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(Thermi)

Tel.: 30-31+490 111
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E-mail:
info@cedefop.gr
Internet:
http://www.cedefop.gr

Das CEDEFOP unterstiitzt die Euro-
péische Kommission dabei, durch
den Informationsaustausch und
Erfahrungsvergleich zu Themen
von gemeinsamem Interesse fur
die Mitgliedstaaten die Berufsbil-
dung und die standige Weiterbil-
dung auf Gemeinschaftsebene zu
fordern und weiterzuentwickeln.

Es stellt Verbindungen zwischen
der Berufsbildungsforschung,
-politik und -praxis her. Es verhilft
den politischen Entscheidungstra-
gern und praktisch Tatigen auf al-
len Ebenen der EU zu einem bes-
seren Verstandnis der Entwicklung
im Bereich der Berufsbildung, um
ihnen SchluRfolgerungen fir kinf-
tige Tatigkeiten zu erleichtern. Es
bemiuht sich ferner darum,
Wissenschaftler und Forscher zur
Ermittlung von Entwicklungs-
tendenzen und Zukunftsfragen
anzuregen.

Der Verwaltungsrat des CEDEFOP
hat sich fiir den Zeitraum 1997 bis
2000 auf eine Reihe mittelfristiger
Prioritaten verstandigt. In ihrem
Rahmen konzentrieren sich die
Tétigkeiten des CEDEFOP auf drei
Hauptthemenbereiche:

0 die Forderung der Kompeten-
zen und des lebenslangen Lernens;
0 die Beobachtung der Entwick-
lung der Berufsbildung in den
Mitgliedstaaten;

0 die Unterstutzung der Mobilitat
und des Austauschs in Europa.

*
*
*

* X 5

* 4 X

*
*
*

EUROPAISCHE ZEITSCHRIFT

Chefredakteur: Steve Bainbridge

Redaktioneller Beirat:

Vorsitzender:
Jean Francois Germe

Matéo Alaluf
Tina Bertzeletou
Hilary Steedmann

Gunnar Eliasson
Alain d’lribarne

Conservatoire National des Arts et Métiers (CNAM),
Frankreich

Université Libre de Bruxelles (ULB), Belgien
CEDEFOP

National Institute of Economic and Social Research,
London, Vereinigtes Konigreich

The Royal Institute of Technology (KTH), Schweden
Laboratoire d’Economie et de Sociologie du Travail
(LEST-CNRS), Frankreich

Humboldt-Universitat Berlin, Deutschland

Institut der deutschen Wirtschaft KoIn, Deutschland

Arndt Sorge

Reinhard Zedler

Jordi Planas CEDEFOP
Manfred Tessaring CEDEFOP

Sergio Bruno

Verantwortlich:

Johan van Rens, Direktor
Stavros Stavrou, stellvertretender
Direktor

Technische Redaktion und Koordination:

Bernd MdhImann

Ubersetzung:
Corinna Frey

Layout: Ziihlke Scholz & Partner
Werbeagentur GmbH, Berlin

Umschlag: Rudolf J. Schmitt, Berlin
Foto: Hewlett Packard

Universita di Roma, Italia

Technische Produktion mit DTP:
Axel Hunstock, Berlin

Redaktionsschluf3: 01.03.1999
Nachdruck — ausgenommen zu
kommerziellen Zwecken — mit
Quellenangabe gestattet
Katalognummer: HX-AA-99-001-DE-C
Printed in Italy, 1999

Diese Zeitschrift erscheint dreimal

jéhrlich in Deutsch, Englisch,
Franzosisch und Spanisch.

Die von den Autoren geduRRerten Ansichten decken sich nicht notwendiger-
weise mit der Position des CEDEFOP. In der Europdischen Zeitschrift fir Be-
rufsbildung haben die Autoren das Wort, um ihre Analysen und unterschied-
lichen, teilweise sogar gegenséatzlichen Standpunkte darzulegen. Auf diese
Weise will die Zeitschrift einen Beitrag zur kritischen Diskussion, die fur die
Zukunft der beruflichen Bildung auf europdischer Ebene unerlafilich ist, lei-

sten.

Haben Sie Interesse daran, einen Beitrag zu verfassen?
Dann lesen Sie bitte Seite 102.

CEDEFOP
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Eine erneuerte
Europaische Zeitschrift:
Grunde fur die
Veranderung

Eine englische Redensart sagt: “Was nicht
defekt ist, braucht man auch nicht zu re-
parieren!” “Defekt” ist die Europdische
Zeitschrift Berufsbildung mit Sicherheit
nicht. Sie erfreut sich vielmehr einer ho-
hen Auflage und kann zahlreiche Abon-
nenten in sdmtlichen Mitgliedstaaten der
EU vorweisen, von européischen Einrich-
tungen uber Universitdten und For-
schungsinstitute bis hin zu Berufsbil-
dungsorganisationen. Exemplare der Zeit-
schrift werden gar aus so fernen Teilen
der Erde wie Lateinamerika und Austra-
lien angefordert. Immer mehr Autoren
melden ihr Interesse daran an, Beitrdge
in der Zeitschrift zu verdffentlichen, und
auch die Zahl der Anfragen um die Er-
laubnis zum anderweitigen Nachdruck
von Artikeln nimmt stetig zu.

Warum also ausgerechnet jetzt eine Ver-
anderung der Zeitschrift? Als erstes muf
hervorgehoben werden, dalR sich die
grundlegende Zielsetzung der Zeitschrift
nicht gedndert hat. Die Européische Zeit-
schrift wird auch kinftig alles daran set-
zen, zu den Diskussionen und Uberlegun-
gen uber die Entwicklung der Berufsbil-
dung insbesondere durch die Einflihrung
einer europdischen Perspektive beizutra-
gen. Sie wird weiterhin tber Ideen, még-
liche politische Konzepte, Forschungsar-
beiten und Innovationen auf diesem Ge-
biet Bericht erstatten.

Daruber hinaus wird sich die Européische
Zeitschrift weiterhin an einen breiten Le-
serkreis wenden. Sie soll keineswegs Spe-
zialisten vorbehalten bleiben, sondern
mochte vielmehr die Fragestellungen und
Diskussionen rund um das Thema Berufs-
bildung allen zuganglich machen, die sich
fur Fragen der beruflichen Bildung inter-
essieren.

Was sich jetzt &ndert, ist die Art und Wei-
se, in der die Zeitschrift versucht, diese
Zielsetzung zu verwirklichen.

Die Entscheidung fir den Wandel fiel
keineswegs im Handumdrehen. Vielmehr
wurde die Zeitschrift im redaktionellen
Beirat einer sorgféltigen Prufung unter-
zogen. Dabei wurden die Mdglichkeiten
zur Erreichung der vorgegebenen Zielset-
zung ausgelotet, in Anbetracht der brei-
ten Leserschaft der Zeitschrift, die sich aus
politischen Entscheidungstrdgern, For-
schern und Berufsbildungspraktikern vie-
ler verschiedener Lander mit unterschied-
lichen Gegebenheiten und Traditionen
zusammensetzt. Der redaktionelle Beirat
nahm Inhalt und Aufbau der Zeitschrift
unter die Lupe, untersuchte, wie relevant
die aufgegriffenen Themen waren, wie
griindlich die Analysen ausfielen, welche
Qualitat die vorgebrachten Argumente
besallen und wie klar versténdlich die
Beitrdge geschrieben waren. AuRerdem
wurden die aktuellen Entwicklungen auf
dem Gebiet der beruflichen Bildung und
mogliche Ausgangspunkte flr kinftige
Zeitschriftenartikel in Erwégung gezogen.

Man kam zu dem SchluB, dalk in der Zeit-
schrift zahlreiche wohlgeschriebene,
hochinteressante und erkenntnisreiche
Artikel erschienen sind. Eine der Stérken
der Zeitschrift lag darin, dal es ihr ge-
lungen ist, der Debatte eine europdische
Perspektive zu verleihen, sei es durch
Publikation der Ergebnisse vergleichen-
der grenzuberschreitender Forschungsar-
beiten oder durch Veroéffentlichung meh-
rerer Artikel zum gleichen Thema, die die
jeweilige Fragestellung aus dem Blickwin-
kel unterschiedlicher Lander beleuchte-
ten. Allerdings stellte der redaktionelle
Beirat ebenso fest, daR nun im Hinblick
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auf die effektive Verwirklichung der Ziel-
setzung der Zeitschrift eine Anderung ih-
res Zuschnitts und ihrer Aufmachung er-
forderlich sei und daR es nicht langer
wiinschenswert sei, weiterhin jede Num-
mer auf ein einziges Thema zu beschrén-
ken.

Wie alle guten Publikationen von Zeit zu
Zeit muflte sich auch die Europdische
Zeitschrift weiterentwickeln.

In friiheren Zeiten, als es nur relativ weni-
ge Fachzeitschriften gab, die sich gebiih-
rend mit der Frage der Berufsbildung aus-
einandersetzten, war der themenbezogene
Ansatz gerade auch auf europdischer Ebe-
ne Uberaus wertvoll und notwendig. In-
zwischen haben jedoch viele der Themen,
mit denen sich die Europdische Zeitschrift
befalt hat, ein gewisses Reifestadium er-
reicht. Ein Festhalten am themenbezo-
genen Ansatz wirde unweigerlich zu ei-
ner Wiederholung bestimmter Fragestellun-
gen oder aber auch zur kiinstlichen Erzeu-
gung von Themen fihren, die bereits be-
handelte Fragen erneut aufgreifen. Fer-
ner sind seit der letzten Neugestaltung der
Européischen Zeitschrift vor etwa finf Jah-
ren neue grenzibergreifende Netzwerke
zur Berufshildungsforschung entstanden.
Bei einer Beschrédnkung auf ein einziges
Thema wirde es die Zeitschrift unter Um-
stdnden versaumen, interessante For-
schungsergebnisse zu verdffentlichen, nur
weil deren Gegenstand nicht dem gerade
aktuellen Thema oder einem der fir die
kommenden Monate geplanten Themen
entspréche.

Folglich wird sich jede Ausgabe der er-
neuerten Zeitschrift kiinftig mit einer Fulle
von Themen befassen. Dies schlieBt kei-
neswegs aus, dal gelegentlich auch ein-
mal ein Heft einem bestimmten Thema
gewidmet bzw. von einem bestimmten
Thema beherrscht wird, doch wird dies
eher die Ausnahme als die Regel sein.

Von der Einfiihrung dieses offeneren Kon-
zepts erhoffen wir uns, daB es viele For-
scher und Fachleute aus dem Berufs-
bildungs- und Beschéftigungsbereich dazu
veranlassen wird, Beitrdge zur Publikati-
on einzureichen. Damit wollen wir die
Zeitschrift zu einem selbstverstandlichen
Forum flr die Veroffentlichung der Ergeb-
nisse qualitativ hochstehender For-
schungsvorhaben, insbesondere auch ver-

gleichender grenziibergreifender Projek-
te machen. Uns ist es ein Anliegen, dal
die Zeitschrift von Forschern in der Euro-
péischen Union als eines der wirksamsten
Instrumente erkannt wird, mit dem sie die
Ergebnisse ihrer Arbeit einem breiten Le-
serkreis nahebringen kénnen, um so zu
einem eingehenderen Verstdndnis der
Faktoren beizutragen, die die Entwicklun-
gen im Bereich der beruflichen Bildung
beeinflussen.

Damit dies gelingt, missen die bei der
Zeitschrift eingereichten Beitrdge treffend
und prazise und dabei doch einer gro-
Ren, breit gefacherten Leserschaft zugang-
lich sein. Die Beitrdge mussen klar for-
muliert sein, damit sie von Lesern unter-
schiedlicher Herkunft und Kultur verstan-
den werden kdnnen, die mit den spezifi-
schen Merkmalen der Berufsbildungs-
systeme der einzelnen Lander der Euro-
pdischen Union nicht unbedingt vertraut
sind. Die Leser sollen in die Lage versetzt
werden, die Zusammenhdnge klar zu er-
kennen und die vorgebrachten Argumen-
te im Lichte ihrer eigenen Traditionen und
Erfahrungen kritisch zu prifen.

Die Zeitschrift wird Artikel enthalten, die
neue Gedanken formulieren, Forschungs-
ergebnisse bekanntmachen und uber Er-
fahrungen auf nationaler und européi-
scher Ebene berichten. AuRerdem werden
in der Zeitschrift Positionspapiere und
kontrére Stellungnahmen zu Berufsbil-
dungsthemen in einem - wenn es nach
unseren Vorstellungen geht — regelmaRig
wiederkehrenden Feature mit dem Titel
“Diskussion” erscheinen, in dem unter-
schiedliche Ansichten und Standpunkte zu
bestimmten Fragen nebeneinander pra-
sentiert werden, um auf diese Weise die
groRBe Bandbreite und Komplexitat der
anstehenden Probleme zu veranschauli-
chen.

Die eingereichten Beitrdge dirfen in je-
der Amtssprache der Europdischen Uni-
on abgefalt sein. Alle Beitrdge, die bei
der Zeitschrift zur Veréffentlichung ein-
gereicht werden, werden weiterhin von
den Mitgliedern des redaktionellen Bei-
rats der Zeitschrift oder von diesen er-
nannten Berichterstattern geprift und
beurteilt werden. Jeder Artikel wird hin-
sichtlich der Qualitat seiner Analyse und
Argumentation sowie im Hinblick auf sei-
ne Lesbarkeit begutachtet werden.



Die Entscheidung dariiber, ob ein einge-
reichter Beitrag in der Zeitschrift verof-
fentlicht wird, bleibt auch in Zukunft dem
redaktionellen Beirat vorbehalten. Jedoch
wird der redaktionelle Beirat diesbeziig-
lich nunmehr von seinem “Sekretariat”
unterstitzt, das sich aus Forschern und
aus Mitarbeitern des CEDEFOP zusam-
mensetzt und fur die Publikation jeder
Ausgabe zustandig sein wird. Dies stellt
eine bedeutende Aufstockung der Mittel
dar, die vom CEDEFORP fiir die Européi-
sche Zeitschrift zur Verfligung gestellt
werden, woran deutlich wird, welch hohe
Prioritat das Zentrum der Zeitschrift bei-
mift.

Die Europdische Zeitschrift wird weiter-
hin dreimal j&hrlich in englischer, franzo-
sischer, deutscher und spanischer Spra-
che herausgegeben. Es ist jedoch durch-
aus moglich, daB kinftig noch weitere
Sprachfassungen der Zeitschrift erschei-
nen werden. so schlie3t das CEDEFOP in
Kiirze eine Vereinbarung mit den portu-
giesischen Behorden ab, die die Uberset-
zung und Publikation einer portugiesi-
schen Ausgabe tbernehmen werden. Wir
beabsichtigen, dieses Verfahren auch mit
anderen Landern zu erproben, die daran
interessiert sein konnten, eine Ausgabe
der Zeitschrift in ihrer Landessprache zu
verdffentlichen.

Auch die Zusammenarbeit mit der Euro-
pdischen Stiftung fir Berufsbildung in
Turin wird fortgesetzt. Denn die Stiftung
hat durch die Einbringung von Autoren
und Perspektiven aus den L&ndern Mit-
tel- und Osteuropas einen wertvollen
Beitrag zu unserer Arbeit geleistet. Vom
Austausch zwischen Ost- und Westeuro-
pa kénnen beide Seiten viel lernen. Der
Westen verfligt ber hochentwickelte Sy-
steme der Berufsbildung, die eng mit der
Marktwirtschaft verknlpft sind. Der Osten
wiederum stellt mit seinen Bemiihungen,
bei der Anpassung an ein neues Wirt-
schaftssystem auf den Stdrken der eige-
nen Traditionen aufzubauen, eine enor-
me Innovationsquelle dar.
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Die Artikel in der vorliegenden Ausgabe
— der ersten, die nicht mehr einem spezi-
fischen Thema gewidmet ist — rechtferti-
gen die Wahl unseres neuen Ansatzes.

Die Beitrdge in diesem Heft befassen sich
mit der Entwicklung von Modellen zur
Prognose des Kompetenzbedarfs von
Unternehmen, den Bemiihungen von
Unternehmen, sich in “lernende Organi-
sationen” zu verwandeln und innovative
Kompetenzentwicklungsstrategien zu er-
arbeiten, der Mobilitat als pddagogischem
Instrument, Sprachkenntnissen zur Uber-
windung von kulturellen Hindernissen fur
die Erwerbstatigkeit in einem anderen EU-
Mitgliedstaat, einem spezifisch nordischen
Ansatz, das Problem der Ausbildungsab-
brecher (“Drop-outs”) anzugehen, sowie
mit dem Thema Uber- und Unterqualifi-
kation.

Unser Feature “Diskussion” setzt sich dies-
mal mit der These auseinander, daf} die-
se Entwicklungstendenz vor allem von
Angebotsfaktoren beeinfluBt worden sein
kénnte und gar nicht so sehr von einem
Anstieg der Kompetenzanforderungen
innerhalb der Berufe. Diese These wird
in einer Reihe von Beitragen auf den Priif-
stein gestellt, in denen die Wirkungen der
Nachfrage sowie der sich wandelnde und
wachsende Kompetenzbedarf in zahlrei-
chen Berufen untersucht wird.

Diese thematische Bandbreite ist sympto-
matisch fur das breite Spektrum der Fra-
gestellungen, die auf dem Gebiet der all-
gemeinen und beruflichen Bildung eroér-
tert werden. Der redaktionelle Beirat hofft,
dal das neue Konzept der Zeitschrift eine
Plattform fir die grindliche Analyse und
Diskussion vieler dieser Fragen schaffen
wird.

Inwieweit uns dies gelungen ist, werden
Sie als Leser zu entscheiden haben.

Der redaktionelle Beirat
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Auf Wiedersehen,
Keith

Mit dieser Ausgabe sagen
wir Keith Drake ,auf Wie-
dersehen’ und wiinschen
ihm fur die Zukunft alles
Gute. Sechs Jahre lang hat
er als Mitglied des redaktio-
nellen Beirats seine Erfah-
rung und sein Talent einge-
bracht und sich stets fiir die
Qualitat und den Ruf der
Zeitschrift eingesetzt.

Der Beirat zollt ihm fur sei-
ne unermudliche Arbeit und
sein Engagement, die zum
Erfolg der Zeitschrift beige-
tragen haben, dankbar An-
erkennung. Alle, die an der
Herstellung der Zeitschrift
beteiligt waren und sind,
danken ihm fir seine Mit-
wirkung an deren Entwick-
lung und wiinschen ihm ei-
nen erfolgreichen weiteren
Lebensweg.
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Inhalt

Kompetenzentwicklung und Bedarfsantizipation
in Unternehmen

Regeln zur Ermittlung von Qualifikationsbedarf in Betrieben ....................

Karin Bichter

Die Ermittlung des Qualifikationsbedarfs in Betrieben ist weitaus komplizierter,
als es zunéchst den Anschein hat. Zu den gréten Problemen gehdren neben
betriebsstrukturellen und arbeitspolitischen Barrieren methodische
Schwierigkeiten.

Zur Errichtung von lernenden Organisationen:
Theorie auf dem Prifstand

- Lehren aus den Erfahrungen europdischer Unternehmen .............ccc.........

Barry Nyhan

Aus den Erfahrungen einiger européischer GroBunternehmen im Fertigungs-
und Verarbeitungsbereich geht hervor, auf welche Weise diese innovative
Strategien zur Kompetenzentwicklung bzw. zur Errichtung einer lernenden
Organisation einfihren.

Lernen durch Mobilitat

MOoDbilitat als LEFNPIOZEN .......coieiiiee e e
Sgren Kristensen

Seit den wandernden Handwerksgesellen des Mittelalters besteht eine lange
Tradition der transnationalen Mobilitat zu Lernzwecken. Auch heute ist die
Mobilitat ein padagogisches Instrument zur Férderung der Aneignung
bestimmter Kompetenzen, denen immer héhere Prioritat eingerdumt wird.

Fremdsprachenvermittlung, Berufsbildung und Standortsicherung...........

Jacob Kornbeck

DaR das Zusammenwachsen Europas und die potentiellen Mdglichkeiten des
riesigen europdischen Arbeits-Binnenmarkts einen zeitgemafien
Sprachunterricht erforderlich machen, darf wohl nicht tberraschen. Der
vorliegende Artikel soll ein verstarktes Nachdenken tber die berufsbil-
dungspolitische und -6konomische Wichtigkeit des Sprachunterrichts anregen.

Hilfe fur Schulabbrecher - ein nordischer Ansatz

Wiedereingliederung von Schulabbrechern in Schule und Arbeit -

die skandinavischen Volkshochschulen ........cccccoiiiiiiiiie e

Staffan Laestadius, Ingrid Hallman

Bildung flr Bildungsabbrecher, deren sich das formale éffentliche Schulwesen
in Schweden nur unzureichend annimmt, bedeutet eine Herausforderung und
eine Chance fur die Volkshochschulen in Schweden und ihre Schiiler.
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Uber- und Unterausbildung

Uber- und Unterqualifikation und ihre Beziehung

ZUF DErUFIICNEN WEIterDIlAUNG ...
Joop Hartog

Die Terminologie der Uber- und Unterqualifikation kann recht irrefiihrend sein.
Die beiden Begriffe haben eine normative Konnotation, die eine mangelhafte
Allokation und ein ineffizientes Bildungswesen signalisiert. Doch die positiven

und beachtlichen Renditen der Jahre der Uberqualifikation widerlegen diese
Auffassung tberzeugend.

Diskussion - Zeugnisse und Arbeitsmarkt

Bildungsabschlisse und Arbeitsmarkt: Ergebnisse und Fragen ....................
Louis Mallet

Es scheint, als ob sich die verschiedenen Berufssparten auf dem Arbeitsmarkt mit
dem vorliegenden Angebot versorgen, unabhéngig davon, was ihren besonderen
Bedurfnissen entspricht.

Verédnderung des Qualifikationsbedarfs ...........ccoooiiiiiiiiiic E
Christoph F. Buechtemann

Die Angebotsfaktoren haben eine wichtige Rolle als treibende Kraft bei der
Ausweitung der allgemeinen Bildung gespielt. Dies bedeutet jedoch nicht, daf}

diese Ausweitung nicht auch in erheblichem MaRe durch Nachfragefaktoren
beeinflu3t worden waére.

Zeugnisse kontra KOMPEtENZEN ...t
Hilary Steedman

Beschéaftigen die Unternehmen mehr hochqualifizierte Arbeitskrafte nur,

weil sie eben ,,da sind“? Oder I&3t sich diese Tatsache anders erklaren?

Bildungsabschlisse, Arbeitsmarktsignale und die Verteilung

von Kompetenz auf ArbeitSpIAtze ...
Gunnar Eliasson

In der Zunahme der Zahl von qualifizierten Ausbildungsabsolventen spiegelt

sich eine wachsende Nachfrage nach der Fahigkeit zur laufenden Aneignung

neuer Fertigkeiten und Kenntnisse am Arbeitsplatz.

Lektlire zum Thema

LItEIratUININWEISE ..ooeveiii ittt st e e e s a e e s s b b e e e s eara e s s sares
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Regeln zur Ermittlung
von Qualifikations-
bedarf in Betrieben

Die Frage danach, wie bzw. anhand wel-
cher Methoden Qualifikationsbedarf er-
mittelt werden kann, ist Gegenstand
berufsbildungspolitischer und -theoreti-
scher Auseinandersetzungen. Seit junge-
rer Zeit ist es von besonderem Interesse,
Mdglichkeiten zur Ermittlung von Qualifi-
kationsbedarf in Klein- und Mittelbetrie-
ben aufzuzeigen. Angesichts dessen, dal}
in Klein- und Mittelbetrieben neben finan-
ziellen Investitionsanreizen zunehmend
auch Humankapitalinvestitionen fiir die
Uberlebens- und Konkurrenzfihigkeit am
Markt wichtig wiirden, so der Tenor, muf3-
ten diese friihzeitig ihren Qualifizierungs-
bedarf erkennen, damit rechtzeitig ent-
sprechende Qualifizierungsangebote kon-
zipiert werden konnten. Allerdings stehen
Klein- und Mittelbetriebe vor der Schwie-
rigkeit, dal} sie in der Regel nicht oder
kaum (ber ausreichende Kapazititen und
Ressourcen verfigen, um ihren Qualifi-
kationsbedarf zu erkennen, geschweige
denn diesen zu decken. Nicht nur zur
Analyse von Qualifikationsbedarf, son-
dern auch zur Vermittlung von Qualifika-
tionen sind diese Betriebe auf externe
Unterstiitzungen angewiesen. Damit re-
gionale Weiterbildungsanbieter auf der
Grundlage moglichst exakter Daten zum
betrieblichen Qualifikationsbedarf maRge-
schneiderte Qualifizierungsmalinahmen
fur Klein- und Mittelbetriebe anbieten
kdnnen, sind in den letzten Jahren sei-
tens der Berufsbildungsforschung (vgl.
Bardeleben/Stockmann 1993; Richter/
Schultze 1997) eine Reihe von Katalogen
und Checklisten zur Ermittlung von
Qualifikationsbedarf erarbeitet worden.
Zudem ist die Ermittlung von Qualifi-
kationsbedarf in Betrieben seit einigen
Jahren Bestandteil oder explizites Ziel
etlicher Forschungsprojekte - insbeson-
dere solcher, die durch den Europdischen
Strukturfonds (ESF) geférdert werden.

Bei genauerer Betrachtung erweist sich
die Ermittlung von Qualifikationsbedarf

in Betrieben als weitaus komplizierter, als
es zundchst den Anschein hat. Zu den
groRten Problemen gehdren neben be-
triebsstrukturellen und arbeitspolitischen
Barrieren methodische Schwierigkeiten.

Moglicherweise auftreten-
de betriebliche Widerstan-
de mussen mit einkalku-
liert werden

Im Vorfeld von Bedarfserhebungen sollte
sich genau vergegenwartigt werden, wer
den Anstol3 gegeben hat. Sind es bestimm-
te Betriebe, oder ist es ein Betrieb, sind
es Bildungstréager, die gern ihre Kursnach-
frage verbessern wollen, oder handelt es
sich um einen seitens anderer, auf3er-
betrieblicher Einrichtungen (z.B. Kam-
mern, Arbeitsdmter) oder einer For-
schungsgruppe selbst entworfenen
Projektauftrag? Im Falle eines betrieblich
artikulierten Qualifikationsbedarfs dirften
einerseits Uberzeugungsarbeit fiir die Be-
darfsermittlung, andererseits aber auch
Zeit- und Ressourcenaufwand geringer
ausfallen, da davon auszugehen ist, dal
der Bedarf zumindest ansatzweise bereits
sichtbar geworden ist bzw. relativ klar
benannt werden kann. Uberzeugungs-
leistungen sind dann zu erbringen, wenn
der AnstoRR fur eine Qualifikations-
bedarfsermittlung nicht von Betrieben
bzw. einem Betrieb selbst gegeben wor-
den ist.

Darliber hinaus ist zu berlcksichtigen,
dal das betriebliche Problembewul3tsein
hinsichtlich der Qualifikationen und des
Qualifikationsbedarfs der Beschéftigten
durchaus heterogen ist. Wahrend sich in-
zwischen in einigen — vor allem groRe-
ren Betrieben - eine ,skill-orientation®
(Mahnkopf 1990) durchgesetzt hat, und
hier Qualifizierungsprozesse systematisch
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Karin Blchter
Institut fir Arbeitsmarktfor-
schung und Jugendberufs-
hilfe (1AJ), Oldenburg

Die Frage, wie Qualifika-
tionsbedarf ermittelt wer-
den kann, ist Gegenstand
berufsbildungspolitischer
und -theoretischer Ausein-
andersetzungen. Seit jinge-
rer Zeit ist es von besonde-
rem Interesse, Moglichkei-
ten zur Ermittlung von
Qualifikationsbedarf in
Klein- und Mittelbetrieben
aufzuzeigen. Nicht nur zur
Analyse von Qualifikations-
bedarf, sondern auch zur
Vermittlung von Qualifika-
tionen sind diese Betriebe
auf externe Unterstitzun-
gen angewiesen.
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-Haufig werden noch so
gute Vorsatze zur Feststel-
lung von Qualifikations-
bedarf in Klein- und Mittel-
betrieben enttduscht. Ein
wesentlicher Grund hierfur
liegt vor allem in den Gren-
zen der Prognostizierbar-
keit von Entwicklungen
bzw. Antizipierbarkeit
kanftiger Qualifikationsan-
forderungen.”
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geplant und organisiert werden, werden
in Klein- und Mittelbetrieben Qualifi-
zierungsangelegenheiten — falls Uberhaupt
— in erster Linie im Tagesgeschéft neben-
bei, intuitiv und situativ geklart (vgl.
Blchter 1998).

Allerdings stellt diese marginale Bedeu-
tung von Qualifikationen fur einige Be-
triebe nicht unbedingt ein Problem dar.
So gibt es auch Betriebe, die fir sich ei-
nen Weg gefunden haben, mit Qualifika-
tionsengpdssen umzugehen, sei es durch
Versetzung von Mitarbeitern, Ad-hoc-
Anlernung o0.4. Von Investitionen in
Mitarbeiterqualifikationen wird deshalb
abgesehen, weil die Erfahrung zeigt, dal
sie mit ihrem bislang bewéhrten Modus
zur Bewadltigung personeller oder qualifi-
katorischer Defizite gut gefahren sind.

Doch nicht allein betriebliche Qualifi-
zierungsabstinenz oder fehlendes Interes-
se, sondern auch organisations- bzw.
arbeitsstrukturelle Momente wie z.B. feh-
lende Einsatzbereiche fiir qualifizierte
Kréfte, die teils aus Ressourcenknappheit
resultierende Nutzung traditioneller tech-
nischer Verfahren mit ihren tendenziell
dequalifizierenden Effekten, auch fehlen-
de Qualifikationsangebote kénnen die
untergeordnete Bedeutung von Qualifika-
tionen fur die Betriebe begunstigen.

Vor solch einem Hintergrund kann es nicht
Anspruch einer Bedarfsanalyse sein, auf
einem hohen MeRniveau mdglichst viel
quantifizierbares Datenmaterial zum kiinf-
tigen Qualifikationsbedarf zu liefern, son-
dern vielmehr mussen zunéchst Problem-
bewultsein, Interesse hinsichtlich der Re-
levanz von Mitarbeiterqualifikationen, be-
triebliche Einzelfdlle, spezifische Struktu-
ren und soziale Kontexte, in denen
Quialifikationsdefizite entstehen oder aber
die Anwendung von Qualifikationen blok-
kiert wird, analysiert werden. Bei der Wahl
der Methode zur Ermittlung von betriebli-
chem Qualifikationsbedarf missen diese
Bedingungen Beriicksichtigung finden.

Erhebungsmethoden
sollten durchdacht
und abgewagt werden

Haufig werden noch so gute Vorsétze zur
Feststellung von Qualifikationsbedarf in

Klein- und Mittelbetrieben enttéuscht. Ein
wesentlicher Grund hierfiir liegt vor al-
lem in den Grenzen der Prognostizier-
barkeit von Entwicklungen bzw. Antizi-
pierbarkeit kinftiger Qualifikationsan-
forderungen. Welche Qualifikationen in
Zukunft gebraucht werden, kann meistens
nur auf der Basis von Plausibilitatsiiber-
legungen, Schatzungen, Projektionen von
vergangenen Erfahrungen in die Zukunft
oder Orientierung an allgemeinen Ent-
wicklungstrends bestimmt werden. Wah-
rend sich der Qualifikationsbedarf dann
relativ unproblematisch definieren 14Rt,
wenn ein konkreter AnlaR vorliegt - bei-
spielsweise wenn ein neues Computer-
programm eingefuhrt werden soll, fir des-
sen Bedienung benennbare Fahigkeiten
erforderlich sind, tber die die Beschéaf-
tigten nicht verfiigen, oder wenn aufgrund
von ErschlieBungen von Auslandsmérk-
ten die Sprachkenntnisse der Beschéftig-
ten erweitert werden sollen -, ist das De-
finieren kunftiger Qualifikationsanfor-
derungen dann um so schwieriger, wenn
betriebliche Reorganisationsprozesse be-
vorstehen, deren qualifikatorische Auswir-
kungen noch nicht abschétzbar sind. Die-
se sind dann nur spekulativ prognostizier-
bar. Praventive Qualifikationsbedarfs-
analysen im Kontext betrieblicher Verén-
derungen sind oftmals mit einer so ho-
hen Fehlerquote verbunden, dal’ sie fir
Bildungstrdger keine solide Grundlage
darstellen kénnen, auf der Bildungs-
maRnahmen gestaltet werden kdnnen. Im
Grunde kénnen einigermallen aussagefa-
hige Analysen von Qualifikationsdefiziten
erst dann in ihrer ganzen Breite durchge-
fuhrt werden, wenn Qualifikations-
engpdsse unmittelbar sichtbar geworden
sind. Dann aber ist die Qualifikations-
bedarfsermittlung nicht mehr progno-
stisch, sondern orientiert sich am gegen-
waértigen Status quo. Damit verbunden ist
wiederum eine zeitliche Verzégerung der
Qualifikationsbeschaffung. Bildungsan-
bieter stehen dann nicht selten unter mas-
sivem Zeitdruck bei der Konzeption und
Durchfuhrung ihrer Qualifizierung. Dies
ist mit dem Risiko verbunden, daR die
bendtigten Qualifikationen erst dann be-
reit stehen, wenn sich Engpésse langst
negativ manifestiert haben. Dieser chro-
nische ,time-lag” zwingt Betriebe zuwei-
len dazu, nach anderen Lésungen zu su-
chen, die schlimmstenfalls in Richtung
Zerschlagung zusétzlicher Qualifikations-
anforderungen gehen kénnen.



Es wdre allerdings verkiirzt, davon aus-
zugehen, daf} Qualifikationen nur mit ei-
ner chronischen Verspédtung den Betrie-
ben zur Verfigung gestellt werden kon-
nen. Dies wiirde die Vorstellung implizie-
ren, dalB Anforderungen an Qualifikatio-
nen objektiv durch Sachzwénge vorgege-
ben werden und dal® Personal und Qua-
lifikationen sich diesen nachrangig anzu-
passen haben. Zu bedenken ist in diesem
Zusammenhang aber die wechselseitige
BeeinfluBbarkeit von technologisch-orga-
nisatorischen Verdnderungen und Quali-
fikationen, auf die die Industriesoziologie
spatestens Anfang der 80er Jahre aufmerk-
sam gemacht hat (vgl. Kern/Schumann
1984; Malsch/Seltz 1987). Angesichts un-
terschiedlicher Optionen bei der Gestal-
tung von Technik und Arbeitsorganisation
kann ein bestehendes betriebliches Quali-
fikationspotential auf eine bestimmte
Technikkonzeption und Arbeitsorganisa-
tion dréngen. So gesehen ist Qualifika-
tionsbedarf eine elastische und sozial ge-
staltbare GroRe.

Qualifikationsbedarf laft
sich am ehesten diskursiv
und problemorientiert
ermitteln

Theoretische Auseinandersetzungen zu
Methoden zur Ermittlung von Qualifika-
tionsbedarf weisen zunehmend darauf
hin, dal Qualifikationen am ehesten ,dia-
logisch® (Richter/Schultze 1997) ermittelt
werden kénnen, da Qualifikationsbedarf
weder feststehe noch sich von selbst er-
gebe: ,Bedarf ist also nicht einfach da,
sondern muf3 gesehen und definiert (aus-
gegrenzt) und bestimmt werden“ (Neu-
berger 1991, S. 164). Qualifikationsbedarf
ist also ein gesellschaftlich konstruiertes
Phanomen, in dem Interessen, Wahrneh-
mungen, Deutungen derer, die ihn defi-
nieren, eine wesentliche Rolle spielen.
Indem die soziale Dimension von Qualifi-
kationsbedarf thematisiert wird, ruckt
auch die Ermittlung als sozial gesteuerter
und beeinfluRbarer ProzeR in den Vorder-
grund. In dieser Perspektive geht es bei
der Ermittlung von Qualifikationsbedarf
nicht um die einfache Messung von In-
halten, sondern auch um die Diskussion,
Interpretation, Aushandlung und schlief3-
lich auch Weckung von Qualifikations-
bedarf.
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Rein standardisierte Abfragen von
Qualifikationsbedarf sind also insgesamt
wenig ergiebig. Zum einen besteht hier-
bei die Tendenz, Qualifikationselemente
abzufragen, die allenfalls auf der Grund-
lage von allgemeinen bzw. abstrakten
Arbeitsmarkt-, Berufsbildungs- und
Qualifikationsprognosen assoziativ und
willkdrlich gesetzt werden (kénnen). Dies
betrifft beispielsweise Antwortvorgaben -
wie ,EDV-Kenntnisse* oder ,soziale Kom-
petenzen - im Rahmen einer géngigen
Frage wie ,welche Qualifikationen bend-
tigen ihre Mitarbeiter kuinftig?”. Solche Fra-
gen kdnnen zudem suggestiv sein, denn
wer wirde heutzutage nicht behaupten,
dall EDV-Kenntnisse oder soziale Kom-
petenzen der Mitarbeiter wichtig sind.

Zum anderen kdnnen durch eine standar-
disierte Abfrage andere wichtige, aber
nicht immer sichtbare Qualifikationen
vernachléssigt werden. Insbesondere la-
tente oder informelle Qualifikationen kén-
nen nur schwer erfalit werden. Haufig
wird ndmlich davon ausgegangen, dal3 es
sich bei den zu ermittelnden Qualifika-
tionen um quasi sichtbare und forma-
lisierbare Qualifikationen handelt. Doch
spielen fir das Funktionieren von Arbeits-
prozessen auch die nicht unmittelbar
beobachtbaren, zum Teil nicht verbalisier-
ten und teilweise nicht verbalisierbaren
Qualifikationen eine nicht zu unterschat-
zende Rolle (vgl. Staudt/Krdll/Héren
1993). Hierzu gehodren die sogenannten
informellen, in der Psyche angelegten Dis-
positionen wie Erfahrungen, subjektive
Entscheidungspraferenzen, also sog. ,tacit
skills“, deren Erfassung allerdings ein be-
sonderes methodisches Vorgehen bean-
sprucht.

Standardisierte Befragungen koénnen le-
diglich eine , Turéffner-Funktion® erfillen,
indem sie sich beispielsweise auf Struktur-
daten und Organisationsvariablen, wie
Mitarbeiterzahl 0.4. beschranken. Fir die
Haupterhebung sollten qualitative Verfah-
ren berlcksichtigt werden, die zwar
ressourcenintensiv und nicht reprasenta-
tiv sind, in der Regel aber validere Daten
erzeugen und einen vertieften Einblick in
die Problemlage eines Betriebs, in Hemm-
nisse und Potentiale liefern kdnnen. Um
einigermalen aussagekraftige Daten zu
bekommen, die auch als Grundlage fur
die Konzipierung von Bildungsmalinah-
men dienen kdnnen, sind also umfassen-
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~Theoretische Auseinander-
setzungen zu Methoden zur
Ermittlung von Qualifika-
tionsbedarf weisen zuneh-
mend darauf hin, dal3 Qua-
lifikationen am ehesten
‘dialogisch’ (...) ermittelt
werden kénnen, da Quali-
fikationsbedarf weder fest-
stehe noch sich von selbst
ergebe: ‘Bedarf ist also
nicht einfach da, sondern
mufl} gesehen und definiert
(ausgegrenzt) und be-
stimmt werden™



BERUFSBILDUNG NR. 16

»Fuhrungsstile, die von ei-
nem defizitdren Menschen-
bild ausgehen, sind haufig
mit der Vorstellung von
chronischen Qualifika-
tionsméngeln auf seiten der
Mitarbeiter verbunden, ob-
wohl qualifikatorische De-
fizite ebenso auf der Fih-
rungsebene angesiedelt
sein kénnen.”
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de fallbezogene und problemorientierte
Analyseverfahren den standardisierten
Methoden vorzuziehen.

Eine Qualifikationsbe-
darfsanalyse sollte sich
auf einen kleinen
Untersuchungsbereich
beschranken

Angesichts der Anforderungen an Inten-
sitdt und an Zeitaufwand sollten sich qua-
litative Qualifikationsbedarfsanalysen auf
einen Kkleinen betrieblichen Untersu-
chungsbereich beschrénken, z.B. auf eine
Arbeitsgruppe oder auf eine kleinere Ab-
teilung. Dieser Bereich sollte zundchst
anhand einer detaillierten Situations- und
Problemanalyse vor der eigentlichen
Bedarfsanalyse definiert werden.

Die FelderschlieBung kann am ehesten
durch Befragungen und Beobachtungen
erfolgen. Eine aufwendige Feldanalyse
wére dann uberflissig, wenn Betriebe
einen klar definierbaren Qualifikations-
bedarf artikulieren. Handelt es sich aber
um einen Forschungsauftrag, im Rahmen
dessen beispielsweise erst noch zu ana-
lysieren ist, welches mdgliche Ursachen
von betrieblichen Problemen sind, ob
Qualifikationsdefizite der Mitarbeiter tber-
haupt eine Rolle spielen, ist eine diffe-
renzierte Analyse des Forschungsfeldes
angezeigt. Im Vordergrund hierbei soll-
ten Beobachtungen in den Bereichen Ta-
tigkeiten (Uberforderung, Unterforderung,
Aufgabenstellung, Kompetenzabgren-
zung, Entscheidungsspielrdume), Organi-
sation (Arbeitsablaufe, Aufgabenvertei-
lung, Zusammenarbeit mit anderen be-
trieblichen Bereichen), Gruppenklima
(Verhéltnisse zwischen den Kollegen,
Stimmung und Zusammenarbeit in der
Gruppe), Vorgesetztenverhalten (Anerken-
nung, Unterstutzung, Kontrolle, Motivie-
rung) stehen (vgl. Nieder 1993).

Die Feldanalyse ist insofern sinnvoll, als
damit betriebliche Probleme nicht von
vornherein einfach auf Qualifikations-
defizite von Mitarbeitern zurtckgefuhrt
werden, sondern auch andere arbeits-
politische Ursachen in Betracht gezogen
werden kdnnen. Denn nicht gleich hinter
jedem betrieblichen Problem verbergen

sich Qualifikationsdefizite. So kénnen
betriebliche Probleme, die schnell auf feh-
lende Mitarbeiterqualifikationen reduziert
werden, ihre Ursachen im Technologie-
einsatz, in der Arbeitsorganisation, in
Entscheidungsprozessen oder Mitarbeiter-
einsatz haben. Auch Menschenbilder bzw.
Fahrungsstile kénnen Ursachen fur be-
triebliche Probleme sein. Fiihrungsstile,
die von einem defizitdren Menschenbild
ausgehen, sind haufig mit der Vorstellung
von chronischen Qualifikationsméngeln
auf seiten der Mitarbeiter verbunden, ob-
wohl qualifikatorische Defizite ebenso auf
der Fihrungsebene angesiedelt sein kdn-
nen.

Wahrnehmungen und
Interessen unterschied-
licher Mitglieder des
Untersuchungsbereichs
sind zu berucksichtigen

Von wesentlicher Bedeutung ist es, die
Beobachtung durch Befragung aller zum
Untersuchungsbereich gehdrenden Mit-
glieder zu ergénzen. Eine Feldanalyse von
Tétigkeit, Organisation, Gruppenklima
und Vorgesetztenverhalten, von Proble-
men und Problemldsungsbedarf in diesen
Bereichen 146t sich nicht nur durch eine
einseitige Vorgesetzten- oder Exper-
tenbefragung erhellen. Hierdurch wiirde
nur ein Ausschnitt der ,Realitat” transpa-
rent werden.

Ware die Befragung nach bereichs-
bezogenen Problemen oder Qualifika-
tionsbedarf nur an Vorgesetzte gerichtet,
kdnnte durch diese einseitige Perspekti-
ve auch der Gefahr einer Defizitab-
weisung, einer Personalisierung von Pro-
blemen im Betrieb Vorschub geleistet wer-
den. Um dies zu vermeiden, sind bei der
Analyse des Untersuchungsfeldes mdg-
lichst viele Wahrnehmungen zu sammeln.
Die Befragung unterschiedlicher Bereichs-
mitglieder kann entweder getrennt erfol-
gen, was unter Umstanden dank vertrau-
licherer Gespréchsatmosphéren zu mehr
Informationen fihren kdnnte, oder aber
in Workshops, in denen durch Diskussio-
nen Uber Arbeitsabldaufe und Arbeits-
beziehungen unterschiedliche Sicht-
weisen, auch Reibungen unter den Mit-
gliedern, kommunikative Probleme trans-



parent werden, die AufschluB uber
Weiterbildungsbedarf bei unterschiedli-
chen Personen geben kénnen.

Eine problemlosungs-
orientierte Qualifikations-
bedarfsanalyse dhnelt
einem Aktionsforschungs-
prozel}

Far ein solches ,dynamisches”, ,dialogi-
sches* oder ,problemlésungsorientiertes®
Vorgehen kdnnte die Methode der
Aktionsforschung in Betracht gezogen
werden. Ziel der Aktionsforschung ist
nicht die Uberpriifung vorher festgeleg-
ter Hypothesen, wie etwa: ,in einem be-
stimmten Betrieb bzw. betrieblichen Be-
reich liegt ein Qualifikationsdefizit vor*,
sondern in erster Linie das vorausset-
zungslose Erarbeiten von Problemen, um
hieruber zu einer konsensféhigen Lésung
hinsichtlich der kiinftigen Gestaltung von
Strukturen, Prozessen und qualifikato-
rischen Anforderungen zu kommen.
Aktionsforschung ,ist eine Tat-Forschung
(,action research'), eine vergleichende Er-
forschung der Bedingungen und Wirkun-
gen verschiedener Formen des sozialen
Handelns und eine zu sozialem Handeln
fuhrende Forschung” (Lewin 1964, S. 280).

Lange Zeit lagen die Hauptanwendungs-
gebiete von Aktionsforschungsprojekten
in p4ddagogischen Feldern wie Schule, So-
zialarbeit und Erwachsenenbildung. Seit
einigen Jahren nimmt aber auch die sich
im Grunde eher als anwendungsorientiert
verstehende Betriebswirtschaftslehre bzw.
ihre Teildisziplin, die Personalwirtschafts-
lehre, Notiz von dieser Methode (vgl. Nie-
der 1993). Sattelberger (1983) und Stie-
fel/Kailer (1982) haben in ihren Ausein-
andersetzungen zu Methoden der Bil-
dungsbedarfserfassung explizit auf die
Vorzuge der Aktionsforschung hingewie-
sen, da hierdurch Gespiir und Sensibili-
tat bei der Wahrnehmung und Beurteilung
von Problemen gesteigert, die Methodik
des Problemldsungsverhaltens verbessert
sowie die Bereitschaft erhoht werde, Ver-
antwortung fiir die Durchsetzung und Rea-
lisierung von Lésungsmdoglichkeiten zu
tragen.
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Aufwendige und
ressourcenintensive Ver-
fahren der Qualifikations-
bedarfsanalyse erfordern
Akzeptanz

Soll nun eine Qualifikationsbedarfsanalyse
anhand einer solchen eher aufwendigen
Methode erfolgen, ist es wichtig, dafl das
Vorgehen Akzeptanz bei den Beteiligten
hervorruft. Vor allem dann, wenn es sich
um ein Vorhaben handelt, das quasi von
auBen an einen Betrieb herangetragen
wird, es sich dabei also weniger um einen
betrieblichen Auftrag handelt. Zum einen,
weil die Forschenden dann auf die Zustim-
mung durch die Betriebsleitung sowie auf
die Partizipation der Bereichsmitglieder,
der Vorgesetzten und Mitarbeiter angewie-
sen sind. Zu berucksichtigen ist auch, daR
eine grofRer angelegte Bedarfserhebung,
die mit relativ viel Prasenzzeit von Exter-
nen verbunden ist, von Personalverant-
wortlichen oder Vorgesetzten, die eigent-
lich fir Personal- bzw. Qualifizierungsan-
gelegenheiten zusténdig sind, als Einmi-
schung in ihren Kompetenz- und Hand-
lungsbereich wahrgenommen wird, da die-
se hierdurch unter besonderem Legiti-
mationsdruck geraten.

Zum anderen ist nicht auszuschlieBen, dal
im Laufe des Analyseprozesses Probleme
zutage gefordert werden kdnnen, die im
Betriebsalltag bislang mehr oder weniger
bewuRt verdrangt wurden. Eine Offenle-
gung solcher ,wunden Punkte* kénnte
unter Umstédnden auch Abwehrhaltungen
oder Ignoranzen hervorrufen, die Folge-
prozesse der Problemlésung oder
—gestaltung blockieren kdnnten. Dies
kdnnte beispielsweise dann der Fall sein,
wenn die Probleme weniger auf bestimm-
tes Sachwissen oder soziale Kompeten-
zen der Mitarbeiter als vielmehr auf das
Flhrungsverhalten der Vorgesetzten zu-
rickzufihren ist.

Daruber hinaus ist Aktionsforschung,
wenn sie professionell durchgefuhrt wird,
immer mit Verdnderungen im Betriebs-
bereich bzw. im Betrieb verbunden. Die-
se Perspektive kann zu Verunsicherungen
fuhren, da die Beteiligten nicht absehen
kénnen, inwieweit sie liebgewonnene
Strukturen oder Gewohnheit aufgeben
mussen.
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-FUr ein solches ‘dynami-
sches’, ‘dialogisches’ oder
‘problemldsungsorientier-
tes’ Vorgehen kdnnte die
Methode der Aktionsfor-
schung in Betracht gezogen
werden. Ziel der Aktions-
forschung ist nicht die
Uberprufung vorher festge-
legter Hypothesen, (...)
sondern in erster Linie das
voraussetzungslose Erar-
beiten von Problemen, um
hiertber zu einer konsens-
fahigen Losung hinsichtlich
der kinftigen Gestaltung
von Strukturen, Prozessen
und qualifikatorischen An-
forderungen zu kommen.*
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»Eine wesentliche Voraus-
setzung fur die Akzeptanz
und Partizipation ist, daR
die an dem Prozeld der
Bedarfsanalyse gekniipften
Erwartungen nicht ent-
tauscht werden. Diese mus-
sen im Vorfeld klar defi-
niert und abgestimmt wer-
den.”
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Eine wesentliche Voraussetzung fur die
Akzeptanz und Partizipation ist, dafll die
an dem Prozel3 der Bedarfsanalyse ge-
knlipften Erwartungen nicht enttduscht
werden. Diese missen im Vorfeld klar
definiert und abgestimmt werden. Zu be-
denken ist in jedem Fall, dafl3 je aufwen-
diger das Untersuchungsvorhaben und je
groRer der Beteiligungsbedarf seitens der
Beschéftigten ist, um so ausgepragter auch
die Erwartungshaltung beziiglich der Ein-
leitung von FolgemalRhahmen sein kann.
Eine im Sand verlaufende Erhebung, an
deren Ergebnisse sich keine weiteren
Aktionen anschlieRBen, 143t den ganzen
Aufwand als Farce erscheinen. Somit ist
es zwingend notwendig, dall Moglichkei-
ten zur Vermittlung der analysierten
Qualifikationsdefizite (z.B. Lernort und
Lehrpersonal) bereits im Vorfeld abgeklart
werden. Eine allzu groRe Zeitverzégerung
zwischen Qualifikationsbedarfsanalyse
und dem Angebot an entsprechenden
MalRnahmen kénnte dazu fihren, dal3 im
Laufe dieser Zeitspanne betriebliche In-
teressen nachlassen und daB die Betei-
ligten in alte Strukturen zuriickfallen bzw.
sich (wieder) mit herkémmlichen L&sun-
gen begniigen.

Rolle und Aufgaben
der Fragenden mussen
reflektiert werden

Symptomatisch fur die Aktionsforschung
ist, daB der Fragende seine Isolation auf-
gibt und in Kooperation mit den Befrag-
ten eines Betriebs Reflexionsprozesse in
Gang setzt. Der Fragende ist somit aktiv
am ProzeR der Problemidentifizierung und
-l6sung beteiligt. ,Der Forscher kann
selbst Handelnder werden. Er tritt aller-
dings nicht punktuell in eine reale Situa-
tion ein, sondern begleitet den Wand-
lungs- bzw. Problemlésungsprozel’ ber
langere Zeit hinweg von der Initiierung
des Wandels oder des Problems bis zu
seiner Losung oder gar Konsolidierung*
(Kirsch/Gabele 1976, S. 20). Der Forschen-
de ist also nicht Datensammler oder ,Me-
dizinmann®, genauso wenig wie die Mit-
glieder des Untersuchungsbereichs un-
mindige Forschungsobjekte sind. W&h-
rend der Forschende die Rolle eines be-
obachtenden, reflektierenden und zuriick-
spiegelnden ProzeRbegleiters (vgl.
Kappler 1979, S. 48) Gibernimmt, sind die

Befragten bewuRte Trager von Eigenver-
antwortung fur Probleme und Problem-
I6sungen. Die Rolle der Forschenden ist
dadurch definiert, daR sie ,erstens nicht
punktuell in eine Situation ein(treten), um
Meinungen zu erfragen, sondern sie neh-
men Uber einen langeren Zeitpunkt be-
gleitend an einem sozialen Prozel teil und
helfen, ihn voranzutreiben; sie arbeiten
zweitens nicht mit isolierten Individuen,
sondern mit Gruppen in deren gesell-
schaftlichen Bezligen, und sie informie-
ren drittens diese Gruppe nicht nur uber
Ziel und Zweck der Untersuchungen, son-
dern beteiligen sie auswertend an der Ein-
schdtzung der Forschungsergebnisse®
(Haag 1975, S. 65).

Aufgrund der relativ hohen Verantwortung
der Forschenden kommt es auch darauf
an, dafl sie anwendungskompetent sind.
Sie missen ihr Vorgehen gut durchden-
ken und auf die Spezifika des Untersu-
chungsfeldes abstimmen (geringes Zeit-
budget, Modernisierungsresistenz u.a.),
den Beteiligten muR das Vorhaben Schritt
fur Schritt offengelegt werden, mégliche
Widerstdnde und Akzeptanzprobleme
missen miteinkalkuliert und so verarbei-
tet werden kdnnen, dal Partizipation und
Konsens gewdbhrleistet sind.

SchlieRlich ist zu bedenken, daR eine pro-
blemorientierte Bedarfsermittlung relativ
viel Zeit in Anspruch nimmt. Beobachtun-
gen und Befragungen, Diskussionen und
Ruckmeldungen bedeuten fir den Betrieb
Arbeitsausfall. Das fiir die Untersuchung
in etwa beanspruchte Zeitvolumen sollte
deshalb vorher abgestimmt und legitimiert
werden konnen. Uberfliissige Fragen und
Informationsberge sind moglichst zu ver-
meiden.

Die Ergebnisse sollten
prozelRbegleitend rick-
gekoppelt werden

Die Ruckkopplung der Ergebnisse gehort
zu einem wesentlichen Bestandteil des ge-
samten Erhebungsprozesses. Die gesam-
melten Daten missen prasentiert und mit
den Beteiligten in Gruppen diskutiert
werden. Im Grunde handelt es sich hier-
bei um einen InformationsruckfluB an die
Befragten. ,Somit kdnnen Interpretations-
fehler des Forschers durch die Ergebnis-



interpretation der Befragten vermieden
werden und Ergebnisse, bei denen auf sei-
ten des Forschers das Hintergrundwissen
fehlt, richtig wiedergegeben werden. Zu-
sétzlich besteht hier noch einmal die
Mdglichkeit, Punkte anzusprechen, die in
der Befragung nicht bertcksichtigt wer-
den konnten“ (Nieder 1993, S. 199). Ziel
eines solchen ,survey-feed-back"” ist vor
allem die einvernehmliche Anerkennung
der Probleme und die Festlegung von Zie-
len. So kann anhand eines gut aufberei-
teten Datenmaterials gemeinsam gepriift
werden, welche Probleme aufgetaucht
sind, ob (berhaupt ein Qualifikations-
bedarf vorliegt, um wessen Qualifikations-
bedarf es sich handelt, inwieweit sich der
Quialifikationsbedarf konkretisieren laft,
etc.

Wichtig ist es, daB ,survey-feed-backs"
nicht am Ende der Erhebung, sondern
prozelbegleitend, also wiederholt durch-
gefihrt werden. Die Befragten haben
durch die Einfuhrung von stufenweisen
Ruckkopplungen die Méglichkeit, durch
ihre Aussagen mitzubestimmen, was als
bedeutend festgehalten werden soll. Die-
se aktive Beteiligung kann auch die Be-
reitschaft zur konstruktiven Zusammen-
arbeit erhéhen. Denn ,wenn die Beteilig-
ten erfahren haben, daB sie nicht blof3
als Datenlieferanten miRbraucht werden,
sondern daR sich durch ihre Mitwirkung
tatsachlich etwas in ihrem Sinn andert,
dann werden sie sich im nachsten Durch-
gang mit steigendem Engagement betei-
ligen* (Neuberger 1991, S. 248).

Die Qualifikationsbedarfs-
ermittlung sollte als konti-
nuierlicher Lernprozel3
begriffen werden

Ziel von einer als Aktionsforschungs-
prozel angelegten Qualifikationsbedarfs-
analyse sollte es sein, dal der ProzeR
nicht zu einer einmaligen Reflexion von
Problemen oder zu einem punktuellen Er-
kennen von Defiziten im Untersuchungs-
bereich bzw. von Qualifikationsbedarf
fuhrt, sondern dal’ er Anstof3 gibt fur eine
auch uber den AnalyseprozeR hinausge-
hende Sensibilitat bei der Wahrnehmung
und Beurteilung beispielsweise von
Arbeitsproblemen und der problem-
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I6senden Funktion von Qualifikationen.
So gesehen, wirde die Bedarfsanalyse
nahezu nahtlos in einen kontinuierlichen,
l&ngerfristig angelegten ProzeR des Pro-
blematisierens und Veranderns in betrieb-
lichen Bereichen Ubergehen. Dies kann
aber nur funktionieren, wenn wesentli-
che Voraussetzungen erfullt sind. So muf
der erste seitens eines oder mehrerer For-
scher angeregte Analyseprozel3 erfolg-
reich verlaufen, und Sinnhaftigkeit und
Nutzen missen als positiv eingeschétzt
worden sein. Wenn also die gemeinsam
aufgedeckten Probleme allgemein als sol-
che erkannt worden sind, wenn der erar-
beitete Qualifikationsbedarf als solcher
akzeptiert worden ist und wenn der sich
daran anschlieBende Prozel3 der Verén-
derung bzw. Vermittlung von Qualifika-
tionen sich schlielich positiv ausgewirkt
hat, dann ist zu erwarten, daB Bereitschaft
und Engagement zu selbstgesteuerten Pro-
zessen der Problemlésung grof3 ist. Der
Erfolg von einer als Lernprozel angeleg-
ten Qualifikationsbedarfsermittlung kénn-
te vor allem also darin liegen, daB Féahig-
keiten der Mitglieder des Untersuchungs-
bereichs geférdert werden, anhand derer
sie auf kinftige Herausforderungen in
neuer, kompetenterer Weise selbstandig
reagieren kénnen.

Dies ist aber nur dann sinnvoll, wenn die-
se Fahigkeiten auch fur andere betriebli-
che Bereiche inspirierend sind. Auch
wenn die Analyse in einem kleinen abge-
grenzten Untersuchungsbereich durchge-
fuhrt wird, ist dieser niemals von ande-
ren Grenzbereichen, d.h. anderen betrieb-
lichen Abteilungen, aber auch dem regio-
nalen Umfeld abgeschirmt.

Qualifikationsbedarfs-
analysen sollten andere
betriebliche und regionale
Akteure miteinbeziehen

So macht es wenig Sinn, wenn in einem
kleinen betrieblichen Bereich Sensibilitat
der Beschéftigten gegenuiber betrieblichen
Problemen bzw. gegeniiber Qualifika-
tionsdefiziten gefordert werden, wéhrend
im betrieblichen Umfeld alte Vorgehen,
Haltungen und Strukturen aufrechterhal-
ten werden. Lernerfolge sind nur dann
langfristig, wenn Mdglichkeiten der Inter-
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»Ziel von einer als Aktions-
forschungsprozel angeleg-
ten Qualifikationsbedarfs-
analyse sollte es sein, daf
der Prozef nicht zu einer
einmaligen Reflexion von
Problemen oder zu einem
punktuellen Erkennen von
Defiziten im Untersu-
chungsbereich bzw. von
Qualifikationsbedarf fuhrt,
sondern dald er Anstol3 gibt
far eine auch uber den
AnalyseprozelR hinausge-
hende Sensibilitat bei der
Wahrnehmung und Beurtei-
lung beispielsweise von
Arbeitsproblemen und der
problemlésenden Funktion
von Qualifikationen.”
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vention auch fir die auf den Unter-
suchungsbereich einwirkenden externen
EinfluRfaktoren gegeben sind.

In diesem Zusammenhang ist wiederum
an die Interdependenz von Qualifikatio-
nen und Technikgestaltung zu denken,
d.h. an die prinzipielle BeeinfluBbarkeit
eines vorhandenen Qualifikations-
potentials auf Art und Weise von Technik-
gestaltung und Arbeitsorganisation. Daher
wére auch zu Uberlegen, inwieweit es
sinnvoll sein kdnnte, in den Prozel3 der
Analyse oder spatestens in die Phase der
Ruckkopplung und Diskussion der Ergeb-
nisse Technikplaner mit einzubeziehen.
Hier ist an die Ansdtze und Konzepte zur
Integration und Synchronisation von
Investitions-, Technik- und Qualifizie-
rungsplanungsprozessen zu erinnern, die
seit einigen Jahren in GroRbetrieben in-
dustrieller Kernsektoren umgesetzt wer-
den. Ein Vorteil der Verzahnung von Tech-
nik- und Qualifikationsplanung liegt auch
darin, daB Mitarbeiter uber technische
Innovationsvorhaben bereits in einem fri-
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Zur Errichtung von ler-
nenden Organisationen

Theorie auf dem Pruf-

stand

- Lehren aus den Erfahrungen
europaischer Unternehmen

Einleitung

Die Kompetenzentwicklung gilt als einer
der entscheidenden strategischen Fakto-
ren zur Sicherung der Wettbewerbsfahig-
keit von Unternehmen. Dies gibt immer
wieder Anlal} zu Diskussionen dariber,
wie Organisations- und Lernumfelder ge-
schaffen werden kdnnen, z.B. lernende
Organisationen und wissensbasierte Un-
ternehmen, in denen die Kompetenzen
sowie die Eigeninitiative und das Verant-
wortungsbewuf3tsein der Arbeitnehmer
gefordert werden. Im vorliegenden Arti-
kel werden die Erfahrungen einiger eu-
ropdischer Unternehmen im Fertigungs-
und Verarbeitungsbereich untersucht, die
zumindest oberflachlich betrachtet sehr
ahnliche innovative Kompetenzentwick-
lungsstrategien anwenden. Wie sich je-
doch bei genauerer Analyse herausstellt,
sind die Standpunkte der Unternehmen
in bezug auf die Stellung der Kompetenz-
entwicklung in der betrieblichen Werte-
und Strategienhierarchie durchaus ver-
schieden. Uberdies wird auch auf die ver-
schiedenen Arten von Kompetenzen, die
in den Unternehmen entwickelt werden,
und auf die dazu angewandten Lernan-
sdtze eingegangen.

Die Errichtung von
~lernenden Organisa-
tionen* und ,,wissens-
basierten Unternehmen®“

Zwei Bilder, die von Unternehmen her-
angezogen werden, um anschaulich zu

machen, wie sie in der heutigen Zeit den-
ken, planen und agieren sollten, sind ,die
lernende Organisation” und ,das wissens-
basierte Unternehmen®. Zwar liegen die-
sen Konzepten unterschiedliche Theori-
en zugrunde, doch sind sie sich insofern
ahnlich, als beide ausdricklich auf die
Notwendigkeit fir ein modernes Unter-
nehmen abheben, seiner Umwelt gegen-
Uber stets offen zu sein, um so neues
Wissen von aullen aufnehmen (d.h. ler-
nen) zu kénnen und, was noch wichtiger
ist, dieses Wissen umsetzen und neues
Wissen schaffen zu kdnnen, damit es all-
mahlich zu einem Teil des spezifischen
betriebseigenen ,Know-hows* wird.
Durch die Bemihung um den Ausbau
seiner Wissensgrundlage — seines imma-
teriellen Vermdgens — mittels technischer
und organisatorischer Innovation, durch
das Aufgreifen von Markttendenzen und
die Erweiterung der Kompetenz der Be-
legschaft wird der Betrieb effektiv und ge-
winnt so einen Vorsprung gegendber der
Konkurrenz. Ausschlaggebend ist in die-
ser Hinsicht die Konzipierung neuer Ver-
fahren zur Schaffung und Verbreitung von
Wissen mit Hilfe von effektiven Kompe-
tenzentwicklungsstrategien, damit alle in
der Organisation an dem Wissen teilha-
ben und sémtliche Mitarbeiter in den Lern-
prozel} einbezogen werden — das Unter-
nehmen wird so zu einer ,lernenden Or-
ganisation®.

Die ,lernende Organisation® ist auf vie-
lerlei Art und Weise definiert worden. Ei-
nige Autoren betonen die Vorstellung von
einer Organisation als kybernetischem
Gebilde (Korperschaft), das aus seinen
Erfahrungen lernt, indem es die gewon-

Erfahrungen einiger euro-
paischer Unternehmen im
Fertigungs- und Verarbei-
tungsbereich, die ober-
flachlich betrachtet sehr
&hnliche innovative Kom-
petenzentwicklungsstrate-
gien anwenden. Wie sich
jedoch bei genauerer Analy-
se herausstellt, sind die
Standpunkte in bezug auf
die Stellung der Kompe-
tenzentwicklung in der be-
trieblichen Werte- und Stra-
tegienhierarchie, die Arten
der in den Unternehmen
entwickelten Kompetenzen
und die dazu angewandten
Lernansatze durchaus ver-
schieden.
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Tabelle 1:
Die untersuchten Unternehmen

© N o o

10.

11.

Clark Hurth - belgische Tochtergesellschaft eines amerikanischen Unter-
nehmens, das schwere Getriebeaggregate herstellt

Aluminium Dunkerque - franzdsisches Aluminiumwerk, das zur Pechiney-
Gruppe gehort.

Autoplastique - Pseudonym fur ein franzdsisches Unternehmen, das
Kunststoffteile fur die Automobilindustrie produziert.

Manducher - franzdsisches Kunststoffverarbeitungsunternehmen und Zu-
lieferer der Automobilindustrie

VW/Audi - bekannter deutscher Automobilhersteller
Felten & Guilleaume — deutsches Elektrotechnikunternehmen
Bord na Ména - halbstaatliches Torfgewinnungsunternehmen in Irland

Sara Lee — niederlandische Tochtergesellschaft eines amerikanischen
Konsumguterherstellers

B&T (Byggtransportekonomi) — schwedisches Maschinenbauunternehmen

Volvo Auto (Uddevalla) — schwedisches Automobilwerk, das grofle Auf-
merksamkeit erregt hat

Cadbury - britischer Schokoladenhersteller

nenen Einsichten in betriebliche Ablaufe
umsetzt. Andere Autoren hingegen, die
darauf verweisen, daB viele Vorstellungen
von der lernenden Organisation die Lik-
ke zwischen Theorie und Praxis nicht zu
schlieRen vermdgen, legen den Ton lie-
ber auf die Entwicklung individueller
Lernfahigkeiten in bezug auf konkrete
Unternehmensziele und Wandlungspro-
zesse, die ihrerseits EinfluB auf die Orga-
nisation als Ganzes nehmen (siehe die
Diskussion bei Garvin, 1993 und Jones &
Hendry, 1992).

Stahl, Nyhan, und D’Aloja richten in dem
von ihnen (1993) vorgelegten Modell der
lernenden Organisation das Hauptaugen-
merk darauf, daR alle Beschaftigten eines
Unternehmens in einem systemischen
oder globalen Organisationszusammen-
hang lernen. Die Effektivitat der Organi-
sation und der individuelle LernprozeR
werden als Faktoren aufgefalit, die in ei-
ner wechselseitigen Abhangigkeit zuein-
ander stehen. Die Effektivitat der Organi-
sation liefert Impulse fur den individuel-
len LernprozeR, wahrend dieser wieder-
um zur Erhéhung der Effektivitat der Or-
ganisation beitragt. Eine lernende Orga-
nisation laBt sich nach diesem Modell wie
folgt beschreiben: Ein Unternehmen, das
alle seine Mitglieder in die Erhéhung der
CEDEFOP
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Effektivitat der Organisation und jedes
einzelnen einbezieht, indem kontinuier-
lich darlber reflektiert wird, wie strategi-
sche und alltagliche Aufgaben erledigt
werden.

Bei der Umsetzung dieses Modells in ei-
ner idealisierten Situation lernen die FlieR-
bandarbeiter dadurch, daBR ihnen an-
spruchsvolle Aufgaben zugewiesen wer-
den und sie dabei unterstutzt werden,
kontinuierlich Gber diese Aufgaben zu
reflektieren, um so aus diesen zu lernen.
Der Arbeitsinhalt wird folglich zum Lern-
inhalt, weil Arbeit und Lernen Bestand-
teil einer stdndigen Spirale der Verbesse-
rung werden. Dies wirkt sich auf das fach-
liche Kompetenzniveau der einzelnen
Arbeitnehmer, das kollektive Lernen in
Arbeitsgruppen und die Organisation ins-
gesamt aus.

Die wichtigsten Anhaltspunkte, aus de-
nen hervorgeht, daf? die obigen Rahmen-
bedingungen auf ein Unternehmen zutref-
fen, sind folgende:

O Die Arbeiter am FlieRband verfiigen
uber einen hohen Grad an Autonomie und
Kontrolle tiber die Erfiillung ihrer Arbeits-
aufgaben; und

O sie werden dabei unterstutzt, diese
Arbeitsaufgaben als Mdglichkeiten zur ei-
genen Weiterbildung und Kompetenz-
entwicklung zu nutzen. Durch die Art der
Arbeitsorganisation wird sichergestellt,
dal alle Mitarbeiter lernen, welche Rol-
len und Pflichten ihnen zukommen und
wie diese mit anderen Rollen innerhalb
des Gesamtsystems in Zusammenhang
stehen.

Die sich ,an der Basis“ vollziehenden
wirklichen Veranderungen sind ein An-
zeichen dafir, dal ein umfassender orga-
nisatorischer Wandel stattgefunden hat
und dall eine Managementphilosophie,
die Arbeiten und Lernen miteinander ver-
zahnt, die gesamte Organisation durch-
drungen hat - aus der Managementvision
ist eine ,Vision in Aktion“ geworden. Die-
se Verédnderungen, die sich auf die ein-
zelnen ,Teilbereiche” einer Organisa-
tion beziehen, missen im Kontext des
~Gesamtsystems” gesehen werden. Die
wichtigste Aufgabe des Managers be-
steht darin, dafur Sorge zu tragen, dald
die Organisation als Ganzes intern ef-



fektiv arbeitet und dal} sie mit dem
auBBeren Umfeld im Hinblick auf die
Anforderungen der Kunden in eine
effektive Wechselbeziehung tritt (und
von diesem Umfeld lernt) und positi-
ve und negative Einflul3¢faktoren im
Auge behalt. Mit anderen Worten, der
Manager muf} ,Systemdenken® prak-
tizieren und dafir sorgen, dal das
Unternehmen im Sinne kausaler (in-
nerbetrieblicher wie auBerbetrieb-
licher) Wechselbeziehungen verstan-
den wird und nicht im Sinne linearer
Ursache-Wirkung-Ketten, sowie als ein
Gebilde aus vielschichtigen Prozessen,
nicht etwa statischen Funktionen (sie-
he Senge, 1990).

Theorie auf dem Prifstand
- Erfahrungen euro-
paischer Unternehmen

Wie wirden Unternehmen aussehen, die
radikale Strategien zur Kompetenz-
entwicklung, zum Beispiel nach den
Grundsatzen der lernenden Organisation
oder des wissensbasierten Unternehmens,
umsetzen? Wie wirden sie diese Strate-
gien formulieren? Welche Entwicklungs-
schritte wirden sie durchlaufen? Welcher
Art wéren die von den Mitarbeitern ent-
wickelten Kompetenzen? Welche Arten
von Lernansédtzen wirden diese Organi-
sationen anwenden?

Die hier vorgestellten Ergebnisse eines
europdischen Forschungsprojektst zeigen,
auf welche Weise elf GroBunternehmen
innovative Strategien zur Kompetenz-
entwicklung bzw. zur Errichtung einer
lernenden Organisation einfiihren. Die
Fallstudien beziehen sich auf Unterneh-
men in sieben européischen Landern -
Belgien, Frankreich (3), Deutschland (2),
Irland, den Niederlanden, Schweden (2)
und dem Vereinigten Kdnigreich (siehe
hierzu Tabelle 1). (Die Fallstudien wur-
den auf die obigen L&nder in der Nord-
hélfte Europas beschrénkt, da sich dort
bessere Beispiele flir Betriebe ausfindig
machen lieRen, durch die die Vielfalt der
mit der Umsetzung des Konzepts der ler-
nenden Organisation verbundenen stra-
tegischen und komplexen Fragestellungen
veranschaulicht werden konnte. Bei ei-
ner Beurteilung der Giltigkeit dieser Stu-

BERUFSBILDUNG NR. 16

die aus gesamteuropdischer Perspektive
sollten daher die Beschrdnkungen des
Auswahlverfahrens in Betracht gezogen
werden.)

Die elf Unternehmen wurden anhand ei-
nes gemeinsamen Analyserahmens unter-
sucht, der die unterschiedlichen Ebenen
der Progression bei der Ubernahme
kompetenzbasierter Strategien beschreibt
(siehe Tabelle 2).

Die elf Unternehmen lieRen sich in den
Analyserahmen wie folgt einordnen:

O Ebene eins: Drei der elf Félle, und
zwar Autoplastique, B&T und Clark Hurth,
sind Beispiele fur Unternehmen, die als
Reaktion auf das Auftreten von Proble-
men bestehende Strukturen erneuert ha-
ben, ohne dabei eine grundlegende Ver-
anderung der Strukturen bzw. des Mana-
gements vorzunehmen. Diese Unterneh-
men wahlten einen Ansatz, der als ,zu-
rickhaltende Kompetenzentwicklung®
bezeichnet werden kodnnte und sich im
Rahmen von mehr oder weniger her-
kdmmlichen Strukturen der Managements-
teuerung hielt.

O Ebene zwei: Drei weitere — Volkswa-
gen/Audi, Cadbury und Felten & Guil-
leaume — veranschaulichen das erfolgrei-
che Importieren eines ,zeitgemaflen* Ma-
nagement- bzw. Organisationsmodells,
das mit UmstrukturierungsmalRnahmen im
Unternehmen verbunden war, bei denen
das Hauptaugenmerk auf die Kompetenz-
entwicklung gelegt wurde.

Grundlage der Verdnderung, die hier statt-
fand, war das erfolgreiche Aufgreifen ei-
nes externen Modells im Unterschied zum
Antrieb durch interne, aus dem Unterneh-
men heraus inspirierte Innovation. Aus
diesem Grund werden diese Betriebe als
.Sekundarinitiatoren” eingestuft, vollzog
sich der WandlungsprozeR doch auf der
Grundlage der Umsetzung vorhandener,
.n der Praxis bewéhrter* Management-
und Lernsysteme sowie -strukturen. Der
Wandel in diesen Unternehmen liegt da-
her im wesentlichen auf struktureller/or-
ganisatorischer Ebene.

0O Ebene drei: Von finf Unternehmen
kann gesagt werden, daf3 sich dort eine
grundlegende Wandlung der Unterneh-
menspolitik vollzogen hat, die von der
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1) Zu néheren Angaben Uber dieses
Projekt siehe: Docherty, P., und
Nyhan, B., (Herausgeber), Human
Competence and Business Develop-
ment - Emerging Patterns in Euro-
pean Companies, London, Springer
Verlag, 1997. Dieser Artikel baut auf
den in diesem Buch dargelegten Er-
gebnissen auf sowie auf einem Ar-
tikel mit dem Titel ,Competence
Development as a key organisational
strategy — experiences of European
Companies” (Kompetenzentwicklung
als zentrale Organisationsstrategie -
Erfahrungen européischer Lénder),
der urspringlich in Industrial and
Commercial Training, Bd. 30, Nr. 7,
1998, veréffentlicht wurde. An dieser
Stelle wird er mit Genehmigung von
MCB University Press verdffentlicht.
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Tabelle 2: .
Ebenen der Progression bei der Ubernahme
kompetenzbasierter Strategien

Ebene eins (unterste Ebene) - Problemldsungsperspektive

Hier wird die Kompetenzentwicklung als Mittel zur Einfiihrung neuer Problem-
I6sungsprozesse in einem Unternehmen betrachtet, mit denen aktuellen betriebli-
chen Bedurfnissen entsprochen wird. Dazu kann auch die Einfuhrung neuer Werk-
zeuge, Gerate bzw. Betriebssysteme gehdren. Eine grundlegende Evaluierung und
Uberpriifung der gegenwartigen Management- und Organisationsstrategien sowie
-modelle findet jedoch nicht statt. Der EinfluR der Kompetenzentwicklung ist haupt-
sachlich auf die Ebene des Arbeiters/der Produktion beschrénkt.

Eben zwei (mittlere Ebene) - Organisationsmodellperspektive

Hier erfolgt die Ubernahme grundlegender Organisationsmodelle oder Management-
strategien, wie z.B. Total Quality Management (TQM) oder World Class
Manufacturing (WCM), die es erforderlich machen, Kompetenzentwicklung auf
der Ebene der Organisation unter Einbeziehung aller Fuhrungskréfte und Arbeit-
nehmer zu betreiben. Zentraler Gesichtspunkt der hier stattfindenden Verdnde-
rung ist die Ubernahme eines externen Organisationsmodells.

Ebene drei (oberste Ebene) - Visionare Perspektive

Hier kommt es zu einem grundlegenden Wandel der Wertvorstellungen des Unter-
nehmens in bezug auf die Rolle und Pflichten aller Mitarbeiter im Hinblick auf die
Erreichung der Ziele des Unternehmens. Grundlage der Durchsetzung der neuen
Unternehmensvision ist die Kompetenz der Belegschaft. Dem Generaldirektor des
Unternehmens kommt dabei hinsichtlich der Darlegung des Konzepts und der
Erzielung unternehmensweiter Akzeptanz fiir die neue Vision die Schlisselrolle
zZu.

groRtmdglichen Entwicklung der Kompe-
tenzen der Mitarbeiter ,an vorderster
Front“ ausging. Diese Betriebe haben
Unternehmensstrategien gewdhlt, in de-
nen die Kompetenzentwicklung als zen-
traler Wert verankert ist. Der Wandlungs-
prozel setzte in diesen Unternehmen als
Ergebnis einer intern erarbeiteten Unter-
nehmensvision ein, die zur Annahme und
Anwendung von ,kompetenzbasierten
Werten“ fiihrte. Diese Unternehmen, die
als ,Primarinitiatoren” im Wandlungspro-
zeR bezeichnet werden kénnen, sind Alu-
minium Dunkerque, Bord na Mdna,
Manducher, Sara Lee und Volvo.

Merkmale kompetenz-
basierter Strategien
in den Unternehmen

Dieser Abschnitt ist in erster Linie der
Analyse der wichtigsten Merkmale gewid-
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met, aufgrund derer die visionéren Un-
ternehmen als kompetenzbasierte Unter-
nehmen oder lernende Organisationen
charakterisiert werden kénnen.

Visionsorientierte Unternehmen - sowie
in geringerem Umfang auch andere Be-
triebe — zeichnen sich durch die folgen-
den finf Merkmale aus:

O eine dynamisch-visiondre Fihrung und
Unterstutzung durch das oberste Manage-
ment;

O die Bereitschaft, Vertrauen in die Kom-
petenz der Mitarbeiter zu setzen;

O das Vorhandensein eines Gesamtrah-
mens fur den WandlungsprozeR;

O die Schaffung einer gemeinsamen Vi-
sion auf der Grundlage eines Programms
zur Verdnderung des vertikalen Organi-
sationsaufbaus;

O die Entwicklung eines praxisorientier-
ten Programms und dessen engagierte
Umsetzung.

Dynamisch visionédre Fihrung und
Unterstitzung durch das oberste Ma-
nagement

An der Spitze aller finf Unternehmen auf
Ebene drei, die als ,Primérinitiatoren” ein-
gestuft wurden, stand eine ideenreiche
Unternehmensleitung, die zu einer neu-
en Einstellung gegeniiber den den Mitar-
beitern einzurdumenden Freiheiten und
der von diesen auszuibenden Kontrolle
gefunden hatte. Die Haupttriebkraft im
Wandlungsprozel3 war in erster Linie der
Generaldirektor; von den jeweiligen Lei-
tern der Personalentwicklungsabteilung
konnten nur bei voller Rickendeckung
durch den Generaldirektor wirkliche Ver-
&nderungen eingeleitet werden. Welch
groRes Gewicht dem Vorstandsvorsitzen-
den und den Mitgliedern des Verwaltungs-
rats im Hinblick auf die Initiierung von
Verédnderungen zukommt, 1&63t sich am Fall
Aluminium Dunkerque deutlich ablesen,
wo bei der Errichtung eines neuen Werks
bereits von Beginn an eingeplant wurde,
den Produktionsarbeitern eine entschei-
dende Rolle zuzuweisen.

Die Firma Manducher veranschaulicht,
wie durch eine enge Zusammenarbeit und



ein gutes Vertrauensverhaltnis zwischen
dem Generaldirektor und dem neueinge-
stellten Personalleiter ein effektiver Pro-
zelR des Wandels gefdrdert wurde. Bei
Sara Lee untermauerte die Unternehmens-
spitze die neue Ausrichtung des Unter-
nehmens dadurch, dall Bedingungen ge-
schaffen wurden, unter denen sich die
mittleren Flhrungskrafte (d.h. die Leiter
der Geschéftsbereiche) in den betriebli-
chen EntscheidungsprozeR voll und ganz
einbezogen fuhlten. Der Fall Auto-
plastique illustriert dagegen eine Ldsung,
zu deren Ubernahme wohl viele Manager
neigen wirden — die Einfihrung neuer
Produktions- und Lernmethoden im Rah-
men traditioneller Managementstrukturen
- also quasi ,jungen Wein in alte Schldu-
che fullen®. Bei Autoplastique kam es in-
folgedessen zu einer problematischen
Koexistenz von vorschreibenden, ,ge-
schlossenen Managementstrategien und
,offenen® Lernverfahren. Dies ist kein
idealer Rahmen fiir eine zukunftsfahige
Entwicklung.

Bereitschaft, Vertrauen in die Kompe-
tenz der Mitarbeiter zu setzen

Die Bereitschaft, das Risiko einzugehen,
Vertrauen in die Kompetenz der Mitarbei-
ter als Schlussel zur Zukunftssicherung
des Unternehmens zu setzen, ist ein ge-
meinsames Merkmal, das ebenfalls in den-
jenigen Unternehmen anzutreffen ist, in
denen sich wirkliche Verédnderungen voll-
ziehen. Dies wird am Beispiel der Firma
Bord na Mdéna besonders gut erkennbar.
.Die Bereitschaft zum Risiko war eines der
Hauptmerkmale der neuen Bord na Mona,
woraus sich ein schdpferisches Span-
nungsfeld zwischen der alten Lenkungs-
verfahren und der neuen Autonomie der
Teams ergab. Dies bedeutete fur die Fir-
ma einen totalen Wandel der Unter-
nehmenskultur, in dessen Rahmen inner-
halb der Arbeitsgruppen ein Konsens her-
gestellt, die Identitat und Ausrichtung der
Gruppen festgelegt und die Fihrung auf
die Gruppen ubertragen werden mufite.”
Gruppenbezogene Tatigkeiten waren fiir
das Unternehmen an sich nichts Neues —
das Neue bestand in der Konzentration
auf die Teamarbeit und in deren zentra-
ler Bedeutung. Auch wenn diese Risiko-
bereitschaft in einen ,labilen Konsens*
miindete, wobei die Nachwirkungen des
Wertewandels innerhalb des Unterneh-
mens noch immer deutlich zu spren sind,
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so waren die Mitarbeiter nach sechs Jah-
ren doch der Uberzeugung, daB es ,kein
Zuriick mehr* gebe.

Vorhandensein eines Gesamtrahmens
(Aufbau auf Traditionen und Verwer-
tung neuer Forschungsergebnisse)

Der VerénderungsprozeR erstreckte sich
in den meisten Unternehmen uber drei
bis vier Jahre, gerechnet von der Anlauf-
phase bis zum Erreichen eines wesentli-
chen Ziels. Es gibt keine Beispiele, in
denen eine komplette Umgestaltung tber
Nacht zu beobachten ist. Das Motto fir
ein Resiimee des Entwicklungsprozesses
lautet daher ,Evolution statt Revolution®.
In diesem langfristigen Kontext ist ein auf
solidem Fundament ruhender Rahmen
erforderlich, ohne den ein Projekt nicht
auf Kurs gehalten werden kann. Erreicht
wurde dies durch breit angelegte konzep-
tionelle Modelle fiir den organisatorischen
Wandel, die entweder intern ausgearbei-
tet oder dem Unternehmen von externen
Beratungsinstanzen oder auch durch Be-
teiligung an nationalen Entwicklungs-
programmen vermittelt wurden. Diesbe-
ziiglich profitierten die beiden deutschen
Unternehmen in der Studie, Felten &
Guilleaume und VW/Audi, von ihrer Teil-
nahme am nationalen FUE-Programm ,Ar-
beit und Technik", dessen Zielsetzung die
Forschung und Entwicklung zur Schaffung
neuer Qualifikationsmodelle als Antwort
auf die Einfiihrung neuer Technologien
und neuer Formen der Arbeitsorganisa-
tion war. Aluminium Dunkerque vertrau-
te auf das gedankliche Konzept der
»S0zio-technologischen Gestaltung® und
stlitzte sich dabei auf die von franzdsi-
schen Forschern wie Philippe Zarifian
(1993) entwickelten theoretischen Arbei-
ten zu ,I'Organisation qualifiante® (der
qualifizierenden Organisation).

Schaffung einer gemeinsamen Vision
auf der Grundlage eines Programms
zur Verédnderung des vertikalen Orga-
nisationsaufbaus

Der erfolgreiche Wandlungsprozel3 bei
Bord na Mdna kann der Herausbildung
eines ,informellen Verstdndnisses sowie
der gegenseitigen Achtung” zwischen den
Arbeitnehmern und der Unternehmenslei-
tung zugeschrieben werden. Diese Pro-
blematik trifft den Kern des Gedankens
der Durchsetzung von Veranderungen im
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~Der Verdnderungsprozel
erstreckte sich in den mei-
sten Unternehmen Gber drei
bis vier Jahre, gerechnet
von der Anlaufphase bis
zum Erreichen eines we-
sentlichen Ziels. Es gibt kei-
ne Beispiele, in denen eine
komplette Umgestaltung
Uber Nacht zu beobachten
ist. Das Motto fur ein Resu-
mee des Entwicklungspro-
zesses lautet daher ,Evolu-
tion statt Revolution*.”
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-Ein hervorstechendes
Merkmal der von den Ar-
beitnehmern in den hier ge-
schilderten Unternehmen
geforderten ,Gesamtkom-
petenz' ist die Fahigkeit,
komplexe soziale/organi-
sationsbezogene und tech-
nologische Zusammenhan-
ge integrativ zu verstehen
und zu handhaben.”
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vertikalen Organisationsaufbau - alle im
Unternehmen werden maf3geblich einbe-
zogen. In dieser Beziehung ist der Ge-
danke der Schaffung ,gemeinsamer Visio-
nen“ von ausschlaggebender Bedeutung.
Bei Sara Lee stand anfangs die Erarbei-
tung ,gemeinsamer Visionen“ und Werte
im gesamten Unternehmen und innerhalb
jedes Geschéftsbereichs im Mittelpunkt.
Dadurch wurde die Grundlage fir die
Festlegung von Leistungsmalstdben fir
die einzelnen Stelleninhaber geschaffen,
die sich dann selbst als ,Geschéftspart-
ner* ihres Unternehmens auffalRten. Die
ausfiihrlichen Diskussionen, die bei Bord
na Ména zwischen den Gewerkschaften
und dem Management stattfanden, ermdg-
lichten es dem Unternehmen, eine ge-
meinsame Vision zu formulieren, aus der
das Motto ,, Teams — Partnerschaft fir den
Fortschritt* erwuchs. Weitere Methoden,
die angewandt wurden, um sicherzustel-
len, daB sich jeder in der Firma engagiert,
waren die Arbeit mit Pilot-/Versuchs-
projekten in der Anlaufphase sowie die
Bildung von funktionsiibergreifenden
Teams.

Entwicklung und engagierte Umset-
zung eines praxisorientierten Pro-
gramms

Um ehrgeizige Ziele auf lange Sicht durch-
setzen zu koénnen, mufl den einzelnen
methodischen Schritten, die dabei zu ab-
solvieren sind, geblhrende Aufmerksam-
keit geschenkt werden. Dies erfordert eine
engagierte Planung, ein entschlossenes
~Durchziehen®, die Durchflihrung und die
Uberpriifung jeder einzelnen Etappe so-
wie die Bereitstellung ausreichender Fi-
nanzmittel und einer angemessenen Zahl
von Mitarbeitern fiir das Gesamtprojekt.
Die Abteilung Personalentwicklung bei
Sara Lee erhielt von der Unternehmens-
spitze einen eindeutigen Auftrag und des-
halb auch geniigend Mittel, um ein radi-
kales Programm zu entwickeln und zu
verwirklichen. In &hnlicher Weise wurde
bei Manducher der Personalleiter berufen,
um ein Langzeitprogramm auszuarbeiten
und dessen Realisierung zu (iberwachen.
Felten & Guilleaume sowie VW/Audi ver-
ankerten ihre internen Programme in ei-
nem umfassenderen landesweiten Pro-
gramm, aus dem sie praktische Instrumen-
te und Hilfen schopfen konnten.

Neue Kompetenz-
anforderungen und die
Anwendung neuer Lern-
strategien in den Unter-
nehmen

Ein hervorstechendes Merkmal der von
den Arbeitnehmern in den hier geschil-
derten Unternehmen geforderten ,Ge-
samtkompetenz” ist die F&higkeit, kom-
plexe soziale/organisationsbezogene und
technologische Zusammenhénge inte-
grativ zu verstehen und zu handhaben.
Dieser Typ von Arbeitnehmer ist in der
Lage, die konkreten Arbeitsaufgaben zu
jedem beliebigen Zeitpunkt mit der
Gesamtaufgabe in Beziehung zu setzen,
die er und andere Mitarbeiter des Unter-
nehmens verrichten. Diese Person muf}
daher einen Gesamtiiberblick tber das
Unternehmen besitzen und sich geistig mit
den unterschiedlichen Teilen des Systems
in Beziehung fuhlen. Solche Eigenschaf-
ten wurden bislang als Merkmale ange-
sehen, die nur vom Management verlangt
werden konnten.

Kompetenzprofile - Kombination un-
terschiedlicher Kompetenzen

Im Einklang mit den integrativen Rahmen,
innerhalb derer soeben die Rollen und die
Verantwortlichkeiten der Arbeitnehmer
definiert worden sind, lassen sich die Pro-
file der konkreten Kompetenzen am be-
sten anhand von vier miteinander verbun-
denen Achsen verstehen. Die Gesamt-
kompetenz kann demzufolge als die In-
tegration von vier Arten von Kompeten-
zen dargestellt werden, die je nach dem
Wesen des Unternehmens in unterschied-
lichem Mal3e vorhanden sind. Diese sind:

O kognitive Kompetenzen;
0 technologische Kompetenzen;

O betriebswirtschaftliche (unternehmeri-
sche) Kompetenzen; sowie

0 soziale (organisationshezogene) Kom-
petenzen

Bei Bord na Ména und Sara Lee wurde
besonderes Gewicht auf betriebswirt-
schaftliche und soziale Kompetenzen ge-
legt. Im Fall von Bord na Mo6na beinhal-



tete dies vor allem Fahigkeiten im Finanz-
management, weil das Verstandnis der
Grundlagen des Finanzwesens als wesent-
lich fur den Erfolg des Teams angesehen
wurde. Umfassende Kompetenzen im
Bereich der Unternehmensfuihrung, zum
Beispiel in bezug auf das Kosten-
management, die Prognosetétigkeit und
die Planung und vor allem Risiko-
bereitschaft wurden ebenfalls als entschei-
dend eingestuft. Bei Sara Lee wurde dar-
auf Wert gelegt, daR die Mitarbeiter Un-
ternehmergeist entwickeln — d. h. sich als
»1eilhaber® des Unternehmens verste-
hen -, was sich in Eigenschaften wie Ei-
geninitiative und Verantwortungsbewuft-
sein dufert.

Lernprozesse zur Entwicklung neuer
Kompetenzen

Die Umsetzung eines praxisorientierten
Lernprogramms wurde als eine der Sau-
len eines kompetenzbasierten Unterneh-
mens dargestellt. Im Hinblick darauf, wie
die einzelnen Schritte im Rahmen eines
Gesamtentwicklungsprozesses angegan-
gen wurden, gab es zwischen den Un-
ternehmen betrdchtliche Unterschiede.
Sechs Unternehmen entschieden sich
dafur, umfassende vorbereitende Ausbil-
dungs- oder Pilotentwicklungspro-
gramme durchzufiihren. Solche vorberei-
tenden Ausbildungsprogramme dienten
dazu, die technischen bzw. sozialen
Kompetenzen der Arbeitnehmer auf ein
bestimmtes Grundniveau anzuheben, um
sie zu befahigen, an einem starker fach-
lich ausgerichteten Entwicklungspro-
gramm teilzunehmen. Der Schwerpunkt
lag bei diesen vorbereitenden Program-
men mehr auf individuellen Fertigkeiten,
und das Lernen erfolgte oft nach einem
formalen Muster. Die Pilotprogramme
hingegen waren starker auf Organisati-
onsfragen ausgerichtet und boten den
Unternehmen Gelegenheit, ihre Vorschla-
ge auszuprobieren und zu verfeinern,
bevor sie diese in einem gréfReren Rah-
men verwirklichten.

Informelle arbeitsbezogene Lernansdtze
spielten in mindestens acht der Unter-
nehmen eine wichtige Rolle. Bei VW/
Audi wurden z. B. spezielle ,lernorien-
tierte flexible Fertigungszellen* verwen-
det, die im realen Arbeitsumfeld ange-
siedelt waren. Zu den Lernmethoden
gehorte auch der Einsatz von ,kogniti-
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ven Lernstrategien® wie etwa ,heuristi-
schen Regeln®. Der bei Volvo verwende-
te Begriff ,Arbeitsplatzpddagogik” be-
zeichnet die Erlernung des Denkens und
Arbeitens in sogenannten ,kognitiven
Einheiten®. Die Strategie des informellen
Lernens, bei Aluminium Dunkerque an-
gewendet wurde, beinhaltete in der An-
fangsphase ein ,planméaRiges Lernen am
Arbeitsplatz“. Dem schlof sich ein kon-
tinuierliches Lernprogramm an, das von
der Uberpriifung der Lernleistungen in
~echten Arbeitssituationen® ausging. Das
Lernen in Teams wurde von Angehori-
gen der mittleren Fiihrungsschicht koor-
diniert, die dabei von Ausbildungs-
vermittlern aus dem eigenen Unterneh-
men sowie externen Beratern unterstitzt
wurden. Bei Felten & Guilleaume bilde-
ten ,Lernzirkel* das Zentrum des Ge-
schehens, in deren Rahmen die Lern-
bedlrfnisse des einzelnen und die der
Gruppe ermittelt und entsprechende Aus-
bildungsprogramme vereinbart wurden.

.Kooperative Lernstrategien“ wurden bei
Autoplastique angewendet. Gemeint war
damit das Lernen im eigenen Projektteam,
wobei der LernprozeR als ,,Nebenprodukt*
der Teamarbeit betrachtet wurde. Ferner
kamen Einzelunterweisungsansatze zur
Anwendung, die auf der Grundlage eines
.Lernvertrags” (,contrat de qualification®)
bzw. einer Betreuungsvereinbarung
(ytutorat”) erfolgten. Einer der Termini,
der bei Manducher zur Beschreibung des
informellen Lernens verwendet wurden,
war das ,arbeitsplatznahe Lernen®. Erfah-
rene, als ,Multiplikatoren“ bezeichnete
Mitarbeiter wurden fur individuell zuge-
schnittene AusbildungsmalRnahmen in
speziellen Ausbildungsraumen in Arbeits-
platznahe eingesetzt. Altere (im Ruhestand
befindliche) Arbeitnehmer waren eben-
falls als Ausbilder auf Teilzeitbasis tatig.
Bei Clark Hurth ermittelten die Ausbilder
den Ausbildungsbedarf durch formale
Kontakte zu den Arbeitsgruppen und in-
formelle Kontakte zu den einzelnen Ma-
schinenarbeitern und Einrichtern. Unter
der Aufsicht der Ausbilder wurden zur
Lésung besonderer Probleme technische
Arbeitsgruppen gebildet. Die Firma
Cadbury verfolgte in bezug auf das for-
male Lernen einen modularen Aus-
bildungsansatz, um so die Heranbildung
berufstibergreifender Fachkompetenzen
im handwerklichen Bereich zu férdern.
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,Die Umsetzung eines
praxisorientierten Lern-
programms wurde als eine
der Sdulen eines kompe-
tenzbasierten Unterneh-
mens dargestellt. Im Hin-
blick darauf, wie die einzel-
nen Schritte im Rahmen ei-
nes Gesamtentwicklungs-
prozesses angegangen wur-
den, gab es zwischen den
Unternehmen betrachtliche
Unterschiede.”
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,Oft stimmt die Realitéat
nicht mit den schonen Wor-
ten Uberein. Die vorliegen-
de Studie bekraftigt diese
Hypothese. Auch wenn die
Mehrzahl der untersuchten
Unternehmen ihr Verhalten
so beschrieben, als entspra-
che es einer Form der Un-
ternehmensfiuhrung, die
den Mitarbeitern groliere
Selbstandigkeit einrdumt
und die Prinzipien und
Praktiken der lernenden
Organisation unterstutzt,
so sah die Wirklichkeit bei
drei dieser Unternehmen
(die nicht gewillt waren,
von traditionellen Manage-
ment- und Organisations-
modellen der ,straffen Fuh-
rung' abzugehen) doch
ganz anders aus.”

»Diese Studie hat gezeigt,
wie Gelegenheiten zur
durchgreifenden Innovati-
on, um den heutigen wirt-
schaftlichen Anforderun-
gen zu entsprechen, von ei-
nigen Unternehmen beim
Schopf gepackt wurden,
wahrend andere diese un-
genutzt verstreichen lie-
Ren.”
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Fazit

Ermittlung des Unterschieds zwischen
~verinnerlichter Theorie” und ,umge-
setzter Theorie®

Chris Argyris (1978) pragte die Termini
~verinnerlichte Theorie (espoused theory)
und ,umgesetzte Theorie" (theory in
action), um eine Unterscheidung zwi-
schen dem vorzunehmen, was Menschen
nach eigener Aussage tun, und dem, was
sie in der Praxis tatsachlich leisten. Oft
stimmt die Realitat nicht mit den schénen
Worten Uberein. Die vorliegende Studie
bekréftigt diese Hypothese. Auch wenn
die Mehrzahl der untersuchten Unterneh-
men ihr Verhalten so beschrieben, als
entsprache es einer Form der Unterneh-
mensfiihrung, die den Mitarbeitern gro-
RBere Selbstandigkeit einrdumt und die
Prinzipien und Praktiken der lernenden
Organisation unterstutzt, so sah die Wirk-
lichkeit bei drei dieser Unternehmen (die
nicht gewillt waren, von traditionellen
Management- und Organisationsmodellen
der ,straffen Fiihrung" abzugehen) doch
ganz anders aus. Das traf auch auf viele
andere Unternehmen zu, die sich selbst
zu Beginn dieses Projekts als innovative
und auf Kompetenzentwicklung ausge-
richtete Betriebe bezeichneten, aber bei
naherer Uberprifung dieser Selbstbe-
schreibung nicht gerecht wurden. Der im
Laufe des Projekts ausgearbeitete Rahmen
zur Evaluierung der drei verschiedenen
Ebenen der Umsetzung innovativer Ver-
fahrensweisen kdnnte ein nitzliches
Forschungsinstrument flr die Auswertung
der Erfahrungen von Unternehmen im
allgemeinen sein.

Eine Vielfalt von Wegen zur Errei-
chung des gleichen Ziels

Eine weitere interessante Schluf3folgerung
aus der vorliegenden Studie ist die Viel-
falt der Wege, welche die hier behandel-
ten Unternehmen gingen, um sehr &hnli-
che Ziele zu erreichen. Erfolgreiche In-
novation kann von vielen unterschiedli-
chen Ansatzpunkten ausgehen und auf
verschiedensten Wegen angestrebt wer-
den, vorausgesetzt, es werden auch alle
notwendigen Etappen durchlaufen. Ver-
anschaulicht wird dies durch die Tatsa-
che, daB drei Unternehmen (Aluminium
Dunkerque, Manducher und Volvo) neue
Organisations- und Lernmodelle in einer

tberaus systematischen Abfolge einfiihr-
ten, die mit der Annahme neuer Werte und
der Aufstellung eines langfristigen Ge-
samtplans begann, wéahrend andere Be-
triebe (vor allem Bord na Mdna) eine
Aufgeschlossenheit gegeniiber dem inner-
betrieblichen Geschehen unter Beweis
stellten, d. h. daraus lernten, und darauf-
hin einschneidende Ldésungskonzepte
umsetzten, die eine nachhaltige Verdnde-
rung der Einstellung des Managements
gegeniber der Position der Mitarbeiter als
Interessengruppe im Unternehmen be-
wirkten.

Der labile Charakter der sozialen
(personalbezogenen) Innovation

Ein weiterer abschlieRender Gedanke zu
den in dieser Studie untersuchten Féllen,
der mit dem zuvor genannten Punkt zu-
sammenhéngt, ist der labile Charakter der
sozialen bzw. personalbezogenen Inno-
vation. Erstens kdnnen die Mdglichkeiten
zur Durchfiihrung des Innovations-
prozesses sehr leicht verlorengehen. Diese
Studie hat gezeigt, wie Gelegenheiten zur
durchgreifenden Innovation, um den heu-
tigen wirtschaftlichen Anforderungen zu
entsprechen, von einigen Unternehmen
beim Schopf gepackt wurden, wéhrend
andere diese ungenutzt verstreichen lie-
RBen. Ein diesbeziiglich interessantes, je-
doch in der Untersuchung nicht mit dar-
gestelltes Beispiel betrifft die Firma
Cadbury. Etwa zur gleichen Zeit war auch
ein anderes Cadbury-Werk in derselben
Gegend wie die in der Studie geschilder-
te Fabrik Schauplatz einer Innovations-
aktion. Der Erneuerungsprozel3 kam hier
jedoch gar nicht erst in Gang, was auf
das Zusammenspiel mehrerer Faktoren
zuruckzufihren war, so u.a. darauf, daf3
sich dieses Unternehmen nicht von sei-
nen traditionell antagonistischen Arbeit-
nehmer-Arbeitgeber-Beziehungen zu 16-
sen vermochte. Wéhrend der eine Betrieb
die Gelegenheit nutzte, einen Schritt nach
vorn zu tun, schaffte sein Schwesterunter-
nehmen dies nicht. Zweitens zeigt die
Studie auch, daR soziale Erneuerungen,
deren Aufbau viele Jahre gedauert hat,
sehr schnell wieder zerstért werden kon-
nen. Das Beispiel Volvo und - wenn auch
in deutlich geringerem Male — der ande-
re schwedische Fall, die Firma B&T, ver-
deutlichten, wie schnell Errungenschaften,
die durch enormes Engagement vieler und
sehr viel Arbeit geschaffen wurden, prak-



tisch ber Nacht zunichte gemacht wur-
den.

Kompetenzprofile

Die Kompetenzprofile der Arbeitnehmer
der in dieser Studie beleuchteten Unter-
nehmen missen in erster Linie in bezug
auf den Kontext der konkreten Firma ver-
standen werden, in der diese beschéaftigt
waren, und erst in zweiter Linie in bezug
auf formale staatlich anerkannte Qualifi-
kationsprofile. Die Mitarbeiter wurden
durch diesen Kontext zugleich geformt
und formten ihn ihrerseits. Die Art der
von den Mitarbeitern geforderten Kom-
petenzen wurde in erster Linie durch die
Notwendigkeit bestimmt, im Unterneh-
men Arbeitsstrukturen zu schaffen, durch
die der Betrieb in die Lage versetzt wur-
de, auf den Wettbewerb auf einem
globalisierten Markt zu reagieren. Zum
anderen ergab sich aus der Notwendig-
keit flr die Unternehmen, effektive lang-
fristige Strategien zu entwerfen, mit de-
nen sie auf das Umfeld reagieren (bzw.
Verédnderungen im Umfeld rechtzeitig er-
kennen) und dieses selbst wirksam be-
einflussen konnten, dal jeder einzelne
Arbeitnehmer seinen Part beim Aufbau
des ,kollektiven Wissens" bzw. der kol-
lektiven Kompetenz der Firma spielen
mufte, wobei er zugleich das eigene
Kompetenzprofil umgestaltete/verbesserte
(siehe Nonaka und Takeuchi, 1995).

Das Wissen, das von den Arbeitnehmern
in dieser Studie verlangt wurde, war, wenn
wir den von Erault (1997) geprédgten Ter-
minus verwenden, ,personliches* Wissen
und kein ,propositionales” Wissen. Laut
Erault ist das propositionale Wissen ko-
difiziertes Wissen, dem durch die Integra-
tion in staatlich anerkannte Abschliisse ein
Grundlagenstatus verliehen wird. Das
personliche Wissen wiederum ,wird nicht
nur durch die Aneignung 6ffentlich vor-
handener Kenntnisse erworben, sondern
baut sich auch aus persdnlichen Erfah-
rungen und Uberlegungen auf. Es umfafit
das propositionale Wissen ebenso wie das
Verfahrens- und ProzeRBwissen, das impli-
zite Wissen und das Erfahrungswissen im
episodischen Geddchtnis. Dies ermdglicht
eine Darstellung von Kompetenz, Bega-
bung bzw. Erfahrung, bei der der Einsatz
von beruflichen Fertigkeiten und die An-
wendung von propositionalem Wissen
eng miteinander verwoben sind.” (Erault,
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1997, S. 552). Dadurch unterscheidet sich
ein erfahrener Arbeitnehmer (ein Experte
mit persdnlichem Wissen) von einem
Berufseinsteiger (einem Anféanger, der als
Arbeitnehmer mehr oder minder nur
propositionales Wissen besitzt) (siehe
Dreyfus und Dreyfus, 1986).

Wie sich der Lernprozel abspielte

Angesichts des zuletzt erw&hnten Punkts
ist es nicht weiter verwunderlich, dal} der
innerhalb der Unternehmen vorherrschen-
de Lernansatz das situationsbezogene Ler-
nen war. Auch wenn alle diese Lernvor-
génge im vorliegenden Artikel unter der
Rubrik ,informelles Lernen* eingeordnet
werden, ware es wohl ein Fehler, dieses
als zufélliges oder planloses Lernen an-
zusehen (obwohl durchaus ein Kérnchen
Wahrheit in der Behauptung steckt, dal
die beste Mdoglichkeit zur Verbesserung
der Lernbedingungen in einem Unterneh-
men wohl in einer Verédnderung der
Organisationskultur bestehe, dann wiir-
de sich das Lernen schon von selbst ein-
stellen).

Das Hauptmerkmal der Lernanséatze der
untersuchten visiondren Unternehmen
war, dal} dort in geplanter Form Gele-
genheiten geschaffen wurden, kollektiv
und individuell dariiber zu reflektieren,
wie das Unternehmen eine Leistungsstei-
gerung erzielen konnte, wovon langfri-
stig gesehen sowohl das Unternehmen
als auch die einzelnen dort beschaftig-
ten Arbeitnehmer profitierten. In vielen
Fallen fuhrten diese Uberlegungen zu
spezifisch arbeitsplatzorientierten Lern-
I6sungen auf der Grundlage des ,auf dem
Reflexionsprozell basierenden Lern-
zyklus“, wobei z. B. ein Fachmann eine
Person mit weniger Erfahrungen betreu-
te und beim Lernen unterstiitzte, aber
dort, wo es angebracht war, auch forma-
le Lern- bzw. Schulungsprogramme ein-
gefihrt wurden. Der vorherrschende
Lernansatz in den Unternehmen wird
deshalb als ,informelles Lernen“ bezeich-
net, um besonders hervorzuheben, wel-
ches Gewicht auf das ,kontextuelle Ler-
nen“ gelegt wird, d.h. dal das Lernen,
anders als beim formalen kontextfreien
Wissenserwerb, in den Arbeitsprozel des
Unternehmens eingebettet wird. (Wah-
rend einerseits ein groBer Teil dieses
Wissens als sogenanntes unternehmens-
spezifisches Wissen betrachtet werden
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~Es wird (...) deutlich, daf3
die Werte, die in Europa
(...) mit der Arbeit verbun-
den sind, durch den globa-
len marktwirtschaftlichen
Wettbewerb vor eine starke
Herausforderung gestellt
werden. In dieser Hinsicht
werden alle Unternehmen,
die auf den Weltméarkten
mithalten wollen (und alle
Mérkte werden zunehmend
globaler), infolge der Glo-
balisierung dazu gedréngt,
ahnliche ,zeitgemale’ Orga-
nisationsstrukturen zu ent-
wickeln, die auf den Kon-
zepten der Effizienz und
der Flexibilitat beruhen,
zum Beispiel ,World Class
Manufacturing‘. Die Heran-
bildung flexibler Arbeitneh-
mer bedeutet in vielen Fal-
len eine direkte Infra-
gestellung der Vorstellung
des ,Berufs’ (...)"
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kann, das fur den einzelnen Arbeitneh-
mer im Hinblick auf seine persodnlichen
beruflichen Entfaltungsméglichkeiten
keinen Nutzen bringt, so ist es aber an-
dererseits auch wahr, dal dieser Lern-
prozeR den einzelnen mit ,persénlichem
Wissen® im Sinne von Erault (oder auch
mit ,Kern-/Schlusselkompetenzen®) be-
reichert, wodurch sich dieser spezifische
berufliche und allgemeine Kompetenzen
aufbauen kann, was wiederum seine
~Beschaftigungsfahigkeit* auf den heuti-
gen Arbeitsméarkten erhoht.)

Européische Werte und Traditionen

Wenngleich die hier untersuchten Unter-
nehmen den sich wandelnden, doch nach
wie vor anhaltenden EinflulR spezifisch
europdischer betrieblicher und personel-
ler Werte und Vorgehensweisen in der
heutigen Wirtschaft widerspiegeln, so gibt
es zugleich deutliche Anzeichen dafiir,
dall diese Grundsétze durch die Globa-
lisierungstendenzen ernsthaft herausgefor-
dert werden. Sparrow und Hiltrop (1994)
arbeiteten sechs Merkmale fiir das tradi-
tionelle Personalmanagement auf dem
europdischen Kontinent heraus, in denen
sich Europa von den USA unterscheidet.
Nach Ansicht dieser Autoren herrschen in
Europa folgende Tendenzen vor:

O eine starker eingeschrankte Autonomie
der Arbeitgeber;

O eine weniger starke Betonung der frei-
en Marktwirtschaft;

0 das Schwergewicht liegt weniger
auf dem einzelnen als vielmehr auf der
Gruppe;

O im Zentrum stehen eher die Arbeitneh-
mer als das Management;

O die wichtigere Rolle der ,Sozialpartner*
in den Beschaftigungsbeziehungen;

O ein groBeres MaR an staatlichen Ein-
griffen bzw. staatlicher Férderung auf vie-
len Gebieten des Personalmanagements.

Die meisten der oben genannten Merk-
male sind in mehr oder weniger grolRem
Umfang in den untersuchten Unterneh-
men anzutreffen, die groRen Wert auf
LArbeitnehmer mit einem hohen Qualifi-
kationsniveau” als Riickgrat der Firma

legten. Eine wichtige Rolle wurde auch
der kollektiven gewerkschaftlichen Ver-
tretung beigemessen, und der Einflu3
von staatlicherseits geschaffenen flankie-
renden Rahmenbedingungen, ob nun in
Form von finanzieller Férderung und/
oder Beratungstatigkeit, trat in vielen
Féllen zutage. Auch wenn die in Europa
vorherrschende Tendenz zur Schaffung
makrogesellschaftlicher Rahmenbedin-
gungen zur Foérderung des gesellschaft-
lichen Zusammenhalts mittels staatlicher
wirtschafts- und sozialpolitischer Regulie-
rungsmalRnahmen - einschlief3lich der
Bedeutung der Sozialpartnerschaft und
des Schutzes der Rechte des einzelnen -
im Rahmen dieser Studie in keiner Wei-
se ausfihrlich behandelt wurde, so macht
sich diese doch bei den meisten hier un-
tersuchten Unternehmen im betrieblichen
Alltag stdndig bemerkbar.

Es wird allerdings ebenso deutlich, da
die Werte, die in Europa (genauer gesagt
auf dem europdischen Kontinent und in
Nordeuropa) mit der Arbeit verbunden
sind, durch den globalen marktwirtschaft-
lichen Wettbewerb vor eine starke Her-
ausforderung gestellt werden. In dieser
Hinsicht werden alle Unternehmen, die
auf den Weltmérkten mithalten wollen
(und alle Mérkte werden zunehmend glo-
baler), infolge der Globalisierung dazu
gedréangt, dhnliche ,zeitgemalke” Organi-
sationsstrukturen zu entwickeln, die auf
den Konzepten der Effizienz und der Fle-
xibilitdt beruhen, zum Beispiel ,World
Class Manufacturing®. Die Heranbildung
flexibler Arbeitnehmer bedeutet in vielen
Féllen eine direkte Infragestellung der
Vorstellung des ,Berufs* (der Menschen
eine ,ldentitat” bzw. eine ,Rolle” verleiht
und durch Traditionen, Normen, Werte
und die Zugehorigkeit zu einer Berufs-
gruppe gekennzeichnet ist), der ein brei-
ter angelegtes Konzept darstellt und sich
von der Rolle des Arbeitnehmers im Un-
ternehmen unterscheidet. Eine kurzfristi-
ge und zu einseitige Sicht der betriebs-
wirtschaftlichen Dimension, die im
Kompetenzprofil der Arbeitnehmer er-
kennbar wird, kann sich auf das umfas-
sende berufliche Selbstverstdndnis im
obigen Sinne negativ auswirken.

Was die Kompetenzprofile anbelangt, so
kann der europdische Ansatz (das Kon-
zept der beruflichen Identitat/des beruf-
lichen Selbstverstdndnisses) als ein Mit-



telweg zwischen der hauptsachlich in-
dividualistischen ,arbeitsplatzbezoge-
nen“ Orientierung in den USA (welche
auf Projektarbeit ausgerichtet ist und mit
einem flexiblen, nicht regulierten Arbeits-
markt im Einklang steht) und der unter-
nehmensbezogenen, auf den Arbeitsplatz
auf Lebenszeit ausgerichteten Sichtweise
in Japan (die dem Begriff des Clans, der
Familie bzw. geschlossenen Gruppe ent-
spricht und sich auf die innerbetriebli-
che Flexibilitdt des Unternehmens stiitzt)
angesehen werden. Die Akteure in Eu-
ropa (Sozialpartner, Unternehmen und
Staat) im Bereich der Industrie, der Wirt-
schaft sowie der beruflichen Bildung sind
nun gefordert, eine Mdglichkeit zur Mo-
dernisierung europdischer Unternehmen
zu finden, damit diese auf dem globalen
Markt mithalten kdnnen, und dabei zu-
gleich die lokalen, nationalen und euro-
pdischen ,gesellschaftlichen* Werte und
Ziele nicht aus den Augen zu verlieren,
welche fiir Kontinuitat und Stabilitat sor-
gen.

Einige speziellere Fragen in bezug auf die
Entwicklung menschlicher Kompetenz
und der Unternehmen in Europa, die in
diesem Artikel aufgeworfen wurden und
die es verdienen, weiter untersucht zu
werden, sind:

O die Schaffung von Rahmenbedingun-
gen, unter denen die betriebswirtschaftli-
che Richtung der Humanressourcen-
entwicklung (vor allem die humanistischen
Personalmanagement-Schulen) mit der
Perspektive des beruflichen Selbstverstand-
nisses und der persdnlichen Entfaltung in
der Berufsbildung verbunden wird,;
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»Die Akteure in Europa (...)
im Bereich der Industrie,
der Wirtschaft sowie der
beruflichen Bildung sind
nun gefordert, eine Mé6g-
lichkeit zur Modernisie-
rung européaischer Unter-
nehmen zu finden, damit
diese auf dem globalen
Markt mithalten kénnen,
und dabei zugleich die lo-
kalen, nationalen und euro-
paischen ,gesellschaftli-
chen’ Werte und Ziele nicht
aus den Augen zu verlieren,
welche fur Kontinuitat und
Stabilitat sorgen.”
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als Lernprozel}

Einleitung

»Mobilitat* ist ein Wort, das in der Debat-
te uber die berufliche Bildung in Europa
oft fallt. Alle beteiligten Parteien — von
der Europdischen Kommission bis zu den
Regierungen der Mitgliedstaaten und den
Sozialpartnern - sind sich darin einig, dal
die Mobilitat im Rahmen von EU-Program-
men fiir die allgemeine und berufliche
Bildung geférdert werden misse, und die-
ses europdische Einvernehmen manife-
stiert sich auch auf einzelstaatlicher Ebe-
ne, indem viele Mitgliedstaaten grof3e
Anstrengungen unternehmen, die trans-
nationale Mobilitdt in ihr jeweiliges
Berufsbildungssystem zu integrieren.

Im vorliegenden Artikel soll die Entwick-
lung der Mobilitdt im Rahmen der euro-
paischen Zusammenarbeit nachgezeichnet
und deren Funktion beschrieben werden,
und es wird versucht, einen Eindruck vom
aktuellen Stand der Erkenntnisse auf die-
sem Gebiet zu vermitteln.

Von ,Wanderung“
zur ,,Mobilitat”

Die Mobilitdt war bereits von Anbeginn
an ein wichtiges Anliegen der europai-
schen Kooperation. Schon in den Rémi-
schen Vertrdgen (1957) wurde die Freizi-
gigkeit von Personen als einer der Eck-
steine der Entwicklung Europas postuliert,
neben der Freizligigkeit von Waren, Ka-
pital und Dienstleistungen, und die Arti-
kel 49-51 des Vertragswerks sehen zur
Verwirklichung dieses Ziels eine Reihe
von konkreten Malinahmen vor, und zwar:

O die Abschaffung aller formalen Hinder-
nisse, die der Freizuigigkeit von Arbeit-
nehmern innerhalb Europas im Wege ste-
hen;

O die Einrichtung eines européisches Net-
zes nationaler Arbeitsmarktbehorden zur

Erleichterung der Stellensuche im Aus-
land,

0 die Schaffung eines speziellen Aus-
tauschprogrammes fiir junge Arbeitnehmer.

Die Freiziigigkeit von Personen ist hier
eindeutig in einen Arbeitsmarktkontext
eingebunden, und das dafiir konkret be-
nutzte Wort heit ,Wanderung®; die Ziel-
setzung war nadmlich die Férderung des
Wirtschaftswachstums durch Schaffung
eines flexiblen Arbeitskréaftepotentials von
-Wanderarbeitnehmern®, die frei in ganz
Europa umherziehen konnten, weitge-
hend nach dem Vorbild der USA. In den
60er und 70er Jahren wurden die in den
Vertrdgen vorgesehenen MalBnahmen in
die Tat umgesetzt: Rechtliche und admi-
nistrative Hemmnisse wurden abgebaut,
das SEDOC-Netz (heute: EURES-Netz) fir
die europaweite Stellensuche wurde ein-
gerichtet, und ab 1964 begann man im
Rahmen des ,Austauschprogramms fur
junge Arbeitnehmer® (wenn auch in be-
scheidenem Umfang), jungen Erwerbsté-
tigen Praktikumspldtze im Ausland zu
vermitteln, um ihnen einen Eindruck vom
Leben und Arbeiten in einem anderen
Mitgliedstaat als ihrem Heimatland zu
verschaffen.

Wie sich im nachhinein jedoch feststel-
len 14Rt, haben sich die Bemihungen um
die Schaffung eines Arbeitskraftepotentials
von Wanderarbeitnehmern nie wirklich
ausgezahlt; rein zahlenméRig blieben die
Wanderungsbewegungen wahrend der
gesamten 60er, 70er und 80er Jahre auf
einem konstant niedrigen Niveau. Es be-
stehen offensichtlich noch andere, gewal-
tigere Barrieren als die rechtlichen und
administrativen Hindernisse. AulRerdem
trat allméhlich zutage, daB die negativen
Aspekte der Arbeitskraftewanderung,
etwa die Abwanderung von hochqualifi-
zierten Arbeitnehmern (,Brain-Drain“) aus
wirtschaftlich bereits hart gebeutelten
Regionen sowie soziale und infrastruktu-
relle Probleme in den Zuwanderungs-
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S@ren

Kristensen
Direktor

des PIU-Centers
in Danemark?

Die Mobilitat war bereits von
Anbeginn an ein wichtiges
Anliegen der europdischen
Kooperation. Schon in den
Romischen Vertragen (1957)
wurde die Freizugigkeit von
Personen als einer der Eck-
steine der Entwicklung Euro-
pas postuliert. Die Zielset-
zung war die Forderung des
Wirtschaftswachstums durch
Schaffung eines flexiblen
Arbeitskréftepotentials von
~Wanderarbeitnehmern*, die
frei in ganz Europa umher-
ziehen konnten. Jedoch ha-
ben sich die Bemihungen um
die Schaffung eines Arbeits-
kréftepotentials von Wander-
arbeitnehmern nie wirklich
ausgezahlt, die Wanderungs-
bewegungen blieben wéh-
rend der gesamten 60er, 70er
und 80er Jahre auf einem
konstant niedrigen Niveau.
Bei den neuen Mobilitatspro-
grammen der EU dient die
Mobilitat nicht etwa zur Re-
gulierung des Arbeitsmarktes
oder zur Ankurbelung von
Wanderungsbewegungen,
sondern sie wird vielmehr in
den Rahmen der allgemeinen
und beruflichen Bildung ein-
gebettet und dabei als pad-
agogisches Instrument zur
Forderung der Aneignung ei-
ner Reihe von Kompetenzen
eingesetzt, denen im Laufe
der vergangenen zwanzig
Jahre immer hdhere Prioritat
eingerdumt worden ist.

1) Das PIU-Center ist fur die Gesamt-
koordination und Entwicklung des
dénischen Programms zur Vermittlung
von Auslandspraktika (P1U) zustandig,
das jedes Jahr etwa 1100 Auszubilden-
de zu langeren Praktikumsaufent-
halten in andere européische Lander
entsendet.
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,Die Arbeitnehmer brau-
chen zwar nicht auszuwan-
dern, um einen Arbeitsplatz
zu finden, doch mussen sie
Uber ,virtuelle Mobilitat'
verfiigen: Auch wenn sie in
ihrem Heimatland bleiben,
mussen sie zur Bewdltigung
ihrer Arbeitsaufgaben in
der Lage sein, mit Menschen
aus anderen La&ndern und
Kulturen zu kommunizie-
ren und trotz unterschied-
licher Perspektiven und
Wertvorstellungen auf kon-
struktive und sinnvolle Wei-
se zu interagieren.”
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gebieten, die Vorteile der Migration prak-
tisch wieder aufheben kénnen. Vor allem
jedoch wurde erkannt, dafl die Wande-
rung von Arbeitskréften als Regulativ fir
die Wirtschaft und den Arbeitsmarkt letzt-
endlich gar nicht notwendig war. Durch
die Freizugigkeit von Waren und Kapital,
gepaart mit dem technischen Fortschritt,
ist es mittlerweile sehr viel einfacher ge-
worden, die Produktion dorthin zu verla-
gern, wo die Bedingungen (so u.a. auch
der Kompetenzstand und die Lohn- und
Gehaltsniveaus der Arbeitnehmer) am
glnstigsten sind, anstatt umgekehrt. Die
Entwicklung in der Republik Irland lie-
fert hierfur ein anschauliches Beispiel.

Das ,Austauschprogramm fur junge Ar-
beitnehmer” — im Utbrigen das erste
Mobilitatsprogramm tberhaupt - blieb fast
25 Jahre lang das einzige Vorhaben die-
ser Art, bis ab Ende der 80er Jahre pl6tz-
lich eine breite Palette von neuen
Mobilitdtsprogrammen hinzukam. Die
Namen dieser Programme dirften mittler-
weile auf der europdischen Biihne prak-
tisch jedem ein Begriff sein: Erasmus
(1987), Comett (1989), Petra Il (1992),
Lingua (1990), Jugend fur Europa (1990),
Leonardo da Vinci (1995) und Sokrates
(1995). Wenngleich das ,,Austauschpro-
gramm fiir junge Arbeitnehmer” in diese
Programme integriert wurde (anfangs als
Teil des Programms Petra Il, spéter als
Aktion im Rahmen des Programms
Leonardo da Vinci), schlieen die Nach-
folger keineswegs nahtlos an das erste
Programm an. Angesichts der maRigen
Bedeutung, die der Arbeitskraftemobilitat
heute beigemessen wird, und in Anbe-
tracht der recht mageren Erfolge, die in
Form von tatsédchlichen Wanderungs-
bewegungen erzielt wurden, erschiene es
ziemlich sinnlos, weiterhin in Mobilitéts-
programme zu investieren, die die Vor-
bereitung auf ein spéteres Dasein als
Wanderarbeitnehmer bezwecken. Die
neuen Programme spiegeln vielmehr ein
neues gedankliches Konzept zum Thema
Mobilitét wider.

Mobilitat als Lernprozel3

Die neuen Mobilitatsprogramme der EU
und andere &hnliche Initiativen auf einzel-
staatlicher Ebene streben eine vollig an-
dere Zielsetzung an. Die Mobilitat dient

hier nicht etwa zur Regulierung des Ar-
beitsmarktes oder zur Ankurbelung von
Wanderungsbewegungen, sondern sie
wird vielmehr in den Rahmen der allge-
meinen und beruflichen Bildung einge-
bettet und dabei als paddagogisches Instru-
ment zur Férderung der Aneignung einer
Reihe von Kompetenzen eingesetzt, de-
nen im Laufe der vergangenen zwanzig
Jahre immer héhere Prioritat eingerdumt
worden ist. Diese sind:

0 Fremdsprachenkenntnisse;

O interkulturelle (bzw. ,transkulturelle®)
Kompetenzen;

0 Schlusselkompetenzen bzw. -quali-
fikationen.

Der Bedarf an solchen Kompetenzen ist
ein Zeichen dafur, daB die Volkswirtschaf-
ten Europas und sogar der ganzen Welt
immer mehr aufeinander zustreben und
sich allméhlich untrennbar miteinander
verflechten; dalR die Import-/Export-
beziehungen in praktisch jedem Wirt-
schaftszweig eine maRgebliche Rolle spie-
len; daR die Unternehmen zunehmend
multinational werden und transnationale
Fusionen, Firmenaufkdufe, Standort-
verlagerungen und Jointventures mittler-
weile an der Tagesordnung sind. Die Ar-
beitnehmer brauchen zwar nicht auszu-
wandern, um einen Arbeitsplatz zu fin-
den, doch missen sie Gber ,virtuelle Mo-
bilitat" verfligen: Auch wenn sie in ihrem
Heimatland bleiben, miissen sie zur Be-
waéltigung ihrer Arbeitsaufgaben in der
Lage sein, mit Menschen aus anderen L&n-
dern und Kulturen zu kommunizieren und
trotz unterschiedlicher Perspektiven und
Wertvorstellungen auf konstruktive und
sinnvolle Weise zu interagieren. Daruber
hinaus ist es infolge der rapiden Entwick-
lung der Technik und der Arbeitsorgani-
sation inzwischen so, dall konkrete be-
rufliche Kompetenzen praktisch von heute
auf morgen veralten kdnnen, weshalb den
sogenannten Schlisselkompetenzen
(Schltsselqualifikationen, bereichsiber-
greifende Kompetenzen) — wie etwa An-
passungsféhigkeit, Selbstdndigkeit, Krea-
tivitat, F&higkeit zur Eigeninitiative und
dergleichen — eine immer entscheidendere
Bedeutung zukommt.

Dal3 die oben aufgeflihrten Kompetenzen
im Rahmen eines Mobilitatsprojekts er-
worben werden kdnnen, &Rt sich bei den



Fremdsprachenkenntnissen am leichtesten
erklaren — hier ist es schlieBlich absolut
einleuchtend, dal das vollstdndige ,Ein-
tauchen® in ein anderssprachiges Umfeld
einen wesentlich gréfReren Lerneffekt
bringen wird als jede andere Form des
Fremdsprachenlernens, sowohl im Hin-
blick auf die Entwicklung der Sprachge-
wandtheit als auch in bezug auf die Moti-
vation zum Weiterlernen. Das gleiche gilt
fur die interkulturelle/transkulturelle
Kompetenz, die wir definieren kénnen als
die Fahigkeit zur konstruktiven Inter-
aktion mit Menschen aus einer anderen
Kultur durch Wahrnehmung von Unter-
schieden und Gemeinsamkeiten in den
Wertvorstellungen und Geisteshaltungen.
Der amerikanische Soziologe M. Meyer hat
den diesbeziiglichen Lernprozel an Hand
der Definition von drei Stufen der kultu-
rellen Kompetenz beschrieben, wobei auf
der untersten Ebene (der ,monokul-
turellen“ Ebene) alle Dinge aus dem Blick-
winkel des eigenen Herkunftslandes ge-
sehen und beurteilt werden. Auf der zwei-
ten Ebene (der ,interkulturellen” Ebene)
ist die betreffende Person in der Lage,
kulturelle Unterschiede zu erkennen und
zu erkléren, und zwar dank spezifischen
Kenntnissen, die sie sich entweder durch
personliche Erfahrungen oder anderwei-
tig angeeignet hat. Auf der dritten Ebene
- die Meyer als die ,transkulturelle” Ebe-
ne bezeichnet — hat der betreffende ein
grundsatzliches BewuRtsein fur kulturel-
le Unterschiede und deren Tragweite er-
worben, das er auf jede beliebige Situa-
tion anwenden kann und welches nicht
an die spezifische Kenntnis einer oder
zweier Kulturen gebunden ist.

Was die sogenannten Schllisselkompe-
tenzen betrifft, gestaltet sich eine En-bloc-
Argumentation hier etwas schwieriger, da
so viele verschiedene Kompetenzen un-
ter diesem Oberbegriff zusammengefal3t
werden. Ganz allgemein gesagt kann man
jedoch annehmen, dal die Tatsache, dal3
ein Mensch einer fir ihn fremden Umge-
bung ausgesetzt wird, in der er sich mehr
oder weniger allein zurechtfinden und auf
andere Arten der Handhabung einstellen
mul, die Entwicklung von Kompetenzen
wie Selbstandigkeit, Anpassungsfahigkeit,
Kreativitdt usw. fordern dirfte. Indem er
aus seinem gewohnten Ausbildungsum-
feld herausgerissen wird, wird dieser
Mensch auch in mehr oder weniger gro-
Rem Mal3e Verantwortung fiir die Organi-
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sation des eigenen Lernprozesses Uber-
nehmen missen, was wiederum die Ent-
faltung einer F&higkeit zur Selbst-
beurteilung, der F&higkeit zur Eigeninitia-
tive usw. beginstigt.

Zu diesen drei Aspekten des Lernprozes-
ses im Rahmen eines Mobilitatsprojekts
kénnen wir natiirlich noch einen vierten
hinzufigen, und zwar den Erwerb von
-handfesten“ Kenntnissen und Kompeten-
zen, die einen direkten Bezug zur jewei-
ligen Berufsausbildung des Teilnehmers
aufweisen: So kann z.B. ein Koch neue
Rezepte und Zubereitungstechniken erler-
nen, ein Kfz-Mechaniker kdnnte etwa ein
Praktikum in dem Werk absolvieren, in
der die Autos, die er repariert, gefertigt
werden, und dergleichen. Hier besteht
eine direkte Verbindungslinie zu dem
Zeitalter vor Aufkommen der gedruckten
und audiovisuellen Medien, als die raum-
liche Mobilitat von Personen das bedeu-
tendste Vehikel fir den Technologietrans-
fer bildete. Im Mittelalter gestatteten die
Zinfte in vielen Gegenden einem Hand-
werker nur dann, sich als Meister in sei-
nem Gewerbe selbstdndig zu machen,
wenn er zuvor eine vorgeschriebene Zeit
lang auf Wanderschaft im Ausland zuge-
bracht und dort gearbeitet hatte (daher
die Bezeichnung ,Wanderbursche* oder
auch ,Wandergeselle"), wodurch er sich
neue Fertigkeiten und Sachkenntnisse er-
worben hatte, die er der Gemeinschaft
zugute kommen lassen konnte.

Die Organisation
des Lernprozesses

Das Ergebnis des Lernprozesses — oder
besser: der Lernprozesse — im Rahmen
eines Mobilitatsprojekts wird durch das
Zusammenspiel zahlreicher Faktoren be-
stimmt. Zundchst einmal spielt naturlich
die Zeit eine wesentliche Rolle. Je langer
die Dauer des Aufenthalts, desto groRer
der Lernerfolg in puncto Fremdsprachen-
kenntnisse, kulturelle Kompetenzen und
Schlisselqualifikationen. Zum zweiten
kommt dem Ausmalf} der Interaktion mit
der Bevolkerung und der Kultur des Gast-
landes grofRe Bedeutung zu. Wenn ein
Teilnehmer eines Austauschprogramms
wéhrend seines Auslandspraktikums die
meiste Zeit mit einer Gruppe eigener
Landsleute verbringt, wird der Lernpro-
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»,Das Ergebnis des Lernpro-
zesses — oder besser: der
Lernprozesse — im Rahmen
eines Mobilitatsprojekts
wird durch das Zusammen-
spiel zahlreicher Faktoren
bestimmt. Zuné&chst einmal
spielt natirlich die Zeit
eine wesentliche Rolle. (...)
Zum zweiten kommt dem
Ausmalf der Interaktion mit
der Bevolkerung und der
Kultur des Gastlandes gro-
3e Bedeutung zu. (...) Drit-
tens durfte nach Meinung
einiger Psychologen auch
das Alter des Teilnehmers
eine Rolle spielen, da sich
die Fahigkeit zur Kompe-
tenzaneignung und deren
Charakter mit fortschrei-
tendem Alter veréndern.”
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»Die Sicherung der Qualitat
des Lernprozesses im Rah-
men eines Mobilitatspro-
jekts hat zwei Dimensionen.
Die eine bezieht sich auf
den einzelnen Teilnehmer
und die Voraussetzungen
fur einen erfolgreichen
Auslandsaufenthalt, die an-
dere auf den Lernprozel3
selbst.”
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zelR selbstverstandlich weniger effektiv
ausfallen. Drittens dirfte nach Meinung
einiger Psychologen auch das Alter des
Teilnehmers eine Rolle spielen, da sich
die Fahigkeit zur Kompetenzaneignung
und deren Charakter mit fortschreitendem
Alter veréndern.

In einem ganz bestimmten Berufsbil-
dungskontext missen diese absoluten
Feststellungen notwendigerweise zu einer
konkreten Wirklichkeit in Relation ge-
bracht werden, wobei sowohl das jewei-
lige Berufsbildungssystem und die Zusam-
mensetzung der Zielgruppe als auch die
verfligbaren finanziellen Mittel dem, was
praktisch machbar ist, gewisse Grenzen
setzen. Aufgrund der unterschiedlichen
Curricula der beruflichen Ausbildungs-
génge in Europa findet die Mehrzahl der
Mobilitatsprojekte im Berufsbildungs-
bereich in Form von betrieblichen
Praktika statt. Momentan ist Ddnemark der
einzige Mitgliedstaat der EU, in dem Aus-
zubildenden die Mdglichkeit eingerdumt
wird, sich im Ausland absolvierte Lang-
zeitpraktika (d.h. Praktika von mehr als
drei Monaten Dauer) als integrierten Be-
standteil ihrer beruflichen Erstausbildung
anerkennen zu lassen; in den Berufs-
bildungssystemen der meisten anderen
Lander sind lediglich Auslandsaufenthal-
te von maximal 3 bis 4 Wochen Dauer
vorgesehen, so daB jeder l&ngere Aufent-
halt auBerhalb des Rahmens der Berufs-
ausbildung organisiert werden muB. Wei-
tere Beschrdnkungen werden durch die
Zielgruppe selbst auferlegt (nicht alle jun-
gen Menschen sind willens oder in der
Lage, ein langeres Praktikum im Ausland
zu absolvieren) sowie durch finanzielle
und praktische Probleme (fehlende
Praktikumsplatze, Unterkiinfte usw.).

Vor allem jedoch wird der Aufwand an
Zeit und Mihe, der in ein Mobilitéts-
projekt investiert wird, dadurch bestimmt,
welcher Nutzen diesem im Rahmen des
Gesamtkomplexes, in den es eingebettet
ist, beizumessen ist: d.h. der Berufsaus-
bildung und/oder der beruflichen Lauf-
bahn, die der Teilnehmer eingeschlagen
hat. Ein effektives Mobilitatsprojekt ergibt
sich nicht von allein - die Qualitat héngt
davon ab, welche Zielsetzungen mit dem
Lernprozel3 angesteuert werden. Bei den
friheren Praktikantenaustauschen, die im
Rahmen des durch die Rdmischen Vertra-
ge geschaffenen ,Austauschprogramms fir

junge Arbeitnehmer* veranstaltet wurden,
bestand das hauptséchliche Qualitéts-
kriterium in dem sehr allgemein gehalte-
nen Anspruch, den Teilnehmern Gelegen-
heit zu geben, eigene Lebens- und Arbeits-
erfahrungen in einem anderen Mitglied-
staat zu sammeln. Im Falle des Jugendli-
chen, der eine berufliche Erstausbildung
zum Speditionskaufmann durchlguft und
sich dazu entschlief3t, ein sechsmonatiges
Praktikum bei einem ausldndischen Un-
ternehmen als integrierten Teil seiner
Ausbildung zu absolvieren, mussen not-
wendigerweise sehr viel spezifischere
Qualitatskriterien aufgestellt werden, in
denen sowohl die Anforderungen in be-
zug auf das zu bewdltigende Berufs-
ausbildungspensum zum Ausdruck kom-
men als auch der gewinschte Lernpro-
zeR in bezug auf Fremdsprachenkennt-
nisse, interkulturelle Kompetenzen und
Schliisselqualifikationen.

Die Frage
der Qualitatssicherung

Die Sicherung der Qualitat des Lernpro-
zesses im Rahmen eines Mobilitatsprojekts
hat zwei Dimensionen. Die eine bezieht
sich auf den einzelnen Teilnehmer und
die Voraussetzungen fiir einen erfolgrei-
chen Auslandsaufenthalt, die andere auf
den LernprozeR selbst.

Bei den personenbezogenen Aspekten der
Qualitatssicherungsproblematik geht es
darum, wie sichergestellt werden kann,
daR der Teilnehmer richtig motiviert, aus-
gewahlt und auf das Auslandspraktikum
vorbereitet wird. Die Motivierung ist vor
allem bei solchen Personen wichtig, die
nicht von allein auf den Gedanken ka-
men, an einem transnationalen Austausch-
programm teilzunehmen. Ebenso wichtig
ist das Auswahlverfahren, da jedes
Mobilitatsprojekt letztendlich Gefahr lauft,
vollig schiefzulaufen und sogar das ge-
naue Gegenteil des erhofften Effektes zu
produzieren, wenn der Teilnehmer nicht
das notige Ristzeug mitbringt, um die
wahrend des Praktikums auf ihn zukom-
menden Herausforderungen zu meistern,
und deshalb seinen Auslandsaufenthalt
vorzeitig abbricht. Die Vorbereitung ist ein
etwas komplexerer Vorgang, der in finf
grundlegende Komponenten aufgegliedert
werden kann:



O sprachliche Vorbereitung;
O kulturelle Vorbereitung;

O berufliche Vorbereitung (Unterschiede
und Gemeinsamkeiten in der Berufsaus-
bildung und ihrer Anwendung auf dem
Arbeitsmarkt im Heimat- und im Gast-
land);

O praktische Vorbereitung (soziale Sicher-
heit, Unterkunft, Behdrdengdnge usw.);
sowie

O personliche (oder auch psychologi-
sche) Vorbereitung.

Die personliche psychologische Vorberei-
tung soll dem Teilnehmer helfen, die Kri-
sen zu Uberstehen, die nahezu alle Teil-
nehmer von transnationalen Mobilitéts-
programmen heimsuchen: Geflihle der
Einsamkeit, der Unzul&nglichkeit, Heim-
weh usw.

Die Sicherung der Qualitat des eigentli-
chen Lernprozesses ist ein komplizierte-
res Unterfangen. Was den sprachlichen
und interkulturellen LernprozeRR betrifft,
heift dies, dall der grotmdgliche Kon-
takt mit den Menschen und der Kultur des
Gastlandes gewahrleistet sein sollte, der
im Rahmen des jeweiligen Mobilitéts-
projekts realisierbar ist und vom Teilneh-
mer bewdltigt werden kann. In bezug auf
das betriebliche Praktikum bedeutet dies,
dall der Praktikant in die Arbeitsabldufe
des Gastbetriebs so vollstdndig wie még-
lich integriert wird und anspruchsvolle
und sinnreiche Aufgaben anvertraut be-
kommt - und nicht etwa in eine Ecke
abgeschoben wird, in der er sich mit lang-
weiligen, eintdnigen Arbeiten allein her-
umplagen muB, oder, schlimmer noch, zu
einem Randdasein verurteilt wird, bei dem
er seinen vielbeschaftigten Kollegen le-
diglich verstohlene Blicke uber die Schul-
ter werfen kann, doch stets darauf bedacht
sein muB, ihnen nicht in die Quere zu
kommen. Das ist an und fur sich recht
viel verlangt von einem Gastunternehmen,
das im Grunde rechtlich Gberhaupt nicht
dazu verpflichtet ist, einem auslandischen
Auszubildenden/Schiler/Studenten/Ar-
beitnehmer einen Praktikumsplatz anzu-
bieten, und wo man in den allermeisten
Féllen ohnehin schon genug zu tun ha-
ben dirfte. Daher ist es ausgesprochen
wichtig, dal} die Gastbetriebe genau und
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umfassend tber die Teilnehmer, ihre Her-
kunft, ihre Qualifikationen und den Lern-
prozeB, den diese wéhrend des Prakti-
kums durchlaufen sollen, informiert wer-
den. Ebenso ausschlaggebend ist die ex-
akte Unterrichtung des Teilnehmers tber
das Unternehmensprofil seines Gast-
betriebs und die Arbeitsablaufe, an de-
nen er sich als Praktikant dort beteiligen
soll. In den Féllen, in denen mit dem Prak-
tikum ein konkretes, genau festgelegtes
Berufsbildungsziel verfolgt wird - z.B.
wenn dieses einen anerkannten Ausbil-
dungsabschnitt im Rahmen einer Berufs-
ausbildung bildet -, missen die Aus-
bildungsanforderungen préazise beschrie-
ben werden, und zwar so, daR sie fur die
Ausbilder im Gastbetrieb — bzw. diejeni-
gen, die dort flr die Ausbildung des Prak-
tikanten zustandig sind — nachvollziehbar
sind, und auRerdem ist dafiir Sorge zu tra-
gen, daB die geforderten Ausbildungsin-
halte auch tatséchlich Gbermittelt werden.

Viele Beschreibungen dieser Art kdnnten
durchaus unter Bezugnahme auf industri-
elle Qualitatssicherungsnormen (z.B. ISO
9000, EFQM) erstellt werden, doch ist eine
solche Vorgehensweise bislang noch
kaum erprobt.

Die Padagogik
der Mobilitat

Die Verbindung der Mobilitdt mit einen
LernprozeR ist an sich nichts Neues. Am
Beispiel der wandernden Handwerksgesel-
len des Mittelalters sowie des Austauschs
von Universitatsstudenten wird eine Tra-
dition der transnationalen Mobilitat zu
Lernzwecken erkennbar, die in beiden
Féallen nahezu gleich weit in die Geschichte
zuruckreicht. Bei diesen beiden Traditio-
nen - und ebenso bei dem Konzept, das
dem urspriinglichen ,Austauschprogramm
fur junge Arbeitnehmer” zugrunde lag -
war der Schwerpunkt jedoch ein anderer
als bei der Mehrzahl der heutigen Mobili-
tatsprojekte. Fir die Austauschstudenten
und Wanderburschen bestand das Ziel in
der Aneignung einer Reihe von relativ klar
definierten akademischen oder beruflichen
Kompetenzen, die sich von denen, die man
in der Heimat erwerben konnte, unter-
schieden; flr die jungen Arbeitnehmer in
den 60er und 70er Jahren war das Erfolgs-
kriterium einzig und allein das Sammeln
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»Die Verbindung der Mobi-
litat mit einen Lernprozel
ist an sich nichts Neues. Am
Beispiel der wandernden
Handwerksgesellen des
Mittelalters sowie des Aus-
tauschs von Universitats-
studenten wird eine Tradi-
tion der transnationalen
Mobilitat zu Lernzwecken
erkennbar, die in beiden
Fallen nahezu gleich weit in
die Geschichte zurtck-
reicht. Bei diesen beiden
Traditionen (...) (war die)
Aneignung von Fremdspra-
chenkenntnissen, interkul-
turellen Kompetenzen und
Schlisselqualifikationen
(...) ein zusatzlicher Nutz-
effekt, ein bloRes - wenn
auch durchaus wertvolles -
Nebenprodukt der Aus-
landserfahrung. Doch was
friher eine reine Begleiter-
scheinung war, ist inzwi-
schen in den Mittelpunkt
des Interesses geruckt, und
dies setzt einen anderen
Ansatz voraus.”
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»,Die Aneignung von Fremd-
sprachenkenntnissen, inter-
kulturellen Kompetenzen
und Schlisselqualifika-
tionen war ein zusétzlicher
Nutzeffekt, ein bloRBes -
wenn auch durchaus wert-
volles — Nebenprodukt der
Auslandserfahrung. Doch
was friher eine reine Be-
gleiterscheinung war, ist in-
zwischen in den Mittel-
punkt des Interesses ge-
rickt, und dies setzt einen
anderen Ansatz voraus.”
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von Lebens- und Arbeitserfahrungen in
einem anderen Mitgliedstaat. Die Aneig-
nung von Fremdsprachenkenntnissen,
interkulturellen Kompetenzen und Schlis-
selqualifikationen war ein zusétzlicher
Nutzeffekt, ein blof3es — wenn auch durch-
aus wertvolles — Nebenprodukt der Aus-
landserfahrung. Doch was friiher eine rei-
ne Begleiterscheinung war, ist inzwischen
in den Mittelpunkt des Interesses gertickt,
und dies setzt einen anderen Ansatz vor-
aus.

Interkulturelle Kompetenzen und Schlis-
selqualifikationen, dartber sind sich die
Experten einig, lassen sich nicht auf her-
kdmmliche Weise unterrichten; sie mus-
sen vielmehr vom einzelnen in einem
speziellen Umfeld erlernt werden, das der
Aneignung solcher Kompetenzen beson-
ders forderlich ist — und das kdnnte etwa
ein Praktikumsplatz im Ausland sein. Die
Padagogik dieses Verfahrens beinhaltet,
daR die Praktikanten Eigenverantwortung
fur ithren LernprozeR Gbernehmen mus-
sen, doch heilt das nicht etwa, dal sich
dies schon von ganz alleine einstellen
wird, solange es uns nur gelingt, so viele
junge Menschen wie méglich ins Ausland
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Fremdsprachen-
vermittlung, Berufsbil-
dung und Standort-

sicherung

Sprachkompetenzen
und Berufsbildung

Die Uberschrift dieses Aufsatzes verheift
auf wunderschéne Weise, zwei Lieblings-
themen europdischer Entscheidungstréger
miteinander zu verkniipfen. Die Steige-
rung kommunikativer Kompetenzen in
den modernen Fremdsprachen wird ih-
rerseits seit vielen Jahren regelméfRig von
den EU-Institutionen bzw. von Experten
und politisch Verantwortlichen in den
Mitgliedstaaten als zukunftsweisendes
Handlungsfeld apostrophiert, und die
Berufsbildung erfreut sich noch groRerer
Aufmerksamkeit: Die Institute von Thes-
saloniki und Turin, eine Vielzahl gemein-
schaftlicher Publikationen, die Férderung
einer Vielfalt von Initiativen und nicht zu-
letzt das sogenannte ,Europdische Jahr
des lebenslangen Lernens* (1996)! - sie
alle driicken ein aktives Interesse aus, das
nicht in jedem Politikbereich so vorzu-
weisen ist.

Dal die Verknupfung dieser zwei Schlag-
worter - Berufsbildung und Sprach-
kompetenzen - eine naheliegende ist,
leuchtet ganz besonders unter Heranzie-
hung von Argumenten aus der sogenann-
ten Standortdebatte - also aus einer Rei-
he von Erfahrungen, Uberlegungen und
Zukunftserwartungen zur globalen Wett-
bewerbsfahigkeit europdaischer Anbieter -
ein. Indes kénnen noch so viele Verof-
fentlichungen, Tagungen und Grundsatz-
erklarungen nicht verhehlen, daR es um
die praktischen, realen, einsatzfahigen
Sprechfertigkeiten der europdischen Ar-
beitnehmer gar nicht so gut steht. Wir
wollen in diesem Aufsatz den einzelnen
Funktionen von Sprachkenntnissen nach-
gehen und deren Bedeutung im Zusam-

menhang mit der Berufsbildung, insbeson-
dere unter dem Aspekt eines bewuf3t
qualitatsorientierten Humanressourcen-
Managements, herausstellen. Ferner soll
diskutiert werden, welche Prioritaten sich
- gerade vor dem Hintergrund spezifisch
europdischer Problemstellungen - erge-
ben.

Dabei sind Sprachkenntnisse Schlissel-
qualifikationen im Sinne der beriihmten
Definition von Dieter Mertens (1991): Sie
sind die Grundlage fur andere, spezifi-
schere Qualifikationen und Kompetenzen,
und sie sind ein relativ bestdndiger
Bildungsballast - sie veralten kaum (Bunk,
1994; Hutmacher, 1997). Deshalb kommt
ihnen - zumindest in der Theorie - eine
enorme bildungspolitische Bedeutung zu,
die auch gerne in Grundsatzerklarungen
und Dokumenten, sowohl auf nationaler
wie auch auf européischer Ebene, gewdir-
digt wird.

Zur berufsbildungs-

politischen Relevanz
der Fremdsprachen-
vermittlung

Sprachkompetenzen sind Schlissel-
gualifikationen

In Anlehnung an Mertens (1991, S. 560)
wollen wir festhalten, daR die Qualifika-
tionsproblematik mit dem spezifischen
Aufbau moderner Gesellschaften und de-
ren Arbeitsmarkte aufs engste verbunden
ist. Die Komplexitat und Dynamik solcher
spat- bzw. postindustrieller Gesellschaf-
ten macht ein vielschichtiges Lernen er-
forderlich, um die eigene Personlichkeit
entwickeln zu kénnen bei gleichzeitiger
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Supérieur de Technologie
(IST), beide in Luxemburg

Sprachkenntnisse sind die
Grundlage fir andere,
spezifischere Qualifikatio-
nen und Kompetenzen, und
sie sind ein relativ bestan-
diger Bildungsballast - sie
veralten kaum. Deshalb
kommt ihnen eine enorme
bildungspolitische Bedeu-
tung zu, die auch gerne in
Grundsatzerklarungen und
Dokumenten, sowohl auf
nationaler wie auch auf eu-
ropdischer Ebene, gew(r-
digt wird. Der vorliegende
Artikel soll ein verstérktes
Nachdenken uUber die
berufsbildungspolitische
und -6konomische Wichtig-
keit des Sprachunterrichts
angeregen.

1) Hervorzuheben ist in diesem Zu-
sammenhang, daf Bildung nach wie
vor eine Kompetenz der Mitglied-
staaten ist, was nach herkdmmlicher
Meinung besonders unter Anwendung
des Subsidiaritatsprinzips seit dem
Vertrag von Maastricht von Bedeutung
ist. Die Gemeinschaft wird deshalb
nur tatig, um Informationen zu sam-
meln und zu verbreiten, um Anregun-
gen zu geben, u.a.



BERUFSBILDUNG NR. 16

.(...) Sprachkenntnisse
(...) sind (...) Schlussel-
qualifikationen ganz beson-
derer Art (...)"
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Sicherung einer beruflichen Existenz und
Teilhabe am gesellschaftlichen Leben.

Die organisierte Bildung mull deshalb
breiter gefachert und stérker vernetzt sein,
als dies bisher der Fall war. Gleichsam
muB sie mit dem Obsoleszenztempo der
von ihr vermittelten Inhalte Schritt halten
konnen. Infolge nicht zuletzt des Ver-
schwindens von traditionellen Berufen
und lebenslangen Arbeitsverhéltnissen,
aber auch aufgrund technologischer Fort-
schritte gilt es, ,Schlusselqualifikationen*®
zu vermitteln, die in vielen Branchen tber
l&ngere Zeit gefragt sind (Mertens, 1991,
S. 567-570):

0 ,Basisqualifikationen®; sie erlauben
die Aneignung anderer Bildungsinhalte
(Stichwort: Lernen des Lernens);

O ,Horizontale Qualifikationen®: sie
ermoglichen die effiziente Nutzung der
sogenannten Informationshorizonte;

0 ,Breitenelemente”; sie sind nicht
qualitativ anders als andere Qualifikatio-
nen; das besondere an ihnen ist dagegen,
daB sie in breiten Feldern der Arbeits-
landschaft gefragt werden;

0 ,Vintage-Faktoren“: sie dienen der
Aufhebung intergenerativer Bildungs-
differenzen (die entstehen, da das Curri-
culum sich von Generation zu Generation
verandert).

Wollen wir anhand dieses Katalogs nach-
prifen, wozu Sprachkenntnisse gut sind,
ist der erstaunliche Befund, daR sie nicht
nur Schlisselqualifikationen, sondern
Schlusselqualifikationen ganz besonderer
Art sind. Wenn sie ndmlich voll ausge-
baut und breit einsatzfahig sind, dienen
sie allen vier oben angefihrten Funktio-
nen. Mertens’ Modell ist gerade in einem
zusammenwachsenden (bzw. zusammen-
wachsen wollenden) Europa interessant,
da die Frage der Arbeitnehmermobilitat
standig problematisiert wird - sei es ganz
generell die Mobilitdt von Hochschul-
absolventen (List, 1997) oder die einer
spezifischen Berufsgruppe, wie z.B. der
Sozialarbeiter (Reimavuo, 1997). Auch die
Arbeitnehmermigration in grenznahen Re-
gionen einschliefflich der sogenannten
~Euregios” wie die Saar-Lor-Lux-Ost-
belgien-GroRregion (Magere, et al., 1998)
liefert implizite Verweise auf die Richtig-
keit des Mertens’schen Modells.

Sprachbeherrschung ist mehr als eine
Qualifikation - sie ist eine holistische
Handlungskompetenz

Sprachkenntnisse und -fertigkeiten sind
nicht nur eine Qualifikation besonderer
Art (bzw. viele Qualifikationen auf ein-
mal). Sie sind auch mehr als das, denn
sie befahigen auf besondere Weise zum
sozialen Handeln und gehdren somit nicht
nur zu den kognitiven, sondern auch zu
den sozialen (und teilweise emotionalen)
Kompetenzen. Sie sind umfassende
Handlungskompetenzen. Um die Bedeu-
tung dieser Feststellung einzusehen, be-
darf es eines Blicks in die Vergangenheit.
Bunk (1994, S. 9-11) unterscheidet folgen-
de, in historischer Reihenfolge sich abl6-
sende Paradigmen der Berufshildung:

Von der Jahrhundertwende und bis zur
Bildungsdiskussion der 60er Jahre wurde
allgemein von einem ,Berufskénnen*
gesprochen: es galt, bestimmte Aufgaben
ausfihren zu kdnnen. In den friihen 70er
Jahren formulierte dann der Deutsche
Bildungsrat (als Riickgrat der Bildungsre-
form sozusagen) den Begriff der ,,Quali-
fikation®“, der von integrierten Lernpro-
zessen und einer groReren Befdhigung des
einzelnen ausgeht, nicht zuletzt vor dem-
selben gedanklichen Hintergrund, wie
dies bei Dieter Mertens der Fall war. Der
Begriff der ,Kompetenz* schliellich setzt
in den 80er Jahren ein. Er setzt voraus,
dal’ nicht nur in der Lern-, sondern auch
in der darauffolgenden Arbeitsphase
Selbstbestimmtheit und Entspezialisierung
herrschen sollten, da ,Arbeits- und
Produktionsverbesserungen optimal vom
Management allein nicht mehr geldst
werden kdnnen* (ebd., S. 10).

Obschon das Paradigma der Qualifikation
immer noch hdufig benutzt wird, scheint
das der Kompetenz sich weitgehend
durchgesetzt zu haben. Dal in auler-
wissenschaftlichen Diskursen die Begrif-
fe recht synonym verwendet werden,
scheint dagegen auf eine génzlich ande-
re Problematik hinzuweisen: Namlich daf3
die Begriffe keine besonders grolie ge-
sellschaftliche Verbreitung gefunden ha-
ben. Vor allem die Selbstbestimmtheits-
Inhalte des Kompetenzbegriffs gehdren
wohl im Regelfall nicht zum Berufsalltag
der meisten Menschen. Daran kdnnen
Sonntagsreden von Sozialpartnern, Regie-
rungen und Gemeinschaftsorganen eben-



so wenig &ndern wie Analysen aus aka-
demischen Kreisen.

Das Feld der Kompetenzen wiederum ist
ein breites, wie Bunk (1994, S. 11) zeigt.
Er unterscheidet Fach-, Methoden-, Sozial-
und Mitwirkungskompetenzen, die alle
zusammen eine umfassende Handlungs-
kompetenz begriinden. Wie wir das in der
Diskussion der Begriffe von Mertens
(1991) sahen, wird es auch hier klar, daf}
Sprachkompetenzen eigentlich in alle die-
se Kategorien passen.

Sprachbeherrschung als europdéische
Schlusselkompetenz

Es ist in den letzten Jahren auch viel dar-
tber spekuliert worden, welche Kompe-
tenzen durch das faktische Zusammen-
wachsen Europas - politisch, wirtschaft-
lich, menschlich - in besonderem Ausma-
Re bendtigt werden. Hutmacher (1997)
resumiert aus ganz rezenter Perspektive
die wichtigsten Denkansétze, Argumente
und Kompetenzkataloge aus der aktuel-
len Diskussion.

Europabezogen, verteilen sich diese
Kompetenzanteile tiber das Spektrum der
bereits in unseren Ausfiihrungen erwéhn-
ten Kompetenzen. Wiederum stellt sich
fest - was auch ohne besondere Vorkennt-
nisse einleuchten muf} -, dall Sprachen
zu den besonders europarelevanten Qua-
lifikationen bzw. Kompetenzen zéhlen.
Diese Tatsache wird denn auch oft ge-
nug von offizieller Seite gewirdigt.

Fremdsprachenerwerb -
ein Armutszeugnis
der Industrielander

Pseudodkonomischer Sprachmini-
malismus und Geringschatzung der
Allgemeinbildung

Eine Betrachtung von Qualifikationen
bzw. Kompetenzen mul} der Realitdt hal-
ber immer zwischen formaler und mate-
rieller Qualifikation bzw. Kompetenz un-
terscheiden: Denn dal} Unterricht erteilt,
Noten und Zeugnisse vergeben werden,
heilt lange nicht, dal3 die somit Ausge-
bildeten nachher in der Lage sind, die un-
terrichteten Bildungsinhalte einzusetzen.

BERUFSBILDUNG NR. 16

Die Allgemeinbildung bezweckt nach
den traditionellen und gegenwaértig noch
beachteten Bildungstheorien (ausgehend
eigentlich von der griechischen Antike)
die Verfeinerung, Vertiefung und Soziali-
sierung der Individualitat, begriindet liegt
dieses Streben im Individuum selbst. Die
spezielle Bildung - bzw. Berufsbildung -
dagegen soll dem Individuum verschie-
dene vermeintlich natzlichen F&higkeiten
vermitteln, die es gebrauchen kann, falls
und wenn es sich in einem Produktions-
verhéltnis befindet; die Begriindung liegt
also auBerhalb des Individuums.

Auch die Fremdsprachendidaktik kennt
diese Dichotomie, was beispielsweise die
Zeitschrift Fachsprache belegt. Jedoch
deuten viele Ergebnisse z.B. der psycho-
linguistischen Forschung (Stichwort:
Fremdsprachenfriihbeginn) (Dondelinger
& Wengler, 1995; Hawson, 1996; Patta-
nayak, 1995; Titone, 1989, 1997) darauf
hin, dalR der LernprozeR erst dann opti-
mal gelingen kann, wenn beide Aspekte
- der individuelle der Allgemein-, und der
kollektive der speziellen Bildung - gleich-
zeitig Berucksichtigung finden. Das stellt
die Fremdsprachenvermittlung sowie die
Fremdsprachenlehrerausbildung vor gro-
Re Herausforderungen (Calliabetsou-
Coraca, 1996; Candelier, 1996; ZydatiR,
1998a). Demnach kann es weder sinnvoll
sein, die Personlichkeitsentfaltung in den
Vordergrund zu stellen und das arbeits-
marktgerichtete Lernen zu vernachldssi-
gen, noch scheint es zweckméaRig und
lohnend, die Arbeitsmarktfahigkeit auf
Kosten der Aneignung von Kulturgitern
allgemeinerer Natur vorantreiben zu
wollen.

Dies ist denn auch nicht gerade, was im
europdischen Bildungssystem passiert,
aber fast: Arbeitsmarktrelevantes Wissen
und Kénnen haben einen hohen Stellen-
wert im BewuRtsein von Arbeitgebern,
Auszubildenden, Schilern und Eltern
(nur die Gruppe der Lehrer und Ausbil-
der scheint in dieser Hinsicht dfters ein
wenig gegen den Strom zu schwimmen).
Allgemeinbildung gilt als vergleichswei-
se uninteressant. Dabei entspricht es
nicht dem Wissensstand von heute, an-
zunehmen, dal} die menschliche Intelli-
genz durch eine erhdhte Spezialisierung
sowie die Vernachldssigung von dieser
Spezialisierung fremden Wissens- und
Kdnnensanteilen gesteigert wird. Noch
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+ES ist eine unangenehme,
aber unwiderrufliche Wahr-
heit: Die Europaer sind kei-
ne besonders guten Fremd-
sprachensprecher. (...) Der
Grund ist - ironischerweise
-, dalR Europa aus Industrie-
staaten besteht. (...) In der
industrialisierten Welt sind
die kollektiven Bildungsbe-
muhungen tendenziell sehr
groB (...), die individuell er-
worbenen Fahigkeiten aber
eher gering. In den Entwick-
lungslandern ist es tenden-
ziell umgekehrt.”

-Mehrsprachige Menschen
lernen leicht, sie sind um-
stellungsféhig und flexibel
- alles Parameter, die bei
Arbeitgebern wichtig sind.”

2) A Study in Scarlet, Teil 1, Kapitel 2

3) ,Le choix des langues implique de
donner la priorité a certaines langues,
sans pour autant rejeter les autres.”
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um die Jahrhundertwende konnte Sir
Arthur Connan Doyle seinen Erzpositi-
visten Sherlock Holmes, dessen Astrono-
miekenntnisse Dr. Watson soeben ver-
sucht hatte aufzubessern, sagen lassen,
er wolle sich bemihen, das Hinzugelern-
te schnellstens wieder zu vergessen.
Holmes - der hier selbstredend nicht als
Wissenschaftler, sondern als literarische
Manifestation eines extrem naturwissen-
schaftsgldubigen Zeitgeistes erwdhnt
wird - glaubte fest daran, dal3 fach-
fremdes Wissen seine fachbezogene Ar-
beit behindern wirde? Doch ist diese
Auffassung heute noch irrefihrender -
menschlich sowie dkonomisch - als im
19. Jahrhundert.

Fremdsprachenunterricht und Fremd-
sprachenkenntnisse: Europa in globa-
ler Perspektive

Es ist eine unangenehme, aber unwider-
rufliche Wahrheit: Die Européer sind kei-
ne besonders guten Fremdsprachen-
sprecher. Obschon sie vielleicht besser als
die Biirger der USA und Japans sind (mit
denen wir uns ja ublicherweise verglei-
chen), so ist die Kluft zwischen den &u-
Rerst mé&Rigen Kompetenzen in Europa
und denen in der sogenannten ,Dritten
Welt“ immens und geht zu Ungunsten Eu-
ropas. Der Grund ist - ironischerweise -,
dall Europa aus Industriestaaten besteht.
Es ist ndmlich ein auf der ganzen Welt
feststellbares Phdnomen:

O In der industrialisierten Welt sind die
kollektiven Bildungsbemiihungen tenden-
ziell sehr groR3 (viele Jahre Unterricht, gro-
Res Finanzvolumen, groRziigige Infra-
struktur einschliefllich Personalausstat-
tung), die individuell erworbenen Fahig-
keiten aber eher gering.

O In den Entwicklungslandern ist es ten-
denziell umgekehrt. Der Vergleich ist da-
bei relativ: Es muf3 nicht heil3en, daf? dort
die Bildungsergebnisse, insgesamt be-
trachtet, beeindruckender sind als die der
Industrielander, freilich stehen sie viel
kleineren Bildungsbemiihungen gegen-
tiber, so dal3 die Kosten-Nutzen-Rechnung
um ein Vielfaches besser ausfallt. Tatsach-
lich sind in Sachen Fremdsprachen die F&-
higkeiten der Menschen in den Entwick-
lungslandern streckenweise sehr gut - was
aber oft nicht auf formelles, institutiona-
lisiertes Lernen zurlickzufiihren ist.

Viele Entwicklungslander, vor allem in
Afrika, verdanken diese Tatsache einer
groBen gesellschaftlichen und sprachli-
chen Vielfalt, welcher die Menschen in-
dividuell Rechnung tragen, indem sie sich
Fremdsprachenkenntnisse aneignen. Nach
Ouane (1995b, S. 417) impliziert das Prin-
zip der Mehrsprachigkeit, zu Kommuni-
kationszwecken einer bzw. wenigen Spra-
chen den Vorrang zu geben, ,ohne dafir
die anderen preiszugeben“® . So schwer
die Umsetzung des Prinzips ist, so bedeut-
sam ist sie doch aus kulturpolitischer Sicht
sowie im Sinne einer qualitatsbewuf3ten
Humanressourcen-Politik: Mehrsprachige
Menschen lernen leicht, sie sind um-
stellungsfahig und flexibel - alles Para-
meter, die bei Arbeitgebern wichtig sind.
Der 6konomische Wert der (individuel-
len sowie der kollektiven) Mehrsprachig-
keit ist also nicht geringer als der ideale.
Denn die Bewohner zwei-, drei- und
mehrsprachiger Regionen stellen ein
Humanpotential besonderer Art dar. Bei-
spielsweise beherbergt das GroRherzog-
tum Luxemburg eine grofRe Zahl interna-
tionaler Telefondienste (Call Centres), da
die meisten Menschen des Landes sowie
viele Bewohner der Nachbargebiete meh-
rere Sprachen beherrschen - und zwar
wirklich sprechen kdnnen, denn in mehr-
sprachigen Gebieten werden Sprach-
kenntnisse jeden Tag auf ihre Tauglich-
keit gepruft.

Der Durchschnittsmensch ist durchaus
dazu fahig, eine Reihe von Sprachen zu
lernen. Doch diese Tatsache wird in den
Industrieldndern meistens verkannt. Zum
Vergleich haben Menschen aus afrikani-
schen Subsistenzgesellschaften, die sich
nur teilweise der Schrift bedienen - und
deshalb komplizierte Arbeitsvorgange
gedanklich durchfiihren kdnnen miissen -
sich in vielen Fallen als hervorragende
Programmeure erwiesen. Diese kamen
fast immer aus mehrsprachigen Gegen-
den. Man darf vielleicht postulieren, dal}
Mehrsprachigkeit einen besonderen Ty-
pus von Arbeitnehmern schafft.

DaR Fremdsprachenunterricht nicht zu-
letzt im Sinne einer Entwicklung des ab-
strakten Denkens wertvoll ist, war in Fach-
kreisen schon lange anerkannt. In der
breiteren Offentlichkeit hingegen scheint
eine umgekehrte, minimalistisch-6kono-
mische Maxime zu dominieren: So, als
wére es humanressourcen-6konomisch



sinnvoller, das menschliche Hirn nur auf
eine Sprache einzustimmen. Beispiele
davon gibt es genug, so den Verein ,USA
English® und die zahlreichen Gesetz-
gebungsinitiativen in den letzten Jahren
auf US-Bundesstaatsebene, die sogenann-
ten ,English-Only Laws" (King, 1997, S.
64). Der sprachtkonomische Minimalis-
mus ist jedoch aus mindestens zwei Griin-
den grundlegend falsch: Er entspricht ei-
nerseits der menschlichen Natur nicht,
andererseits fuldt er auf einer banal-6ko-
nomischen Vereinfachung: Es ist nicht
produktivitdtssteigernd, das menschliche
Planungs-, Produktions- und Vermark-
tungskapital durch trivialisierende Be-
handlung verkommen zu lassen.

Zunéchst betrachten wir jedoch die Rea-
litdt in der Welt von heute, denn sie zeigt,
daB Einsprachigkeit nicht die Normal-
situation ist, so wie Akteure wie ,USA
English* sowie viele unpolitische Men-
schen im Alltagsleben uns nahelegen. Dal3
der Mensch so etwas wie eine natirliche
Gabe der Mehrsprachigkeit hat, scheint
seitdem in Vergessenheit geraten zu sein,
als im Europa des 18. und 19. Jh. einige
wenige Sprachen zu sogenannten Natio-
nalsprachen erhoben wurden. Das Wohl-
ergehen des Staates wurde mit der Domi-
nanz einer bzw. weniger Sprachen logisch
verkniipft. Seit jedoch privatwirtschaftli-
che Denkmuster mehr als national-
romantische die Politik bestimmen, hat
sich das Argument umgedreht: Nicht zum
Erhalt der Nation, sondern der Wetthe-
werbsfahigkeit schlechthin wird fur
sprachliches Downsizing pladiert, bzw.
wird eine Plurilingualisierung des Bil-
dungssystems abgelehnt oder einfach
nicht ernstgenommen. Die Mehrheit - lei-
der auch der Experten - neigt oft zum
Minimalismusdenken. Selbst der namhaf-
te Sprachwissenschaftler André Martinet
machte sich dessen schuldig, indem er
behauptete: ,In Europa zielen wir auf
Mehrsprachigkeit, wéhrend die Leute in
Kamerun und woanders unter der Viel-
sprachigkeit leiden*,

Martinets Einlassung hat mit der Realitét
wenig gemeinsam. Denn einerseits ist die
Basis der EU nicht ausgepragt mehrspra-
chig (daR die Gemeinschaftsorgane es
sind, tut wenig zur Sache) - die meisten
Staaten haben nur eine Amtssprache, und
die meisten Menschen beherrschen kaum
mehr als ihre Muttersprache ausreichend,
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allem Unterricht zum Trotz (vgl. die Zah-
len in: Spillner, 1996) -, andererseits ist
es eine gewagte Behauptung, die ,Dritte
Welt“ leide unter ihrem Sprachenreichtum.
Die indische Bildungsexpertin Nina Rao
ist in dieser Hinsicht génzlich anderer Mei-
nung, wenn sie mit Verweis auf ihr Land
sagt: ,In the old days people didn't learn
languages, but they communicated”
(Kornbeck, 1997, S. 393). Wie Batley et
al. (1993, S. 1) in ihrem UNESCO-Bericht
feststellen konnten, ist Mehrsprachigkeit
- statistisch gesehen - der Normalzustand
des Menschengeschlechts. Politisch-
herrschaftskritisch ausgedriickt heif3t dies
in den Darstellungen von Ouane (1995b,
S. 413)% und Pattanayak (1995, S. 37)¢, da3
bestimmte politische Kréfte der Allgemein-
heit eine sprachliche Reduktion auferlegt
hétten. So sehr wir uns gegen solche Ver-
einfachungen wenden mdissen, ist es doch
im Kern richtig, daf? die Wenigsprachigkeit
- auch der Industrielander - auf die poli-
tische Verdrdngung der weniger einflul3-
reichen Sprachen und Mundarten zuriick-
zufiihren ist.

Produktions- und
bildungs6konomische Aspekte

In den L&ndern der sogenannten ,Dritten
Welt" ist Mehrsprachigkeit vielfach eine
unbeschlossene Tatsache. Keiner hat sie
eingefuhrt. Erstaunlicherweise aber schaf-
fen es Millionen nicht bzw. mangelhaft
alphabetisierter Menschen, mehrere Spra-
chen zu lernen. Ihr Lernpotential ist be-
achtlich, wird aber gerade dadurch ver-
scharft, daR sie gezwungen sind, fremde
Sprachen zu lernen und dabei nicht auf
all die Hilfsmittel zuriickgreifen kénnen,
die Lernenden in den Industriestaaten zur
Verflgung stehen. Und sie schaffen es
weitestgehend ohne organisierten Unter-
richt zu empfangen, was in Verbindung
mit den aktuellen Diskussionen in meh-
reren EU-Mitgliedstaaten (iber die Malaise
des Fremdsprachenunterrichts und der
Ausbildung von Fremdsprachenlehrern
(Calliabetsou-Coraca, 1996; ZydatiR,
1998a, 1998b) nachdenklich stimmen
muB. Die Bemiihungen der Industriel&n-
der sind, global betrachtet, ineffizient,
teuer, unbeliebt: Dem riesigen Unterrichts-
aufwand stehen keine beeindruckenden
Resultate gegeniber.

Dabei ist der bereits erwahnte Minimalis-
mus regelméBig 6konomisch motiviert,
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~Die Bemuhungen der Indu-
strielander sind, global be-
trachtet, ineffizient, teuer,
unbeliebt: Dem riesigen
Unterrichtsaufwand stehen
keine beeindruckenden Re-
sultate gegenuber.”

4) ,Ich habe bisweilen den Terminus
\Vielsprachigkeit' verwendet, um da-
mit ein Bildungsziel zu bezeichnen,
das sich alle Ldnder Europas stecken
sollten, so z. B. in einem Interview
mit der Zeitung Le Monde vom 27.
April 1989 anlaBlich des von uns in
Paris veranstalteten Seminars ,Etats
généraux des langues'. Darauf habe
ich einen sehr hoflichen Brief von
Professor André Martinet erhalten, der
mich auf ein, wie er schrieb, ,termi-
nologisches Detail* aufmerksam ma-
chen wollte, ,das ihm am Herzen lag'.
Seine — vollig begriindete — Kritik war
in einem einzigen, sehr tUberzeugen-
den Satz zusammengefalt: ,In Euro-
pa setzen wir auf Mehrsprachigkeit,
in Kamerun und anderswo hingegen
leidet man an der Vielsprachigkeit*
(Girard, 1996, S.12).

5) ,Die Vielsprachigkeit ist der Natur-
zustand, die Einsprachigkeit ent-
springt hingegen einer politischen
und péadagogischen ,Konstruktion®,
die als linguistischer Idealzustand
vorgegeben wurde. Die Lander sind
vielsprachig, aber die Politik ist in
vielen Féllen einsprachig".

6) ,Die Welt ist vielsprachig (...), aber
die Uberlebensfihigkeit und das Ge-
wicht der einzelnen Sprachen werden
stets aufgrund der politischen Vorga-
ben der dominierenden Lander in Fra-
ge gestellt”.
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»,vor dem Hintergrund die-
ses Bildungsnotstands er-
scheint es einleuchtend,
dal} der Sprachunterricht
gestarkt werden muf3. Ei-
nerseits als Kulturunter-
richt (Allgemeinbildung),
andererseits zur Starkung
des Humankapitals (spezi-
elle Bildung). Nicht zu ver-
gessen ist dabei die tole-
ranzstiftende Rolle von
Fremdsprachenvermittlung

(..)"

+ES gilt dabei zunachst, die
kommenden Sprachlehrer
und -lehrerinnen anders,
praxisnéaher und viel weni-
ger akademisch auszubil-
den.”

* X %

*
* o %
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was wohl eher auf Unwissen zuriickzu-
fuhren ist. In diesem Zusammenhang kann
man Uberlegungen anstellen, ob nicht der
Marginalismus der Wirtschaftswissenschaf-
ten unser Verstdndnis der Wert- und
Mehrwertschdpfung trivialisiert hat. Denn
eine 6konomische Wissenschaft, die nur
O0konomische Parameter im engeren Sin-
ne kennt und sich hauptséchlich mit dem
O0konomischen Grenzwert befalit, miB-
kennt die Komplexitat sozialer Zusam-
menh&nge und erubrigt somit sich selber,
da sie automatisch mit einem - quantita-
tiv sowie qualitativ - zu beschrénkten
Material arbeitet. Marcuses (1964) be-
rihmte Theorie vom ,eindimensionalen
Menschen” besagt, daf} die Kombination
von Demokratie und Kapitalismus in al-
len Angelegenheiten des 6ffentlichen Le-
bens nur die 6konomische Dimension ei-
ner Fragestellung zur Geltung kommen
[&BRt. Wirklich interessant wird der Gedan-
ke, wenn er auf die Okonomie selber
Anwendung findet: Denn eine 6kono-
misch begriindete 6konomische Wissen-
schaft wird selbstreferentiell und somit ge-
genstandslos. Unser Diskussionsgegen-
stand - die bildungsékonomische Kritik
an der Mehrsprachigkeit - ist ein Parade-
beispiel daflr. Etwas radikaler driickt es
Gowen (1996, S. 11) aus: ,[In the] post-
industrial, lean and mean workplace, (...)
High Peformance, Total Quality, and
Continuous Quality Improvement have
replaced Taylorism and Fordism.”

Welche Berufs-Sprachen-
politik fir Europa?

Zwischenbetrachtung

Vor dem Hintergrund dieses Bildungsnot-
stands erscheint es einleuchtend, daR der
Sprachunterricht gestarkt werden muR. Ei-
nerseits als Kulturunterricht (Allgemein-
bildung), andererseits zur Starkung des
Humankapitals (spezielle Bildung). Nicht
zu vergessen ist dabei die toleranz-
stiftende Rolle von Fremdsprachen-
vermittlung, die allseits bekannt ist und
von der schon regelmé&fRig die Rede ist.

Jedoch wdre es fatal, einfach mehr Leh-
rer, mehr Stunden, mehr Finanzmittel als
Losung des Defizits sehen zu wollen.
Denn Europas Problem (und das der In-
dustriel&énder iberhaupt) ist ja nicht, daR
kein Sprachunterricht stattfindet, sondern

vielmehr - wie oben gezeigt - daR ein fal-
scher stattfindet. Zu lange ist dieser Be-
reich einfach nach dem Motto ,mehr von
demselben” mit sehr negativen Folgen
geftihrt worden. Deshalb sollen einige
Vorschldge genannt werden, wie der
Sprachunterricht in Europa arbeitsmarkt-
relevanter gemacht werden konnte, un-
ter gleichzeitiger Beibehaltung der tradi-
tionellen, allgemeinbildenden Orientie-
rung dieser Fécher.

Sprachunterricht und Sprachlehrer-
ausbildung reformieren

Es gilt dabei zunéchst, die kommenden
Sprachlehrer und -lehrerinnen anders,
praxisnéher und viel weniger akademisch
auszubilden. Zwischen dem Inhalt eines
deutschen Staatsexamens oder einer fran-
zdsischen Agrégation einerseits und der
Realitat des Lehrerberufs andererseits sind
die Diskrepanzen unakzeptabel grof3. DaR
landeskundliche Aspekte in der Lehrer-
ausbildung einen wichtigen Platz haben
sollten, ist zumindest in der Theorie an-
erkannt. Calliabetsou-Coraca (1996) je-
doch fordert, daR die Hélfte solcher Stu-
diengénge aus sozial- und kulturwissen-
schaftlichen Anteilen bestehen sollte - fiir
die klassische, sprach- und literaturwis-
senschaftliche Philologenausbildung blie-
be demnach nur die andere Halfte. Noch
heikler erscheint die Behauptung einer
durch drei grofRe deutsche Fachverbénde
bestellten Reflexionsgruppe, dal? die Leh-
rerausbildung nicht nur an ihren Inhalten
(vgl. Calliabetsou), sondern besonders an
ihrer wissenschaftlichen Form leide
(ZydatiB, 1998a). Diese Behauptung ent-
hélt echten Zlindstoff, darf aber vielleicht
eine 25 Jahre alte Hypothese von Mertens
(1991, S. 654) in Erinnerung rufen, der
behauptet hat, dal das Obsoleszenztempo
von Bildungsinhalten positiv mit ihrer ei-
genen Praxisndhe und negativ mit ihrem
Abstraktionsniveau korreliere.

Inspiration fur alle Bereiche der Fremd-
sprachendidaktik, -bildung und -planung
bietet daflr die Fachsprachenforschung,
die seit langerer Zeit sehr praxisnah ar-
beitet. Und wie Spillner (1996) demon-
striert, enthélt gerade der fur die Berufs-
bildung relevante Wortschatz so grolie
Fallgruben, dal eine kompetente Leitung
dieses Unterrichts in sehr erheblichem
MaRe (ber Standortvor- und -nachteile
entscheiden kann (siehe Kasten).



Die Stellung des Sprachunterrichts in
der Berufsbildung starken

Wie Spillner (1996) gezeigt hat, sind
sprachliche Barrieren gerade auf dem Ar-
beitsmarkt von besonders grofRer Bedeu-
tung, denn in der Fachsprache ist die Be-
deutung eines prazisen Vokabulars viel
groRer als in der Allgemeinsprache. Es ist
also nicht die Kopfgeburt eines Philolo-
gen, Metzgerlehrlingen einen guten
Sprachunterricht beibringen zu wollen,
sondern stellt - das geht aus Spillners
Beispielen implizit hervor - eine Steige-
rung ihrer Mobilitat auf dem europdischen
Arbeitsmarkt dar.

Die Arbeit auf diesem Gebiet steckt noch
- sofern es sie Uberhaupt gibt - in den
Kinderschuhen. Grenznahe Regionen, in
denen viele Menschen in einem Land le-
ben und in einem anderen arbeiten, ha-
ben jedoch wertvolle Erfahrungen ge-
macht. Ein besonderes Beispiel ist hier
Luxemburg, dessen Arbeitsmarkt fur die
angrenzenden Regionen Nordlothringen
(Frankreich), Gaume/Belgisch-Luxemburg
(Belgien) und Eifel/Mosel/Saarland
(Deutschland) - die eher als struktur-
schwach einzuschétzen sind - von grof3er
Bedeutung ist. Dabei ist das Grof3herzog-
tum Luxemburg dreisprachig (Luxembur-
gisch, Franzgsisch, Deutsch), weshalb ein
allzu grofRRer Zuzug von Auslédndern be-
sonders aus franzdsischsprachigen Gegen-
den die eigene sprachkulturelle Identitét
gefadhrden konnte. Eine interessante Stu-
die aus jlngster Zeit (Magére et al., 1998)
hat sich jedoch mit der Rolle der franzo-
sischen Sprache auseinandergesetzt und
gezeigt, dal’ es durchaus nicht so gegan-
gen ist: Stattdessen ist der Status der lu-
xemburgischen Sprache in den letzten 15
Jahren gestiegen, wahrend das ehedem
viel angesehenere Franzosisch eine ,De-
mokratisierung” erlebt hat, dadurch daf}
breite Teile der Arbeitnehmerschaft heu-
te - im Unterschied zu friher - franzosi-
sche Muttersprachler sind.

Europabezogene Pionierarbeit ist von ei-
nigen wenigen Berufsverbanden geleistet
worden, die sich um die gegenseitige An-
erkennung ihrer Berufsausbildungen in-
nerhalb der Europdischen Union bemiht
haben. Diese Anerkennung ist im Grun-
de gar nicht weit vorangebracht, wenn
bedacht wird, wie weit die wirtschaftli-
che und auch arbeitsmarktékonomische
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(nach Spillner, 1996)

Kasten: Interlinguale Fachsprachennuancen

Falsches Filet

Juristensprache
Deutsch

Kochsprache
Deutsch Franzosisch
Roastbeef faux filet

[partie de la cuisse/hanche]

Franzosisch

Vertrag (zivilrechtlich)

Verflechtung Europas ansonsten vorange-
kommen ist. Im Falle der Hochschulabsol-
venten - deren Sprachkenntnisse (als
Gruppe betrachtet) vermutlich in jedem
Land besser als die des Bevdlkerungs-
durchschnitts sind - stellt List (1997, S. 13)
u.a. fest: ,Als derzeit grofites Hindernis
bei der Einstellung ausldndischer Akade-
miker nennen deutsche Unternehmen ihre
eigene Unsicherheit bei der Einschatzung
der auslandischen Qualifikationen. Dane-
ben werden mangelnde Sprachkenntnis-
se beklagt und der hohe Einarbeitungs-
aufwand, der oft nicht im Verhdltnis zur
Arbeitsdauer steht.” Dieses Beispiel zeigt
deutlich, wie eng das Problem der Sprach-
kenntnisse mit dem der Ubrigen lander-
spezifischen Qualifikationsanteile verbun-
den ist, was wiederum die Haupthypo-
these dieses Aufsatzes zu unterstitzen
scheint.

Fallbeispiel: Fachunterricht, Sprach-
unterricht und (ERASMUS-)Austausch
im Sozialwesen

Eine Berufsgruppe, die beachtliches In-
teresse an der gegenseitigen Anerkennung
von Aushbildungen in ihrem Gebiet
europaweit gezeigt haben, sind die So-
zialarbeiter’. An dieser Stelle soll jedoch
festgestellt werden, daR das Sozialwesen
keinen evidenten Platz in einer Standort-
diskussion hat: Zwar gehdren Mechanis-
men der sozialen Sicherung auch zu den
Vorzugen eines Standorts, trotzdem zéh-
len seine Aktivitaten nicht zur Produktion,

Vertrag (6ffentlich-rechtlich, international)

contrat
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traité

.Besonders spektakuldr sind die durch unterschiedliche Fleischschnittflihrungen
verursachten unterschiedlichen Fleischzerlegungen von Schlachtvieh und die ent-
sprechenden sprachlichen Benennungen. Hier kann es interlingual sogar zu ‘fal-
schen Freunden’, zu Scheinentsprechungen kommen.*

(Spillner, 1996, S. 227)

»(...) sprachliche Barrieren
(sind) gerade auf dem Ar-
beitsmarkt von besonders
grol3er Bedeutung, denn in
der Fachsprache ist die Be-
deutung eines prazisen Vo-
kabulars viel grof3er als in
der Allgemeinsprache. (...)
ein guter Sprachunterricht
(...) stellt (...) eine Steige-
rung (der) Mobilitat auf
dem européaischen Arbeits-
markt dar.”

7) In diesem Zusammenhang ist von
»Sozialarbeitern” die Rede, wobei die
Berufsbezeichnung von Land zu Land
variiert und einige Ldnder mehrere
Berufe in dieser Kategorie kennen.
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~Ein Sozialarbeiter, der mal
ERASMUS-Austauschstu-
dent war, wird also vermut-
lich nicht nur sprachlich
und kulturell besser ge-
schult sein, sondern es darf
auch vermutet werden, dal3
seine Einsicht in Lebensla-
gen und Problemstellungen
seiner Adressaten durch
diese Auslandserfahrung
erhoht wurde.”

8) International Federation of Social
Workers
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sondern zur Reproduktion einer Gesell-
schaft. DaR dieses Fallbeispiel gewahlt
wurde, ist daher weniger auf seine Be-
deutung fiir die Wirtschaft, als auf seinen
exzellenten Beispielcharakter zurlickzu-
fuhren.

Das Engagement dieser Berufsgruppe
entspricht wahrscheinlich ihrem Arbeits-
ethos und ihrer Professionstradition, ist
jedoch ungeachtet dieser positiven Aus-
gangslage eher verwunderlich. Denn So-
zialarbeit, Sozialpddagogik und Sozialwe-
sen sind in den L&ndern Europas so ver-
schieden organisiert und anerkannt (bzw.
in einigen Féllen nicht gesetzlich aner-
kannt) (Einzelheiten: siehe Kornbeck,
1998), daR eine gegenseitige Anerken-
nung der Abschlisse weitaus schwieriger
- emotional, konzeptionell, praktisch und
politisch - ist, als dies bei so manchen
anderen Professionen (die bislang kein
solches Interesse gezeigt haben) der Fall
gewesen waére.

Von Seiten des Internationalen Sozialar-
beiter-Verbandes, IFSW8, besteht seit den
80er Jahren eine EU-Verbindungsgruppe,
die die nationalen Ausbildungsinhalte und
Berufszulassungsbestimmungen vergleicht
und analysiert. Eine neue Studie, die der
transeuropéischen Berufsmobilitat der
Sozialarbeiter gewidmet ist (Reimavuo,
1997), zeigt denn auch ansatzweise die
Bedeutung von Sprachkenntnissen. Das
Thema Sprachunterricht & Mobilitat hat
in dieser Arbeit keinen zentralen Platz,
jedoch geht seine Wichtigkeit - mal ex-
plizit, mal implizit - aus den Ergebnissen
hervor. Wir stehen hier in der padagogi-
schen sowie in der Fachsprachen-
forschung vor einer interessanten For-
schungsaufgabe. Und die berufspoliti-
schen Akteurinnen und Akteure vor ei-
nem - bzw. mitten in einem - anspruchs-
vollen, aber vielversprechenden Prozelt,
dessen Herausforderungen nur durch ge-
meinsame, europaweite Anstrengungen
entsprochen werden kann.

Auch die empirische Sozialarbeits-For-
schung hat beachtliche Nachweise dessen
erbracht, was internationale bzw. pluri-
linguale Anteile in der Sozialarbeiteraus-
bildung erbringen kénnen. Bradley (1997)
berichtet Gber praktische Erfahrungen aus
ERASMUS-Austauschprogrammen zwi-
schen (Fach)hochschulen, welche Sozial-
arbeiter ausbilden. Neben einem Uberblick

Uber die (nicht sehr reichhaltige) For-
schungsliteratur analysiert sie eine Reihe
eigens durchgefiihrter qualitativer Inter-
views mit Studierenden und kommt auch
- nicht Gberraschend - zu dem Schluf3, daf3
Sprachkenntnisse in diesem Zusammen-
hang eine wichtige Rolle spielen. lhre Ar-
beit verdeutlicht wiederum, wie sehr lin-
guales und non- bzw. paralinguales Kén-
nen miteinander verknipft sind. So zieht
sie auch die pragnante Schlul3folgerung
(Bradley, 1997, S. 41), daB eine ERASMUS-
Erfahrung das fachliche Engagement von
Sozialarbeitern starken kann: Diese Studie-
renden, die ohnehin meist ihr Studium mit
einer guten Portion Engagement anfangen,
sind als Austauschstudierende vollig auf
sich angewiesen, erleben regelméRig eine
neue, erwachsenen Menschen eher unbe-
kannte Hilflosigkeit, die sich sowohl aus
sprachlichen als auch aus anderen Defizi-
ten zusammensetzt. Gerade diese - anfangs
nicht immer angenehme - Erfahrung und
deren Bewadltigung erhéhen nicht nur die
sprachlichen und kulturellen, sondern auch
die analytischen Kompetenzen der ange-
henden Sozialarbeiter. Die Krénung die-
ser Kompetenzsteigerung schlieBlich liegt
(gegebenenfalls) darin, daB sie emotiona-
le und kognitive Probleme erleben, die
eher klientenspezifisch sind. Ein Sozialar-
beiter, der mal ERASMUS-Austauschstudent
war, wird also vermutlich nicht nur sprach-
lich und kulturell besser geschult sein, son-
dern es darf auch vermutet werden, daf3
seine Einsicht in Lebenslagen und Problem-
stellungen seiner Adressaten durch diese
Auslandserfahrung erhdht wurde.

Freilich haben wir es hier eher mit Be-
schreibungen und Analysen von Pilot-
projekten zu tun, ganz einfach weil die
Ausbildungen bis vor sehr kurzer Zeit -
anders als die Studiengénge der wissen-
schaftlichen Hochschulen, die doch vie-
lerorts Teil einer gesamteuropéischen
Universitatstradition sind - vollig national
angelegt waren. Eine Beschreibung der
Bedeutung von Sprachunterricht und
-kenntnissen in der Ausbildung von So-
zialarbeitern, sowie in den Zulassungs-
verfahren, aufgrund derer die Aufnahme
der Berufstétigkeit - mitgliedstaatlich - er-
laubt wird, scheint dagegen nicht vorzu-
liegen (Kornbeck, 1998). Doch scheint ein
solches Forschungsprojekt schon aus dem
Grunde vielversprechend, als die Tatig-
keit von Sozialarbeitern eine im wahrsten
Sinne des Wortes kommunikative ist.



Zusammenfassend soll festgestellt werden,
daR folgende Akteure auf ihre jeweils
spezifische Weise zur Schaffung neuer
Synergien beitragen kénnen:

O die Berufsverb&nde, indem sie (teilwei-
se, wie schon praktiziert, zusammen mit
der Europdischen Kommission) die natio-
nalen Ausbildungs- und Zulassungs-
ordnungen vergleichen und Uberlegungen
zur gegenseitigen Anerkennung anstellen,
und im Obrigen innerhalb ihrer jeweili-
gen Gruppen die Diskussion uber solche
Themen néhren,

O die nationalen Entscheidungstrager, in-
dem sie Studien-, Prufungs-, Zulassungs-
und Berufsordnungen so anpassen, daf}
der transeuropdische Studienplatzaus-
tausch sowie im berufsaktiven Leben die
Mobilitat zwischen den L&ndern ermdég-
licht, geférdert und ermuntert werden,

O die (Fach)(hoch)schulen und Ausbil-
dungszentren, indem sie ihre Ausbil-
dungsinhalte internationalisieren und
Austausch mit entsprechenden Einrichtun-
gen in anderen europdaischen Landern
praktizieren (was auch schon stattfindet,
vgl. Bradley, 1997).

Zu jedem hier erwdhnten Punkt kénnte
man hinzufuigen: Unter nachhaltiger Stér-
kung sprachlicher Anteile.

AbschlielRende Wirdigung

Trotz der Relevanz von Sprachkenntnis-
sen in Arbeitsmarktsituationen sollte doch
jeder berufsbezogene Sprachunterricht
auch berufsangepaft sein. Einer Metzger-
klasse Franzdsischunterricht zu geben, ist
gewifd wichtig. Doch wenn der Unterricht
sich mehr mit dem ,accord du participe
passé“ (stumme Wortendungen des
Vergangenheits-Partizips) als mit Alltags-
sprache und Fachsprache befat - und
solches kommt leider zu oft in der Reali-
tat vor -, dann stellt er nur die obligatori-
sche Tradierung eines den Metzgern frem-
den Bildungskanons dar. Entsprechend
kann auch davon ausgegangen werden,
dall die Schuler wenig Interesse an den
Unterrichtsinhalten empfinden werden -
sie werden darin lediglich eine unbrauch-
bare Allgemeinbildung sehen.

BERUFSBILDUNG NR. 16

Zundchst ist festzuhalten, daB die in die-
sem Beitrag angesprochenen Fragen auf-
grund der gegenwadrtigen Kompetenz-
verteilung nur durch Instrumente der
Mitgliedstaaten selbst geregelt werden
kénnen, wobei es den Gemeinschafts-
organen und den ihnen zugeordneten
dezentralen Instituten durchaus zusteht,
auf konkrete Losungen hinzuwirken -
gerade im Interesse einer nachhaltigen
Sicherung des Standortes Europa. Unser
Fallbeispiel (Sozialwesen) - das nicht di-
rekt in die Standortdebatte hineingehort
- hat in diesem Zusammenhang auch be-
deutende Aussagekraft, verdeutlicht es
doch die Verkniipfung von sprachlichen
und nichtsprachlichen Kompetenzen im
Kontext von Tétigkeiten (des ERASMUS-
Programms), die von der EU ins Leben
gerufen und geleitet wurden.

Der Beitrag soll vor allem Argumente fir
eine differenzierte Sicht der hier vorge-
stellten Problematik geliefert haben. Eine
umfassende Beantwortung der hier ge-
stellten Fragen hingegen findet sich hier-
in nicht, wohl aber Anregungen fur wei-
tere Forschungen. Auch die im Kapitel 4
angefiihrten Empfehlungen sind sehr ge-
nereller Natur und deuten nur an, auf
welchen Gebieten Reformbedarf besteht.

Dennoch hofft der Autor, ein verstarktes
Nachdenken uber die berufsbildungs-
politische und -6konomische Wichtigkeit
des Sprachunterrichts angeregt zu haben.
DaR das Zusammenwachsen Europas und
die potentiellen Mdglichkeiten des riesi-
gen europdischen Arbeits-Binnenmarkts
einen zeitgemé&Ben Sprachunterricht erfor-
derlich machen, darf wohl nicht Uberra-
schen.

Gerade in diesem Zusammenhang darf die
Hoffnung ausgesprochen werden, dal3
Gemeinschaftsinstitutionen, nationale
Hoheitstrdger und die verschiedensten
Berufsorganisationen fruchtbringende,
synergetische Netzwerke herstellen wer-
den, um die Qualitdt und Arbeitsmarkt-
relevanz der Fremdsprachenvermittlung
europaweit anzuheben, ihre Position in
den einzelnen Bildungsgdngen merkbar
zu starken und Uberall, wo dies méglich
ist, den europaweiten Austausch - sei es
von Lernenden, sei es von Lehrenden, For-
schenden oder auch administrativ Verant-
wortlichen - zu férdern.

* X 5
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»1rotz der Relevanz von
Sprachkenntnissen in
Arbeitsmarktsituationen
sollte doch jeder berufsbe-
zogene Sprachunterricht
auch berufsangepal3t sein.”
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Wiedereingliederung
von Schulabbrechern
IN Schule und Arbeit -
die skandinavischen
Volkshochschulen

Einflihrung!

Die ,Volkshochschulen* (VHS) sind eine
einzigartige skandinavische Einrichtung,
deren Urspriinge bis zur Mitte des 19. Jahr-
hunderts zuriickreichen. Damals wurden
die Volkshochschulen als Ausgleich fir die
unzureichende offentliche Standard-
bildung gegriindet. Die VHS - die norma-
lerweise auf einem kleinen Campus in
landlichen Gebieten zu finden sind - ent-
wickelten sich in ganz Skandinavien zu
lokalen Bildungs- und Kulturzentren. Thr
Angebot reichte von Kursen in allgemei-
nen freien Kiinsten und Philosophie bis
hin zum Bildungsschwerpunkt Staatsbiir-
gerkunde und zur demokratischen Parti-
zipation. Des weiteren waren die VHS
Foren fur kulturellen Austausch und kul-
turelle Entwicklung. In diesem Artikel
wird insbesondere auf die schwedischen
Volkshochschulen eingegangen.

Die wichtigste Rolle der Volkshochschu-
len bestand friiher darin, begabten jun-
gen Menschen - vor allem aus landlichen
Gebieten oder niedrigen Einkommens-
schichten - Wissen und kulturelles Kapi-
tal fir ein weiteres Engagement im Ar-
beitsleben und der Gesellschaft zu ver-
mitteln. Mit der Demokratisierung der
schwedischen Gesellschaft und der stér-
keren Verbreitung des 6ffentlichen Schul-
wesens dnderte sich jedoch diese Rolle
in den vergangenen Jahren. Eltern, die
einst an einer VHS gelernt hatten, schik-
ken ihre Kinder heute auf Gymnasien und
Universitaten.

Die Volkshochschulen haben auf diesen
strukturellen Wandel mit einer Neuorien-

tierung ihrer Tatigkeit in verschiedene
Richtungen reagiert. Einige VHS hatten
Schwierigkeiten, ihre neue Rolle zu fin-
den, aber dennoch haben viele ein ho-
hes Niveau in der Bildung von Menschen
erreicht, fir die das normale o6ffentliche
Schulsystem aus dem einen oder ande-
ren Grund nicht geeignet war. Die kultu-
relle Hinterlassenschaft der VHS - Forde-
rung von Schulerbeteiligung, Dialog und
humanistischer Entwicklung - scheint die-
se Neuorientierung begunstigt zu haben.

Eine besondere Verantwortung haben die
VHS (ibernommen, indem sie Schulab-
brechern, die das 6ffentliche Schulwesen
ohne AbschluB verlassen hatten, halfen,
wieder SelbstbewuRtsein zu entwickeln
und entweder in das formale Bildungs-
system oder auf den Arbeitsmarkt zuriick-
zukehren, diesmal jedoch gewappnet mit
Hilfestellungen, die ihre Chancen auf Teil-
nahme am lebenslangen Lernprozel} er-
héhen. Anfang der 90er Jahre, als die Ju-
gendarbeitslosigkeit in Schweden anstieg,
ist die Arbeitslosenrate unter den Sch-
lern der VHS jedoch gesunken, da sie in
die Schulen und Betriebe zurtickkehrten.

Bildung fir Bildungsabbrecher, deren sich
das formale offentliche Schulwesen in
Schweden nur unzureichend annimmt, ist
eine Herausforderung und eine Chance
fir die Volkshochschulen in Schweden
und far ihre Schiiler.

Die internationale Diskussion in For-
schung und Politik Gber Lernen und Aus-
bildung konzentrierte sich in starkem
MaRe auf die formalen Bildungssysteme.
Auch bei der Analyse des sogenannten
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Die Internationale Diskussion
in Forschung und Politik Uber
Lernen und Ausbildung kon-
zentrierte sich in starkem
MaRe auf die formalen Bil-
dungssysteme. Auch bei der
Analyse des sogenannten Ab-
brecherproblems und in der
Diskussion Uber Gegenmal-
nahmen wurde ein &dhnlicher
Ansatz verfolgt. Ein Blick hin-
ter die Kulissen der formalen
Bildung mag zum Verstandnis
des Problems, warum junge
Menschen vorzeitig die Schule
abbrechen, und wie diesem
Problem in einer Welt, die le-
benslanges Lernen verlangt,
begegnet werden kann, jedoch
hilfreich sein. Die Volkshoch-
schulen in den skandinavi-
schen L&ndern kdnnen diese
Ausnahmen von der Regel in
den institutionalisierten Bil-
dungssystemen Europas veran-
schaulichen. Ziel dieses Bei-
trags ist eine Analyse der Lei-
stungen dieser Volkshochschu-
len im Hinblick auf Schulab-
brecher und darauf, wie die Er-
gebnisse erreicht werden. Er
konzentriert sich auf die Ent-
wicklung dieses komplementé-
ren Schulsystems in Schwe-
den, seine Probleme sowie sei-
ne gegenwaértige und potenti-
elle Fahigkeit, dem Problem
der Schulabbrecher zu begeg-
nen.

1) Dieser Beitrag wurde dank einiger
Hinweise der Herausgeber dieser Zeit-
schrift und vieler Anmerkungen und
Korrekturen von Prof. Gunnar Elias-
son, KTH, verbessert.
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2) Diese Schulen werden in Schwe-
den heute ,folkhdgskola“ genannt
und heiBen in D&nemark und Norwe-
gen ahnlich. Dabei kann man durch-
aus dartber diskutieren, ob sie im
Deutschen mit ,Volkshochschulen®
oder ,Volkskollegs* Ubersetzt werden
sollten. Im Gegensatz zum Selbstver-
stdndnis der Schulen bevorzugen wir
die zweite Lésung, da sie der Campus-
atmosphére, dem liberalen, kinstle-
rischen Anspruch, dem Alter der Schii-
ler und dem kulturellen Anspruch vie-
ler Schulen eher entspricht - siehe
auch die Liberal Arts Colleges in den
USA.

* X %
* *
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Abbrecherproblems und in der Diskussion
tber Gegenmaflnahmen wurde ein &hnli-
cher Ansatz verfolgt.

Auf der Ebene unterhalb der normalen
Bildungs- und Kultureinrichtungen beste-
hen jedoch erhebliche Unterschiede zwi-
schen den Landern und Regionen. Ein
Blick hinter die Kulissen der formalen
Bildung mag zum Verstdndnis des Pro-
blems, warum junge Menschen vorzeitig
die Schule abbrechen, und wie diesem
Problem in einer Welt, die lebenslanges
Lernen verlangt, begegnet werden kann,
jedoch hilfreich sein. Die Volkshochschu-
len in den skandinavischen L&ndern kon-
nen diese Ausnahmen von der Regel in
den institutionalisierten Bildungssystemen
Europas veranschaulichen. Diese Volks-
hochschulen haben die Verantwortung in
Fragen Ubernommen, die vom formalen
offentlichen Bildungswesen nicht zufrie-
denstellend behandelt wurden, d.h. sie
helfen Schulabbrechern, ihr Selbstbewuf3t-
sein wiederzufinden und mit besseren
Chancen auf Teilnahme am notwendigen
lebenslangen Lernprozel’ in das formale
Bildungswesen oder den Arbeitsmarkt
zurlickzukehren.

Ziel dieses Beitrags ist eine Analyse der
Leistungen der Volkshochschulen im Hin-
blick auf Schulabbrecher und darauf, wie
die Ergebnisse erreicht werden.

Zwischen der Entwicklung und Struktur
der VHS in den einzelnen skandinavi-
schen Landern bestehen Ahnlichkeiten
und Unterschiede. Dieser Beitrag konzen-
triert sich auf die Entwicklung dieses kom-
plementaren Schulsystems in Schweden,
seine Probleme sowie seine gegenwarti-
ge und potentielle Fahigkeit, dem Problem
der Schulabbrecher zu begegnen.

Die Volkshochschule -
geschichtlicher Abrif3

einer skandinavischen
Innovation

Mitte des 19. Jahrhunderts stand das nor-
male nationale System der hoheren Bil-
dung in der Realitdt nur den hdheren
Gesellschaftsschichten offen und hatte ein
deutlich stadtisches Profil. Der relativ gro-
Ben landlichen Mittelschicht in Nordeu-

ropa fehlte der Zugang zu guten Bildungs-
einrichtungen. Um diesem Notstand ab-
zuhelfen, schufen die protestantischen
Kirchen und verschiedene philanthropi-
sche Bewegungen die Volkshochschulen
als kulturelle und institutionelle Grund-
lage fur die Entwicklung von Bildungs-
alternativen.

Inspiriert vom déanischen Geistlichen und
Philosophen N.F.S. Grundtvig wurde die
erste Volkshochschule im Jahre 1844 in
Dénemark gegrindet. lhr folgten bald
&hnliche Einrichtungen in anderen skan-
dinavischen Landern?,

In Schweden entstanden die ersten Volks-
hochschulen - die zunédchst ,Bauern-
schulen” genannt wurden - im Jahre 1868.
Ursprunglich fur die landliche Bevdlke-
rung, vor allem Bauern, gedacht, entwik-
kelten sie sich bald zu einem wichtigen
Werkzeug fir wachsende Volksbewegun-
gen wie die Arbeiterbewegung, die Frei-
kirchen und die Abstinenzbewegungen.
Viele Schulen wurden von den Bezirks-
verwaltungen eingerichtet, um zur kultu-
rellen Entwicklung und besseren Bildung
in Kleinstadten und auf dem Land beizu-
tragen. Die Anzahl der Volkshochschulen,
die nach wie vor die groRte Gruppe frei-
er Schulen in Schweden bilden, wuchs
von 29 im Jahre 1900 auf die heutige ab-
solute Rekordzahl von 147. Dartber hin-
aus haben zahlreiche Schulen Zweigstel-
len erdffnet. Die Tragerschaft liegt fur ein
Drittel der Schulen heute bei den Kreisen
und Gemeinden, fir die brigen bei ver-
schiedenen Nicht-Regierungsorganisa-
tionen (Folkbildningsradet 1997).

Zwar gibt es mittlerweile auch Volkshoch-
schulen in den GroR3stadten (wo auch alle
neuen VHS entstehen), die traditionelle
VHS liegt jedoch auerhalb der Stadte und
ist haufig auf einem kleinen Campus in
einer schénen Umgebung gelegen. Viele
Schiller - derzeit ca. 45% - wohnen auf
dem Campus (SOU 1990:65). Traditionell
leben auch viele Lehrkréfte in den Volks-
hochschulen oder deren unmittelbarer
Ndhe und nehmen an den kulturellen
Veranstaltungen der VHS teil.

Im Schuljahr 1995/96 betrug die Teilneh-
merzahl an den VHS-Kursen ca. 210.000.
Die Gberwiegende Mehrheit hiervon (173
000) nahm an Kurzkursen mit einer Dau-
er von unter 14 Tagen teil, 37.000 Schu-



ler besuchten jedoch langere Kurse mit
einer Dauer von 15 Wochen bis zu zwei
oder drei Jahren.® Etwa 84% der gesam-
ten Unterrichtswochen fanden in diesen
langeren Kursen statt (SCB 1997, S. 12).
Die Bildungs- und Lerntatigkeiten in den
VHS machen etwa 10% der Gesamt-
arbeitszeit in der Sekundarstufe 11 aus, die
in Schweden Gymnasium heifst (SCB
1995)4.

Die heutige und die kinftige Rolle der
Volkshochschulen kann nur im Verhalt-
nis zu deren Urspriingen und frihen Ent-
wicklungen gesehen werden, die sich
Anfang dieses Jahrhunderts konsolidier-
ten.

Bis zu dieser Zeit waren die Schulen auf
mindestens zweifache Weise zum Mittel
fur demokratische Bestrebungen der
schwedischen Gesellschaft geworden: lhr
reines Vorhandensein ermdglichte es be-
gabten jungen Menschen aus abgelege-
nen landlichen Gebieten oder den nied-
rigeren sozialen Schichten, eine hdhere
Bildung zu erreichen, als tiber die Schul-
pflicht hinaus machbar war; und zweitens
legten viele Volkshochschulen grofien
Wert auf die staatsbirgerliche Bildung und
die Vorbereitung auf die aktive demokra-
tische Beteiligung.

Von Anfang an war die Pddagogik gekenn-
zeichnet durch die Beteiligung der Schi-
ler an der Planung und Umsetzung der
Lerninhalte, durch Gruppenarbeit und ein
nicht-hierarchisches Verhéltnis zum
Lehrpersonal. Menschliche Entwicklung
war wichtiger als formale Qualifizierung.
Bei AbschluR der BildungsmaBnahmen
gab es keine Zeugnisnoten, sondern nur
eine allgemeine Beschreibung der sozia-
len Kompetenz und Lernféhigkeit der ein-
zelnen Schiler. Bei der Erreichung dieser
allgemeinen Ziele spielte das Internats-
system, wo Lehrer und Schuler zusam-
menlebten, eine grofRe Rolle.

Die Vermittlung von Grundwissen in Fa-
chern wie Schwedisch, Englisch und Ma-
thematik wies Ahnlichkeiten mit den
Gymnasien auf und besall einen hohen
Stellenwert. Die VHS wurden so insbe-
sondere in kleinen Ddrfern, landlichen
Gebieten und regionalen Zentren zum
Schlissel zu Berufen der unteren Mittel-
schicht, z.B. Polizist, Grundschullehrer,
Krankenschwester usw. Bereits in den
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20er Jahren liel3 sich feststellen, dal Kin-
der aus der Arbeiterschicht, die eine VHS
besucht hatten, nicht in ihre Herkunfts-
schicht zurtickkehrten, sondern auf der
sozialen Leiter aufstiegen.

Die VHS profitierten in groBem Umfang
von der starken Nachfrage nach Bildung,
die von den etablierten Einrichtungen
nicht gedeckt werden konnte. Sie gewan-
nen daher viele hochmotivierte Schuler,
die spéater angesehene Stellungen im 6f-
fentlichen Leben Schwedens einnahmen
und beispielsweise Politiker oder Schrift-
steller wurden. Die VHS entwickelten sich
S0 - neben anderen - zu wichtigen Insti-
tutionen im schwedischen System der Bil-
dung von sozialem und kulturellem Ka-
pital, die den Weg zu parallelen und al-
ternativen Berufswegen in den demokra-
tischen Institutionen 6ffneten. Die Bedeu-
tung von derartigen Phdnomenen wurde
kirzlich in der bekannten Studie von
Putnam (ber die Demokratie in Nordita-
lien analysiert (1996).

Die Volkshochschulen entwickelten sich
zu Foren, in denen breite Bevdlkerungs-
schichten lernen und am nationalen
Kulturerbe teilhaben konnten. Die
Versammlungsrdume und Bibliotheken
der Volkshochschulen wurden zu Kultur-
zentren in landlichen Gebieten und Klein-
stadten. In dieser Umgebung mischte sich
und interagierte Volkskultur mit eher klas-
sischen Erscheinungsformen von Kultur.
Die schwedischen ,Arbeiterschriftsteller*
- die kein Aquivalent mit ahnlicher Be-
deutung in einem anderen europaischen
Sprachraum besitzen - haben ihren Ur-
sprung in dieser kulturellen Umgebung
(Furuland, 1991 & Hagg, 1996).

Eine neue Aufgabe
fur die Volkshochschulen

Im Zuge der Reformen des staatlichen
Bildungswesens in der Sekundarstufe in
den 60er, 70er und 80er Jahren und der
Erweiterung der Hochschulstudien und
anderer hoéherer Bildungsgdnge machten
sich die Volkshochschulen auf die Suche
nach einer neuen Rolle und einer neuen
Identitat. lhre frihere Schulerquelle ver-
siegte mit der Demokratisierung der
schwedischen Gesellschaft allmé&hlich -
einem Prozess, an dem sie selbst mitge-

* X 5
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3) Etwa 87% der Langzeitschuler be-
suchen die VHS mindestens 2 Seme-
ster lang. Ca. 47% bleiben mindestens
4 Semester.

4) Dies ist eine grobe Schétzung auf-
grund der Tatsache, daB 37.000 Lang-
zeitschiler an den Bildungs-
mafRnahmen der VHS teilgenommen
haben, wéhrend 313.000 Schiler die
Gymnasien besuchen.
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»Bei Fordermitteln fur die
Volkshochschulen wird
nach wie vor von dem
Grundsatz der Komplemen-
taritdt zum etablierten
Schulsystem ausgegangen,
d.h. der Wahrnehmung von
ansonsten vernachlassigten
Aufgaben. Die Volkshoch-
schulen konzentrierten ihre
Tatigkeit daher auf Berei-
che auBBerhalb des 6ffentli-
chen Bildungswesens (...).
Im wesentlichen haben sich
die Volkshochschulen (und
ihre Trager) sowie das Par-
lament darauf geeinigt, dal3
die Volkshochschulen die
Bereiche versorgen, die au-
Rerhalb des offentlichen
Schulsystems liegen.”

5) Klassiker auf diesem Gebiet sind
zweifellos Bell (1973); Bell (1976);
Inglehart (1977) und Inglehart (1990).
Fur Schweden haben Andersson et al.
(1993) und Pettersson (1988) gréRere
Bedeutung.

6) Seit Juli 1997 ist dieses arbeits-
marktorientierte Programm in das
nationale ,Wissensverbesserungs-
programm*“ (Kunskapslyftet) inte-
griert.

* X %

*
* o %

* 5k
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wirkt hatten. Einerseits wurde die soziale
Bandbreite der aufgenommenen Schuler
in den oberen Stufen des staatlichen
Schulsystems drastisch erhdht, auf der
anderen Seite nahm sich das Schulwesen
Bildungsthemen an, die frither von den
Volkshochschulen besetzt gewesen waren.
Eltern, die selbst an einer VHS gelernt
hatten, schickten ihre Kinder nunmehr auf
Gymnasien und Universitaten.

Die Volksbewegungen (und insbesonde-
re die Bewegungen, deren Wurzeln in die
Anfangszeit der Industrialisierung zuriick-
reichten) sahen sich neuen Gegebenhei-
ten des fortgeschrittenen Industriezeital-
ters - oder sogar der postindustriellen
Gesellschaft - und tiefgreifenden Ande-
rungen in Wertesystemen gegeniberge-
stellt, die diese Entwicklung begleiteten®.
Die anhaltende Unsicherheit und der
Zwang zur Neuorientierung innerhalb der
alten Volksbewegungen, die nach wie vor
viele der VHS betreiben, hatte auch Aus-
wirkungen auf die Rollensuche der jewei-
ligen VHS.

Bei Fordermitteln fur die Volkshochschu-
len wird nach wie vor von dem Grund-
satz der Komplementaritat zum etablier-
ten Schulsystem ausgegangen, d.h. der
Wahrnehmung von ansonsten vernachl&s-
sigten Aufgaben. Die Volkshochschulen
konzentrierten ihre Tatigkeit daher auf
Bereiche auBerhalb des offentlichen Bil-
dungswesens (siehe SOU 1990:65). Im
wesentlichen haben sich die Volkshoch-
schulen (und ihre Tréger) sowie das Par-
lament darauf geeinigt, dal3 die Volks-
hochschulen die Bereiche versorgen, die
auBerhalb des 6ffentlichen Schulsystems
liegen. Dabei kann argumentiert werden,
daR die VHS damit nur reagieren kdnnen
anstelle selbst eine aktive Rolle in einem
sich wandelnden Bildungssystem zu Gber-
nehmen (Laestadius 1991). Gleichzeitig
werden - in anderen Bereichen des
Bildungssystems - flir die neugegriindeten
Privatschulen starke Anreize geschaffen,
mit den etablierten Gymnasien zu kon-
kurrieren.

Obwohl ihre Stellung heute schwécher ist
als zwischen den Weltkriegen, haben die
VHS in diesen Tagen mehr Schiiler als je
zuvor. Eine detaillierte Analyse der stati-
stischen Daten zeigt, wie sich die Rolle
der VHS wie oben beschrieben geéndert
hat. Deren Angebot 1aBt sich nunmehr in

vier Kategorien unterteilen, d.h. drei ver-
schiedene Langzeitkurse und einen Kurz-
zeitkurs.

Allgemeine Langzeitkurse

Die erste Kategorie der Langzeitkurse
zahlt weniger als ein Drittel der Gesamt-
teilnehmerzahl an Langzeitkursen
(11.000). Diese Kurse bildeten einst das
traditionelle Rickgrat der VHS. In ihnen
wurden allgemeine human- und sozialwis-
senschaftliche Schulfécher gelehrt sowie
die typischen allgemeinen VHS-Inhalte
wie Staatsbirgerkunde und Kultur sowie
lokale Themen, in denen die jeweiligen
Trager ihre Schwerpunkte setzten.

Die allgemeinen Kurse verbinden tradi-
tionell die Entscheidungsfreiheit tber die
Lehrplaninhalte und den p&dagogischen
Ansatz mit der Forderung (zumindest ei-
niger Schiler) nach Vermittlung des All-
gemeinwissens, das zur Aufnahme in die
hoéheren Bildungsgédnge notwendig ist.

In den letzten Jahrzehnten sahen sich je-
doch diese allgemeinen Langzeitkurse
zwei teilweise widerspriichlichen Heraus-
forderungen gegeniibergestellt. Zunéchst
ist hier die Anderung bei den VHS-Schii-
lern zu nennen. Wéhrend friher Schuler
aufgenommen wurden, die nach sozialer
Mobilitat strebten, widmen sich die allge-
meinen Langzeitkurse nunmehr Jugend-
lichen, die auf die eine oder andere Wei-
se Schwierigkeiten mit der Integration in
die normalen weiterfiithrenden Schulen
haben. Diese neue Schilerstruktur in den
allgemeinen Kursen hangt wahrscheinlich
mit einem Wandel in den Motiven und
Zielen der Schiiler zusammen; von einer
positiven, aktiven Suche nach Bildung bei
motivierten, nach oben mobilen jungen
Menschen hin zu einer negativen, reakti-
ven Auswahl nicht so begabter Schiler.
Die andere Herausforderung fir die all-
gemeinen Kurse liegt in dem verstérkten
Druck der Regierung, die Lehrpléne der
VHS an den Inhalt und die Normen der
Gymnasien anzupassen.

Spezielle Langzeitkurse

Der zweite Bereich - spezielle Langzeit-
kurse (ca. 12.000 Schiiler) vor allem in
Musik, Kunst, Fotografie und auf ande-
ren kinstlerischen Gebieten - stellt einen
Wandel in eine andere Richtung dar. Die



VHS haben sich in einer Nische etabliert,
die im normalen Bildungssystem nicht
stark entwickelt ist und die verstarkte
Forderung junger Menschen in post-
materialistischen Gesellschaften nach kul-
turellen und kiinstlerischen Aktivitaten
widerspiegelt. Es gibt in Schweden um-
fassende Berichte und Interviews mit Ju-
gendlichen, in denen diese postmate-
rialistischen Tendenzen bestétigt werden
(Andersson et al 1993). Diese Kurse wei-
sen Ahnlichkeiten mit den amerikanischen
Liberal Arts Colleges auf.

Die speziellen Kurse in Medien, Theater,
Musik, Malerei und Schriftstellerei sind fur
viele begabte Schiler attraktiv - vor al-
lem flr M&dchen -, die das Gymnasium
abgeschlossen haben und manchmal die-
se Alternative vor Beginn eines Studiums
wahlen. Diese Kurse fungieren haufig als
Briicke zwischen dem Gymnasium und
den Kunst- und Musikhochschulen usw.
Die Schiler sind gewdhnlich hoch moti-
viert, und wenn einige von ihnen die re-
gulére Schule vorzeitig abgebrochen ha-
ben, mag der Grund hierfir darin liegen,
dal diese Schuler die Volkshochschulen
fir die bessere Alternative halten. Wéh-
rend ihres Aufenthalts an der VHS kén-
nen sie ihre Begabungen fordern und
gleichzeitig ihr kulturelles (und mensch-
liches) Kapital weiterentwickeln.

Viele Volkshochschulen bieten Spezial-
kurse an, die nicht nur erfolgreich und
attraktiv sind, sondern auch in den Me-
dien fur ihr jeweiliges Fachgebiet als Zen-
tren hervorragender Qualitdt gelten. Es
gibt jedoch auch zahlreiche erfolgreiche
Spezialkurse fiir soziale Berufe und fur
bestimmte behinderte Schiiler, die in der
Offentlichkeit weniger bekannt sind, in
denen jedoch viele Volkshochschulen
einmalige Kompetenzen entwickelt ha-
ben.

Arbeitsmarktorientierte Bildung

Drittens haben die Volkshochschulen auf
neuere Forderungen nach (und Mittel fur)
arbeitsmarktorientierten Bildungsmaf-
nahmen reagiert und schnell neue Kapa-
zitaten far ca. 14.000 Schuler geschaffen.
Diese Kategorie wurde 1992/93 aufgrund
der Bestrebungen des Parlaments geschaf-
fen, den bislang auf dem schwedischen
Arbeitsmarkt unbekannten stark steigen-
den Arbeitslosenzahlen zu begegnen®.
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Diese arbeitsmarktorientierten Malnah-
men entwickelten sich bald in zur gréR-
ten Einzelaktivitat der VHS, die tber 30%
der staatlichen Mittel und in etwa densel-
ben Anteil der BildungsmalRinahmen der
VHS ausmachte.

Man kann argumentieren, daB die VHS
eine enorme Flexibilitdt an den Tag ge-
legt haben, als sie ihre Kapazitdten schnell
ausweiteten, um arbeitslosen Jugendli-
chen, die in der Regel auch keine Ausbil-
dung hatten, eine sinnvolle Bildung zu
vermitteln. Es wird jedoch innerhalb der
Schulen auch intensiv diskutiert, ob die-
se Reaktion auf kurzfristige Arbeitsmarkt-
bedirfnisse zu Lasten der langfristigen
Ziele der Schulen ging (Folkhégskolan,
verschiedene Ausgaben; Lindgren et al.
1997). Um staatliche Fordergelder zu er-
halten, missen die Volkshochschulen ihre
Lehrplédne an die staatlichen Vorgaben
anpassen, vor allem an die 6ffentliche
Sekundarstufe Il. Dabei geht ein Teil der
Freiheit, selbst uber Lehrplédne und péd-
agogische Ziele zu entscheiden, verloren.

Die Volkshochschulen sind insbesondere
fur Schilerinnen attraktiv. Ca. 62% der
Teilnehmer an den Langzeitkursen sind
weiblich. Es besteht dabei kein wesentli-
cher Unterschied zwischen den drei Kurs-
typen. Dieser hohe Frauenanteil entspricht
der allgemeinen Beobachtung, dal’ Frau-
en stdrker als Mé&nner an allgemeinen
BildungsmalRnahmen und insbesondere
an kultureller und intellektueller Bildung
interessiert sind. In einer wissensbasier-
ten postindustriellen Gesellschaft kénnen
sie somit langfristig mdglicherweise bes-
ser auf dem Arbeitsmarkt bestehen.

Noch ein Wort zu den Altersgruppen: Die
BildungsmalRnahmen an den Volkshoch-
schulen sind - und waren immer - ftr Er-
wachsene oder junge Erwachsene ge-
dacht. Diese Beobachtung wird durch sta-
tistische Daten gestitzt, denen zufolge ca.
41% der Teilnehmer an Langzeitkursen
zwischen 18-24 und etwa 45% 25-45 Jah-
re alt sind. Ein bedeutender Anteil (11%)
ist sogar Uber 45 Jahre alt.

Kurzzeitkurse

Viertens bieten die Volkshochschulen
Kurzzeitkurse mit einer Dauer von meist
1-3 Tagen an, die gewdhnlich in Zusam-
menarbeit mit einer Organisation durch-
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Die Aufgaben der Volks-
hochschulen lassen sich
heute in vier Kategorien
unterteilen:

-.(...) allgemeine Langzeit-
kurse widmen sich (...) Ju-
gendlichen, die auf die eine
oder andere Weise Schwie-
rigkeiten mit der Integra-
tion in die normalen weiter-
fihrenden Schulen haben.
¢-)

- (...) spezielle Langzeit-
kurse (...) weisen Ahnlich-
keiten mit den amerikani-
schen Liberal Arts Colleges
auf. (...) Die speziellen
Kurse in Medien, Theater,
Musik, Malerei und Schrift-
stellerei sind fur viele be-
gabte Schiler attraktiv.
(...) Die Schiler sind ge-
wohnlich hochmotiviert,
und wenn einige von ihnen
die regulare Schule vorzei-
tig abgebrochen haben,
mag der Grund hierfur dar-
in liegen, dal3 diese Schiler
die Volkshochschulen fur
die bessere Alternative hal-
ten. (...)

- (...) arbeitsmarktorien-
tierte BildungsmaRRnahmen
(...) fur arbeitslose Jugend-
liche, die in der Regel auch
keine Ausbildung haben.”
- (...) schlief3lich bieten die
Volkshochschulen Kurz-
zeitkurse mit einer Dauer
von meist 1-3 Tagen an, die
gewo6hnlich in Zusammen-
arbeit mit einer Organisa-
tion durchgefuhrt werden.”

»(...) Die Bildungsmaf-
nahmen an den Volkshoch-
schulen sind - und waren
immer - fir Erwachsene
oder junge Erwachsene ge-
dacht. (...) ca. 41% der Teil-
nehmer an Langzeitkursen
sind zwischen 18-24 und
etwa 45% 25-45 Jahre alt.
Ein bedeutender Anteil
(11%) ist sogar Uber 45 Jah-
re alt.”



BERUFSBILDUNG NR. 16

* X %
*
*
* *
* 5 *

* %

EUROPAISCHE ZEITSCHRIFT

Tabelle 1:

Auswirkungen von Langzeitkursen an Volkshoch-
schulen - Zusammenfassung der Erkenntnisse
(in Prozent der untersuchten Bevolkerung)

Allgemeine (offene) Jugendarbeitslosigkeit (20-24 J.)

Situation vor und nach dem VHS-Kurs (Beginn im Jahr 1992):

Alle Langzeitschiiler:

Méannlich:

Ausschl. Spezialkurse:

Anm.: Die tibrigen nahmen an Arbeitsmarktprogrammen teil oder arbeiten im eigenen Haushalt.
Quelle: SCB 1995a u. SCB-AKU

7) Die verfugbaren Statistiken sind in
diesem Punkt eindeutig: Fur 68% der
Schler, die 1992 nach dem Schulab-
schluf in der Sekundarschule Kom-
vux-Kurse besuchten, bestand das
Motiv in der Fortfiihrung ihrer Aus-
bildung im Vergleich zu 34% der VHS-
Schiiler. Die personliche Entwicklung
stand andererseits fur 31% der VHS-
Schiler und nur fir 12% der Komvux-
Schiler im Mittelpunkt. Auch nann-
ten 25% der VHS-Schiller Arbeits-
marktgriinde im Vergleich zu nur 15%
bei Komvux-Schilern.

Die Arbeitslosenrate unter Komvux-
Schiilern betrug 13% im Vergleich zu
insgesamt 20% bei den VHS-Schiilern
und 25,5% bei den Neuanfangern der
allgemeinen Langzeitkurse (SCB 1994
& SCB 1995a S. 21f).

8) Enthalten sind z.B. ca. 25% hoch-
motivierte Schiler, die sich fur be-
stimmte Hochschulstudiengénge qua-
lifizieren wollen und bei denen ein
Abbruch héchst unwahrscheinlich ist.
Die Einzelheiten hierzu wurden je-
doch in diesem Fall nicht untersucht.

92:11 95:11

10,7 15,6
erwerbstatig 30 27
arbeitslos 20 15
in BildungsmaRnahme 30 36
erwerbstatig 30 28
arbeitslos 24 15
In BildungsmaBnahme26 35
erwerbstétig 26,9 21,3
arbeitslos 25,5 17,4
In BildungsmalRnahme 24,8 34,8
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gefuhrt werden. Die Anzahl dieser Kurse
stieg in den 90er Jahren, was mdglicher-
weise auf eine faktische staatliche Sub-
ventionierung von BildungsmalRnahmen
von Organisationen (und manchmal auch
kommunalen Einrichtungen) zuriickzufih-
ren ist, die mit den VHS normalerweise
bei der Organisation dieser Kurse zusam-
menarbeiten. Fir die VHS bestehen wei-
terhin starke Anreize, diese Kurse kom-
biniert mit Ubernachtung fiir zwei oder
drei Tage anzubieten und somit von den
GroéRRenvorteilen ihrer Bildungszentren mit
Ubernachtungsméglichkeit zu profitieren.

Wiedereingliederung
von Schulabbrechern
in das lebenslange Lernen

Durch Anpassung an die strukturellen
Veranderungen in der schwedischen Ge-
sellschaft haben die VHS mehr oder we-
niger freiwillig eine Kompetenz zur Be-
schaftigung mit der problematischen Sei-
te des schwedischen Bildungswesens ent-
wickelt.

Die Spezialisierung in diesem Bereich tei-
len sich die Volkshochschulen mit
Komvux* (kommunala vuxenutbild-
ningen = kommunale Erwachsenenbil-
dung), einem groBeren Akteur als die
Volkshochschulen, wobei jedoch in dem
Komvux-System vor allem in Teilzeit ge-
lernt und Einzelkurse belegt werden. Bei-
de Systeme nehmen jedoch Schulab-
brecher und Immigranten auf. Die Volks-
hochschulen beherrschen den Markt -
wenn dieser Begriff hier gestattet ist - fur
behinderte Schiler.

Nichtsdestoweniger spielen Komvux und
die Volkshochschulen verschiedene Rol-
len. Bei den Komvux-Kursen geht es den
meisten Teilnehmern darum, bessere No-
ten fir im Gymnasium bereits bestande-
ne Kurse zu erzielen (und damit wettbe-
werbsfédhiger zu werden), oder ihren
GymnasialabschluBR zu erweitern, damit
sie die Hochschulzugangsberechtigung
erwerben’. Diese iblicherweise intelligen-
ten und hochmotivierten Schiiler nehmen
bei Komvux an denselben Kursen teil, wie
Schiler, die eigentlich nur als ,Schul-
abbrecher” bezeichnet werden kdnnen.
Dies bedeutet eine Chance, aber auch eine
Reihe von Problemen in den Komvux-
Klassenrdumen.

Auch im pédagogischen Ansatz bestehen
Unterschiede zwischen Komvux und den
Volkshochschulen. Bei Komvux gibt es
weniger Unterrichtsstunden, mehr indivi-
duelle Hausaufgaben, ein groleres Lern-
pensum. Die Ausbildung im Komvux-Sy-
stem ist vor allem leistungsorientiert, auf
formale Qualifikation ausgerichtet und
kontrastiert mit den sozialen Fahigkeiten
und der humanistischen Ausrichtung, auf
die in den Volkshochschulen grofRer Wert
gelegt wird.

Die VHS-Lehrkrafte behaupten, dall sie
eine Vielzahl von ,Abbrechern” der
Komvux-Kurse erhalten. Die Statistik ist
in diesem Punkt jedoch nicht vollstandig.
Etwa 20% der Teilnehmer an der grund-
legenden Erwachsenenbildung (Pflicht-
schulebene) schlieRen die jeweiligen Kur-
se nicht ab (1993/94). Die Abbrecherquote
in der Sekundarstufe Il betrdgt bei den
Komvux-Kursen etwa 16%, wobei diese
Zahl wahrscheinlich noch zu niedrig ge-
schatzt ist (SCB 1995b, S. 133)8. Uber das
Verhdltnis zwischen diesen Abbrechern im
zweiten Bildungsweg und den Volkshoch-



schulen liegen jedoch keine Statistiken
vor. Auch bei den Volkshochschulen gibt
es Abbrecher. So haben sogar 20% der
Teilnehmer, die im Herbst 1992 einen
Langzeitkurs begonnen haben, ihre Aus-
bildung nicht abgeschlossen (SCB 1995a,
S. 9 u. 29).

Vor zehn Jahren betrug die Abbrecher-
quote in den Volkshochschulen 16%, was
den Eindruck untermauert, daf3 die VHS
es heute mit geringer motivierten Schi-
lern zu tun haben (SCB 1988). Dieses Pro-
blem des schleichenden Versagens im
normalen 6ffentlichen Schulwesen, in den
Komvux-Kursen und den VHS bedarf je-
doch weiterer Untersuchungen, um zu
schliissigen Ergebnissen zu kommen.

Der Anteil der Abbrecher an den Teilneh-
mern der VHS-Kurse hdngt natlrlich auch
von der Definition von ,Abbrecher* ab.
Wird ein Abbrecher im engen Sinne als
Person definiert, welche den Pflicht-
schulabschluf3 nicht erreicht hat, liegt die
Abbrecherquote unter den VHS-Schilern
bei 11%. Eine umfassendere Definition,
die auch diejenigen einschlief3t, die nur
einen Pflichtschulabschluf besitzen und
das Gymnasium angefangen, jedoch nicht
abgeschlossen haben, umfalit weitere
30%. Werden die Spezialkurse (mit hoch-
motivierten Schillern) in dieser Statistik
nicht beriicksichtigt, liegt die Abbrecher-
quote nach den obigen Definitionen bei
13% bzw. 51% (SCB 1997). Fast zwei Drit-
tel der Teilnehmer (64%) der allgemeinen
und der arbeitsmarktorientierten Kurse an
den VHS kdnnen somit als Abbrecher ein-
gestuft werden!

Etwa 22% der Teilnehmer an den Lang-
zeitkursen gelten als behindert. Sie ma-
chen 30% bei den allgemeinen und 27%
bei den arbeitsmarktorientierten Kursen
aus. ,Behindert* umfaRt in diesem Zusam-
menhang 16 medizinische und soziale
Kategorien. Die ,Immigranten mit Sprach-
problemen® stellen dabei die grofite
Einzelkategorie (41,6%), die insbesonde-
re in den arbeitsmarktorientierten Kursen
stark vertreten ist (SCB 1997). Zwei Drit-
tel der Immigranten in diesen Kursen
kdénnen jedoch mindestens 11 bis 13 Jah-
re (auslandische) Schulbildung vorweisen,
bevor sie an diesen Kursen teilnehmen,
was eher ein Indiz fur ernsthafte Proble-
me auf dem schwedischen Arbeitsmarkt
als fur individuelle Probleme darstellt
(Lindgren et al. 1997).
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Tabelle 2:

Vollzeitbeschéftigung
In BildungsmalRnahme
Arbeitslos

Quelle: Lindgren et al. (1997) & SCB-AKU

Bewertung der
Volkshochschulen

Eine Bewertung der an den Volkshoch-
schulen mit viel Muhe erzielten Ergebnis-
se ist nicht einfach. Dies liegt naturlich
vor allem daran, daR sich die Ziele der
VHS nicht quantifizieren lassen. Die Effi-
zienz und Produktivitdt ist daher nicht
einfach in Zahlen zu fassen. Angesichts
der unterschiedlichen Ziele - und natir-
lich auch Schiler - im Vergleich zu ande-
ren Systemen wie dem Komvux sind auch
vergleichende Analysen schwierig. Wei-
terhin &Rt die Polarisierung der Strategi-
en und der Herkunft der Schiler inner-
halb des VHS-Systems selbst viele detail-
lierte Statistiken fur giltige und zuverlds-
sige SchluRfolgerungen ungeeignet er-
scheinen.

Dennoch wurden Bewertungen durchge-
fuhrt, die sich jedoch haufig auf umfang-
reiche Interviews stutzen. Allgemein
zeichnen diese Bewertungen ein positi-
ves oder sogar ein sehr positives Bild. Eine
grolRe Umfrage unter den Teilnehmern an
Langzeitkursen an den Volkshochschulen
ergab eine tberdurchschnittlich hohe Zu-
friedenheit unter den Befragten (SOU
1995:141, S. 43). Viele Teilnehmer berich-
teten Uber gesteigertes SelbstbewuRtsein
als wichtigstes Ergebnis ihres Langzeit-
kurses (SOU 1996:159; Lindgren, 1996).
Nach Abschlu des Kurses haben sie nicht
unbedingt Arbeit gefunden, sie erkennen
jedoch, daRR sie mehr lernen und sich

Allgemeine (offene) Arbeitslosigkeit (20-24 J.)
Allgemeine (offene) Arbeitslosigkeit (25-34 J.)°
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Auswirkungen von arbeitsmarktorientierten
BildungsmalRnahmen an Volkshochschulen -
Zusammenfassung der Erkenntnisse

(in Prozent der untersuchten Bevolkerung)

Situation vor und nach dem VHS-Kurs (Beginn im Jahr 1994):

94:11 96:11
15,9 14,9
9,5 8,9
14 21
29 35
39 27

9) Die Schaffung von arbeitsmarkt-
orientierten Bildungsprogrammen hat
als solche natirlich zur Senkung der
offenen Arbeitslosenzahlen beigetra-
gen, die bei den genannten Alters-
gruppen in den Jahren 1994-96 im
Bereich von einem Prozent liegt.
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10) Die in den Tabellen 1 und 2 zu-
sammengefalten Panel-Studien mo-
gen trotz des kurzen Zeitraums vom
nattirlichen Reifungsprozel3 der unter-
suchten Personen beeinfluBt sein
(beim Alterwerden denken junge Leu-
te eher daran, sich eine Arbeit zu su-
chen). Da keine vergleichbaren Pa-
nel-Daten Uber Schulabbrecher zur
Verfligung stehen, die an keinerlei Bil-
dungsprogrammen teilnehmen, kann
im Hinblick auf die berichteten An-
derungen bei der Arbeitslosigkeit und
Teilnahme an neuen Bildungspro-
grammen innerhalb der untersuchten
Gruppe hier keine Unterscheidung
zwischen dem ,Reifungseffekt* und
dem ,VHS-Effekt“ getroffen werden.
Weiterhin mag argumentiert werden,
dal die dramatischen Veranderungen
am schwedischen Arbeitsmarkt in den
90er Jahren bedeutende Auswirkun-
gen auf die Gruppe der Abbrecher
und ihr Verhalten haben, was eine Un-
terscheidung zwischen dem ,allgemei-
nen EinfluR* und dem ,KriseneinfluB®
der VHS weiter erschwert.

Und schlieBlich erlauben die Statisti-
ken - wie auch viele andere Studien
Uber die Leistungen des Bildungs-
systems - keine sichere Unterschei-
dung zwischen den ,Filtereffekten”
(vgl. Arrow, 1973) bei der gezielten
Aufnahme von Schiilern und ihren
+Erziehungseffekten“. Nehmen wir
beispielsweise an, dal3 der ProzeR des
Arbeitsloswerdens in starkerem MafRe
von Zuféllen abhéngig ist als der Pro-
zel3, eine neue Arbeit zu finden, so
ist es nur wahrscheinlich, dal die
begabtesten und ehrgeizigsten Neu-
arbeitslosen in den Genull einer
Bildungsmalnahme an einer VHS
kommen.

Es stehen jedoch nur diese Daten zur
Verfligung, und Widerspriche zu den
hier gezogenen SchluRfolgerungen
sind durch keinerlei Zahlen oder qua-
litative Ergebnisse belegbar. Techni-
sche Einzelheiten zu den statistischen
Ubersichten (erhoben vom Schwedi-
schen Statistischen Zentralbiiro) wer-
den von den in den Tabellen genann-
ten Quellen veroffentlicht.

* X %
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durch Bildung und Ausbildung weiter
spezialisieren mussen.

Die Tradition der Auswahlverfahren in
den Volkshochschulen unterscheidet sich
von dem normalen Bildungswesen - die
kleinen Gruppen, das kultivierte Klima der
Anerkennung eines jeden Einzelnen und
die Erfahrung der Kommunikation mit
Menschen, die frither vernachlassigt wur-
den - und scheint positive Wirkungen zu
haben.

Zwei neuere quantitative Datenerhebun-
gen beziehen sich auf die Teilnehmer an
Langzeitkursen, die 1992 mit dem Kurs
begonnen haben, und eine Umfrage un-
ter den Teilnehmern an einem arbeits-
marktorientierten Programm in den Jah-
ren 1994/95.

Die Studie aus dem Jahr 1992 wurde 1995
aktualisiert. Die Interpretation der Ergeb-
nisse gestaltet sich jedoch schwierig an-
gesichts der Tatsache, dal? sich die Lage
auf dem schwedischen Arbeitsmarkt zwi-
schen 1992 und 1995 dramatisch geén-
dert hat. Praktisch wahrend ihrer Aus-
bildung (vom zweiten Quartal 1992 bis
zum zweiten Quartal 1995) stieg die Ar-
beitslosigkeit in der Altersgruppe der 20-
24-jahrigen von 10,7 auf 15,6% (SCB-
AKU). Trotzdem zeigt die Studie aus den
Jahren 1992/95, daf die Arbeitslosenrate
der VHS-Teilnehmer von 20% (vorher)
auf 15% (hinterher) gesunken ist. Wei-
terhin stieg der Anteil derjenigen, die ihre
Tétigkeit als BildungsmaRnahme bezeich-
neten, von 30% (vorher) auf 36% (hin-
terher). Diese Anderung war bei mann-
lichen Teilnehmern ausgeprégter als bei
weiblichen: Die Arbeitslosigkeit sank von
24% auf 15%, die Zahl der Teilnehmer
an Bildungsmalnahmen stieg von 26%
auf 35% (SCB 1995a, S. 7 u. 21). Dies
mag darauf hindeuten, dall Ménner die
VHS starker zur Steigerung ihres Werts
nutzen, wéhrend Frauen aus personli-
chen und kulturellen Grinden an den
Kursen teilnehmen.

Bei Nichtberlcksichtigung der Spezial-
kurse (mit hochmotivierten Schiilern)
scheint die Arbeitslosenzahl bei den VHS-
Schilern, die an Langzeitkursen teilneh-
men, von 25,5% auf 17,4% zu fallen (SCB
1995a, S. 22). Weiterhin gibt es - was
wohl am wichtigsten ist - einen bedeu-
tenden Anstieg in der Motivation dieser

Gruppe, sich weiterzubilden, obwohl es
hier einen hohen Anteil an Abbrechern
gibt: 35% der Teilnehmer an allgemeinen
Kursen sind hinterher in Bildungs-
maBnahmen anzutreffen! (siehe Tabelle
1).

Die Umfrage unter den Teilnehmern an
arbeitsmarktorientierten Kursen der Volks-
hochschulen in den Jahren 1994/95 zeigt,
daB der Anteil der Vollzeitbeschaftigten
von 14% im Jahr 1994 auf 21% im Jahr
1996 angestiegen ist. Weiterhin wuchs die
Anzahl derer, die sich hinterher weiter-
gebildet haben, von 29% auf 35%, und
die Arbeitslosenquote sank von 39% auf
27% (Lindgren et al 1997, S. 59) (siehe
Tabelle 2).

Man kann hieraus also folgern, dal die
schwedischen Volkshochschulen in einer
Zeit dramatischer Verschlechterung der
Arbeitsmarktlage einen groBen Anteil von
Schulabbrechern, die je nach Definition
bis zu zwei Drittel ihrer Schuler ausma-
chen, zur weiteren Bildung oder Berufs-
ausbildung oder in die Beschéftigung ent-
lassen. Die qualitative Bewertung deutet
ebenso in diese Richtung wie die Statisti-
ken??,

Dabei erreichen die Volkshochschulen
dieses Ziel unter Anerkennung der Un-
terschiedlichkeit ihrer Schuler, einschlief3-
lich einem hohen Anteil behinderter und
auslandischer Schiiler. Dem Pluralismus
wird so durch Anpassung der Lehrplane
an personliche Bedirfnisse Rechnung
getragen.

Diese BildungsmaRnahmen finden in zu-
nehmendem Male in Konkurrenz zu
Komvux und den neugegriindeten Privat-
schulen und Bildungseinrichtungen statt.
Der institutionelle Pluralismus und die
Spezialisierung, die hieraus entstehen, tra-
gen zur kulturellen Vielfalt Schwedens
bei.

Der beschriebene Wandel und Wettbe-
werb ist jedoch fir die Volkshochschulen
auch schmerzlich. Aufgrund ihrer erfolg-
reichen Vergangenheit und den tief ver-
wurzelten Bindungen zu den in die Jahre
gekommenen Volksbewegungen bestehen
in der Subkultur der Volksbildung und der
VHS Tendenzen zur Inselbildung. Die
Volkshochschulen sehen sich daher mit
der Notwendigkeit konfrontiert, einen



Ausgleich zwischen der Entwicklung der
Stérken ihres kulturellen Erbes einerseits
und der Anpassung an die neuen Bedurf-
nisse der heutigen Gesellschaft anderer-
seits zu schaffen (SOU 1996:75; Lindgren
1997). In dieser Situation neigen einige
Volkshochschulen - ebenso wie Firmen
und andere Einrichtungen in Ubergangs-
phasen - dazu, vor allem um Schutz far
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Joop Hartog
Universitat
Amsterdam

Die Terminologie der Uber-
und Unterqualifikation
kann recht irrefuhrend
sein. Im Hinblick auf Stra-
tegien fir die Berufsbildung
kann sie sich sogar als tru-
gerisch erweisen. Die bei-
den Begriffe haben namlich
eine normative Konnota-
tion, die eine mangelhafte
Allokation und ein ineffizi-
entes Bildungswesen signa-
lisiert. Einige haben die
festgestellte Haufigkeit der
(zunehmenden) Uberquali-
fikation als Beweis dafur
aufgefal3t, dal} die Expansi-
on des Bildungswesens zu
weit gegangen sei und dal}
die diesbeziglichen Investi-
tionen hinausgeworfenes
Geld darstellten. Doch die
positiven und beachtlichen
Renditen der Jahre der
Uberqualifikation widerle-
gen diese Auffassung uber-
zeugend.

* Der vorliegende Beitrag griindet sich
auf eine programmatische Rede auf
der Konferenz der Applied Econo-
metrics Association, die am 15. und
16. Mai 1997 in Maastricht stattfand.
Genauere Ausfiihrungen erfolgen in
Hartog (1998a,b). JEL J24; J31
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Uber- und Unter-
gualifikation und ihre
Beziehung zur beruf-
lichen Weiterbildung®

Forschungsergebnisse
zum Thema Uber- und
Unterqualifikation

Die wohlbekannte Einkommensfunktion
von Mincer setzt den Logarithmus des
Einkommens in Beziehung zu der Zahl
der absolvierten Schul-/Ausbildungsjahre,
der Arbeitserfahrung und deren Quadrat-
zahl. Auf der Basis dieser Gleichung sind
Hunderte, wenn nicht sogar Tausende von
Berechnungen zur Bestimmung der Aus-
bildungsrendite angestellt worden. Die
geschétzten Renditen liegen zumeist zwi-
schen 5 % und 15 % im Durchschnitt fur
jedes zusatzliche Schul- bzw. Ausbil-
dungsjahr nach Abschlu der grundlegen-
den Schulbildung. Duncan und Hoffman
(1981) haben durch ihre Unterscheidung
zwischen dem von einem Arbeitnehmer
erreichten Bildungsstand und dem fir eine
bestimmte Stellung geforderten Qualifika-
tionsniveau eine ganze Fachliteratur be-
griindet. Ausgehend von den genannten
Konzepten haben die beiden Autoren
MeRgroRen fur die Uber- und die Unter-
qualifikation abgeleitet und die Renditen
der Jahre der Qualifikationsinadadquanz
(des ,Mismatch“) sowie die Renditen der
Jahre des geforderten Bildungsstands be-
rechnet. Andere haben es ihnen nachge-
tan. Erfreulich an diesen Arbeiten ist das
Augenmerk, das darin auf die Nachfrage-
seite des Arbeitsmarktes gelegt wird.

Die Charakteristik der Nachfrageseite des
Arbeitsmarktes fallt Gblicherweise recht
grob aus und trdgt dem Umstand nicht
Rechnung, daRB sich Arbeitsplatze in vie-
len Merkmalen voneinander unterschei-
den, die Auswirkungen auf die Produkti-
vitat haben. Diese werden oft in Form von

LArbeitsplatzanforderungen® ausgedriickt,
und ein solches Anforderungsmerkmal ist
in der Tat der vorausgesetzte formale Bil-
dungsstand. Dabei handelt es sich frei-
lich nur um eine einzige Variable, die
zwangslaufig sehr viel komprimierte In-
formation enthdlt. Nichtsdestoweniger
stellt sie einen Schritt in die richtige Rich-
tung dar.

In der Literatur zum Thema Uber-
qualifikation (bzw. Unterqualifikation)
sind zur Ermittlung des geforderten for-
malen Bildungsstands drei verschiedene
Methoden angewandt worden, und zwar:

[J Arbeitsplatzanalysen (AA), die von
professionellen Arbeitsplatzanalytikern
vorgenommen werden;

[J Arbeitnehmerselbstbewertungen (AS),
wobei der Arbeitnehmer selbst angibt,
welchen formalen Bildungsstand sein Ar-
beitsplatz voraussetzt;

[J Ermittlung der ,faktischen Zuordnun-
gen“ (FZ) (realised matches), wobei die
Qualifikationsanforderungen daraus abge-
leitet werden, welchen Bildungsstand Ar-
beitnehmer in der beruflichen Stellung des
Befragten im Normalfall erreicht haben.

Selbstverstandlich hangt die Haufigkeit
des ,Mismatch* (der Qualifikationsinadé-
quanz) davon ab, wie der geforderte (ad-
aquate) Bildungsstand definiert wird. In
Tabelle 1 werden die Ergebnisse mehre-
rer Studien zusammengefaft. Eine Uber-
einstimmung zwischen dem geforderten
und dem erreichten Qualifikationsstand
(ad&quate Zuordnung) trifft man Gblicher-
weise in etwa 60 % der Félle an, wobei
die Schatzwerte fur die USA allerdings



etwas niedriger und fur Portugal in eini-
gen Jahren sogar extrem niedrig ausfal-
len.

Bei Anwendung der FZ-Methode (Ermitt-
lung der ,faktischen Zuordnungen®) er-
hélt man in der Regel ein gleichgewichti-
ges Verhiltnis zwischen Unter- und Uber-
qualifizierten (siehe etwa in den Nieder-
landen 1983, Spanien 1990, Portugal 1985
und im Vereinigten Konigreich 1991; Por-
tugal 1991 bildet hiervon eine Ausnahme).

Far die Niederlande kénnen Schétzungen
auf der Grundlage von Arbeitnehmer-
selbstbewertungen (AS) und Arbeitsplatz-
analysen (AA) aus den Jahren 1971 bzw.
1974 verglichen werden, und die Ergeb-
nisse fallen sehr dhnlich aus. Etwas gro-
Rer sind die Abweichungen dagegen im
Zeitraum 1977-1982.

Ein Vergleich einzelner AS- und AA-Eva-
luationen wurde fir die Niederlande von
Van der Velden und Van Smoorenburg
(1997) vorgenommen. Die Beobachtungen
dieser Autoren beziehen sich auf Arbeit-
nehmer ein Jahr nach dem Abschluf3 der
Sekundarstufe oder eines hoheren beruf-
lichen Bildungsgangs. Der Korrela-
tionskoeffizient fur die beiden Schétzun-
gen zum geforderten (addquaten) Bil-
dungsstand betragt 0,66. Aggregiert man
die AS-Werte mit den Arbeitsplatzniveaus,
um diese besser mit den arbeitsplatzbezo-
genen AA-Werten vergleichen zu kdnnen,
steigt der Korrelationskoeffizient auf 0,78.

Wenngleich die MeRgroRen der Uber- und
Unterqualifikation nicht sehr préazise sind,
bieten sich die ermittelten Daten doch fiir
Zeitreihenvergleiche an (hierflr sollten
jedoch nur die MelRwerte aus Arbeit-
nehmerselbstbewertungen und Arbeits-
platzanalysen herangezogen werden, da
die Ermittlung der ,faktischen Zuordnun-
gen“ als relative MelRgréfRe zu diesem
Zweck ungeeignet ist). Wie wir feststel-
len kdnnen, ist in drei der européischen
Lander, aus denen uns Daten vorliegen,
die Uberqualifiziertenquote gestiegen,
wahrend die Quote der Unterqualifizierten
zuriickgegangen ist. Dies gilt fiir die Nie-
derlande 1960-1995, flr Spanien 1985-
1990 sowie flr Portugal 1982-1992. Dies
legt nahe, dafl der enorme Zulauf zur for-
malen Bildung deutlich rasanter vonstat-
ten gegangen ist als der Anstieg der
Bildungsanforderungen. In den Niederlan-
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den durfte die beobachtete Tendenz un-
ter anderem auch durch das Ausscheiden
zahlreicher dlterer Arbeitnehmer mit nied-
rigem Qualifikationsniveau beeinfluf3t
worden sein. In den Vereinigten Staaten
scheint sich dagegen eine etwas andere
Entwicklung vollzogen zu haben. Zwar
nahm die Uberqualifiziertenquote zwi-
schen 1969 und 1977 den Verlauf einer
U-formigen Kurve, doch ist die Quote im
darauffolgenden Zeitraum, d.h. bis 1984,
augenscheinlich wieder gesunken. Zwi-
schen 1978 und 1984 hat das AusmaR der
Unterqualifikation offenbar abgenommen.
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Unter-
qualifiziert

36
27
30
30
21
22
16
12

23
17
11
15

19
17
43
38
48
45
38

17
17

12
16
20

Evaluations-
methode

AA
AA
AA
AS
AA
AS
FZ
AS

AS
AS
AS
FZ

FZ
FZ
AA
AA
AA
AA
AA

AS
FZ

AS
AS
AS
AS
AS
AS

Tabelle 1
H&aufigkeit der Uber- und Unterqualifikation (in %)
Land Jahr Uber- Adaquate
qualifiziert Zuordnung
Nieder- 1960 7 58
lande 1971 14 59
1971 15 55
1974 17 53
1977 26 54
1982 16 62
1983 16 68
1995 24 63
Spanien 1985 17 60
1985 26 58
1990 28 61
1990 15 69
Portugal 1985 18 63
1991 26 58
1985 26 30
1991 33 29
1982 24 29
1986 26 30
1992 33 29
Vereinigtes 1986 31 52
Kdnigreich 1991 13 70
USA 1969 35
1973 27
1977 32
1976 42 46
1976/78 41 43
1976 33 47
Quellen: siehe Hartog (1998a,b)
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»(...) auf einem gegebenen
Arbeitsplatz, auf dem ein
bestimmter Qualifikations-
stand vorausgesetzt wird,
(sind) die Einkommen der
unterqualifizierten Be-
schaftigten niedriger und
die der uberqualifizierten
hoher als die Einkommen
derjenigen, die genau die
far die Stelle geforderte
Ausbildung mitbringen.”

1) Fur Uberqualifikation, geforderte
Qualifikation und Unterqualifikation:

Ln W = Xb + grSr + goSo + guSu + h

wobei Sr die fur die Stellung gefor-
derte Zahl an Ausbildungsjahren ist,
So die Zahl der ,0berschissigen” Aus-
bildungsjahre (die vom Arbeitnehmer
absolvierten Ausbildungsjahre abzlg-
lich der Zahl der fir die Stellung ge-
forderten Ausbildungsjahre, sofern
positiv; andernfalls ist So gleich null)
und Su die Jahre der Unterqualifika-
tion (Zahl der geforderten Ausbil-
dungsjahre abziglich der Zahl der ab-
solvierten Ausbildungsjahre, sofern
positiv, ansonsten null). X umfalt
sonstige Erklarungsvariablen, die Gro-
Re h steht fur den Zufallsfehler. Die
Standardgleichung von Mincer ist hier-
in enthalten als der Sonderfall, in dem
alle g's identisch sind.

* X %

*
* o %
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Dies deutet auf einen Trend hin, der dem
in den drei européischen L&andern véllig
entgegenlduft.

In der Literatur zum Thema Uber- und
Unterqualifikation wird eine Einkommens-
funktion verwendet, die eine Verallgemei-
nerung der Standardgleichung von Mincer
darstellt und als ,Spezifikation der Uber-
qualifikation, geforderten Qualifikation
und Unterqualifikation! bezeichnet wer-
den konnte.

Eine Untersuchung der Ergebnisse derar-
tiger Einkommensfunktionen aus finf
Landern, die in verschiedenen Jahren auf
unterschiedlicher Basis berechnet wurden,
liefert insgesamt 45 Regressionsresultate,
die folgende Schluf3folgerungen unter-
mauern:

O Die Renditen der geforderten Qualifi-
kation sind hoher als die Renditen des
tatséchlichen Bildungsstands.

O Die Renditen der Uberqualifikation
sind positiv, jedoch geringer als die der
geforderten Qualifikation.

00 Die Renditen der Unterqualifikation
sind negativ.

00 Diese drei SchluBRfolgerungen héngen
nicht vom MaR der geforderten Qualifi-
kation ab.

Die ,Strafe” fir die Unterqualifikation fallt
stets geringer aus als die Rendite der ge-
forderten Qualifikation. Fir gewohnlich
ist sie auch niedriger als die Rendite der
Uberqualifikation, doch kommen hiervon
Ausnahmen vor.

An Hand dieser Ergebnisse lassen sich
zwei Vergleiche anstellen. Erstens sind auf
einem gegebenen Arbeitsplatz, auf dem
ein bestimmter Qualifikationsstand vor-
ausgesetzt wird, die Einkommen der
unterqualifizierten Beschéftigten niedriger
und die der uberqualifizierten hoher als
die Einkommen derjenigen, die genau die
fur die Stelle geforderte Ausbildung mit-
bringen.

Zweitens erzielen Arbeitnehmer mit einem
bestimmten Ausbildungsstand, die einen
Arbeitsplatz erhalten, der eigentlich ein
hoheres Bildungsniveau voraussetzt, als
sie erreicht haben, héhere Einkommen als

diejenigen, die eine Stellung bekleiden,
welche genau ihrer Qualifikation ent-
spricht (Uberqualifikation hat eine posi-
tive Rendite), jedoch verdienen sie weni-
ger als Arbeitnehmer, die den fir diese
Stellung geforderten Qualifikationsstand
mitbringen: Uberqualifikation rentiert sich
weniger als ein addquater Bildungsstand.

Ohne Frage wdére es uberaus aufschluf3-
reich, wenn wir in Erfahrung bringen
konnten, welche Auswirkung die Uber-
und Unterqualifikation auf die Produkti-
vitdt hat, anstatt lediglich deren Ein-
kommenseffekte zu ermitteln. Wie zahl-
reiche Studien zeigen, wirkt sich die Uber-
qualifikation negativ auf die Zufrieden-
heit am Arbeitsplatz aus (Tsang et al.,
1991). Nach einer Schdtzung von Tsang
(1987) reduziert eine Abnahme der
Gesamtzufriedenheit der Arbeitnehmer am
Arbeitsplatz die Produktionsleistung des
Betriebs, woraus sich implizit ableiten
laRt, daB die Uberqualifikation eine Sen-
kung der Arbeitnehmerproduktivitat be-
wirkt. Dieser Schétzung zufolge wirde
eine Verdnderung der Arbeitsorganisati-
on, die eine Anhebung der Arbeits-
platzanforderungen herbeiflhrt, die Pro-
duktionsleistung des Betriebs fur jedes
Jahr, um das die Uberqualifikation der
einzelnen Arbeitnehmer abgebaut wiirde,
um 8 % steigern. Leider ist dies die einzi-
ge Studie, die sich mit den Produktivitéts-
wirkungen in diesem Zusammenhang
befalit. Sie hinterlaRt die ungeklérte Fra-
ge, ob die Uberqualifikation die Einkom-
men nicht eher senken sollte, anstatt sie
zu erhohen.

Die Beziehung zur
beruflichen Weiterbildung

Als Auslegung der Forschungsergebnisse
zur Uber- und Unterqualifikation bieten
sich drei Moglichkeiten an:

0 die Suche nach der optimalen Qualifi-
kationszuordnung (,Matching“) in einem
Umfeld der unvollkommenen Informati-
on,

O eine Interpretation auf der Grundlage
der Humankapitaltheorie, sowie

O eine Auslegung an Hand des hedo-
nistischen Modells / Assignment-Modells.



Diese Interpretationen schlielen sich
nicht gegenseitig aus. Das hedonistische
Modell oder auch Assignment-Modell ist
ein allgemeines Modell fur die Zuordnung
von heterogenen Arbeitnehmern zu he-
terogenen Arbeitsplatzen. Eine Erdrterung
dieses Modells ware fir den uneingeweih-
ten Leser schwer verstandlich und wird
deshalb hier nicht erfolgen.

Such- und Matchingvorgange

Ein ,Mismatch”, d.h. eine inaddquate
Qualifikationszuordnung, kann ein vor-
tbergehender Zustand im Laufe des be-
ruflichen Werdegangs eines Arbeitneh-
mers sein, der das Ergebnis unvollstandi-
ger Information ist und durch bewuRte
Suche Uberwunden werden kann.

Es I4Rt sich in der Tat nachweisen, dal}
die inaddquate Qualifikationszuordnung
mit der Erfahrung des einzelnen auf dem
Arbeitsmarkt zusammenhéngt und ein
~Mismatch® insofern eine vorlbergehen-
de Situation darstellt. Fest steht, daB die
Haufigkeit der Uberqualifikation mit fort-
schreitendem Alter und zunehmender
Arbeitserfahrung sinkt und daf gleichzei-
tig auch die Haufigkeit der Unterquali-
fikation abnimmt. Welche Auswirkungen
von einer langen Anstellungsdauer aus-
gehen, ist hingegen nicht eindeutig ge-
klart, und es ist keineswegs erwiesen, dafd
eine langere Anstellungsdauer einen &hn-
lich monotonen Effekt hat wie die Arbeits-
erfahrung. Tatsdchlich untermauern die-
se Ergebnisse die These, daf} die inadé-
quate Qualifikationszuordnung auf unvoll-
kommene Information zurlickzufiihren ist
und mit der stdndigen Suche des einzel-
nen nach immer hoéheren beruflichen
Positionen im Laufe seines Erwerbslebens
einhergeht. Lassen wir einmal die unfrei-
willige Mobilitat infolge von Entlassungen
und dergleichen aufRer acht, und nehmen
wir auRerdem an, dall Arbeitnehmer mit
einem bestimmten Bildungsstand danach
streben, das geforderte Qualifikations-
niveau ihres Arbeitsplatzes zu verbessern:
Sie visieren also die hdchstmdgliche be-
rufliche Position an, unter anderem weil
mit dieser ein héheres Einkommen ver-
bunden ist. Eine zunehmende Arbeits-
erfahrung kann unter diesen Annahmen
nur einen beruflichen Aufstieg herbeifiih-
ren. Die Arbeitnehmer wechseln ihren
Arbeitsplatz nur, wenn sie dadurch eine
hohere berufliche Position erhalten, denn
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fur eine berufliche Herabstufung wirden
sie ihre derzeitige Stellung nicht aufge-
ben.

Bei einer l&ngeren Anstellungsdauer liegt
der Fall jedoch etwas anders. In der Tat
steigt das Niveau der beruflichen Position
mit zunehmender Arbeitserfahrung nach-
weislich an, der diesbezugliche Effekt ei-
ner langeren Anstellungsdauer allerdings
erweist sich als positiv, negativ oder ist
Uberhaupt nicht feststellbar?. Sicherlich
[&Rt sich eine GroRteil unserer Beobach-
tungen an Hand der Hypothese der ,Su-
che bei unvollkommener Information®
erklaren, doch sollten wir dabei auch
beachten, dal die Suchhypothese mit vie-
len Sichtweisen des Arbeitsmarktes ver-
einbar ist und insofern keine Konflikte
beilegt. AuRBerdem ist zu bedenken, dal}
wir bei der Ableitung der Beziehungen
zur Arbeitserfahrung und Anstellungs-
dauer nur die freiwillige Mobilitat bertick-
sichtigt haben.

Humankapitaltheorie

Die Humankapitaltheorie liefert zwei Ar-
gumente, die unseren Beobachtungen
entgegenkommen: die bewuRte Investi-
tion und die Auswirkungen ausgelasse-
ner Humankapitalkomponenten.

Aus der Perspektive der Humankapital-
theorie kann eine Uberqualifikation das
Ergebnis einer bewuliten Entscheidung
sein, wenn der niedrig eingestufte Arbeits-
platz eine gute Investitionsmdglichkeit
darstellt. Eine jetzige Unterqualifikation
bringt Vorteile fur die Zukunft mit sich,
da man auf diesem Arbeitsplatz wertvol-
le Berufserfahrung sammeln kann.
Sicherman (1991) prift die Prognose, daR
tberqualifizierte Arbeitnehmer sehr wahr-
scheinlich in héhere berufliche Positio-
nen aufsteigen werden. Diese Hypothese
bestétigt sich durchaus, doch gilt das glei-
che, d.h. eine erhéhte Wahrscheinlichkeit
des beruflichen Aufstiegs, auch fir unter-
qualifizierte Arbeitnehmer. Alba-Ramirez
(1993) stellt fest, dalR Gberqualifizierte
Arbeitnehmer eher dazu tendieren, sich
beruflich zu verdndern, wenn sie den
Betrieb wechseln, wéhrend unterqualifi-
zierte Arbeitnehmer eher einen anderen
Arbeitsplatz im gleichen Beruf annehmen.
Der Autor fiihrt dies auf die Entscheidung
fur eine Investition in allgemeines Human-
kapital im ersteren Fall und in spezifisches
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»Fest steht, daR die Haufig-
keit der Uberqualifikation
mit fortschreitendem Alter
und zunehmender Arbeits-
erfahrung sinkt und dal
gleichzeitig auch die Hau-
figkeit der Unterqualifi-
kation abnimmt.”

2) Sofern Stellenangebote an die Ar-
beitnehmer nach dem Zufallsprinzip
eintreffen, unabhéngig von der jeweils
erreichten beruflichen Position. Ist die
derzeitige Stellung eines Arbeitneh-
mers aus einem besonders gunstigen
Angebot hervorgegangen, wird er die-
se behalten. Eine lange Anstellungs-
dauer geht in dem Fall mit einer ho-
hen beruflichen Position einher. Die-
jenigen Arbeitnehmer dagegen, die
ein vorteilhafteres Stellenangebot er-
halten, werden aus ihrem jetzigen
Arbeitsverhdltnis ausscheiden und
eine neue Stellung antreten, in der
eine kurze Anstellungsdauer mit ei-
ner hohen beruflichen Position ver-
bunden ist. Eine Querschnittunter-
suchung dieser Vorgénge ergibt, daf
dabei sowohl die positiven als auch
die negativen Tendenzen das Uber-
gewicht gewinnen kénnen. Folglich
stimmen die empirischen Befunde mit
der Zufallssuchhypothese tiberein.
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Humankapital im letzteren Fall zuriick.
Doch auch durch Suchvorgénge oder ein
zeitweiliges Uberangebot auf dem Arbeits-
markt lieBen sich diese Befunde erklaren.
Bei einem Uberangebot eines bestimm-
ten Qualifikationstyps etwa kdnnten jun-
ge Absolventen sehr wohl zunéchst eine
Stelle in der eigenen Berufssparte anneh-
men, flr die sie Uberqualifiziert sind, und
dann beschlieRen, in einen anderen Be-
ruf uberzuwechseln.

Will man die Uberlegenheit dieser Hy-
pothese im Hinblick auf die Erklarung
der Beobachtungen demonstrieren, mis-
sen konkretere Beweise vorgelegt wer-
den. Einen solchen Nachweis liefern
Kiker et. al. (demnéchst erscheinende Pu-
blikation): Die Uberqualifizierten erzie-
len bei einer langeren Anstellungsdauer
raschere Einkommenszuwdchse. Diese
Autoren prifen zwei miteinander kon-
kurrierende Hypothesen zur Uber- und
Unterqualifikation. Eine davon ist die
Substitutionshypothese: Andere Investi-
tionen, andere Humankapitalkompo-
nenten kénnen einen Ersatz fur die
Bildungsqualifikationen schaffen. Die
Uberqualifizierten haben einen hohen
Qualifikationsstand, und es ist daher
wahrscheinlich, daf sie allméhlich in eine
Stellung wechseln, die ihren Qualifika-
tionen besser entspricht. Die derzeitigen
Arbeitgeber haben kein Interesse daran,
zusétzlich in tberqualifizierte Mitarbei-
ter zu investieren, und deren Einkom-
menszuwéchse dirften mit fortschreiten-
der Anstellungsdauer im Vergleich zu
denen der nicht Uberqualifizierten Arbeit-
nehmer geringer ausfallen. Analog dazu
waére auch bei den Unterqualifizierten al-
les in bester Ordnung; diese haben ihre
Position aufgrund von anderen Formen
von Humankapital erreicht, die Investi-
tionen werden anderen Arbeitnehmern
zuflieRen, die Schwéchen aufweisen, und
die Einkommenszuwdachse der Unter-
qualifizierten werden allmahlich zurtick-
bleiben: Die Strafe fur die Unterqualifi-
kation sinkt mit wachsender Arbeits-
erfahrung und Anstellungsdauer. Diese
Resultate bestatigen sich im Falle Portu-
gals allerdings nicht. Stattdessen machen
die Autoren hier die Technikhypothese
geltend. Infolge des technischen Fort-
schritts steigen die Qualifikationsan-
forderungen auf bestimmten Arbeitsplat-
zen kontinuierlich an. Die Unterqualifi-
zierten sind die Arbeitnehmer mit veral-

teten Kompetenzen, in die die Arbeitge-
ber nicht investieren wollen: Diese wer-
den vielmehr versuchen, diese Beschéf-
tigten durch besser ausgebildete zu er-
setzen. Daher durften deren Einkom-
menszuwéachse mit zunehmender Arbeits-
erfahrung und Anstellungsdauer sinken.
Die Uberqualifizierten sind diejenigen
Arbeitnehmer, die die neuesten Kompe-
tenzen besitzen, in diese Leute setzen die
Arbeitgeber ihr Vertrauen und investie-
ren ihr Geld, so daB sie mit zunehmen-
der Anstellungsdauer schnellere Einkom-
menszuwachse erzielen durften. Diese
prognostizierten Einkommenseffekte
werden in der Tat nachgewiesen, und die
Autoren kommen zu dem SchluB, daf
Uberqualifikation und Unterqualifikation
far Situationen kennzeichnend sind, in
denen sich infolge von kompetenz-
fordernden technischen Entwicklungen
herausstellt, in welche Beschaftigten die
Arbeitgeber investieren wollen, z.B. mit-
tels betrieblicher Weiterbildungsmafinah-
men und dergleichen, und in welche
Arbeitnehmer sie nicht bereit sind zu
investieren. Es sollte jedoch darauf auf-
merksam gemacht werden, daf} sich die
Investitionen selbst nicht ermitteln las-
sen, da in Portugal hierzu keine zuver-
lassigen Daten vorliegen, trotz der um-
fassenden Forderung von Berufsbil-
dungsprogrammen durch die Europdi-
sche Union. Ferner ist zu beachten, daf3
sich die schnelleren Einkommenszu-
wachse der Uberqualifizierten mit zuneh-
mender Arbeitserfahrung auch mit der
Substitutionshypothese erklaren lassen:
Diese Beschaftigten sind fur einen bes-
seren Arbeitsplatz qualifiziert, und es ist
daher wahrscheinlich, daB sie im Laufe
der Zeit eine Stelle annehmen werden,
die ihren Qualifikationen besser ent-
spricht und auch besser bezahlt wird.

Fir eine unvollstdndige Erfassung des von
einem Arbeitnehmer verkdrperten Hu-
mankapitals spricht a priori vieles. Es ist
durchaus denkbar, daR eine formale
L,unterqualifikation® durch Arbeits-
erfahrung und berufliche Weiterbildung
kompensiert wird. Doch wie weiter oben
festgestellt wurde, kann eine positive
Wirkung der Arbeitserfahrung auf die
berufliche Position (und eine entspre-
chende negative Wirkung auf die Uber-
qualifikation) auch aus einer Suche in ei-
nem Umfeld unvollkommener Information
resultieren. Und in bezug auf die Weiter-



bildung gibt es das Problem, dal die
empirischen Studien oft nicht den tatséch-
lichen Umfang der beruflichen Weiterbil-
dung erfassen, sondern vielmehr das fir
jeweilige Stelle geforderte MaR an beruf-
licher Weiterbildung, unabhéngig davon,
ob die Arbeitnehmer entsprechende
SchulungsmalRnahmen durchlaufen haben
oder nicht. Die Weiterbildungsanforde-
rungen deuten in der Tat auf das Niveau
des Arbeitsplatzes hin, und daf bei unter-
qualifizierten Arbeitnehmern ein gewis-
ser beruflicher Weiterbildungsbedarf be-
steht, ist geradezu eine Tautologie: Wer
unterqualifiziert ist, bekleidet einen ver-
gleichsweise hohen Posten, der letztend-
lich mehr berufliche Bildung voraussetzt.
Beneito et. al. (1996) verwenden den
Begriff ,,berufliche Weiterbildung* im Sin-
ne von ,einmal durchlaufenen spezifi-
schen WeiterbildungsmaBnahmen fir die
derzeitige Stellung®, was wohl als die
korrekte Definition anzusehen ist. Bei jah-
relanger Unterqualifikation eines Arbeit-
nehmers in seiner derzeitigen Stellung
erhoht sich die Wahrscheinlichkeit merk-
lich, daB dieser eine auf den jetzigen Ar-
beitsplatz bezogene Weiterbildung durch-
laufen hat, bei jahrelanger Uberqualifi-
kation geht diese Wahrscheinlichkeit hin-
gegen sichtlich zuriick. Auch Groot (1997)
wendet eine MeRgroRe fur die tatsachlich
absolvierte Weiterbildung an: ,Haben Sie
betriebliche WeiterbildungsmaRnahmen in
der Firma erhalten, in der Sie heute ar-
beiten? Diese MeRgrole erhdht die Wahr-
scheinlichkeit einer Unterqualifikation des
Arbeitnehmers signifikant, hat jedoch kei-
nerlei Auswirkung auf die Wahrscheinlich-
keit der Uberqualifikation. Wenn die
durchlaufene Weiterbildung auf den ge-
genwartigen Arbeitsplatz bezogen war, ist
es wahrscheinlich, daRR die inaddquate
Zuordnung fur die Weiterbildung ursach-
lich war, doch kann es ebenso sein, daf}
der Arbeitnehmer die Weiterbildung fur
einen friheren Arbeitsplatz erhalten hat
und daraufhin auf einen héheren Posten
beférdert wurde, fir den er jetzt unter-
qualifiziert ist.

Es gibt auch einige Anhaltspunkte dafir,
daR andere Arbeitnehmereigenschaften
mit der Unter- und Uberqualifikation in
Zusammenhang stehen. Hartog und
Jonker (1996) stellen fest, daR die
Unterqualifikation im Alter von 43 Jahren
schwach positiv mit dem 1Q der Kindheit
korreliert, im Alter von 53 Jahren féllt die-
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ser Effekt jedoch nicht mehr ins Gewicht.
Hartog, Houtkoop und Oosterbeek (1997)
kommen zu der Erkenntnis, dal} sowohl
bei Méannern als auch bei Frauen die
Wahrscheinlichkeit der Unterqualifikation
mit steigender quantitativer Lesekompe-
tenz signifikant zunimmt, wéhrend die
Wahrscheinlichkeit der Uberqualifikation
hiervon nicht signifikant beeinfluf3t wird.
Somit sind innerhalb ihrer Gruppe die
Unterqualifizierten die f&higeren Indivi-
duen (unter Beriicksichtigung von Bil-
dungsstand und Arbeitserfahrung). Die
quantitative Lesekompetenz ist eine Mel3-
groRe fur die Fahigkeit zur Bewdltigung
von Informationen, die fir das |ALS-Pro-
jekt (OECD/Statistics Canada, 1995) ent-
wickelt wurde.

Betrachtet man die Ergebnisse der For-
schung zum Thema Uberqualifikation,
geforderte Qualifikation und Unter-
qualifikation, 18Rt sich mit gewisser Vor-
sicht eine interessante Hypothese aufstel-
len. Es zeichnet sich hier offenbar eine
Asymmetrie ab. Die Unterqualifikation
wird weniger hart bestraft, als die Uber-
qualifikation belohnt wird. Einige Studi-
en kommen zu dem Ergebnis, dall Unter-
qualifikation starker zur Mobilitat an-
spornt als eine Uberqualifikation. Unter
den Unterqualifizierten finden sich die
fahigeren Individuen, bei den Uber-
qualifizierten ist hingegen keine abwei-
chende Verteilung in puncto individuel-
le Begabung und Kompetenz festzustel-
len. Die Unterqualifizierten durchlaufen
mehr berufliche Weiterbildung, die Uber-
qualifizierten jedoch nicht weniger. Dies
deutet auf einen ProzeR hin, bei dem die
Arbeitnehmer infolge einer Suche eine
Stelle auf einem bestimmten Niveau er-
halten. Danach kommt es zu einer Art
AbschdpfungsprozeR, bei dem die befé-
higten Arbeitnehmer emporsteigen und
dabei bis in eine berufliche Position auf-
riucken konnen, in der sie unterquali-
fiziert sind. Die verbleibenden Arbeitneh-
mer genieBen jedoch einen gewissen
Schutz: Sie werden nicht entlassen, ihre
Léhne und Gehalter werden nicht ge-
kirzt. Es handelt sich sozusagen um ein
Modell, bei dem immer ein gewisses
Mindestniveau garantiert ist, das sich
nach der anfénglichen Qualitétsein-
stufung richtet, wobei die Besten aufstei-
gen, aber die weniger Tilchtigen nicht
systematisch nach unten gedréngt wer-
den.
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.Die Unterqualifikation
wird weniger hart bestraft,
als die Uberqualifikation
belohnt wird. Einige Studien
kommen zu dem Ergebnis,
daR Unterqualifikation
starker zur Mobilitat an-
spornt als eine Uber-
qualifikation.”
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Fazit
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Bildungsabschlisse
und Arbeitsmarkt:
Ergebnisse und Fragen'

Wie a3t sich die seit 30
Jahren in allen Landern
Europas beobachtete star-
ke Zunahme von Arbeits-
kraften mit Bildungsab-
schlissen erklaren?

Generell zeichnet sich ganz Europa durch
ein hohes Bildungsniveau aus. Diese Tat-
sache &Rt sich an den immer langeren
Ausbildungszeiten der Jugendlichen ab-
lesen — einem Trend, der sich durch eine
Art demographischen Prozel in der ge-
samten Erwerbsbhevélkerung fortsetzt, da
jede neue Generation jeweils besser — d.
h. l&nger - ausgebildet ist als die vor ihr.
Die Zunahme héherer Bildungsabschliis-
se ist ein Ausdruck dieses Phdnomens.

Nach der unter Forschern, Politikern und
Sozialpartnern vorherrschenden Auffas-
sung mul das Berufsbildungssystem ge-
mafR den vorhersehbaren Beddrfnissen der
Unternehmen (Arbeitskraftebedarf) wei-
terentwickelt werden. Die Zahl der Ar-
beitsplatze in den verschiedenen Berufs-
sparten und Wirtschaftsbranchen sowie
ihre Inhalte sind rapiden Verédnderungen
unterworfen. Daher mufl das Berufs-
bildungssystem diese Entwicklungen in
quantitativer wie qualitativer Hinsicht vor-
wegnehmen bzw. vorbereiten.

In allen L&ndern wurden betrachtliche
Anstrengungen zur Verbesserung der Bil-
dungspolitik unternommen. Das mehr
oder weniger erklarte Ziel lautete, zur
Wirtschaftsentwicklung beizutragen und
die Arbeitskrafte auf den schnellen tech-
nologischen Wandel vorzubereiten, um
den neuen Anforderungen des nationa-
len und internationalen Wettbewerbs best-
mdoglich gerecht zu werden. Aufgrund
ihres Zusammenhangs mit der potentiel-
len Verbesserung der Wettbewerbsfahig-
keit gilt die Bekdmpfung der Arbeitslo-

sigkeit, insbesondere der Jugendarbeits-
losigkeit, oft als hochste Rechtfertigung
fur diese Politik.

Wegen der geringen Erfolge bei der Be-
kdmpfung der Arbeitslosigkeit und der
durch die letzten Entwicklungen begriin-
deten tiefgreifenden Verdnderung der
Arbeitnehmerprofile sind vergleichende
Uberlegungen zu den langfristigen Folgen
von politischen MaRBnahmen im Hinblick
auf das Funktionieren des Arbeitsmark-
tes, die Mechanismen des Arbeitsplatzzu-
gangs und, dariber hinausweisend, zu
allgemeineren Fragen wie z.B. der Lei-
stungsfahigkeit unserer Wirtschaftssyste-
me und den Grundlagen der sozialen Mo-
bilitat erforderlich.

Diese Fragen sind umso bedeutender, als
sie sich in allen Landern Europas stellen.
Der Anstieg des Bildungsniveaus vollzieht
sich in den einzelnen Landern naturge-
maR zu unterschiedlichen Bedingungen,
Zeiten und Geschwindigkeiten, weil die
Bildungssysteme und, allgemeiner, die
Gesellschaften der einzelnen Lander hi-
storisch unterschiedlich gewachsen sind.
Die Arbeitsmarkte und Wirtschaftssyste-
me, die diesen Humanressourcenzuwachs
aufnehmen, unterscheiden sich nattrlich
ebenfalls in vielerlei Hinsicht. Die Unter-
suchung der nationalen oder gesellschaft-
lichen Komponenten dieses Phdnomens
ist angesichts der Perspektive des euro-
paischen Aufbauwerks von grofRem Inter-
esse.

Die ruckblickende Studie, mit der die
Diskussion eingeleitet wird, zeigt, dal} die
Ursachen und Folgen des gestiegenen
Ausbildungsniveaus sehr viel komplexer
sind, als die vorherrschenden Thesen ver-
muten lassen. Die Studie gibt jedoch zu-
mindest einige Werkzeuge zur Hand, mit
denen das Problem anders angegangen
werden kann. Damit verweist sie einige
Fragen zu den Grundlagen eines schein-

* X 5

* *

* *

* *
* 4 *

CEDEFOP
59

EUROPAISCHE ZEITSCHRIFT

Louis Mallet
Stellvertretender
Direktor der
Dienststellen

der Region
Midi-Pyrénées.

Nach der unter Forschern,
Politikern und Sozialpart-
nern vorherrschenden Auf-
fassung muf3 das Berufs-
bildungssystem geméaR den
vorhersehbaren Bedurfnis-
sen der Unternehmen (Ar-
beitskraftebedarf) weiter-
entwickelt werden. Die Zahl
der Arbeitspldtze in den
verschiedenen Berufsspar-
ten und Wirtschaftsbran-
chen sowie ihre Inhalte
sind rapiden Verdnderun-
gen unterworfen. Daher
mufd das Berufsbildungs-
system diese Entwicklun-
gen in quantitativer wie
gualitativer Hinsicht vor-
wegnehmen bzw. vorberei-
ten. Die Ursachen und Fol-
gen des gestiegenen Aus-
bildungsniveaus sind sehr
viel komplexer, als die vor-
herrschenden Thesen ver-
muten lassen.

1) Die folgenden ,Diskussionsbeitra-
ge“ basieren auf Papieren, die auf ei-
nem ,Agora-Thessaloniki“-Seminar
vorgelegt wurden, das das CEDEFOP
am 30. Juni 1997 veranstaltet hat.
Gegenstand dieses Seminars war ,die
Zunahme von hoheren Bildungsab-
schliissen und ihre Verteilung am Ar-
beitsmarkt: Lehren aus der Vergangen-
heit und Fragen fur die Zukunft“. Das
Seminar wurde von Jordi Planas ge-
leitet; ein vollstdndiger Bericht liegt
in englischer, deutscher, franzdsischer
und spanischer Sprache vor und ist
beim CEDEFOP erhéltlich.
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Die bei den Anfangsstruk-
turen beobachteten Ver-
schiebungen zeigen einen
allgemeinen und verhéltnis-
mé&Rkig homogenen Anstieg
des durchschnittlichen Aus-
bildungsniveaus sowie eine
Verlagerung der nach der
BildungsabschluBstufe
analysierten Struktur nach
oben. Diese Verlagerung
nach oben ist auch in den
verschiedenen Berufsspar-
ten recht gleichmaRig ver-
breitet. Das heif3t, daf3 sich
der Anstieg des Bildungsni-
veaus in allen Berufsspar-
ten beobachten laRt und
nicht nur, wie man hatte er-
warten kénnen, in einigen
besonderen Berufen, bei
denen sich technologische
oder organisatorische Ver-
anderungen vollzogen ha-
ben.

2) Projektkoordinator war Louis
Mallet, LIRHE, Frankreich, Netzwerk-
koordinator war zunachst Frédéric
Rychener, dann lJordi Planas,
CEDEFOP.

3) Eine Zusammenfassung der Ergeb-
nisse der Studie ist in der Zeitschrift
Berufsbildung, Ausgabe 12/97, verof-
fentlicht worden.
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baren Konsenses an die verschiedenen
Akteure zurtick.

Die Studie:
Fragen und Ergebnisse

Diese Studie ist ein Gemeinschaftswerk des
CEDEFOP und eines européischen For-
schungsnetzes?. Zentrales Thema ist die
makrodkonomische bzw. makrosoziale
Analyse der Folgen von Bildungsinvesti-
tionen fir den Arbeitsmarkt und die Ver-
teilung von Arbeitspléatzen auf die Erwerbs-
tatigen im Produktivsystem. Die Studie bie-
tet einige Ansétze zur Beantwortung einer
sehr allgemein gehaltenen Frage: Wie ver-
teilen sich die immer zahlreicheren Absol-
venten héherer Bildungsgange im Produk-
tionsapparat? Diese Frage kann auch an-
dersherum gestellt werden: Wie nimmt ein
sich stdndig verdnderndes Beschaftigungs-
system die immer besser ausgebildeten
Erwerbspersonen auf?

Zur Beantwortung dieser Fragen kénnen
verschiedene Kriterien herangezogen
werden. Das europdische Forschungsnetz
-Kompetenzen und Arbeitsmarkt" hat eine
Eingrenzung vorgenommen und die Ent-
wicklung der Strukturen der verschiede-
nen Berufe nach BildungsabschluB und
Alter der Erwerbstdtigen, die in diesen
Berufssparten arbeiten, analysiert. Diese
Strukuren wurden dann zu verschiedenen
Zeitpunkten verglichen.

Diese Analyse ist daher noch eine Teil-
analyse: Die Verteilung ausgebildeter Ar-
beitskrafte in der Wirtschaft wurde nach
Berufen untersucht; es koénnten jedoch
auch weitere Analysekategorien herange-
zogen werden (zum Beispiel die Bran-
chen, Unternehmensarten, usw.). Uber-
dies wurde die Ausbildung der Erwerbs-
tatigen (des ,Humankapitals“) nach zwei
sehr globalen Kriterien beurteilt: nach
ihrem Bildungsabschluf? und ihrem Alter
bei Eintritt ins Berufsleben.

Der vorliegende Artikel ist eine kurze
Zusammenfassung der Zwischenbilanz
der zweijahrigen Forschungsarbeit, die
von sechs nationalen Teams koordiniert
und durchgefiihrt wurde®. Die Studie
wurde nach einer gemeinsam im LIRHE
(CNRS Toulouse - Frankreich) erarbeite-
ten Methode erstellt und umfalt sechs

Lander (Frankreich, Deutschland, Grof3-
britannien, die Niederlande, Italien, Spa-
nien) sowie verschiedene Zeitrdume zwi-
schen 1975 und 1995.

In der Zwischenbilanz werden die allen
Landern gemeinsamen Ergebnisse und die
nationalen Besonderheiten hervorgeho-
ben.

Ubereinstimmende Ergebnisse
in den sechs Landern

Die nach BildungsabschluBR und Berufs-
alter analysierten Strukturen weisen eine
starke Tragheitskonstante auf: In einem
Zeitraum von etwa 10 Jahren betrdgt die
Korrelation zwischen Anfangsstruktur
und Endstruktur je nach Land zwischen
63% und 85%. Diese Trégheit 148t sich
nur teilweise aus der Bestdndigkeit der
Menschen erklédren, denn unter den Ar-
beitskraften sind Berufswechsel sehr hiu-
fig, auch wenn diese bereits im Berufs-
leben stehen. Dies bedeutet, da3 die Un-
ternehmen ihre Einstellungs- bzw.
Beforderungsentscheidungen kaum ver-
andert haben und nach wie vor gleich-
zeitig junge (héherqualifizierte) Arbeits-
kréafte einstellen und Erwerbstatige jeden
Alters (im allgemeinen weniger qualifi-
ziert) in den verschiedenen Berufssparten
beférdern. In den Verhaltensweisen der
Unternehmen wurde kein radikaler Bruch
festgestellt, und Arbeitskréfte ohne ho-
heren Bildungsabschlul werden nur
langsam durch Bewerber mit héherem
BildungsabschluB ersetzt. Dies sind die
beiden Hauptergebnisse. Das ,historische
Restimee” bildet den Ausgangspunkt und
spielt folglich bei der Entwicklung der
Beschéftigungsstrukturen eine wesentli-
che Rolle.

Die bei den Anfangsstrukturen beobach-
teten Verschiebungen zeigen einen allge-
meinen und verhaltnismaRig homogenen
Anstieg des durchschnittlichen Aus-
bildungsniveaus sowie eine Verlagerung
der nach der BildungsabschluBstufe ana-
lysierten Struktur nach oben. Diese Ver-
lagerung nach oben ist auch in den ver-
schiedenen Berufssparten recht gleichma-
Rig verbreitet. Das heit, daR sich der
Anstieg des Bildungsniveaus in allen
Berufssparten beobachten 1aRt und nicht
nur, wie man hétte erwarten kénnen, in
einigen besonderen Berufen, bei denen



sich technologische oder organisatorische
Verédnderungen vollzogen haben.

Mit jeder Generation steigt das Angebot
an jungen Menschen mit einem héheren
Schul- und AusbildungsabschluB, die ins
Erwerbsleben eintreten. Entsprechend
veréndern sich die Kompetenzstrukturen
der Berufe durch einen einfachen
Translationseffekt. Es scheint, als ob sich
die verschiedenen Berufssparten auf dem
Arbeitsmarkt mit dem vorliegenden An-
gebot versorgten, unabhangig davon, was
ihren besonderen Bedurfnissen entspré-
che. Die Entwicklung der nach Berufen
analysierten Bildungsniveaus erklart sich
eher durch die allgemeine Produktion
von Absolventen qualifizierter Bildungs-
génge als durch besondere Verhaltens-
weisen bei der berufsspezifischen Ein-
stellungspraxis. Diese Verhaltensweisen
waren zum Beispiel eher in bezug auf
die Entwicklung der Erwerbstdtigen in
dem Beruf oder die Geschwindigkeit der
Verdnderung der Anforderungen in den
verschiedenen Berufen zu erwarten ge-
wesen.

Obwohl dieser Angebotseffekt das deut-
lichste Phdnomen ist, weichen die ver-
schiedenen Berufssparten doch mehr oder
weniger von diesem allgemeinen Modell
ab. Bei einigen besteht ein ,Uber-
verbrauch* an Absolventen qualifizierter
Bildungsgange, bei anderen ein ,Unter-
verbrauch®. Uber diese Nebeneffekte wer-
den wahrscheinlich Phdnomene deutlich,
die auf die Ausbildungsnachfrage in den
verschiedenen Berufssparten zurlickzu-
fhren sind. Im Hinblick auf die Angebots-
wirkung sind sie zweitrangig, sie fihren
jedoch zu einem weiteren Ergebnis: In der
letzten Zeit sind es besonderes die nicht-
qualifizierten Berufe, bei denen ein ,Uber-
verbrauch“ an Absolventen qualifizierter
Bildungsgange zu verzeichnen ist.

Nationale Besonderheiten

Fir den allgemeinen, in allen L&ndern
deutlichen Trend zu einer ziemlich gleich-
maRigen Verteilung der Absolventen qua-
lifizierter Bildungsgange auf die verschie-
denen Berufe kann nicht unbedingt ein
einziges Erklarungsschema herangezogen
werden. Hinter den verwendeten statisti-
schen Kategorien, der Qualitdt und dem
Niveau der gesammelten Informationen,
die sich von Land zu Land unterscheiden,
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kénnen sich ganz unterschiedliche Pha-
nomene verbergen.

Uberdies sind um diesen allgemeinen
Trend herum in den verschiedenen L&n-
dern und zu verschiedenen Zeitpunkten
wunerklérliche” Faktoren festzustellen, die
nach einer vertieften Analyse verlangen.
Die Strukturen der Ausbildungsapparate,
die Berechtigung der Bildungsabschlisse
und die jedem Land eigene Dauer der
Bildungszyklen miissen zur Erklarung die-
ser Unterschiede weiter untersucht werden.

Zusammenfassend 1aBt sich jedoch fest-
stellen, daRR das wesentliche Ergebnis im
Hinblick auf die Grundgedanken der Bil-
dungspolitik recht erstaunlich ist. Die ver-
breitete Auffassung, nach der die Entwick-
lung der Erstausbildung auf die Entwick-
lung der Nachfrage der Unternehmen aus-
gerichtet ist und diese Entwicklung zu-
mindest von einzelnen Berufssparten fir
ihre Eigendynamik genutzt wird, ist mit
der beobachteten gleichméRigen Vertei-
lung der Absolventen qualifizierter Bil-
dungsgénge in allen Berufssparten wenig
kompatibel.

Alle diese Ergebnisse mussen von Land
zu Land bestatigt und analysiert werden.
Bereits heute zeichnen sich zwei grund-
satzliche Uberlegungen ab:

O Der hohe Anteil von Absolventen qua-
lifizierter Bildungsgénge in den Berufs-
sparten kann nicht in erster Linie durch
die berufsspezifischen Anforderungen er-
klart werden, sondern vielmehr durch die
Tatsache, dalR es auf dem Arbeitsmarkt
immer zahlreichere Personen mit qualifi-
zierten Bildungsabschliissen gibt;

O wird die Fortsetzung der Ausbildungs-
anstrengungen, deren Ergebnisse sich auf
dem Arbeitsmarkt groRtenteils erst noch
zeigen mussen, dieselben Folgen haben?
Wenn unsere Ergebnisse eindeutig und
zuverlassig sind, wird die Frage nach der
notwendigen Perspektive neu zu stellen
sein.

Fragen und
(einige) Antworten

Es ist wichtig, daR die Ergebnisse richtig
interpretiert werden. Bei den Uberlegun-
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Es scheint, als ob sich die
verschiedenen Berufs-
sparten auf dem Arbeits-
markt mit dem vorliegen-
den Angebot versorgten,
unabh&ngig davon, was ih-
ren besonderen Bedurfnis-
sen entspréache.

Zusammenfassend IaRt sich
(...) feststellen, daRR das
wesentliche Ergebnis im
Hinblick auf die Grundge-
danken der Bildungspolitik
recht erstaunlich ist. Die
verbreitete Auffassung,
nach der die Entwicklung
der Erstausbildung auf die
Entwicklung der Nachfrage
der Unternehmen ausge-
richtet ist und diese Ent-
wicklung zumindest von
einzelnen Berufssparten
far ihre Eigendynamik ge-
nutzt wird, ist mit der beob-
achteten gleichmafigen
Verteilung der Absolventen
gualifizierter Bildungsgén-
ge in allen Berufssparten
wenig kompatibel.
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gen zur Perspektive sind folglich verschie-
dene Fragen zu stellen, die auf Europa
im allgemeinen und die einzelnen L&n-
der im besonderen zugeschnitten sein
sollten.

Fragen, zu denen die vorliegende Studie
einige ansatzweise Antworten bietet:

Ist der Anstieg des Bildungsniveaus
auf die Nachfrage der Unternehmen
oder auf eine gesellschaftliche Nach-
frage nach exogener Bildung zurick-
zufuhren?

Auf der Grundlage unserer Ergebnisse
wirde man eher die zweite Hypothese fur
zutreffend halten, es sei denn, man ver-
tritt die Auffassung, dal die Nachfrage der
Unternehmen allgemein und nicht berufs-
spezifisch ist. Auch diese Vermutung ist
nicht von der Hand zu weisen.

Wird ein qualifizierter Bildungsab-
schluB immer mehr zu einer notwen-
digen Voraussetzung fur den Arbeits-
platzzugang?

Diese Frage ist allgemein zu bejahen, und
dies gilt auch fur die niedrigen Qualifika-
tionsniveaus. Das Angebot an Personen
mit qualifiziertem Bildungsabschluf ist
eine wesentliche Variable bei der Entwick-
lung der Berufszugangsbedingungen. Lan-
ge Zeit stellten seltene qualifizierte Bil-
dungsabschliisse einen relativen Vorteil
fur die Inhaber der entsprechenden Qua-
lifikationen dar. Heute, da es so viele
Menschen mit derartigen Abschliissen
gibt, laufen Personen ohne qualifizierten
BildungsabschluR Gefahr, ausgeschlossen
zu werden.

Besteht durch das Uberangebot an
Absolventen qualifizierter Bildungs-
gange die Gefahr einer Blockierung
des beruflichen Fortkommens und
folglich der sozialen Mobilitat?

Diese Frage ist zu bejahen, nicht nur weil
sich die Zahl der Absolventen qualifizier-
ter Bildungsgénge erhdht, sondern auch,
weil sich die Struktur der Niveaus veran-
dert und somit zahlreichere direkte Zu-
gangswege zu Arbeitsplatzen erdffnet
werden, die traditionell durch interne Be-
forderung besetzt wurden. Da die
Kompetenzstrukturen der Berufe recht

statisch sind, verlduft der Austauschprozef
gegenwartig noch langsam. Dieses Pro-
blem wird sich vor allem in der Zukunft
stellen.

Lockert sich die Wechselbeziehung
zwischen einem qualifizierten Bil-
dungsabschluR und dem Arbeitsent-
gelt?

Ja, denn die Absolventen qualifizierter
Bildungsgéange, die keinen ihrer Ausbil-
dung entsprechenden Arbeitsplatz finden,
akzeptieren auch Arbeitsplatze, fur die sie
Uberqualifiziert sind. Verlierer dieses von
oben nach unten verlaufenden Prozesses
sind Menschen mit der niedrigsten
Qualifikationsebene, insbesondere weil
sie starker durch Arbeitslosigkeit geféhr-
det sind.

Fragen, auf welche die Studie kaum oder
gar nicht antwortet

Ist die Verbreitung qualifizierter Ar-
beitskréafte mit den Verdnderungen
der Arbeitsinhalte verbunden?

Wegen der zu unubersichtlichen Bezeich-
nungssysteme, welche die Weiterentwick-
lung der Inhalte nicht bertcksichtigen,
kann diese Frage nicht beantwortet wer-
den. Unsere Ergebnisse kdnnten nur die
Auffassung stiitzen, daf sich vergleichbare
Verénderungen in allen Berufssparten
vollzogen haben.

Lalt sich die Arbeitslosigkeit durch
hohere Bildung kurzfristig tberwin-
den?

In zahlreichen Arbeiten wurde gezeigt,
daB mit AusbildungsmaBnahmen kurzfri-
stig und in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit
nur ein begrenzter Erfolg bei der Bek&mp-
fung der Arbeitslosigkeit erzielt werden
kann. Global gesehen fuhrt Ausbildung
nur zu einer gednderten Reihenfolge der
Personen in den Warteschlangen. Unsere
Ergebnisse besagen lediglich, daR sich die
Zahl der Arbeitslosen mit hohem Bil-
dungsabschlulR schneller erhéht hat als die
der hochqualifizierten Erwerbstétigen in
den meisten Berufen. Einerseits sind die
Arbeitslosen heute héher qualifiziert als
fraher, andererseits hat sich die ,Dichte”
der Absolventen qualifizierter Bildungs-
génge unter den Arbeitslosen schneller



ausgepréagt als ihre Prdsenz in den mei-
sten Berufssparten.

Wirkt sich der Anstieg des Ausbil-
dungsniveaus gunstig auf die Produk-
tivitatssteigerung aus und hat er
Uberdies, unter verschiedenen makro-
0konomischen Annahmen, positive
Auswirkungen auf die Schaffung von
Arbeitsplatzen und die Beibehaltung
des Beschéaftigungsniveaus?

Die Studie bietet keine Antwort auf diese
Frage. Wegen des hohen Anteils qualifi-
zierter Arbeitskrafte in den verschiedenen
Berufssparten ist ein Anstieg der globalen
Produktivitit der Wirtschaft sehr wahr-
scheinlich. Mit anderen Worten: Es ist sehr
wahrscheinlich, dall die Ausbildungs-
anstrengungen zu der aulRerordentlichen
Produktivitatssteigerung unserer Wirt-
schaftssysteme beigetragen haben. Diese
Ergebnisse stammen jedoch aus anderen
Studien. Unsere Studie sagt uUber diesen
ausgesprochen wichtigen Punkt nichts aus.

Vollzieht sich in Europa seit 20 Jah-
ren ein Uberzogener BildungsprozeRR?

Diese Frage Uberschneidet sich mit den
bereits genannten. Unsere Ergebnisse
besagen in keiner Weise, daR die Aus-
bildungsanstrengungen nutzlos oder un-
wirksam waren. Sie stimmen véllig mit der
Auffassung tberein, daR mehr Ausbildung
sinnvoll gewesen ware. Ohne eine Norm
zur Verfiigung zu haben, d.h. ohne zu wis-
sen, wieviele Personen auf welchem Ni-
veau auszubilden sind, 4Rt sich diese
Frage nicht beantworten. Die Ergebnisse
der Studie scheinen zu zeigen, daR die
Norm flr die nach den verschiedenen
Berufen differenzierte Nachfrage nicht mit
der Norm fur die Entwicklung unserer Sy-
steme identisch ist.

SchluRfolgerungen

Die Diskussion kdnnte ausgeweitet wer-
den. Wenn in unseren Gesellschaften be-
deutende Anstrengungen zur Finanzie-
rung der Erstausbildung moglich waren,
dann nur, weil die verschiedenen Akteu-
re, die sich mit dieser Frage auseinander-
setzen, eine Art Konsens erzielt haben.

Drei Akteure sind an dem Anstieg des
Bildungsniveaus beteiligt: der Staat, die
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Unternehmen, die Jugendlichen selbst und
ihre Familien. Jedem Akteur stehen zwei
mdogliche Strategien offen: auf eine I&n-
gere Ausbildungsdauer hinzuwirken oder
dies nicht zu tun. Diese Frage stellt sich
in derselben Weise in allen sechs unter-
suchten Landern, auch wenn die Formen
der Verlangerung der Schulausbildung von
den jeweiligen Zusammenhéngen und den
nationalen Besonderheiten der Aus-
bildungssysteme abhéngen.

Die Akteure zeigen bisher eher Interesse
an der Verlangerung der Bildungsdauer.
Fir dieses Interesse gibt es bestimmte
gemeinsame Griinde; daneben haben die
einzelnen Akteure weitere Griinde, die
auch teilweise im Widerspruch zueinan-
der stehen konnen.

Alle Akteure sind mehr oder weniger im-
plizit Uberzeugt, dalR die Weiterentwick-
lung der Ausbildung fir den einzelnen
und fur das Wirtschaftssystem des Lan-
des winschenswert ist, selbst wenn sich
diese Uberzeugung auf einen vagen in-
tuitiven Konsens griindet. Es ist nahezu
unbestritten, dal? die Fortsetzung der Aus-
bildung im Hinblick auf die Kultur, den
sozialen Fortschritt und die Arbeitspro-
duktivitdt in einer Gesellschaft wun-
schenswert ist, in welcher technischer
Fortschritt und internationale Wettbe-
werbsféhigkeit Garanten des Wohlstands
zu sein scheinen.

Fir diese - weitgehend (ibereinstimmen-
de - Auffassung fiihren die einzelnen Ak-
teure allerdings unterschiedliche Griinde
an.

Die Verantwortlichen in den Wirtschafts-
unternehmen sehen darin die Chance,
kompetentere Mitarbeiter zu erhalten und
die globale Leistungsfahigkeit der Pro-
duktion zu erhdhen, und dies umso
mehr, als das Uberangebot an Kompe-
tenzen die Léhne und Gehaélter nach
unten drickt.

Jugendliche, die von ihren Familien un-
terstiitzt werden, haben angesichts der
gegenwadrtigen Arbeitslosenquote und der
niedrigen Nebenkosten von Ausbildung
Interesse daran, einen moglichst hohen
Bildungsabschluf® zu erwerben, um sich
ein HochstmaR an Kompetenz anzueig-
nen. lhre Nachfrage nach Ausbildungs-
maRnahmen ist und bleibt auch mit der
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-wenn in unseren Gesell-
schaften bedeutende An-
strengungen zur Finanzie-
rung der Erstausbildung
moglich waren, dann nur,
weil die verschiedenen Ak-
teure, die sich mit dieser
Frage auseinandersetzen,
eine Art Konsens erzielt
haben. (...) Drei Akteure
sind an dem Anstieg des Bil-
dungsniveaus beteiligt: der
Staat, die Unternehmen, die
Jugendlichen selbst und
ihre Familien. (...) Alle Ak-
teure sind mehr oder weni-
ger implizit Uberzeugt, dafl3
die Weiterentwicklung der
Ausbildung fur den einzel-
nen und fur das Wirt-
schaftssystem des Landes
wunschenswert ist, selbst
wenn sich diese Uberzeu-
gung auf einen vagen intui-
tiven Konsens grundet. (...)
Die Frage ist, ob die Grund-
lagen dieses Konsenses be-
stehen bleiben.”
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Perspektive des sozialen Aufstiegs verbun-
den, und der Gedanke der Chancengleich-
heit durch Weiterbildung weist in diesel-
be Richtung.

Der Staat schlieflich nimmt die gesell-
schaftliche Nachfrage der Familien, die
wirtschaftliche Nachfrage der Unterneh-
men und die Forderungen der Bildungs-
lobbies auf. In Zeiten hoher Arbeitslosig-
keit kann ein l&ngerer Verbleib der Ju-
gendlichen im Bildungssystem auch eine
Strategie darstellen, um Jugendlichen eine
Beschéftigung zu geben und die Arbeits-
losenquote einzuddmmen.

Die Frage ist, ob die Grundlagen dieses
Konsenses bestehen bleiben. Ohne diese
Frage hier insgesamt wieder aufrollen zu
wollen, lassen sich sechs Punkte aufzei-
gen, an denen der Konsens zerbrechen
konnte.

0 Beschrankte Mittel der 6ffentlichen
Haushalte. Es herrscht praktisch tberall
die Auffassung, daR die 6ffentlichen Aus-
gaben auch im Bildungsbereich ihren
Hdéchststand erreicht haben. Nun hat jede
Verlangerung der Bildungszeiten natiirlich
ihren Preis. Wenn der Staat diesen Preis
nicht mehr zahlt, wird dann der Bildungs-
bereich privatisiert? Und werden sich da-
durch die Verhaltensweisen verandern?

0 Soziale Ausgrenzung. Chancengleich-
heit durch Bildung ist nicht mehr so ein-
fach. Viele Menschen sind von der be-
trachtlichen Entwicklung der Ausbildung
ausgeschlossen. Die Bildungssysteme fh-
ren in immer starkerem MaBe zum Aus-
schluR bestimmter Menschen. Angesichts
beschrénkter Ressourcen ist die Frage zu
stellen, ob die Mittel zur Verlangerung der
Bildungszeiten einiger Menschen verwen-
det werden sollen oder zur Eingliederung
von Menschen, die aus dem Bildungs-
system ausgeschlossen sind.

O Ertrag der Bildung. Im o&ffentlichen
Bildungssystem und noch stérker im priva-
ten Bildungssystem mussen die Familien
die Kosten fur die Bildung tragen. Wenn
nun der erworbene qualifizierte Bildungs-
abschlu® nicht mehr das erwartete Ein-
kommen gewdhrleistet und nicht mehr vor
Arbeitslosigkeit schitzt, werden sich im-
mer mehr Menschen aus dem Bildungs-
system zuriickziehen.

0 Soziale Mobilitat. Die durchschnittli-
che Verlangerung der Bildungsdauer geht

mit einem erweiterten Spektrum an Bil-
dungsabschliissen einher. Die Konkurrenz
zwischen jungen Menschen mit einem ho-
hen Ausbildungsniveau und &lteren Arbeit-
nehmern mit mehr Erfahrung kann die
Chancen des beruflichen Fortkommens
blockieren. Bei einer zu friihen und end-
glltigen Verteilung der sozialen Stellungen
durch das Bildungssystem kann nicht aus-
geschlossen werden, dal} sich &ltere Ar-
beitnehmer und ihre Organisationen weh-
ren. Diese Entwicklung wirft das Problem
der Mittel auf, die fur BildungsmalRnahmen
wahrend des Erwerbslebens aufgewendet
werden, da diese Mittel im Vergleich zu
den Aufwendungen fir die berufliche Erst-
ausbildung tberall sehr gering sind.

O Infragestellen des Abhangigkeits-
verhaltnisses zwischen Bildung und
Produktivitat. Das ist die These der (iber-
zogenen Bildung: Die Unternehmen
brauchten nicht so viele Arbeitskréfte mit
qualifizierten Bildungsabschlissen. Die
Verlangerung der Bildungszeiten koste
mehr als sie Vorteile bringe. Sie fihre nur
dazu, daR Erwartungen entstehen (im
Hinblick auf den Arbeitsplatz und die
Bezahlung), die unsere Wirtschaftssyste-
me nicht erfallen kénnten. In ihrer hérte-
sten Auspragung wird mit dieser Auffas-
sung die These der freiwilligen Arbeitslo-
sigkeit aufgenommen.

0 Schwdachung der Beziehung zwi-
schen Bildungsabschlufd und tatsach-
lichen Kompetenzen. In einer Welt, in
der sich die Arbeitspléatze und die Arbeits-
organisation so schnell verandern, wird
die mit dem AbschlufRzeugnis der Erstaus-
bildung nachgewiesene und erworbene
Kompetenz schnell obsolet. Die berufli-
che Kompetenz entwickelt sich in erster
Linie im Unternehmen oder im Rahmen
von WeiterbildungsmalRnahmen. Das ei-
gentliche Problem der Unternehmen und
der Sozialpartner liegt in der Verwaltung
dieses neuen Ausbildungsprozesses mit
dem Ziel, diesen wirksam zu gestalten und
Bedingungen zur Zertifizierung von Aus-
bildung zu schaffen, die von Unterneh-
mern und Sozialpartnern als geeignet an-
gesehen werden.

Die Kombination dieser verschiedenen
Argumente, die von den unterschiedlichen
Partnern vorgetragen werden, kann den
Konsens, auf den sich die spektakulére
Entwicklung der Bildung in Europa seit



dem zweiten Weltkrieg griindet, ernsthaft
ins Wanken bringen. Die Tragweite und
die Grenzen einer jeden dieser Thesen
missen folglich sorgféltig untersucht wer-
den. Zwar stellen sie nicht grundséatzlich
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den Nutzen von Bildungsinvestitionen in
Frage, doch kénnen diese Thesen starke
Impulse fir die Untersuchung der kunfti-
gen Bedingungen und Umsténde von Bil-
dung geben.
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Die Angebotsfaktoren ha-
ben eine wichtige Rolle als
treibende Kraft bei der Aus-
weitung der allgemeinen
Bildung gespielt. Dies be-
deutet jedoch nicht, dafl
diese Ausweitung nicht
auch in erheblichem MaRe
durch Nachfragefaktoren
beeinflult worden wére.
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Veranderung des
Qualifikationsbedarfs

Einleitung

Die Angebotsfaktoren haben eine wichti-
ge Rolle als treibende Kraft bei der Aus-
weitung der allgemeinen Bildung gespielt.
Dabei hat inshesondere das Streben nach
mehr sozialer Gerechtigkeit und gleichem
Zugang zu Bildung fiur beide Geschlech-
ter grofRe Auswirkungen auf die beobach-
tete Verbesserung der Bildungsabschliis-
se der Beschéftigten in allen untersuch-
ten Landern gezeigt. Dies bedeutet jedoch
nicht, dal diese Ausweitung nicht auch
in erheblichem MaRe durch Nachfrage-
faktoren beeinfluBt worden ware. Doch
bestehen gewisse Vorbehalte gegeniiber
den SchluR3folgerungen des vorausgehen-
den Beitrags, ,,Bildungsabschliisse und Ar-
beitsmarkt: Ergebnisse und Fragen“. Die-
se sollen im folgenden begriindet werden.

Einige Vorbehalte

Der erste Vorbehalt bezieht sich auf die
Methodik und ist theoretischer Natur: Die
Analysen beziehen sich auf einen langen
Zeitraum von den 50er Jahren bis zum
Beginn der 90er Jahre, in dem die ver-
schiedenen untersuchten Altersgruppen
auf dem Arbeitsmarkt formale Bildungs-
abschlusse erzielt haben. In den meisten
Makroforschungsprojekten wird das
Bildungssystem wahrend des gesamten
Zeitraums als ,Black Box" behandelt, und
es wird von einer stabilen Produktions-
funktion des Bildungssystems in dem Sin-
ne ausgegangen, dal? die in den 60er und
70er Jahren erworbenen formalen Bil-
dungsabschliisse hinsichtlich der erwor-
benen Féhigkeiten denselben formalen
Abschlissen aus den 80er und 90er Jah-
ren gleichwertig sind.

Diese implizite Annahme widerspricht der
allgemeinen Erkenntnis, daR die mit ein-
und demselben formalen Bildungsab-

schluB (und sogar auf ein- und derselben
formalen Bildungsstufe) nachgewiesenen
Fahigkeiten starken Veradnderungen unter-
worfen waren. Mit anderen Worten: Es
gibt gute Grunde fur die Annahme, daf
sich die Qualitat der Bildungssystem-
produktion nicht nur hinsichtlich der Zahl
und des Verhéltnisses der Personen, die
verschiedene Bildungswege abschlieRen,
verdndert hat, sondern auch in bezug auf
die Kompetenz der Absolventen eines be-
stimmten Bildungsweges (oder einer Bil-
dungsstufe). Derartige Verdnderungen der
Fahigkeiten von Absolventen mit identi-
schen Bildungsabschlussen spiegeln zum
Teil die urspriingliche Verteilung von Be-
gabungen auf der Eingangsseite der Bil-
dungswege wider. Wahrend beispielswei-
se in den 50er und 60er Jahren hochstens
30 Prozent eines Jahrgangs Uber die Schul-
pflicht hinaus lernten, stieg diese Zahl in
den 90er Jahren in den am stérksten in-
dustrialisierten Ldndern auf etwa 80 Pro-
zent; wechselten beispielsweise in den
60er Jahren nur etwa 10 Prozent eines
SchulabschluBjahrgangs in Deutschland in
hoéhere Bildungseinrichtungen und Uni-
versitaten, so sind es nunmehr fast 40%.

Diese Verénderungen in der Verteilung
von Begabungen und der damit zusam-
menhdangenden steigenden Heterogenitat
auf der Eingangsseite mufliten ceteris
paribus in der Qualitit des Outputs des
Bildungssystem spiirbar werden, selbst
wenn eine stabile Produktionsfunktion
des Bildungssystems unterstellt wird. Die
vergangenen drei oder vier Jahrzehnte
waren zudem von starken Verénderungen
bei der internen Differenzierung und der
Arbeitsweise von Bildungssystemen ge-
kennzeichnet (d.h. der Produktions-
funktion von Bildungssystemen).

In mehreren L&ndern wurde die Auswei-
tung der Bildung nicht durch einen brei-
teren Zugang zu den traditionellen We-
gen der Sekundar- und héheren Bildung
erreicht, sondern in groBem MaRe auch



durch die Schaffung neuer Wege, welche
zu héheren Bildungsabschlissen fiihrten.
Insbesondere sind hier Berufsbildungs-
zweige und die Integration vorhandener
beruflicher oder ,polytechnischer” Bil-
dungswege (z.B. in Bildungseinrichtun-
gen der Wirtschaft) in das Gefuge der ho-
heren Bildung zu nennen. Dies deutet
darauf hin, dafl Art und Qualitat der un-
ter dem Namen eines bestimmten forma-
len Bildungsabschlusses oder einer Bil-
dungsstufe erworbenen F&higkeiten wahr-
scheinlich stark voneinander abweichen,
je nachdem, ob der Abschluf in den 60er
oder den 90er Jahren erworben wurde,
so daf} die in der Analyse implizit ange-
nommene Gleichwertigkeit angezweifelt
werden muf3.

Ein weiterer methodologischer Vorbehalt
bezieht sich auf die zentrale Nachfrage-
variable, ndmlich die Berufe, und die
implizite Annahme, daR sich Anderungen
der Nachfrage nach Qualifikationen in
einer verénderten Berufsstruktur der Be-
schéftigten niederschlagen wirden.

Bei Verwendung weitgefalter Berufs-
kategorien wird in der Analyse die Rolle
verdnderter Qualifikationsanforderungen
innerhalb dieser Berufskategorien leicht
unterschatzt. So konnte Abramovitz (1993)
anhand von relativ detaillierten Berufs-
daten flr die USA nachweisen, daR der
Zuwachs an héheren Bildungsabschliis-
sen zu nahezu 75 Prozent allein durch
Verénderungen der Berufsstruktur zu er-
kldéren war. Abgesehen davon sind
grundlegendere Zweifel angebracht, ob
die in Bevolkerungsstatistiken enthaltenen
berufsbezogenen Daten das richtige Kri-
terium fir technologische Veranderung
und damit fiir nachfragebezogene Ande-
rungen der Anforderungen an Qualifika-
tionen und Fahigkeiten sind. Diese Zwei-
fel beruhen auf der Erkenntnis des be-
sonderen Wesens von technologischen
Veranderungen in hochindustrialisierten
Landern in den vergangenen zwei Jahr-
zehnten.

Insbesondere ist allgemein anerkannt, daf3
die starksten Auswirkungen technologi-
scher Veranderungen in diesem Zeitraum
auf die groRflachige Verbreitung neuer
Grundtechnologien, insbesondere der
Informationstechnologien, sowie in der
jungeren Vergangenheit auf umfassende
neue Organisationsformen der Arbeit -
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z.B. ,Lean production und Outsourcing
- zuruckzufuihren sind. Beide Entwicklun-
gen hatten eine Integration von Aufga-
ben und einen Bedeutungszwachs kogni-
tiver und kommunikativer Fahigkeiten am
Arbeitsplatz zur Folge. Allen diesen Ver-
anderungen gemeinsam ist die Tatsache,
daf nicht nur véllig neue Berufe entstan-
den sind und die Anzahl der Beschéftig-
ten in bestimmten Berufszweigen gestie-
gen ist, sondern daf} auch nach und nach
die Qualifikationsanforderungen in der
gesamten Hierarchie der Berufe vom Ar-
beiter bis zum Geschaftsfuhrer auf den
Kopf gestellt wurden, so dal? der ,Beruf*
zu einem reichlich inad4quaten Indikator
fur Verdnderungen der Nachfrage nach
Qualifikationen geworden ist. Daher kann
sicher zu Recht behauptet werden, daR
sich das Berufsbildungsangebot entschei-
dend auf die internen Verdnderungen der
Berufe auswirkt.

Argumente
fir die Nachfrageseite

Es wird eine interessante, sehr originelle
Auffassung vertreten, derzufolge verschie-
dene Generationen innerhalb eines Be-
rufszweiges miteinander konkurrieren, die
jungeren durch Bildungsabschlisse, die
alteren durch Erfahrung. Die zugrunde-
liegende Annahme einer Gleichwertigkeit
von Qualifikation und Wissen, die durch
formale Bildung erworben werden, einer-
seits und dem Lernen durch Erfahrung
andererseits a3t sich jedoch in Frage stel-
len.

Diese Gleichwertigkeit ist ein Begriff aus
der Humankapitaltheorie. Doch die auf
schulischem Weg erworbenen Fahigkei-
ten unterscheiden sich ganz wesentlich
von den in der Praxis gesammelten Er-
fahrungen und sind daher kaum gegen
diese austauschbar, sondern kdnnen die-
se hochstens ergidnzen. Mit der vorherr-
schenden Richtung der technologischen
Verdnderungen und insbesondere der zu-
grundeliegenden Aufwertung abstrakt-
kognitiver F&higkeiten bei gleichzeitiger
Abwertung konkret-fallbarer Féhigkeiten
haben die durch Schulbildung erworbe-
nen Qualifikationen gegeniiber dem Ler-
nen durch Erfahrung an Bedeutung ge-
wonnen und damit die gegenseitige Aus-
tauschbarkeit verringert. Dies miifite weit-
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Insbesondere ist allgemein
anerkannt, dal3 die stark-
sten Auswirkungen techno-
logischer Veréanderungen
(...) auf die grol¥flachige
Verbreitung neuer Grund-
technologien (...) sowie in
der jungeren Vergangenheit
auf umfassende neue Orga-
nisationsformen der Arbeit
-z.B.,Lean production“und
Outsourcing - zurickzu-
fuhren sind.

Allen diesen Veranderungen
gemeinsam ist die Tatsache,
dal} nicht nur vollig neue
Berufe entstanden sind und
die Anzahl der Beschéaftig-
ten in bestimmten Berufs-
zweigen gestiegen ist, son-
dern dall auch nach und
nach die Qualifikationsan-
forderungen in der gesam-
ten Hierarchie der Berufe
vom Arbeiter bis zum Ge-
schaftsfuhrer auf den Kopf
gestellt wurden.
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Allein die Tatsache, daf3 die-
selbe Tendenz festgestellt
wurde - ndmlich daR die Ar-
beitsmarkte in vielen L&n-
dern (...) héhere Bildungs-
abschlisse schnell aufneh-
men -, deutet darauf hin,
daR (...) Veranderungen
auf der Nachfrageseite des
Arbeitsmarktes, einen weit
grolieren Anteil an der Ver-
anderung der Bildungsab-
schliisse der Bevdlkerung
(...) haben, als die Interpre-
tation der Nachfrageseite
zunachst nahelegen wirde.

Die Daten deuten eher dar-
auf hin, daB in der ersten
Halfte der 80er Jahre ein
nachfragebegrindeter
Mangel an qualifizierten
Arbeitskraften bestand, der
auch die schnelle Aufnahme
der steigenden Zahlen von
Absolventen hdherer Bil-
dungsabschlisse und die
wachsenden Léhne und Ge-
hélter fur hochqualifizier-
te Beschéaftigte in dem un-
tersuchten Zeitraum erkla-
ren wirde.
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reichende Konsequenzen fir die Wettbe-
werbsstellung besser ausgebildeter Be-
werber auf dem Arbeitsmarkt im Vergleich
zu ihren erfahrenen Mitbewerbern haben
und damit die schnellere Aufnahme jun-
gerer Altersgruppen mit héheren forma-
len Bildungsabschliissen erklaren. Allein
die Tatsache, daR dieselbe Tendenz fest-
gestellt wurde - ndmlich dal? die Arbeits-
markte in vielen Ldndern unabhéngig von
ihrer hochdifferenzierten institutionellen
Infrastruktur héhere Bildungsabschlisse
schnell aufnehmen -, deutet darauf hin,
daR technologische und organisatorische
Verdnderungen, insbesondere Verdnde-
rungen auf der Nachfrageseite des Arbeits-
marktes, einen weit groReren Anteil an
der Verdnderung der Bildungsabschliisse
der Bevolkerung im arbeitsfahigen Alter
haben, als die Interpretation der Nach-
frageseite zunéchst nahelegen wiirde.

Einen weiteren Hinweis fur die Bedeu-
tung der nachfrageseitigen Faktoren bei
der Erkl&rung der beobachteten Verande-
rungen der Beschéftigungsstrukturen lie-
fern Angaben Uber die relative Entloh-
nung hochqualifizierter Beschaftigter. Im
Gegensatz zur angebotsseitigen Interpre-
tation gibt es wenig Anzeichen fir sin-
kende Lohne und Gehélter bei Inhabern
hoherer Bildungsabschlisse. Im Gegen-
teil, die meisten fur die 80er und friihen
90er Jahre verfuigbaren Daten zeigen ein
hohes Mal} an Stabilitat in der qualifika-
tionsbezogenen Lohndifferenzierung (z.B.
Deutschland) oder sogar steigende L&h-
ne und Gehdlter fur Inhaber héherer Bil-
dungsabschliisse, was darauf hindeutet,
daR das Angebot an hochqualifizierten
Beschéftigten mit der Nachfrage nicht
mehr Schritt halten kann. Die Ersetzung
von geringer qualifizierten Beschéftigten
durch héherqualifizierte, die einer an-
gebotsorientierten Interpretation entspre-
chen wirde, hatte sinkende Léhne und
Gehalter fur gut ausgebildete Beschéftig-
te zur Folge.

Das Datenmaterial zeigt jedoch, daR die
Realléhne in den meisten OECD-L&ndern
vor allem am unteren Ende der Lohnska-
la gesunken sind. Wirden diese Lohn-
entwicklungen nicht die Verdnderungen
bei der Arbeitskraftenachfrage widerspie-
geln, sondern eher eine mangelnde Fle-
xibilitdt der Lohnfestsetzungsverfahren,
ware ein unverhaltnismaRiger Anstieg der
Arbeitslosigkeit bei Absolventen héherer

Bildungsabschlisse und hochqualifizier-
ten Beschaftigten zu erwarten. In den
meisten OECD-L&ndern war jedoch das
Gegenteil der Fall.

Die Daten deuten eher darauf hin, daf in
der ersten Hélfte der 80er Jahre ein nach-
fragebegriindeter Mangel an qualifizierten
Arbeitskraften bestand, der auch die
schnelle Aufnahme der steigenden Zah-
len von Absolventen héherer Bildungs-
abschlisse und die wachsenden Léhne
und Gehélter fur hochqualifizierte Be-
schéaftigte in dem untersuchten Zeitraum
erklaren wirde. Zur Uberpriifung der
Glltigkeit der vorgeschlagenen angebots-
orientierten Interpretation wéren Daten
zur bildungsspezifischen Arbeitslosigkeit
und Lohndaten in die Analyse mit aufzu-
nehmen, und es wdre weiterhin zu unter-
suchen, in welchem MaBe Absolventen
héherer Bildungsabschliisse tatséchlich
Tatigkeiten ausiiben, die allgemein einen
Universitatsabschluf3 erfordern.

Aus verschiedenen Griinden schlieBlich
empfiehlt es sich, auch die Vereinigten
Staaten zu untersuchen. In erster Linie
ware darauf hinzuweisen, daR sich die
USA von den meisten européischen Lan-
dern durch die Tatsache unterscheiden,
daB hohere Bildung nicht kostenlos er-
héltlich ist, sondern zumeist Studienge-
buhren - die in den vergangenen 10 Jah-
ren betréchtlich gestiegen sind - verlangt
werden. Die Vereinigten Staaten kénnen
dementsprechend als Studienobjekt be-
schrieben werden, in dem Marktsignale
(Bildungskosten und erwarteter kiinftiger
Profit aus Investitionen in Humankapital)
bei der Bildungsentscheidung und dem
schulischen Verhalten des einzelnen eine
groRere Rolle spielen.

Zweitens hat sich die Teilnahme an ho-
heren Bildungsgangen in den USA, m&g-
licherweise als Konsequenz des oben
Gesagten, in den vergangenen 15 Jahren
ganz anders entwickelt als in den mei-
sten europédischen Staaten. Wahrend die
Studentenzahlen in den 70er Jahren be-
merkenswert anstiegen, kam diese Ent-
wicklung Anfang der 80er Jahre zum Still-
stand, was auf sinkende Léhne und Ge-
hélter fiir Absolventen héherer Bildungs-
génge in der zweiten Hélfte der 70er Jah-
re zurtickzufuhren ist. Im Laufe der 80er
Jahre stiegen die Gehélter von Arbeitneh-
mern mit College-Abschluf? wieder stark



an und stellten damit eine hohe Markt-
sensibilitat fur héhere Qualifikationen
unter Beweis, die sich von der Situation
in den meisten européischen Léndern
deutlich unterscheidet.

Die Erfahrungen in den USA zeigen je-
doch auch, daR Bildungsentscheidungen
und Schulverhalten nur mit erheblicher
Zeitverzogerung auf Nachfragednde-
rungen reagieren. Dies 4Rt die Schluf3-
folgerung zu, daB die Entwicklungen auf
dem Markt flr héhere Qualifikationen
Uber einen langeren Zeitraum hinweg
untersucht werden sollten.

Verdnderungen
bei den Kosten

Die in der dem vorausgegangenen Atrti-
kel zugrundeliegenden Studie analysier-
ten Entwicklungen belegen implizit, daR
die Kosten fiir den Erwerb von Qualifika-
tionen zunehmend vom privaten Sektor
(wo die Produktion von auf Erfahrungen
beruhenden F&higkeiten stattfindet) auf
die offentliche Hand und den einzelnen
verlagert werden, wobei erstere die ho-
here Bildung und letztere zumindest die
Opportunitétskosten fiir die l&ngere Aus-
bildungsdauer finanzieren, wenn keine
direkten Kosten (z.B. Studiengebiihren)
anfallen. Verschiedene Autoren haben
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tberzeugend argumentiert, dal} diese
Opportunitatskosten fur die l&ngere Schul-
bildung bei hoher Arbeitslosigkeit stark
sinken. Dies mag ein wichtiger Grund far
die ,konsensbasierte Koalition* zwischen
politischen Entscheidungstrégern (die auf
niedrige Arbeitslosenzahlen bedacht sind),
dem einzelnen (der kostenlose Bildung
konsumiert) und den Arbeitgebern (die
von den Vorteilen/den Wirtschaftlichkeits-
zuwichsen aufgrund héherer Qualifika-
tionen profitieren, die vom Staat kosten-
los zur Verflgung gestellt werden) sein.

Es besteht jedoch Grund zu der Annah-
me, dal} dieser Konsens zu zerbrechen
droht: Insbesondere fiir die Arbeitgeber
lautet die wichtigste Frage, ob Lohngrup-
pen an formeale Bildungsabschlisse (und
nicht an Arbeitsplatzbeschreibungen) ge-
koppelt werden sollen. Wahrend die Ar-
beitgeber eine Schwéachung des Zusam-
menhangs zwischen Léhnen und forma-
len Bildungsabschliissen (insbesondere
bei einem Uberangebot an Beschéftigten
mit HochschulabschluR) begriiten mégen,
hatte eine derartige Schwéachung des
qualifikationsbezogenen Lohnsystems
negative Auswirkungen auf die Stellung
von Beschéftigten und ihren Vertretern
(Gewerkschaften), da diese Druck auf ihre
Léhne (oder schlimmstenfalls ihre Erset-
zung) durch neue, hochqualifizierte
Arbeitsmarktbewerber befurchten miR-
ten.
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Die (...) analysierten Ent-
wicklungen belegen impli-
zit, dal’ die Kosten fiir den
Erwerb von Qualifikationen
zunehmend vom privaten
Sektor (wo die Produktion
von auf Erfahrungen beru-
henden Fahigkeiten statt-
findet) auf die 6ffentliche
Hand und den einzelnen
verlagert werden.
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Immer mehr hochqualifi-
zierte junge Menschen ge-
hen von den Schulen und
Universitaten ab. Es stellt
sich die Frage, ob der wach-
sende Einsatz hochqualifi-
zierter Mitarbeiter seitens
der Unternehmen wirklich
durch einen derartigen Be-
darf an Qualifikationen be-
dingt ist oder ob diese Men-
schen eingestellt werden,
weil sie eben ,da sind”“. Tat-
sache ist, daR die Arbeitge-
ber im allgemeinen héher
qualifizierte Mitarbeiter ein-
stellen und diese auch bes-
ser bezahlen als geringer
qualifizierte Bewerber. Wir
missen also annehmen,
daf3 es sich hierbei um eine
rationale Entscheidung
handelt, und versuchen, die
Grinde fur diese Strategie
besser zu verstehen.

*
*
* *
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Zeugnisse kontra
Kompetenzen

Einleitung

Die Studie mit dem Titel ,Bildungsab-
schlisse und Arbeitsmarkt: Ergebnisse
und Fragen®, die von Professor Mallet und
seinen Mitarbeitern durchgefuhrt wurde
und im vorigen Beitrag vorgestellt wird,
ist im besten Sinne provokativ und schok-
kierend. Sie veranlaB3t uns, erneut dartiber
nachzudenken, in welchem Mafe Bil-
dungs- bzw. Ausbildungsstrukturen und
-prozesse den veranderlichen Qualifika-
tionsanforderungen der Wirtschaft gerecht
werden. Immer mehr hochqualifizierte
junge Menschen verlassen unsere Schu-
len und Universitaten. In der Studie wur-
de die Tatsache hinterfragt, dalR die Wirt-
schaft anscheinend tber alle Berufszwei-
ge hinweg gleichméRig viele hochquali-
fizierte Arbeitnehmer aufnehmen kann.

Es stellt sich die Frage, ob diese von den
Unternehmen zunehmend beschaftigten
hochqualifizierten Mitarbeiter tatséchlich
aufgrund des Bedarfs an Qualifikation ein-
gestellt werden. Beschéftigen die Unter-
nehmen hoher qualifizierte Mitarbeiter nur
deshalb, ‘weil sie zur Verfligung stehen™?
Dies fuhrt wiederum zu der Frage, ob die
fur Bildung und Ausbildung bereitgestell-
ten Mittel in die falsche Richtung gehen,
das heilt, ob die grolien staatlichen An-
strengungen zur Férderung der hdheren
Bildung in Europa in der Vergangenheit
tatséchlich notwendig waren.

Eine der Schwierigkeiten bei der Erorte-
rung der angesprochenen Themen liegt
darin, dall wir erkennen, wie schwierig
fundierte allgemeine Aussagen dariber zu
machen sind, wie und warum die Qualifi-
kationsanforderungen der Unternehmen
sich in den letzten zehn Jahren gedndert
haben. Es ist viel leichter, das Angebot
an qualifizierten Arbeitnehmern auf dem
Arbeitsmarkt zu untersuchen, als die Ver-
anderungen in der Nachfrage nach Qua-
lifikationen durch die Wirtschaft festzu-

stellen. Die Interpretation der Ursachen
fir die beobachtete Anderung in der
Nachfrage nach Qualifikationen durch
Professor Mallet ist nur eine Erkl&rung fir
die festgestellten RegelméaRigkeiten, an-
dere sind ebenso maglich. Als Beitrag zu
einer wichtigen Debatte mdchte ich hier
versuchen, einen zu den Gegebenheiten
ebenso passenden alternativen Losungs-
ansatz darzulegen.

Veranderte Arbeitsinhalte

Die Studie von Professor Mallet konzen-
triert sich auf einen Zeitraum, in dem Pro-
dukte und Produktionsmethoden unserer
Wirtschaft starken Veranderungen unter-
worfen waren. Viele Arbeitsplatze haben
sich bis zur Unkenntlichkeit gewandelt,
und es ist allgemein anerkannt, daf} die-
se Ver&nderungen sich nicht etwa verlang-
samen, sondern ihr Tempo beibehalten
oder sogar noch steigern werden. Wah-
rend Wirtschaftswissenschaftler noch die
relative Bedeutung der einzelnen Fakto-
ren diskutieren, die zu diesen Verdnde-
rungen beitragen, gibt es Uberzeugende
Hinweise flr die weitverbreitete Ansicht
unter Nicht-Wissenschaftlern, dal3 die
nachstehenden Faktoren eine wichtige
Rolle spielen.

Erstens hat die sinnvollere Nutzung der
computergestiitzten Informations- und
Steuerungstechnik die Nachfrage nach
vielen unqualifizierten Routinearbeiten
gesenkt. Zweitens ist ein GroRteil der
verstarkten Nachfrage nach hdher quali-
fizierten Arbeitskraften auf den in der
gewerblichen wie nichtgewerblichen Wirt-
schaft spirbaren inldndischen Konkur-
renzdruck zurlckzufihren, in immer
schnellerem Tempo die Vielfalt und Qua-
litdt von Waren und Dienstleistungen zu
steigern. In der gewerblichen Wirtschaft
ist der Konkurrenzdruck aufgrund der
starken Zunahme im Welthandel gestie-



gen. Dieser Druck zwingt die Unterneh-
men zu groRerer Wirtschaftlichkeit, um im
internationalen Wettbewerb mithalten und
gewdhrleisten zu kdnnen, dal sie die
bendtigten Qualifikationen erhalten und
voll ausschépfen kdnnen.

Aber auch im nichtgewerblichen Bereich,
und hier vornehmlich im Dienstleistungs-
sektor, gab es bedeutende Verdnderungen.
Die Privatisierung von Staatsmonopolen
und die Einfuhrung von Binnenmarkten
Uben auf bestimmte Teile des Dienstlei-
stungssektors Druck aus, ihre Leistung zu
verbessern. Kurz gesagt, war der in der
Studie untersuchte Zehnjahreszeitraum
von hartem Konkurrenzdruck fir die Un-
ternehmen gekennzeichnet. Ist es vorstell-
bar, daR Unternehmen nur zum SpaR3, aus
Unwissenheit oder VergeRlichkeit mehr
hochqualifizierte Mitarbeiter eingestellt
und entsprechend bezahlt haben? Es ist
wichtig, sich daran zu erinnern, daf} Ab-
solventen hdherer Ausbildungsgénge trotz
des in den vergangenen 10-15 Jahren stark
gestiegenen Angebots an hoch qualifizier-
ten Arbeitskréften immer noch ein hoéhe-
res Einkommen verlangen kdénnen als
Erwerbspersonen mit niedrigeren Bil-
dungsabschlussen.

Beispiele fur

die sinkende Nachfrage
nach gering qualifizierten
Arbeitskréaften

Es lohnt sich, einige Beispiele fur die ver-
schieden, oben genannten Verdnderungen
und deren Auswirkungen auf die Beschaf-
tigten, die Arbeitsinhalte und die zur Aus-
tbung der jeweiligen Tatigkeit erforder-
lichen Fahigkeiten zu betrachten. Diese
Beispiele stammen aus Besuchen bei Fir-
men in Schweden und England in den ver-
gangenen zwei oder drei Jahren und aus
einer im Jahre 1995 vom NIESR verdéffent-
lichten Studie, in der die von Absolven-
ten hoéherer Ausbildungsgénge in England
nach dem stark gestiegenen Angebot an
derartig hochqualifizierten Arbeitskraften
aufgenommenen Tatigkeiten untersucht
wurden (Mason 1995).

Ein Beispiel daflr, wie organisatorische
und technologische Verédnderungen die
Nachfrage nach gering qualifizierten Ar-
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beitskréaften veréndert haben, findet sich
bei den englischen Wasserwerken. Die
Wasserwirtschaft wurde in England Ende
der 80er Jahre privatisiert - ihre Ge-
schichtsschreibung wird haufig in ,VP*
und ,NP* unterteilt: ,vor Privatisierung“
und ,nach Privatisierung”. Man kdnnte
annehmen, dal3 dieser Teil der offentli-
chen Versorgungsunternehmen von tech-
nologischen und organisatorischen Verén-
derungen relativ wenig betroffen ist. Das
Gegenteil ist jedoch der Fall.

Es besteht kein Zweifel, dal3 die Privati-
sierung eine Entwicklung beschleunigt
hat, die in der VP-Ara nur langsam Ge-
stalt annahm. In dieser Zeit, den 50er und
60er Jahren, waren die Mitarbeiter mit
Ausnahme der Geschaftsleitung ohne
Schulabschluf? und im wesentlichen mit
manuellen Tatigkeiten beschaftigt.

In den 90er Jahren &nderten sich die
Quialifikationsanforderungen in diesem
Wirtschaftszweig aufgrund des Zusam-
mentreffens von mehreren Faktoren. Die-
se Verédnderungen bedeuteten, daBR Mitar-
beiter, die nicht ber die F&higkeit ver-
fugten, zu lernen und ihre Qualifikatio-
nen zu verbessern, die Branche verlas-
sen muften und neu eingestelltes Perso-
nal zundchst auf Rechtschreib- und
Rechenkenntnisse hin geprift wurde. Als
erster Faktor ist die Einfiihrung viel ho-
herer Wasserqualitdtsnormen durch die
Europdische Kommission zu nennen.
Zweitens wurden wesentlich fortschritt-
lichere, computergestiitzte Steuerungs-
technologien zur Uberwachung jedes ein-
zelnen Verfahrensschritts der Wasserauf-
bereitung eingesetzt.

Seit der Privatisierung wurde die Zahl der
in diesem Unternehmen mit der Wasser-
versorgung beschéftigten Mitarbeiter bei
gleichzeitiger Steigerung der Qualitat und
Quantitat des Wassers von 10.000 auf
5.000 halbiert. Das Ziel lautet, die gesam-
ten verbleibenden Mitarbeiter nachzu-
schulen, so daB sie einen anerkannten
Ausbildungsstand erreichen. Die Wasser-
werke verdeutlichen die Notwendigkeit
einer héheren Mindestanforderung an
Lese- und Rechenkenntnisse sowie eine
gewisse Fahigkeit zur Weiterbildung. Viele
Beobachtungen zur Bedienerqualifikation
in der Wasserwirtschaft sind auf allgemei-
ne Produktionsprozesse ubertragbar und
spiegeln unsere Ende der achtziger Jahre
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-ES ist wichtig, sich daran
zu erinnern, daf3 Absolven-
ten hdherer Ausbildungs-
gange trotz des in den ver-
gangenen 10-15 Jahren
stark gestiegenen Angebots
an hoch qualifizierten Ar-
beitskraften immer noch
ein héheres Einkommen
verlangen kénnen als Er-
werbspersonen mit niedri-
geren Bildungsabschlis-
sen.”

»In den 90er Jahren ander-
ten sich die Qualifikations-
anforderungen in diesem
Wirtschaftszweig aufgrund
des Zusammentreffens von
mehreren Faktoren. Diese
Veranderungen bedeuteten,
daR Mitarbeiter, die nicht
Uber die Fahigkeit verfig-
ten, zu lernen und ihre Qua-
lifikationen zu verbessern,
die Branche verlassen mul3-
ten und neu eingestelltes
Personal zunédchst auf
Rechtschreib- und Rechen-
kenntnisse hin geprift wur-
de.”
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beispielsweise in der papierherstellenden
Industrie gesammelten Erfahrungen wider.

Die wichtigste Verédnderung des An-
forderungsprofils in der Wasserwirtschaft
liegt darin, dal} Lesen und Schreiben nun-
mehr unabdingbare Voraussetzungen fir
die Einstellung sind. Dies ist nicht nur eine
Forderung des Unternehmens, sondern
Bestandteil der Betriebsgenehmigung des
Unternehmens.

Das Bedienungspersonal tberprift das
Wasser im Wasserwerk nicht mehr nur
durch Beobachten und eine Geschmacks-
prifung, sondern wertet Informationen in
alphanumerischer Darstellung aus, die
von automatischen Prifeinrichtungen an
die Uberwachungsmonitore (bermittelt
werden. Der Bediener muf3 nicht nur in
der Lage sein, die angezeigten Informa-
tionen zu lesen und mit auf Papier vor-
liegenden Unterlagen abzugleichen, son-
dern muR sie auch richtig interpretieren
und bei Bedarf geeignete MaRnahmen
treffen kdnnen. Anstatt physikalische Phé-
nomene durch die priméren Sinnesorga-
ne zu interpretieren, mufl} er von der ab-
strakten Darstellung der Phdnomene aus-
gehen. In der VP-Zeit muBten die Kun-
den Druck- und selbst Farbdnderungen
ihres Wassers gegeniiber ziemlich tolerant
sein, und das Bedienungspersonal brauch-
te lediglich sicherzustellen, daf3 die mei-
ste Zeit eine ziemlich gleichbleibende
Flissigkeit durch die Rohre floB.

Heute, da die Aufsichtsbehdrden von den
Wasserwerken die standige Einhaltung
hoher Qualitdtsnormen verlangen, muR
der Bediener sofort auf unvorhersehbare
physikalische Anderungen reagieren, die
in abstrakter Form gemessen und darge-
stellt werden, und entsprechende MaR-
nahmen ergreifen. Auf dieser untersten
Beschéftigungsebene lauten die Qualifi-
kationsanforderungen Zuverlassigkeit und
Urteilsvermdgen, wobei die angepalte
Steuerungstechnik nur die allergew6hn-
lichsten Routinearbeiten durch den Bedie-
ner zul&lt und MaBnahmen bei allen an-
deren Vorkommnissen der nachsthéheren
Vorgesetztenebene vorbehalten sind.
Selbst hier sind jedoch die Schulungs-
kosten hoch. Alle in der Wasseraufberei-
tung Beschéftigten wurden oder werden
geschult, so daf’ sie die nationalen Aus-
bildungsnormen der Branche erfillen,
was eine berufsbegleitende Schulung von

sechs Wochen bis zu drei Monaten erfor-
dert. Zukiinftige Weiterbildungsmaf3nah-
men sind bereits absehbar, denn die heu-
te verwendete Technologie ist veraltet und
wird nach und nach ersetzt werden. Die
Fahigkeit, schnell zu lernen, ist also fir
die Unternehmensbilanz selbst auf dieser
relativ niedrigen Ebene entscheidend.

Im mittleren Qualifikationsbereich nann-
te der Geschaftsfiihrer eines in Schweden
besuchten Unternehmens, das bekannte
Marken-PC's und Peripheriegerdte repa-
riert, eine gesteigerte Unsicherheit und
Unvorhersagbarkeit der Arbeitsprozesse,
wodurch die Fahigkeit, die richtigen L6-
sungen schnell zu finden, unabdingbar
wird. Wahrend der schweren Rezession
Anfang der 90er Jahre konnte sich dieses
Unternehmen nicht mehr mit der Repara-
tur der Produkte der Muttergesellschaft
halten und sah sich gezwungen, auch Re-
paraturen von elektronischen Kommuni-
kationsgerdten verschiedener anderer
Hersteller zu tGbernehmen. Bislang hat-
ten die Techniker nur ziemlich standardi-
sierte Routinearbeiten durchfiihren mis-
sen. Bei einer anfallenden Reparatur sa-
hen sie in der entsprechenden Anleitung
nach und befolgten die darin enthaltenen
Anweisungen. Als das Unternehmen be-
gann, Auftrdge fur Geréte anderer Her-
steller zu ibernehmen, muften die Tech-
niker plétzlich Gerate reparieren, fir die
sie keine Anleitungen besalRen und kaum
wuBten, woher sie die benétigten Infor-
mationen nehmen sollten.

Vor dieser Zeit verlangte das Unterneh-
men eher die Fahigkeit, routineméRig
aufgrund von Anleitungen und vorgege-
benen Verfahren zu arbeiten. Nunmehr
muften die Mitarbeiter in der Lage sein,
Probleme zu 16sen, denen sie noch nie
begegnet waren. Das Unternehmen erwar-
tete von seinen Technikern Urteilsvermo-
gen sowie die Fahigkeit, eigenstandig
Lésungen zu suchen und Initiativen zu er-
greifen.

Diese Erkenntnisse spiegelten sich in ei-
ner Studie Uber das plétzliche hohe An-
gebot an Hochschulabsolventen in GroR3-
britannien wider (Mason op.cit.). Auslo-
ser fur die Studie war der enorme Anstieg
der Teilnahme an héherer Bildung seit
Ende der achtziger Jahre. Die Teilnahme-
quote der jeweiligen Altersgruppe an
MalRnahmen der hdéheren Bildung war in



Grof3britannien im Jahre 1992 mit 30 %
doppelt so hoch wie 1982. Mit Hilfe der
Studie sollte festgestellt werden, welche
Tatigkeiten diese vielen hochqualifizier-
ten Erwerbspersonen nach dem Bildungs-
abschlul austibten. Die Studie zeigte, dal

O in der Produktion héherwertige Pro-
dukte und neue Technologien héhere
Qualifikationen erforderten, wo diese
zuvor nicht benétigt wurden;

O in groRRen Dienstleistungsunternehmen
(Finanzdienstleistungen) die Neuorientie-
rung der Banken auf den Verkauf von viel
mehr unterschiedlichen Finanzdienstlei-
stungen eine Nachfrage nach der Fahig-
keit geschaffen hatten, eine Vielzahl
schnell veranderlicher Informationen fir
den direkten Kundenkontakt aufzuneh-
men, zu verarbeiten und anzuwenden;

O einige gut ausgebildete Beschaftigte Ta-
tigkeiten unterhalb ihrer Qualifikation
aufnahmen, zum Teil besser bezahlt, zum
Teil jedoch auch zu demselben Gehalt wie
Mitarbeiter mit niedrigerem Bildungsab-
schluB. Die Studie von Mason legt jedoch
auch nahe, daB in einigen Fallen Absol-
venten héherer Bildungsangebote in Stel-
len mit niedrigeren Qualifikationsan-
forderungen eingestellt wurden, weil das
Angebot die Nachfrage bestimmte.

Ein leitender Angestellter erklarte:
‘Wenn man geringerwertige Positionen
[zum Beispiel telefonische Hilfsdienste] mit
héher qualifizierten Leuten besetzt, erhélt
man einen besseren Leistungsstandard...
Sie [die hochqualifizierten Mitarbeiter]
konnen sich besser ausdriicken und ver-
stehen einige Aspekte der Tatigkeit besser
[z.B. Cross Selling von verschiedenen Pro-
dukten]...

Viele junge Frauen nehmen unmittelbar
nach dem Schulabschluf3 eine Tatigkeit als
Sekretdrin auf. Auch in diesem Bereich
ist eine starke Verdnderung des An-
forderungsprofils zu verzeichnen. Sekre-
tarinnen sind von besonderem Interesse,
weil sie friher auf niedriger Ebene ein-
gestellt wurden und wenig Weiterbildung
erhielten, wahrend heute zunehmend eine
langere Ausbildung und insbesondere
eine langere Berufsausbildung verlangt
werden.

Die Arbeit von Sekretdrinnen war immer
schon durch weniger Routinetatigkeiten
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und mehr Unwagbarkeiten gekennzeich-
net als vergleichbare Biro- und Verwal-
tungstétigkeiten. In letzter Zeit wurde ihre
Arbeit jedoch durch die drei einschnei-
dende Faktoren veréndert, welche die
Anforderungen an Qualifikationen for-
men: neue Informationstechnologien, zu-
nehmende Globalisierung der Wirtschaft
und verstarkter Wettbewerb zwischen den
Unternehmen im Hinblick auf die Quali-
tat der Dienstleistungen. Dieses neue Kli-
ma bedeutet, dall es heute oft nur eine
Sekretérin fiir mehrere leitende Angestell-
te gibt und die Vorgesetzten hdufiger un-
terwegs sind, wobei sie jedoch mit Hilfe
von modernen Kommunikationsmitteln -
Mobiltelefon, Modem und Internet - auch
aullerhalb des Buros weiterarbeiten.

Die verschiedenen Kombinationsmdglich-
keiten von Konkurrenzdruck und schnel-
ler technologischer Innovation machen
die Fahigkeit zum schnellen Lernen - bei
gleichzeitiger Arbeit - besonders wichtig.
Von Sekretarinnen wird erwartet, dal} sie
perfekt ,funktionieren* und sich gleich-
zeitig schnell mit neuen Technologien
vertraut machen, die Mdglichkeiten der
neuen Technologien voll ausschopfen,
effizient Termine verwalten und Informa-
tionen abrufen sowie einige Entscheidun-
gen ohne Riicksprache mit ihren Vorge-
setzten treffen.

An allen diesen Beispielen wird immer
wieder deutlich, daB die aktiven Teilneh-
mer des Arbeitsmarktes auf allen Qualifi-
kationsebenen nahezu standig lernen und
ihr Wissen aktualisieren miissen - jeden-
falls haufiger als noch in der unmittelba-
ren Vergangenheit.

Die Arbeitgeber in einigen europdischen
Landern, insbesondere in Frankreich,
Schweden und GrolR3britannien, sind der
Meinung, dal3 die von der schulischen und
beruflichen Bildung geschaffenen Grund-
lagen nicht ausreichen, um alle Mitarbei-
ter zum ausreichend schnellen und héu-
figen Lernen zu beféhigen, das sie in die
Lage versetzen wirde, mit technologi-
schen und organisatorischen Verénderun-
gen Schritt zu halten. Sobald diese Fahig-
keiten fiir ein Unternehmen Uber-
lebenswichtig werden, werden Mitarbei-
ter, die nicht zur inner- und auBer-
betrieblichen Weiterbildung in der Lage
sind, zur finanziellen Belastung. Dieses
Lernen am Arbeitsplatz und dariiber hin-
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»Einige gut ausgebildete
Beschaftigte nahmen Tatig-
keiten unterhalb ihrer Qua-
lifikation auf, zum Teil bes-
ser bezahlt, zum Teil jedoch
auch zu demselben Gehalt
wie Mitarbeiter mit niedri-
gerem Bildungsabschluf3.
(...) Aber in einigen Fallen
wurden Absolventen héhe-
rer Bildungsgénge in Stellen
mit niedrigeren Qualifika-
tionsanforderungen einge-
stellt, weil das Angebot die
Nachfrage bestimmte.”

»Die Arbeitgeber in einigen
europaischen Landern, ins-
besondere in Frankreich,
Schweden und GroRbritan-
nien, sind der Meinung, dal3
die von der schulischen und
beruflichen Bildung ge-
schaffenen Grundlagen
nicht ausreichen, um alle
Mitarbeiter zum ausrei-
chend schnellen und haufi-
gen Lernen zu beféahigen,
das sie in die Lage versetzen
wurde, mit technologischen
und organisatorischen Ver-
anderungen Schritt zu hal-
ten."
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,Dieses Lernen am Arbeits-
platz und daruber hinaus
stellt einen zunehmenden
Kostenfaktor fur die Unter-
nehmen dar. Ich nehme an,
dal} diese Kosten gesenkt
werden sollen, indem man
geringer qualifizierte Mit-
arbeiter durch héher qua-
lifizierte ersetzt.”

~Arbeitgeber interpretieren
Qualifikationen moéglicher-
weise eher als Hinweise
auf eine Lernfahigkeit denn
als einen Nachweis tber er-
worbenes Wissen."

egag

1

CEDEFOP
74

EUROPAISCHE ZEITSCHRIFT

aus stellt einen zunehmenden Kostenfak-
tor fir die Unternehmen dar. Ich nehme
an, dal? diese Kosten gesenkt werden sol-
len, indem man geringer qualifizierte Mit-
arbeiter durch hoher qualifizierte ersetzt.
Wahrscheinlich geht man davon aus, dal
ein gutausgebildeter Mitarbeiter schnel-
ler lernen kann als ein Mitarbeiter mit
beschrankten Weiterbildungserfahrungen.
Kurz- und mittelfristig wirde das héhere
Gehalt fir hochqualifizierte Mitarbeiter
durch die Einsparungen bei den Schu-
lungskosten mehr als ausgeglichen. Ar-
beitgeber interpretieren Qualifikationen
maglicherweise eher als Hinweise auf eine
Lernfahigkeit denn als einen Nachweis
Uber erworbenes Wissen.

Welche Auswirkungen hat diese Situation
auf die Beschéftigten? Diese Effekte kon-
nen auf dreierlei Weise eintreten und den-
noch zu allen Daten der Studie passen.
Zunéchst wiirden diejenigen Mitarbeiter,
die geringe Flexibilitdt und Eigenstandig-
keit an den Tag legen, durch naturlichen
Abgang oder Vorruhestandsregelungen
~abgebaut®. Danach wirden héher quali-
fizierte Mitarbeiter eingestellt oder die
verbleibenden Beschéftigten geschult.
Diese Strategie wurde von den englischen
Wasserwerken verfolgt.

Zweitens koénnten neue Mitarbeiter ein-
fach auf der né&chsthéheren Ausbil-
dungsstufe eingestellt werden, und die
eher standardisierten Aufgaben blieben
den geringer qualifizierten Mitarbeitern
vorbehalten, wie dies in dem schwedi-
schen Unternehmen der Fall war. Drittens
kdnnte die Einstellungsstrategie drastisch
umformuliert und Facharbeiter durch ho-
her qualifizierte Mitarbeiter mit ahnlichen
Téatigkeitsprofilen ersetzt werden, z.B.
Produktionsleiter, deren Zustandigkeitsbe-
reiche aber stark differieren wirden - dies
war die Situation, die in Mason (op.cit.)
beschrieben wurde und in GroRbritanni-
en bei einigen Sekretarinnen der Fall war.

Die Forderung nach Flexibilitdt und Ei-
genstandigkeit angesichts von Unsicher-

heit (beztglich technologischer und or-
ganisatorischer Verdnderungen) ist nach-
weislich weit verbreitet und beschrankt
sich nicht auf einige filhrende Produk-
tionsbereiche, sondern erstreckt sich auch
auf eine Reihe von Dienstleistungsberu-
fen (Employment Institute, Sussex). Da-
her kdnnten die Ergebnisse der Studie von
Professor Mallet wissenschaftlich auch so
interpretiert werden, daf3 in zahlreichen
Wirtschaftszweigen steigende Anforderun-
gen an die Lernfahigkeit gestellt werden.

Warum mehr zahlen?

Bedeutet dies, dal die in der allgemei-
nen und beruflichen Bildung in den be-
treffenden L&ndern erzielten Lern-
ergebnisse allgemein akzeptabel sind?
Dies ist naturlich keineswegs gemeint.
Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter in
den meisten europdischen L&ndern haben
wenig Mdglichkeiten, die Lerninhalte in
Schulen und Universitaten zu beeinflus-
sen, in denen die meisten dieser Qualifi-
kationen erworben werden. Und die Ar-
beitgeber- und Arbeitnehmervertreter in
einer Reihe von europdischen Landern
einschlieRlich GroRbritanniens haben
kirzlich klargestellt, daR die an den Schu-
len gelehrten Fahigkeiten die sich &ndern-
den Anforderungen an Qualifikationen in
vielerlei Hinsicht nicht erfullen. Die Stu-
die selbst zeigt, dall Arbeitgeber die Er-
fahrung &lterer Mitarbeiter ebenso hoch
schétzen wie die héhere Qualifikation von
jungen Menschen. Es gibt also keinen
Grund zur Selbstzufriedenheit. Anderer-
seits pflegen Arbeitgeber die Auswahl zu
treffen, die ihrer Meinung nach die Er-
tragskraft ihres Unternehmens stérkt. Sie
stellen weiterhin mehr Mitarbeiter mit
héheren Qualifikationen ein und bezah-
len sie besser als schlechter ausgebildete
Bewerber. Wir missen ihnen glauben, daf}
diese Wahl rational ist, und es ist nun
unsere Aufgabe zu versuchen, die Griin-
de fur diese Strategie besser zu verste-
hen.
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Bildungsabschllsse,
Arbeitsmarktsignale
und die Verteilung von
Kompetenz auf Arbeits-

platze

Einleitung

Wissen ist der maligebliche Produktions-
faktor. Durch Wissen wird die Produkti-
vitat aller anderer Faktoren wie z.B. Ar-
beitszeit und Maschinen gesteigert
(Eliasson 1989). Kann eine Arbeitsstunde
tberhaupt einen wirtschaftlichen Nutzen
hervorbringen, ohne daf} eine gehdrige
Portion menschlicher Kompetenz hinzu-
kommt? Wohl kaum.

Aus dieser Beobachtung leiten sich vier
SchluRfolgerungen ab:

O Die Allokation von Kompetenz ist das
Hauptanliegen des Arbeitsmarktes, der am
treffendsten als Kompetenzmarkt bezeich-
net werden sollte (Eliasson 1994a). Folg-
lich hangt die Wirtschaftsleistung auf al-
len Ebenen in entscheidendem Mal3e von
der F&higkeit des Arbeitsmarktes zur Ver-
teilung von Kompetenz ab.

O Kompetenz wird durch Menschen ver-
kdrpert und ist groBtenteils implizit und
schwer vermittelbar. Wie kann jedoch ein
Markt die sinnvolle Verteilung einer Qua-
litdt zuwege bringen, deren Inhalt weit-
gehend unbekannt ist? Ein solcher Markt
mull zwangslaufig mit zahlreichen Mén-
geln behaftet sein. So dirften beispiels-
weise diejenigen, die weniger Kompetenz
besitzen, ein Interesse daran haben, dem
Markt eben diese Information vorzuent-
halten (Akerlof 1970).

O Den Arbeitgebern wird daran gelegen
sein, die impliziten Kompetenzen von

Stellenbewerbern besser kenntlich zu
machen, so etwa durch Einfiihrung von
Beféhigungsnachweisen.

O AuRerdem werden hoch qualifizierte
Kompetenztrager zunehmend das Bed(irf-
nis haben, sich ihre Qualifikationen in
Form von Bildungsabschlissen explizit
anerkennen zu lassen, um durch diese
qualitative Kennzeichnung ihre Wettbe-
werbsposition auf dem Arbeitsmarkt zu
verbessern.

Die generelle Zunahme des Einsatzes von
»Signalen” auf dem Arbeitsmarkt wie z.B.
Bildungsabschlussen kénnte entweder
eine bessere Informationsgrundlage fir
den Ablauf der Arbeitsmarktprozesse
schaffen oder aber einen desinformierten,
sozial gespaltenen Arbeitsmarkt herbei-
fuhren.

Aus diesem Grunde ist die Zertifizierung
von Humankapitalattributen bereits seit
Jahren eine schwierige und umstrittene
Frage. Inwieweit vermdgen Bildungsab-
schliisse die von den Arbeithehmern ge-
forderten Qualitaten realistisch widerzu-
spiegeln? Inwieweit kommt in der Zunah-
me der Zahl qualifizierter Arbeitskréfte auf
den européischen Arbeitsmarkten wah-
rend der letzten 30 Jahre (Mallet 1997,
siehe auch den Artikel auf Seite 59) eine
neue Angebots- und Nachfragesituation in
bezug auf Bildungsabschliisse zum Aus-
druck, im Unterschied zu der entsprechen-
den Angebots- und Nachfragesituation
hinsichtlich wirtschaftlich wertvollen
Humankapitals?
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Gunnar

Eliasson

KTH (Kgl. Technische
Hochschule), Fachbe-
reich fur industrielle
Betriebswirtschaft
(Wirtschafts-
ingenieurwesen),
Stockholm, Schweden

Die Fahigkeit zur laufenden
Aneignung neuer Fertigkei-
ten und Kenntnisse am Ar-
beitsplatz wird auf dem Ar-
beitsmarkt immer stérker
nachgefragt, besonders in
den Branchen der Ferti-
gungsindustrie, die einem
harten Wettbewerb und ei-
ner rasanten technischen
Entwicklung unterworfen
sind. Insofern Bildungsab-
schliisse solche geistigen
Fahigkeiten bezeugen kon-
nen, ist dies eine grundle-
gende positive industrielle
Entwicklung, die sich in
den USA bereits manife-
stiert hat und die man un-
terstitzen und nicht in
Frage stellen sollte.
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,Die Sichtbarmachung im-
pliziter menschlicher Qua-
litaten ist in der Erzie-
hungswissenschaft jedoch
bereits seit Jahren ein wich-
tiges Anliegen (...). Aller-
dings sind die gesellschaft-
lichen Konsequenzen um-
stritten, und unter Fachleu-
ten herrscht keineswegs
Einigkeit daruber, inwie-
weit Tests, Zensuren und
Abschlusse als verlalliche
Indikatoren fur menschli-
che Qualitaten gelten kon-
nen.*
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Bildungsabschlisse
oder Kompetenzen?

Mallet stellt fest, daRR das durch Abschlisse
und Bef&higungsnachweise belegte Bil-
dungsniveau in ganz Europa zwar merk-
lich gestiegen sei, insbesondere in den
weniger qualifizierten Berufen, doch ha-
ben (erfalite) Manahmen der beruflichen
Weiterbildung (ber die formale Erstaus-
bildung hinaus wéhrend des Untersu-
chungszeitraums (im groRen und ganzen
die 80er Jahre, wobei der Zeitraum aller-
dings in einigen L&ndern schon vor 1980
einsetzt und in einigen bis weit in die 90er
Jahre hineinreicht) offenbar eine ver-
gleichsweise geringe Rolle gespielt. Die
Lander, auf die sich die Studie bezieht,
sind Frankreich, Deutschland, die Nieder-
lande, Italien, Spanien und das Vereinig-
te Kénigreich.

Der Handel mit impliziten
Kompetenzen

Die Beantwortung dieser schwierigen Fra-
gen erfordert einen theoretischen Unter-
bau. Allerdings stehen hier zahlreiche,
teils gegensétzliche, teils Gibereinstimmen-
de theoretische Modelle zur Auswahl, und
alle weisen sie Elemente auf, die den Fak-
ten entgegenkommen.

Der Handel mit impliziten Kompetenzen,
deren Inhalt dem K&ufer weitgehend un-
bekannt ist, birgt erhebliche Schwierig-
keiten in sich. Im Laufe der letzten Jahr-
zehnte ist das Thema ,Bildungsabschlus-
se als Signale fur den Arbeitsmarkt” in den
Mittelpunkt des Interesses der Arbeits-
markt- und Bildungsékonomik gertickt
(Stiglitz 1972, Arrow 1973, Spence 1974).
Diese sogenannte ,Filtertheorie” be-
schreibt ein Ph&nomen, das Pédagogen
schon seit jeher wohlbekannt war, lange
bevor es in der wirtschaftswissenschaftli-
chen Diskussion aufgegriffen wurde. Die-
se Theorie wurde teilweise aufgestellt, um
die extremen SchluBRfolgerungen zu wi-
derlegen, die aus der damals (und auch
heute noch) vorherrschenden Human-
kapitaltheorie (Becker 1964, Mincer 1958)
abgeleitet wurden; letztere war zahlrei-
chen 8konometrischen ,Tests” unterzogen
und durch diese bestatigt worden, wobei
jedoch stets stillschweigend davon aus-
gegangen wurde, daB kein Selektions-
mechanismus (,Filter*) am Werk sei. Eine

Erkenntnis, die aus der Filtertheorie ge-
wonnen wurde, war, da man auf dem
Arbeitsmarkt — &hnlich wie auf dem Ge-
brauchtwagenmarkt — gewissermalRen ,die
Katze im Sack kauft* (Greenwald 1986).

Die Sichtbarmachung impliziter menschli-
cher Qualitéten ist in der Erziehungswis-
senschaft jedoch bereits seit Jahren ein
wichtiges Anliegen, und es sind zahlrei-
che Fachpublikationen zur Prufungs- und
Zertifizierungsthematik erschienen, die sich
mit diesem Problem auseinandersetzen.
Allerdings sind die gesellschaftlichen Kon-
sequenzen umestritten, und unter Fachleu-
ten herrscht keineswegs Einigkeit dartber,
inwieweit Tests, Zensuren und Abschlis-
se als verlaBliche Indikatoren fiir mensch-
liche Qualitdten gelten kénnen. Vor allem
aber kann die Gultigkeit jedweder Bewer-
tung einer derart heterogenen GréRe wie
sie das Humankapital darstellt, allemal in
Frage gestellt werden. So entscheidet sich
Mallet denn auch fiir eine weniger klar
definierte institutionelle Version der bei-
den Theorien, wonach das Angebot und
die Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt in
hohem MaRe durch exogene Faktoren be-
einfluBt werden. Er verweist auf die Multi-
funktionalitat der Ausbildung und die
Reibungspunkte zwischen den verschiede-
nen Funktionen, auf die haufige Nichtlber-
einstimmung zwischen Bildung und Arbeit
(,Mismatch*“) sowie auf die markanten po-
litischen Aspekte des Bildungswesens und
kommt zu dem SchluB, daf ,Ausbildung
nicht auf ein rein wirtschaftliches Problem
reduziert werden kann“ (Mallet 1997). Dies
I4Rt nach Auffassung von Mallet auf eine
- zumindest partielle — Exogenitét der Aus-
bildungsnachfrage schlielen. Durch die-
sen umfassenderen Ansatz unterscheidet
sich der Erkl&rungsversuch Mallets sowohl
von der Humankapitaltheorie und der
Filterhypothese als auch vom Konzept der
Arbeitskrafteprognosen (,manpower
approach®) der 60er Jahre, bei dem
Bildungsplaner versuchten, die kinftige
Nachfrage nach Arbeitskraften vorherzu-
sagen und das Bildungsangebot auf die
vorausberechneten Bedrfnisse abzustim-
men.

Eine Schwemme von
Ausbildungsabsolventen

Wie 1aBt sich nun aber die gewaltige Zu-
nahme der Zahl der Ausbildungsab-



solventen im Laufe der vergangenen 30
Jahre in sdmtlichen europdischen Landern
erklaren? Wurden das Kompetenzniveau
und der Bildungsstand der Erwerbs-
bevolkerung im gleichen MaRe angeho-
ben? Und wenn ja, ging dies mit einem
entsprechenden Anstieg der Nachfrage
nach dem erhdhten Angebot an formalen
Quialifikationen einher? Oder handelt es
sich hier ganz einfach um eine Fehlent-
wicklung infolge falsch gesetzter Arbeits-
marktsignale?

Der von Mallet et al. gewdéhlte Ansatz zur
Beantwortung der ersten Frage ist, gelin-
de gesagt, ehrgeizig. Ehrgeizige Studien,
die sich mit wichtigen volkswirtschaftli-
chen Problemen der Gesellschaft befas-
sen, sind jedoch ausgesprochen selten,
diese Bemerkung ist also durchaus posi-
tiv gemeint. Allerdings sollte bei groR
angelegten ehrgeizigen Projekten aulRer-
ordentliche Sorgfalt auf die Wahl einer
angemessenen theoretischen Grundlage
zur Auslegung der Befunde verwendet
werden.

Die Herangehensweise von Mallet besteht
in der systematischen Ordnung von un-
gefédhr aus dem gleichen Zehnjahreszeit-
raum stammenden Datensdtzen aus den
sechs Léndern, in denen der Beruf, der
BildungsabschluR und das Alter (d.h. die
Berufserfahrung) von Arbeitnehmern er-
fal3t sind.

Im Rahmen der Studie wird zundachst die
Verteilung der wachsenden Zahl von un-
terschiedlich qualifizierten Arbeitnehmern
auf die Berufskategorien der Produktions-
systeme der sechs L&nder untersucht. Es
zeigt sich, daB die formalen Qualifika-
tionsniveaus in allen Berufskategorien
generell angestiegen sind, und dabei ins-
besondere in den niedrig qualifizierten
Kategorien. Ferner wird festgestellt, dal}
dadurch, dalR Bildungsabschlisse im Aus-
wahlprozel eine immer groRere Rolle
spielen, formal weniger qualifizierten
Erwerbspersonen mdglicherweise der
Zugang zum Arbeitsmarkt und zu inner-
betrieblichen Weiterbildungsmanahmen
verwehrt worden sei. Ausgehend von der
Annahme, dal} die Wirtschaft unter Um-
stdnden gar keinen so groRen Bedarf an
formaler (Aus-)Bildung im Verhdltnis zu
beruflicher (Weiter-)Bildung habe, werfen
die Autoren die Frage auf, ob wir es nicht
maoglicherweise in ganz Europa mit einem
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Phidnomen der ,Uberausbildung” zu tun
haben, wodurch die Nachfrage nach un-
gelernten und gering qualifizierten Ar-
beitskraften kunstlich gedrosselt werde.

Diese Hypothese wére aullerordentlich
interessant, wenn es sich beweisen lief3e,
dal3 ein verstarkter Einsatz von formalen
Bildungsabschliissen kein effizientes Mit-
tel zur Allokation von Kompetenz auf dem
Arbeitsmarkt darstellt. Es wére schlief3lich
denkbar, daf Bildungsabschlisse gar nicht
die fiir den jeweiligen Arbeitsplatz beno-
tigten Kompetenzen widerspiegeln, son-
dern lediglich Stellenbewerber mit guten
AbschluRzeugnissen bei der Einstellung
beginstigen, kompetente Bewerber ohne
AbschlulRzeugnis dagegen benachteiligen,
wodurch inflatorische Investitionen in
unndétige Bildungsabschliisse heraufbe-
schwort wirden. Dies ist jedoch offen-
sichtlich nicht das, worauf die Forscher
hinauswollen. Jedenfalls kdnnte diese
Hypothese, sofern sie sich als empirisch
glaubhaft erweist, eine Erklarung fur die
anhaltend hohe Arbeitslosigkeit in Euro-
pa vor allem bei Personen ohne Bildungs-
abschluf? und fur die immer weiter aus-
einanderklaffende Einkommensverteilung
in den europdischen L&ndern liefern. Die-
ses Entwicklungsmuster entsprache aufRer-
dem dem von Mallet angesprochenen
unerwiinschten Generationenwettbewerb
in Europa, durch den junge, nicht unbe-
dingt kompetentere Arbeitnehmer mit
besseren Bildungsabschliissen gegenuber
den dlteren, formal unqualifizierten, doch
erfahreneren Generationen bei der Stel-
lenbesetzung beglnstigt werden. Folglich
miifiten Erwerbspersonen mittleren Alters,
die allerdings nicht notwendigerweise
eine geringere Kompetenz aufweisen,
unter den Arbeitslosen Uberrepréasentiert
sein. Somit k&me es zu einer gesellschaft-
lichen Ausgrenzung, wie Mallet zu ver-
stehen gibt. Dies ist eine vollkommen ein-
leuchtende Hypothese, die es verdient,
naher untersucht zu werden. Es ist jedoch
keineswegs eine dritte Art der institutio-
nellen Erkldrung, wie Mallet behauptet.
Es handelt sich hierbei vielmehr um ei-
nen eindeutigen Fall von Negativselektion
gemal der Filtertheorie.

Es mag durchaus von Nutzen sein, die
Erstausbildung bei einigen Personen, so
z.B. den weniger Begabten, zu verlangern,
freilich aus vollig anderen Grunden als
denen, die bislang angefuhrt wurden.
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.Dieses Entwicklungs-
muster entspréche (...)
dem (...) unerwinschten
Generationenwettbewerb in
Europa, durch den junge,
nicht unbedingt kompeten-
tere Arbeitnehmer mit bes-
seren Bildungsabschliissen
gegeniiber den alteren, for-
mal unqualifizierten, doch
erfahreneren Generationen
bei der Stellenbesetzung be-
gunstigt werden. Folglich
miRten Erwerbspersonen
mittleren Alters, die aller-
dings nicht notwendiger-
weise eine geringere Kom-
petenz aufweisen, unter
den Arbeitslosen uberre-
prasentiert sein. Somit
kdme es zu einer gesell-
schaftlichen Ausgrenzung
(...). Dies (...) ist jedoch
keineswegs eine dritte Art
der institutionellen Erkl&-
rung (...). Es handelt sich
hierbei vielmehr um einen
eindeutigen Fall von Nega-
tivselektion gemafR der
Filtertheorie.”
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Anstatt ndmlich die zertifizierten Kompe-
tenzen der weniger fahigen Arbeitnehmer
anzuheben und somit der gesellschaftli-
chen Ausgrenzung entgegenzuwirken,
wirde eine solche Vorgehensweise nach
der Uberausbildungshypothese eine Ab-
wertung des BildungsabschluBsystems als
Indikator bzw. Signal fur die Eignung ei-
nes Arbeitnehmers bewirken. Dies ware
zweifelsohne ein Mil3brauch des Bildungs-
wesens und offentlicher Gelder, auch
wenn alle Versuche, einen Zusammen-
hang zwischen Bildung und Produktivi-
tdt nachzuweisen, einer empirischen
Uberpriifung nicht standhalten. Falls dem
so ist, dann gébe es viel zu lernen, wenn
man sich entsprechend dem Rat von
Buechtemann (siehe Seite 66) auch ein-
mal mit dem Beispiel der USA beschéfti-
gen wirde.

Arbeitsplatze erfordern
kompetentere Stellen-
inhaber

Steedman (siehe Seite 70) &uRert gewisse
Bedenken in bezug auf die Uberaus-
bildungshypothese. Zahlreiche Untersu-
chungen, insbesondere Fallstudien, haben
gezeigt, dal’ die Nachfrage nach (formal)
hoch qualifizierten Arbeitskréften gestie-
gen ist, und zwar sowohl fur Stellen, die
zuvor von gering qualifizierten oder un-
gelernten Arbeitnehmern besetzt wurden,
als auch fur neuentstandene Arbeitsplat-
ze. Diese grofRere Nachfrage nach hoher
qualifizierten Arbeitnehmern ist eine Fol-
ge von Privatisierungen und des starke-
ren Wettbewerbs auf Markten, auf denen
man bereit ist, einigen wenigen qualifi-
zierten Arbeitskréften, die die Arbeit von
zahlreichen unqualifizierten tibernehmen
kénnen, Lohn- und Gehaltszuschlage zu
zahlen. Das Beispiel der Vereinigten Staa-
ten, wo, wie Buechtemann berichtet,
kaum etwas auf sinkende Verglitungen fur
hoch qualifizierte Arbeitnehmer hindeu-
te, untermauert diese Hypothese. Haben
jedoch auch die europdischen Volkswirt-
schaften einen derartigen Zuwachs an
fortgeschrittenen Produktionsformen zu
verzeichnen, dal} sie entsprechend hoch-
gebildete und qualifizierte Arbeitskréfte
bendtigen?

Die Feststellungen Buechtemanns spie-
geln eher die Erfahrungen des amerika-

nischen Arbeitsmarktes und die diesbe-
ziigliche Forschungstradition in den USA
wider. Er betont, dall europdische For-
scher Vorsicht walten lassen sollten, wenn
sie die USA in ihre Untersuchungen mit
einbeziehen, da die geschichtliche Erfah-
rung in den Vereinigten Staaten eine vol-
lig andere sei, insbesondere was das pri-
vat finanzierte Hochschulwesen und den
- als Markt - funktionierenden Arbeits-
markt betrifft, der dem einzelnen in be-
zug auf seine Ausbildungsentscheidungen
und die Arbeitsplatzwahl ein streng ra-
tionales wirtschaftliches Denken aufzwin-
ge. Vor allem durfte anzunehmen sein,
dal? das US-amerikanische Bildungssystem
den Erwerb von Abschlissen begunstigt,
die ein hohes und bestdndiges Ein-
kommensniveau gewahrleisten. Ebenso
wadre es aber auch denkbar, daR sich auf
dem funktionierenden US-amerikanischen
Arbeitsmarkt Befdhigungsnachweise
durchsetzen mifRten, die vorhandene
Kenntnisse und Kompetenzen besser wie-
dergeben, als auf Arbeitsmérkten, auf
denen weniger Konkurrenz herrscht. Ins-
gesamt durfte dies eine breiter gestreute
Einkommensverteilung herbeifiihren, die
der jeweiligen Kompetenzverteilung bes-
ser entspricht, nicht jedoch eine gesell-
schaftliche Ausgrenzung, wie sie von
Mallet beschrieben wird. In Europa hin-
gegen kdme es zu einer solchen gesell-
schaftlichen Ausgrenzung, weil das Feh-
len von Abschliissen am unteren Ende der
Quialifikationsskala falschlicherweise als
Signal fir mangelnde Tauglichkeit aufge-
fallt werden konnte. Dies dirfte wohl die
besonders starke Zunahme erklaren, die
bei der Zahl der Bildungsabschlisse in
niedrig qualifizierten Berufen verzeichnet
worden ist.

Zweifellos weist die Bildungsproblematik
zahlreiche politische Aspekte auf, zu de-
ren Kl&rung bestimmt auch wirtschafts-
theoretische Uberlegungen erforderlich
sind. Wie wir alle wissen, kénnen ver-
schiedene Erklarungsansitze umso bes-
ser kritisch gegeneinander abgegrenzt
werden, je groRer die Variationsbreite des
Datenmaterials ausfallt. Die Einbeziehung
von Daten aus den Vereinigten Staaten in
die Analyse wirde diese Variationsbreite
vergroRern. Und es sind mit Sicherheit
noch weitere theoretische Erklarungs-
maoglichkeiten — oder zumindest Varian-
ten — zu erdrtern, bevor wir die Frage der
Theorie im Rahmen dieses wichtigen und



ehrgeizigen Forschungsvorhabens ad acta
legen kodnnen.

Bevor wir uns nun an einer etwas anders-
artigen Interpretation versuchen, scheint
es jedoch angebracht, mit ein paar Wor-
ten auf das Wesen der Kompetenz einzu-
gehen, die auf dem Arbeitsmarkt ange-
boten und nachgefragt wird.

Das Wesen des
Kompetenzkapitals

Kompetenzkapital ist einer der vielen In-
puts in der Produktion, doch es stellt ein-
deutig den wichtigsten davon dar. Es
zeichnet sich dadurch aus, daBR es der
malgebliche Produktionsfaktor ist, der die
Produktivitatswirkungen aller anderer
Faktoren bestimmt (Eliasson 1989). Tra-
ger von Kompetenz sind Individuen oder
Teams. In der Tat 148t sich ein Unterneh-
men durchaus treffend als kompetentes
Team (Eliasson 1990) beschreiben. Dem-
entsprechend findet auf den (unterneh-
mensinternen und offenen) Arbeitsmark-
ten ebenso wie auf den Markten fir Fu-
sionen und Firmenaufkdufe (Eliasson
1991) ein Handel mit Kompetenz statt.
Letztere Form des Humankapitalhandels
hat in den letzten beiden Jahrzehnten, in
denen zahlreiche hochtechnologische und
auBerst kompetenzintensive Kleinunter-
nehmen gegrindet wurden, kontinuierlich
an Bedeutung gewonnen. Abgesehen da-
von, daB die von Menschen verkdrperte
Kompetenz den entscheidenden Produk-
tionsfaktor bildet, unterscheidet sie sich
von anderen Kapitalformen jedoch nur
graduell. Die vier besonders hervorste-
chenden Hauptmerkmale des Kompetenz-
kapitals sind:

O Heterogenitat;

O Redundanz bei jeder Anwendung;

O Abhéngigkeit des wirtschaftlichen
Werts von der Allokation;

O Relativitat (Eliasson, 1994a).

Wahrend eine Maschine normalerweise
auf eine einzige Aufgabe spezialisiert ist,
oder allenfalls auf einige wenige, zeich-
net sich das Wissen eines Menschen durch
seine aullerordentliche Heterogenitat aus,
so dalR es folglich bei jeder Anwendung
im UberschufB vorhanden, also redundant
ist. Ein Mensch ist in der Lage, viele ver-
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schiedene Aufgaben auszufihren. Bei der
Bewaltigung einer Aufgabe wendet er je-
doch nur einen Bruchteil seines gesam-
ten Potentials an Kompetenzen an, wéh-
rend alle anderen hierbei ungenutzt blei-
ben. Dadurch erkldrt sich die Flexibilitt
des Humankapitals. Ebenso ist es jedoch
eine erwiesene Tatsache, dafl Human-
kapital im Normalfall nur fur die Lei-
stungsmerkmale vergitet wird, die bei der
jeweiligen Aufgabe in Anspruch genom-
men werden, so daB also der Erhalt der
Flexibilitat (Doppel- oder Mehrfach-
qualifikation) weitgehend der finanziel-
len Verantwortung des einzelnen uberlas-
sen bleibt. In diesem Zusammenhang soll-
te etwa bedacht werden, dal3 etwa die
duale Ausbildung (,Doppelqualifikation®)
des deutschen Facharbeiters zu einem
grolRen Teil vom Arbeitnehmer selbst fi-
nanziert worden ist, ndmlich durch sei-
nen niedrigen Verdienst wéhrend der
Lehrzeit (Eliasson 1994b). Nehmen wir
einmal ein extremes Beispiel. Ein Schwei-
Rer, der hervorragend Geige spielt, wird
ausschlieBlich fur seine Fahigkeit im
Schweien entlohnt, wenn er als Schwei-
Rer arbeitet, und fur seine virtuose Be-
herrschung der Violine, wenn er als Mu-
siker auftritt. Mallet (1997) trifft eine &hn-
liche Feststellung, indem er darauf hin-
weist, daB das formale Ausbildungsniveau
zwar als Auswahlkriterium bei der Ein-
stellung neuer Arbeitskrafte diene, die
Léhne und Gehélter hingegen allein vom
Stellenprofil bestimmt wiirden, so daf} am
Arbeitsplatz (so Mallets eigener Wortlaut)
»hicht beschéftigtes Bildungskapital abge-
wertet” werde. Diese beiden Darstellungs-
weisen des gleichen Phdnomens bauen
jedoch in Wirklichkeit auf sehr verschie-
denen impliziten Theorien auf und schlie-
Ren sich im Hinblick auf die daraus ab-
zuleitenden bildungspolitischen Konse-
quenzen sogar gegenseitig aus.

Hieraus ergeben sich mehrere SchluRfol-
gerungen. Der wirtschaftliche Wert des
Humankapitals hangt von seiner Allokation
ab. Daher ist die Fahigkeit des Arbeits-
markts zur effektiven Verteilung von
Humankapital ein zentrales Anliegen fiir
den einzelnen. Ferner ist der wirtschaftli-
che Wert des Humankapitals relativ. Er
richtet sich nach dem Angebot an entspre-
chenden Kompetenzen auf dem Markt.

Die gleichen SchluRfolgerungen gelten
auch fir Bildungsabschliisse. Es ist des-
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»ES ist deshalb Uberaus
wichtig, dal} Bildungsab-
schlisse bzw. die dabei ver-
gebenen Zensuren in der
Lage sind, die wahre Kom-
petenz des einzelnen zur
Ausfihrung bestimmter
Aufgaben zu signalisieren,
und zwar sowohl fur den
wirtschaftlichen Wert des
einzelnen auf dem Arbeits-
markt als auch im Hinblick
auf die Leistungsfahigkeit
des Arbeitsmarktes zur Al-
lokation von (realen) Kom-
petenzen, die die richtige
Person fur die entsprechen-
de Stelle mitbringt.”
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halb Gberaus wichtig, dal Bildungsab-
schliisse bzw. die dabei vergebenen Zen-
suren in der Lage sind, die wahre Kom-
petenz des einzelnen zur Ausfiihrung be-
stimmter Aufgaben zu signalisieren, und
zwar sowohl fir den wirtschaftlichen Wert
des einzelnen auf dem Arbeitsmarkt als
auch im Hinblick auf die Leistungsfahig-
keit des Arbeitsmarktes zur Allokation von
(realen) Kompetenzen, die die richtige
Person fir die entsprechende Stelle mit-
bringt. Mallet hatte insofern kaum ein
Problem von groRerer wirtschaftlicher
Dringlichkeit ansprechen kdnnen.

Die Bewertung
von Kompetenzen

Angesichts der auf3erordentlichen Hete-
rogenitat des Humankapitals ist natirlich
eine gerechte Bewertung oder auch eine
vollstadndige inhaltliche Spezifizierung von
Humankapital ein unmdgliches Unterfan-
gen. Je breiter und umfassender die Kom-
petenz des einzelnen ist, desto ungerech-
ter wird er auf einem Markt behandelt
werden, der sich hauptsdchlich an
Zeugnisnoten und formalen Qualifikatio-
nen orientiert. Doch auch die unqualifi-
zierten Arbeitnehmer, d.h. die, die kei-
nen Bildungsabschlul? vorweisen kdnnen,
werden ungerecht behandelt. Je groRer
der Grad der Ungerechtigkeit, umso
schlechter fungieren Bildungsabschliisse
und Zensuren als Signal fur die jeweili-
gen Kompetenzen, die sie eigentlich do-
kumentieren sollen. Ohnehin lassen sich
nur sehr einfache berufliche Tatigkeiten
durch eine Auflistung von spezifischen
Kompetenzen oder erreichten Bildungs-
niveaus charakterisieren.

Arbeitnehmer sind somit Inspektionsgiter
(Hirschleifer 1973) oder auch Erfahrungs-
guter (Nelson 1970), deren faktische Kom-
petenzen sich erst herausstellen, wenn
ihre Leistung tber eine gewisse Zeitspan-
ne an einem Arbeitsplatz beobachtet wur-
de. Allerdings gilt es zu bedenken, dal}
der eigentliche Inhalt der Kompetenz
selbst dann noch unbekannt und implizit
bleibt. Die produktive Leistung eines Ar-
beitnehmers am Arbeitsplatz kann auch
an Hand des beruflichen Werdegangs (der
Berufserfahrung) bewertet werden, ohne
dal’ dabei im einzelnen ermittelt wird, wie
die Arbeit im Hinblick auf die verschie-

denen eingesetzten Kompetenzen ausge-
fuhrt wurde. So kann insbesondere eine
umfassende Bildung und Erfahrung dar-
an erkannt werden, wie viele neue
Schwierigkeiten und Situationen der Ar-
beitnehmer im Laufe einer erfolgreichen
Berufslaufbahn gemeistert hat. Dies ist
auch das typische ,Bewdahrungsprofil®,
nach dem Headhunter Ausschau halten,
wenn sie Unternehmen bei der Besetzung
hoher Fuhrungspositionen behilflich sind.
Demzufolge kénnen wir fur die Zukunft
und unter Berucksichtigung der von
Mallet prasentierten Ergebnisse festhalten,
daR angesichts der in puncto Kompetenz-
anforderungen immer unpréziseren
Stellenprofile die Arbeitsmarktprozesse
der ,Inspektion* (Arbeithehmerbeob-
achtung) und des Arbeitsplatzwechsels fir
die Evaluierung (und die Bewertung und
gerechte Vergiitung) des Kompetenz-
kapitals des einzelnen Arbeitnehmers im-
mer wichtiger werden. Und eine vielleicht
noch gréfRere Bedeutung diirfte der Fa-
higkeit des einzelnen zukommen, seine
Kompetenzen an den jeweiligen Arbeits-
platz anzupassen und sich, wann immer
erforderlich, neue Fertigkeiten und Kennt-
nisse anzueignen (wodurch er Flexibili-
tat beweist).

Die Kompetenzgrundlage
fur effektives lebenslanges
Lernen

Hier erscheint es angeraten, einen weite-
ren theoretischen Erklarungsversuch (ne-
ben den von Mallet vorgestellten Theori-
en) flr die in ganz Europa beobachteten
Arbeitsmarktphdnomene in Betracht zu
ziehen.

Es muR zur Kenntnis genommen werden,
daR Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung
Kompetenz und vor allem Begabung auf-
zuspuren suchen, wobei dem Begabungs-
aspekt immer grofRere Bedeutung zu-
kommt, je hdéher der zu vergebende Po-
sten ist. Herkdmmlicherweise wird eine
positive Korrelation zwischen beruflicher
Begabung und erreichtem Bildungsstand
unterstellt, in den USA sogar bis hin zum
Doktorgrad (Eliasson 1996a). Ausgehend
von dieser Grundannahme, die sogar
durchaus zutreffen mag, ist es leicht ab-
zusehen, daB es zu einer Inflation der
Bildungsabschliisse kommen wird, wenn



erst einmal die Zahl der Ausbildungsab-
solventen grol? genug geworden ist. Ein
solches Phdanomen sollte man jedoch nicht
als ,Uberausbildung* abstempeln. Viel-
mehr sollte daruber diskutiert werden, ob
es nicht moglich wére, ein weniger
ressourcenintensives ,Kennzeichnungs-
system® einzurichten, anstatt das gesam-
te Bildungswesen eines Landes zu diesem
Zweck in Anspruch zu nehmen. Dies flhrt
uns zu der Beobachtung Mallets zurick,
dall nadmlich trotz des enormen Anstiegs
der Zahl der Ausbildungsabsolventen auf
dem gesamten europdischen Arbeitsmarkt
die Zahl der Personen, die uber ihre for-
male Erstausbildung hinaus berufliche
Weiterbildungsmafnahmen durchlaufen
haben, nicht zugenommen hat.

Durch eine frihzeitige formale Ausbil-
dung in schwierigen ,akademischen” F&-
chern wie Mathematik, Sprachen, Infor-
matik und Naturwissenschaften wird er-
wiesenermaBen (Eliasson, 1994b) eine
geistige Grundlage fur eine effiziente for-
male Weiterbildung und das Lernen am
Arbeitsplatz, die systematische Akkumu-
lation von Berufserfahrung und die An-
eignung neuer Fertigkeiten und Kenntnis-
se fur neue Arbeitsplatze geschaffen
(Eliasson, 1996). Die F&higkeit zur lau-
fenden Aneignung neuer Fertigkeiten und
Kenntnisse am Arbeitsplatz (die Kompe-
tenzgrundlage) wird auf dem Arbeitsmarkt
immer stérker nachgefragt, und ganz be-
sonders in den Branchen der Fertigungs-
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industrie, die einem harten Wettbewerb
und einer rasanten technischen Entwick-
lung unterworfen sind. Insofern Bildungs-
abschliisse solche geistigen F&higkeiten
bezeugen konnen, und dafir spricht a
priori vieles, geht aus den Beobachtun-
gen Mallets eine grundlegende positive
industrielle Entwicklung hervor, die sich
in den USA bereits manifestiert hat und
die man unterstiitzen und nicht in Frage
stellen sollte. Streng genommen hat die-
se nur sehr wenig mit dem europdischen
Arbeitslosigkeitsproblem zu tun, aulRer
daf3 sich der Arbeitsmarkt offenbar in eine
Richtung entwickelt, die es Personen mit
geringer ,Bildungs- und Lerngrundlage®
immer schwerer machen wird, gut bezahl-
te Arbeitsplatze zu erhalten, die nicht aus
Steuergeldern gefdrdert werden.

Diese These kann nur zugunsten der von
Mallet vorgebrachten institutionellen
Uberausbildungshypothese widerlegt wer-
den, wenn es gelingt, nachzuweisen, dal
die formale Ausbildung, die durch Bil-
dungsabschlisse dokumentiert wird,
kaum eine Beziehung zu der soeben von
mir erdrterten geistigen Lerngrundlage
aufweist. Sollte dies zutreffen, dann wére
ein neue und unvoreingenommene Pri-
fung der Rolle des formalen Bildungswe-
sens (Eliasson 1994b) wohl schon seit lan-
gem 0berféllig. Es wére (beraus interes-
sant und wichtig, diese Frage im Rahmen
der Mallet-Studie, die nun in ihre néchste
Phase tritt, empirisch zu kl&ren.
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»(...) Arbeitgeber (suchen)
bei der Stellenbesetzung
Kompetenz und vor allem
Begabung aufzuspuren
(...), wobei dem Begabungs-
aspekt immer groRere Be-
deutung zukommt, je hdher
der zu vergebende Posten
ist. Herkémmlicherweise
wird eine positive Korrela-
tion zwischen beruflicher
Begabung und erreichtem
Bildungsstand unterstellt
(...). Ausgehend von dieser
Grundannahme, die sogar
durchaus zutreffen mag, ist
es leicht abzusehen, daf es
zu einer Inflation der Bil-
dungsabschliisse kommen
wird, wenn erst einmal die
Zahl der Ausbildungsab-
solventen grof3 genug ge-
worden ist. Ein solches
Ph&anomen sollte man je-
doch nicht als ,Uberaus-
bildung' abstempeln. Viel-
mehr sollte dartber disku-
tiert werden, ob es nicht
moglich wéare, ein weniger
ressourcenintensives
,Kennzeichnungssystem®
einzurichten (...)"“
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ISBN 92-828-3613-4 (v.1), en

ISBN 92-828-3612-6 (v.1 + v.2), en

Kat. Nr.: HX-13-98-001-EN-C

EN

Dies ist Band | des Hintergrundberichts,
der den Synthesebericht ber aktuelle
européische Forschungstatigkeiten im
Bereich der Berufsbildung erganzt. Die
Beitrédge befassen sich mit den folgenden
funf Forschungsfeldern: institutioneller
und politischer Hintergrund; sozio-6ko-
nomischer Rahmen; die Prozesse der Aus-
bildung, Weiterbildung und Eingliederung
ins Berufsleben; Curricula und Lernen
sowie Aspekte des Vergleichs, der Mobi-
litdit und der Anerkennung von Qualifi-
kationen aus europdischer Perspektive.
Der erste Teil befal3t sich mit institutio-
nellen Formen der Kooperation und Ko-
ordination zwischen verschiedenen Ak-
teuren auf unterschiedlichen Ebenen der
Berufsbildungspolitik. Teil 2 befal3t sich
mit den sozio-6konomischen Rahmenbe-
dingungen: Arbeitsmarkte; Technologien,
Kosten und Nutzen von Ausbildung so-
wie die Zukunft von Arbeit und Qualifi-
kationen. Der dritte Teil behandelt Aus-
bildungsprozesse, den Ubergang ins Be-
rufsleben, Weiterbildung und die Proble-
me von Zielgruppen. Teil 4 prasentiert
Forschungsarbeiten tber Curricula, Lern-
formate und nicht formales Lernen. Teil
5 geht auf einige ,ubergreifende” Aspek-
te im europdischen Kontext ein: Verglei-
che, Mobilitat und die Anerkennung von
Quialifikationen.

Vocational education and training -
the European research field : back-
ground report, Band 2.

Europdisches Zentrum flr die Férderung
der Berufsbildung, CEDEFOP
Luxemburg: EUR-OP, 1998, 321 S.

Referenzdokument

ISBN 92-828-3614-2, en

Kat. Nr.: HX-13-98-002-EN-C
EN

Angesichts der unverdndert hohen Hete-
rogenitét der Probleme, Definitionen so-
wie Verfahren, die bei der Analyse des
Ubergangs ins Berufsleben verwendet
werden, wurde dieser Bericht mit einer
doppelten Zielsetzung erstellt: erstens soll
die aktuelle Situation durch die Aufzeich-
nung der Fortschritte und Schwierigkei-
ten bei der Erforschung der Ubergangs-
problematik erhellt werden, und zweitens
sollen Vorschlage unterbreitet werden, in
welchen Bereichen sich Mdglichkeiten fur
intensivere Forschungsarbeiten aus einer
vergleichenden européischen Perspekti-
ve bieten. Der Bericht ist in drei Teile
untergliedert. Teil 1 dokumentiert die fran-
zosischen Erfahrungen im Zusammenhang
mit der bisherigen Entwicklung und In-
terpretation der Probleme bei der Orga-
nisation des beruflichen Ubergangs. Teil
2 untersucht die Rolle der Berufsbildungs-
systeme beim Ubergang in das Berufsle-
ben. In Teil 3 werden anhand von Ver-
gleichen auf europdischer Ebene die ver-
schiedenen Ubergangskonzepte unter-
sucht, die verfolgt werden und in Berei-
chen wie etwa L&ndermonographien und/
oder transnationalen Vergleichen als Be-
zugspunkte bei der Analyse des Uber-
gangs ins Berufsleben dienen kdnnten.

Human resource accounting - inter-
ests and conflicts : a discussion paper.
FREDERIKSEN J. V.; WESTPHALEN S. A.
Europdisches Zentrum fiir die Férderung
der Berufsbildung, CEDEFOP
Luxemburg: EUR-OP, 1998, 55 S.
(Panorama 85)

ISBN 92-828-3334-8, en

Kat. Nr.: HX-18-98-445-EN-C

EN

Die Humankapitalrechnung ist eine Me-
thode zur Erfassung des Humanvermo-
gens von Unternehmen, die sowohl be-
zifferte als auch nicht bezifferte Berichte
zu Fragen, wie z.B. Kosten und Nutzen
von Ausbildung, Fluktuation, Fehlquoten,
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CEDEFOP, mit Unterstit-
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Dokumentations-
netzwerkes erstellt

Die Rubrik ,Literaturhinweise*
enthalt eine Sammlung jing-
ster einschlagiger Verdffentli-
chungen tiber die Entwicklung
der Berufsbildung und der
Qualifikationen auf européi-
scher und internationaler Ebe-
ne. Bertcksichtigt wurden in
erster Linie vergleichende Un-
tersuchungen, aber auch na-
tionale Studien, sofern sie im
Rahmen européischer oder in-
ternationaler Programme rea-
lisiert wurden, Analysen Gber
die Wirkung von Gemein-
schaftsaktionen in den Mit-
gliedstaaten und Berichte tiber
ein bestimmtes Land aus der
Sicht Dritter.
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der Wert des Leistungspotentials der Ar-
beitnehmer usw., beinhalten kann. Die-
ser Bericht enthdalt die folgenden drei Ele-
mente: 1) die Présentation und Definiti-
on der wichtigsten Begriffe im Bereich der
Humanvermdgensrechnung; 2) die lden-
tifikation und Er6rterung der wichtigsten
Akteure — Regierungen, Sozialpartner,
Unternehmen und Arbeitnehmer — und
ihrer Ansichten Uber die Humanvermo-
gensrechnung; und 3) flnf Fallstudien zur
Erfassung des Humanvermdgens u.a. in
oOffentlichen und privaten Unternehmen/
Organisationen sowie in Fertigungs-,
Einzelhandels- und Dienstleistungsunter-
nehmen.

Mobilitat und Wanderung der Arbeit-
nehmer in der Europdischen Union
und ihre besonderen Auswirkungen
auf die Jugend.

TASSINOPOULOS A.; WERNER H.;
KRISTENSEN §S.

Europdisches Zentrum fiir die Férderung
der Berufsbildung, CEDEFOP
Luxemburg: EUR-OP, 1998, 126 S.
(CEDEFOP Dokument)

ISBN 92-828-4142-1, de

Kat. Nr.: HX-16-98-053-DE-C

EN FR DE ES

Die Einfiihrung des Rechts auf Freiziigig-
keit fir europédische Staatsbiirger spielt
eine praktische und zugleich symbolische
Rolle beim Aufbau der Européischen Uni-
on. Dieser vom CEDEFOP im Rahmen der
mittelfristigen Prioritaten (1997-2000) zur
LUnterstiitzung der Mobilitat und des Aus-
tauschs in Europa“ in Auftrag gegebene
Bericht weist nach, dal3 transnationale
Mobilitat zwischen den EU-Mitgliedstaaten
trotz eines gesetzlichen und politischen
Umfeldes, das die Freizuigigkeit von Per-
sonen foérdert, und trotz der Programme
der Kommission zur Forderung von Mo-
bilitdt und Beseitigung von Hindernissen
nach wie vor gering ist und sich weitge-
hend auf besondere Gruppen beschrénkt.

Certificates, skills and job markets in
Europe : a summary report of a com-
parative study conducted in Germany,
Spain, France, Italy, Netherlands,
United Kingdom.

Université des Sciences Sociales de Tou-
louse, LIHRE et al.; Européisches Zentrum
fur die Férderung der Berufsbildung,

CEDEFOP

Luxemburg: EUR-OP, 1998, 31 S.
(CEDEFOP Dokument)

ISBN 92-828-3549-9, en

Kat. Nr.: HX-13-98-653-EN-C

EN FR

Zentrales Thema dieser vom CEDEFOP in
Auftrag gegebenen Studie ist die makro-
O0konomische oder makro-soziale Analy-
se der Auswirkung von Ausbildungs-
investitionen auf den Arbeitsmarkt und auf
die Verteilung der Arbeitskrafte im
Produktionssystem. Die Studie bietet ei-
nige Antworten auf die Kernfrage: Wie
wird die wachsende Zahl von Personen
mit Qualifikationen (ber die Produktions-
infrastruktur verteilt? Sie gelangt zu der
SchluRfolgerung, daR die weitverbreitete
Auffassung, gemal der die Entwicklung
der Erstausbildung die Entwicklungen des
Bedarfs der Unternehmens widerspiegelt
oder daR diese Entwicklung zumindest
von Berufen im Einklang mit ihrer Eigen-
dynamik verwendet wird, kaum verein-
bar ist mit der Homogenitét, die bei der
Verteilung von Zeugnisinhabern in allen
Berufen beobachtet wird.

Die oben genannten Dokumente sind er-
haltlich bei den nationalen Vertriebsbiiros
der EU - http://eur-op.eu.int/de/general/
s-ad.htm. Anfragen von Gratisveroffent-
lichungen sollten direkt an die Vertretun-
gen der Europ&ischen Kommission in den
jeweiligen Mitgliedstaaten gerichtet wer-
den oder an die Delegationen der Euro-
paischen Kommission in anderen Lan-
dern - http://europa.eu.int/comm/
represent_de.htm

Skill needs : linking labour market
analysis and vocational training.
Europdische Stiftung fur Berufshildung
Luxemburg: EUR-OP, 1998, 135 S.
ISBN 92-9157-161-X, en

European Training Fondation

Villa Gualino,

Viale Settimio Severo 65,

[-10133 Torino.

info@etf.it

Kat. Nr.: AF-12-98-093-EN-C

EN

Der vorliegende Beitrag ist der Follow-
up-Bericht eines zweieinhalbtdgigen Se-
minars, das vom 20.-22. November 1997



in Turin, Italien, stattfand. Friher gab es
in den Planwirtschaftssystemen eine
systembedingte enge Verbindung zwi-
schen Produktion und Ausbildungs-
systemen. Nach der Abkehr von der Plan-
wirtschaft war diese enge Verbindung und
die damit zusammenhéngende Verbin-
dung zwischen Qualifikationsanwendern
und Qualifikationsproduzenten unterbro-
chen. Bislang hat der wachsende private
Sektor, der als Folge der Privatisierung
grolRer staatlicher Unternehmen und der
Errichtung von KMU entstanden ist, noch
keine direkte Kommunikation mit den
Berufsbildungs- und Ausbildungsein-
richtungen und den Entscheidungstragern
aufgenommen. Infolgedessen herrscht bei
den Entscheidungstrdgern fur Berufs-
bildungs- und Ausbildungsangelegen-
heiten in den Partnerlandern gegenwér-
tig ein erheblicher Informationsmangel
hinsichtlich der Qualifikationen, die von
der Gesellschaft und der Wirtschaft ver-
langt werden, um eine strukturelle Anpas-
sung ihres Systems vorzunehmen und
geeignete Ausbildungsprogramme aufzu-
legen. Ausgangspunkt fiir dieses Seminar
war die Annahme, dal3 Informationen
tber Angebot und Nachfrage von Quali-
fikationen eine Grundvoraussetzung fur
Entscheidungstrédger im Bereich der Be-
rufs- und Ausbildung sind, um ihre Sy-
steme an die Bedurfnisse eines sich wan-
delnden sozio-6konomischen Umfeldes
anpassen zu kénnen.

URL: http://www.etf.it/etfweb.nsf/pages/
vetreport3

Enhancing the role of social partner
organizations in the area of vocational
education and training in the candi-
date countries of Central and Eastern
Europe : institutional arrangements.
Européische Stiftung fur Berufsbildung
Luxemburg: EUR-OP, 1998, 29 S.

ISBN 92-828-4385-8, en

European Training Foundation,

Villa Gualino,

Viale Settimio Severo 65,

1-10133 Torino.

info@etf.it

Kat. Nr.: AF-16-98-683-EN-C

EN

Diese Veroffentlichung ist Teil eines Pilot-
projektes zur Rolle der Sozialpartner in
der Berufsbildung, das von der Européi-
schen Stiftung fur Berufsbildung 1997
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gemal den Empfehlungen ihres Bera-
tungsgremiums aufgelegt wurde. Wich-
tigste Ziele des Projektes sind: 1) die Un-
terstiitzung bei der Errichtung einer Kul-
tur des sozialen Dialogs uber berufliche
Bildung in den mittel- und osteuropai-
schen Beitrittslandern; 2) Beitrdge zum
Ausbau der Vernetzung und des Erfah-
rungsaustausches zwischen Sozialpart-
nern aus diesen Landern und ihren
Partnerorganisationen in den EU-Mit-
gliedstaaten; und 3) Unterstiitzung bei
der Starkung der institutionellen Kompe-
tenz der Sozialpartner in den Beitritts-
landern bei der Entwicklung effektiver
Praktiken des sozialen Dialogs in der
Berufsbildung. Die Publikation besteht
aus zwei Teilen. Teil 1 enthélt eine ver-
gleichende Ubersicht tiber die wichtig-
sten Tendenzen und Herausforderungen
im Hinblick auf die Einbeziehung von
Sozialpartnern in die Berufsbildung in
den zehn Beitrittslandern Mittel- und
Osteuropas. Teil 2 enthélt zusammenfas-
sende Landerberichte, die einen kurzen
Uberblick tiber die wichtigsten Merkma-
le der Entwicklungen in den jeweiligen
Landern bieten.

Tertiary professional and vocational
education in central and eastern
Europe.

HENNESSEY M. A.

Européische Stiftung fir Berufsbildung,
Europarat

StraRburg: Council of Europe Publishing,
1997, 131 S.

Council of Europe Publishing,

B.S. 431 R,

F-67006 Strasbourg Cedex,
publishing@coe.fr

EN

Die Gesellschaften in den mittel- und ost-
europdischen Landern befinden sich ge-
genwadrtig im Umbruch. Eine wachsende
Zahl von Schilern bemuht sich um den
Zugang zum Hochschulbereich; die sozia-
len und wirtschaftlichen Verédnderungen
erfordern eine neue Art der Bereitschaft
fur die Arbeitswelt und neue Kenntnisse
zur Unterstiitzung des Reformprozesses.
Die Einfihrung oder verstarkte Bereitstel-
lung von Bildungsmdglichkeiten Gber den
Bereich der Sekundarbildung hinaus als
Alternative zur Hochschulbildung hat vor-
rangige Bedeutung erlangt. Anhand die-
ser Erhebung wird versucht, die Entste-
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hung des Sektors der tertidren und post-
sekundéren Berufsbildung aufzuzeigen.

Making the curriculum work.
Organisation fur Wirtschaftliche Zusam-
menarbeit und Entwicklung, OECD
Paris: OECD, 1998, 123 S.

OECD,

2 rue André-Pascal,

F-75775 Paris Cedex 16,

oecd@oecd.org

ISBN 92-64-16141-4, en

EN FR

Wie lassen sich die Inhalte von Lehrplé-
nen an die Bedirfnisse von morgen an-
passen? Kann die Leistungsbeurteilung
von Schilern dazu beitragen, die Rele-
vanz von Lehrplénen zu erhféhen? Wie
kann die Weiterbildung von Lehrern zur
Verbesserung des Unterrichts beitragen?
Diese Fragen bilden den Kern der
Curriculumreform, die nach einhelliger
Meinung zu den obersten Prioritdten im
Bildungsbereich zahlt, jedoch h&ufig zu
eng gefalBt angegangen wird. Um wirk-
lich greifen zu kdnnen, missen Lehrpla-
ne vollstdndig auf die Lehrpraxis und die
Bildungspolitik abgestimmt sein. Sie mis-
sen die Schiler auch fur die Herausfor-
derungen des lebenslangen Lernens ri-
sten. Dieser Bericht befallt sich anhand
einer detaillierten Analyse der jiingsten
Erfahrungen und Neuerungen in einer
Reihe von L&ndern mit diesen Forderun-
gen und wirft damit neues Licht auf die
Curriculumproblematik.

Overcoming failure at school.
Organisation fur Wirtschaftliche Zusam-
menarbeit und Entwicklung, OECD
Paris: OECD, 1998, 97 S.

OECD,

2 rue André-Pascal,

F-75775 Paris Cedex 16,

oecd@oecd.org

ISBN: 92-64-16151-1, en

EN FR

Schulversagen: ein altes Problem in einem
neuen Kontext? In den meisten OECD-
Landern wird es nur widerstrebend ein-
gerdumt. Und selbst wenn dies geschieht,
ist es nicht immer leicht, effektive Mittel
zu finden, um dagegen vorzugehen, oder
sich auf Indikatoren zu einigen, die das
Ausmal} des Schulversagens anzeigen. In

welcher Form &ulRert sich schulisches Ver-
sagen heute? Welche Politiken missen
verfolgt werden, um dieses Problem zu
bekampfen? Dieser Bericht soll das Ver-
standnis fir die Problematik des schuli-
schen Versagens in OECD-L&ndern ver-
tiefen. Er bietet eine Neuformulierung des
Problems, wie es sich den politischen
Entscheidungstrégern heute darstellt, und
prasentiert neue Erkenntnisse. Er schlagt
eine Reihe von nationalen und interna-
tionalen Indikatoren fir schulisches Ver-
sagen vor und vergleicht verschiedene
Interventionsformen zur Verbesserung der
schulischen Leistungen in Australien, Bel-
gien, Kanada, Japan, Neuseeland, Spani-
en und im Vereinigten Kdnigreich.

Qualifications with a dual orientation
towards employment and higher edu-
cation : a collaborative investigation
of selected issues in seven European
countries : Intequal report Il.
MANNING S. (Hrsg.)
Wissenschaftsforum Bildung und Gesell-
schaft, Berlin

Berlin: WIFO, 1997, 238 S. + Bibl.

ISBN 3-929869-09-8

EN

Dieser Bericht des INTEQUAL-Projekts
enthélt die AbschluRberichte der sieben
Lander, in denen die Untersuchung durch-
gefiihrt wurde, und vergleicht ausgewdhl-
te ausbildungspolitische und pédagogi-
sche Aspekte von Ausbildungsprogram-
men, die eine Doppelqualifikation anbie-
ten, in den einzelnen Landern. Der Be-
richt befallt sich mit folgenden Themen:
Alle Partnerldander wollen Doppelqualifi-
kationsausbildungsprogramme nutzen,
um Gleichwertigkeit zwischen allgemei-
ner und beruflicher Bildung herzustellen.
Grundkenntnisse sollen dabei helfen, den
technologischen und sozialen Wandel zu
bewéltigen. Die Eingliederung von allge-
meinen und beruflichen Lehrplédnen er-
fordert die Einfuhrung neuer Lern-
verfahren (z.B. handlungsorientiertes Ler-
nen). Jeder AbschluRbericht enthélt einen
Abschnitt mit SchluRRfolgerungen fir das
jeweilige Land in der jeweiligen Landes-
sprache. Folgende L&nder wurden in die
Studie einbezogen: Osterreich, Frankreich,
die Niederlande, Norwegen, Schweden,
GroRbritannien, und Deutschland.



[Points of departure : Some European
dimensions in teacher education.]
ROUSI H.; SKYTTA R. (Hrsg.)
Vocational Teacher Education College of
Jyvéskyla

Jyvéskyld: Vocational Teacher Education
College of Jyvaskyld, 1997, 118 S.
(Papers and reports from the Vocational
Teacher Education College of Jyvaskyld,
11)

ISSN 1237-1998

ISBN 952-9645-32-5

Vocational Teacher Education College,
Rajakatu 35,

FIN-40200 Jyvéskyla

FI

Diese Publikation beruht auf der Zusam-
menarbeit zwischen der Padagogischen
Hochschule far Berufsschullehrer von
Jyvéskyla und ihren europdischen Partner-
organisationen. Die Hochschule hat ein
Er6ffnungsseminar zur Thematik der eu-
ropéischen Dimension organisiert. Die
Publikation enthélt zehn Beitrége von fin-
nischen, schwedischen und irischen Part-
nern und Mitarbeitern. Darin wird die
europdische Dimension in der Lehreraus-
bildung und Erwachsenenbildung unter
Bezugnahme auf Themen wie z.B. Unter-
nehmertétigkeit, Bildungsreform und
Curriculumreform diskutiert.

Oppet larande och ldrande pa distans:
Arbetsmiljofragar och halsoutbildning
for larare inom yrkesutbildning: En
undersokning inom medlemsstaterna.
HAGBERG BATEL E.

National Institute for Working Life, De-
partment of occupational medicine
Solna: National Institute for Working Life,
1998, 55 S.

(Arbetslivsrapport, 98(17))

ISSN 1401-2928

Arbetslivsinstitutet,

Forlagstjanst,

S-171 84 Solna

SV

Diese Studie untersucht die Ausbildung
von Lehrkraften in der Europdischen Uni-
on im Unterrichtsfach Arbeitsschutz im
Rahmen eines Fernunterrichtprogramms.
Wichtigste Instrumente zur Erfassung der
Daten waren eine Reihe von Datenban-
ken sowie Fragebdgen an Ausbildungs-
einrichtungen und an die Bildungs-

BERUFSBILDUNG NR. 16

ministerien in den Mitgliedstaaten. 44 Pro-
zent der Einrichtungen, die den Fragebo-
gen beantworteten, erklérten ihr Interes-
se an Fernunterricht fur Berufsschulleh-
rer im Unterrichtsfach Arbeitsschutz. Es
zeigte sich, dal’ nur ein sehr geringes MaR
an Ausbildung direkt auf die Zielgruppe
der Studie ausgerichtet ist.

Modern financing of VET systems.
GASSKOW V.

Netherlands Economic Institute, NEI
Rotterdam: NEI, 1996, 62 S.

NEI,

PO Box 4175,

NL-3006 AD Rotterdam

EN

Im Auftrag der Europdischen Stiftung far
Berufsbildung flihrte das Netherlands
Economic Institute (NEI) ein Pilotprojekt
zur Evaluierung und Beurteilung der Fi-
nanzreform des Berufsbildungswesens in
Aserbaidschan durch, das als Grundlage
fur weitere Beurteilungen in anderen Part-
nerléndern, insbesondere in den GUS-
Staaten dient. Dieser Bericht ist das Er-
gebnis eines viertdgigen Seminars in Tu-
rin. Vier Beitrdge sind besonders erwéh-
nenswert. Der erste Beitrag bietet einen
Uberblick uiber allgemeinere Aspekte bei
der Finanzierung der Berufsbildung wie
z.B. Finanzierungskonzepte, Strukturen
und Verwaltung von Finanzierungsplanen
und verschiedene Formen von Finanzie-
rungsplanen. Der zweite Beitrag befalit
sich mit Themen im Zusammenhang mit
der sogenannten externen Effizienz der
beruflichen Bildung, insbesondere mit der
beruflichen Erstausbildung und ihrer Be-
ziehung zum Arbeitsmarkt. Im Mittelpunkt
des dritten Beitrags stehen Arbeitsmarkt-
ausbildung und Ausbildungsangebote der
Arbeitgeber: Finanzierungsquellen, Einbe-
ziehung der Sozialpartner, Rolle der Re-
gierung und Mdglichkeiten zur Férderung
der Aushildung. Der vierte Beitrag schlief3-
lich befalt sich mit der Planung, Finan-
zierung und Leitung von berufsbildenden
Schulen.

Formation professionnelle initiale et
continue en Europe : visa pour l'ave-
nir : une étude CEREQ-EIf Aquitaine.

AVENTUR F.; MOBUS M.; VERGNE J.L.
(Hrsg.)

Centre d'études et de recherches sur les
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qualifications, CEREQ; EIf Aquitaine,
Direction des Ressources humaines
Paris: Magnard Vuibert Multimédia, 1998,
376 S.

ISBN 2-8434-8031-0

FR

Eine Untersuchung, die in den elf L&n-
dern angestellt worden ist, in denen EIlf
Aquitaine vertreten ist. Der erste Teil ana-
lysiert fir jedes dieser Lander den Stel-
lenwert der beruflichen Weiterbildung
innerhalb der nationalen Berufsbildungs-
systeme anhand einer Darstellung dieser
Systeme. Der zweite Teil enthdlt eine
Kurzfassung der Informationen, die in den
nationalen Gesetzen und Verordnungen
enthalten sind. Behandelt werden nach-
einander die Organisation und die Akteure
der beruflichen Erstausbildung, die Dy-
namik dieser Systeme (Verdnderung der
Nachfrage, Reformpolitiken und berufli-
che Eingliederung), das Ausbildungs-
niveau der Beschéftigten, die berufliche
Weiterbildung (Praktiken und Modalitaten
fur die Regelung der Weiterbildung von
Arbeitnehmern).

Public finance solutions to the Euro-
pean Unemployment problem?.
SORENSEN P.B.

Economic Policy Research Unit -
Copenhagen Business School, EPRU
Copenhagen: EPRU Copenhagen Business
School, 1997, 266 S.

(EPRU, 15)

ISSN 0908-7753

EPRU,

Nansengade 19,5

DK-1366 Copenhagen K,

Fax: 45-3815-2665,

mark/eco@cbs.dk

EN

In Europa sind gering qualifizierte Arbeit-
nehmer in besonders hohem MaR von
Arbeitslosigkeit betroffen. H&ufig wird
argumentiert, dal3 die hohen Arbeitslosen-
zahlen unter den gering qualifizierten
Arbeitnehmern zum Teil auf die Ein-
kommensunterstitzungsprogramme des
Wohlfahrtsstaates zuruckzufiihren sind,
weil Arbeitslosengeld und Sozialhilfe qua-
si einen ,Mindestlohn“ fur die niedrigen
Einkommensgruppen festlegen und die-
se dazu verleiten, sich durch zu hohe Prei-

se vom Markt auszuschlieen. Die mei-
sten Wirtschaftsfachleute stimmen tber-
ein, daB eine allgemeine Kirzung der
Mittelbemessungen durch Senkung der
Mindestléhne eine beschéftigungs-
fordernde Wirkung zeigen wirden. Ob-
wohl einige L&nder mit groRziligig bemes-
senen Unterstuitzungssystemen ber mdg-
liche Spielrdume zur Verfolgung einer
solchen Politik verfuigen, sind die meisten
europdischen Regierungen jedoch nicht
bereit, einschneidende Kiirzungen vorzu-
nehmen, weil diese die grundlegenden
Gleichbehandlungsziele des Wohlfahrts-
staates gefahrden. Dieser Beitrag erortert
beide Standpunkte in der Auseinanderset-
zung.

2. Europadische Union:
Politiken, Programme,
Teilnehmer

Gegen die Ausgrenzung aus dem Ar-
beitsmarkt: Projektbeispiele.
Europdische Kommission - GD V
Luxemburg: EUR-OP, 1998, 52 S.
(Beschéftigung & Européischer Sozial-
fonds)

ISBN 92-828-2960-X, de

EUR-OP, L-2985 Luxemburg, oder bei den
nationalen Verkaufsstellen

Kat. Nr.: CE-12-98-700-DE-C

EN FR DE

Europas Wohlstand muB allen Menschen
zugute kommen. Daher gilt es, in der ge-
samten Union umgehend MalRnahmen zur
Bek&dmpfung der Langzeitarbeitslosigkeit
und der sozialen Ausgrenzung zu ergrei-
fen. Diese Broschiire dokumentiert, wie
der Europdische Sozialfonds — Uber das
Ziel 3 und die Gemeinschaftsinitiative
Beschaftigung - dazu beitragt, den am
starksten benachteiligten Mitgliedern un-
serer Gesellschaft zu neuen Chancen zu
verhelfen.

ESF. Hilfe fur Jugendliche beim Uber-
gang von der Schule zum Beruf : Pro-
jektbeispiele.

Europdische Kommission - GD V
Luxemburg: EUR-OP, 1998, 52 S.
(Beschéftigung & Europadischer Sozial-
fonds)

ISBN 92-828-2960-X, de



EUR-OP, L-2985 Luxemburg, oder bei den
nationalen Verkaufsstellen
EN FR DE

In junge Menschen zu investieren bedeu-
tet, in die Zukunft unserer Wirtschaft zu
investieren. Mit der Gemeinschafts-
initiative Beschéaftigung-Youthstart tragt
der Europdische Sozialfonds (Ziel 3) we-
sentlich dazu bei, dal’ die Mitgliedstaaten
den Jugendlichen eine Aus- und Weiter-
bildung vermitteln kdnnen, die ihnen ei-
nen guten Einstieg in das Berufsleben
ermdglicht. Diese Broschire stellt die
MalRnahmen vor, die zur Bek&mpfung der
Jugendarbeitslosigkeit durch Verbesserung
der Ausbildungs- und der Beschéftigungs-
moglichkeiten ergriffen werden, so dal}
mehr Jugendliche, insbesondere jene, die
Uber keine Grundkenntnisse und Berufs-
abschliisse verfuigen, einen Arbeitsplatz
finden.

Forderung der Chancengleichheit von
Mann und Frau : Projektbeispiele.
Europdische Kommission - GD V
Luxemburg: EUR-OP, 1998, 48 S.
(Beschéftigung & Européischer Sozial-
fonds)

ISBN 92-828-2963-4, de

EUR-OP, L-2985 Luxemburg, oder bei den
nationalen Verkaufsstellen

Kat. Nr.: CE-12-98-683-DE-C

EN FR DE

Der Vertrag von Amsterdam bestatigt, dafl}
die Entwicklung der Chancengleichheit
mit dem Aufbau eines gemeinsamen Eu-
ropas eng verbunden ist. Sein neuer Arti-
kel 3 verpflichtet die Europdische Union,
sich fur die Beseitigung von Ungleichhei-
ten einzusetzen und die Gleichstellung zu
fordern. Diese Broschure zeigt MalRnah-
men, die im Rahmen von Ziel 3 durch den
ESF finanziert werden, um Frauen dabei
zu helfen, in Arbeitsbereiche vorzudrin-
gen, in denen sie unterreprasentiert sind.
Sie richten sich vor allem an Frauen, die
keinen Berufsabschluf} besitzen oder nach
langerer Abwesenheit wieder auf den Ar-
beitsmarkt zurtickkehren. Beschéftigung-
NOW ergénzt den Kampf gegen die
Frauenarbeitslosigkeit und fordert beson-
ders Existenzgrindungen von Frauen.

BERUFSBILDUNG NR. 16

Leonardo da Vinci - Impakt Kompen-
dium.

Europdische Kommission - GD XXII
Briissel: Leonardo da Vinci - Technisches
Unterstiitzungsbiro, 1998, 106 S.
Leonardo da Vinci - TAO,

9 rue de I’Astronomie ,

B - 1210 Brissel,

Fax: +32.2.227.01.01,

e-mail: 101363.461@compuserve.com
EN FR DE

Dieses Impakt-Kompendium ist als erster
Versuch zu verstehen, sich ein Bild uber
die transnationale Kooperation zwischen
den verschiedenen Akteuren der berufli-
chen Bildung in Europa zu verschaffen,
die, wie die Entscheidung des Rates es
vorsieht, zur Foérderung von Berufsbil -
dungsmalinahmen, die sich an die Unter-
nehmen und ihre Beschéftigten wenden
und die Entwicklung der sprachlichen
Kompetenzen unterstiitzen, und zur Be-
kanntmachung und Verbreitung der in
diesem Bereich geleisteten Innovationen
beitragen. Dieses Dokument ist der Ver-
such, durch die Beschreibung und Erkl&-
rung der Resultate von 47 Projekten, die
1996 und 1997 finanziert wurden, den
Impakt des Programmes darzustellen.
URL: http://europa.eu.int/en/comm/dg22/
leonardo/impactcomp/index.html,

EMPLOYMENT/ADAPT midterm evalu-
ation : midterm evaluation of the EM-
PLOYMENT and ADAPT community
initiatives in the programme period
1995-1999.

KAAKINEN J. et al.

TyOministerio

Helsinki: Arbeitsministerium, 1998, 36 S.
(ESF Publications, 33/98)

ISSN 1455-4534

ISBN 951-735-337-5

Ministry of Labour,

P.O. Box 524,

FIN-00101 Helsinki

EN

Die Publikation bewertet die Ergebnisse
von zwei EU-Programmen: 1) die Gemein-
schaftsinitiative Beschéftigung in Finnland
und 2) die Gemeinschaftsinitiative ADAPT
in Finnland. Zun&chst wird die Umsetzung
der Zielsetzungen des Beschéftigungs-
programms bewertet. Die Evaluierung
erstreckt sich auf 30 Projekte. Sie beruht
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auf Befragungen und Interviews von
Projektarbeitern, Kunden und Experten
sowie Dokumenten, Datenbanken und
Statistiken. AnschlieRend wird die Umset-
zung des ADAPT-Programms bewertet.
ADAPT ist eine Gemeinschaftsinitiative
der EU zur Forderung der Beschéftigung
und der Anpassung der Arbeitnehmer an
den industriellen Wandel.

Formen arbeitsintegrierten Lernens :
Mdoglichkeiten und Grenzen der Erfai3-
barkeit informeller Formen der be-
trieblichen Weiterbildung.
GRUNEWALD U. et al.
Arbeitsgemeinschaft Quem

Berlin: Arbeitsgemeinschaft Quem, 1998,
271 S.

(Quem-Report, Schriften zur Weiterbil-
dung, 53)

ISSN 0944-4092

DE

Im Rahmen des FORCE-Programms wur-
den zwischen 1991 und 1996 Strukturen
und Kosten der betrieblichen Weiterbil-
dung untersucht. Der Band beschreibt ein
Projekt, in dem 17 Betriebsfallstudien
durchgefuhrt wurden. Folgende Schwer-
punkte wurden bearbeitet: Definitions-
kriterien fir Qualifizierungs- und Lern-
formen der arbeitsintegrierten Weiterbil-
dung; Strukturierungskriterien; arbeits-
integrierte Weiterbildung und Arbeitspro-

zeR; Weiterbildung vor dem Hintergrund
des Outsourcing; Abgrenzbarkeit und
Definitionsvielfalt der arbeitsintegrierten
Weiterbildung, ihre Quantifizierbarkeit
und kostenmaRige Erfassung; Fragen des
Nutzens fir die Beteiligten.

A mobilidade transnacional e a forma-
¢do profissional (de nivel ndo superi-
or).

Lissabon: Leonardo da Vinci - Instancia
Nacional de Coordenagdo, 1998,
Leonardo da Vinci Info (Lissabon) 7/8,
1998, 44 S.

Leonardo da Vinci -

Instancia Nacional de Coordenacéo,
Rua Jacinta Marto 8-2° F,

P-1150 Lishoa

PT

Der Artikel behandelt die grenzuber-
schreitende Mobilitat als Instrument fur
die Verbesserung der Qualitat der Berufs-
ausbildung auf der mittleren héheren
Ebene. Er présentiert Projekte fur inter-
nationale Praktika und den internationa-
len Austausch im Rahmen des Programms
Leonardo da Vinci anhand quantitativer
Informationen (Charakterisierung der
Praktikanten, Dauer der Praktika usw.)
sowie Aussagen von direkt Beteiligten
(Lernende, Praktikumsleiter, Einrichtun-
gen, die Praktikanten vermitteln und auf-
nehmen).



BERUFSBILDUNG NR. 16

Aus den Mitgliedstaaten

Arbeit und Lernen 2000 :
berufliche Bildung zwischen
Aufklarungsanspruch und Verwer-
tungsinteressen an der Schwelle zum
dritten Jahrtausend. Band 2: Bildungs-
theorie und Bildungspolitik.
DREES G.; ILSE F. (Hrsg.)
Bielefeld: Bertelsmann, 1998,
213 S. + Bibl.
(Wissenschaft - Praxis - Dialog berufliche
Bildung, 6)
ISBN 3-7639-0101-9
DE

Vor dem Hintergrund arbeitsorgani-
satorisch-technischer Verdnderungen und
eines 6konomischen Krisenszenarios wer-
den Prognosen der Arbeit und des darauf
bezogenen Lernens diskutiert. Zugleich
sucht man nach Orientierungen fir ein
erfolgreiches berufspddagogisches Han-
deln. Es werden Perspektiven zur beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung aufgezeigt
und zur Diskussion gestellt. Insbesonde-
re geht es um Bemiihungen zur theoreti-
schen Fundierung der Berufsbildungs-
arbeit sowie die Schaffung ihrer politi-
schen Vorbedingungen.

Berufsbildung in der Entwicklung.
Bundesinstitut fur Berufsbildung, BIBB
Berlin: BIBB, 1998, 120 S.

(Ergebnisse, Verdffentlichungen und Ma-
terialien aus dem BIBB)

BIBB,

Fehrbelliner Platz 3,

D-10707 Berlin

DE

In den Jahren 1996 und 1997 wurden 71
Ausbildungsordnungen erarbeitet und von
der Bundesregierung erlassen. Davon
waren 17 ganz neue Berufe. Zum neuen
Ausbildungsjahr 1998 werden weitere 30
Ausbildungsordnungen in Kraft treten, elf
davon fur neue Berufe. Unter besonderer
Berticksichtigung der Themen Struktur-
wandel, Dienstleistungsorientierung,
Modularisierung und Fritherkennung des
Qualifikationsbedarfs befassen sich die
Beitrdge der Broschlre mit den neuen
Ausbildungsberufen.

D K Kvalitet i
uddannelsessystemet.

Undervisningsministeriet et al.

Albertslund: Schultz Information, 1998,

288 S.

ISBN 87-7856-187-6

Schultz,

Herstedvang 10-12,

DK-2620 Albertslund

DA

Die déanische Regierung hat eine Analyse
des allgemeinen Qualitatsniveaus des dé&-
nischen Bildungswesens durchgefiihrt.
Wichtigster Bewertungsmalstab waren die
Auswirkungen auf die Wirtschaft. Dieser
Bericht présentiert die Ergebnisse der
Analyse und ermittelt eine Reihe von Be-
reichen, in denen sich Mdglichkeiten zur
Verbesserung der Qualitat und Leistungs-
fahigkeit des Bildungssystems bieten. Die
verschiedenen Kapitel enthalten wichti-
ge und ausfuhrliche Informationen und
Analysen uber die Struktur des Bildungs-
systems und die Wege der Jugendlichen
durch das System, geben Auskunft, war-
um Bildung und Ausbildung fur den ein-
zelnen und fir die Gesellschaft von Be-
deutung ist, und welche Anforderungen
an das System gestellt werden massen;
wie die Nutzung von Ressourcen verbes-
sert werden kann, wie die Bildungs-
ergebnisse dem Input von Ressourcen
entsprechen und wie Bildungsorgani-
sation und Anreize verbessert werden
kénnten, um die Bedeutung und Qualitét

zu erhohen.

E La formacion profesional
especifica y la garantia social.

BARTIVAS CEREZO S. M.; GUTIERREZ

GARCIA J. M.

Ministerio de Educacién y Cultura

Céceres: Ministerio de Educacion y

Cultura, 1998, 225 S.

ISBN 84-369-3089-4

ES

Diese Publikation beschreibt die Struktur
des spanischen Berufsbildungssystems,
das im Rahmen des Gesetzes uber den
allgemeinen Aufbau des Bildungswesen
(LOGSE) eingefuhrt wurde. Es ist folgen-
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dermaBen unterteilt: grundlegende Be-
rufsausbildung, fachspezifische Berufsaus-
bildung (mittlere und hdhere Ebene), Pro-
gramme des zweiten Bildungsweges
(Garantia Social) oder grundlegende
Kenntnisse und berufliche Fertigkeiten fur
Schiiler zwischen 16 und 21 Jahren, die
kein AbschluRzeugnis erlangt haben, so-
wie die Ausbildung von Schilern mit be-
sonderen Bildungsbedurfnissen; die
Berufsbildungsmodule und Ausbildungs-
module mit einer praktischen Ausbildung
am Arbeitsplatz. Die Module fir jede Aus-
bildungsstufe werden, nach Fachrichtung
geordnet, mit den Lehrplanen (unter An-
gabe der Anzahl der Stunden, Dauer und
Umfang) und den Zugangsmaglichkeiten
zu Hochschulstudiengdngen présentiert;
und schlieBlich der Unterricht in den
Fachrichtungen Kunst und Gestaltung/
Design. Diagramme des Bildungssystems
und der Ausbildungsstufen unter Angabe
der Zahl der Unterrichtsstunden sind
ebenfalls in der Publikation enthalten.
F Formation, régulation,
institution : un dispositif de
formation continue : le groupe
d’analyse de pratique des formateurs.
MOYNE A.
Paris: Presses Universitaires de France
(PUF), 1998, 199 S.
(Education et formation)
ISBN 2-13-049149-9
FR

Das Werk présentiert Erfahrungen im Rah-
men der Begleitung einer Gruppe von
Lehrern aus der Erwachsenbildung bei
ihren praktischen Tétigkeiten wahrend
eines Zeitraums von finf Jahren. Die
Lehrgangsberichte zeigen die Schwierig-
keiten, mit denen diese Ausbilder im Hin-
blick auf die Gruppen, Praktikanten,
Firmenleitungen und anderen Lehrern im
Rahmen gleichzeitiger Einsdtze zu tun
hatten. Es werden konkrete methodische,
padagogische und relationale Fragen auf-
geworfen. Es wird sichtbar, wie eine Re-
gulierung im Sinne einer Zusammenle-
gung von Praktiken und ihrer Analyse im
Geiste von Balint-Gruppen mit Unterstit-
zung eines externen Vermittlers diesen
Ausbildern schrittweise Aufschliisse tber
ihre Tatigkeiten und ihre eigene Person
vermittelt.

La formation a distance : enjeux, pers-
pectives et limites de I'individuali-
sation.

JEZEGOU A.

Paris: L'Harmattan, 1998, 183 S.

(Défi formation)

ISBN 2-7384-6497-1

FR

Der erste Teil des Werkes présentiert die
Problemstellungen des Einzel-Fernunter-
richts. Teil 2 bietet Lesehilfen im Hinblick
auf die Forschung und auf Versuche, die
vor Ort durchgefiihrt werden. Der dritte
Teil zieht eine Bilanz der Vereinzelung
innerhalb des Fernunterrichts anhand des
politischen und sozio-6konomischen Kon-
textes und der Architektur dieser Einrich-
tungen, die fiir das Angebot reprasenta-
tiv sind. Der letzte Teil enth&lt Empfeh-
lungen flr die Optimierung der Kohéarenz
dieser Art von Ausbildung.

Construire la qualité de la formation :
réflexion théorique et guide pratique.
LAURENS P. et al.

Toulouse: Eres, 1998, 92 S.

ISBN 2-86586-558-4

FR

Nach einem Uberblick Gber die verschie-
denen Qualitatsbemiihungen im Bildungs-
bereich bieten die Autoren - Forscher und
Berater — ein flnfstufiges Verfahren fir
die Lenkung der Qualitat eines Bildungs-
prozesses an. Im Anhang befindet sich ein
Raster von Fragen anhand von identifi-
zierten Qualitatskriterien und —indikatoren
fur jede der einzelnen Stufen des Bil-

dungsprozesses.

F I N Nain syntyi vaihtoehtoi-
nen ammattikoulu osaksi

uudistuvaa koulutusjérjestelmé&a.

AHTI H

Vankeinhoidon koulutuskeskus (Training

Centre of Correctional Treatment of

Prisoners)

Vantaa: Vankeinhoidon koulutuskeskus,

1998, 167 S.

ISSN 0785-3106

ISBN 951-885-150-6

Vankeinhoidon koulutuskeskus,

Vernissakatu 2 A,

P.O. Box 41,

FIN-01301 Vantaa

Fl



Die Publikation prasentiert die in zehn-
jahriger experimenteller Arbeit gesammel-
ten Erfahrungen, die darauf abzielen, ge-
fahrdete Jugendliche vor dem Abrutschen
ins soziale Abseits zu schutzen. Alle be-
troffenen Jugendlichen sind Schulab-
brecher, die verschiedene Straftaten be-
gangen haben. Das Buch beschreibt eine
Reihe von Projekten, die errichtet wur-
den, um diese Jugendlichen bei der Riick-
kehr in die Gesellschaft zu unterstiitzen,
indem sie ihnen die Mdglichkeit zu einer
Ausbildung in den Bereichen bieten, fur
die sie sich interessieren. Die Ausbildung
erfolgt aulRerhalb des formalen Schulsy-
stems, vielfach in Form einer Lehre.
Anagkes katartisis

G R palaion T.E.I. se

technologia CAD

PAPATHEDOSIOU TH.;
FRAGKOPOULOS S.

Institouto Technologikis Ekpaidefsis, ITE
Athen: ITE, 1998, 70 S.

ISBN 960-7121-06-6

ITE,

56 Sygrou Ave.,

GR-11742 Athens

EL

Dieses Buch présentiert eine Studie, die
im Rahmen eines Forschungsprojektes des
Instituts fiir Technologische Ausbildung
(ITE) durchgefihrt wurde. Die Studie mit
der Bezeichnung ,Ausbildungsbedarf ehe-
maliger Absolventen der Hoheren Tech-
nischen Lehranstalten (TEI) in der CAD-
Technologie“ wurde dem Arbeitsministe-
rium (im Rahmen des EUROFORM-Pro-
gramms) vorgelegt, um die Zustimmung
fur die Finanzierung von Ausbildungskur-
sen fur ehemalige Absolventen der Ho-
heren Technischen Lehranstalten zu er-
halten. Die Kurse sollen den Teilnehmern
die theoretischen Kenntnisse und die ent-
sprechenden praktischen Fertigkeiten fir
CAD-Verfahren vermitteln. Auch der Lehr-
plan der Kurse ist in dem Buch enthal-
ten.

I Reviews of national policies for
education : Italy.

Organisation fur Wirtschaftliche Zusam-

menarbeit und Entwicklung, OECD

Paris: OECD, 1998, 117 S.

ISBN 92-64-16112-0, en

OECD,

BERUFSBILDUNG NR. 16

2 rue André-Pascal,
F-75775 Paris Cedex 16,
oecd@oecd.org

EN FR

In Italien wird gegenwértig eine tiefgrei-
fende Reform des gesamten allgemeinen
und beruflichen Bildungssystems durch-
geftihrt, die auf die Verbesserung und
Integration des Unterrichts an Schulen,
Hochschulen und regionalen Ausbil-
dungseinrichtungen abzielt, um auf den
sich wandelnden sozialen und wirtschaft-
lichen Bedarf an Wissen, Fertigkeiten und
Qualifikationen zu reagieren. Zu den
grundlegenden Anderungen zéhlen u.a.
die Dezentralisation der administrativen
Zustandigkeiten und eine groRere schuli-
sche Autonomie, die den Akteuren an der
Basis ein flexibleres Reagieren auf die
Vielfalt individueller, lokaler und betrieb-
licher Anforderungen ermdglichen, und
eine effektivere Nutzung verfugbarer Mit-
tel und Technologien. Als zentrale Ele-
mente der Reform sind auch Evaluie-
rungen und verstarkte Rechenschafts-
pflicht vorgesehen.

Integrazione tra politiche formative,
sociali e occupazionali nell’area dello
svantaggio : Proposta di un modello
istituzionale.

MONTEDORO C.; ROSSI M. F. (Hrsg.)
Istituto per lo Sviluppo della Formazione
Professionale dei Lavoratori, ISFOL
Rome: Isfol, 1998, 51 S.

Isfol,

Via G.B. Morgagni 33,

1-00161 Roma

IT

Dieser Beitrag beschreibt ein ISFOL-
Forschungsprojekt tber innovative Aus-
bildungswege und -modelle fur benach-
teiligte Gruppen. Die Autoren beleuch-
ten den aktuellen Stand der beruflichen
Integration von ausgegrenzten Personen-
gruppen. Sie untersuchen die geltenden
Gesetze, insbesondere das Gesetz (ber
die Arbeitsvermittlungspflicht, und priifen
verschiedene Stellen und Dienste, die auf
den jeweiligen Ebenen zustédndig sind. Ein
wichtiger Gesichtspunkt ist die Identifi-
zierung der Qualitatskriterien fur Projek-
te zugunsten von benachteiligten Perso-
nen, wie z.B. illegalen Einwanderern. Die
Verfasser verweisen auf einen moglichen
Zusammenhang zwischen den Ausbil-
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dungswegen und Methoden der Einglie-
derung ins Berufsleben und untersuchen
die Schlusselfaktoren fir die Bewertung
der Effizienz der vorgeschlagenen Model-
le. Die Qualitatskriterien werden durch

ein spezifisches Glossar ergénzt.
Adult education in an era

I R L of lifelong learning :

green paper on adult education.
Department of Education and Science;
Dublin: Stationery Office, 1998, 130 S. ;
bibl.

ISBN 0-7076-6175-7

Government Publications Sale Office,
Postal Trade Section,

Sun Alliance House,

Molesworth Street,

IRL-Dublin 2.

EN

Dieses erste Griinbuch tber Erwachsenen-
bildung kommt zu dem Schluf3, daR die
Durchfihrung eines nationalen Pro-
gramms zur Foérderung der Schreib- und
Lesefadhigkeit von Erwachsenen die
prioritdre Aufgabe der Regierung ist. Ein
neuerer OECD-Bericht belegt, dal die
Schreib- und Leseféhigkeit sowie das all-
gemeine und berufliche Bildungsniveau
von Erwachsenen in Irland niedrig ist. Zu
den weiteren MalRnahmen, die in dem
Bericht vorgeschlagen werden zéhlen:
Einflhrung einer ,Zuriick auf die Schul-
bank“-Initiative fir Erwachsene ohne
Sekundarstufe-II-AbschluB durch die Er-
weiterung einer Reihe von bestehenden
Programmen; Errichtung eines nationalen
Ausschusses fur Erwachsenenbildung zur
Forderung einer koordinierten Strategie
unter den verschiedenen Anbietern; Ein-
setzung lokaler Kommissionen fir Er-
wachsenenbildung, die die wichtigsten
Interesse auf lokaler Ebene vertreten, um
den Gebietsbedarf und integrierte
Gebietspléane aufzustellen; Einrichtung
von Diensten wie z.B. Kinderbetreuung
und Beratung, um den Zugang zur Er-
wachsenenbildung zu unterstiitzen; Ein-
setzung einer Arbeitsgruppe flr die zu-
kinftige Anerkennung von Mitarbeiter-
qualifikationen.

Guidance in adult and continuing
education.

McNamara G.

National Centre for Guidance in Education
Dublin: The Centre, 1998, 33 S.; Bibl.
National Centre for Guidance

in Education,

189 Parnell Street,

IRL-Dublin 1.

EN

Laut Schatzungen nehmen in Irland ge-
genwadrtig ca. 130 000 Personen an Pro-
grammen der Erwachsenenbildung teil.
Das gegenwaértige Angebot aulRerhalb des
Bildungssystems ist stark zersplittert, und
die Notwendigkeit der Entwicklung einer
Erwachsenenbildungspolitik wurde un-
l&ngst in dem Griinbuch (ber Erwachse-
nenbildung angesprochen, fur das der
vorliegende Beitrag in Auftrag gegeben
wurde. Die Studie untersucht (1) die ak-
tuelle Politik in Irland im Hinblick auf die
Beratung von Erwachsenen, die an einer
BildungsmaRnahme teilnehmen; (2) neue-
re Publikationen in diesem Bereich und
die unterschiedlichen Beratungsan-
forderungen von Erwachsenen und Ju-
gendlichen; (3) einen allgemeinen Uber-
blick Uber die Bildungspolitik im Verei-
nigten Konigreich; (4) die Ergebnisse ei-
ner Studie Uber den gegenwartigen Stand
und den zukinftigen Bedarf bei der Be-
ratung von erwachsenen Lernenden an
Schulen und Hochschulen und (5) Fra-
gen der Entwicklung von Politik und Pra-

Xxis in diesem Bereich.

S E Cross-cultural training of
non-Swedish managers :

Case studies of Atlas Copco and Avesta

Sheffield AB.

SANDSTROM A.; MATTSSON M.

Luled University of Technology, Depart-

ment of Business Administration and

Social Sciences

Luled: Luled Tekniska Universitet, 1998,

39 S. + annexes

(International Business and Economics

Programme, 98(080 EKQ))

ISSN 1402-1579

Luled Tekniska Universitet,

$-971 87 Luled

EN

Die hohe Komplexitat beim Management
von internationalen Unternehmen fordert
eine qualitativ hochwertige Management-



ausbildung. In dieser Dissertation wurde
die interkulturelle Ausbildung untersucht,
die beide schwedischen Unternehmen
Atlas Copco und Avesta Sheffield AB ih-
ren auslédndischen Flhrungskréften in
Schweden vermitteln. Anhand ausgewahl-
ter theoretischer Ansatze werden effekti-
ve internationale Managementausbildung,
verschiedene Konzepte zur Ausbildung
ausléndischer Flhrungskrafte und inter-
kulturelle Einstiegsmdglichkeiten unter-
sucht. Die SchluBfolgerungen zeigen, dad
die untersuchten Unternehmen die groRe
Bedeutung der Ausbildung ihrer auslan-
dischen Fihrungskrafte erkannt haben.
Beide Firmen bieten Sprach- und inter-
kulturellen Unterricht an, auch wenn die
Ausbildung nicht theoriegetreu ablduft.

Electronic communication and Eng-
lish language learning : a case study.
JONSSON E.

Luled University of Technology, Depart-
ment of Communication and Languages
Luled: Luled university of Technology,
1997, 35 S.

(Luled University of Technology, 97(07))
ISSN 1402-1773

Luled Tekniska Universitet,

$-971 87 Luled

EN

Die Curriculumreformen zur Férderung
der Informationstechnologie an schwedi-
schen Schulen weckten das Interesse an
der Frage, wie die elektronische Kommu-
nikation zur Verbesserung und Verbrei-
tung des Fremdsprachenunterrichts ge-
nutzt werden kann. Diese Studie unter-
sucht, inwieweit IT die Motivation zum
Erlernen einer Fremdsprache férdert.
Untersucht wurde das Projekt ,die Lern-
briicke®, die schwedische Sekundar-
schulen in Stockholm mit einer Reihe von
Schulen in den USA verbinden. Die Er-
gebnisse der Studie zeigen, dal? zwar die
Motivation der schwedischen Schiler,
Englisch zu sprechen und zu lernen, tat-
séchlich gefordert, der Spracherwerb je-
doch nicht in bemerkenswertem Umfang
beeinflul’t wird.

BERUFSBILDUNG NR. 16

U K Keeping IT together :
skills for information

technologists.

Institute of Employment Studies, IES

Brighton: IES, 1998,

[ES,

Mantell Building,

University of Sussex,

Falmer,

UK-Brighton BN1 9RF

EN

Eine Erhebung tber den Qualifikations-
bedarf von Fachkréften in der Informa-
tionstechnologie zeigte, daB IT-Fachkré&f-
te ein zunehmend groéReres Spektrum an
technischen Fertigkeiten bendétigen. Von
ihnen wird wachsendes Verstandnis fur
die Anforderungen der Betriebe erwartet.
Arbeitsplatze, die ausschieflich fach-
bezogende IT-Kenntnisse erfordern, wer-
den immer seltener. Der Bedarf an IT-
Fachkraften steigt, erste Einstellungs-
engpésse zeichnen sich ab. Die untersuch-
ten Unternehmen leisteten hohe Aus-
bildungsinvestitionen, einige hatten je-
doch Schwierigkeiten, samtliche Aus-
bildungsanforderungen abzudecken. Bei
der Ausbildung richteten die Unterneh-
men ihr Augenmerk gleichermallen auf
fachbezogene und nicht fachbezogene
Fertigkeiten.

Longer term outcomes of the pre-
vocational pilots.
ATKINSON J.; KERSLEY B.
Department for Education and
Employment, DfEE

Sheffield: DfEE, 1998

ISBN 0-85522-8393

DfEE Publications,

P.0. Box 5050, Sudbury,
UK-Suffolk CO10 6ZQ,

EN

Mit berufsvorbereitenden Pilotprogram-
men soll Personen mit unterschiedlichen
Benachteiligungen auf dem Arbeitsmarkt
der Zugang zu Ausbildung und Unterstit-
zung erleichtert werden, um sie in die
Lage zu versetzen, an gewohnlichen Aus-
bildungsprogrammen teilzunehmen und
anschlieRend eine dauerhafte Beschéfti-
gung zu finden. Dieses Forschungsprojekt
untersucht, inwieweit berufsvorbereitende
Pilotprogramme diese Zielsetzung erfolg-
reich umsetzen konnten.
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Structure and agency in youth transi-
tions : students experiences of voca-
tional further education.

RUDD P.; EVANS K.

Journal of Youth Studies (Abingdon) 1(1),
1998, S. 39-62

ISSN 1367-6261

EN

Der Ubergang von der Schule zum Beruf
von zwei représentativen Schulergruppen
im Alter von 16 bis 19 Jahren an weiter-
fuhrenden Bildungseinrichtungen wird
unter Beriicksichtigung ihrer beruflichen
Vorbereitungen auf und Erwartungen an
den Eintritt in den Arbeitsmarkt unter-
sucht. Aktuelle Verfahren zur beruflichen
Vorbereitung werden vor allem aus der
Perspektive der Jugendlichen selbst be-
wertet. Ziel ist es, den EinfluR der Uber-
gangsstrukturen auf das Leben der Ju-

gendlichen im Hinblick auf ihre Wahr-
nehmung des ,new vocationalism“ zu er-
forschen. AuBerdem soll bewertet wer-
den, inwieweit sie nach eigener Auffas-
sung maRgeblichen Einflul auf die
Weiterbildungsphase beim Ubergang von
der Schule zum Beruf haben. Es kom-
men verschiedene Verfahren zum Einsatz,
darunter u.a. ein strukturierter Fragebo-
gen, eine Reihe von halbstrukturierten
Interviews, um die ,gelebten Realitaten”
dieser Jugendlichen zu erfassen. Ein
wichtiges Ergebnis ist die Erkenntnis, dal3
Jugendliche in einem ,gedriickten* Ar-
beitsmarkt zumindest im Hinblick auf die
Suche nach einer Beschéftigung genau-
so optimistisch wirken und auch ver-
gleichbare Ebenen der Unabhéngigkeit
und Kontrolle erfahren, wie eine Ver-
gleichsgruppe auf einem ,lebhaften” Ar-
beitsmarkt.
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WWW Site: http://www.fas.ie

CINOP (Centrum voor Innovatie van
Opleidingen) (Centre for Innovation
of Education and Training)
Pettelaarpark 1
Postbus 1585
NL-5200 BP’s-Hertogenbosch
Tel.: +31.73.680 08 00
+31.73.680 07 29 (M. Nieskens)
+31.73.680.07.81 (E. van Hooft)
Fax: +3173 612 34 25
Ms. Marian Nieskens
Email: MNieskens@cinop.nl
Ms. Emilie van Hooft
Email: Ehooft@cinop.nl
WWW Site: http://www.cinop.nl
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Assoziierte Organisationen

EUROPAISCHE ZEITSCHRIFT

A

UK

EU

abf-Austria (Arbeitsgemeinschaft
Berufsbildungsforschung)
Rainergasse 38

AT - 1050 Wien

Tel.: +43.1.545 16 71-31

Fax: +43.1.545 16 71-22

Ms. Susanne Klimmer

Email: klimmer@ibw.at

WWW Site: http://www.ibw.at
Ms. Marlis Milanovich (IBE)
Email: milanovich@ibe.co.at
WWW Site: http://www.ibe.co.at

IPD (Institute of Personnel and
Development)
IPD House
35 Camp Road
UK-London SW19 4UX
Tel: +44.181.971 90 00
(Doug Gummery)
Fax: +44.181.263 33 33 / 34 00
(library)
Mr. Doug Gummery
Email: d.gummery@ipd.co.uk
Ms. Cathy Doyle (Librarian)
WWW Site: http://www.ipd.co.uk

European Commission
Directorate-General XXI1/B/3
(Education, Training, Youth)

B 7, 04/67

Rue de la Loi, 200

B-1049 Brussels

Tel.: +32.2.296 24 21/295.75.62

Fax: +32.2.295 57 23

Ms. Eleni Spachis

Ms. Dominique Marchalant

WWW Site: http://europa.eu.int/en/
comm/dg22/dg22.html

Email:
Dominique.Marchalant@dg22.cec.be
Email: eleni.spachis@dg22.cec.be

Centre international de formation de
I'oIT

125, Corso Unita d'ltalia

| - 10127 Torino

Tel.: +39.11.693 65 10

Fax: +39.11.693 63 51

Ms. Krouch (Documentation)

Email: krouch@itcilo.it

WWW Site: http://www.itcilo.org

P

ICE

B

UK

CICT (Centro de Informagéo

Cientifica e Técnica)

Ministério do Trabalho e da

Solidariedade

Praca de Londres, 2 - 1° andar

P-1091 Lisboa Codex

Tel.: +351.1.844 12 18 (09)
+351.1.844 12 19 (FH)

Fax: +351.1.840 61 71

Ms. Odete Lopes dos Santos

(Director)

Ms. Fatima Hora

(Documentation Department)

Email: cict@mail.telepac.pt

WWW Site: http://www.min-

gemp.pt/cict/cict.html

RLO (Research Liaison Office)
University of Iceland

Technology Court

Dunhaga 5

ISL-107 Reykjavik

Tel.: +354.525 49 00

Fax: +354.525 49 05

Dr. Gudmundur Arnason

Email: grarna@rhi.hi.is

WWW Site: http://www.rthj.hi.is/

EURYDICE (The Education Informa-
tion network in Europe, Le réseau
d’information sur I'éducation en Eu-
rope)

15, rue d'Arlon

B - 1050 Brussels

Tel.: +32.2.238 30 11

Fax: +32.2.230 65 62

Ms. Patricia Wastiau-Schliter
(Director)

Email:
EURYDICE.UEE@QEURONET.BE
WWW Site: http://www.eurydice.org

Department for Education and
Employment

Room E3

Moorfoot

UK - SHEFFIELD S1 4PQ

Tel.: +44.114.259 33 39

Fax: +44.114.259 35 64

Ms. Julia Reid (Librarian)

Email: library.dfee.mf@gtnet.gov.uk
WWW Site: http://
www.open.gov.uk/index/../dfee/
dfeehome.htm

S

N

CH

Uruguay

SEP (Svenska EU Programkontoret
Utbildning och kompetensutveck-
ling)

(The Swedish EU Programme Office
for Education, Training and
Competence Development)

Box 7785

S - 10396 Stockholm

Tel.: +46.8.453 72 00 (617.03.21)
Fax: +46.8.453 72 01

Mr. Fredrik Gunnarsson

Email: fredrik.gunnarsson@eupro.se
WWW Site: http://www.eupro.se
Ms. Gunilla Spens

Email: Gunilla.Spens@niwl.se
(Arbetslivsinstitutet)

WWW Site: http://www.niwl.se

NCU Leonardo Norge

P.O. Box 2608 St. Hanshaugen
N-0131 Oslo

Tel.: +47.22 86 50 00

Fax: +47.22 20 18 01

Mr. Halfdan Farstad

Email: farh@teknologisk.no
Ms. Grethe Kjelldahl

Email: kjeg@teknologisk.no
WWW Site: http://
www.teknologisk.no/leonardo/

ILO (International Labour Office)
BIT (Bureau International du Tra-
vail)

4, route des Morillons

CH - 1211 GENEVE 22

Tel.: +41.22.799 69 55

Fax: +41.22.799 76 50

Ms. Pierrette Dunand (Employment
& Training Department
Documentalist)

Email: dunandp@ilo.org

WWW Site: http://www.ilo.org

ETF (European Training Foundation)
Villa Gualino

Viale Settimio Severo 65

| - 10133 Torino

Tel.: +39.11.630 22 22

Fax: +39.11.630 22 00

Ms. Catherine Cieczko
(Information Officer)

Email: cac@etf.it

WWW Site: http://www.etf.eu.int/
etfweb.nsf/
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CINTERFOR/OIT

Centro Interamericano de
Investigacion

y Documentacién sobre Formacién
Profesional

Avenida Uruguay 1238

Casilla de correo 1761

Uruguay - 11000 MONTEVIDEO
Tel.: +598.2.920557-920063-986023
Fax: +598.2.921305

Mr. Pedro Daniel Weinberg
(Director)

Ms. Martha Piaggio

(Head of Documentation)

Email: dirmvd@cinterfor.org.uy
WWWSite: http://
www.cinterfor.org.uy
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Zuletzt .
anene Nr. 13/98: Berufliche Bildung — wer zahlt? ) _
erschleﬂ ben Verschiedene Ansatze in Fragen der Berufsbildungsfinanzierung
usgane
deUtSChe A g Berufsbildungsfinanzierung: Verfahrensfragen
= Der Zusammenhang zwischen allgemeiner Bildung,
Berufsbildung und Wirtschaft (Christoph F. Buechtemann; Dana J. Soloff )
= Probleme bei der Finanzierung beruflicher Bildung in der EU (Gregory Wurzburg)
Verschiedene Ansétze in Fragen der Berufsbildungsfinanzierung
= Abgaben, Bildungsurlaub und tarifvertragliche Anreize fiir individuelle und betriebliche
Investitionen in Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen (Vladimir Gasskov)
= Die Einfihrung marktwirtschaftlicher Prinzipien in das Berufshildungssystem von
England und Wales (Anne West; Hazel Pennell; Ann Edge)
= Unterschiedliche staatliche Vorgehensweisen auf dem Gebiet der beruflichen
Fortbildung (Yrj6 Venna)
= Finanzierungsalternativen flr die Berufshildung am Beispiel der aufstrebenden Lander
Lateinamerikas (David Atchoarena)
Unternehmen und Berufshildungsfinanzierung
= Investitionen in berufliche Weiterbildung durch Unternehmen (Norman Davis)
Einige Aspekte der Debatte: Ost und West
= Finanzierung der beruflichen Bildung in Rufland: Probleme und Perspektiven (Ivo Gijsberts)
= Interview zur Finanzierung der Berufsausbildung in der Bundesrepublik Deutschland
(Regina Gdrner; Jobst R. Hagedorn)
Nr. 14/98: Was ist es wert: Ist der Nutzen von Investitionen
in Humanressourcen mefl3bar?
Investitionsvertrége: Wer zahlt? Wer hat den Nutzen?
= Die Finanzierung von lebenslangem Lernen: Grundsatzfragen (littie Brandsma)
= Investition in Humanressourcen - ein Dilemma? (Alexander Kohler)
Nutzen fur das Unternehmen - Nutzen fir den einzelnen
= Auf dem Weg zu einer Ausbildungsrendite: Bewertung der Forschungsarbeiten
liber den Nutzen der von Arbeitgebern angebotenen Ausbildungsmafnahmen
(Alan Barrett; Ben Hdovels)
= Anerkennung der beruflichen Weiterbildung durch hdhere Bezahlung
und Schaffung von Kompetenzen durch das Bildungssystem am Beispiel Frankreichs
und Deutschlands (Pierre Béret; Arnaud Dupray)
Humanvermdgensrechnung und -ausweisung
« ,Die Antwort weif} ganz allein der Wind ...“ Investitionen in die berufliche Bildung unter
dem Blickwinkel der Humanvermdgensrechnung (UIf Johanson)
= Gleichbehandlung von materiellen und berufshildungsspezifischen Investitionen
(Isabelle Guerrero)
Die Erfassung von BerufsbildungsmaRnahmen
= Auswertung der europdischen Berufshildungsstatistik 16st Warnsignal aus
(Alan Felstead; Francis Green; Ken Mayhew)
CEDEFOP

100



* * %

ERUESBILDUNG IR 16 % EUROPAISCHE ZEITSCHRIFT

* *
* 5k

Nr. 15/99 Qualitatssicherung in der Berufsbildung
Bewertung der Bewertungen

= Offentliche Qualititssteuerung der Berufsausbildung in Deutschland, Frankreich und
England (Richard Koch, Jochen Reuling)
Zur Evaluierung der Qualitatsaspekte von BerufsbildungsmalRnahmen (Erwin Seyfried)
= Anwendung der 1SO-9000-Normen in der allgemeinen und beruflichen Bildung
(Wouter Van den Berghe)

Sicherstellung der Qualitat betrieblicher Weiterbildung
Innerbetriebliche Weiterbildung: Trends in europdischen Unternehmen (Thomas Stahl)
= Selbstevaluation. Ein Kénigsweg zur Qualitétssicherung in der Weiterbildung?
(Thomas Stahl)

Fallstudien

= Das Zulassungssystem fur Berufshildungseinrichtungen — Entstehung, Ziele und
Methodik des Zulassungssystems (Carlos Capela)

= Qualitatssicherung in der beruflichen Weiterbildung fiir kleine und mittlere
Unternehmen des deutschen Handwerks — dargestellt an der Bildungsarbeit der
Zentralstelle fir die Weiterbildung im Handwerk (ZWH) (Klaus Jenewein, Beate Kramer)

= Schaffung eines externen Qualitatssicherungssystems fiir die Hochschulbildung -
Beispiel Polen (Maria Wojcicka)

Bestellschein bitte ausschneiden oder kopieren und an das CEDEFOP senden.

0O Bitte schicken Sie mir ein kostenloses Ansichtsexemplar

O Ich will européisch lesen und abonniere hiermit die
europdische Zeitschrift “Berufsbildung” fiir zundchst ein Jahr
(3 Ausgaben, ECU 15 zzgl. Mwst. und Versandkosten).

0O Bitte schicken Sie mir die folgenden Ausgaben der
européischen Zeitschrift “Berufsbildung” gegen eine
Schutzgebiihr von 7 ECU (zzgl. Mwst. und Versand-
kosten) je Heft:

CE DE FOP Ausgabe

Europaisches Zentrum flr die Sprache
Forderung der Berufsbildung
(Postfach) P.O.B. 27 - Finikas

Name

GR-55102 Thessaloniki Adresse
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EUROPAISCHE ZEITSCHRIFT

Europaische Zeitschrift

fur Berufsbildung
Aufforderung zur Einreichung
redaktioneller Beitrage

Die Europdische Zeitschrift fir Berufsbildung veréffentlicht Artikel von Berufsbildungs-
und Beschaftigungsforschern und —fachleuten. Interesse besteht vor allem an Beitra-
gen, die die Ergebnisse hochkaratiger Forschungsarbeiten, insbesondere grenz-
tbergreifender vergleichender Forschung, einem breiten, internationalen Publikum
aus politischen Entscheidungstrédgern, Forschern und praktisch Tatigen nahebringen.

Die Europdische Zeitschrift ist eine unabhangige Veréffentlichung, deren Inhalt stan-
dig Uberpruft wird. Sie erscheint dreimal jahrlich in englischer, franzésischer, deut-
scher und spanischer Sprache und wird in ganz Europa, sowohl in den Mitglied-
staaten der Européischen Union als auch in einigen Nicht-Mitgliedstaaten, vertrieben.

Die Zeitschrift wird vom CEDEFOP (dem Europdischen Zentrum fir die Forderung
der Berufshildung) herausgegeben und soll der Diskussion tber die Entwicklung der
beruflichen Bildung, insbesondere durch die Darstellung der europdischen Sichtweise,
Impulse verleihen.

In der Zeitschrift sollen Beitrdge vertffentlicht werden, die neues Gedankengut ent-
halten, Forschungsergebnisse verbreiten und Gber Vorhaben auf einzelstaatlicher und
europdischer Ebene berichten. Ferner werden Positionspapiere zu berufsbildungs-
relevanten Themen sowie Reaktionen auf diese verdffentlicht.

Eingereichte Artikel mussen wissenschaftlich exakt, gleichzeitig jedoch einem brei-
ten und gemischten Leserkreis zuganglich sein. Sie missen Lesern unterschiedlicher
Herkunft und Kultur versténdlich sein, die nicht unbedingt mit den Berufsbildungs-
systemen anderer Lander vertraut sind. Das heif3t, die Leser sollten in der Lage sein,
Kontext und Argumentation eines Beitrags vor dem Hintergrund ihrer eigenen Tradi-
tionen und Erfahrungen nachzuvollziehen.

Neben der Hardcopy-Fassung werden Ausziige aus der Zeitschrift in das Internet
gestellt. Ausziige der letzten Ausgaben kdnnen eingesehen werden unter http://
www.trainingvillage.gr/etv/editorial/journal/journalarc.asp.

Die Autoren sollten ihre Beitrdge entweder in eigenem Namen oder als Vertreter
einer Organisation verfassen. Diese sollten rund 2500 bis 3000 Wdérter lang sein und
in spanischer, dénischer, deutscher, griechischer, englischer, franzésischer, italieni-
scher, niederlandischer, norwegischer, portugiesischer, finnischer oder schwedischer
Sprache abgefalit sein.

Artikel sollten sowohl als Ausdruck als auch auf Diskette im Format Word oder via E-
mail (als Textanlage im Word-Format) eingereicht werden. AuBerdem sollten eine
Kurzbiographie des Autors und knappe Angaben zu seiner derzeitigen Stellung bei-
gefugt werden. Alle eingereichten Artikel werden vom redaktionellen Beirat der Zeit-
schrift gepruft, der sich die Entscheidung, diese zu verdffentlichen, vorbehalt. Die
Verfasser werden Uber seine Entscheidungen unterrichtet. Die verdffentlichten Arti-
kel missen nicht unbedingt die Meinung des CEDEFOP widerspiegeln. Die Zeit-
schrift bietet vielmehr die Méglichkeit, unterschiedliche Analysen und verschiedene,
ja sogar widersprichliche Standpunkte darzustellen.

Wenn Sie einen Artikel einreichen mdchten, so wenden Sie sich bitte telefonisch (+30
31 490 111), per Fernschreiben (+30 31 490 175) oder via E-mail (sb@cedefop.gr) an
den Herausgeber Steve Bainbridge.



................. - Die europdische Zeitschrift Berufsbildung erscheint dreimal jahrlich in vier Spra-
chen (DE, EN, ES, FR). Ein Jahresabonnement umfaft alle im Kalenderjahr (Januar
bis Dezember) erscheinenden Ausgaben der europaischen Zeitschrift Berufsbildung.
Es verlangert sich automatisch um ein Kalenderjahr, falls es nicht bis zum 30.
November gekiindigt wird. Die europdische Zeitschrift Berufshildung wird lhnen
vom Amt fiir amtliche Veroffentlichungen der EU, Luxemburg zugesandt. Die Rech-
nung erhalten Sie vom Verlag Bundesanzeiger, KéIn. Der Abonnementpreis ver-
..... : steht sich exkl. Mehrwertsteuer. Die Zahlung ist nach Erhalt der Rechnung vorzu-
nehmen!

o = Jahresabonnement (zuziiglich MwSt): EUR 15; DM 30,—
Einzelheft (zuziiglich MwSt): EUR 7; DM 14,—
Schreiben Sie uns bitte, wenn Sie bestellen méchten.

- (oS
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