ausgebildet wird. In
solchen Fallen ist die Ausbildung mit
einer berufliche Beratung verbunden.

In den Niederlanden bieten mehrere
Sektoren diese Art von Projekten an.
In den meisten Sektoren jedoch wer-
den AusbildungsmaBnahmen fir Be-
schéftigte und Erwerbslose jeweils
unabhéngig voneinander durchge-
fihrt und zum Teil durch Mittel aus
unterschiedlichen Quellen finanziert.
Dies hangt mit der Tatsache zusam-
men, dal die stdndige Weiterbildung
im allgemeinen von sektoralen Fonds
finanziert wird, deren Mittel aus einer
jéhrlichen Abgabe stammen, die an-
hand der Bruttoléhne erhoben wird.
Es handelt sich dabei um Mittel, die
anderenfalls den Beschéftigten in
Form einer Gehaltserhhung zugute
kommen wiirden, so dal} die Arbeit-
nehmer bzw. deren Vertreter in den
Gewerkschaften erwarten, daf die be-
treffenden Gelder in erster Linie fiir die
Ausbildung von Arbeitskraften des ei-
genen Sektors aufgewendet werden.
Aus Grlnden der Solidaritat sind je-
doch die meisten Gewerkschaften be-
reit, einen Teil dieser Mittel auch fir
die Aushildung von Erwerbslosen zur
Verfligung zu stellen.

In Belgien stellt sich die Lage etwas
anders dar. Urspriinglich waren hier
die meisten sektoralen Fonds im Rah-
men der gesetzlichen Regelungen
ganz explizit zur Wiedereingliederung
der Erwerbslosen und zur zusatzlichen
Forderung der auf dem Arbeitsmarkt
benachteiligten Gruppen errichtet
worden. Diese Zielgruppen waren per
Gesetz festgeschrieben. In der Praxis
jedoch neigten die sektoralen Einrich-
tungen, die zur selbstandigen Mittel-
zuweisung befugt waren, dazu, die
Zielgruppen breiter zu definieren, als
dies im Rahmen der gesetzlichen Re-
gelungen auf staatlicher Ebene vorge-
sehen war. Mit der Zeit wurden zuneh-
mend mehr Personengruppen als “be-
nachteiligte Gruppen” ausgewiesen
und die Fonds in wachsendem Maf
nicht nur zur Aushildung von Erwerbs-
losen, sondern auch zur Ausbildung

expect it will be spent on training for
workers deployed in the sector in the
first place. Out of solidarity, however,
most unions agree that part of the
money can be spent on training for the
unemployed.

In Belgium, the situation is a bit dif-
ferent. Here, originally, within the
framwork of national legislation most
sectoral funds were explicitly estab-
lished to reintegrate the unemployed
and give extra support to specific risk
groups on the labour market. These
target groups were legally defined. In
practice, however, sectoral agencies,
which were autonomous in deciding
how to allocate resources, tended to
define target groups more broadly
then was intended by the national leg-
islation. Gradually, more and more
groups became labelled as ‘risk
groups’ and the funds were used more
and more not only to train the unem-
ployed but also to train and retrain
employees who were threatened with
dismissal and, later on, employees
who had to be reskilled because they
were confronted with economic
restructuring, had to master new
technologies or had to be moved to a
new job.

However, the Belgian training funds
are still strongly directed towards the
unemployed. Most funds have had
durable relationships with the employ-
ment exchange service and its train-
ing institutes for a long time already
(Denijs, 1996).

In France, the situation is comparable
to that in the Netherlands. The empha-
sis is on training for the employees.
However, there is a growing number
of sectors where, particularly on the
regional level, agreements between
sectoral agencies and local authorities
are made in order to invest part of the
sector’s training resources in jointly
organized projects for the unem-
ployed.

So, while sectoral training systems
primarily direct their efforts toward
their constitutive actors, i.e. the em-
ployers and employees associated
within the system, they often also put
a part of their resources into training
for the unemployed. This is partly a
matter of solidarity, but it is often also
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Elle s’accompagne alors d’un bilan de
compétences.

Ce type de projet est proposé dans
d’autres secteurs aux Pays-Bas. Dans
la plupart d’entre eux toutefois, les
actions de formation destinées aux
travailleurs sont organisées - et en
partie financées - par des filieres dif-
férentes de celles qui s’adressent aux
chémeurs, car la formation continue
est généralement financée par des
fonds sectoriels, qui tirent leurs res-
sources de cotisations annuelles pré-
levées sur les salaires bruts. Les tra-
vailleurs, et notamment leurs repré-
sentants syndicaux, veillent a ce que
ces cotisations, qui grevent les aug-
mentations salariales, soit consacrées
en priorité a la formation des tra-
vailleurs a I'intérieur de leur secteur.
Toutefois, dans un souci de solidarité,
la plupart des syndicats acceptent
qu’une partie de cet argent soit con-
sacrée a la formation des chdmeurs.

En Belgique, la situation est légere-
ment différente. A la base, dans le
cadre de la Iégislation nationale, la
plupart des fonds sectoriels ont été
créés dans le but explicite de réin-
sérer les chdmeurs et de fournir un
soutien particulier a certains groupes
arisque sur le marché du travail. Ces
groupes cibles ont été définis Iégale-
ment. Toutefois, dans la pratique, les
organismes sectoriels, décidant libre-
ment de I'attribution de leurs ressour-
ces, ont défini des groupes cibles plus
étendus que ne le prévoyait la Iégis-
lation nationale. Progressivement, un
nombre croissant de groupes cibles
ont été décrétés “groupes a risque”,
et les fonds ont été de plus en plus
sollicités non seulement pour former
les chémeurs, mais également pour
former et requalifier les travailleurs
menacés de licenciement et, par la
suite, ceux qui, confrontés a une
restructuration économique, devaient
acquérir une nouvelle qualification,
afin de maitriser de nouvelles tech-
nologies ou d’occuper un nouveau
poste.

Toutefois, les fonds de formation bel-
ges sont encore destinés priori-
tairement aux chomeurs. La plupart
d’entre eux entretiennent depuis long-
temps des relations suivies avec les
services nationaux pour I'emploi et




und Umschulung der von Entlassung
bedrohten Beschéftigten und in der
Folge von Beschéftigten genutzt, fir
die angesichts des Strukturwandels in
der Wirtschaft bzw. weil zu ihrer Ta-
tigkeit die Arbeit mit neuen Technolo-
gien gehorte oder sie an einen neuen
Arbeitsplatz versetzt wurden, MafR-
nahmen zur Neuqualifizierung erfor-
derlich waren.

In Belgien sind die Aushildungsfonds
jedoch noch immer in hohem Mal3 auf
die Erwerbslosen ausgerichtet. Die
meisten Fonds unterhalten bereits seit
langem dauerhafte Beziehungen zum
Arbeitsamt und dessen Ausbildungs-
zentren (Denijs, 1996).

Die Lage in Frankreich ist mit derjeni-
gen in den Niederlanden vergleichbar.
Vorrang hat die Ausbildung der Be-
schaftigten. In immer mehr Sektoren
jedoch werden, insbesondere auf re-
gionaler Ebene, von sektoralen Ein-
richtungen und ortlichen Behdrden
Vereinbarungen getroffen mit dem
Ziel, einen Teil der sektoralen Aus-
bildungsmittel fir gemeinschaftlich
durchgefiihrte Projekte zugunsten Er-
werbsloser bereitzustellen.

Insgesamt gesehen also gelten die
Anstrengungen im Rahmen sektoraler
Ausbildungssysteme zwar in erster Li-
nie deren konstitutiven Akteuren, d.h.
Arbeitgebern und Arbeitnehmern, die
in dem betreffenden System zusam-
mengefalt sind, haufig wird jedoch
auch ein Teil der einschlagigen Mittel
fir die Ausbildung von Erwerbslosen
bereitgestellt. Dies geschieht zum Teil
aus Griinden der Solidaritat, haufig
jedoch auch aus Eigennutz, insheson-
dere wenn Arbeitskrafte rar sind und
es erforderlich wird, auch Personen als
Mitarbeiter anzuwerben, die den vor-
mals auf dem Arbeitsmarkt weniger
angesehenen Gruppen zuzurechnen
sind. Dies ist in regelméRigen Abstén-
den z.B. in den weniger qualifizierten
Téatigkeitshereichen der Bauwirtschaft,
des Dienstleistungsgewerbes und der
Gesundheitsfiirsorge der Fall. Speziell
in Branchen und Nebenbranchen die-
ser Art wurde die Weiterbildung der
Beschaftigten und die Ausbildung von
Erwerbslosen in den vergangenen Jah-
ren immer starker miteinander ver-
flochten (vgl. auch Grinewald &
Moraal, 1997).

a matter of sheer interest, in particu-
lar when manpower is scarce and one
has to recruit new staff from formerly
less acceptable groups on the labour
market. This is e.g. regularly the case
in the lower-qualified segments of the
building industry, the personal serv-
ice sector and the health care sector.
Particularly in these types of branches
and sub-branches, in recent years,
continuing training for employees and
training for the unemployed have be-
come more closely intertwined (see
also Grunewald & Moraal, 1997).
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leurs organismes de formation (Denijs,
1996).

En France, la situation est compara-
ble a celle des Pays-Bas. L'accent est
mis sur la formation des travailleurs.
Dans un nombre croissant de secteurs
cependant, en particulier a I'échelle
régionale, des accords ont été conclus
entre des organismes sectoriels et les
autorités locales, en vue de consacrer
une partie du budget de la formation
sectorielle a des projets communs des-
tinés aux chémeurs.

Ainsi, tout en concentrant prioritaire-
ment leurs efforts vers leurs effectifs
propres - a savoir les employeurs et
les travailleurs associés au sein du sys-
teme -, de nombreux systémes secto-
riels de formation consacrent égale-
ment une partie de leurs ressources a
la formation des chémeurs, par souci
de solidarité, mais également dans
leur propre intérét, tout particuliere-
ment lorsqu’une pénurie de main-
d’oeuvre oblige a recruter des effec-
tifs au sein des groupes ayant rencon-
tré des problemes d’insertion sur le
marché du travail, ce qui est fréquem-
ment le cas des professions les moins
qualifiées des secteurs du batiment,
des services et de la santé. C’est plus
précisément dans ces branches et dans
leurs différentes filiéres que la forma-
tion des travailleurs et celle des ché-
meurs ont été le plus étroitement as-
sociées au cours des derniéres années.
(cf. également Griinewald & Moraal,
1997).
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Stimulus fur den Innovations-
transfer

Als letztes soll hier die Funktion der
sektoralen Aushildungssysteme fir
den Innovationstransfer betrachtet
werden. Ein vollstandiges Bild dieses
Zusammenhangs kann nur gegeben
werden, wenn man bericksichtigt,
daB sektorale Ausbildungssysteme
nicht nur Ausbildungseinrichtungen im
klassischen Wortsinn beinhalten, son-
dernim weiteren Sinne alle sektoralen
Einrichtungen umfassen, die in irgend-
einer Form an der Qualifikations-
entwicklung beteiligt sind. Dazu zah-
len auch Forschungs- und Entwick-
lungseinrichtungen, die zu gegebener
Zeit und in Verbindung mit einer be-
stimmten Neuerung in gewissem Um-
fang Ausbildungsaktivitaten entwik-
keln, oder Beratungsfirmen, die Unter-
nehmen beziglich der Nutzung von
neuen Technologien, der Eingliede-
rung solcher Technologien in die jewei-
lige Betriebsorganisation, der Ent-
wicklung von Ausbildungsplénen zur
Qualifizierung der Beschaftigten usw.
beraten. So gesehen, umfalit das
sektorale Aushildungssystem alle Ein-
richtungen, die in irgendeiner Form Teil
der “Qualifizierungsstrukturen” des
betreffenden Sektors sind.

Die Rolle, die die sektoralen Aus-
bildungseinrichtungen in Verbindung
mit dem Innovationstransfer tiberneh-
men, kann als Doppelrolle betrachtet
werden. Der Zusammenhang von Qua-
lifikation und Innovation kann grund-
sétzlich als eine zweiseitige Wechsel-
wirkung aufgefalit werden. Zum einen
konnen sektorale (Aushildungs-)Ein-
richtungen in Verbindung mit dem
Innovationstransfer eine reaktive Rolle
Ubernehmen, indem sie Arbeitgebern
und Arbeitnehmern (bzw. Berufsein-
steigern) geeignete Qualifikationen
vermitteln, damit diese in der Lage
sind, neue Produkte und Technologien
anzunehmen und anzuwenden. Dies
betrifft die im vorigen Absatz erorter-
te Funktion der Einrichtungen in Ver-
bindung mit der Anpassung der Qua-
lifikationen. In manchen Fallen steht
die Anpassung der Qualifikationen mit
einer allgemeinen Flexibilisierung des
Bildungssystems in Zusammenhang,
ein ProzeR, der ebenfalls weiter oben
erortert wurde. Ein gutes Beispiel stellt
der Kraftfahrzeugreparatur- und -

Stimulus for the transfer of in-
novations

The last function we want to mention
is the function of sectoral training sys-
tems in the transfer of innovations. In
order to obtain a clear picture of this,
we have to stress that sectoral train-
ing systems not only contain sectoral
training institutes in the classic sense,
but, in a broader sense, all sectoral
agencies which play some role or other
in qualification development. Involved
are also e.g. R&D-institutes, which
organize some type of training at a
certain moment in relation to a cer-
tain innovation, or consultancy firms
which give advice to companies on
questions of how to use new technolo-
gies, how to implement them in their
organization, how to devise training
plans to qualify the employees etc. In
this sense, sectoral training systems
cover all agencies which are in one
way or another part of the ‘knowledge
infrastructure’ of the sector.

The role of sectoral training agencies
in the transfer of innovations can be
looked upon as a double role. Princi-
pally, the relationship between qualifi-
cation and innovation can be concep-
tualized in a two-sided way. In the first
place, sectoral (training) agencies can
play a reactive role in the transfer of
innovations, in the sense that they
provide employers and employees (or
newcomers in the labour market) with
adequate qualifications in order to be
able to adopt and use new products
and technologies. This concerns their
adaptive function, as we have dis-
cussed it in the previous paragraph.
Sometimes adaption takes place
within the context of an overall
flexibilization of the educational sys-
tem, a process we also discussed ear-
lier. A good example of this is provided
by the motor vehicle repair and
distribution sector in Belgium and the
Netherlands. In this sector a new
sectoral training policy concept has
been developed, in which the differ-
ent suppliers of training are ‘staged’
in a trajectory which corresponds to
the main stages of the innovation
processes in the sector. When a new
technology is introduced, like elec-
tronic brake regulation, it is firstly only
incorporated in the make-specific
training supply of the car manufactur-
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Stimulus pour le transfert des
innovations

Nous allons maintenant aborder la
derniére fonction des systémes secto-
riels de formation, & savoir le trans-
fert des innovations. Afin d’en fournir
une image claire, il faut souligner que
les systémes sectoriels ne se compo-
sent pas uniquement d’organismes de
formation pris au sens conventionnel
du terme, mais plus largement de I'en-
semble des organismes sectoriels qui
jouent un réle dans I'accroissement
des qualifications. Ces systemes peu-
vent notamment inclure des instituts
de recherche et de développement, qui
organisent des actions de formation
spécifiques et ponctuelles, liées a une
innovation particuliere, ainsi que des
cabinets de consultants, qui fournis-
sent aux entreprises un conseil sur la
maniere d’utiliser de nouvelles tech-
nologies, de les intégrer dans leur or-
ganisation, de développer des plans
de formation pour accroitre les quali-
fications de leurs travailleurs, etc. Pris
dans cette acception, les systémes
sectoriels de formation couvrent I'en-
semble des organismes qui consti-
tuent d’une maniére ou d’une autre
“I'infrastructure du savoir” du secteur.

Les organismes sectoriels de forma-
tion remplissent en quelque sorte une
double fonction dans le transfert des
innovations. Pour I'essentiel, la rela-
tion entre la qualification et I'innova-
tion peut étre abordée de deux fagons.

Premierement, les organismes secto-
riels de formation peuvent jouer un
role dynamique dans le transfert des
innovations, en dotant les employeurs
et les travailleurs - ainsi que ceux qui
sont a la recherche d’un premier em-
ploi - des qualifications suffisantes
pour étre en mesure de s’adapter aux
nouveaux produits et technologies, et
de les utiliser. Il s’agit en fait du réle
d’adaptation que nous avons abordé
au paragraphe précédent. Parfois,
cette adaptation se situe dans le con-
texte d’une flexibilisation globale du
systeme éducatif, un processus que
nous avons également étudié plus
haut, et dont le secteur de la répara-
tion et de la distribution des véhicu-
les automobiles en Belgique et aux
Pays-Bas fournit une bonne illustra-
tion. Cette branche a mis au point une




vertriebssektor in Belgien und den
Niederlanden dar. In diesem Sektor
wurde ein neues sektorales aus-
bildungspolitisches Konzept entwik-
kelt, demgeman die unterschiedlichen
Ausbildungsanbieter in einer Weise
“gestaffelt” sind, die der Reihenfolge
der wesentlichen Phasen eines Inno-
vationsprozesses in dem Sektor ent-
spricht. Wird eine neue Technologie,
z.B. elektronisch geregelte Bremsan-
lagen, eingefihrt, so wird sie zunéchst
nur in das fertigungsbezogene Aus-
bildungsangebot der Kraftfahrzeug-
hersteller und -vertriebe aufgenom-
men. Findet diese Technologie dann im
Sektor eine weitere Verbreitung und
verliert damit den rein fertigungshe-
zogenen Charakter, so wird sie auch
in den Lehrlingsausbildungsprogram-
men bericksichtigt, die den wichtig-
sten Aushildungsweg fiir qualifizierte
Mechaniker darstellen. Nach einer
gewissen Zeit, wenn die Neuerung im
gesamten Sektor allgemein verbreitet
und Teil der gebrauchlichen Kraftfahr-
zeugtechnik geworden ist, wird sie
auch im Rahmen des Unterrichts der
Berufsfachschulen vermittelt. Auf die-
se Weise verbreitet sich die betreffen-
de Neuerung schrittweise, bis sie vom
Bildungssystem aufgenommen wird.

Zum anderen konnen sektorale (Aus-
bildungs-)Einrichtungen grundsatzlich
auch eine starker aktivitatsférdernde
Rolle Gibernehmen, indem sie die Be-
schaftigten nicht nur fiir eine “passi-
ve” Annahme von innovativen Ent-
wicklungen, sondern auch flr die vor-
ausschauende Vorbereitung auf
Innovationsprozesse und sogar eine
aktive Mitwirkung an diesen Prozes-
sen risten. Voraussetzung daftr ist
jedoch, daf’ Ausbildungseinrichtungen
und Innovationszentren spezielle in-
stitutionelle Vorkehrungen treffen. In
den Niederlanden wurden in einer
Reihe von Sektoren - in der Installa-
tionsbranche, im Kraftfahrzeugrepara-
tursektor und in der Druckindustrie -
erste Schritte in diese Richtung unter-
nommen. Aushildungseinrichtungen
und Innovationsforderzentren des be-
treffenden Sektors wurden zusam-
mengelegt und entwickeln nun ge-
meinschaftlich neue Leitlinien auf die-
sem Gebiet. In Belgien hat das Aus-
bildungszentrum im Kraftfahrzeug-
reparatursektor ebenfalls umfassende-
re Aufgaben in Verbindung mit der In-

ers and distributors. When it becomes
more widely spread within the sector
and loses it's make-specific character,
it is included in the apprenticeship pro-
gramme, the main training route for
qualified mechanics. After a while,
when the innovation is fully absorbed
by the sector and has become part of
the normal car technology, it is also
incorporated into the schools for tech-
nical vocational education. In this way,
the innovation gradually percolates
down into the educational system
(Warmerdam, 1994).

In the second place, in principle,
sectoral (training) agencies can also
play a more proactive role, in the sense
that they equip employees not only for
‘passive’ adoption of innovations but
also for anticipation of and even ac-
tive participation in innovation proc-
esses. This would require specific
institutional arrangements between
training and innovation agencies. In
some sectors in the Netherlands - the
installation branch, the car repair sec-
tor and the printing industry - first
steps in this direction have been made.
Agencies for training and for stimula-
tion of innovation in the sector have
merged and now jointly develop new
policies in this field. The Belgian trai-
ning institute in the car repair sector
has also adopted a stronger role in re-
lation to innovation. Proactive quali-
fication would also require adaptions
with regard to the content and form
of training. For instance, more holis-
tic approaches would be needed, with
more integrated learning routes, con-
necting theoretical training with work
and learning on the job. In several sec-
tors these types of curriculum innova-
tion are also being discussed at the
moment. But, in general, sectoral
training agencies act rather carefully
in this field. In most sectors they
concentrate on adaptive qualification
of employees.
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nouvelle approche sectorielle en ma-
tiere de politique de formation, dans
laquelle les différents prestataires de
formation interviennent a des mo-
ments spécifiques qui correspondent
aux principales étapes du processus
d’innovation dans le secteur. La trans-
mission d’une nouvelle technologie,
comme par exemple le systeme anti-
blocage de freinage, est réservée en
premier lieu aux cours de formation
développés spécialement a I'attention
du constructeur et des distributeurs de
la marque. Lorsque cette technologie
est plus largement répandue dans le
secteur et qu’elle cesse d’étre I'apa-
nage d’une marque, elle est introduite
dans le programme d’apprentissage,
qui constitue la principale filiére de
formation de mécanicien qualifié.
Apres un certain temps, lorsque cette
technologie est parfaitement assimi-
Iée par le secteur et qu’elle est deve-
nue une technologie traditionnelle de
I'industrie automobile, elle est égale-
ment introduite dans les établisse-
ments techniques de formation pro-
fessionnelle. De cette maniére, I'inno-
vation gagne progressivement tous les
niveaux du systeme éducatif (War-
merdam, 1994).

Deuxiemement, les organismes secto-
riels de formation peuvent également
jouer un réle d’incitation participative,
dans la mesure ou ils préparent les
travailleurs non seulement a adopter
“passivement” les innovations, mais
également a les anticiper et a partici-
per activement au processus d’inno-
vation. Pour cela, il serait nécessaire
de conclure des accords institutionnels
spécifiques entre les organismes de
formation et les agences de promo-
tion de I'innovation. Aux Pays-Bas,
certains secteurs - ceux de I'équipe-
ment, de la réparation automobile et
de I'imprimerie - ont fait un premier
pas dans cette direction. Les organis-
mes de formation et les agences char-
gées de promouvoir I'innovation a I'in-
térieur du secteur ont fusionné et éla-
borent désormais ensemble de nou-
velles politiques. L'organisme belge de
formation du secteur de la réparation
automobile a également décidé de
participer plus activement au proces-
sus d’innovation. Une politique d’inci-
tation participative nécessiterait en
outre une adaptation du contenu et
de la forme des programmes de for-




novation bernommen. Aktivitats-
fordernde Qualifikationen machen
eine Neuanpassung der Ausbildungs-
inhalte und -formen notwendig. Es
werden z.B. mehr ganzheitlich ausge-
legte Ansétze mit starker integrativen
Ausbildungswegen benétigt, die theo-
retische Unterweisung mit arbeits-
praktischen Erfahrungen bzw. einer
Ausbildung am Arbeitsplatz verkniip-
fen. Eine innovative Lehrplangestal-
tung in diese Richtung ist derzeit eben-
falls in mehreren Sektoren im Ge-
spréch. In der Regel jedoch agieren die
sektoralen Ausbildungseinrichtungen
auf diesem Gebiet eher zurtickhaltend.
In den meisten Sektoren gilt das
Hauptaugenmerk der Anpassungs-
fortbildung der Beschéftigten.
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mation, et notamment une approche
plus holistique, ainsi que des filieres
d’enseignement plus intégrées, rap-
prochant la formation théorique de
I'emploi et de I'apprentissage sur le
lieu de travail. Dans plusieurs secteurs,
ce type d’innovation au niveau des
programmes fait actuellement I'objet
de discussions. Toutefois, les organis-
mes sectoriels de formation font
preuve d’une certaine prudence en la
matiére. Dans la plupart des secteurs,
ils veillent en premier lieu & adapter
les qualifications des travailleurs.







Die Grenzen eines sekto-
ralen Ansatzes im Aus-
bildungsbereich

Im vorigen Absatz wurde festgestellt,
dal ein sektoraler Ansatz im Aus-
bildungsbereich unter makrokonomi-
schen Aspekten eine Reihe von Mdg-
lichkeiten bietet. Es werden jedoch
nicht nur Mdglichkeiten erdffnet. In
Verbindung mit der Entwicklung sek-
toraler Ausbildungssysteme werden
auch bestimmte Grenzen deutlich.

Erstens zeigen sich bestimmte Gren-
zen durch die Schwierigkeiten wéah-
rend der Entstehungsphase sektoraler
Ausbildungssysteme. In allen unter-
suchten Landern gibt es noch immer
zahlreiche Sektoren, in denen sich bis-
lang kaum sektorale Regelungen ent-
wickelt haben und angesichts derer
man kaum von irgendeiner Form von
sektoraler Politik sprechen kann. Die
Entwicklung einer sektoralen Ausbil-
dungspolitik ist keine leichte Aufga-
be. Zunéchst mussen eine Reihe von
Voraussetzungen erfiillt sein. Erstens
missen in dem betreffenden Sektor
Organisationen vorhanden sein, die
Uber ein ausreichendes Mal an Ein-
fluB und Autoritat verfigen, um im
Rahmen interner und externer Konsul-
tationen und Verhandlungen als Re-
prasentanten der unterschiedlichen
Interessengruppen der Branche auftre-
ten zu kénnen. Zweitens muB bei die-
sen Organisationen die Bereitschaft zu
gemeinschaftlichen Absprachen auf
dem Gebiet der Ausbildung, zur Ent-
wicklung eines gemeinsamen aus-
bildungspolitischen Konzepts und zur
Abstimmung ihrer Aktivit&ten vorhan-
den sein. Damit verbunden ist eine
dritte Voraussetzung, ndmlich die Be-
reitschaft in dem betreffenden Sektor
zu gemeinschaftlichen Investitionen
im Ausbildungsbereich, was u.a. fur
die einzelnen Akteure einen Verlust an
Autonomie bedeutet. SchlieBlich muf3
der unmittelbare Nutzen von sekto-
ralen Initiativen erkannt werden, es
mul} ein BewuRtsein dafir bestehen,
daR es moglich ist, mit gemeinsamen
Anstrengungen einer Reihe von
Schwierigkeiten im Ausbildungs-
bereich entgegenzuwirken, die auf in-
dividueller Ebene bestehen, daf also
mit einem sektoralen Ansatz bestimm-
ten wesentlichen Bedirfnissen ent-

Limitations of a sectoral
approach to training

In the previous paragraph we have
seen that a sectoral approach to train-
ing can provide a number of opportu-
nities, if we look at it from a macro
point of view. But there are not only
opportunities. There are also certain
limitations connected with the devel-
opment of sectoral training systems.

In the first place limitations are re-
vealed by bottlenecks in the formative
stages of sectoral training systems. In
every country we have investigated
there are still many sectors where
sectoral provisions have hardly been
developed and where one can hardly
speak of sectoral policies at all. The
development of a sectoral training
policy is not an easy task. Several pre-
conditions have to be fulfilled. In the
first place, the sector has to have or-
ganizations with enough power and
authority to represent the different
interest groups within the branch in
internal and external consultation and
negotiation processes. Secondly, it
presumes that these organizations
have the willingness to make joint
agreements on training, to develop a
common vision on training policy and
to gear their activities to one another.
Connected with this is a third precon-
dition, i.e. the willingness within the
sector to invest actually in training on
acollective base, which i.a. implies the
loss of some autonomy of the indi-
vidual actors. Finally, a direct interest
in sectoral initiatives has to be per-
ceived, in the sense that there is an
awareness that collective efforts can
cope with a number of bottlenecks in
training on the individual level and
that thus some essential needs can be
met, which otherwise would stay un-
fulfilled. All in all, these are decisive
conditions which in many branches
are not fulfilled.

An agreement between the social
partners, in whatever form, seems to
be a basic condition for a sectoral in-
put into training policy development.
If this is concluded, the next obstacles
in the policy process appear to be over-
come more easily. But in many sectors
where social partners and training
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Limites d’une approche
sectorielle en matiere de
formation

Dans le chapitre précédent, nous
avons vu qu’une approche sectorielle
en matiére de formation peut offrir un
certain nombre d’atouts du point de
vue macro-économique. Toutefois, le
développement de systémes sectoriels
de formation fait également apparai-
tre certaines limites.

Ces limites se révelent en premier lieu
dans les goulets d’étranglement qui
apparaissent au niveau de la mise en
place des systémes sectoriels. Dans
chacun des pays étudiés, il existe en-
core de nombreux secteurs pour les-
quels les dispositifs de formation sont
peu développés et ou I'on ne peut
guére parler de politique sectorielle en
soi. La mise en oeuvre d’une politique
de formation sectorielle n’est pas une
tache facile et doit réunir plusieurs con-
ditions préalables. En premier lieu, le
secteur doit étre doté d’organisations
ayant un pouvoir et une autorité suffi-
sants pour représenter les différents
groupes d’intéréts de la branche au
cours des consultations internes et ex-
ternes, ainsi que des négociations.
D’autre part, ces organisations doivent
manifester une réelle volonté de con-
clure des accords paritaires de forma-
tion, de développer une approche com-
mune en matiere de politique de for-
mation et de coordonner leurs actions.
Une troisiéme condition préalable est
nécessaire : le secteur doit manifester
sa volonté de développer une vérita-
ble plate-forme commune de forma-
tion, ce qui impliqgue notamment une
certaine perte d’autonomie des acteurs
individuels. Enfin, I'intérét direct des
initiatives sectorielles de formation doit
étre percu par ces mémes acteurs, qui
doivent comprendre que les efforts col-
lectifs peuvent venir a bout d’un cer-
tain nombre de goulets d’étranglement
auxquels ils sont confrontés individuel-
lement et qu’ils constituent le seul
moyen de répondre a certains besoins
essentiels. D’'une maniere générale, ces
conditions déterminantes ne sont pas
réunies dans de nombreux secteurs.

Un accord entre les partenaires so-
ciaux, quelle qu’en soit la forme, sem-
ble étre une condition essentielle pour




sprochen werden kann, die ansonsten
unbericksichtigt blieben.

Eine Vereinbarung zwischen den So-
Zialpartnern, in welcher Form auch
immer, scheint eine der Grundvoraus-
setzung dafir zu sein, daB die Ent-
wicklung einer Ausbildungspolitik auf
sektoraler Ebene in Gang kommt. Ist
eine solche Vereinbarung erst einmal
getroffen, so scheint es, dann sind die
néchsten Hindernisse auf dem Weg zu
einer gemeinsamen Ausbildungspoli-
tik leichter zu tiberwinden. In zahlrei-
chen Sektoren, in denen es Sozialpart-
nern und Ausbildungseinrichtungen
gelungen ist, ein sektorales Aus-
bildungssystem zu errichten, werden
weitere Grenzen deutlich. Diese ste-
hen mit den Schwierigkeiten bei der
praktischen Umsetzung der sektoralen
Ausbhildungspolitik und der einschla-
gigen Ausbildungsprogramme in Zu-
sammenhang. Sowohl in Belgien als
auch in den Niederlanden gibt es ein-
deutige Hinweise darauf, dal zahlrei-
che sektorale Einrichtungen bei der
praktischen Umsetzung der sektoralen
Ausbildungsvereinbarungen auf be-
trieblicher Ebene mit betrachtlichen
Problemen zu kdmpfen haben. Erwie-
senermafen sind insbesondere kleine-
re Unternehmen mit Ausbildungs-
initiativen, die von sektoraler Ebene
ausgehen, nur schwer zu erreichen.
Haufig entsteht der Eindruck, da die
sektoralen Einrichtungen in betracht-
licher Distanz zu den angeschlossenen
Unternehmen operieren und es ihnen
nicht gelingt, die geeignete Arbeits-
beziehung herzustellen. Zwischen den
Initiativen auf sektoraler Ebene und
den Praktiken in den einzelnen Unter-
nehmen besteht oft eine tiefe Kluft.
Die Grunde fir diese Probleme sind
schwer einzuschdatzen, ihre Folgen
konnen jedoch sehr nachteilig sein.
Gelingt die praktische Umsetzung
nicht, so kann dies u.a. dazu flhren,
dal’ sektorale Aushildungsangebote
ungenutzt bleiben, die Ausbildungs-
mittel nicht optimal auf die Unterneh-
men verteilt werden und die Chancen
zur Teilnahme an einer Aushildung
zwischen den verschiedenen Gruppen
von Beschéftigten ungleich verteilt
sind. Langfristig gesehen kann dies
eine suboptimale Verbreitung und
Annahme von innovativen Entwick-
lungen zur Folge haben sowie eine
unzureichende Anpassung von Unter-

agencies have succeeded in establish-
ing a sectoral training system, a sec-
ond type of limitation becomes visible.
These have to do with bottlenecks in
the implementation of sectoral train-
ing policies and programmes. In both
Belgium and the Netherlands there is
substantial evidence that the imple-
mentation of sectoral training agree-
ments at the level of individual firms
is an awkward problem for many
sectoral agencies. Smaller firms in
particular prove difficult to reach with
training initiatives from the sector
level. Sectoral agencies often appear
to operate at a large distance from the
associated companies and do not suc-
ceed in establishing an adequate
relationship. There is often a wide gap
between initiatives on the sectoral
level and practices in individual firms.
Itis difficult to assess what the causes
of these problems are, but their
consequences can be very negative. If
implementation fails to succeed it may
lead i.a. to sectoral training provisions
staying unused, sub-optimal allocati-
on of training resources among com-
panies and inequality with regard to
the chances of different groups of
employees to participate in training.
In the long run it can lead to a sub-
optimal diffusion and adoption of
innovations and to inefficiencies in the
adaptation of companies to new deve-
lopments in technology and organi-
zation. Sectoral agencies often recog-
nize these problems and develop
specific instruments to deal with them,
like promotion campaigns to inform
and stimulate the employers, special
consultancy to assist employers in de-
vising training plans, tailor-made
courses, if needed organized within
the companies themselves and re-
gional centres, where training is of-
fered more closely in the neighbour-
hood of the employers. But it is not
known how effective these measures
are. There are still very strong signals
that in many branches participation in
training by employees from small and
medium-sized companies continues to
lag behind.

However, also where sectoral policies
have been developed and have been
implemented successfully, certain
bottlenecks may still occur which limit
the effectiveness of training efforts.
These limitations, which are almost in-
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amorcer une dynamique sectorielle
dans I’élaboration d’une politique de
la formation. La conclusion d’un tel
accord permet de surmonter plus fa-
cilement les obstacles ultérieurs a la
mise en oeuvre de cette politique. Tou-
tefois, dans de nombreux secteurs a
I'intérieur desquels les partenaires
sociaux et les organismes de forma-
tion sont parvenus & mettre en place
un systeme sectoriel de formation, une
seconde catégorie de limites apparait :
des goulets d’étranglement surgissent
dans la mise en oeuvre des politiques
et des programmes sectoriels de for-
mation. En Belgique comme aux Pays-
Bas, il est manifeste que la mise en
oeuvre des accords sectoriels de for-
mation au niveau des entreprises in-
dividuelles représente un probléme
épineux pour de nombreux organis-
mes de formation. Tout particuliere-
ment I'accés des entreprises de taille
réduite aux initiatives de formation
sectorielle reste difficile. Il apparait
que les organismes sectoriels entre-
tiennent une distance importante vis-
a-vis des entreprises auxquelles ils
sont associés, et avec lesquelles ils ne
parviennent pas a établir une relation
satisfaisante. Il existe souvent un fossé
important entre les initiatives secto-
rielles et les actions mises en oeuvre
au sein des entreprises. Les causes de
ces problemes sont difficiles a établir,
mais leurs conséquences peuvent étre
trés néfastes. Un échec dans la mise
en oeuvre de cette politique peut en-
trainer une sous-utilisation des dispo-
sitifs de formation sectorielle, une ré-
partition inéquitable des ressources de
formation entre les entreprises, ainsi
qu’une certaine inégalité quant aux
chances de participation des différents
groupes de travailleurs aux actions de
formation. A long terme, ces proble-
mes peuvent nuire a la diffusion et a
I'application des innovations, ainsi
qu'a I'adaptation des entreprises aux
changements technologiques et orga-
nisationnels. Les organismes sectoriels
reconnaissent volontiers ces proble-
mes et élaborent des instruments spé-
cifiques, notamment des campagnes
de promotion afin d’informer et de
mobiliser les employeurs, des actions
de conseil afin d’aider les entreprises
a élaborer des plans de formation, des
cours adaptés, organisés au besoin
dans les entreprises elles-mémes et
dans des centres régionaux de forma-




nehmen im Zusammenhang mit neu-
en technologischen und organisatori-
schen Entwicklungen. Haufig erken-
nen die sektoralen Einrichtungen die
Probleme und entwickeln spezielle
Instrumente, um diesen entgegenzu-
wirken, wie z.B. Werbekampagnen zur
Information und Anregung der Arbeit-
geber, spezielle Beratungsmalinah-
men zur Unterstiitzung der Arbeitge-
ber bei der Erarbeitung von Ausbil-
dungspléanen, maBgearbeitete Lehr-
gange, die erforderlichenfalls in den
betreffenden Unternehmen selbst und
in regionalen Zentren stattfinden, wo
die Ausbildung in groRerer geographi-
scher Nahe zum Arbeitgeber erfolgt.
Uber die Wirksamkeit solcher MaR-
nahmen liegen jedoch keine Erkennt-
nisse vor. Nach wie vor gibt es deutli-
che Anzeichen dafir, daf die Beschéf-
tigten von kleinen und mittleren Un-
ternehmen in vielen Branchen weiter-
hin nur in begrenztem Umfang an
AusbildungsmaBnahmen teilnehmen.

Jedoch auch dort, wo eine sektorale
Politik entwickelt und erfolgreich um-
gesetzt wurde, kdnnen bestimmte
Schwierigkeiten auftreten, die die
Wirksamkeit von Ausbildungsbemi-
hungen einschranken. Diese Grenzen,
die quasi per definitionem in einem
sektoralen Ausbildungsansatz ange-
legt sind, hdngen mit der Tatsache
zusammen, daf die entwickelte Poli-
tik ein Ergebnis von Verhandlungen
auf politischer Ebene ist und daher in
erster Linie die Interessen und Kom-
promisse der einfluSreichsten beteilig-
ten Akteure widerspiegelt. Es besteht
hier die Gefahr, dal3 die Politik auf ei-
nen zu eng gefaliten Bereich ausge-
richtet ist, so dafl z.B. transversale
Qualifikationen und sektorenuber-
greifende Mobilitat keine Beriicksich-
tigung finden, und daR sie zu sehr den
althergebrachten Rahmenbedingun-
gen verhaftet bleibt, so daB vielver-
sprechende Innovationen nicht be-
ricksichtigt, zu harmonische Verhalt-
nisse vorausgesetzt und Heterogeni-
tat und Unzufriedenheit auf sub-
sektoraler Ebene verdeckt werden und
die Anstrengungen sich zu sehr auf die
Gruppen konzentrieren, die in dem
betreffenden Sektor eine Schllsselstel-
lung einnehmen. Letzteres geht auf
Kosten der benachteiligten Gruppen,
z.B. der wenig qualifizierten Beschaf-
tigten, der Arbeitskréfte in befristeten

herent in a sectoral approach to train-
ing, stem from the fact that the poli-
cies developed are the results of po-
litical negotiations and, as such, pri-
marily reflect the interests and com-
promises of the dominant actors in-
volved. Policies run the risk of focus-
sing on a too narrow domain, ignor-
ing e.g. transversal qualifications and
intersectoral mobility, of staying too
much within traditionally applied
frameworks, thereby ignoring new
promising innovations, of presuming
a too harmonious picture and cove-
ring up sub-sectoral heterogeneity and
discontent, and of directing efforts too
much to the core groups within the
sector, at the cost of groups at risk,
like lower-qualified employees, tem-
porary workers, migrant workers and
other categories with a weak positi-
on on the labour market. Of course,
sectoral agencies can go beyond
vested interests — we have given some
examples of it — and they can tran-
scend their actual state of self-reflec-
tion, but all in all this is not an easy
task.

The risk of “conservatism’ is particu-
larly urgent with regard to technolo-
gical innovation. Often, innovations
do not follow sectoral demarcations
and certainly innovations in basic
technologies like microelectronics and
multimedia usually cut across various
sectors and break down traditional
sectoral borders. New branches may
arise and existing trades may become
threatened. This can place the jurisdic-
tions and relationships of the existing
sectoral agencies in question and it
may induce them to take a defensive
position. In the long run, such a de-
fensive stand may slacken the spread
of innovations.
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tion, qui sont plus proches des em-
ployeurs. Toutefois, I'efficacité reelle
de ces actions n’a pas été évaluée.
Certains signaux préoccupants indi-
quent que, dans de nombreux sec-
teurs, la participation des travailleurs
des petites et moyennes entreprises
aux actions de formation reste insuf-
fisante.

Toutefois, méme dans les branches
ayant mis en oeuvre - avec SUCCes -
une politique de formation sectorielle,
certains goulets d’étranglement entra-
vent I'efficacité des efforts de forma-
tion. Ces limites, quasiment inhéren-
tes a une approche sectorielle, pro-
viennent du caractére politique des
négociations sur les orientations poli-
tiques de la formation et reflétent
donc en priorité les intéréts et les com-
promis des principaux acteurs concer-
nés. Les politiques doivent veiller a ne
pas se concentrer sur un domaine trop
limité, en ignorant notamment les
qualifications transversales et la mo-
bilité intersectorielle, & ne pas se can-
tonner abusivement dans les cadres
traditionnels établis, négligeant de
nouvelles innovations porteuses, a ne
pas véhiculer une image trop harmo-
nieuse du secteur, masquant ainsi son
hétérogénéité et ses insatisfactions, a
ne pas focaliser ses efforts sur les
groupes dominants du secteur, au dé-
triment de groupes a risque tels que
les travailleurs faiblement qualifiés,
temporaires ou immigrés, ainsi que les
autres catégories occupant une posi-
tion précaire sur le marché du travail.
Les organismes de formation peuvent
naturellement aller au-dela des inté-
réts qu’ils représentent - nous en
avons donné quelques exemples - et
dépasser le stade d’une démarche sec-
torielle, ce qui n’est généralement pas
une tache aisée.

Le risque de “conservatisme” est par-
ticulierement éminent en ce qui con-
cerne I'innovation technologique. Sou-
vent, les innovations se diffusent au
dela des limites sectorielles, et il est
indéniable que des innovations dans
les technologies de base comme la
micro-électronique et le multimédia se
répandent généralement dans diffé-
rents secteurs et brisent les tradition-
nelles barriéres sectorielles. De nou-
velles branches peuvent apparaitre,
alors que des activités économiques




Beschaftigungsverhaltnissen, der
Gastarbeiter sowie anderer Personen-
gruppen, die auf dem Arbeitsmarkt
einen schweren Stand haben. Natur-
lich besteht die Mdglichkeit, daf
sektorale Einrichtungen auch jenseits
ihrer unmittelbaren Eigeninteressen
aktiv werden - Beispiele dafiir wurden
im Text angefuihrt - und Uber den der-
zeitigen Zustand der Selbstbezogen-
heit hinausgelangen, insgesamt gese-
hen ist dies jedoch keine leichte Auf-
gabe.

Die Gefahr einer konservativen Hal-
tung ergibt sich insbesondere im Zu-
sammenhang mit technologischen
Neuerungen. Haufig erfolgt Innova-
tion nicht innerhalb bestimmter sek-
toraler Grenzen. Inshesondere innova-
tive Entwicklungen im Bereich der
grundlegenden Technologien wie Mi-
kroelektronik und Multimedia betref-
fen in der Regel zahlreiche Sektoren
gleichermafBen und losen die alther-
gebrachten sektoralen Grenzen auf. Es
konnen sich neue Branchen herausbil-
den und bestehende Berufe in Gefahr
geraten, was die Zustandigkeiten und
Beziehungen der vorhandenen sek-
toralen Einrichtungen in Frage stellen
und bewirken kann, daR die betreffen-
den Einrichtungen eine abwehrende
Haltung einnehmen. Langfristig gese-
hen kann durch eine solche Abwehr-
haltung die Verbreitung von innovati-
ven Entwicklungen verzégert werden.
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traditionnelles se trouvent menacées.
Cette évolution peut mettre en jeu les
prérogatives et les relations des orga-
nismes sectoriels existants, ce qui en-
trainerait une attitude défensive de
leur part. A long terme, ce repli peut
étouffer la diffusion de I'innovation.




AbschlieRende
Bemerkungen

Der vorliegende Bericht befalite sich
mit einer neuen Erscheinung auf dem
Gebiet der Berufshildung, némlich mit
der Herausbildung der sektoralen Ebe-
ne als eigenstandige Ebene zur Orga-
nisation von WeiterbildungsmafBnah-
men. Es wurde erdrtert, was sektorale
Systeme sind und wie diese entstehen.
Des weiteren befal3ten wir uns mit den
Maglichkeiten, die diese Systeme im
Rahmen der Wirtschaft kognitiver Ge-
sellschaften bieten. Sie kdnnen einen
Beitrag zur Flexibilitat des Bildungs-
systems leisten, zur Anpassung der
Qualifikationen der Erwerbshevélke-
rung, zur beruflichen Wiederein-
gliederung der Erwerbslosen sowie zur
Verbreitung technologischer Neuerun-
gen in der Wirtschaft. Festgestellt
werden konnte jedoch auch, dal3 die
Funktionsweise sektoraler Ausbil-
dungssysteme sowohl im Hinblick auf
die Entwicklung einer Ausbildungspo-
litik als auch im Hinblick auf die prak-
tische Umsetzung dieser Politik mit
gewissen Risiken verbunden ist. Uber-
dies bergen sektorale Aushildungs-
systeme naturgeméaR die Gefahr in
sich, daf? sie in ihrer Struktur zu sehr
die derzeitige Form der Arbeitsteilung
auf sektoraler Ebene sowie die Eigen-
interessen und Kompromisse der ein-
fluBreichsten Einrichtungen und Grup-
pierungen abbilden.

Um diesen Risiken entgegenzuwirken,
ist unserer Auffassung nach zum ei-
nen eine Integration der sektoralen
Ausbildungssysteme in das (berge-
ordnete berufliche Bildungs- und Aus-
bildungssystem erforderlich. Zum an-
deren sollten sie durch Einrichtungen
anderer Art ergénzt werden, die der
Arbeitswelt angehoren und in der
Lage sind, die Umsetzung von sekt-
oralen Initiativen auf betrieblicher
Ebene (z.B. Betriebsrate, vgl. Van den
Tillaart et al., 1995) und die Ausbil-
dungstatigkeit in Verbindung mit
sektoreniibergreifenden Innovationen
zu férdern (z.B. Netzwerke von Unter-
nehmen, vgl. Jacobs, 1997).

Concluding remarks

In this report we have focussed on a
new phenomenon in vocational edu-
cation, i.e. the rise of the sectoral level
as a separate level for the organiza-
tion of continuing training. We have
discussed what sectoral systems are
and how they come into being. We
have also discussed their opportuni-
ties from the perspective of a knowl-
edge economy. They may contribute to
the flexibility of the educational sys-
tem, to the adaption of the qualifica-
tions of the working population, to the
reintegration of the unemployed and
to the spread of technological inno-
vations throughout the economy.
However, we have also concluded that
there are certain risks connected with
the functioning of sectoral training
systems, both with regard to training
policy formation as well as with re-
gard to training policy implementa-
tion. Besides, sectoral training systems
run the inherent risk of reflecting too
much actual demarcations within the
sectoral division of labour and vested
interests and compromises of the
dominant agencies and coalitions.

In our view, to compensate for these
risks, sectoral training systems should
be embedded in the broader system
of vocational education and training
on the one hand. On the other, they
should be supplemented with other
types of institutions within the em-
ployment system, which can stimulate
the implementation of sectoral initia-
tives on firm level (e.g. works coun-
cils; see Van den Tillaart et al, 1995)
and which can stimulate training in
relation to cross-sectoral innovation
(e.g. company networks; see Jacabs,
1997).
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Conclusion

Dans le présent travail, nous nous
sommes concentrés sur un phéno-
mene nouveau dans I'organisation de
la formation professionnelle, a savoir
I’émergence de systemes sectoriels
indépendants de formation. Nous
avons défini les systeémes sectoriels et
décrit leur mise en place. Nous avons
également recensé les atouts de ces
systémes dans une économie de la
connaissance. Ces atouts peuvent con-
tribuer a la flexibilité du systeme édu-
catif, a I'adaptation des qualifications
de la population active, a la réinsertion
des chdmeurs et a la diffusion des in-
novations technologiques dans I'éco-
nomie. Toutefois, nous avons égale-
ment établi que le fonctionnement de
systemes sectoriels de formation com-
porte certains risques, tant pour la
définition de la politique de formation
que pour sa mise en oeuvre. En outre,
les systemes sectoriels de formation
peuvent accentuer les démarcations
réelles opérées par la division secto-
rielle du travail, ainsi que les intéréts
- et les compromis - obtenus par les
organismes et les coalitions qui domi-
nent.

Afin de lutter contre ces risques, nous
pensons d’une part qu’il faudrait in-
tégrer les systémes sectoriels de for-
mation dans un systeme plus global
de formation et d’enseignement pro-
fessionnels. D’autre part, ces systemes
devraient étre complétés par d’autres
types d’organisme a 'intérieur du sys-
teme de I’'emploi, afin de stimuler la
mise en oeuvre des initiatives secto-
rielles dans les entreprises (par exem-
ple grace aux comités d’entreprise, cf.
Van denTillaart et al., 1995) et la for-
mation par le biais de I'innovation
transsectorielle (par ex. grace aux ré-
seaux d’entreprises, cf. Jacobs, 1997).
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