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Das Cedefop unterstutzt die Européi-
sche Kommission dabei, durch den In-
formationsaustausch und Erfahrungs-
vergleich zu Themen von gemeinsa-
mem Interesse fiur die Mitgliedstaa-
ten die Berufsbildung und die standi-
ge Weiterbildung auf Gemeinschafts-
ebene zu férdern und weiterzuent-
wickeln.

Es stellt Verbindungen zwischen der
Berufsbildungsforschung, -politik und
-praxis her. Es verhilft den politischen
Entscheidungstragern und praktisch
Tatigen auf allen Ebenen der EU zu
einem besseren Verstandnis der Ent-
wicklungen im Bereich der Berufsbil-
dung, um ihnen Schlussfolgerungen
fur kiinftige Téatigkeiten zu erleichtern.
Es bemuht sich ferner darum, Wis-
senschaftler und Forscher zur Ermitt-
lung von Entwicklungstendenzen und
Zukunftsfragen anzuregen.

Grundlage fur die Herausgabe der Eu-
ropéischen Zeitschrift ,,Berufsbildung*
bildet Artikel 3 der Grindungsverord-
nung des Cedefop vom 10. Februar 1975.

Dennoch ist die Zeitschrift unabhan-
gig. Sie verfugt Uber einen redaktio-
nellen Beirat, der die Artikel unter Wah-
rung der Anonymitéat von Autoren und
Berichterstattern beurteilt. Dieser Bei-
rat steht unter dem Vorsitz eines an-
erkannten Wissenschaftlers und setzt
sich zusammen aus Forschern sowie
zwei Experten des Cedefop, einem Ex-
perten der Europaischen Stiftung fur
Berufsbildung und einem Vertreter des
Verwaltungsrates des Cedefop. Das re-
daktionelle Sekretariat der Europai-
schen Zeitschrift ,,Berufsbildung* wird
ebenfalls von renommierten Wissen-
schaftlern wahrgenommen.

Die Zeitschrift steht auf der Liste der
vom ICO (Interuniversitair Centrum
voor Onderwijsonderzoek, Niederlan-
de) anerkannten wissenschaftlichen
Fachrevuen und auf dem Index der IBSS
(International Bibliography of the So-
cial Sciences).
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Dann lesen Sie bitte Seite 76.




BERUFSBILDUNG NR. 31

Inhalt

Forschungsbeitrage

Weiterbildung als Strategie in WertschOpfungsprozessen ..........cccccoeeveeenennens
Tahir Nisar

Die Ergebnisse der Weiterbildung hangen von bestimmten Merkmalen des Arbeitneh-
mers und der Organisation sowie von den Methoden der betrieblichen Planung und
Umsetzung kosteneffektiver Weiterbildungsprogramme ab.

Die Integration der beruflichen Bildung Jugendlicher in das franzdsische
Schulsystem: der Staat im Dienste der Unternehmen .........cc.ccocevvevevenenennnn,
Vincent Troger

Aufgrund eines fir Frankreich spezifischen historischen Entwicklungsprozesses wird die
berufliche Erstaushildung hier Gberwiegend in Schulen vermittelt. Dieses System wird
heute durch die sozialen und wirtschaftlichen Entwicklungen zunehmend aus-
gehohlt, und es entwickelt sich eine neue Aufgabenverteilung zwischen Schulen und
Unternehmen.

Von der Uberqualifikation zur Lerninsuffizienz: Ein Uberblick tiber

die schwedische Forschung zu den Wechselbeziehungen

zwischen Ausbildung, Arbeit und LErNen ...
Kenneth Abrahamsson, Lena Abrahamsson, Jan Johansson

Dieser Artikel gibt eine Ubersicht tiber schwedische Studien zu den Wechselbeziehungen
zwischen Ausbildung, Arbeit und Lernen. Anhand von Begriffen wie Uberqualifikation
und Lerninsuffizienz wird in dem Artikel nicht nur die mangelhafte Abstimmung von
Ausbildungsangebot und Ausbildungsnachfrage behandelt, sondern auch eine Analyse
der Angebotsdimension im Hinblick auf die Lernbedingungen am Arbeitsplatz vorge-
nommen.

Analyse der Berufshildungpolitiken

Verédnderungen der padagogischen und didaktischen Ansatze in

der beruflichen Bildung in den Niederlanden: von institutionellen

Interessen zu den Zielsetzungen der Lernenden ..........ccoccoovvvevieieveieiennsinnnnns
Elly de Bruijn

Will man die berufliche Laufbahnentwicklung von Lernenden unter Bezugnahme auf be-
rufliche Identitat und Kompetenz zur Basis von berufsqualifizierenden Lernwegen ma-
chen, so erfordert dies einen grundlegend anderen pédagogisch-didaktischen Ansatz in
der Berufshildung. Das Lernen kdnnte dadurch sinnvoller und attraktiver werden und es
kénnten sogar die Abbrecherquoten gesenkt werden.

Die Weiterbildung der Lehrkréfte in der Krankenpflege

- ein Beitrag zur Bewertung der Bildungspraxis ........cccoccooeveninienieiencnc e,
Maria de Lourdes Magalhdes Oliveira

Die Pflegepadagogik ist ein Sachgebiet, mit dem sich der/die Einzelne sowohl im Rah-
men der Erstaushildung aus auch im Verlauf seines/ihres weiteren Lebens befasst. Von den
Lehrkréaften wird erwartet, dass sie ihre Kenntnisse sténdig aktualisieren und sich dem
Wandel mit gréRerer Offenheit stellen.
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Standpunkte

e-Learning - Virtuelle Universitat im KONtext ...
Olaf Pollmann

Die virtuelle Lehre spielt in Bezug auf das lebenslange Lernen eine erhebliche Rolle. Hier-
zu mussen Techniken entwickelt werden, die den internationalen Anforderungen gerecht
werden und die Lernerfolge optimieren.

Lektlire zum Thema

EUropa INEINALIONAL ............oeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeeeee s
Européische Union: Politik, Programme, Teilnehmer ..........c..cccoovvevvvnrevennnns.
AUS den MItgHEASTARLEN ..............covvveriieeereieeeesesieeee st neenan,

Diese Rubrik wurde von Anne Waniart, Bibliothekarin beim Cedefop,
mit Unterstlitzung der Mitglieder des Dokumentationsnetzwerks zusammengestellt.
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Weiterbildung als
Strategie in Wert-
schopfungsprozessen

Die Welt der Arbeit verdndert sich nicht nur
in Bezug auf das Wesen und den Inhalt der
Arbeit, sondern auch dahingehend, wie die
Unternehmen die Qualifikationen der Ar-
beitnehmer einsetzen. Um das Qualifika-
tionsniveau ihrer Arbeitskréfte zu erhéhen,
werden von den Unternehmen spezielle Wei-
terbildungsstrategien entwickelt und umge-
setzt. Allerdings werden mit jeder Weiter-
bildungsstrategie vielschichtige Ziele ver-
folgt, und die Unternehmen bieten die Wei-
terbildungsprogramme an, die ihren beson-
deren Erfordernissen und Prioritaten ent-
sprechen. Von welchen Faktoren hangt al-
so der Erfolg eines Weiterbildungsprogramms
ab? Diese Frage hat an Bedeutung gewon-
nen aufgrund der Anerkennung von eng mit
dem Arbeitsumfeld verbundenen Lernmdg-
lichkeiten und angesichts der vielen natio-
nalen Weiterbildungsprogramme, die ihrem
Ziel, das Arbeitsumfeld effektiv zu Weiter-
bildungszwecken zu nutzen, nicht gerecht
werden.

Eine neue empirische Studie zu nationalen
Weiterbildungsprogrammen flr Langzeitar-
beitslose im Vereinigten Konigreich kam zu
dem Uberraschenden Ergebnis, dass derar-
tige Programme im Grunde die Prozesse wi-
derspiegeln und verstarken, die zu Arbeits-
losigkeit fuhren (Wilkinson, 2001). In der
Studie wurde nicht die Effektivitat von Wei-
terbildung an sich in Frage gestellt, sondern
auf die Schwierigkeiten hingewiesen, die bei
der Einfihrung eines geeigneten Rahmens
fir die Methode und Anwendung von Wei-
terbildungsstrategien auftreten kénnen. Da-
bei ist bemerkenswert, dass Unternehmen
verschiedener Wirtschaftszweige im Allge-
meinen erhebliche Mittel in die Weiterbil-
dung investieren. Zahlreiche nationale Wei-
terbildungsprogramme setzen auch voraus,
dass sich die Unternehmen sowohl fiir die
Weiterbildung im Rahmen eines Maf3nah-
menpakets zur Uberwindung der Arbeitslo-
sigkeit engagieren als auch das Qualifika-
tionsniveau ihrer Beschéftigen durch Wei-
terbildung erhéhen wollen (Cohen, 2003).

Weiterbildung und Aktivitaten mit
Mehrwert

Verschiedene Faktoren wurden als relevant
fur diese erweiterte Funktion der Unter-
nehmen bei der Bereitstellung von Weiter-
bildungsmdglichkeiten angesehen. Dabei
spielten das rasante Tempo der technologi-
schen Verdnderungen und die umfassende
Anwendung von qualifikationsintensiven
Produktionssystemen in den Industrielan-
dern, einschlieRlich der Mitgliedstaaten der
Europdischen Union (EU), eine wichtige
Rolle. Insbesondere Hochleistungsarbeits-
plétze erfordern flexible statt eng begrenz-
ter Tatigkeitsprofile, teilautonome Teams,
Innovations- und Problemlsungsfahigkei-
ten. Die Erzielung hoher Produktivitatser-
gebnisse hangt jedoch entscheidend von den
Qualifikationen und dem Wissen der Ar-
beitnehmer ab. Dies deutet auch darauf hin,
dass die Weiterbildung nur ein Faktor von
unzéhligen Beziehungen ist, die die Effek-
tivitdt von Lernumgebungen erhdhen.

Andererseits weisen zahlreiche anekdotische
Belege darauf hin, dass Weiterbildung — wenn
sie denn den erwarteten Nutzen bringen soll
- in Verbindung mit MaRnahmen durchge-
fuhrt werden muss, die ihre Effektivitét er-
hohen. So wird beispielsweise die Vermitt-
lung vielseitig einsetzbarer Qualifikationen
fir die Erhdhung der Produktivitdt nur von
geringem Nutzen sein, wenn die Arbeit auf
viele kleine Gruppen aufgeteilt wird. Wei-
terbildung hat eine gute Voraussetzung, wenn
sie mit arbeitshezogener Erfahrung einher-
geht. Damit dies zur Verbesserung der Pro-
duktionsorganisation beitragt, missen die Ar-
beitnehmer in den auf ihrer Ebene stattfin-
denden Entscheidungsprozess einbezogen
werden. Somit ist der Nutzen einer Maf3nah-
me groler, wenn sie durch andere Variablen
ergénzt wird. Umgekehrt kann es zu weni-
ger optimalen Ergebnissen kommen, wenn
die verschiedenen Elemente eines Maf3nah-
menprogramms nicht gut miteinander ko-
ordiniert werden (Ichniowski und Shaw, 2003).
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Tahir Nisar
Dozent an der School
of Management,
Universitat
Southampton

Weiterbildungsprogramme wer-
den von Organisationen erar-
beitet, damit die Arbeitnehmer
effektiv zum Erfolg des Unter-
nehmens beitragen. Nicht alle
Organisationen bieten jedoch
Weiterbildungsplatze an, da Ko-
sten und Nutzen genau gegen-
einander abgewogen werden mis-
sen. In diesem Artikel werden die
organisatorischen Determinan-
ten der Weiterbildung erortert:
GroRere Unternehmen mit kom-
plementdren technischen Res-
sourcen und gut etablierten in-
ternen Arbeitsméarkten und Or-
ganisationen, die qualifizierte Ar-
beitskrafte beschéftigen, werden
eher Uber eine durchdachte Wei-
terbildungsstrategie verfligen.
Die staatliche Politik kann auch
Kleine Bildungseinrichtungen be-
einflussen. Der Einfluss vieler
solcher Faktoren macht die Not-
wendigkeit einer wertbasierten
Analyse deutlich, damit die Or-
ganisationen optimale Entschei-
dungen uber das Weiterbil-
dungsangebot treffen kénnen.
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Weiterbildung sollte somit als Teil eines Wert-
schdpfungsprozesses verstanden werden.
Die Konzentration auf den Wert hilft bei der
Ermittlung von Faktoren, die fiir ein erfolg-
reiches Weiterbildungsprogramm entschei-
dend sind. Der Wert entsteht, wenn sich ver-
schiedene Teile des Programms auf vor-
handene Fahigkeiten stiitzen und ihre In-
teraktion durch Komplementaritét gesteuert
wird. Bei wertbasierten Strategien geht es
auch um Trade-offs, d. h. es muss eine Aus-
wahl aus einer Reihe von Alternativen ge-
troffen werden, damit ein gut koordiniertes
Programm entwickelt werden kann (Porter,
1996). Da wir von Trade-offs ausgehen, kon-
nen wir die Fahigkeiten auswaéhlen, die
fur die Nutzung der Komplementaritaten
zwischen interagierenden Variablen am re-
levantesten sind. Schlief3lich finden Weiter-
bildungsmaRnahmen und —programme nicht
in einem luftleeren Raum statt. Die Weiter-
bildungsanforderungen unterscheiden sich
je nach Tatigkeit, und die verschiedenen
Funktionsbereiche weisen recht unter-
schiedliche Tétigkeitsstrukturen auf. Daru-
ber hinaus lassen groRflachige Weiterbil-
dungsstrategien kaum systematische Unter-
suchungen zu, um das optimale Gleichge-
wicht zwischen dem Weiterbildungsbedarf
der Arbeitnehmer und der Deckung dieses
Bedarfs zu ermitteln.

Determinanten der
Weiterbildungsstrategie

Ein groRer Teil der theoretischen Studien
zur Weiterbildung konzentriert sich auf die
Analyse der Entscheidung von Einzelperso-
nen, in die Verbesserung ihrer arbeitsbe-
zogenen Qualifikationen zu investieren. Die-
se Analyse geht im Allgemeinen der Frage
nach, wie das Humanvermdgen uber einen
bestimmten Zeitraum hinweg gebildet und
weiterentwickelt wird. Dabei wird kaum ein
Unterschied zwischen der Entscheidung des
Einzelnen und der des Unternehmens ge-
macht. Es wird vorausgesetzt, dass Firmen
nur in bestimmte Weiterbildungsarten inve-
stieren, die fir sie relevant und somit ren-
tabel sind (Becker, 1993). Andererseits sind
Einzelpersonen vielmehr daran interessiert,
in allgemeine Bildungsqualifikationen zu in-
vestieren, die ihre Verhandlungsposition ge-
gentber der Firma starken. Angesichts der
bedeutenden Rolle, die Arbeitsplatze heut-
zutage bei der Schaffung von Lernmdg-
lichkeiten spielen, konzentrieren wir uns
hier auf die Determinanten der Weiterbil-
dung auf Arbeitsplatzebene. Obwohl wir bei

der Beschreibung der Rolle der Weiterbil-
dung im Wertschépfungsprozess zwischen
Analysen auf organisationaler, institutio-
neller und Arbeitnehmerebene unterschei-
den, wollen wir vor allem feststellen, in-
wieweit die Arbeitsplatze optimale Weiter-
bildungsentscheidungen ermdglichen kdn-
nen.

Faktoren auf Arbeitnehmerebene

Einer allgemeinen empirischen Beobachtung
zufolge erhalten Arbeitnehmer mit einem
hoheren Bildungsstand eher eine Weiterbil-
dung als weniger gebildete Arbeitnehmer
(Lillard und Tan, 1992; Bishop, 1997). Es
wird geltend gemacht, dass héher gebilde-
ten Arbeitnehmern mehr Weiterbildung an-
geboten wird, da sie wahrscheinlich starker
von einer intensiven Weiterbildung profi-
tieren wirden. Um diese Beobachtung in
den richtigen wirtschaftlichen Kontext stel-
len zu kdnnen, missen wir die gegenwar-
tigen Beschéftigungs- und Lohnpraktiken
untersuchen.

In den letzten beiden Jahrzehnten kam es in
den européischen Landern zu groRRen Veran-
derungen bei der Nachfrage nach qualifi-
zierten Arbeitskréaften. Es lassen sich drei
Trends feststellen: Anstieg der Gehalter und
der Beschaftigung von Angestellten im Ver-
gleich zu Arbeitern. Dies geht mit einer Ver-
schlechterung der Situation von ungelernten
Arbeitern gegentiber der von Facharbeitern
einher. Anhand der Daten aus der Workpla-
ce Industrial Relation Survey (WIRS) des Ver-
einigten Konigreichs weisen Chennells und
Van Reenen (1997) nach, dass der relative
Lohnsatz seit Anfang der 1980er Jahre ge-
stiegen ist. Gleichzeitig ist die Beschaftigung
der ungelernten Arbeiter im Vergleich zu den
anderen Arbeitern unverhéltnismafRig stark
zurlickgegangen. SchlieBlich gibt es Belege
fir eine zunehmende Lohnungleichheit in-
nerhalb der Qualifikationskategorien, ein-
schlieBlich der Kategorie der Ungelernten,
(siehe Gosling, Machin und Meghir, 1994).

Da die Zahl der Arbeitnehmer mit einem
héheren Bildungsstand allgemein gestiegen
ist, hatten sich die Lohnunterschiede nor-
malerweise verringern missen. Aber dies ist
offensichtlich nicht geschehen (Griliches,
1996). Daraufhin wurde geltend gemacht,
dass der Wert der Bildung in Zeiten des
schnellen technologischen Wandels steige
und noch mehr Bildung erforderlich sei, um
mit den Zwéngen zurechtkommen zu kdn-



nen, die sich durch neue Produktionssyste-
me ergeben. Das veranlasste viele Autoren
zu dem Schluss, dass es sich bei Technolo-
gie und Humanvermdgen um relative Kom-
plemente handele (Kremer und Maskin, 1996;
Acemoglu, 1998). Somit erzeugen techno-
logische Innovationen immer eine Nachfra-
ge nach gebildeten und qualifizierten Ar-
beitern. Aus diesem Grund sollte eine wert-
basierte Weiterbildungsstrategie auf gebil-
dete Arbeitskrafte ausgerichtet sein, denn
sie werden wahrscheinlich stérker von den
technologischen Fortschritten in der Pro-
duktion profitieren.

Die Komplementaritat zwischen Kapital und
Qualifikation impliziert ferner, dass die zu-
nehmende Lohnungleichheit von einer star-
keren Trennung der Arbeitskréfte nach Qua-
lifikationsstufen begleitet sein wird. Dies
bedeutet, dass es fur hoch und gering qua-
lifizierte Arbeitnehmer immer schwerer wer-
den wird, Arbeit im gleichen Unternehmen
zu finden. Unter diesen Bedingungen ist
der wirtschaftliche Beitrag so etablierter Fir-
men wie General Motors, die sowohl hoch
als auch gering qualifizierte Arbeitskréfte
einsetzen, im Vergleich zu Unternehmen
wie Microsoft und Intel, deren Belegschaf-
ten viel homogener sind, zuriickgegan-
gen (Kremer und Maskin, 1996). In einer
solchen Umgebung ist es wichtig, dass sich
die Weiterbildung an alle Arbeitnehmer mit
ahnlichen Aufgabengebieten richtet und
nicht nur an einige wenige ausgewahlte.
Da der Qualifikationsgehalt einer Arbeit das
Fachwissen anderer am gleichen Arbeits-
prozess beteiligten Arbeitskréfte ergénzt,
ist unter diesen Umsténden ein allumfas-
sender Weiterbildungsansatz zur Verbesse-
rung der organisationalen Fahigkeiten er-
forderlich.

Ebenso profitieren langfristig beschaftigte
Arbeitskrafte starker von der Weiterbildung,
da ihnen mehr Zeit zur Verfugung steht, um
zu lernen und ihre Fahigkeiten einzusetzen.
Folglich werden den Arbeitnehmern Wei-
terbildungsmaRnahmen angeboten, die schon
l&ngere Zeit im Unternehmen arbeiten. Ob-
wohl kurzfristig beschaftigte Arbeitskrafte
mitunter eine wichtige Rolle im Leben ei-
nes Unternehmens spielen kdnnen, ist es
allein aufgrund der Tatsache, dass die Qua-
lifikationsanforderungen des Arbeitsplatzes
homogen sind, sinnvoller, den Arbeitneh-
mern Weiterbildungskurse anzubieten, die
dem Unternehmen langfristig verbunden
sind.
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Auch das Geschlecht kann bei der Ent-
scheidung des Unternehmens, wer in den
Genuss einer Weiterbildung kommt, eine
wichtige Rolle spielen. Im Allgemeinen wird
davon ausgegangen, dass Frauen eher ihre
berufliche Laufbahn in der Firma fortsetzen,
in der sie angefangen haben, und somit den
Grundstein fur eine langfristige Karriere
legen. Es ist also von Vorteil, Frauen Wei-
terbildungsmalRnahmen anzubieten, insbe-
sondere wenn ihre Aufgaben denen ande-
rer Arbeitnehmer entsprechen (Booth und
Arulampalam, 1997).

Es ist nicht ungewdhnlich, mittleren oder
hoheren Angestellten Weiterbildungskurse
anzubieten. Dies gilt insbesondere dann,
wenn die Weiterbildung nicht mit Ein-
fihrungsprogrammen verbunden ist. Steht
die Weiterbildung im Zusammenhang mit
neuen Technologien oder werden neue or-
ganisationale Systeme eingefiihrt, werden
eher mittlere Fuhrungskréfte fur die Weiter-
bildung ausgewahlt, vermutlich weil sie hau-
fig eine koordinierende Funktion wahrneh-
men. Sie kénnen ihre Vorgesetzten tiber den
potenziellen Nutzen neuer Systeme infor-
mieren und dabei gleichzeitig die Weiter-
bildung organisieren, die fiir die Arbeits-
krafte in niedrigeren Positionen bendtigt
wird. Ihr Nettobeitrag zum Wertschdp-
fungsprozess erhoht sich, wenn sie an Wei-
terbildungsmaRnahmen teilnehmen, die mit
den neuen organisationalen Aktivitaten in
Zusammenhang stehen.

Faktoren auf organisationaler Ebene

In vielen Wirtschaftszweigen stellen unter-
schiedliche Unternehmen Arbeitnehmer mit
unterschiedlichen Qualifikationen ein. Die
Gastronomie kann insofern als ein Bei-
spiel daftir angefuhrt werden, als Restau-
rants in verschiedene Qualitatsstufen unter-
teilt werden. McDonald’s wird keine berihm-
ten Meisterkdche einstellen, und Maxim's
wird keine Jugendlichen als Kellner be-
schéftigen. Systematische Unterschiede bei
der Produktqualitét, bedingt durch die un-
terschiedlichen Qualifikationen der Arbeit-
nehmer, sind eine plausible Erkl&rung daftir,
warum die verschiedenen Arten von Re-
staurants Arbeitskréfte mit unterschiedlichem
Qualifikationsniveau einstellen. Desgleichen
besteht eine positive Korrelation zwischen
den Léhnen von Arbeitnehmern mit ver-
schiedenen Aufgaben innerhalb einer Firma
(Abowd et al., 1999). Sekretdrinnen, die fir
Investitionsbanken arbeiten, verdienen mehr

*
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als ihre Kolleginnen in Privatkundenbanken,
weil das Gehalt einer Sekretérin in einer In-
vestitionsbank mit dem des Investmentma-
nagers korreliert.

Daraus lasst sich schlie3en, dass Arbeitskrafte
mit unterschiedlichem Qualifikationsniveau
einander nicht vollkommen ersetzen kdnnen
und dass bei manchen Aufgaben das Ergebnis
stérker von der Qualifikation abhdngt als bei
anderen. Folglich neigen die Unternehmen
dazu, sich eher auf das eine oder das an-
dere Qualifikationsniveau festzulegen, als Ar-
beitskrafte mit unterschiedlichem Qualifika-
tionsniveau zu beschaftigen. Dies fuhrt zur
Aufteilung der Arbeitskréfte auf verschie-
dene Arten von Arbeitsplatzen, da die Kom-
plementaritat zwischen den Aufgaben die
Selbstanpassung (d. h. nach bestimmten Kri-
terien) fordert (man denke nur an Microsoft).
Insbesondere die neue Informationstechno-
logie hat den Trend zur Komplementaritét
von Aufgaben vorangetrieben. Als Reakti-
on auf diese Veranderungen wurden Stra-
tegien wie Schaffung flacher Hierarchien,
Umstrukturierung, horizontale Vernetzung
und Teamaufbau entwickelt. Dies hat be-
deutende Auswirkungen auf die Weiterbil-
dungsstrategien.

Die Weiterbildung muss sich nach den An-
forderungen des Arbeitsplatzes richten,
damit durch die Spezialisierung auf eine sich
ergdnzende Reihe von Féhigkeiten (z. B. Er-
werb verschiedener IT-bezogener Qualifi-
kationen) der Arbeitnehmer eine bestimm-
te Aufgabe effizienter erfillen kann. Zudem
ergibt sich ein gréRerer Nutzen, wenn die
Arbeitnehmer durch die Weiterbildung In-
formationen in Bezug auf einen bestimmten
Aufgabenkomplex besser interpretieren kon-
nen (d. h. die intellektuellen F&higkeiten
werden weiterentwickelt). Dies wirkt sich
auf den Erwerb vielseitig einsetzbarer Féhig-
keiten positiv aus. Ferner wiirden die Ent-
wicklung und der effektive Einsatz fach-
tbergreifender Qualifikationen komplementare
Strategien zum Humanvermdgensmanage-
ment erforderlich machen wie z. B. Beteili-
gung der Arbeitnehmer, Teamarbeit und Ein-
beziehung der Arbeitnehmer in den Ent-
scheidungsprozess. Aufgrund dieser Auswir-
kungen sind MalRnahmen wie Schaffung fla-
cherer Hierarchien, Dezentralisierung der Zu-
lieferaufgaben und Informationsaustausch zur
allgemeinen Praxis geworden.

Aus den organisationalen Verdnderungen
wirde auch ein betriebsinternes Lernen in

Teams und Arbeitsgruppen resultieren, ins-
besondere wenn es um qualifikationsinten-
sive Ablaufe geht. Man wiirde sich dann dar-
auf konzentrieren, Weiterbildung in Berei-
chen wie Qualitatssicherung, Produktent-
wicklung und Flexibilitat anzubieten, und
zwar haufig zusammen mit der Vermittlung
umfassender technischer Fertigkeiten. In
qualifikationsintensiven Organisationen, wie
z. B. flexiblen Produktionssystemen, wird
Fachgebietsleitern grof3ere Verantwortung
fur die Entwicklung des Humanvermdégens
tibertragen. Das Humanvermodgensmanage-
ment wird nicht I&nger als die alleinige Domé&-
ne der Personalabteilung betrachtet. Folg-
lich sind Fragen der Humanressourcen in ei-
ner dezentralisierten Umgebung wie etwa
in qualifikationsintensiven Unternehmens-
bereichen im Wesentlichen Schliisselaufga-
ben der Fachgebietsleiter. Ein weiteres cha-
rakteristisches Merkmal dieser Umgebungen
ist die Vielseitigkeit der Tatigkeit. Es wird
angenommen, dass eine fachlbergreifen-
de Quialifizierung in gréRerem Mal3e in qua-
lifikationsintensiven Unternehmen als in or-
ganisationalen Kategorien mit geringeren
Qualifikationsanforderungen stattfindet. Die
Arbeitsplatze werden nicht nur flexibel (und
qualifikationsintensiver fir Fiihrungskrafte),
sondern stehen auch geringer qualifizierten
Arbeitnehmern offen. Daher sollte die Wei-
terbildung nicht durch zentral strukturierte
Einheiten geregelt werden, sondern in ho-
hem MalRe die Bedurfnisse der Fachgebiets-
leiter und Arbeiter sowie ihr Feedback bertick-
sichtigen.

Verschiedene empirische Studien zeigen,
dass die Unternehmensgrdfie eine wichtige
Determinante der Weiterbildung ist (Ace-
moglu und Pisckke, 1999). Dies ist ver-
sténdlich, denn technologieintensive Ar-
beitsablaufe finden eher in gréReren Unter-
nehmen statt. Sie miissen somit den Arbeit-
nehmern, die an diesen Ablaufen beteiligt
sind, die Teilnahme an WeiterbildungsmaR-
nahmen ermdglichen. Daher bieten auch
kleine Betriebsstétten, die Teil eines grole-
ren Unternehmens sind, ihren Arbeitneh-
mern mehr Weiterbildungsmaglichkeiten an
als kleinere Unternehmen.

Ein weiterer mdglicher Grund besteht dar-
in, dass in gréReren Unternehmen viele ver-
schiedene Berufe gefragt sind und in dem
einen oder anderen Beruf Qualifikationsdefizite
auftreten kénnen. Zudem herrscht in eini-
gen Bereichen Fachkréaftemangel, und es ist
zu erwarten, dass Unternehmen, die solche



Fachkréfte bendtigen, ein hoheres Weiter-
bildungsaufkommen verzeichnen. Weiter-
bildungsmalRnahmen zielen somit haufig auf
solche Berufsgruppen ab wie Manager und
Verwaltungsleiter, freie Berufe, Handwerker
und gelernte Arbeiter, Fachkréfte, Verk&ufer
sowie Maschinen- und Anlagenfiihrer, da bei
diesen Tatigkeiten wahrscheinlich friher
oder spéter Defizite auftreten werden.

Der Beitrag der Weiterbildung zum Wert-
schépfungsprozess hangt auch von der Art
der Einrichtung ab. Bei Krankenh&usern und
Gesundheitseinrichtungen ist die Wahr-
scheinlichkeit mit am hochsten, dass sie mit
einem Fachkraftemangel konfrontiert wer-
den. Gleiches diirfte auf Hotels, Gastrono-
mie- und Vergniigungseinrichtungen zutref-
fen. Dies hangt zum Teil damit zusammen,
dass technologieintensive Bereiche mehr
Weiterbildung erfordern als die technisch
weniger anspruchsvollen Bereiche.

Unternehmen mit nur einem Standort neh-
men weitaus haufiger Weiterbildung in An-
spruch als Unternehmen mit mehreren Stand-
orten, da diese Personen mit Schliisselqua-
lifikationen und Fachwissen dorthin verset-
zen koénnen, wo sie bendtigt werden. Die
Haufigkeit von Weiterbildungsmanahmen
kann sich auch je nach Wirtschaftszweig un-
terscheiden. Beispielsweise leiden Wirt-
schaftszweige wie Landwirtschaft, Metall-
verarbeitung (einschlieRlich Maschinenbau),
Bauwesen, Mineralwirtschaft und Trans-
portwesen &fter als andere an einem Fach-
kraftemangel. Daher ist in diesen Bereichen
ein besonderer Weiterbildungsbedarf zu be-
obachten.

Die Weiterbildungsh&ufigkeit kann auch von
anderen organisationalen Faktoren abhéan-
gen. Unternehmen mit internen Arbeits-
mérkten bieten ihren Mitarbeitern eher Wei-
terbildungskurse an, da freie Stellen haufig
intern besetzt werden. Auch die Beziehun-
gen zwischen den Sozialpartnern kdnnen
die Weiterbildungsinvestitionen beeinflus-
sen. Da die Gewerkschaften Malinahmen
fordern, die der Stabilisierung der Beschéf-
tigung dienen, kénnen sie groRere Anreize
zur Bereitstellung von Weiterbildung schaf-
fen. Die Verbindung zwischen Gewerk-
schaften und Weiterbildungshaufigkeit lasst
sich auch anderweitig belegen. Die Ge-
werkschaften kénnen die faire Bereitstellung
von WeiterbildungsmalRnahmen steuern.
Dartiber hinaus ist die Wahrscheinlichkeit,
dass ein Unternehmen Weiterbildung an-
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bietet umso groRer, je starker die Verbin-
dungen zu den Gewerkschaften sind. Wel-
cher Fall auch immer vorliegt, es gibt An-
zeichen daftr, dass zwischen Gewerkschaf-
ten und Weiterbildungsh&ufigkeit ein posi-
tiver Zusammenhang besteht.

Faktoren auf institutioneller Ebene

Es wird allgemein angenommen, dass die
positiven Aspekte der Weiterbildung ins-
gesamt die Wahrscheinlichkeit von Weiter-
bildungsmaRnahmen dann erhéhen, wenn
einflussreiche Institutionen wie z. B. Bran-
chenkonsortien, Foren der innerbetriebli-
chen Zusammenarbeit und staatliche Wei-
terbildungsagenturen beteiligt sind (Crouch,
1999). Um festzustellen, ob Weiterbildung
effizient ist, wird daher h&ufig der institu-
tionelle Kontext der Weiterbildung unter-
sucht. Mehr noch, die Art und Weise, wie
Weiterbildung organisiert, finanziert und
durchgefiihrt wird, kann sich darauf aus-
wirken, in welchem MaRe die Arbeitneh-
merbeziehungen zu einem wesentlichen
Aspekt der internen Arbeitsméarkte werden
(Arulampalam und Booth, 1998). Dies wirkt
sich wiederum auf institutionelle Merkmale
wie Beforderungsanspriiche, Entschadi-
gungssysteme, die Regeln der Unverfallbar-
keit von Pensionsanspriichen und gesetzli-
che oder tariflich ausgehandelte Entlas-
sungsbeschrankungen aus, die die Grund-
lagen fiir die Entwicklung interner Arbeits-
markte darstellen (oder aber die Kosten
eines Arbeitgeberwechsels erhéhen). In-
terne Arbeitsmérkte bieten Beschaftigungs-
sicherheit und damit fest angestellten Ar-
beitnehmern einen grélReren Anreiz, in ihr
Humankapital zu investieren (im Vergleich
zu einer Situation, in der derartige Garanti-
en nicht bestehen).

Genau aus diesem Grund ist die Dauer der
Firmenzugehdrigkeit eines Arbeitnehmers
ein wichtiger Indikator fir das Verhaltnis
zwischen der Weiterbildungsbereitschaft des
Unternehmens und der des Arbeitnehmers.
Es wird vermutet, dass sich ein groReres Wei-
terbildungsangebot des Unternehmens in ei-
ner langeren Firmenzugehorigkeit der Ar-
beitnehmer niederschlégt, eine Beobach-
tung, die in engem Zusammenhang mit dem
~Vvoice“-Konzept von Hirshman (1970) steht.
Hier ist ein Vorbehalt anzumelden. Die Dau-
er der Firmenzugehdrigkeit steht auch in ei-
nem positiven Zusammenhang mit der Ar-
beitsgestaltung, den Vergiitungssystemen so-
wie den Programmen zur Laufbahnent-
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wicklung und Job-Rotation, die auch mit-
einander verbunden sein kdnnen. Ferner ist
auf eine Reihe von Komplementarmalinah-
men hinzuweisen, die ein wertbasiertes Wei-
terbildungsprogramm mit anderen rele-
vanten organisationalen Praktiken verbin-
den.

Generell sollten die Bildungs- und Weiter-
bildungsprogramme so angelegt sein, dass
Kosten und Nutzen der Weiterbildung zwi-
schen den Beteiligten gerechter verteilt wer-
den. Im Idealfall Gibernehmen Einzelperso-
nen, die Wirtschaft, die Gemeinden, der Staat
und andere an der Weiterbildung interes-
sierte Gruppen Verantwortung fur Investi-
tionen in die Weiterbildung, und zwar ins-
besondere angesichts der Notwendigkeit, ei-
ne nachhaltige Lernkultur zu schaffen. Durch
das allgemeine Interesse an der Schaffung
einer Lernkultur sah man sich in Danemark
veranlasst, erstmals einen auf den Lernen-
den ausgerichteten Ansatz fur die berufliche
Bildung zu entwickeln (der Nationale Ak-
tionsplan fur Beschaftigung trug in Dane-
mark entscheidend zur Senkung der Ar-
beitslosigkeit um fast die H&lfte zwischen
1992 und 2000 bei). Ebenso filhrten die Nie-
derlanden kiirzlich ein Gutscheinsystem ein,
um die berufliche Hochschulausbildung fle-
xibler zu gestalten. Dadurch erhalten Stu-
denten, die ein bestimmtes Hochschulstu-
dium aufnehmen wollen, ,Lerngutscheine®,
die an Hochschuleinrichtungen eingetauscht
werden kénnen. In Osterreich und im Ver-
einigten Konigreich wurden wiederum in-
dividuelle Lernkonten eingefiihrt. Dadurch
sollen bisher unterreprésentierte Gruppen
von Arbeitnehmern, die beispielsweise tber
ein niedriges Einkommen oder einen ge-
ringen Bildungsstand verfiigen, Zugang zu
lebenslangen Lernmdglichkeiten erhalten.

Der soziale Dialog und die Beteiligung der
Sozialpartner haben auch zu neuen Insti-
tutionen gefiihrt, insbesondere in Bereichen
wie Beschaftigung und Humanvermdogens-
entwicklung. Die Regierung und die Ar-
beitgeber- und Arbeitnehmerorganisationen
befinden sich in einem kontinuierlichen Pro-
zess der Evaluierung und Reformierung der
Systeme der allgemeinen und beruflichen
Bildung. Im Mittelpunkt dieser Reformen
steht das lebenslange Lernen fur die Arbeit.
Viele Lander, einschlief3lich Irlands, des Ver-
einigten Konigreichs, der Niederlande und
der nordischen Lander, fiihren ihre eigenen
institutionellen Modelle fiir Kompetenz-
standards und Mechanismen fur die Aner-

kennung und Zertifizierung von Qualifika-
tionen ein (z. B. NVQs im Vereinigten Ko-
nigreich, AQTF in Australien usw.).

Lebenslanges Lernen und Weiterbildungs-
strategien machen es erforderlich, allgemeine
und berufliche Bildungswege als einheitli-
ches Ganzes zu betrachten. So sieht bei-
spielsweise der Entwicklungsplan der fin-
nischen Regierung fir den Zeitraum 1999-
2004 unter anderem vor, mehr Jugendliche
dabei zu unterstiitzen, sich fur eine beruf-
liche Ausbildung zu bewerben und ihre Stu-
dien zu abzuschlie3en. Im Plan ist zudem
vorgesehen, dass Erwachsene mehr Mdg-
lichkeiten erhalten sollen, an Kursen teilzu-
nehmen, die ihre Beschaftigungsfahigkeit
und ihre Fahigkeit zum weiteren Lernen ver-
bessern.

Ein derartiger Ansatz ermdglicht es, Weiter-
bildungsziele und -strategien auf verschie-
denen Ebenen (wie auf nationaler, betrieb-
licher und individueller Ebene sowie in Wei-
terbildungseinrichtungen) zu formulieren.
Auf nationaler Ebene sind die Humanver-
modgensentwicklung und die Weiterbil-
dungsziele im Allgemeinen darauf ausge-
richtet, sicherzustellen, dass die Weiterbil-
dungsmalinahmen und -systeme den ge-
genwartigen wirtschaftlichen und sozialen
Bedurfnissen besser gerecht werden. So war
beispielsweise Irland das erste EU-Land, das
spezielle Ziele zur Bekdmpfung der Armut
festgelegt hat. In den nationalen Zielset-
zungen flr die Humanvermogensentwick-
lung werden die Armutsbekdmpfung und
die soziale Eingliederung benachteiligter
Gruppen, einschlieBlich Frauen, ausdriick-
lich genannt.

Auf betrieblicher Ebene kénnen bestimmte
Strategien zur FOrderung der Investition in
das Humankapital der Arbeitnehmer ent-
wickelt werden. Da eine arbeitsbezogenen
Weiterbildung zu einer héheren Produkti-
vitét der Wirtschaft beitragt, Qualifikations-
ungleichgewichte auf dem Arbeitsmarkt ver-
ringert und die internationale Wettbe-
werbsfahigkeit eines Landes fordert, muss
besonderes Augenmerk auf die Bereitstel-
lung von arbeitsbezogenen Weiterbildungs-
mdoglichkeiten gerichtet werden. Ein Ver-
gleich der Ausbildungssysteme im Verei-
nigten Konigreich und in Deutschland er-
gab niedrigere Erfassungs-, Qualifikations-
und Abschlussquoten im Vereinigten Koénig-
reich, die mitverantwortlich sind fiir das un-
zuldngliche Qualifikationsangebot, das in



der geringeren Produktivitat und der schlech-
teren Handelsbilanz zum Ausdruck kommt
(Ryan und Unwin, 2000). Dies veranlasste
die britische Regierung, das arbeitsbasierte
Weiterbildungsprogramm ,Investors in Peo-
ple* ins Leben zu rufen.

Es verlagerte sich auch der Schwerpunkt
vom staatlich kontrollierten, zentralisierten
und angebotsgesteuerten Weiterbildungs-
angebot zu einem breit gefacherten, flexiblen
System von 6ffentlichen und privaten Ein-
richtungen und einem unternehmensbasiertes
Angebot. Ziel ist, das Weiterbildungsange-
bot besser an die wirtschaftlichen und so-
zialen Bedurfnisse anzupassen und Weiter-
bildung angesichts der schnellen Verande-
rungen bei der Nachfrage flexibler zu ge-
stalten. Ein weiteres Anliegen ist die Sen-
kung der Weiterbildungskosten und die For-
derung des Wetthewerbs zwischen den An-
bietern von Weiterbildung. Ferner wird die
Qualitatssicherung der Privatwirtschaft als
ein wesentlicher Faktor fir die Verbesserung
der 6ffentlichen Infrastruktur betrachtet (z. B.
Berufsschulen, Colleges usw.). So 6ffnete
beispielsweise Schweden den Markt flir Ar-
beitsmarktweiterbildungen flr private An-
bieter und forderte diese in den 80er Jahren
auf, sich an offentlichen Ausschreibungen
zu beteiligen. Das Vereinigte Kénigreich und
die Vereinigten Staaten nutzen héufig Qua-
si-Mérkte fur das Angebot von Weiterbil-
dungspaketen. Mit der Erweiterung des Krei-
ses der Weiterbildungsanbieter, einschlieR-
lich privater Anbieter, hoffen die politischen
Entscheidungstrager, den Arbeitsmarktteil-
nehmern mehr Weiterbildungsmaglichkei-
ten anbieten zu kdnnen.

Weiterbildungsansétze

Ein Weiterbildungsansatz, der auf der Kom-
plementaritat zwischen Technologie und
Qualifikationen beruht, stellt die Analyse der
Weiterbildung in einen breiteren Kontext.
Dabei wird der Standpunkt vertreten, dass
wirtschaftliche und technologische Bedin-
gungen Manager dahingehend beeinflussen
kénnen, Komplementaritét als ein Mittel zur
Entwicklung einer neuen Art von Weiterbil-
dungsansatz einzusetzen. Man geht davon
aus, dass diese Bedingungen den Managern
Mdglichkeiten erdffnen, neue Technologie
mit der Qualifizierung der Arbeitskrafte zu
verbinden. Manager kdnnen Weiterbildung
mit neuen technologischen Systemen ge-
stalten und so Bedingungen zur Verbesse-
rung des Qualifikationsniveaus der Arbeit-
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nehmer schaffen. Dadurch wird auch die
Einfiihrung qualifikationsintensiver Produk-
tionssysteme begtinstigt.

Weiterbildung wird daher als ein integraler
Bestandteil einer umfassenden Reihe von
MaRnahmen und Programmen zur wirt-
schaftlichen und sozialen Entwicklung be-
trachtet. Um beispielsweise den Ubergang
von der Grundbildung zur allgemeinen und
beruflichen Weiterbildung zu unterstitzten,
ist ein Ansatz zum flexiblen lebenslangen
Lernen erforderlich, der gemeinsam von den
Wirtschaftszweigen und den Sozialpartnern
koordiniert wird. Die Regierungen werden
auch aufgefordert, sich auf Bildung, Aus-
bildung und berufliche Erfahrungen zu kon-
zentrieren, die in anderen Umgebungen als
den herkémmlichen erworben werden. Die
Umsetzung dieser Prioritdten hangt ent-
scheidend von den Lernmdglichkeiten am
Arbeitsplatz ab.

In diesem Kontext entwickelt sich Weiter-
bildung zu einer wichtigen Strategie, da
eine Verbesserung der F&higkeit der Arbeit-
nehmer, Informationen zu verarbeiten, Ent-
scheidungen zu treffen und Probleme zu 16-
sen, eine grolRere Ausnutzung der neuen
Technologien ermdéglicht. Fragen zur Rolle,
die Akteure wie Manager und Arbeiter spie-
len (in Bezug auf die mit dem Technologie-
und Qualifikationswandel verbundenen Wei-
terbildungsergebnisse), wird Prioritét ein-
gerdumt. Welche Rolle spielen Arbeitneh-
mer bei Entscheidungen tber die Art der an-
gebotenen Weiterbildung? Wie reagieren Ma-
nager auf die Qualifikationsanforderungen
technologischer Innovationen? Inwieweit be-
stimmen die im Unternehmen vorhandenen
Fahigkeiten die Einfihrung neuer techno-
logischer Systeme? Diese Fragen kdnnen nur
beantwortet werden, wenn ein wertbasier-
ter Weiterbildungsansatz zugrunde gelegt
wird. Einige dieser Themen sind in Tabelle
1 zusammengefasst.

Schlussfolgerung

Um eine breite Palette hochwertiger Gliter
produzieren zu kdnnen, missen in den Pro-
duktionssystemen hdufig viele verschiede-
ne Aufgaben gebindelt werden. Die Erfil-
lung dieser Aufgaben erfordert eine Quali-
fikationsausrichtung, die Gber die Ubliche
Spezialisierung auf eine bestimmte Tatigkeit
hinausgeht (z. B. in Hochleistungsproduk-
tionssystemen). Diese Verdnderungen hat-
ten in Verbindung mit technologischen In-
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Weiterbildungsansétze

Tabelle 1

Weiterbildungs- Strategie Grundsatze der Beispiele Form des

ansatze organisationalen
Gestaltung

Weiterbildungs-
angebots

Eigenstandige GroRflachiges Angebot | Gestaltung und Erbringung von ,Gebundelte*
Weiterbildungspoli- von Weiterbildungs- Management von Dienstleistungen in Weiterbildung

tik instrumenten Fahigkeiten durch verschiedenen
Planung und Kontrolle Bereichen
(Weiterbildung fur
Projektplanung)

Wertbasierter Ansatz Auswahl aus einer Koordinierung von Vermittlung fachiiber- Standige Weiterbildung

Reihe von Alternativen wertmaximierenden greifender im Rahmen der
komplementéren Qualifikationen Strategie zur
Ressourcen (d. h. (Weiterbildung fur Humanvermdgens-
Technik und Projektplanung und entwicklung
Humanressourcen) -umsetzung

novationen zur Folge, dass der Qualifikati-
onsgehalt der meisten Arbeitsplatze be-
tréchtlich zunahm, was zu héheren Weiter-
bildungskosten fiir die Anhebung des Qua-
lifikationsniveaus der Mitarbeiter des Un-
ternehmens fiihrte.

Aufgrund dieser Komplementaritt zwischen
Qualifikationen und Technologie ist es an-
gebracht, die Entscheidungen der Unter-
nehmen in Bezug auf die Weiterbildung als
Teil der Unternehmensstrategie zu betrach-
ten. Tatsdchlich treffen Unternehmen Wei-
terbildungsentscheidungen entsprechend ih-
rer strategischen Zielsetzung, aber sie wer-
den auch wesentlich von einer Vielzahl an-
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derer Zwénge beeinflusst. Diese Zwénge
hangen mit der Produktionsfunktion des Un-
ternehmens zusammen, doch sind Faktoren
wie die vorhandenen Fahigkeiten der Ar-
beitnehmer, die Préferenzen des Unter-
nehmens fur Qualifikation und Wissen so-
wie die Praktiken des internen Arbeitsmarkts
gleichermaBen von Bedeutung, wenn die
Rolle der Weiterbildung im Wertschép-
fungsprozess bestimmt werden soll. Wie im
Vorangegangenen dargelegt, ist ein derarti-
ger Weiterbildungsansatz insbesondere fiir
die Arbeitsplétze in Europa relevant. In die-
sem Artikel wurde auf wichtige Trade-offs
hingewiesen, die erforderlich sind, um ein
derartiges Ergebnis zu erzielen.
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In Frankreich wird die berufli-
che Erstausbildung heute tber-
wiegend im Rahmen des Schul-
systems, in den Berufsoberschulen
oder den technologischen Ziigen
der Oberschulen vermittelt. Die-
se Besonderheit ist das Ergebnis
bestimmter historischer Um-
stdnde, die Ende des 19. Jahr-
hunderts aus der Schulpolitik der
3. Republik und des gleichzeitig
entstehenden Ausbildungsbedarfs
der Maschinenbau- und Elektro-
industrie resultierten. Seit den
sechziger Jahren ist das damals
geschaffene Ausbildungssystem
einem Deklassierungsprozess un-
terworfen, denn es wurde immer
héufiger zum Auffangbecken fiir
Schiiler, die in der allgemein bil-
denden Sekundarschule ge-
scheitert waren. Die Arbeitgeber
wiederum, die angesichts eines
Mangels an qualifizierten Ar-
beitskraften urspringlich die
staatlichen Bemiihungen unter-
stitzt hatten, versuchten nun vor
dem Hintergrund eines Uberan-
gebots an Arbeitskréften und im
Bemiihen um mehr Flexibilitat
die Kontrolle tiber die berufliche
Ausbildung zuriickzuerlangen.
Die Zukunft dieser Ausbildungs-
gdnge ist daher ungewiss, und es
entwickeln sich nach und nach
neue Formen der Zusammenar-
beit zwischen den Unternehmen
und den Einrichtungen des tech-
nisch-fachlichen Schulwesens.

(*) Nach dem Werk ,Les trente glo-
rieuses ou la révolution invisible*
(1979) des Soziologen und Wirt-
schaftswissenschaftlers Jean Fou-
rastié. Mit , Trente glorieuses* be-
zeichnete Fourastié die Nach-
kriegsperiode von 1945-1975 in Frank-
reich, die von raschem und konti-
nuierlichem Wirtschaftswachstum
gekennzeichnet war (Anm. d. U.).
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Die Integration der
beruflichen Bildung
Jugendlicher In das
franzosische
Schulsystem: der Staat
Im Dienste der
Unternehmen

Das Berufsbildungssystem fir Jugendliche
in Frankreich besteht heute zum grofen Teil
aus Ausbildungsgéngen, die in staatlichen
Schulen angeboten werden. Fast die Half-
te aller franzdsischen Jugendlichen treten
nach dem college (Sekundarbereich I, Anm.
d. U.), also nach Absolvierung der Schul-
pflicht, in eine Berufsoberschule (lycée pro-
fessionnel) oder die technologischen Zu-
ge der Oberschulen tber: Eine Million Ju-
gendliche besuchen die eben genannten
Einrichtungen oder Zuge, eine weitere Mil-
lion die allgemein bildenden Zuige der Ober-
schulen. Der Anteil der gleichaltrigen Ju-
gendlichen, die eine betriebliche Lehre ab-
solvieren, nimmt sich dagegen mit rund
300 000 gering aus. Diese Vorrangstellung
der schulischen Berufsbildung ist eine der
Eigentiimlichkeiten der franzgsischen Ge-
sellschaft. Sie verweist ganz direkt auf die
entscheidende Rolle, die das Schulsystem
fur die Herausbildung der nationalen Iden-
titdt insbesondere seit Griindung der 3. Re-
publik spielte und immer noch spielt. Gleich-
wohl zeigt die gegenwaértig objektiv unter-
geordnete Stellung, die das technologisch-
fachliche und berufsbildende Schulwesen
innerhalb des Sekundarbereichs einnimmt,
dass ihre Integration in das Schulsystem
nicht durch die gleichen gesellschaftli-
chen Mechanismen bedingt wurde, die der
Primarschule und der allgemein bilden-
den Sekundarschule ihre so zentrale Be-
deutung verliehen haben.

Dieser Beitrag will daher die besonderen
Mechanismen aufzeigen, die vor allem seit
Ende des 19. Jahrhunderts dazu gefuihrt ha-

ben, dass ein so wichtiger Teil der beruf-
lichen Erstausbildungswege in das Schul-
system integriert wurde. Der erste Teil des
Beitrags erldutert, wie sich auf der Grund-
lage der Beziehungen, die Ende des 19.
Jahrhunderts zwischen dem Staat und ei-
nem Teil der Arbeitgeberschaft geknupft
wurden, das technologisch-fachliche und
spater das berufshildende Schulwesen ent-
wickelt hat, welches bis Ende der fiinfziger
Jahre einen sozialen Aufstiegsweg fir Kin-
der aus der einfachen Bevélkerung bot. Der
zweite Teil untersucht, welche Auswirkun-
gen die grofRen Reformen des Bildungssy-
stems und der wirtschaftliche Wandel seit
den sechziger Jahren auf die Stellung des
technologisch-fachlichen und berufsbil-
denden Schulwesen innerhalb des Bil-
dungssystems hatten.

Von der Franzdsischen Revolution zu
den ,Trente glorieuses” (1): die
allméhliche Entwicklung eines
staatlichen technisch-fachlichen und
berufsbildenden Schulwesens

Man kann davon ausgehen, dass die Ge-
schichte der gegenwaértigen Struktur der be-
ruflichen Bildung fir Jugendliche in Frank-
reich mit der Abschaffung der Ziinfte im Jah-
re 1791 beginnt (Charlot, Figeat, 1985).
Die Aufldsung des traditionellen Organisa-
tionsrahmens der Lehre bewirkte das, was
man das gesamte 19. Jahrhundert hindurch
und bis zum Ersten Weltkrieg als ,Krise der
Lehre* bezeichnete. Hinter diesem Schlag-
wort verbargen sich aber letztlich drei ver-
schiedene Phanomene:



O Dies war zum Ersten der Niedergang der
traditionellen Lehre in den Handwerkshe-
rufen, die mit dem Niedergang dieser Be-
rufe einherging - eine Thematik, die auch
heute noch aktuell ist: Diejenigen Berufe, in
denen die traditionelle Struktur der Lehre
erhalten geblieben ist wie Nahrungsmittel-
produktion, Hotel- und Gaststéttengewerbe
und teilweise das Baugewerbe beklagen
nach wie vor einen Lehrlingsmangel.

0O Zweitens bezeichnete der Begriff ,Krise
der Lehre" die Verschlechterung der Ar-
beitsbedingungen von Jugendlichen und
manchmal auch Kindern, die in den ar-
beitsintensiven Industrien, vor allem der Tex-
tilindustrie und dem Bergbau, ausgebeutet
wurden.

0O SchlieBlich verwies das Schlagwort von
der ,Krise der Lehre" noch auf ein standig
wiederkehrendes Arbeitsmarktproblem: den
Mangel an Facharbeitern in den modernsten
Industrien, das heil’t, Uberwiegend in der
Maschinenbau- und ab Ende des 19. Jahr-
hunderts in der Elektroindustrie.

Diese beiden letzten Aspekte, die Ausbeu-
tung von Kindern und der Mangel an Fach-
arbeitern in den modernen Industrien, stan-
den bei den politischen und wirtschaftlichen
Eliten wahrend des gesamten 19. Jahrhun-
derts im Brennpunkt des Interesses.

Sie gingen die Problematik auf zweierlei Wei-
se an: zum einen durch die Forderung des
Primarunterrichts, um die Kinder zu bilden
und zu schiitzen, und zum anderen durch
die Einrichtung von technischen Fachschu-
len oder Abendkursen. Bis Ende der sieb-
ziger Jahre des 19. Jahrhunderts unterschied
sich Frankreich in diesem Bereich kaum von
den anderen grof3en Industrienationen. Ein
Grol3teil der von privater Seite oder von phi-
lanthropischen Vereinigungen veranstalte-
ten Abendkurse sowie die Betriebsschulen
(wie die der Fabriken von Schneider oder
De Wendel), stadtischen Schulen (u.a. Pa-
ris, Le Havre, Lyon, Nantes) oder von Be-
rufsverbdnden finanzierten Schulen (Be-
sangon) boten technische Fachausbil-
dungsgange von unterschiedlichstem Niveau
an - ebenso wie in den meisten anderen In-
dustrieldndern jener Zeit. Anlasslich der Welt-
ausstellungen insbesondere gegen Ende des
19. Jahrhunderts fanden internationale Ta-
gungen Uber die technische Fachschulaus-
bildung statt, anhand derer die vergleichs-
weise dhnliche Ausrichtung der diesbeziig-
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lichen Initiativen in Deutschland, Grof3bri-
tannien, Belgien, Russland und sogar Siida-
merika erkennbar wird. Eine der Gemein-
samkeiten all dieser Initiativen war die ge-
ringe staatliche Beteiligung und die ent-
scheidende Bedeutung privater oder kom-
munaler Bemiihungen.

Zwei Ereignisse sollten den Status der be-
ruflichen Bildung fur Jugendliche in Frank-
reich ab dem letzten Viertel des 19. Jahr-
hunderts jedoch dauerhaft verandern.

Das erste Ereignis war die Ubernahme der
Regierungsverantwortung durch die Repu-
blikaner im Jahre 1879. In dem Bestreben,
das anfénglich noch instabile System zu festi-
gen, nutzten sie die Schulpflicht, um die jun-
gen Franzosen im Geiste der Werte der Drit-
ten Republik zu erziehen und den Einfluss
der katholischen Kirche auf die Grundschu-
le zuruickzudréngen. Dabei ergab sich fir die
Republikaner jedoch ein Problem: die Kon-
trolle tber die Jugendlichen aus der einfa-
chen Bevolkerung, und hier insbesondere
Uber die Jungen ab dem Alter von drei-
zehn Jahren (ab dem Ende der Schulpflicht)
bis zum Alter von achtzehn Jahren (wenn sie
zum Militérdienst eingezogen wurden) so-
wie Uber die Madchen bis zu ihrer Verhei-
ratung. Das Problem der Jugendgewalt,
das wahrlich nicht neu ist, bereitete zu Be-
ginn des Jahrhunderts mehreren aufeinan-
der folgenden Regierungen Sorge: Sie fiirch-
teten ein Abgleiten der Jugendlichen in die
Kriminalitét, aber auch den Einfluss revolu-
tionarer Bewegungen. Die berufliche Erst-
ausbildung erschien daher als eines der Mit-
tel zur Disziplinierung der Jugend aus der
einfachen Bevdlkerung, wobei gleichzeitig
den Bediirfnissen von Industrie und Handel
Rechnung getragen werden konnte.

Dem Projekt sollte folglich von einem Teil
der Arbeitgeberschaft hochste Dringlichkeit
eingerdumt werden, und zwar von den mo-
dernsten Unternehmen vor allem aus der
Maschinenbau- und Elektroindustrie sowie
von einigen Handelsunternehmen. Diese
Branchen waren damals aufgrund der Ent-
wicklung von Benzin- und Elektromotoren
und deren Bedeutung fiir Automobilindu-
strie, Luft- und Seefahrt sowie die Eisenbahn
in voller Expansion begriffen. Sie benétig-
ten Fachkréfte in Bereichen, die neue und
seltene Qualifikationen verlangten. Zudem
handelte es sich um strategisch wichtige Sek-
toren, weil sie im Vorfeld des Ersten Welt-
krieges die Streitkrafte ausrlsteten.

*
* 4 X
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(?) Diese Lobby wurde insbesonde-
re von den beiden englischen Hi-
storikern R.Fox und G.Weisz in ei-
nem Beitrag mit dem Titel ,The or-
ganization of science and techno-
logy in France, 1908-1914“ ausfiihr-
lich beschrieben (Cambridge Uni-
versity Press, 1980).

(®) Der Verband existiert noch heu-
te, verfligt aber nur noch tber sehr
geringen Einfluss.

(*) Benannt nach dem Abgeordne-
ten Placide Astier, der das Gesetz
eingebracht hatte. Astier, ein Apo-
theker, der aus einfachen Verhalt-
nissen stammte, wollte die berufli-
che Bildung des Volkes foérdern.

(°) Diese Abgabe, die sich prozen-
tual aus der Lohn- und Gehaltssumme
jedes Unternehmens errechnet, ist
auch heute noch abzufiihren und
stellt fur viele berufliche oder tech-
nisch-fachliche Bildungseinrichtun-
gen eine wichtige Finanzierungs-
quelle dar.

(%) Siehe im Literaturverzeichnis Pel-
pel und Troger (2002).

(") Es gilt hier auch auf den Einfluss
des sozialistischen und keynesia-
nischen Gedankenguts auf die fiihren-
den Personlichkeiten jener Zeit zu
verweisen sowie auf die Erneuerung
des Personals an der Spitze von Po-
litik und Unternehmen, die sich zu
Gunsten der Integration der beruf-
lichen Bildung in das Schulwesen
auswirkten.

*
*

Cedefop
14

EUROPAISCHE ZEISCHRIFT

Ein Teil der republikanischen politischen Eli-
ten und der Arbeitgeberschaft schlossen sich
demnach zusammen und bildeten etwas, das
englische Historiker, die diese Frage unter-
suchten, als Lobby (%) bezeichneten; sie wur-
de offiziell vertreten durch einen 1902 ge-
griindeten Verband, den Franzgsischen Ver-
band fir die Entwicklung der technischen
Ausbildung (Association Francaise pour le
Développement de I'Enseignement Techni-
que, AFDET) (%). Diese Lobby sollte sich fur
die Umsetzung einer Berufshildungspolitik
einsetzen, die zwei Ziele verfolgte (Pelpel,
Troger, 2001). Dabei ging es zum einen um
die Entwicklung eines staatlichen technisch-
fachlichen Bildungswesens, das den sehr
speziellen, aber duRerst wichtigen Bedarf an
Ausbildung fir hoch qualifizierte Fachkraf-
te deckte: die Techniker, die in der Unter-
nehmenshierarchie eine Mittlerposition zwi-
schen Geschéftsfihrung bzw. Forschungs-
abteilungen und Werkshalle einnahmen und
die technischen Entwicklungen in die Pra-
Xis umsetzten. Zum anderen bemuhte sich
die Lobby um die Einfihrung von Rege-
lungen, die wirtschaftsliberale Grundsétze
unangetastet lie3en, aber dennoch bindend
genug waren, um den Unternehmen Anrei-
ze zu gemeinsamen Ausbildungsanstren-
gungen zu liefern und zu vermeiden, dass
diejenigen, die die Kosten der Lehrlings-
ausbildung auf sich nahmen, gegendiber je-
nen Nachteile erlitten, die dazu nicht bereit
waren.

Das erste Ziel wurde erfolgreich verwirk-
licht. Zwischen 1887 und 1938 wurden
mehrere Dutzend technische Fachschulen
gegrundet, die gemeinsam von Staat und
Gebietskorperschaften finanziert und am
Vorabend des Zweiten Weltkrieges von fast
90 000 Schilern besucht wurden, was nur
knapp unter den Schiilerzahlen in den Ober-
schulen lag. Diese technischen Fachschulen
wahlten unter den besten Grundschilern
diejenigen aus, die aufgrund ihrer sozialen
Herkunft eher kurze Ausbildungswege be-
vorzugten, welche rasch auf eine stabile Be-
rufslaufbahn hinfuihrten. Sie bildeten hoch
qualifizierte Arbeiter fur Industrieunterneh-
men aus, die sehr schnell zu Werkmeistern
oder Technikern aufstiegen, die besten
unter ihnen sogar zu Ingenieuren (Legoux,
1972).

Die Verwirklichung des zweiten Ziels erwies
sich jedoch als problematischer. 1919 wur-
de ein berufsqualifizierender Abschluss ein-
gefuhrt, das Berufshefahigungszeugnis (Cer-

tificat d'Aptitude Professionnelle, CAP) (Brucy,
1998). Im darauf folgenden Jahr schrieb ein
Gesetz, das zudem eine Neuorganisation der
technischen Fachschulen vorsah (das Loi
Astier (%)), obligatorische theoretische Aus-
bildungskurse fir Lehrlinge fest. Ab 1925
hatten Unternehmen, die keine Lehrlinge
ausbildeten, eine Ausbildungsabgabe (%) zu
entrichten. All diese MaRnahmen orientier-
ten sich direkt am deutschen Vorbild. So
pries Edmond Labbé, der Generaldirektor
fur das technisch-fachliche Bildungswe-
sen, 1926 die Verdienste der deutschen Ar-
beitgeber, die ,mit groRem finanziellem Auf-
wand das Lehrpersonal fir ihre beruflichen
Bildungsgénge” (°) ausbildeten. Diese Poli-
tik konnte die Konkurrenz der Unterneh-
men auf dem Arbeitsmarkt fir Fachkrafte
aber nicht wirksam regeln. Einige Unter-
nehmen der Maschinenbau- und Elektroin-
dustrie erdffneten zwar technische Fach-
schulen - insbesondere in der Luftfahrt- (Bré-
guet, Gndme und Rhdne) oder der Auto-
mobilindustrie (Peugeot, Panhard) - , doch
blieben solche Firmen in der Minderzahl.

Vor diesem Hintergrund entstand ein zwei-
ter Typ von berufshildenden Schulen, die
heutigen Berufsoberschulen (lycées profes-
sionnels), in denen keine Techniker oder
Werkmeister, sondern Arbeiter und Ange-
stellte ausgebildet werden sollten. Wahrend
des Zweiten Weltkriegs richtete die Vichy-
Regierung Berufsausbildungszentren ein, um
die arbeitslosen Jugendlichen aus der ein-
fachen Bevdlkerung unter Aufsicht zu hal-
ten und sie im Sinne der Ideologie Pétains
zu beeinflussen. 1944 wurden diese Zentren
von der neuen Regierung Gibernommen (Pel-
pel, Troger, 2001). Zu dieser Zeit kam es zu
einer neuen, noch expliziteren Ubereinkunft
zwischen dem Staat und einem Teil der
Arbeitgeber. Damals herrschte ein gravie-
render Arbeitskréftemangel, da die in der er-
sten Halfte des Jahrhunderts geborenen
schwachen Jahrgénge das erwerbsféhige Al-
ter erreichten. Zudem erforderte der not-
wendige Wiederaufbau des Landes, das durch
Bombardierungen grof3e Zerstdrungen er-
litten hatte, eine Ausbildungsanstrengung,
die das Leistungsvermdgen der Unterneh-
men Uberstieg (). Bezeichnenderweise hat-
ten in den flinfziger Jahren die flhrenden
Persdnlichkeiten einer der machtigsten Ar-
beitgeberverbénde, der Union der Metall-
und Bergbauindustrie (Union des Industries
Métallurgiques et Miniéres, UIMM) die Schliis-
selpositionen an der Spitze der AFDET in-
ne. Sie unterstutzten somit die Entwicklung



eines zwei Ebenen umfassenden staatlichen
technisch-fachlichen Schulwesens: die tech-
nischen Fachschulen, das spétere technolo-
gisch-fachliche Schulwesen, fir die Techni-
ker und die Vorbereitung auf die Inge-
nieursschulen (écoles d'ingénieurs des Arts
et Métiers) und das berufshildende Schul-
wesen(®) fiir Arbeiter und Angestellte. Be-
trug die Anzahl der Schiler im berufsbil-
denden Schulwesen 1944 rund 50 000, so
stieg sie bis 1960 auf 200 000, wéhrend gleich-
zeitig die Schillerzahlen in den technischen
Fachschulen von 90 000 auf 140 000 stiegen.

Ab 1944 existierten in Frankreich also ne-
beneinander zwei Kategorien von staatli-
chen technischen Fachschulen, von denen
die eine mittlere Fiihrungskréfte fur die Un-
ternehmen ausbildete, die andere hingegen
Arbeiter und Angestellte.

Bis in die sechziger Jahre hinein erwies sich
dieses System als sehr leistungsfahig. Es stell-
te den Unternehmen Arbeiter, Angestellte
und mittlere Fiihrungskrafte zur Verfligung,
die nach dem Schulabgang unmittelbar ein-
satzfahig waren. Die Finanzierung und Or-
ganisation der entsprechenden Ausbil-
dungsmalinahmen blieb den Betrieben da-
mit erspart. Fur die Schiiler bot dieses Sy-
stem eine rasche Zugangsmaglichkeit zu auf
dem Arbeitsmarkt anerkannten Qualifika-
tionen, und dies zu einer Zeit, in der der an
die Pflichtschule anschlieRende Schulbesuch
noch wenig verbreitet war: Ein Historiker
bezeichnete das damalige berufsbildende
Schulwesen als ,letzte Rettung fur die Ar-
beiterklasse”(%). Die Absolventen des tech-
nisch-fachlichen und des berufsbildenden
Schulwesens hatten auf dem Arbeitsmarkt
nur wenig Konkurrenz durch Inhaber an-
derer Abschlusse, weshalb diese Bildungs-
génge in der einfachen Bevdlkerung sehr
geschéatzt wurden.

Die Entwertung der technisch-
fachlichen und beruflichen
Bildungsgange

1959 leitete General De Gaulle nach seiner
Rickkehr an die Macht eine Politik zur Mo-
dernisierung Frankreichs ein. Im Bildungs-
bereich beinhaltete diese Politik Investitio-
nen in das Humankapital und damit eine Er-
hohung der Schulbesuchsquote. Eine Reihe
von Reformen, die zwischen 1959 und 1975
durchgefuhrt wurden, dienten zwei Zielen.
Zum einen sollte die endgultige Orientie-
rung der Schiiler durch eine Verlangerung
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der fur alle geltenden Pflichtschulzeit hin-
ausgezogert werden. Das ,collége unique”
(der einheitliche Sekundarbereich 1 fiir alle
Schiiler, Anm. d. U.) und die Verlangerung
der Schulpflicht bis zum Alter von 16 Jah-
ren waren die wichtigsten Instrumente zur
Verwirklichung dieses Ziels. Zum anderen
sollten die naturwissenschaftlichen und tech-
nischen Bildungsgénge ausgebaut werden.
Das Abitur mit naturwissenschaftlichem
Schwerpunkt wurde zum renommiertesten
Abschluss des Sekundarbereichs, die Zahl
der Ingenieurschulen wurde erhéht und die
technisch-fachlichen und beruflichen Bil-
dungsgange wurden weiterentwickelt.

Zunéchst wirkten sich diese Reformen po-
sitiv auf das technisch-fachliche und be-
rufshildende Schulwesen aus, da es zu-
nehmend an Bedeutung gewann und heu-
te von der Halfte aller Oberschiiler besucht
wird. Zwischen 1960 und 1990 vervierfach-
te sich die Zahl der Schiler im berufsbil-
denden Schulwesen; im technologisch-fach-
lichen Schulwesen verdoppelte sie sich. Sehr
bald allerdings sollten diese Bildungsgange
das Opfer bestimmter nachteiliger Entwick-
lungen werden, durch die sie bald zu Bil-
dungswegen ,zweiter Klasse" abstiegen.

Dies war zunéchst die demografische Ent-
wicklung. So erreichte die ,Baby-Boom*“-Ge-
neration zu der Zeit das erwerbsféhige Al-
ter, als die geburtenschwachen Jahrgange
aus dem Arbeitsleben ausschieden. Dadurch
wurde die berufliche Eingliederung Ju-
gendlicher seit Ende der sechziger Jahre au-
tomatisch erschwert, denn ihre Zahl war bei
ihrem Eintritt in den Arbeitsmarkt erheblich
hoher als die Zahl der durch Verrentung frei
werdenden Arbeitspléatze. Das verlangsam-
te Wirtschaftswachstum nach den Olkrisen
von 1973 und 1975 sollte das Problem noch
betréchtlich verscharfen: Zur relativ gerin-
gen Zahl der Verrentungen kam noch die
Arbeitslosigkeit, wodurch sich die berufli-
che Eingliederung der Jugendlichen &uRerst
schwierig gestaltete.

Gleichzeitig setzte jedoch auch innerhalb
des Schulsystems eine Entwicklung ein, die
negative Auswirkungen auf das technisch-
fachliche und berufshildende Schulwesen
hatte. So versorgten die wachsende Zahl von
Ingenieursschulen und Wirtschaftsakademi-
en sowie der universitéren Fachinstitute und
Fachhochschulen die Unternehmen und die
Offentliche Verwaltung immer haufiger di-
rekt mit den bendtigten mittleren und héhe-

*
* 4 X

Cedefop
15

EUROPAISCHE ZEITSCHRIFT

(%) Die Einrichtungen des berufsbil-
denden Schulwesens wurden da-
mals als ,Lehrlingsausbildungszen-
tren“ bezeichnet, obwohl es sich um
Vollzeitschulen handelte.

(°) Gérard Noiriel, ,Les ouvriers dans
la société francaise, Le Point Seuil,
1986
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(*) 1971 wurden die Unternehmen
gesetzlich zur Finanzierung der Wei-
terbildung ihrer Mitarbeiter ver-
pflichtet. Untersuchungen ergaben
jedoch, dass vor allem Fihrungs-
kréfte von solchen Weiterbildungs-
maflinahmen profitierten.

(1) ,Le réve de retrouver la voie ‘nor-
male’, les bacs pro a l'université*, in
Moreau, 2002.

(*?) Bourdieu P. und Champagne P.,
in ,La misére du monde* (dt. ,Das
Elend der Welt*)

(**) Zu diesem Thema siehe auch
P.Bouffartigue ,La socialisation pro-
fessionnelle des jeunes BTS-DUT?
Entre diplémes et statuts des iden-
tités incertaines”, in Formation-Em-
ploi N°45 (janvier-mars 1994).

*
*
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ren Fihrungskréaften. Die Effizienz dieses
Systems erwies sich jedoch als nachteilig fur
die Absolventen des technisch-fachlichen
und insbesondere des berufsbildenden Schul-
wesens, denn sie erschwerte Arbeitern und
qualifizierten Angestellten zunehmend den
Zugang zu hoheren Positionen tGber den
Weg der internen Beforderung(*®). Mittlere
und gehobene Positionen werden heute im-
mer héufiger mit frisch gebackenen Absol-
venten von Ingenieursschulen und Wirt-
schaftsakademien sowie der Universitaten
besetzt. In Verbindung mit den demografi-
schen Effekten hat diese Entwicklung da-
zu gefihrt, dass die innerbetrieblichen Auf-
stiegswege in den Unternehmen weit ge-
hend blockiert werden: Hier entsteht in ge-
wisser Weise eine Konkurrenz zwischen ei-
nem innerbetrieblichen Arbeitsmarkt (der
Befdrderung) und einem aul3erbetrieblichen
Arbeitsmarkt (der Einstellung von Absol-
venten tertidrer Bildungsgénge). Wer sich
fur das technologisch-fachliche und vor al-
lem das berufshildende Schulwesen ent-
scheidet, geht das Risiko ein, sein ganzes
Leben lang in einer sozial untergeordneten
Position gefangen zu bleiben. So hat der So-
ziologe Stéphane Beaud gezeigt, dass die
Betriebspraktika bei Schiilern, die ein be-
rufsorientiertes Abitur anstreben, einen
unerwarteten Effekt haben: Die Schiiler wer-
den sich bei diesem Kontakt mit dem Ar-
beitsmarkt bewusst, dass ihre Aufstiegs-
maglichkeiten sehr beschrénkt sein werden,
was flr sie um so mehr ein Anreiz ist, um
jeden Preis ein hoheres Ausbildungsni-
veau anzustreben(X).

Seit Ende der siebziger Jahre sind daher die
technisch-fachlichen und beruflichen Bil-
dungsgénge trotz ihrer zahlenméaRigen Zu-
nahme zu schulischen Bildungswegen ,.zwei-
ter Klasse" geworden (Troger, 1996). Die Fa-
milien versuchen systematisch, diese Bil-
dungsgange, die fiir ihre Kinder meist eine
untergeordnete berufliche Stellung bedeu-
ten, zu vermeiden, und lehnen die Orien-
tierungsempfehlungen in dieser Richtung,
und hier inshesondere die beruflichen Bil-
dungsgénge, mehrheitlich ab. Die Jugendli-
chen stlrzen sich in einen Wettlauf um
Bildungsabschliisse, der sich offensichtlich
selbst nahrt: Je mehr Inhaber von Abschllissen
es gibt, desto mehr Interesse hat der Ein-
zelne daran, einen héheren Abschluss an-
zustreben.

Von daher finden sich im berufsbilden-
den Schulwesen nur noch Schiler, die ih-

re Pflichtschulzeit im collége mit ungendi-
genden Leistungen abgeschlossen haben,
und die technologisch-fachlichen Bildungs-
gange werden von solchen Schillern gewahlt,
deren Leistungen am Ende des 10. Schul-
jahres nicht ausreichen, um ihren Bildungs-
weg in den geistes-, natur- und wirtschafts-
wissenschaftlichen Ziigen des allgemein bil-
denden Sekundarbereichs fortzusetzen. Die-
se Entwicklung veranlasste Pierre Bourdieu
dazu, diese Gruppe als «die intern Ausge-
grenzten»(*?) zu bezeichnen. Seltene Aus-
nahmen bilden nur solche Ausbildungsgénge,
die auf nach wie vor hoch eingeschétzte Be-
rufe wie das Hotel- und Gastgewerbe oder
angewandte Kunst im Industriebereich (In-
dustriedesign) vorbereiten. Wahrend all die-
se Bildungswege in den flinfziger Jahren in
der Regel von den guten und durchschnitt-
lichen Schiilern aus der einfachen Bevolke-
rung bewusst gewahlt wurden, erfolgt heu-
te die Selektion durch das Scheitern im all-
gemein bildenden Schulwesen. Im techno-
logisch-fachlichen Schulwesen ist der De-
klassierungsprozess nicht ganz so drama-
tisch. Die zum Hoheren Technikerbrief mit
schulischer Ausbildung (Brevet de technici-
en supérieur, BTS) fuhrenden Bildungsgéan-
ge bieten immer noch bessere berufliche
Eingliederungsmdglichkeiten. Allerdings ha-
ben sich auch fur die Inhaber solcher Ab-
schltisse die Aussichten auf einen innerbe-
trieblichen Aufstieg verschlechtert(®).

Nun lauft aber diese Entwicklung der Ein-
stellungschancen einer anderen Entwicklung
zuwider, ndmlich der Entwicklung der auf
dem Arbeitsmarkt geforderten Kompeten-
zen. Dies ist der letzte Punkt, den ich hier
ansprechen mdchte.

So wird das System zur Produktion von G-
tern und Dienstleistungen seit Anfang der
achtziger Jahre zunehmend durch die Nach-
frage nach Qualitat bestimmt. Es sind immer
weniger die materiellen Zwéange der Pro-
duktion, die die Arbeitsorganisation préagen,
sondern in wachsendem Mal3e die Anspriiche
der Kunden. In den Unternehmen haben die
Anforderungen der Vertriebs- und Marke-
tingabteilungen Vorrang vor denen der Pro-
duktion, wéahrend es sich vor dreiRig Jahren
umgekehrt verhielt. Ebenso ist im Bereich
der 6ffentlichen Dienstleistungen, der in
Frankreich gut ausgebaut ist, immer selte-
ner von Nutzern, sondern zunehmend von
Kunden die Rede. Diese Entwicklung be-
deutet fur Arbeiter, Angestellte und mittlere
Fuhrungskrafte, dass sie neben ihren fach-



lichen Qualifikationen auch Uber weitere,
neue Kompetenzen verfugen missen. Sie
sollen, vereinfacht ausgedrtickt, besser kom-
munizieren und sich rascher an neue Situa-
tionen anpassen kdnnen, Grundkenntnisse
im Umgang mit Computern besitzen, in der
Lage sein, einen Teil der Kundenkontakte
abzuwickeln, usw....

Aufgrund dessen musste in den technisch-
fachlichen und beruflichen Bildungsgéngen
eine kleine innere Revolution stattfinden.
Sie mussten ihre padagogischen Konzepte
an diese neuen Anforderungen anpassen,
wahrend sich gleichzeitig das Leistungsver-
mogen ihrer Schiler eher verschlechterte.
Diese Entwicklung wurde vor allem in zwei
Bereichen sichtbar.

Dies war zum einen die Entwicklung der al-
ternierenden Ausbildungsgénge (Agulhon,
2001). Alle Schiler im berufshildenden Schul-
wesen und ein Teil der Schiiler im technisch-
fachlichen Schulwesen absolvieren wéhrend
ihrer Ausbildung Betriebspraktika, die Vor-
aussetzung fir die Zuerkennung des Ab-
schlusses sind. Das gilt insbesondere fur ei-
nen 1985 eingefiihrten Abschluss, das be-
rufsorientierte Abitur. Dadurch hat sich die
Kluft zwischen den Aushildungsgangen des
technisch-fachlichen und berufsbildenden
Schulwesens und den Lehrlingsausbil-
dungsgéngen verringert, denn auch die Lehr-
linge erhalten nun neben ihrer Arbeit im Be-
trieb eine theoretische Ausbildung. Ubrigens
wird mittlerweile immer ernsthafter erwo-
gen, beide Arten von Ausbildungsgangen in
den gleichen Einrichtungen anzubieten, die
als ,lycées des métiers* bezeichnet werden
koénnten.

Zum anderen wurde ein Reflexionsprozess
tber die Ausbildungsinhalte eingeleitet, der
die neuen Anforderungen der Unternehmen
berucksichtigte. Gemeinsam mit Arbeitge-
ber- und Gewerkschaftsvertretern wurden
LArbeitsplatzprofile” erarbeitet, um alle Kom-
petenzen zu definieren, die in jedem Beruf
von den Unternehmen verlangt werden
(Eckert und Veneau, 2001). Diese ,Arbeits-
platzprofile* werden anschlielend in ,Aus-
bildungsprofile* umgesetzt, die als Grund-
lage fur das didaktische Vorgehen der Leh-
rer dienen. Wegen ihrer tibertriebenen Aus-
fuhrlichkeit, die ihre genaue Anwendung
bisweilen unmdglich macht, werden diese
Ausbildungsprofile haufig kritisiert. Gleich-
wohl ermdglichte dieses Verfahren unbe-
streitbar eine didaktische Erneuerung der
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technisch-fachlichen und beruflichen Bil-
dungsgange und bietet bis zu einem ge-
wissen Grad ein Mittel, um die Diskrepanz
zwischen dem Ausgangsniveau der Schiler
und dem Kompetenzniveau, das sie errei-
chen sollen, zu verringern.

AbschlieRend diirfte die Hypothese zulassig
sein, dass die technisch-fachlichen und
beruflichen Bildungsgange heute zum ,Si-
cherheitsventil* des franzdsischen Bil-
dungssystems geworden sind. Sie nehmen
die Hélfte der Jugendlichen auf, die im collé-
ge unique mehr oder minder gescheitert
sind, und die Lehrer in diesen Bildungs-
géngen legen Einfallsreichtum, Entschlos-
senheit und Geduld an den Tag, wenn es
darum geht, ihren Schillern eine Aushildung
und ergénzende Bildungsinhalte zu vermit-
teln, die ihnen die Eingliederung in den Ar-
beitsmarkt so weit wie méglich erleichtern,
und ihnen gleichzeitig den Erwerb eines Ab-
schlusses zu ermdglichen. Damit erweisen
sie den Unternehmen einen Dienst, weil die-
se groftenteils von den Ausbildungsko-
sten entlastet werden.

In den vergangenen Jahren wurde dieses Sys-
tem wegen seiner Kosten kritisiert und auch
deswegen, weil es nur relativ langsam auf
die neuen Anforderungen des Arbeitsmark-
tes reagiert. Diese Kritik hat mittlerweile
nachgelassen. Zum einen, weil die technisch-
fachlichen und beruflichen Bildungsgange,
wie wir gesehen haben, ihre Ausbildungs-
methoden weiterentwickelt haben. Zum an-
deren, weil das Modell der Lehre, das sich
in einigen Sektoren in Konkurrenz zu den
schulischen Ausbildungswegen in bedeu-
tendem Umfang entwickelt hat, gleich-
wohl an gewisse Grenzen stoft: Die mei-
sten franzdsischen Unternehmen und Ver-
waltungen haben anders als in Deutschland
keine echte Ausbildungskultur entwickelt.
Die Betreuung von Lehrlingen erweist sich
daher oft als schwierig wie ubrigens auch
die von Praktikanten aus dem berufsbil-
denden Schulwesen. Von daher scheinen
wir gegenwartig auf eine Art Kompromiss
zuzusteuern: Die berufliche Erstausbildung
wird wohl noch lange Zeit in der Schule ver-
mittelt werden, aber ihre Ausbildungsme-
thoden néhern sich tendenziell denen der
Lehre an, ohne dass jedoch so grolRe An-
forderungen an die Unternehmen gestellt
wirden, wie es bei der traditionellen Lehre
der Fall ist.

*
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Uberqualifika-
_erninsuffizi-
Uberblick tber

die schwedische For-
schung zu den Wech-
selbeziehungen zwi-
schen Ausbildung,
Arbeit und Lernen

Der vorliegende Artikel soll einen Uberblick
lber die schwedische Forschung zu den
Wechselbeziehungen zwischen Ausbildung,
Arbeit und Lernen vermitteln (*). Des Wei-
teren wird ein Briickenschlag zwischen der
Bildungsforschung und Forschungsarbeiten
mit dem Schwerpunkt Lernen, Entwicklung
und Verénderungen an betrieblichen Ar-
beitsplatzen angestrebt. Dabei konzentrie-
ren wir uns vornehmlich auf die Versorgung
der Arbeitswelt mit Kompetenzen, welche
sowohl extern wie auch intern erfolgt, und
richten unser Augenmerk auf die Themen
Uberqualifikation und Lerninsuffizienz so-
wie auf die uralte Frage nach der Abstim-
mung von Angebot und Nachfrage. Der Ar-
tikel beleuchtet den Wandel oder auch die
Bestandigkeit von Berufen, beruflichen Tatig-
keiten und Stellenanforderungen sowie
die verschiedenen bestehenden Hindernis-
se und Bedingungen fiir das betriebliche Ler-
nen.

Im ersten Teil des Artikels befassen wir uns
mit der aktuellen politischen Forderung nach
einer Bildungsexpansion, den verschiede-
nen Bemiihungen um eine Uberbriickung
der Kluft zwischen Arbeit und Ausbildung
sowie der Notwendigkeit von Strategien fir
das betriebliche Lernen. Im zweiten Teil set-
zen wir uns mit der Frage auseinander, ob
Bildung als Investition in die Zukunft fun-
giert oder vielmehr als eine Art Sortierma-
schine. Im Blickpunkt stehen hier die Wech-

selbeziehungen zwischen den Bildungs-
strukturen, dem Arbeitsmarkt und den L6h-
nen und Gehédltern. Im dritten Teil erdr-
tern wir den Wandel der Stellenanforde-
rungen und Berufe. Wir gehen dabei auf
Veranderungen in verschiedenen Bereichen
der Arbeitswelt ein und versuchen, die rhe-
torischen Floskeln in Bezug auf die soziale
Kompetenz und andere Schlusselqualifika-
tionen zu durchleuchten. Im vierten Teil des
Artikels erfolgt eine Diskussion der Lernbe-
dingungen in der Arbeitswelt im Lichte ver-
schiedener Produktions- und Management-
paradigmen. In unseren abschlieRenden Be-
merkungen beschaftigen wir uns mit der Fra-
ge, ob es maglich ist, Bildung und Ausbil-
dung, das Angebot von Qualifikationen auf
dem Arbeitsmarkt, die Nutzbarmachung von
Kompetenzen im Beruf und auch das be-
triebliche Lernen in einer stérker integrier-
ten Perspektive zu analysieren.

Uberqualifikation, Lerninsuffizienz
und Bildungsinflation: eine
Einfihrung

Die unter dem Schlagwort ,Bildung, Bildung,
Bildung“ von Tony Blair im Vereinigten Ko-
nigreich eingeleitete Politik spiegelt den ho-
hen Stellenwert wider, der diesem Bereich
von Politikern und politischen Entschei-
dungstragern in der ganzen Welt beigemes-
sen wird. Ein weiterer Politikbereich, in dem
allgemeine Einigkeit zu herrschen scheint,

* *
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Die Politik der Bildungsexpan-
sion ist in den meisten L&ndern
Europas auf dem Vormarsch. Nur
wenig Beachtung schenkt man
dabei jedoch der Nutzbarmachung
von Kompetenzen im Beruf, dem
Lernumfeld und den ge-
schlechtsspezifischen Schranken
in der Arbeitswelt. Ein Uberan-
gebot und eine Unterforderung
von qualifizierten Arbeitskraften
koénnten freilich Mismatch-Pro-
bleme und Frustrationen am Ar-
beitsplatz hervorrufen.

(*) Der vorliegende Bericht basiert
teilweise auf dem Buch Utbildning,
kompetens och arbete [= Ausbil-
dung, Kompetenz und Arbeit], her-
ausgegeben von Kenneth Abra-
hamsson, Lena Abrahamsson, Tor-
sten Bjérkman, Per-Erik Ellstrom und
Jan Johansson. Dieses Buch ist in
schwedischer Sprache abgefasst und
erschien 2002 beim Verlag Student-
litteratur, Lund, Schweden.
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sind die Gedanken und Strategien zum The-
ma lebenslanges Lernen, welches durch das
einschlégige Memorandum der Europaischen
Kommission Auftrieb erhalten hat. Und schlieR-
lich zeugt die sowohl in Schweden wie auch
im Vereinigten Konigreich angestrebte Ziel-
setzung, die Hélfte der jungen Generation
an die Hochschulen zu locken, ebenfalls
vom gegenwartig herrschenden Glauben an
die Bedeutung von Bildung und Aushildung
in modernen bzw. postmodernen Gesell-
schaften. Diese Politik der Offnung der Hoch-
schulen und Anhebung der Studierenden-
zahlen soll bewirken, dass die Halfte jeder
Alterskohorte bis spatestens zum Alter von
25 Jahren ein Hochschulstudium aufnimmt.
Dieser auf der Annahme ,je mehr, desto bes-
ser* fuBende Grundsatz ist inzwischen in
verschiedenen Politikbereichen von prak-
tisch tatigen Akteuren und auch in der For-
schung in Frage gestellt worden.

Es liegt uns fern, gegen den Ausbildungs-
bedarf und die Notwendigkeit von Bildung
in modernen Gesellschaften zu argumen-
tieren. Unser Vorhaben ist wesentlich be-
scheidener: Wir wollen uns mit den begrif-
flichen Grundlagen und empirischen Bele-
gen fiir verschiedene politische Perspekti-
ven und institutionelle Mal3nahmen ausein-
ander setzen. In Anbetracht unseres akade-
mischen Hintergrunds auf dem Gebiet der
Arbeitswissenschaft werden wir uns zudem
mit den Gegebenheiten fur die Verwer-
tung von Wissen im Beruf sowie mit den
Lernprozessen an betrieblichen Arbeitsplat-
zen befassen. Ferner stellen wir fest, dass
viele dieser expansionistischen bildungspo-
litischen Strategien offensichtlich ohne Beriick-
sichtigung bzw. ohne eingehendere Analy-
se der Wechselbeziehungen zwischen Aus-
bildung und Arbeit oder der Voraussetzun-
gen fur die Verwertung von Qualifikationen
im Beruf unter dem Gesichtspunkt des An-
gebots und der Nachfrage entwickelt wer-
den. Paradoxerweise scheinen auf den Ar-
beitsmarkten von heute die Uberqualifika-
tion und die Unterqualifikation parallel zu-
einander bestehen, jedoch auf unterschied-
lichen Segmenten des Arbeitsmarktes (Gre-
en, 1999; Battu und Sloane, 2002).

Die miteinander verwandten Begriffe Uber-
qualifikation und Lerninsuffizienz bezeich-
nen recht unterschiedliche theoretische Po-
sitionen und analytische Orientierungen in
den Sozialwissenschaften und der staatli-
chen Politik. Wahrend die Uberqualifikati-
on (bzw. ,Uberausbildung®) und die Begriffe

Unterqualifikation (oder auch ,Unterausbil-
dung”“) und Qualifikationsinflation in den
Bereich der Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften einzuordnen sind, hebt der Termi-
nus Lerninsuffizienz (bzw. ,Unterlernen®)
vornehmlich auf didaktisch-kognitive Aspek-
te ab und birgt eine neurophysiologische
Konnotation, die in der Geschichte der Psy-
chologie verwurzelt ist. Das Konzept der
Uberqualifikation veranschaulicht den Mis-
match zwischen dem Bildungsstand der Ar-
beitnehmer und den Kompetenzanforde-
rungen innerhalb eines bestimmten Ar-
beitsmarktsegments oder den ,Match-Match*
auf individueller Ebene innerhalb eines kon-
kreten Arbeitsumfelds. Eine perfekte Uber-
einstimmung zwischen dem Arbeitskraf-
teangebot und den betrieblichen Kompe-
tenzanforderungen bildet dabei eher einen
Wunschtraum als eine faktische Gegeben-
heit.

Das Vertrauen in die gesellschaftlichen, kul-
turellen und wirtschaftlichen Wirkungen von
Bildung und Ausbildung ist oft mit einer ste-
reotypen Herangehensweise verbunden, wo-
nach zur Erfassung der Auswirkungen der
Bildung schlicht und einfach alle durch-
laufenen Ausbildungsjahre zusammenge-
zéhlt und diese Gesamtzahl zu den Lohn-
/Gehaltsstrukturen fir verschiedene beruf-
liche Positionen auf dem Arbeitsmarkt in Be-
ziehung gesetzt werden. Es besteht jedoch
keine unmittelbare Korrelation zwischen der
Zahl der durchlaufenen Ausbildungsjahre
und den Kompetenzniveaus in verschiede-
nen Wissensgebieten. Einige Wirtschafts-
wissenschaftler vertreten die Auffassung,
dass hinter bzw. neben dem Bildungs-,Match-
Match* ein Kompetenz-,Match-Match* ste-
he, nach der Devise ,hoher gebildet, aber
weniger kompetent“; hierbei wird insbe-
sondere auf Méangel bei den rechnerischen
Fahigkeiten im Beruf verwiesen (Vignoles,
2002). Ein weiterer Begriff, der sowohl in
politischen Kreisen als auch in den Reihen
der Wissenschaft groRRes Interesse geweckt
hat, ist der Gedanke der Qualifikationsin-
flation, d. h. dass Arbeitgeber oft dazu nei-
gen, Arbeitnehmer mit einem héheren Qua-
lifikationsstand einzustellen, als in einem be-
stimmten beruflichen Umfeld eigentlich er-
forderlich ist. Das Prinzip der Qualifikations-
oder Bildungsinflation kann auch in einem
Angebots- und Nachfragekontext gesehen
werden, wonach in einer Volkswirtschaft,
die durch ein dauerhaftes Uberangebot an
Arbeitskréften oder eine zunehmende Zahl
von Beschéftigten gekennzeichnet ist, die



fur ihre beruflichen Tatigkeiten Gberqualifi-
ziert sind, langfristig fallende Bildungsren-
diten verbucht werden.

Wird zu viel ausgebildet und zu wenig
gelernt?

Insofern kénnte eine Uberqualifikation
theoretisch gesehen sowohl positive als
auch negative Auswirkungen haben. Die
positive bzw. optimistische Sichtweise geht
davon aus, dass Uberqualifikation eine uni-
versellere Wissensgrundlage schafft, die
zur Lésung von neuen Problemen in neu-
en Situationen genutzt werden kann. Von
einem negativen bzw. pessimistischen Ge-
sichtspunkt aus sind dagegen Uberqualifi-
zierte Menschen zur Ausfuhrung der ih-
nen anvertrauten Arbeitsaufgaben ten-
denziell weniger befahigt als solche, die
ein der beruflichen Stellung angemesse-
nes Ausbildungsniveau besitzen. Der Aus-
druck Uberqualifikation ist auch mit dem
oben erwdhnten Begriff Bildungsinflation
in Zusammenhang gebracht worden, d. h.
einer Situation, in der Arbeitgeber in Zei-
ten des Arbeitskréfteiiberangebots die Kom-
petenzanforderungen fir bestimmte be-
rufliche Stellungen unter Umstanden be-
tréchtlich Uber das notwendige Niveau an-
heben.

Das Phanomen der Wissensinflation l&sst
sich nur schwer empirisch tberprifen, doch
es ist durchaus nicht abwegig, anzuneh-
men, dass sich eine Uberqualifikation und
ein Uberangebot an Arbeitskraften negativ
auf die Lohne und Gehélter auswirken kdnn-
ten. Wie es scheint, erweckt der Begriff
Uberqualifikation in der 6ffentlichen Dis-
kussion und in den Sozialwissenschaften
hauptsichlich negative Assoziationen. Uber-
qualifikation wird h&ufig mit unnétig ho-
hen Ausgaben, Giberméaligem Konsum und
der Verschwendung von 6ffentlichen Gel-
dern in Verbindung gebracht. Dies ist un-
serer Meinung nach jedoch eine zu grob
vereinfachte Perspektive. Die Beziehungen
zwischen Bildungsstand, wirtschaftlicher
Leistung und gesellschaftlichem und kul-
turellem Leben sind sehr viel komplexer.
Es geht dabei natiirlich ebenso um die Fra-
ge der Arbeitsteilung, die Kompetenzan-
forderungen in verschiedenen Bereichen
des Arbeitsmarktes und die Bedingungen
fur die Nutzbarmachung der individuel-
len Palette von Kompetenzen, Kenntnissen
und impliziteren Erfahrungen, die der Ein-
zelne mitbringt.
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Eine Lerninsuffizienz kann dagegen sowohl
aus einer Uberqualifikation als auch aus ei-
ner Unterqualifikation resultieren. Mit Lern-
insuffizienz ist in unserem Kontext nicht nur
ein ineffizientes Lernen am Arbeitsplatz ge-
meint, sondern auch eine Situation, in der
in einer Arbeitsorganisation und Unterneh-
menskultur Mdglichkeiten zum Lernen fort-
dauernd zuriickgewiesen werden bzw. ein
negatives Lernklima geférdert wird. Nach
unserer Auffassung tritt eine Lerninsuffizi-
enz tendenziell haufiger in Féllen auf, in de-
nen hohe Kompetenzanforderungen gestellt
werden, wenig Mdglichkeiten zur Steuerung
und Einflussnahme bestehen und das so-
ziale Umfeld keine Unterstuitzung bietet (Ka-
rasek und Theorell, 1991). Angesichts des
Zusammenhangs zwischen Uberqualifika-
tion und Lerninsuffizienz kann die dynami-
sche Wechselbeziehung zwischen Ausbil-
dung und Arbeit unserer Meinung nach nicht
nur durch eine Ausweitung des Bildungs-
angebots geldst werden. Ein gréReres Au-
genmerk muss auf die Nachfragestruktu-
ren und die Bedingungen am Arbeitsplatz
gelegt werden, die das Lernen erleichtern
und eine bessere Ausnutzung des individu-
ellen Kompetenzportfolios des einzelnen Ar-
beitnehmers gewahrleisten, darunter auch
auf den Gedanken der Valorisierung und
Anerkennung von friiher erworbenen Kennt-
nissen.

Wirtschaftswissenschaftler bringen oft ihre
Bewunderung dariiber zum Ausdruck, wie
die verborgenen Krafte des Marktes aus dem
verfugbaren Humankapital eine scheinbar
rationale Auswahl treffen, wéhrend Sozio-
logen eher auf Diskriminierung, soziale
Benachteiligung und institutionelle Filter ab-
heben. Aus arbeitswissenschaftlicher Sicht
wiederum wird das Interesse in héherem
Malle auf die Arbeitsorganisation und die
Lernumfelder der jeweiligen beruflichen Stel-
lung gerichtet. So kénnen etwa manche Stel-
lungen fest in eine hierarchische Arbeits-
organisation eingebunden sein, in der ge-
ringe Mdglichkeiten zur Einflussnahme be-
stehen, eine strenge Arbeitsteilung zwischen
den Geschlechtern herrscht und kaum Ge-
legenheiten zur Anwendung von eher re-
flexivem oder analytischem Wissen geboten
werden. In solchen Fallen fuihrt die Kombi-
nation von Uberqualifikation und Lernin-
suffizienz zumeist Frustration, Enttduschung
und unter Umsténden auch eine niedrige
Arbeitsmotivation und Produktivitat herbei.
Worauf es uns hier jedoch ankommt, ist, dass
die Dynamik des Themenkomplexes Bil-
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dung/Ausbildung, Arbeit und Lernen sowohl
auf individueller als auch auf struktureller
Ebene ausgesprochen komplex ist.

Eine der verbreitetsten Herangehensweisen
ist die Erorterung der Beziehung zwischen
Aushildung und Arbeit als Investition in Hu-
mankapital, die sowohl wirtschaftliches
Wachstum und eine Weiterentwicklung
der Gesellschaft herbeifuihrt als auch dem
Einzelnen wirtschaftliche und anderweitige
Vorteile beschert. Die rhetorische Frage ,Spielt
Bildung eine Rolle?, wie sie von Alison Wolf
(2002) formuliert wurde, lasst sich freilich
nicht mit einem schlichten Ja oder Nein be-
antworten. Diese Frage muss gezielter aus-
gerichtet und naher bestimmt werden, in-
dem analysiert wird, welche Form von Bil-
dung - inhalts- und kontextgebunden — fir
welche Gruppen eine Rolle spielt, und un-
ter welchen Gegebenheiten dies der Fall ist.

Eine weitere gesellschaftliche Funktion der
Bildung bezieht sich auf die soziale Ge-
rechtigkeit und gesellschaftliche Benachtei-
ligung. Die Frage, ob Bildung an sich bzw.
eine Bildungsexpansion innerhalb einer Ge-
sellschaft die soziale Gerechtigkeit fordert
und der gesellschaftlichen Benachteiligung
entgegenwirkt oder nicht, ist nicht leicht zu
beantworten. Die geschichtliche Entwick-
lung und zahlreiche empirische Belege stit-
zen vielmehr das so genannte Matth&us-Prin-
zip ,wer hat, dem wird gegeben werden*
[Matth&us 13:12]. Eine Expansion des Bil-
dungswesens lockt sehr viel hdufiger Stu-
dierende und Lernende aus wissensfor-
dernden Umfeldern mit guten Grundkom-
petenzen und effizienten Lernstrategien an
als Bildungsteilnehmer mit schwacher fa-
milidrer Bildungstradition, niedrigem Grund-
kompetenzstand oder unzureichenden Fach-
kenntnissen. Und drittens hat Bildung auch
eine Sozialisierungsfunktion, indem sie Wert-
vorstellungen und Uberzeugungen zwischen
gesellschaftlichen Gruppen, Generationen,
Lehrkraften und Schiilern/Studierenden trans-
portiert und tradiert.

Die Qualifizierungsfunktion, die anhalten-
de soziale Selektion und die Sozialisie-
rungsfunktion der Bildung missen ebenfalls
aus einer Geschlechterperspektive betrach-
tet und analysiert werden. Im schwedischen
Bildungswesen sind Frauen heute gegenu-
ber Mannern in der Uberzahl, doch schei-
nen sich diese neuen Mehrheitsverhdltnisse
nicht in stirkerem Male auf die ge-
schlechtsspezifische Berufswahl, die Lohn-

gerechtigkeit oder die Besetzung von hohe-
ren beruflichen Positionen im 6ffentlichen
oder privaten Sektor oder auf Unterneh-
mensvorstandsebene auszuwirken. Wie em-
pirische Daten aus schwedischen Untersu-
chungen zeigen, haben sich die Kompe-
tenzanforderungen firr zahlreiche Stellen auf
dem schwedischen Arbeitsmarkt nicht etwa
grundlegend verdndert; vielmehr hat sich
ein struktureller Wandel vollzogen, der mit
einem Riickgang der Stellen mit geringen
Qualifikationsanforderungen einherging.

Eine andere Mdglichkeit, an die dynamische
Wechselbeziehung zwischen Bildung, Arbeit
und Lernen heranzugehen, besteht in der
Beleuchtung der kontextuellen und insti-
tutionellen Bedingungen in verschiedenen
Lernumfeldern, indem schulisches Lernen
mit arbeitsbezogenem Lernen verglichen
wird. Freilich neigen derartige Vergleiche
allzu oft dazu, die Unterschiede zwischen
der Organisation und Durchfiihrung des
schulischen Lernens und dem Ablauf der
Lernprozesse an betrieblichen Arbeitsplat-
zen Uberzubewerten. Eine dritte Zugangs-
maglichkeit zu diesem analytischen Feld bie-
tet die Untersuchung der Verbindungen zwi-
schen Ausbildung, Arbeit und Lernen aus
unterschiedlichen theoretischen Perspekti-
ven in einem interdisziplindren Kontext.

Je hoher, desto besser?”
Makroperspektiven in Bezug auf die
Bildungsnachfrage und das
Bildungsangebot in Schweden

In diesem Abschnitt setzen wir uns mit der
Frage auseinander, ob Bildung als Investiti-
on in die Zukunft fungiert oder vielmehr als
eine Art Sortiermaschine. Im Blickpunkt ste-
hen hier die Wechselbeziehungen zwischen
den Bildungsstrukturen, dem Arbeitsmarkt
und den Lohnen und Gehéltern. Welche An-
reize gibt es zum kontinuierlichen Lernen,
zum Aufstieg auf der Bildungsleiter? Zahlt
sich Bildung fur diejenigen, die sie durch-
laufen, wirklich aus? In vielen Féllen wer-
den durch Bildung und Ausbildung erwor-
bene Kenntnisse und Kompetenzen im Er-
werbsleben nicht genutzt. Bildungsinvesti-
tionen konnten zu einer betrachtlichen Uber-
qualifikation beitragen, da sich die Arbeits-
platze nicht verandern. Die durchschnittli-
chen, durch die Arbeitsinhalte bedingten
Qualifikationsanforderungen sind nicht so
stark gestiegen, wie dies in der Diskussion
oft behauptet wird.



Die Diskussion Gber die zukiinftige Ent-
wicklung von Ausbildung und Arbeit kann
aus unterschiedlichen vergleichenden Per-
spektiven analysiert werden. Ein solcher An-
satz ist die Untersuchung des langfristigen
Arbeitskrafteangebots, d. h. die Vorausbe-
rechnung der Zahl der fachlich qualifizier-
ten Arbeitnehmer und héher gebildeten Be-
schaftigten auf lange Sicht. Unter einem sol-
chen demografischen Aspekt betrachtet
scheint die Arbeitslosigkeit fir den schwe-
dischen Arbeitsmarkt nicht das gravierend-
ste Problem zu sein. Vielmehr diirfte die Not-
wendigkeit, ausscheidende Arbeitnehmer zu
ersetzen und derzeitige arbeitsplatzbezoge-
ne Kompetenzen aufzufrischen, eine sehr
viel groRere Herausforderung darstellen.

Generationsschwankungen und verander-
te Geburtenraten beeinflussen die Nach-
frage nach Fachpersonal unterschiedlicher
Art. Langfristig gesehen hat sich die Alters-
struktur in Schweden von der Form her von
einer Pyramide zu einem Kreis gewandelt.
Dieser Wandel ist hauptséchlich auf eine fal-
lende Geburtenrate im Laufe des 20. Jahr-
hunderts zurtickzufuihren, jedoch verlduft
der Bevolkerungsriickgang nicht geradlinig,
sondern folgt eher einem Oszillationsmu-
ster. Schwankungen in der Geburtenrate hén-
gen fiir gewdhnlich mit tief greifenden Veréan-
derungen in der Gesellschaft zusammen, so
etwa der Verdnderung der Kosten fiir die
Kindererziehung, des Arbeitsmarktes fur
Frauen, der Konjunkturlage und der Fami-
lienpolitik und vielleicht am allermeisten mit
den regelmaRig wiederkehrenden Baby-
booms, die alle 20 bis 25 Jahre auftreten.
Ungeachtet der Griinde haben diese Bevol-
kerungsverédnderungen Auswirkungen auf
den Arbeitsmarkt (Ohlsson und Brommé,
2002). Deshalb bildet die Kenntnis des Be-
vilkerungswandels und der Kompetenzge-
schichte verschiedener Generationen eine
wichtige Basis flr die Vorhersage der Kom-
petenznachfrage in den néchsten zehn bis
zwolf Jahren.

Ein zweiter vergleichender Ansatz besteht
darin, die Verdnderungen im allgemeinen
Bildungsstand sowohl aus historischer Per-
spektive als auch aus einem international
vergleichenden Blickwinkel heraus zu ana-
lysieren. Der Bildungsstand der schwedi-
schen Bevolkerung ist im Laufe der ver-
gangenen Jahrzehnte gestiegen. Der Anteil
der Personen mit niedrigem Bildungsstand
ist gesunken. Auch die Zahl der Arbeits-
stellen, die ein geringes Qualifikationsniveau
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voraussetzen, ging wéahrend des gleichen
Zeitraums zuriick, doch hat sich diese Kur-
ve inzwischen interessanterweise abgeflacht
und dirfte voraussichtlich demndchst wie-
der ansteigen (Aberg, 2002). Mit anderen
Worten, die Zahl der tiberqualifizierten Per-
sonen wird zunehmen, und dieser Trend tritt
nicht nur in Schweden, sondern auch in an-
deren Landern der westlichen Welt deutlich
zutage. Viele Menschen gehen einer Be-
schéaftigung nach, die unter ihrem Ausbil-
dungsniveau liegt. Der Wandel der Qualifi-
kationsanforderungen auf dem schwedischen
Arbeitsmarkt ist auf strukturelle Verande-
rungen zurtckzufithren, z. B. die Entstehung
neuer Berufe und Wirtschaftszweige, und
nicht etwa auf den Wandel der eigentlichen
Quialifikationsinhalte innerhalb jeder ein-
zelnen Berufsgruppe (Aberg, 2002). Aus der
Sicht des einzelnen Biirgers kann die Uber-
qualifikation (die Bekleidung einer berufli-
chen Stellung unterhalb des eigenen Aus-
bildungsniveaus) als negativ empfunden wer-
den; aus gesellschaftlicher Sicht kann die-
se dagegen als ungenutzte Produktionsres-
source gelten.

Gleichzeitig ist auch ein Trend hin zur Un-
terqualifikation zu verzeichnen. In den 90er
Jahren des 20. Jahrhunderts ist die schwe-
dische Wirtschaft deutlich wissensintensiver
geworden, und es gibt zahlreiche Arbeit-
nehmer, die fur die berufliche Stellung, die
sie bekleiden, unzureichend ausgebildet sind
(Oscarsson und Grannas, 2002). Diese un-
terqualifizierten Personen kompensieren
ihren mangelnden Bildungsgrad durch ihre
Erfahrung. Allerdings zeichnet sich eine kla-
re Polarisierung zwischen denjenigen ab,
die mehr Aus- und Weiterbildung, entwick-
lungsférdernde und qualifizierte Arbeits-
stellen erhalten, und denjenigen, die nicht
in den Genuss solcher Vorteile gelangen.

Der Bildungsstand und das Qualifikations-
profil der Erwerbsbevolkerung gelten Gbli-
cherweise als wichtige Faktoren fir wirt-
schaftliches Wachstum und Entwicklung. Im
internationalen Vergleich ist es von hohem
politischem Interesse, die Stellung Schwe-
dens im Hinblick auf den Bildungsstand der
Bevolkerung, arbeitsplatzbezogene Kom-
petenzen und Weiterbildungsmaglichkeiten
sowie die Kompetenzentwicklung im Beruf
zu ermitteln (Aspgren, 2002). Verglichen mit
anderen OECD-L&ndern weist ein groRer
Anteil der schwedischen Bevdlkerung zu-
mindest einen Abschluss der Sekundarstu-
fe 1l oder einen tertiaren Abschluss auf. In
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() Diese Feststellungen auRerte Al-
lan Larsson, ehemaliger Generaldi-
rektor der GD V, auf der Sitzung zur
Beschaftigungsfahigkeit im Rahmen
der Beschéftigungswoche. Sie ste-
hen im Einklang mit einer unter po-
litischen Entscheidungstragern all-
gemein verbreiteten Sicht bzw. Auf-
fassung des Tempos des Wandels
auf dem Arbeitsmarkt.

(%) Siehe hierzu le Grande, C, Szul-
kin, R. und T&hlin, M. (2001) Har
jobben blivit battre? En analys av ar-
betsinnehallet under tre decennier.
SOU 2001:53 Valfard och arbete i
arbetsloshetens artionde. Antologi
fran Kommittén for Valfardsbokslut.
[= Sind die beruflichen Tatigkeiten
besser geworden? Eine Analyse der
Arbeitsinhalte Gber drei Jahrzehnte.
Staatlicher Untersuchungsbericht
2001:53. Wohlstand und Arbeit im
Jahrzehnt der Arbeitslosigkeit. Ant-
hologie des Ausschusses zur Erstel-
lung einer Wohlstandsbilanz.]
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Bezug auf den Anteil der Erwerbsbevélke-
rung mit langerer Hochschulbildung oder
Universitétsabschluss jedoch hinkt Schwe-
den hinter anderen Landern hinterher. Be-
trachten wir dagegen die Grundkompeten-
zen der Bevdlkerung, so nahm Schweden
in der 1ALS-Studie zu den Lese-, Schreib-
und Rechenfertigkeiten Erwachsener (wel-
che Mitte des vergangenen Jahrzehnts durch-
gefiihrt wurde) einen Spitzenplatz ein. Die-
ses positive Ergebnis ist mdglicherweise auf
bessere Lernangebote an den betriebli-
chen Arbeitsplétzen zurtickzufiihren und auf
eine umfassendere Veranstaltung von Per-
sonalentwicklungsprogrammen und inner-
betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen,
so insbesondere im 6ffentlichen Dienst, in
Verbindung mit flexibleren Arbeitsformen.
Selbstverstandlich lassen sich die Arbeitsor-
ganisation und Lernangebote in den Betrie-
ben noch erheblich weiterentwickeln, und
es kann noch viel zur Erhéhung der Flexi-
bilitat des formalen Bildungssystems im Hin-
blick auf eine bessere Weiterbildung von Er-
wachsenen in der Arbeitswelt und im All-
tagsleben getan werden.

Der Wandel der Stellenanforderungen
und Berufe

Wie die aktuellen Trends zeigen, nehmen
die Kompetenzanforderungen in einigen Be-
reichen der Arbeitswelt zu. Doch nicht alle
Stellen werden kiinftig wissensintensiv sein.
Kompetenzen, Qualifikationen und Berufe
unterliegen einer interessanten Dynamik.
Der zweite Teil dieses Artikels befasst sich
mit den Verdnderungen in verschiedenen
Wirtschaftszweigen, Berufen und im Ge-
schlechterverhéltnis. Neue Berufe entstehen,
andere sterben aus. Alte Berufe verandern
sich, werden modernisiert und umkodiert,
beispielsweise durch einen Geschlechter-
wechsel. Deshalb wollen wir im vorliegen-
den Artikel auch versuchen, einige der rhe-
torischen Floskeln in Bezug auf die soziale
Kompetenz und andere Schlusselqualifika-
tionen zu durchleuchten.

Bei einem durchgreifenderen Strukturwan-
del auf dem Arbeitsmarkt miissen mehr
Arbeitnehmer umgeschult bzw. fortgebildet
werden, um den Bediirfnissen der neu ent-
stehenden und expandierenden Wirt-
schaftszweige gerecht zu werden. Die Zei-
ten, in denen man einen einzigen Beruf auf
Lebenszeit austibte und keinerlei Weiterbil-
dungsmalRinahmen mehr zu durchlaufen
brauchte, sind vorbei. Beschaftigungsbe-

zogene Umschulungs- und Weiterbildungs-
mal3nahmen sind inzwischen zu einem wich-
tigen Instrument der modernen Arbeits-
marktpolitik geworden.

Die Kompetenzanforderungen des Ar-
beitsmarktes wandeln sich heute so rasch,
dass es noch wichtiger geworden ist, von
einer passiven Politik der Verwaltung von
Arbeitslosigkeit zu einer aktiven Politik
zu schreiten, die den Menschen das néti-
ge Rustzeug fur den Wettbewerb um
die Arbeitspléatze an die Hand gibt. In ei-
nem Land wie Schweden setzen ber 90 %
der zu besetzenden Stellen Kompetenzen
und Qualifikationen voraus.

Das Tempo des Wandels ist bemer-
kenswert hoch.

Experten zufolge werden im Jahre 2005
80 % der Technik, die wir heute benut-
zen, verschwunden sein. An ihre Stelle
werden neue und bessere Technologien
treten. Die Informations- und Kommu-
nikationstechnologien halten sogar noch
schneller an den Arbeitsplatzen Einzug
und revolutionieren unser tagliches Le-
ben (3.

Drei Jahre sind inzwischen vergangen, seit
Allan Larsson diese Aussage machte, in
der zum Ausdruck kommt, dass er einige
der am weitesten verbreiteten Anschauun-
gen Uber die heutige Arbeitswelt teilt. Eine
der Kernfragen bezieht sich auf die stetige
Zunahme der Kompetenzanforderungen. Ei-
ne weitere Annahme betrifft das hohe Aus-
mal} der Personalfluktuation und die Ge-
schwindigkeit des Wandels. Eine dritte ver-
breitete Auffassung, die mit dem wachsen-
den Umfang der Personalfluktuation in
Zusammenhang steht, ist die Zunahme der
Zahl der Beschéftigten mit zeitlich befriste-
ten Arbeitsvertrdgen, welche oft als Be-
darfsarbeitskréfte bezeichnet werden. Ein
weiterer haufig diskutierter Trend ist die zu-
nehmende Arbeitsintensitat als charakteri-
stisches Merkmal der modernen Arbeitswelt.

Aktuelle Forschungsarbeiten und langfristi-
ge Studien Uber den schwedischen Arbeits-
markt stellen allerdings einige dieser Auf-
fassungen in Frage (°). Die Kompetenzan-
forderungen nehmen in den meisten Beru-
fen nicht mit der Geschwindigkeit zu, die
oft angefthrt wird. Der tiefgreifendste Wan-
del ist eher struktureller Art und mit einem
Riickgang der Zahl der Arbeitsplatze mit ge-



ringen Qualifikationsanforderungen und ei-
ner Zunahme der Arbeitsstellen mit mittle-
ren bis hohen Qualifikationsanforderungen
verbunden, wéhrend die Verdnderungen in-
nerhalb der einzelnen Berufe weniger be-
achtlich ausfallen. Die Personalfluktuation
lag in Schweden im Laufe der vergangenen
zehn Jahre bedingt durch Umstrukturierun-
gen, Personalabbau und eine hohe Arbeits-
losenquote auf einem hohem Niveau. Der
Anteil der zeitlich befristeten Stellen ist zwar
gestiegen, jedoch keineswegs dramatisch,
wenn man die Entwicklung Gber einen I&n-
geren Zeitraum betrachtet. Dennoch sind in
den letzten Jahren deutliche Verdnderungen
eingetreten. Die Arbeitsintensitat hat in den
meisten Berufen zugenommen, so insbe-
sondere im 6ffentlichen Dienst und im Ge-
sundheits- und Pflegebereich. Alles in allem
verweisen die Untersuchungen schwedischer
Forscher auf die Notwendigkeit einer kriti-
scheren Auseinandersetzung mit den Idea-
len und Realititen der sich wandelnden Be-
dingungen auf dem Arbeitsmarkt und an den
betrieblichen Arbeitsplatzen.

Dementsprechend muss der Prozess der
Schaffung und des Abbaus von Arbeitsplat-
zen in einer langerfristigen Perspektive ge-
sehen werden. Der Wandel von Arbeits-
marktstrukturen und Berufen mag bei ober-
flachlicher Betrachtung rasch und dynamisch
erscheinen, doch handelt es sich hierbei in
hohem Mafe um einen langfristigen Uber-
gang. Im Laufe der Jahrzehnte werden je-
doch alte oder veraltete Berufe entweder
durch neue Inhalte und Kompetenzanfor-
derungen neu belebt werden oder aber ganz
einfach allméhlich verschwinden. Ein Trend,
der noch einer empirischen Uberpriifung
bedarf, ist die Frage, inwieweit sich die Si-
tuation zu Beginn des 21. Jahrhunderts von
friheren Perioden dramatisch unterscheidet.
Neue Berufe und berufliche Tatigkeiten wer-
den konstruiert, wahrend einige der &lteren
dekonstruiert und in manchen Féllen de-
qualifiziert werden. Auch die Grenzen zwi-
schen verschiedenen Berufen verschieben
sich, und es ist durchaus moglich, dass sich
der Arbeitsmarkt auf eine flexiblere Bezie-
hung zu Arbeit, Gewerkschaftsverbindun-
gen und beruflichen Identitdten zubewegt.

Die Fragestellung, was ein Beruf oder eine
berufliche Tétigkeit eigentlich ist, ist von
Isacson und Silvén analysiert worden (2002).
Ein Beruf kann ein Hilfsmittel zum Verstandnis
und zur Steuerung der kommunikativen und
sozialen Prozesse am Arbeitsplatz sein oder
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aber auch ein Instrument zur Demonstrati-
on und Wahrung von Macht und Einfluss.
Berufstatigkeit und Berufe werden in ho-
hem MaRe mit Erfahrung, Berufsstolz und
der Stellung als Fachmann/Fachfrau inner-
halb einer Gruppe oder am Arbeitsplatz as-
soziiert. Somit haben Berufstatigkeit und Be-
rufe in den meisten Landern eine markante
identitatsbildende Funktion und fungieren
zudem als Mittel zur Charakterisierung von
Personen hinsichtlich Geschlecht, Alter und
gesellschaftlicher Herkunft.

Untersuchungen tber Berufe und Berufs-
tatigkeit kdnnen auch als Hilfsmittel zum
Versténdnis der Organisation der Geschlechter-
und Sexualbeziehungen in unserer Gesell-
schaft dienen. Ferner kdnnen berufliche Stel-
lungen als Instrumente gesehen werden, mit-
hilfe derer wirtschaftliche und politische
Macht zum Ausdruck gebracht und ausgeubt
wird. Und schliellich kdnnen Berufe dazu
dienen, Hierarchien zu schaffen, Individu-
en einzubinden oder auszuschlieRen oder
die Grenzen ihres Betatigungsspielraums
bzw. Aktionsradius abzustecken. Es gibt ei-
ne Reihe von Gruppen und Einrichtungen,
die zur Herausbildung, Festlegung und Do-
kumentierung der Kernaufgaben und we-
sentlichen Merkmale von beruflichen Tétig-
keiten und Berufen beitragen, und zwar die
Gewerkschaften und Arbeitgeber, Wissen-
schaftler auf dem Gebiet der Sozial- und Gei-
steswissenschaften, die Medien und auch
Museen. Sie alle interagieren in einem so-
zialen Prozess der Konstruktion, Beschrei-
bung und Verteidigung von Inhalten, Kern-
funktionen und der Kultur dessen, was heu-
te als Berufstatigkeit oder spezifischer Be-
ruf aufgefasst wird.

Betriebliches Lernen in der schlanken
und abgemagerten Arbeitsorganisation

Im dritten Teil dieses Artikels werden die
Arbeitsorganisation und die Lernbedingun-
gen in der Arbeitswelt im Lichte verschie-
dener Produktions- und Managementpara-
digmen erdrtert. Welche Verbindungen be-
stehen zwischen individuellem und organi-
sationalem Lernen? Welche Mdglichkeiten
werden an betrieblichen Arbeitsplatzen zum
kreativen und innovativen Lernen geboten?
In einigen Studien wird auf die Gefahr ver-
wiesen, dass in schlanken Organisationen
nur noch magere Lernprozesse stattfinden
kdnnten. Mit anderen Worten, es liegen in
der schwedischen Arbeitswelt paradoxer-
weise sowohl Anhaltspunkte fir eine Uber-
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qualifikation als auch fiir eine Lerninsuffizi-
enz vor.

Das Lernen am Arbeitsplatz in den
modernen Managementkonzepten

Das Konzept des Lernens am Arbeitsplatz
ist in verschiedenen Kontexten in der Ar-
beitswelt, der Politik, der Wissenschaft und
der breiten Offentlichkeit anzutreffen und
gilt gemeinhin als wichtiger Mechanismus
zur Forderung von Wirtschaftswachstum, In-
novation und Wettbewerbsfahigkeit (siehe
hierzu z. B. Ellstrdm, 2000). Gedanken und
Theorien zum individuellen wie auch zum
organisationalen Lernen nehmen bei allen
Managementkonzepten der 1980er und 1990er
Jahre - beispielsweise der schlanken Pro-
duktion, dem Total Quality Management,
dem Time-Based Management, der gren-
zenlosen Unternehmung, dem individuali-
sierten Unternehmen und dem Business Pro-
cess Reengineering — eine zentrale Stellung
ein. In Schweden geht sowohl aus staatli-
chen als auch aus privatwirtschaftlichen Be-
richten hervor, dass Unternehmen, die in die
betriebliche Aus- und Weiterbildung inve-
stieren, eine hohere Rentabilitat und Pro-
duktivitat aufweisen als solche, die dies nicht
tun (siehe hierzu z. B. Nutek, 2000). In den
Vereinigten Staaten machen sich diese Trends
sogar noch deutlicher bemerkbar. Zweifels-
ohne ist ,Wissen® ein Begriff, dem in der
US-amerikanischen Wirtschaft allergrotes
Interesse entgegengebracht wird (Lynel,
2002). Dies kann etwa daran abgelesen wer-
den, dass immer mehr Unternehmen in den
USA beschliel3en, eigene Universitaten — so
genannte Corporate Universities — zu griin-
den, ebenso wie an dem gegenwartig heil
diskutierten Konzept des Wissensmanage-
ments (Sveriges Tekniska Attachéer, 1999).
Dieses bezieht sich auf die Frage, wie in-
dividuelles Wissen in organisationales Wis-
sen umgewandelt werden kann, sodass es
steuerbar wird. Es umfasst Methoden zur
innerbetrieblichen Messung, Bewertung und
Steuerung von Kenntnissen und Einstellun-
gen.

In Anbetracht dieser ehrgeizigen Ziele dirf-
te man an und fur sich erwarten, dass das
Konzept des Lernens in der Management-
literatur problematisiert und dabei die Fra-
ge erdrtert wird, wie dieses zu organisie-
ren sei. Dies ist jedoch nicht der Fall. Sehr
viel hdufiger wird das Lernen bei Manage-
mentkonzepten lediglich als ein Instrument
neben zahlreichen anderen eingesetzt (Ravik,

2000; Furusten, 1996). In einer solchen
.Blackbox“-Perspektive wird das Lernen als
ziemlich unproblematischer Prozess auf-
gefasst, dessen Ergebnisse messbar und
kontrollierbar sind (Ellstrém, 2000). Der Be-
griff ,Lernen“ hat sich in gewissem MaRe
zu einem weiteren nichts sagenden Etikett
bzw. Modewort gewandelt. Die Lernpro-
zesse, die in modernen Managementkon-
zepten und in vielen Studien Uber das be-
triebliche Lernen erdrtert werden, sind die
geplanten, intentionalen, erwiinschten und
positiven Lernprozesse. Diese Art von Ler-
nen ist zielgerichtet und zweckgebunden.
Die Beschéftigten lernen ganz einfach be-
stimmte Dinge bzw. erwerben Kenntnisse,
die ihnen und ihrem Betrieb zugute kom-
men. Dies kann in formalen Bildungsgén-
gen, Kursen und Personalschulungen ver-
schiedener Art erfolgen, aber auch im Rah-
men eines Systems des geplanten situier-
ten und informellen Lernens, beispielsweise
durch Trainee-Programme oder Lehrlings-
ausbildungen oder durch eine veranderte
Arbeitsorganisation, die mehr entwickeln-
de, befahigende und lernférdernde Ar-
beitsaufgaben mit sich bringt (siehe hierzu
z. B. Ellstrdm, 2000; S&ljo, 2002). Skandi-
navische Traditionen aus den 80er und 90er
Jahren in Bezug auf das Lernen am Ar-
beitsplatz und die lernende Organisation
zeugen von der Erprobung und Erforschung
von Methoden, die auf Dialog und Refle-
xion aufbauen.

Ferner ist es angesichts der besonderen
Nachdrucks, der auf Wissen und Lernen ge-
legt wird sowie auf den Wunsch, die Ein-
stellungen, Verhaltensweisen und Persdn-
lichkeiten der Beschéftigten zu steuern, in-
teressant, zu erfragen, was die Beschaftig-
ten eigentlich an ihren Arbeitsplatzen und
in den unternehmenseigenen Universitaten
lernen. Handelt es sich um allgemeine Kennt-
nisse, die dem Einzelnen auch auferhalb
des Unternehmens zugute kommen, oder
vielmehr um unternehmensspezifisches Wis-
sen Uber die jeweilige Unternehmenskul-
tur und die hauseigene Marke, welches ge-
wissermallen einer Indoktrination nahe
kommt? AuRerdem neigt ein GroRteil der
WeiterbildungsmalRnahmen fiir Erwachse-
ne im Erwerbsleben dazu, zu einem ,Just-
in-time-Learning” (JITL) zu werden (Lund-
gren, 2002), d. h. zum raschen und flexiblen
Wissenserwerb und der Aneignung von
Kenntnissen mit dem Schwergewicht auf
der L6sung von akuten Problemen der tag-
lichen Arbeit. Die Kehrseite der Medaille



ist freilich, dass das ,Just-in-time-Learning*
oberflachlich und anpassungsorientiert (kos-
metisch) bleiben konnte, insbesondere wenn
dabei nicht zugleich auch Zeit und Mittel
zur Analyse und kritischen Reflexion und
zum langfristigen Lernen investiert werden.
Dies gilt fir Frauen mdglicherweise in hohe-
rem Malie als fir M&nner. Wie einige ak-
tuelle schwedische Studien zeigen, durch-
laufen Frauen nach wie vor kirzere be-
triebliche Schulungen von zumeist nur rund
1 bis 2 Tagen Dauer, verglichen mit 14
bis 30 Schulungstagen bei Mannern (sie-
he hierzu z. B. Lennerldf, 2002; Abrahamsson,
2000).

Das Lernen an den betrieblichen
Arbeitsplatzen

Neben diesem geplanten, intentionalen Ler-
nen findet in den Betrieben stets auch ein
ungeplantes, unbeabsichtigtes Lernen statt.
Alle Lernaktivitaten, ob bewusst veranstaltet
oder informeller Natur, haben diesen Neben-
effekt. Dieser kdnnte auch als das ,,imma-
nente Curriculum” bezeichnet werden (West-
berg, 1996) oder als der tagtagliche Lern-
prozess, der sich durch die Ausfiihrung der
Arbeitsaufgaben oder im Rahmen der Aus-
tibung eines Berufes vollzieht (*). Ein derar-
tiges situiertes oder kontextuelles Lernen (Sal-
j©, 2000) kann positiv und entwicklungsfor-
dernd sein und ist sowohl furr den Einzelnen
als auch fur den Betrieb oft von wesentlicher
Bedeutung. Diese Sicht des Lernens ist in der
heutigen Lernforschung relativ weit verbrei-
tet und ist auch in modernen Management-
konzepten anzutreffen. Eine lernende Or-
ganisation oder ein Wissensmanagement zielt
darauf ab, auch diese Art des Lernens zu steu-
ern. Allerdings weist es auch einige negati-
ve Aspekte auf, wenngleich diese - vor al-
lem in modernen Managementkonzepten —
nur selten erértert werden. In der Forschung
zum Lernen am Arbeitsplatz wird die Pro-
blematik des situierten Lernens dagegen héu-
figer untersucht (siehe hierzu z. B. Abra-
hamsson et al., 2002). Ein Problem liegt dar-
in, dass das situierte Lernen in sehr kleinen
Kreisen erfolgt und somit ein eher kontext-
gebundenes Wissen vermittelt. Zudem kann
es sich leicht zu einem reinen anpassungs-
orientierten Lernen entwickeln, das wenig
Mdglichkeiten zur Erneuerung und Innova-
tion bietet, da es weitgehend auf nicht re-
flexiver Imitation aufbaut.

Informelles, nicht intentionales Lernen die-
ser Art kann auch als Teil einer Sozialisati-
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on gesehen werden, des Prozesses der all-
mahlichen Aufnahme als Vollmitglied in
eine Organisation (Lave, 2000; Wenger, 1998;
Salminen-Karlsson, 2003). Menschen lernen
sehr schnell, was in der betreffenden Orga-
nisation z&hlt, und passen sich an diese Ge-
gebenheiten an. Gemeinsam erzeugen die
Mitglieder der Organisation — ob bewusst
oder unbewusst — Gedanken, Ansichten, Ein-
stellungen und Handlungen. Mitunter kann
diese Art des Lernens in einen direkten Kon-
flikt mit dem beabsichtigten, geplanten be-
trieblichen Lernen geraten. So herrscht bei-
spielsweise in den australischen Kohlen-
bergwerken eine Arbeitsplatzkultur, die sich
in so hohem MaRe auf Wagemut, Konkur-
renzdenken, Gewalt und Aggression grin-
det, dass sie die jahrelangen Bemiihungen
des Bergbauunternehmens um die Ausbil-
dung und Unterrichtung der Bergleute in
Fragen des Arbeitsschutzes praktisch zu-
nichte macht (Somerville und Abrahamsson,
2003). Weitere Beispiele fiir ,negative” Din-
ge, die gelernt werden kdénnen, sind Unter-
ordnung, Passivitat und Hilflosigkeit oder
die Akzeptanz schlechterer Arbeitsbedin-
gungen, als eigentlich angemessen oder not-
wendig wéren. Zudem héngen viele der ge-
lernten Einstellungen, Normen und Symbo-
le mit dem Geschlecht zusammen. Menschen
erlernen Geschlechterrollen und die Ge-
schlechterordnung. Mit anderen Worten,
es bestehen Unterschiede zwischen dem,
was gelehrt wird, dem, was gelernt wird,
und dem, was praktiziert wird. Dies ist ein
wichtiger, jedoch oft vernachldssigter Aspekt
bei der Diskussion des betrieblichen Ler-
nens.

Hindernisse, die dem Wandel von
Organisationen im Wege stehen

Hier erhalten wir auch einen kurzen Ein-
blick in ein interessantes zentrales Paradox
der modernen Organisationsmodelle oder
-instrumente. Im Hinblick auf die Forde-
rung des betrieblichen Lernens, der Krea-
tivitat, Innovation und Entwicklung am Ar-
beitsplatz sollte der Einzelne nicht bis ins
kleinste Detail hinein gesteuert werden,
sondern vielmehr eine gewisse Freiheit ein-
gerdumt bekommen. Eine solche Freiheit
schafft freilich auch Spielraum fiir Unge-
horsam und eine Rickkehr zu alten Ver-
fahrensweisen. Probleme und Schwierig-
keiten, passiver Widerstand sowohl von-
seiten der Arbeitnehmer als auch der Ar-
beitgeber und sogar offene Konflikte be-
hindern die positive Entwicklung der Ar-
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(“) Lave, 2000; Lave & Wenger, 1991;
Wenger, 1996; 1998.
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(°) Dies wurde in umfangreichen
Forschungsarbeiten zu den Ge-
schlechter- und Arbeitsbeziehungen
dargelegt, analysiert und erértert.
Siehe hierzu z. B. Abrahamsson,
2000; Acker und van Houten,
1974/1992; Acker, 1990 und 1992;
Baude, 1992; Gunnarsson, 1994;
Hirdman, 1988, 1998 und 2001; Kan-
ter, 1977; Korvajarvi, 1998; Kvande
1998, Lindgren, 1985, 1996 und 1999;
Pettersson, 1996; SOU 1998:6; Wahl,
1992 und 1996 und Wahl et al., 1998.
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beit und der Arbeitsplétze, die ansonsten
denkbar wére. Es besteht die Gefahr, dass
die Organisation zu friiheren Arbeitsmo-
dellen zuruckkehrt, auch wenn diese irra-
tional und kontraproduktiv sein kénnten
(siehe March und Olsen, 1989; Lovén, 1999;
Ackroyd und Thompson, 1999). Ein &hn-
liches Paradox tritt in den Konzepten der
Flexibilitat, informellen Organisationen und
Selbstorganisation zutage. In der Manage-
mentliteratur ebenso wie in der Forschung
zum Lernen am Arbeitsplatz wird die Selbst-
organisation als etwas Wunschenswertes
betrachtet, als Komponente der Flexibilitat,
die es einem Unternehmen ermdglicht, sich
auf die Anforderungen des Marktes, die
Globalisierung sowie auf neue Produkte
und Technologien einzustellen. Ackroyd
und Thompson (1999) beschreiben dage-
gen die informelle Selbstorganisation als ei-
ne Erscheinung, die innerhalb von Orga-
nisationen problematisch sein kann. Diese
Art der Selbstorganisation kann unserer An-
sicht nach auch die Riickkehr zu alten Ge-
wohnheiten (Restauration) férdern.

Eine Maglichkeit zur Analyse von Riick-
kehrmechanismen bzw. restaurativen Re-
aktionen besteht darin, zu untersuchen, wor-
auf diese letztendlich hinauslaufen. Oft lie-
gen am Ausgangspunkt grundlegende Macht-
strukturen und Statusunterschiede vor, die
spater aufrechterhalten werden, mdglicher-
weise jedoch in veranderter Art und Form.
Ein wichtiges Element der Machtstrukturen
und Statusunterschiede ist die Geschlechts-
zugehorigkeit oder die ,,Geschlechterord-
nung” (Hirdman, 1988; Connell, 1995). Wer-
den sie ignoriert, kdnnen solche auf der Ge-
schlechtszugehdrigkeit basierenden Orga-
nisationsprozesse einen nahezu inhédren-
ten Faktor bilden, der dem Rickfall in friihe-
re Gewohnheiten Vorschub leistet, selbst
wenn die Unternehmensfiihrung das Ge-
genteil zu erzielen sucht (siehe hierzu auch
Abrahamsson, 2000; Lindgren, 1999; Sundin,
1998; Hollway, 1996; Collinson und Hearn,
1996). Besonders oft ist dies der Fall, wenn
Betriebe damit beginnen, moderne Organi-
sationsmodelle einzufiihren, die als Neben-
effekt die Geschlechterordnung umkrem-
peln. Haufig sind restaurative Reaktionen zu
beobachten, wenn die Verédnderungen in-
nerhalb der Organisation die Schaffung glei-
cher Arbeitsbedingungen fur M&nner und
Frauen bezwecken, beispielsweise die Zah-
lung gleicher Léhne bzw. Gehélter, die Ein-
stufung auf der gleichen hierarchischen Ebe-
ne oder die Einteilung in die gleiche Ar-

beitsschicht (Abrahamsson, 2000; Baude,
1992; Cedersund et al. 1995; Sundin, 1998;
Pettersson, 1996).

Eine Erklarung fir dieses Problem ist, dass
viele Abgrenzungen innerhalb von Orga-
nisationen (zwischen Ebenen, Gruppen und
Positionen) und Hierarchieebenen einen
Zusammenhang zur Geschlechtszugehdrigkeit
aufweisen (°). Die Geschlechterordnung ist
ein Muster, das auch bei der Betrachtung
der Gesellschaft im Allgemeinen zutage tritt
(Hirdman, 1988; Connell, 1995). Starke, Aus-
mal und Hierarchie gehen dabei in ver-
schiedenen Kulturen, Zeiten, oOrtlichen Ge-
gebenheiten und Organisationen ausein-
ander (Thurén, 1996). Ungeachtet dieser
Abweichungen sind jedoch zwei grundle-
gende Prinzipien der Geschlechterordnung
erkennbar: die Trennung von Frauen und
Méannern und von Weiblichkeit und Méann-
lichkeit sowie eine Hierarchisierung, bei
der Ménner an der Spitze stehen. Auf struk-
tureller Ebene kann sich eine markante Ge-
schlechterordnung innerhalb einer Orga-
nisation, beispielsweise die Geschlechter-
trennung und stereotype Geschlechterko-
dierung von Arbeitsplatzen und Arbeits-
aufgaben, bei der Durchfuihrung von or-
ganisatorischen Veranderungen im Betrieb
auferst belastend auswirken. Zudem sind
Vorstellungen von Geschlecht, Weiblichkeit
und Mannlichkeit oft konservativ und kon-
nen positiven Lernprozessen sowohl beim
Einzelnen als auch auf kollektiver oder or-
ganisationsbezogener Ebene, d. h. im Hin-
blick auf die Organisationsentwicklung,
Hemmschuhe in den Weg legen. Eine stark
ausgepragte Geschlechterordnung engt den
Bewegungsspielraum der einzelnen Mit-
arbeiter sowohl praktisch als auch geistig
ein. Sie behindert den Dialog, die Kom-
munikation und die Vermischung und In-
tegration unterschiedlicher Arbeitserfah-
rungen sowie den Austausch verschiede-
ner Kompetenzen und Kenntnisse (Abra-
hamsson, 2001).

Die Prozesse der Geschlechtertrennung und
Hierarchisierung sind insofern interessant,
als sie das genaue Gegenteil von Integrati-
on und Dezentralisierung darstellen, den
beiden wichtigsten Aspekten der modernen
Managementmodelle. Hieraus ergeben sich
einige Erklarungen fur die restaurativen Re-
aktionen, aber auch fir Verdnderungen in
der Geschlechterordnung.



Die Ausiibung von Geschlechterrollen
und Kompetenzen als aufeinander
abgestimmte Vorgange

Qualifikationsanforderungen in der Arbeitswelt
(die Nachfrage nach einer bestimmten Aus-
bildung, Fahigkeit bzw. Kompetenz) weisen
oft enge Verbindungen zu geschlechter-
markierten Interessengebieten und Tétig-
keiten/Handlungen, Eigenschaften, Verhal-
tensweisen, Kompetenzen, Einstellungen
und Ansichten auf. Abrahamsson und Gun-
narsson (2002) erdrtern die Ausuibung von
Geschlechterrollen und Kompetenzen als
aufeinander abgestimmte Vorgénge. Fir sich
allein betrachtet sind F&higkeiten, Kompe-
tenzen und Quialifikationen im Grunde nichts;
es handelt sich dabei weitgehend um ge-
sellschaftliche Konstruktionen, die mit un-
terschiedlichem Inhalt geftllt und entspre-
chend der jeweiligen Situation beurteilt und
angepasst werden, genau wie das soziale
Geschlecht (°). AuRerdem werden die glei-
chen Fahigkeiten, Kenntnisse oder Kompe-
tenzen oft unterschiedlich bewertet und be-
nannt, je nachdem, ob sie auf Frauen oder
Manner bezogen werden. Die mannliche Be-
griffsvariante von Verhaltensweisen, Eigen-
schaften oder Qualifikationen ist fir ge-
wohnlich positiver, bedeutsamer und ,,kom-
petenter* (Holmberg, 1996; Lindgren 1999).
Qualifikationsanforderungen brauchen sich
noch nicht einmal auf die jeweils konkret
auszufiihrende Arbeit zu griinden - in man-
chen Féllen Gben sie vielmehr eine Art , Tr-
steherfunktion® aus. Stellenbeschreibungen,
Qualifikationen und Kompetenzen kén-
nen in einer Weise aufgebaut und formuliert
sein, die M&nner begunstigt und Frauen be-
nachteiligt. Dagegen erdffnet ein Mangel an
mannlichen Arbeitskréften hdufig Frauen
den Zugang zu von Ménnern dominierten
Wirtschaftszweigen. In solchen Zeiten wer-
den Frauen oft Qualifikationen zugeschrie-
ben, die man ihnen fur gewdhnlich nicht
zutraut (Farst, 1998; Gunnarsson, 1994).

Eine in der Arbeitsplatzkultur verankerte Ge-
schlechterordnung und unbeabsichtigte Lern-
prozesse fordern in der Tat geschlechtsbe-
zogene Restaurationsbestrebungen, doch
stellt sich die Situation wesentlich komple-
xer dar. Abrahamsson und Gunnarsson (2002)
befassen sich mit einigen Aspekten von neu
entstehenden Organisationsmustern und Si-
tuationen, in denen eine traditionelle Ge-
schlechterstruktur und -praxis parallel zu ei-
ner unerwarteten Geschlechterstruktur und
-praxis existiert. Die Geschlechterordnung
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kann auf einer Ebene wiederhergestellt wer-
den, um Verénderungen auf einer anderen
Ebene zu weichen, beispielsweise der mann-
lichen Geschlechtermarkierung von sozia-
ler Kompetenz. In manchen Félle werden
Inhalt und Bedeutung der Geschlechterrol-
len umformuliert und umgewandelt und an
die modernen Managementmodelle ange-
passt. Tatsachlich kénnen Verénderungen in
der Geschlechterkonstruktion eine notwen-
dige Stuitze fur die Umsetzung moderner Ma-
nagementmodelle bilden. Die Konstruktion
von Geschlechterrollen und die Konstrukti-
on von Kompetenz sind in vielerlei Hinsicht
miteinander verflochten und beeinflussen
sich gegenseitig. Menschen werden sowohl
in neue als auch in bestehende Organisa-
tionen hineinsozialisiert bzw. sozialisieren
sich selbst in diese hinein. Dies ist Teil des
Lernprozesses. Es gilt als notwendig, dass
man alles noch einmal von neuem lernt, um
sich in eine Organisation einfiigen und ver-
andern zu kdnnen - durch Aus- und Wei-
terbildung, Schulungen und Kurse oder ganz
einfach durch die Anderung der eigenen An-
sichten, Einstellungen oder Verhaltenswei-
sen —, um die nachgefragten Kompeten-
zen zu erwerben.

Das Streben nach einer integrativen
Perspektive: abschlieRende
Bemerkungen

Der vorliegende Artikel, der sich auf unser
Buch Uber die Bedingungen fiir Ausbildung,
Kompetenz und Arbeit in Schweden griin-
det, dient hauptsachlich einem sondieren-
den Zweck. Wir wollten erdrtern, ob es mdg-
lich ist, Bildung und Ausbildung, das An-
gebot von Qualifikationen auf dem Ar-
beitsmarkt, die Nutzbarmachung von Kom-
petenzen im Beruf und auch das Lernen am
Arbeitsplatz in einer starker integrierten Per-
spektive zu analysieren. Wir haben das Ge-
fihl, dass unsere Erkundungsreise in dieser
Angelegenheit — die gewissermaRen eine
mission impossible bildete - nicht sehr er-
folgreich war. Wirtschaftswissenschaftler, So-
ziologen, P&dagogen und Vertreter der ar-
beitswissenschaftlichen Tradition betrachten
die Problematik jeweils aus unterschiedli-
chen Blickwinkeln und fachgebietsgebun-
denen Perspektiven. In gewisser Weise
unterliegen wir immer noch dem her-
kdmmlichen Dilemma zwischen wissen-
schaftlicher Prazision und praktischer Re-
levanz (rigour vs. relevance). Je tiefer wir in
die spezifischen Bedingungen eines be-
stimmten betrieblichen Arbeitsumfelds und
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() In diesem Artikel wird von dem
Grundsatz ausgegangen, dass das
Geschlecht (gender) eine gesell-
schaftliche Konstruktion ist und dass
es sich dabei um ein Tatigkeitswort
handelt, um eine Handlung bzw.
Aktivitat, die laufend ausgetibt wird.
Aus dieser Perspektive ist das (so-
ziale) Geschlecht — die Weiblichkeit
bzw. Méannlichkeit — etwas, das Men-
schen in sozialer Interaktion mit-
einander austiben und konstruieren
und das daher weder ein fur alle-
mal gegeben noch sicher ist (Gun-
narsson et al., 2003; Korvajarvi, 1998;
Gherardi, 1994). Geschlechterrollen
sind vielmehr formbar und veran-
derlich. Was als mannlich oder weib-
lich aufgefasst wird, kann sich in
verschiedenen Umfeldern und im
Laufe der Zeit wandeln, und diese
Konstruktionen sind so instabil, dass
sie standig in Schutz genommen und
gerechtfertigt werden missen (Con-
nell, 1995).
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dessen Normenkodex, Arbeitsorganisation
und Produktionssysteme eindringen und den
langen Weg der Sozialisierung vom Neuling
oder Lehrling bis hin zur Erlangung des Mei-
sterstatus ergriinden, desto weiter entfernen
wir uns von den makrodkonomischen Theo-
rien des Humankapitals und der Funkti-
onsweise des Arbeitsmarktes. Ungeachtet
der Probleme, die bei solchen interdiszi-
plindren Begegnungen auftreten, halten wir
es dennoch fur wertvoll, das gleiche Phé-
nomen aus unterschiedlichen theoretischen
Perspektiven zu betrachten. Vertreter quan-
titativer und qualitativer Ansétze leben of-
fenbar nach wie vor in einer Welt der aka-
demischen Isolation mit nur wenig oder gar
keinen Kontakten, kaum gesellschaftlichem
Verkehr oder gar Zusammenarbeit mitein-
ander.

Wir beflirworten auch eine gemeinsame
Tribline oder konzeptuelle und theoretische
Plattform zur Analyse und Erérterung der
Interaktion und Kernfunktionen des schuli-
schen und des arbeitsbezogenen Lernens.
Es mussen immer ausgereiftere Ansétze zur
Analyse der verborgenen Prozesse der In-
teraktion zwischen der formalen Bildung
und Ausbildung und dem auf3erhalb von Bil-
dungseinrichtungen in nicht formalen und
informellen Umfeldern erfolgenden Lernen
entwickelt werden. Ferner sind wir der Uber-
zeugung, dass Untersuchungen Uber die Rol-
le von Ausbildung und Lernen beim Wan-
del der Arbeitsmérkte und Arbeitsplatze durch
die Einbeziehung einer Geschlechterper-
spektive neue Impulse gewinnen und ge-
haltvoller werden.

Was kann nun also zur Ausrdumung des Di-
lemmas der gleichzeitigen Uberqualifikati-
on und Lerninsuffizienz unternommen wer-
den? Generell streben alle Volkswirtschaften
im Hinblick auf den Bildungs- und Ausbil-
dungsstand der Erwerbsbevdlkerung eine
bessere Abstimmung von Angebot und Nach-
frage an. Der Konjunkturriickgang der letz-
ten Jahre und die wachsende Arbeitslosig-
keit in einigen L&ndern koénnten in Verbin-
dung mit einer expansiveren Bildungspoli-
tik kurzfristig zu einem Uberangebot und ei-
ner Uberqualifikation von Arbeitskraften
fuhren. Ein negatives Szenario, das auch
kommende Generationen von Hochschul-
studierenden beeinflussen konnte, ist die
immer haufiger von hoch gebildeten Men-
schen gemachte Erfahrung, dass sie keine
Gelegenheit erhalten, ihre Qualifikationen
und Kompetenzen am Arbeitsplatz zu ver-

werten. Der Fehleinsatz oder Missbrauch
von Qualifikationen und Kompetenzen kénn-
te sich auch nachteilig auf Produktivitat und
Wirtschaftswachstum auswirken; ein typi-
sches Beispiel hierfur ist die Kluft zwischen
den Qualifikationen und den Beschaftigun-
gen von Angehdrigen ethnischer Minder-
heiten in einigen Landern.

Somit mussen wir uns also der groRen Her-
ausforderung der Arbeitswelt stellen, neue
und flexible Arbeitsorganisationen zu ent-
wickeln, die der Selbststeuerung, dem Ler-
nen und der Entwicklung mehr Raum ge-
ben. Ferner muss dem Uberlebenswert und
der Mdglichkeit zur Aufrechterhaltung der
Allgemeinbildung und der universell ein-
setzbaren Kompetenzen ebenso wie der be-
ruflichen Bildung Aufmerksamkeit geschenkt
werden. Dies gilt nicht nur fur Arbeits-
marktbereiche mit ricklaufiger Nachfrage,
sondern auch fir die Arbeitswelt der Zu-
kunft im Allgemeinen. Es muss ein neuer
goldener Mittelweg zwischen dem Profil des
Generalisten und der Orientierung des Spe-
zialisten gefunden werden, denn es ist — und
war auch schon immer — extrem schwie-
rig, das Verhaltnis zwischen Angebot und
Nachfrage in verschiedenen Bereichen des
Arbeitsmarktes vorherzusehen und diesem
zuvorzukommen. Spezialisierung und Ge-
neralistentum missen mit Kerncurriculum-
ansatzen und Beruflichkeit Hand in Hand
gehen (Abrahamsson, 2002).

Letzten Endes missen wir uns eingehender
mit den derzeitigen Managementidealen aus-
einander setzen und untersuchen, in wel-
cher Beziehung diese zu den Realitaten der
Arbeitswelt stehen. Die arbeitsweltbezoge-
ne Frage, Uber die gegenwadrtig in Schwe-
den am meisten diskutiert wird, ist die ne-
gative Arbeitsgesundheitsbilanz und der dra-
matische Anstieg der Zahl der Krankschrei-
bungen im Laufe der letzten Jahre. Zuneh-
mende Arbeitsintensitét, Stellenabbau, per-
sonelle Unterbesetzung und stdndige orga-
nisatorische Verdnderungen haben sich
hauptséchlich negative Folgen fur die Ar-
beitsbedingungen und die sozialen Kosten
der Arbeit mit sich gebracht. Vielerorts be-
steht zwischen einer schlanken Arbeitsor-
ganisation und einer abgemagerten oder gar
magersiichtigen Organisation nur ein haar-
feiner Unterschied. Die Zeit zur Reflexion
und zum Lernen ist in einem solchen Um-
feld oft ausgesprochen beschrénkt, was eher
einen Kompetenzabbau als eine Kompe-
tenzentwicklung begtinstigt. Flexiblere Ar-



beitszeiten in Verbindung mit der Unsicherheit
der Arbeitsplatze und einer zunehmenden
Anwendung von befristeten Arbeitsvertra-
gen haben ebenfalls in erster Linie negative
Auswirkungen auf das Lernen am Arbeits-
platz und die betriebliche Entwicklung (Arons-
son, 2002).

Wenn immer mehr Hochschulabsolventen
ihr Erwerbsleben in Beschaftigungen mit ge-
ringen oder mittleren Qualifikationsanfor-
derungen verbringen, beinhaltet dies sowohl
fur den Einzelnen als auch fir die Gesell-
schaft einen Kompetenzverlust oder gar
eine Kompetenzzerstdrung. Das Phdnomen
der Lerninsuffizienz oder unzuldnglichen
Ausnutzung von Qualifikationen, Kompe-
tenzen oder implizitem Wissen ist ein wei-
teres Beispiel fur den Fehleinsatz kognitiver
Ressourcen innerhalb der Gesellschaft bzw.
Volkswirtschaft. Daher ist es wichtig, dass
informelle Lernkapazititen oder -kompe-
tenzen erkannt, dokumentiert, validiert und
zertifiziert werden. Auf diese Weise kénnen
unsichtbare Lernprozesse und informelle Er-
fahrungen im tdglichen Leben und im Beruf
expliziter gemacht und somit niitzlicher wer-
den ().

SchlieRlich ist es unserer Meinung nach von
allerhtehstem Interesse, den Sprachgebrauch
zu den Themen Bildung, Lernen und Ma-
nagement in arbeitsbezogenen Kontexten
eingehender zu untersuchen. In hochrangi-
gen politischen Kreisen werden Schlagwor-
ter wie ,Bildung, Bildung, Bildung* oder rhe-
torische Floskeln in Bezug auf das lebens-
lange Lernen in immer mehr Zusammen-
h&ngen verwendet und verlieren dadurch
oft ihren Sinn. Ein &hnlicher Prozess voll-
zieht sich auf dem Gebiet des organisatio-
nalen Lernens und des Organisationsmana-
gements, wo eine Sprache der kulturellen
und wirtschaftlichen Herrschaft und Kon-
trolle in scheinbar freundliche und frohliche
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Dr. Elly

de Bruijn
Leitende Forscherin
in der Forschungs-
abteilung des Nieder-
landischen Zentrums
fur Innovationen in
der beruflichen
Bildung (CINOP),
‘s-Hertogenbosch

Im Jahr 2000 wurde in Lissabon
beschlossen, dass Europa zur dy-
namischsten und wettbewerb-
fahigsten Region der Welt werden
soll. Die niederldndische Regie-
rung reagierte auf diese Zielset-
zung unter anderem mit Investi-
tionen in die berufliche Bildung.
Dieser Beitrag erdrtert diese po-
litischen Fragen und stellt eine
Reihe von Bausteinen fiir die Neu-
gestaltung der padagogisch-di-
daktischen Anséatze in der Be-
rufshildung vor, wobei sie die be-
ruflichen Vorstellungen und Wiin-
sche der Lernenden und die von
den Institutionen angebotenen
formalen Qualifikationen ein-
ander gegentiberstellt. Lehr- und
Lernprozesse sollten als ‘com-
munity of practice’ strukturiert
sein, die ein wesentliches Lern-
arrangement fir die Kompetenz-
entwicklung und die Selbststeue-
rung des Lernens und der beruf-
lichen Laufbahnentwicklung ist.
Es wird davon ausgegangen, dass
die Umsetzung eines solch grund-
legend anderen Ansatzes in der
Berufshildung dazu fiihren wird,
dass mehr Lernende das Lernen
als sinnvolle und attraktive Er-
fahrung empfinden werden, wo-
durch die Abbrecherquoten ge-
senkt und das Qualifikationsni-
veau der Bevilkerung angehoben
werden kénnten.

(*) Der Begriff ‘Saule’ wird durch-
gangig benutzt, um einen berufli-
chen Bildungsgang mit starker in-
stitutioneller Verankerung zu be-
zeichnen, der dem Lernenden einen
problemlosen Ubergang von der
niedrigeren Stufe der beruflichen
Bildung zu héheren beruflichen Bil-
dungsniveaus ermdglicht. Der Be-
griff wird in den Niederlanden auch
zunehmend zur Bezeichnung der
niederléandischen Politik in diesem
Bereich verwendet.

*
*
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Veranderungen der
padagogischen und
didaktischen Ansatze
In der beruflichen
Bildung In den Nieder-
landen: von institutio-
nellen Interessen zu
den Zielsetzungen der

Lernenden

Einleitung

Das niederlandische Bildungssystem zeich-
net sich durch zwei auf den ersten Blick se-
parate Subsysteme auf Sekundarebene aus,
namlich den allgemein bildenden Sekun-
darbereich und die berufliche Bildung (sie-
he Abbildung 1). Eine betrachtliche Zahl von
Lernenden nimmt im Verlauf ihres Bil-
dungswegs einen ,Kurswechsel” vor. Am
héufigsten ist der Wechsel vom allgemein
bildenden Sekundarbereich zur beruflichen
Bildung, wie aus Abbildung 1 hervorgeht.
Ein solcher Wechsel ist im Sinne des Wet op
het Voortgezet Onderwijs [Gesetz Uber die
Sekundarbildung] (WVO) aus den sechziger
Jahren, das die Grundlage fir die Struktur
der Sekundarbildung in den Niederlanden
darstellt. Dieses Gesetz sollte Impulse fir ei-
nen Bildungsweg geben, der im allgemein
bildenden Sekundarbereich begann und mit
der beruflichen Bildung oder der Universitét
abgeschlossen wurde. Ein Weg, der Gber die
berufliche Bildung zur Hochschulbildung
fuhrte, war damals nicht vorgesehen. Auch
die Verabschiedung des Wet Educatie en
Beroepsonderwijs [Gesetz tiber die Bildung
und Berufsbildung] (WEB) im Jahre 1996,
das seither die berufliche Bildung auf Se-
kundarebene und die Erwachsenenbildung
regelt, &nderte nichts an dieser Grundaus-

richtung des Bildungssystems (siehe den Bo-
er, de Bruijn und Harms, 2002; Nijhof und
Van Esch, erscheint in Kiirze).

Die Starkung der beruflichen Bildung

Bis vor kurzem wurden die verschiedenen
Teilbereiche des beruflichen Bildungswegs
in den Niederlanden, ndmlich der berufs-
vorbereitende Sekundarunterricht (vmbo)
und der berufsbildende Sekundarbereich 1
sowie die hohere berufliche Bildung (mbo
bzw. hbo) als separate Bereiche angesehen
und geregelt. In der jiingsten Vergangenheit
bemduhten sich die politischen Entschei-
dungstrager jedoch, diese Teilbereiche bes-
ser aufeinander abzustimmen. Anlass hier-
fiir waren unter anderem die hohe Zahl von
Ausbildungsabbrechern in der beruflichen
Bildung, die Uber keinerlei Qualifikation ver-
fligen, und die Vermutung, dass im berufs-
bildenden Sekundarbereich eine ,Talentre-
serve” schlummert.

Besonders hoch ist die Abbrecherquote auf
den niedrigeren Qualifikationsniveaus der
beruflichen Bildung. 1999 verfiigten 18 % der
15- bis 24jahrigen nicht einmal Uiber eine Qua-
lifikation des SEDOC-Niveaus Il und waren
bereits von der Schule abgegangen (Geerligs,
de Jong, van der Velden und Wolbers, 2002).



In den Niederlanden ist das SEDOC-Niveau
Il das Mindestqualifikationsniveau fir Schul-
abgénger. Wer nicht Uber dieses verfugt, fas-
st nur schwer auf dem Arbeitsmarkt Ful3 und
hat wahrend seines gesamten Erwerbslebens
Probleme (Arbeitslosigkeit, qualitativ gering-
wertige Beschéftigung usw.).

Das erste Problem, das die politischen Ent-
scheidungstrager durch eine Starkung der be-
ruflichen Bildung angehen wollen, ist die re-
lativ hohe Zahl von Schulabbrechern; das
zweite sind die stagnierenden Teilnehmer-
zahlen in den verschiedenen beruflichen Bil-
dungsgéangen. Auf dem niedrigeren Qualifi-
kationsniveau ist eine Stagnation beim Uber-
gang von der vmbo zur mbo zu beobachten.
Zu viele Jugendliche setzen ihre Ausbil-
dungsweg nach Abschluss der vmbo nicht
im Rahmen der mbo fort, obwohl die Min-
destqualifikation nur durch Absolvierung ei-
nes Ausbildungsgangs im Rahmen der mbo
erworben werden kann. Am anderen Ende
des Spektrums erweist sich der Ubergang von
der mbo zur hbo als problematisch. Im Rah-
men der mbo ist das Fortschreiten von einem
Qualifikationsniveau zum nachst héheren
moglich, wobei das Qualifikationsniveau |
bis IV umspannt wird und das letztere den
Zugang zur hbo er6ffnet. Die politischen Ent-
scheidungstrager sind Uberzeugt, dass mehr
Auszubildende als bisher fahig sind, ein hthe-
res Qualifikationsniveau zu erreichen. Daher
muss die berufliche Bildung auf allen Ebe-
nen attraktiver gestaltet werden und die Uber-
gangsmaglichkeiten zwischen den einzelnen
Ebenen missen verbessert werden. Die be-
rufliche Bildung sollte den politischen Ent-
scheidungstrégern zufolge einen starker in
sich geschlossenen Charakter aufweisen.

Die europaische Politik

Das Bemuhen um einen in sich geschlos-
senen beruflichen Bildungsweg und die Stér-
kung der Berufshildung werden durch die
Politik auf européischer Ebene in hohem
MaRe beeinflusst. Auf dem Lissabonner Gip-
fel im Jahr 2000 beschloss der europdische
Rat eine ehrgeizige Agenda fiir die européische
Union (Europdische Kommission, 2002). Bis
2010 soll Europa zur dynamischsten und
wettbewerbsfahigsten Region in der Welt
werden. Wissen, Innovation und sozialer Zu-
sammenhalt sind Teil der politischen Stra-
tegie zur Erreichung dieses Ziels. Dem Eu-
ropdischen Rat zufolge gilt es, eine gut aus-
gebildete und weithin beschéftigungsfahige
Bevdlkerung, eine gute Forschungsinfra-
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Abbildung 1

Grafische Darstellung der reguldren Bildungswege im niederléandischen
Bildungssystem im Sekundar- und Tertidrbereich
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struktur und ein gesundes Innovationsklima
sicherzustellen.

Die niederlandische Regierung erwies sich
als Uberzeugte Verfechterin dieser Plane,
indem sie sich das Ziel setzte, sich mit an die
Spitze eines solchen Europas zu setzen. Ein
Aspekt der politischen Strategie, mit der die
niederlandische Regierung das Bildungsni-
veau der Bevolkerung anheben will, war die
Erhéhung der Zahl der Hochschulabsolven-
ten. Dadurch riickte die berufliche Bildung
ins Zentrum des Interesses. Denn ber den
Weg der allgemein bildenden Sekundarstufe
konnte hier nur wenig erreicht werden, da
die meisten entsprechend qualifizierten Schiiler
bereits ein Hochschulstudium aufnahmen.
AuRerdem ist ein gut ausgestattetes Berufs-
bildungssystem fir die Ausbildungsteilneh-
mer attraktiv, und das konnte die Zahl der
Ausbildungsabbrecher senken.

Im Jahre 2002 unterstrich der Européische
Rat von Barcelona, dass die besondere For-
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derung der Qualitét und die Starkung der be-
ruflichen Bildung ein wichtiger Bestandteil
der Umsetzung der Lissabonner Agenda sei-
en. So betreffen mindestens drei der funf
Zielsetzungen, die nach Beschluss des Rates
der Bildungsminister (Mai 2003) bis 2010 er-
reicht werden sollen, in hohem Maf3e die be-
rufliche Bildung (Européische Kommissi-
on, 2003):

() bis 2010 soll die durchschnittliche Schulab-
brecherquote in der Européischen Uni-
on auf hdchstens 10 % gesenkt werden;

(b) bis 2010 sollen mindestens 85 % der 22-
Jahrigen in der EU die Sekundarstufe II
abgeschlossen haben;

(c) bis 2010 soll der Prozentsatz der lese-
schwachen 15-Jahrigen gegenuiber dem
Stand im Jahr 2000 um mindestens 20 %
gesenkt werden.

Da die Niederlande den Anspruch haben,
sich in der Europdischen Union mit an der
Spitze zu platzieren, und in Anbetracht des-
sen, dass heute 60-70 % jeder Altersgruppe
den berufshildenden Zweig des Sekundar-
bereichs (sowohl Sekundarbereich | als auch
[1) besucht, ist hier eindeutig die Berufsbil-
dung gefordert. Auch fur andere Mitglied-
staaten, die keinen Platz in der Spitzengruppe
anstreben, bedeutet das Engagement fur die
oben genannten Ziele eine Herausforderung
an ihr (berufliches) Bildungssystem. Dies las-
st eine eingehendere Untersuchung der nie-
derlandischen Bemuhungen interessant er-
scheinen. Uberdies tauchen Fragen beziig-
lich der Gleichwertigkeit und der Attrakti-
vitat der beruflichen Bildung sowie der Uber-
gangsmaoglichkeiten von beruflichen Bil-
dungsgéngen zur Hochschulbildung immer
wieder in der Diskussion tber Qualitét und
Stellenwert der Berufsbildung auf (siehe zum
Beispiel: Brown und Manning, 1998; Trant,
1999; European Conference on Educational
Research, VETNET-Programm, Lissabon 2002,
Breuer und Beck, 2002).

Das Forschungsprojekt

Die derzeitige niederlandische Politik zur
Starkung der beruflichen Bildung zielt vor
allem auf eine starkere Harmonisierung der
einzelnen Bestandteile der ,Berufsbil-
dungssdule” ab. Eine solche Harmonisierung
sollte durch die Flexibilisierung des Bil-
dungsprozesses erreicht werden. Ein in sich
geschlossener, beruflich orientierter padago-

gisch-didaktischer Ansatz in dieser ,Saule”
wird als wichtiges Element einer solchen
Starkung der beruflichen Bildung angese-
hen. Die politischen Entscheidungstrager
stellten 2001 fest, dass ein konkretes Kon-
zept fur einen solchen Ansatz fehlt.

2001 und 2002 fiihrte die Forschungsab-
teilung von CINOP eine Studie tiber den
mdglichen Inhalt solcher Ansétze sowie
Uber entsprechende Beispiele flr diese
durch. Das Projekt sollte der Entwicklung
eines konzeptionellen Rahmens dienen, um
Leitlinien fir die Bemihungen zur Um-
setzung eines in sich geschlossenen padago-
gisch-didaktischen Ansatzes zu gewin-
nen. Das Zielergebnis des Forschungs-
projekts wurde daher als in sich geschlos-
sene Perspektive zur Verdnderung der Bil-
dungspraxis in der beruflichen Bildung de-
finiert, die den politischen Entscheidungs-
trdgern und praktisch Tatigen in diesem Be-
reich Impulse gibt und die Auseinander-
setzung zwischen ihnen fordert. Der kon-
zeptionelle Rahmen sollte weder zu kon-
kret noch zu abstrakt sein. Er sollte eher
eine Denkweise widerspiegeln als prazise,
operationelle Richtlinien liefern. Gleich-
wohl sollte er sowohl empirisch als auch
theoretisch fundiert sein.

Die zentralen Forschungsfragen waren da-
her die beiden folgenden:

O konzeptionell: Wie sollten wir diesen
neuen padagogisch-didaktischen Ansatz fir
die berufliche Bildung definieren?

O deskriptiv: Gibt es vielversprechende
Beispiele fiir einen solchen Ansatz in der
Bildungspraxis?

Fir das Forschungsprojekt war das kon-
struktivistische Lernparadigma fiir die Kon-
zeptualisierung und die Analyse der kon-
kreten Praxis von zentraler Bedeutung. Gleich-
zeitig bemiihte man sich, Theorie und Pra-
xis miteinander zu vergleichen (durch einen
iterativen Prozess), um die Konzeptualisie-
rung und Operationalisierung zu schérfen.
Wéhrend der aufeinander folgenden For-
schungsphasen wurden die konzeptionel-
len und operationellen Modelle fortwéhrend
miteinander verglichen.

Die konkreten Forschungstatigkeiten waren:

(a) Sekundarforschung und Literaturstudi-
um als Beitrag zur Konzeptualisierung;



(b) Konsultationen mit 15 Schliisselperso-
nen aus den Beratungseinrichtungen flr
das Bildungswesen und mit For-
schungseinrichtungen, um innovative
Verfahrensweisen zu ermitteln und um
Umfang und Ziele von Innovationen zu
erortern,;

(c) Befragungsgesprache mit Koordinato-
ren von 15 ausgewadhlten innovativen
Vorhaben im Bereich von vmbo, mbo
und hbo, um den Umfang, die Ziele und
die konkrete Umsetzung dieser Innova-
tionen zu untersuchen und zu erértern;

(d) vier Vertiefungsstudien uber die viel-
versprechendsten Verfahrensweisen
einschliellich Beobachtungen und Be-
fragungsgespréchen mit Lernenden und
Lehrern;

(e) eine Zusammenkunft mit 15 Experten,
die fur vielversprechende Verfahrens-
weisen im Bereich von vmbo, mbo und
hbo verantwortlich sind, um die vorlau-
figen Ergebnisse des Forschungsprojekts
zu ergdnzen und zu bestatigen.

Durch gute wissenschaftliche Praxis ermit-
teltes Wissen wurde mit Wissen kombiniert,
das aus dem direkten Anwendungskontext
gewonnen wurde. Gibbons, Limoges, No-
wotny, Schwartzman, Scott und Throw (1994)
verwenden den Begriff ,mode 1 (Modus 1),
um erstere Wissensquelle von letzterer zu
unterscheiden, die sie als ,mode 2 (Modus
2) bezeichnen.

Aus diesen Forschungstatigkeiten wurde mit-
hilfe von konzeptionellen Bausteinen, die
auf theoretischen Begriffen und praktischen
Beispielen basieren, ein Rahmen entwickelt.
Dieser wird in dem vorliegenden Beitrag
vorgestellt werden, wobei zuvor seine Grund-
prinzipien ausfihrlicher untersucht werden.

Politikbegriffe: ,,Sdule* kontra
~Laufbahn“

In dem Bemiihen, Ideen in die Realitat um-
zusetzen, wurde zunéchst ein Kritischer Blick
auf die Schliisselprinzipien der jungsten nie-
derlandischen Berufsbildungspolitik ge-
worfen. Die Grundannahme der politischen
Bemuihungen um eine Flexibilisierung der
Bildung lautet, dass es einer kulturellen Ver-
schiebung hin zur Perspektive des Lernen-
den und weg von der bisher (blichen insti-
tutionellen Perspektive bedarf. Der dem
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zu Grunde liegende Hauptgedanke ist, dass
die Laufbahn des Lernenden im Mittelpunkt
der Bildung stehen muss und die Bildungs-
wege auf diese Laufbahn hin zugeschnitten
werden sowie nach einem in sich ge-
schlossenen, berufsorientierten padagogisch-
didaktischen Ansatz gestaltet sein sollten,
der jeden einzelnen Lernenden ,fasziniert
und dadurch fir sich einnimmt*.

Zwei zentrale Schlusselprinzipien lassen sich
bei diesen politischen Grundannahmen un-
terscheiden. Einerseits die Perspektive einer
~Berufsbildungssaule®, bei der die Betonung
auf der Erh6hung des internen Output und
der Teilnehmerzahlen liegt. Andererseits die
Perspektive der ,Laufbahn® als Leitprinzip
fir die Strukturierung der Lernwege der Ler-
nenden, die zu beruflichen Qualifikationen
fihren.

Diese beiden Grundprinzipien missen bei
der konkreten Politikgestaltung ausdriick-
lich verknuipft werden. Die Konzepte ,,S&u-
le“ und ,Laufbahn® sollten nach Aussagen
der politischen Entscheidungstrager bei der
Einfuhrung dieses ,in sich geschlossenen,
berufsorientierten paddagogisch-didaktischen
Ansatzes im gesamten Bereich der ,Berufs-
bildungssaule” miteinander verbunden wer-
den.

Bei ndherer Betrachtung wird jedoch of-
fensichtlich, dass das erste Grundprinzip des
~Saulenkonzepts* (immer noch) Ausdruck
eines ,angebotsorientierten Denkens auf der
Grundlage des verfligbaren Angebots*” ist,
wahrend das zweite Grundprinzip tber den
institutionellen Rahmen hinausreicht. Daher
haben im Rahmen des ,S&ulenkonzepts” Bil-
dungswege uberwiegend die Struktur einer
schulischen Erstausbildung, die auf den Be-
reich der ,Saule” beschrénkt bleibt. Umge-
kehrt impliziert das ,Laufbahnkonzept” den
Vorrang der Lernendennachfrage, bei der
die Grenzen der bestehenden Institutionen
und Strukturen des Bildungssystems sich
nicht einschrankend auswirken.

Das ,S&ulenkonzept” und das ,Laufbahn-
konzept“ lassen sich daher nicht in allen
Punkten miteinander in Einklang bringen.
Das Saulenkonzept hat Vorrang, wenn all-
gemeine Politik in operationelle Leitlinien
und Vorschriften umgesetzt wird. Dieses
Konzept fuhrt zu klar erkennbaren Akti-
onspunkten wie eine Zusammenarbeit zwi-
schen Schulen und Unternehmen, Lehr-
plansynergien und die Entwicklung von lan-
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gen Ausbildungsgangen mit der Moglichkeit
zum Erwerb von Teilqualifikationen wahrend
des Ausbildungsverlaufs. Das ,Laufbahn-
konzept” wird (noch) mit recht ver-
schwommenen Begriffen wie ,warmer Trans-
fer*, ,entwicklungsorientierter Ansatz* und
-Kompetenzorientierter Ansatz* beschrieben.

Folglich sind Denken und Handeln bis-
lang stark durch das ,S&ulenkonzept” ge-
pragt (die ,kalte Seite”). Wenn es jedoch ei-
nen grundlegend anderen padagogisch-di-
daktischen Ansatz geben soll, dann misste
das ,Laufbahnkonzept” (die ,warme Seite*)
der Konzeptualisierung und Operationali-
sierung dieses Ansatzes mehr Gewicht bei-
messen. Gleichzeitig missten die Unter-
schiede zwischen den beiden Grundprin-
zipien in der Realitat tberwunden werden.
Letztlich beinhaltet dieser Ansatz die Ge-
geniberstellung zwischen ,Laufbahnele-
menten“ (womit die Erfahrungen und Er-
wartungen der Lernenden gemeint sind)
und der ,S&ule” (der Bereich, in der die ,Lauf-
bahn“ Gestalt annehmen muss).

Konstruktivismus

Der zentrale Anspruch der jlingsten Politik
in padagogisch-didaktischer Hinsicht ist das
Bestreben, aktivierende, authentische und
kompetenzorientierte Bildungswege zu ge-
stalten, die flexibel und auf die Lernenden-
population in dem jeweiligen Sektor zuge-
schnitten sind. Viele der derzeitigen Ver-
suchsvorhaben in der niederléandischen Bil-
dungspraxis, die der Innovation von Lern-
und Unterrichtsprozessen dienen sollen, sind
nach diesen Grundsétzen gestaltet. Das kon-
struktivistische Lernparadigma erscheint da-
her als wichtige Inspirationsquelle fiir die
neuen Grundprinzipien des Lernens und Leh-
rens in der beruflichen Bildung. Eine einge-
hendere Untersuchung dieser Auffassung
konnte eine genauere Herausarbeitung des
laufbahnorientierten Ansatzes ermdglichen
und gleichzeitig die praktischen Versuchs-
vorhaben ergénzen, die auf der Grundlage
der gleichen Auffassung entwickelt wurden.

Zu den von der konstruktivistischen Philo-
sophie entwickelten zentralen Vorstellungen
Uber das Lernen gehdren folgende (siehe
Bransford, Brown und Cocking, 2000):

O Lernen beinhaltet Prozesse zur Kon-
struktion von Bedeutung in fortwahrender
Interaktion mit dem gesellschaftlichen und
kulturellen Umfeld. Lernende Uberprifen

die Stichhaltigkeit der entwickelten Kon-
strukte durch den Dialog. Der Psychologe
Bruner charakterisierte diesen Vorgang durch
den Begriff ,,Aushandlung von Bedeutung*:
gemeinsame Reflexionen uber die Bedeu-
tung von Konzepten, um zu einem besse-
ren gemeinsamen Verstandnis zu gelangen.
Innerhalb von Lernarrangements spielen Leh-
rer und Lernende bei diesem Prozess eine
entscheidende Rolle. Kooperatives Lernen
ist folglich eine wichtige Lernform. Gleich-
zeitig ist es Aufgabe des Lehrers (als er-
wachsener kultureller Bedeutungstrager und
als padagogisch-didaktischer Coach), diesen
Konstruktionsvorgang weiter voranzutrei-
ben als es die Lernenden selbst kénnten. In
Lernarrangements ist es wichtig, die als Lern-
ziel angestrebte ungefahre Entwicklungs-
bandbreite festzulegen;

O Lernen ist situationsbezogen, was zur
Folge hat, dass auch die Lernergebnisse si-
tuativ sind. Die Fahigkeit, in sich stdndig ver-
andernden Situationen weiterzulernen und
friher erworbene Kompetenzen auf eine
hohere Ebene zu Uibertragen, wird als Trans-
fer bezeichnet. Diese Fahigkeit kann dadurch
gefordert werden, dass man das Lernen in
einer breiten Vielfalt von Situationen und
Umgebungen ermdglicht. (van Oers, 1998);

O Die Steuerung des eigenen Lernpro-
zesses kann erlernt werden (Veenman, Els-
hout, Meijer, 1997). Selbststeuerung kann
mittels eines schrittweisen und betreuenden
Ansatzes entwickelt werden, bei dem die
Anreize zum Erlernen von Lernstrategien
und fachorientierter Unterricht einander er-
génzen (van Hout-Wolters, Simons und Vo-
let, 2000);

O Lernende interpretieren nicht nur neue,
inhaltsbezogene Informationen aus ihrem
eigenen konzeptionellen Rahmen heraus
neu, sondern auch didaktische Instruktio-
nen und Designs, in denen die individuelle
Lerntheorie eine tragende Rolle spielt. Ent-
wistle (1991) formulierte dies folgender-
mafen: ,..es ist die Art und Weise, wie der
Lernende seine Lernumgebung wahrnimmt,
die seine Art zu lernen beeinflusst, und nicht
notwendig die Umgebung selbst” (S. 202).
Dies gilt es zu berticksichtigen, indem man
bei der Gestaltung von Lernarrangements
Raum fur die subjektive Lerntheorie und den
Lernstil von Lernenden lasst;

O Lernende unterscheiden sich im Hinblick
darauf voneinander, in welchem Umfang sie



einer Strukturierung ihres Lernens von aulRen
bedurfen. Unterschiedlich ist auch, welche
Art von Struktur sie benétigen. Art und Um-
fang der Strukturierung von auf’en héngen
auch von dem formulierten Lernziel ab (Els-
hout, 2000). Mit anderen Worten, bestimm-
te UnterstiitzungsmaBnahmen kdénnen sich
bei einer bestimmten Gruppe oder einem
einzelnen Lernenden in einer Situation als
erfolgreich erweisen und in einer anderen
nicht. Diese differenziellen Effekte sind
bei der Gestaltung von Lernarrangements
zu berticksichtigen, indem beispielsweise
immer eine Vielfalt von Lernaktivitaten an-
geboten wird.

Aus dem konstruktivistischen Lernparadig-
ma folgt schliel3lich, dass bei der Gestaltung
von Lernwegen und Lernarrangements im-
mer klar zu definieren ist, welche Art von
Lernergebnissen gewtinscht wird und wel-
che Lernformen in einer bestimmten Situa-
tion am besten dazu geeignet sind, diese Er-
gebnisse hervorzubringen.

Das so genannte ,neue Lernen®, das aus der
konstruktivistischen Auffassung hervorgeht,
unterscheidet sich vom ,alten Lernen” ge-
nau in dieser Beziehung zwischen dem Was
und dem Wie. Beim ,neuen Lernen“ liegt
die Betonung auf den metakognitiven Lerner-
gebnissen (Simons, van der Linden and Duf-
fy, 2000). Diesem Trend zufolge sollten Lerner-
gebnisse in erster Linie aus Wissen und Kom-
petenzen bestehen, die nachhaltig, flexibel,
funktional, sinnvoll und verallgemeinerbar
sind. Zweitens sollten die neuen Lerner-
gebnisse sich auf Lernkompetenzen sowie
konzeptionelle, kooperative und regulato-
rische Kompetenzen beziehen; anders aus-
gedrickt, auf die metakognitive F&higkeit
per se.

Um diese neuen Lernergebnisse zu errei-
chen, muss in der Bildung mehr Raum fir
Erfahrungs- und Aktionslernen geschaffen
werden. Dies erfordert insbesondere, dass
der/die Lernende mehr eigene Erfahrungen
macht und mehr Entscheidungen im Hin-
blick auf sein/ihr eigenes Lernen trifft, an-
statt starr vorgezeichnete Lernwege einhal-
ten zu mussen. Dem Lehrer obliegt die Auf-
sicht tber diesen erweiterten Raum fir selbst-
stdndiges Lernen. Wesentlich ist hierbei
eine schrittweise Ubertragung von Verant-
wortung fiir das Lernen vom Lehrer auf den
Lernenden. Insbesondere schwéchere Ler-
nende profitieren am meisten von integrierten
Curricula, in denen ein strukturierter und
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abgestufter Weg zu selbstbestimmtem Ler-
nen mit regelméRigem Unterricht und kon-
trolliertem Lernen zu einem inhaltsbezoge-
nen Thema oder Sachgebiet kombiniert ist.

Neben diesem erweiterten Raum fir Erfah-
rungs- und Aktionslernen, der dem Ler-
nenden ein selbst gesteuertes Lernen er-
mdglicht, ist auch das angeleitete Lernen von
Bedeutung. Denn letztlich bleiben alte Lerner-
gebnisse, wozu auch eine solide Basis an au-
tomatisiertem Wissen und instrumentellen
Kompetenzen gehort, nach wie vor wichtig.
Folglich erweisen sich auch alte Lernformen
wie vorstrukturierte und unter Anleitung aus-
gefilhrte Ubungen und Auswendiglernen im-
mer noch als notwendig. Die Umstellung auf
einen laufbahnorientierten Ansatz erfordert
daher, dass alte und neue Lernformen mit-
tels neuer Lernwege kombiniert werden. Die-
se Lernarrangements sind weitgehend unter
Berticksichtigung der individuellen Merk-
male der Lernenden und der gewiinschten
Lernergebnisse zu gestalten.

Ein Rahmen aus Bausteinen

Auf der Grundlage der oben dargestellten
theoretischen Auffassungen und der Aus-
wertung einer Reihe praktischer Projekte
wurde in der Studie ein Rahmen aus kon-
zeptionellen Bausteinen entwickelt, um Im-
pulse fur eine Neugestaltung des pédago-
gisch-didaktischen Ansatzes in der berufli-
chen Bildung zu geben. Dieser Rahmen um-
fasst:

(a) die Inhalte und die Hauptschritte des
Lernweges zu einer beruflichen Qualifi-
kation;

(b) den padagogischen Ansatz;
(c) das didaktische Design(1);

(d) die Rolle der Lehrer und der (praktischen)
Ausbilder;

(e) die Zusammenarbeit mit regionalen Ak-
teuren.

Fur jeden Bereich werden die Bausteine auf-
gelistet, erlautert und kurz illustriert. Da der
Rahmen eine andere Denkweise in Bezug
auf padagogisch-didaktische Verfahren for-
dern soll, scheinen die zu ihrer Darstellung
verwendeten Formulierungen einen Abso-
lutheitsanspruch auszudriicken. Auf diese
Weise kann der Rahmen als Evaluierungs-
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perspektive fur die Bewertung der Bil-
dungspraxis und zur Steuerung von Veran-
derungen und Innovationen dienen. Gleich-
wohl sind auf operationeller Ebene, das heif3t,
bei der praktischen Umsetzung der Kon-
zepte, Kompromisse erforderlich.

Als zentrale Konzepte dieses neuen padago-
gisch-didaktischen Ansatzes, die die Lauf-
bahn der Lernenden zum Ausgangspunkt
nehmen, sind Vielfalt und Differenzierung
zu nennen. Diese miissen durch die Auswahl
von Inhalten, von Lernarrangements und
Lernorten sowie von Unterrichtsaktivitdten
und Coachingformen verwirklicht werden.
Wie wir von den oben umrissenen zentralen
Konzepten des Lernens wissen, wird indivi-
duellen Unterschieden durch eine solche
Vielfalt und Differenzierung am besten ent-
sprochen und ist eine mdglichst hohe Qua-
litat der Lernergebnisse gewdahrleistet.

Inhalte und Hauptschritte
der Lernwege

Dieser Aspekt bezieht sich auf die Richtung
und das Abschlussziel konkreter Lernwege
fir Lernende. In der beruflichen Bildung ist
das Organisationsprinzip von Lernwegen,
die zu beruflichen Qualifikationen fuihren,
in der Regel durch die von einer Schule oder
Institution angebotenen Ausbildungsgénge
vorgegeben. Im bestmdglichen Fall bertick-
sichtigt dieses Angebot die Entwicklungen
von Berufspraxis und Arbeitsmarkt sowie/oder
die Inhalte von weiterfihrenden Ausbil-
dungswegen. Nur selten jedoch werden Rich-
tung und Abschlussziel und/oder die Ab-
schlussqualifikation auch durch die Erwar-
tungen und Vorstellungen der Lernenden
bestimmt. Doch sollten diese aus einer ,Lauf-
bahnperspektive* gemeinsam als Orientie-
rung fur den Bildungsweg dienen. Wichti-
ge Bausteine fiir diesen Bereich sind daher:

(a) Die Erwartungen des Lernenden beziig-
lich seiner beruflichen Laufbahn und sei-
ne beruflichen Vorstellungen entschei-
den tber die Formulierung der Richtung
und des Abschlussziels des Lernweges
mit;

(b) die Gegenuberstellung der Erwartungen
und Vorstellungen des Lernenden ei-
nerseits und der von den Bildungsein-
richtungen angebotenen Berufsbilder
und -profile andererseits bestimmt die
Gestaltung von Lernwegen. Durch die-
se Gegeniiberstellung lernt der Lernen-

de und entwickelt seine Erwartungen
und Motivationen. Auswahlprozesse bil-
den daher die Hauptschritte von Lern-
wegen;

(c) Qualifikationen und Abschliisse dienen
als Horizont und nicht als Blaupause;

(d) eine vollstdndige Neugestaltung von be-
ruflichen Bildungsgéngen, die durch ei-
ne laufbahnorientierte Perspektive be-
stimmt wird, ist nur nach einer grindli-
chen Analyse der Zielgruppe moglich,
das heif3t einer Analyse der Merkmale,
Vorstellungen und Winsche der Ler-
nenden. Innovationen bei beruflichen
Bildungsgéngen, bei denen dies nicht
zum Ausgangspunkt genommen wird,
I6sen sich konzeptionell nicht vom her-
kémmlichen Curriculum;

(e) inwieweit sich dies in bereits bestehen-
de Ausbildungsgange einftigt, hangt von
den Ergebnissen der unter (d) erwéhn-
ten Zielgruppenanalyse ab.

Beispiele fiir solche Lernwege sind solche,
bei denen eine umfassende Zielgruppen-
analyse entscheidend fur die Struktur des
Lernweges ist. Dies beinhaltet die Entwick-
lung von Lernwegen, bei denen berufliche
Vorstellungen, Lernwiinsche und Bedyirf-
nisse der Lernenden auch die Ausrichtung
der Lernwege bestimmen. Gesetzlich fest-
gelegte Eingrenzungen von Berufsfeldern
und Bildungswegen spielen dann keine ent-
scheidende Rolle mehr.

Das Hauptprinzip fir die Strukturierung sol-
cher Lernwege kann als umgekehrte Struk-
turierung von Lernwegen bezeichnet wer-
den. Das Konzept einer umgekehrten Struk-
turierung von Ausbildungsgéngen steht hier
im Gegensatz zu dem traditionellen Ansatz,
bei dem der Bildungsweg direkt vom ab-
schlieenden Leistungsniveau ausgeht und
die Theorie Vorrang vor der Praxis genieft.
Konkret formuliert bedeutet ,,Gegensatz”
hier, dass Bildungswege folgendermafRen
strukturiert sein sollten:

O von der Praxis ausgehend zur Theorie;
0 von den Zielen/Vorstellungen des Ler-
nenden ausgehend zur/zum Qualifikati-

on/Abschluss;

O vom Arbeitsplatz/Unternehmen zum/zur
Lernort/Lerneinrichtung.



~Gegensatz” bedeutet schlieBlich auRerdem,
dass die Gegenuberstellung zwischen die-
sen beiden diametral entgegengesetzten Wel-
ten und Konzepten das Format des Bil-
dungsweges bestimmen sollte, wobei die
Zielrichtung die letztendliche Integration bei-
der im Zuge der Aufnahme durch den ein-
zelnen Lernenden sein sollte.

Der p&dagogische Ansatz

Unter ,padagogischem Ansatz* wird hier ei-
ne Reihe von Aspekten des Unterrichts- und
Lernprozesses verstanden, die vom pédago-
gischen Klima bis zur Orientierung und Be-
ratung der Lernenden bei ihren Entschei-
dungen reicht. Im Allgemeinen betrifft dies
hauptsachlich die lernwegbegleitende Be-
treuung. Eine gute lernwegbegleitende Be-
treuung sollte integriert und langfristig an-
gelegt sein und die Heterogenitét der Ler-
nendenpopulation beriicksichtigen. Lern-
wegbegleitende Betreuung sollte auf die
konkreten Aktivitdten des Lernenden (Selbst-
steuerung) anstatt auf herkémmliche Bera-
tung ausgerichtet sein. GeméaR den Grundsét-
zen der Laufbahnperspektive sollte lern-
wegbegleitende Betreuung jedoch das Haupt-
prinzip fur die Strukturierung des gesamten
Lernweges darstellen, womit die Leitsatze
fur alle Arten von Lernprozessen folgende
sind:

(a) lernwegbegleitende Betreuung oder Lauf-
bahnberatung ist keine separate Téatig-
keit im Rahmen der Lernwege, sondern
integraler Bestandteil des didaktischen
Designs;

(b) die Strukturierung von Lernwegen und
das didaktische Design zielen auf die
Entwicklung einer beruflichen ldentitét
ab, die mit der persoénlichen Entwick-
lung in Zusammenhang steht(?);

(c) Lernende und Lehrer arbeiten und lernen
in einer ,community of practice®, in der
die Lernenden manche Aufgaben der Leh-
rerrolle selbst Gbernehmen. Die Lernen-
den sind verantwortlich fir ihren eigenen
Lernprozess und ihre Laufbahn. Sie un-
terstiitzen einander in ihren individuellen
und gemeinsamen Lernprozessen.

Praktische Beispiele fiir eine solche Inter-
pretation kénnten Ausbildungsgénge sein,
in denen Unterrichts- und Lernprozesse als
~community of practice” strukturiert sind.
Weniger weit reichende Beispiele finden sich
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auch bei traditionelleren Lernformen, wie in
Situationen, in denen kooperatives Lernen
gefordert wird, ohne dass in jedem Fall ei-
ne authentische Lernumgebung vorhan-
den ist. Das didaktische Konzept wird der-
gestalt interpretiert, dass gegenseitige Un-
terstiitzung zwischen den Lernenden die Vor-
bedingung fir die Ausfiihrung von Aufga-
ben und Tétigkeiten ist.

Zusammenfassend ware zu sagen, dass die
Besonderheit des paddagogischen Ansatzes
in der ,Berufsbildungssdule” darin besteht,
dass er eindeutig auf die Entwicklung der
beruflichen Identitat abzielt sowie darauf,
die Lernenden von Anfang an als werden-
de Berufstétige zu behandeln. Diese Heran-
gehensweise hat Konsequenzen fiir die Aus-
wahl der Lernumgebungen und -situationen
und das didaktische Design als Ganzes.

Das didaktische Design

Das didaktische Design betrifft das Design
des Primdrprozesses, das heilt den Lehrplan
und die Tatigkeiten von Lehrern, Ausbildern
und Lernenden(®). Das didaktische Design
stellt haufig eine Balance dar zwischen:

(a) einer padagogisch-psychologischen Per-
spektive;

(b) fachlich-logischen Ansatzen (das heif3t,
die durch die Struktur der wissenschaft-
lichen Disziplinen bedingt sind);

(c) der Perspektive des Berufes und/oder
der Berufspraxis.

Obwohl die letztgenannte dieser Perspekti-
ven mit der ,Laufbahnperspektive” tiberein-
stimmt, so ist sie unvollstandig, weil das Kon-
zept der personlichen Entwicklung als zen-
traler Aspekt furr die Integration dieser drei
Ansdtze oftmals fehlt. Allerdings legt eben
gerade die ,Laufbahnperspektive” den Schwer-
punkt auf die persdnliche Entwicklung, die
als grundlegender Ansatzpunkt fir das di-
daktische Design angesehen wird (Meijers
und Wardekker, 2001). Wichtige Bausteine
in diesem Bereich sind daher folgende:

(a) im didaktischen Design liegt der Schwer-
punkt auf der Entwicklung von Steue-
rungskompetenzen, die dazu dienen sol-
len,

(i) den eigenen Lernweg und die eige-
ne Laufbahn zu kontrollieren;
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(2) Siehe das "Bildungskonzept" in
der deutschen berufspadagogischen
Tradition nach Brater und auch Rau-
ner, siehe Kraayvanger, G. und B.
Hovels (1998) sowie Meijers, F. und
A. Wesselingh (1999).

(3) In den Niederlanden verwen-
den wir den Begriff ,didaktisch* zur
Bezeichnung des Arrangements von
Unterrichts- und Lernprozessen. Mit
dem Begriff ,didaktisches Design*
ist daher die Gestaltung dieses Ar-
rangements, das heif3t die Auswahl
der Lernmethoden und des Lern-
materials, die Ansatzpunkte der Leh-
rer- und Ausbilderaktivitaten, usw.
gemeint.
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(ii) die an verschiedenen Lernorten er-
zielten Lernergebnisse zu integrieren.

Neben dem konstruktiven Lernen (Ak-
tivitdten entfalten) ist das reflexive Ler-
nen hier von zentraler Bedeutung. Ein
solches Design beinhaltet, dass der Ler-
nende Raum zur (Selbst)steuerung ha-
ben muss. Die padagogisch-didaktische
Struktur zeichnet sich daher durch ihre
Anpassungsfahigkeit an individuelle Un-
terschiede aus und ist gestaltet als ein
Prozess des allmahlichen Verschwindens
von Strukturen und Unterstiitzung (sie-
he Collins, Brown und Newman, 1989);

(b) realitatsnahe Arbeitsaufgaben werden in
realitdtsnahen Umgebungen ausgefiihrt.
Dabei missen die Lernenden nicht nur
Fachkenntnisse und -kompetenzen an-
wenden, sondern auch (in integrierter
Weise) weniger spezifische Kompeten-
zen wie Kommunizieren, Verhandeln,
Planen und Organisieren. Dies bein-
haltet ein authentisches, funktionelles
Lernen;

(c) die fachlichen Inhalte unterstiitzen das
authentische und funktionale Lernen.
Das didaktische Design ist so konzipiert,
dass diese verschiedenen Komponenten
mdglichst hdufig miteinander verbunden
sind und sich aufeinander beziehen. Die
Aneignung von Kompetenzen, der Er-
werb von theoretischem Wissen und des-
sen praktische Anwendung sind somit
auf allen Lernwegen miteinander ver-
bunden;

(d) unterschiedliche und vielfaltige Lernor-
te bilden die Lernumgebung, in der das
Lernen stattfindet. Der Arbeitsplatz ist
ebenfalls ein wichtiger Lernort;

(e) neben einer unterstiitzenden, diagnosti-
schen Evaluierung im Verlauf des Lern-
pfades bedarf es auch einer unabhéngi-
gen, kompetenzorientierten Bewertung
am Ende des Pfades.

Eine solche Interpretation des didaktischen
Designs ist hauptsdchlich bei Praktiken
mit integriertem Konzept wie problembe-
zogenes Lernen, Projektunterricht oder Ler-
nen am Arbeitsplatz zu finden. Der Schwer-
punkt liegt dabei auf der Ausfiihrung au-
thentischer Aufgaben in authentischen Um-
gebungen. Das heif3t jedoch nicht, dass kei-
ne unterstiitzende (schulische) Sachfach-

schiene angeboten wird. Diese Schiene, ob
sie nun den Erwerb instrumenteller Kom-
petenzen oder die Aneignung tiefer gehen-
den Sachwissens beinhaltet, unterstiitzt die
eher thematisch orientierte Seite des di-
daktischen Designs (siehe Baustein 11).

Der Zweck der angestrebten Neugestaltung
ist in erster Linie die Beseitigung historisch
bedingter, kiinstlicher Unterscheidungen ins-
besondere zwischen einzelnen Féchern, zwi-
schen Theorie und Praxis und zwischen all-
gemeiner und berufshezogener Bildung, die
auf die Institutionalisierung der Bildung
zuruickzufihren sind. Das folglich zu ent-
wickelnde didaktische Design basiert auf
Handlungssituationen mit authentischem
Charakter im Hinblick auf die Berufspraxis
(d.h. die berufliche Kompetenz).

Unterricht im Rahmen eines solchen didak-
tischen Designs strebt konstruktives und re-
flexives Lernen als zwei Seiten derselben
Minze an. Individuelle und kooperative
Lernprozesse wechseln miteinander ab. Ein
zentrales Dilemma bei der Gestaltung eines
solchen didaktischen Ansatzes liegt daher
im Verhéltnis zwischen dem Individuellen
und dem Kollektiven: Wie und wann soll-
ten im Rahmen von Gruppenprozessen in-
dividuelle Lernaktivitaten eingeplant wer-
den?

Die Rolle der Lehrer und Ausbilder

Sowohl aus theoretischer Sicht als auch auf-
grund von praktischen Erfahrungen mit in-
novativen konstruktivistischen Bildungsfor-
men ist festzustellen, dass Lehrer und Aus-
bilder, die auf berufsqualifizierenden Lern-
wegen eingesetzt werden, eine neue Rolle
tibernehmen mussen. Die wichtigsten Bau-
steine dieser neuen Rolle sind:

(a) Bei der Neugestaltung der Rolle der Leh-
rer und Ausbilder missen Coaching- und
Betreuungsaufgaben zur Erleichterung
des Lern- und Entwicklungsprozesses
der Lernenden einen Schwerpunkt bil-
den;

(b) als Teil dieser neuen Rolle miissen Leh-
rer und Ausbilder ein neues Gleichge-
wicht zwischen Anleitung und ,Laissez-
faire* finden, damit die Lernenden ei-
nerseits genug Raum zum Erkunden und
zur Selbststeuerung haben, sich aber an-
dererseits auch nicht in diesem Raum
verlieren, sich auf das Prinzip von ,Ver-



such-und-Irrtum® verlegen und anfan-
gen, ,Mdrchen zu erzghlen®;

(c) in dem neuen Ansatz missen Lehrer und
Ausbilder ihre Rolle als Experten und
~professionals” im produktbezogenen
Sinne (Sachkenntnis uber das Berufsfeld,
auf das die Ausbildung hinfahrt) und im
prozessbezogenen Sinne (Sachkennt-
nis als Berater und Betreuer) wahrneh-
men.

Das Kernprinzip der von den Lehrern ge-
forderten Rolle ist Anpassungsféhigkeit.
Bei allen Bausteinen geht es letztlich darum,
einen Art Mittelweg zwischen dem einen und
dem anderen zu finden und gleichzeitig der
Heterogenitat der Lernendenpopulation
gerecht zu werden. Auch hier finden sich die
besten Beispiele bei solchen Bildungsprak-
tiken, die Theorie und Praxis oder Verstandnis
und Anwendung integrieren, und dies ins-
besondere in fachbezogenen Bereichen, in
denen der Lehrer ein Experte ist. Beispiele
fur eine solche Rolle gibt es aber auch bei
starker abgegrenzten, herkémmlichen Bil-
dungspraktiken, wie beispielsweise einer
starker interaktiv gepragten Form des Un-
terrichtsgesprachs, bei dem der kognitive
Prozess der Lernenden im Mittelpunkt steht
und der Lehrer veranschaulicht und ent-
wickelt.

Zusammenarbeit

Ein zentraler Aspekt des politischen Kon-
zepts fir einen anderen padagogisch-di-
daktischen Ansatz ist die Zusammenarbeit
zwischen den Institutionen innerhalb der
~Berufsbildungssdule” sowie zwischen Be-
rufsbildungseinrichtungen und Unterneh-
men. Im Sinne des ,Laufbahnkonzepts* soll-
ten sich Zusammenarbeit und Harmonisie-
rung direkt auf die Strukturierung der Lern-
wege einzelner Lernender beziehen (de Brui-
jn und Howieson, 1995; de Bruijn, van Esch
und Doets, erscheint in Kirze):

(a) ein in sich geschlossener, berufsbezo-
gener pédagogisch-didaktischer Ansatz
tber die gesamte ,Berufsbildungssaule”
hinweg ist nicht das gleiche wie ein iden-
tischer Ansatz innerhalb aller Segmen-
te der Saule. Die konkrete Interpretati-
on dieses Ansatzes wird sich entspre-
chend den Merkmalen des Lernenden,
dem Ausbildungsniveau, dem Berufsfeld,
der gewiinschten Abschlussqualifikation
und so weiter unterscheiden mussen;

BERUFSBILDUNG NR. 3L

(b) die Zusammenarbeit mit regionalen Ak-
teuren (Bildungseinrichtungen und Un-
ternehmen) muss sich auf die tatsachli-
che Umsetzung des padagogisch-didak-
tischen Designs in konkrete Lernwege
fir die Lernenden konzentrieren.

Um einen solchen Ansatz im Einzelnen aus-
zugestalten, ist eine Zusammenarbeit von
Institutionen im Rahmen von integrierten,
langen Ausbildungsgéngen denkbar - wo
maglich, ohne Prufung als Trennlinie. Ein
weiteres Beispiel ist der Einbau einer Ab-
folge von Lernmdglichkeiten am Arbeitsplatz
in das didaktische Konzept. Die Grundsat-
ze und Grundlagen von kontinuierlichen
Lernschienen sind vielfaltig.

Der Leitgedanke hinter diesen letzten Bau-
steinen besteht letztlich darin, dass Ge-
schlossenheit nicht das gleiche wie Zusam-
menarbeit oder Uniformitat ist. Die Ober-
begriffe zur Definition der Schltisselkonzepte
eines pédagogisch-didaktischen Ansatzes in
der ,Berufsbildungssaule® sind Variation und
Differenzierung, und dies auch dort, wo
es (regionaler) Zusammenarbeit bedarf, um
dem Ansatz Gestalt zu verleihen.

Schlussfolgerungen

Wenn ein solcher Rahmen in einem realen
und anderen padagogisch-didaktischen An-
satz umgesetzt werden soll, missen meh-
rere wesentliche Voraussetzungen erfullt
sein. Diese Voraussetzungen sind aus der Li-
teratur zu Innovation und Wandel bekannt,
aber auch aus bereits durchgefihrten Ver-
suchsvorhaben im Bildungswesen. Somit
kdnnten drei zentrale Voraussetzungen auf
institutioneller Ebene genannt werden:

O eine genau auf das Bildungswesen zu-
geschnittene Auffassung von Management,
die auch auf Lehrer und die Unterrichtspra-
Xis Ubertragen werden kann;

O die Bereitschaft der Lehrer zur Verande-
rung;

O geeignete Mdglichkeiten der Lehreraus-
bildung, die Entwicklung von kontinuierli-
chem Coaching in der Peergruppe sowie
von Teamunterricht und Teamverantwor-
tung.

Wird der Laufbahngedanke in den Mittel-
punkt gertickt, so bedeutet dies schlief3lich,
dass die Grenzen von Institutionen und na-

*
* 4 X
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Schlisselworter

Knowledge society,

parity of esteem,
teaching-learning process,
constructivism,

teachers’ role,

customised training

* *
*
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tionalen Strukturen sich stdndig bewegen.
Diese Bewegung wird durch die Nachfrage
und nicht durch das Angebot bestimmt.
Eine wesentliche Voraussetzung, die nur
durch den Staat sichergestellt werden kann,
ist ein ausreichender Raum flr Verschie-
bungen, Bewegungen und Experimente, da-
mit die Gestaltung echter alternativer Orga-
nisationsformen mdglich wird.

In dieser Hinsicht sind die jungsten politi-
schen Initiativen in den Niederlanden viel-
versprechend. Im Mai 2003 vereinbarten die
niederlandische Regierung, die nationalen
Organisationen der berufshildenden Schu-
len (vmbo, mbo, hbo) und die Sozialpart-
ner hohe Investitionen in innovative L6-
sungen auf lokaler Ebene, um die schop-
ferische Umsetzung der neuen Konzepte zur
Zusammenarbeit und zu pé&dagogisch-di-
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Maria de
Lourdes
Magalhées

Oliveira
Lehrkraft far
Pflegeberufe an der

Artur-Ravara-
Schwesternschule

Wir stellen eine wissenschaftli-
che Untersuchung zur Bewertung
der Bildungspraxis vor, wobei
die Weiterbildung der Lehrkran-
kenpfleger mit Verédnderungen
in dieser Praxis in Beziehung ge-
setzt wurde. Es ging darum zu er-
fahren, wie die Weiterbildung zu
Veranderungen in der Unter-
richtspraxis flhrt.

Ziel der vorliegenden Untersu-
chung war es, herauszufinden,
welche Bedeutung die Lehrkraf-
te der Weiterbildung beimessen,
motivierende und hemmende Bil-
dungsfaktoren ausfindig zu ma-
chen, herauszufinden, welche
Art von Veranderung sich durch
die Weiterbildung ergibt, und
schlieRlich festzustellen, welche
Hindernisse auf dem Weg zu ei-
ner ,qualifizierenden Schule” (Es-
cola Qualificante) zu Uberwinden
sind.

Die Studie wurde in sieben Es-
colas Superiores de Enfermagem
(universitare Krankenpflege-
schulen) in Portugal unter Be-
teiligung von 64 Lehrkraften
durchgeflihrt. Die Daten wurden
mit Hilfe eines Fragebogens er-
hoben. Die Ergebnisse der Stu-
die lassen die Schlussfolgerung
zu, dass die Lehrkréfte der Wei-
terbildung einerseits eine grolRe
Bedeutung beimessen, sie aber
auch erheblichen Zwéngen un-
terworfen sind. Zu nennen sind
hier in erster Linie der Zeitman-
gel, die zu grofRe Menge an Auf-
gaben, unflexible Arbeitszeiten
und fehlende Anreize seitens der
Einrichtung. Als das gréfite Hin-
dernis auf dem Weg zu einer ,,qua-
lifizierenden Schule” erwies sich
die mangelnde Offnungsbereit-
schaft der Schulen gegentiber
Veranderungen.
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Die Weiterbildung
der Lehrkrafte In
der Krankenpflege

- ein Beitrag zur Bewertung
der Bildungspraxis

Einfuhrung

Betrachtet im historischen Kontext, war die
Krankenpflege von Beginn an den Einflis-
sen ausgesetzt, die der Wandel und die Wei-
terentwicklung der heutigen Gesellschaft mit
sich bringen. Es handelt sich dabei um Ein-
flisse auf wissenschaftlicher, technischer
und kultureller Ebene sowie um Einfllisse,
welche die menschlichen Werte selbst be-
treffen. Gegenwartig vollzieht sich in Por-
tugal ein neuer institutioneller Wandel durch
die Eingliederung der Krankenpflegeausbil-
dung in das Hochschulwesen.

Wenn wir uns anschauen, wir der Beruf des
Krankenpflegers vor einigen Jahrzehnten
aussah, so stellen wir fest, dass die wis-
senschaftlich-technische Ausbildung von ei-
ner soliden humanitaren Bildung begleitet
war, die sich an einem System ethisch-mo-
ralischer Werte orientierte. Heute flihrt die
Komplexitat des modernen Lebens, das in
zunehmender Weise zergliedert und von ma-
teriellen Werten bestimmt wird, das sich im-
mer mehr an der Technik und immer we-
niger am Menschen ausrichtet, allméhlich
zum Verlust von Werten, insbesondere der
Achtung vor dem Menschen.

Als soziales Subsystem spiegelt die Schule
die Probleme der Gesellschaft wieder. Sie
kann aber zugleich ein Ort sein, deren Ant-
worten und Praktiken dazu beitragen, das
vorhandene Ungleichgewicht, die Gleich-
glltigkeit und die mangelnde Achtung vor
dem Menschen zu mindern. In der Tat gibt
es groRe Fortschritte auf kognitivem und
technologischem Gebiet, doch ist noch viel
zu tun auf dem Gebiet der Bildung des Men-
schen.

Das Problem der Aus- und Weiterbildung
in der Krankenpflege stellt heutzutage ein
ausgedehntes und einzigartiges Studienfeld
dar. Der Lehrer in der Krankenpflege kann
sich nach unserem Versténdnis nicht ab-
sondern und von dem Wandel tberholen
lassen, ,weil er damit das Risiko der Anachro-
nistik und der beruflichen ‘Ineffizienz’ durch
das Fehlen von Bildung, Zeit und Kultur als
bestimmende Faktoren der Schule eingeht”
(Hargreaves, 1998).

Zeit bedeutet flir den Menschen eine eben-
so offensichtliche wie erdriickende Voraus-
setzung. Die Zeit ,driickt* den Menschen in
Richtung einer dynamischen und innovato-
rischen Offnung (Jerome, 2000). Die Extra-
portion Zeit, die den Lehrern gewéhrt wird,
damit sie sich anderen Aktivitaten wie der
Weiterbildung widmen, kann ihnen durch
Kontrollen und Vorschriften dariiber, wie sie
diese Zeit zu nutzen haben, auf der ande-
ren Seite wieder genommen werden (Har-
greaves, 1998).

Unsere Arbeit besteht daher in einer wis-
senschaftlichen Untersuchung, welche die
Weiterbildung der Lehrkrafte in der Kran-
kenpflege vor dem Hintergrund des ,Wan-
dels* der Ausbildungspraktiken beschrei-
ben soll. Hierzu werden wir versuchen,
Antworten auf die folgenden Fragen zu fin-
den:

0 Haben die Lehrkrafte in der Kranken-
pflege Schwierigkeiten beim Weiterbil-
dungszugang?

= In welchem Verhaltnis zueinander ste-
hen die Zeit, die fir schulische Aktivitaten
aufgewendet werden muss, und die Zeit
fir Weiterbildung? Welchen Einfluss ha-



ben Arbeitszeiten und ihre Flexibilisie-
rung?

O Was kann die Lehrkréfte in der Kran-
kenpflege veranlassen, ihrer Weiterbildung
einen hoheren Stellenwert einzuraumen? An
welchen personlichen und beruflichen Vor-
haben orientieren sie sich?

O Welche wegweisenden Politiken verfol-
gen die Verwaltungsorgane der Kranken-
pflegeschulen bei der Weiterbildung ihrer
Lehrkrafte?

» Wie kann eine traditionelle Kranken-
pflegeschule zu einer ,qualifizierenden
Schule* werden?

Fiir die Durchfiihrung unserer Arbeit haben
wir folgende Ziele definiert:

» herauszufinden, welche Bedeutung die
Weiterbildung fur die Lehrkréfte in der
Krankenpflege hat;

= ZU verstehen, welche Auswirkungen
motivierende und hemmende Faktoren
auf die Weiterbildung haben;

» festzustellen, welche Art von Verén-
derungen in den Unterrichtspraktiken
der Krankenpflegelehrer zur Weiterbil-
dung fihrt;

= zU untersuchen, in welcher Weise die
Krankenpflegelehrer den ,Wandel“ in
den Unterrichtspraktiken und ihr Ver-
héltnis zur Weiterbildung miteinander
verbinden;

» die Hindernisse auf dem Weg zu einer
~qualifizierenden Schule” ausfindig zu
machen.

Die Arbeit gliedert sich in drei Teile: den
theoretischen Rahmen, in dem wir mit Hil-
fe einer Literaturrecherche die Problematik
der Studie erlautern. Der zweite Teil stellt
den methodologischen Rahmen dar, in dem
die gewéhlte Vorgehensweise beschrieben
wird. Im letzten Teil schlie3lich werden die
Daten vorgestellt und analysiert.

Vom historischen Kontext
zur aktuellen Situation

Die ersten Krankenpflegeschulen in Portu-
gal gehen auf das Ende des 19. Jahrhunderts
zuriick. Sie wurden in den groRBen Stadten
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wie Lissabon, Coimbra und Porto auf Initia-
tive von Arzten und Leitern von Kranken-
h&user gegriindet, denen die Schulen spéa-
ter angehdrten. Gegenwdértig gibt es in ganz
Portugal 31 Krankenpflegeschulen. Sie sind
nicht unmittelbar in die Klinik integriert und
werden von Lehrkrankenpflegern unter der
Zustandigkeit des Ministeriums fur Wissen-
schaft und Hochschulbildung geleitet.

Fir die Ausbildung in der Krankenpflege
sind heute die universitidren Krankenpfle-
geschulen zusténdig. Sie werden von Do-
zenten aus anderen Bereichen, vor allem
aus den Human- und den Erziehungswis-
senschaften, unterstltzt. Dabei war es mog-
lich, den vor vielen Jahren von Florence
Nightingale gedufRerten Wunsch zu ver-
wirklichen, dass die Krankenpflegeschulen
von Krankenpflegern und nicht von Arz-
ten geleitet werden.

Die Aus- und Weiterbildung der Lehrkréfte
in der Krankenpflege ist ein Bereich, der
sich immer mehr auf den Erwerb der fir die
Berufsausuibung erforderlichen Kenntnisse,
Kompetenzen und Einstellungen ausrichtet,
wobei sie sich dem soziokulturellen und po-
litischen Kontext nicht entziehen kann, und
auch nicht den Rahmenbedingungen der
Schule und des Lehrplans. Ebenso wenig
kann sie umhin, durch Tradition und Praxis
akkumuliertes Wissen sowie durch die Hoch-
schulforschung verfiigbar gemachtes Wis-
sen zu bertcksichtigen (Rodrigues, 1999).

Die Wurzeln der Krankenpflegeausbildung
in Portugal liegen zeitlich weit zurtick, ihr
Bezugsrahmen stammt aus dem Jahr 1947.
In den entsprechenden gesetzlichen Be-
stimmungen heif3t es: ,Die Ausbildung in
der Krankenpflege erfolgt tiber allgemeine
und fachspezifische Lehrgénge mit einer Min-
destdauer von zwei Jahren bzw. einem Jahr
fur die Ausbildung zum Krankenpflegehel-
fer*.

Die Ausbildung soll darauf ausgerichtet sein,
die kunftigen Gesundheitsfachleute, ndm-
lich Krankenpfleger und Krankenpflegehel-
fer, aber auch leitende Krankenpfleger und
Ausbilder zu schulen. Urspriinglich wurde
der Unterricht von Lehrkrankenpflegern und
Arzten erteilt, und die Ausbildung griinde-
te sich in erster Linie auf die Vermittlung von
~Know-how*,

In dem Malie, wie das Gesundheitswesen
vor neue Herausforderungen gestellt wur-

*
* 4 X
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de, stieg auch der Bildungsbedarf. So wur-
de die Dauer fir die Ausbildung in der all-
gemeinen Krankenpflege im Jahr 1952 auf
drei Jahre und flr die Ausbildung zum Kran-
kenpflegehelfer auf 18 Monate verlangert.
Die Dimension des ,Know-how" orientiert
sich inzwischen mehr am ,Wissen®, an den
spersdnlichen Fahigkeiten* sowie an ,so-
zialen Féhigkeiten®.

Die Krankenpflegeausbildung unterstand
dem Ministerium fir Gesundheit, und erst
im Jahr 1970 wurde sie (neu) strukturiert,
wobei ihre Autonomie und die Beziehung
zwischen der Schule und den Gesundheits-
behdrden sowie der Gemeinde gestarkt wur-
den. Mit der Revolution vom 25. April 1974
wird die Ausbildung zum Krankenpflege-
helfer abgeschafft. Die allgemeine Kran-
kenpflegeausbildung besteht weiterhin, mit
einem neuen Lehrplan und anderen An-
forderungen:

» Der Unterricht wird durch Lehrkran-
kenpfleger und andere Fachleute erteilt,
die zusammen ein padagogisches Team
bilden.

» Theorie und Praxis sind stets mitein-
ander verbunden, wobei allerdings das
Verhéltnis von einem Drittel Theorie und
zwei Dritteln Praxis beibehalten wird.

= Die Schulen fiihren Praktika durch, wo-
durch eine gute Einbindung der Kennt-
nisse der Krankenpfleger an den Prakti-
kumsorten gewdhrleistet wird.

Im Jahr 1988 wird die Krankenpflegeaus-
bildung an den Polytechnischen Hochschulen
angesiedelt, was zu einem wirklichen Para-
digmenwechsel in der Ausbildung fihrt. 1990
wird ein dreijahriger Bachelor-Studiengang
in der Krankenpflege eingefiihrt, wobei be-
tont wird, dass fur die Organisation und Lei-
tung der Klinischen Ausbildung Lehrkran-
kenpfleger unter Mitarbeit von qualifizier-
ten Krankenpflegern der Gesundheitsbehdrden
verantwortlich sind. Auch hier wird auf das
Erfordernis hingewiesen, fiir eine ange-
messene Koordination zwischen der theo-
retischen und der Klinischen Ausbildung zu
sorgen.

Im Jahr 1999 schlieRlich werden ein vier-
jahriger Studiengang mit dem Abschluss der
Licenciatura in der Krankenpflege sowie Auf-
baustudiengénge zur fachlichen Spezialisie-
rung eingeflhrt. Letztere verleihen keinen

akademischen Grad, haben eine Dauer von
reguldr drei Semestern und werden von den
Escolas Superiores de Enfermagem durch-
gefiihrt. Ebenso wird ein einjahriges Ergan-
zungsstudium fir Absolventen des Bache-
lor-Studienganges angeboten, die unmit-
telbar anschlielend den Grad des Licencia-
do erwerben wollen. Alle Studiengédnge auf
dieser Ebene werden von den Escolas Su-
periores de Enfermagem durchgefiihrt und
unterstehen dem Ministerium fur Wissen-
schaft und Hochschulwesen. Die Postgra-
duiertenkurse, Master- sowie Promotions-
studiengénge erfolgten an universitaren Ein-
richtungen.

Unabhé&ngig davon, wie die Merkmale, die
Strukturen und das Management der Schu-
len beschaffen sind, haben sie doch stets
einen bedeutsamen Einfluss nicht nur auf
die Entwicklung und das Lernen der Stu-
denten, sondern auch auf die Weiterbildung
der Lehrkréfte (Alarcdo, 1996). Als Do-
zenten, Menschen und Mitglieder der Ge-
sellschaft, deren Teil wir sind, nehmen wir
diese Herausforderung sehr stark wahr und
sind uns unserer Verantwortung bewusst,
dass wir zur Weiterentwicklung des Wis-
sens beitragen missen. Dies verlangt von
uns, dass wir uns permanent auf Veran-
derungen einstellen und dabei die gesell-
schaftlich-politische und die Entwicklung
im Bildungswesen berticksichtigen missen.
Neue Aushildungswege zu entwickeln ist
ein Gebot, das fur die Lehrkréfte in der
Krankenpflege verpflichtend ist (Crespo,
1993).

In diesem Wandel verspiren wir zunehmend
das Erfordernis der Verbindung zur Schu-
le/Gemeinde, zu anderen Kontexten und
Organisationen, die aktiv an der Ausbildung
der Krankenpflegeschuler beteiligt sind. All-
mahlich werden Schritte in Richtung einer
Offnung zu anderen Bildungseinrichtungen
und anderen europdischen Landern unter-
nommen, zu denen der Bologna-Prozess auf-
ruft.

In der Realitét verpflichten die Veranderun-
gen im Bereich der Bildung, der Wissen-
schaft, der Kultur, der Technologie und der
Politik die moderne Gesellschaft dazu, zu
begreifen, dass Bildung und Erziehung nicht
das Lernen von Fakten oder das Bestehen
von Priifungen bedeuten, sondern das For-
men von kompetenten, freien und verant-
wortungsvollen Personlichkeiten und Staats-
burgern, damit auch diese wiederum Ak-



teure des Wandels in einer pluralistischen
Gesellschaft sind.

Ausbildung in der Krankenpflege
und persénliche Identitét

Lernen ist eine Mdglichkeit, die Beziehung
zu seinem Umfeld zu verdndern. Das Aus-
mal} dieser Verdnderung wird zum grof3en
Teil dadurch bestimmt, mit welchen An-
spriichen der Lehrer kritischen Situationen
gegenibertritt sowie durch die Neuerungen,
die ihm dabei helfen, die neuen Probleme
und Herausforderungen im Bildungswe-
sen zu meistern. Ziel der Polytechnischen
Hochschulbildung ist eine solide kulturelle
und fachliche Bildung auf hochstem Niveau
und die Fahigkeit zur Innovation und kriti-
schen Analyse (Pires, 1987).

Nach der Integration der Krankenpflege-
ausbildung in die Polytechnischen Hoch-
schulen, erfolgte ein Paradigmenwechsel in
der pflegerischen Ausbildung wie auch in
der Aus- und Weiterbildung der Lehrkréf-
te, wenn auch nicht in dem MaRe, wie es
wiinschenswert erscheint.

Jetzt, zu Beginn des 21. Jahrhunderts, wo
wir feststellen, dass die Zeit so schnell ver-
gangen ist, wird von den Lehrkréften in der
Krankenpflege eine stiandige Offnung fiir
den Wandel, aktualisiertes Wissen, das Er-
lernen des Umgangs mit den neuen Tech-
nologien (IKT) und mit neuen padagogi-
schen Methoden erwartet. Bildung wird fir
den einzelnen zu einem ganz offensichtli-
chen Bestandteil seines Lebens, sei es auf
der Ebene der Erstausbildung oder des le-
benslangen Lernens.

Als Ausbilder anderer Lehrkréfte im Bereich
der Krankenpflege verspiren wir vermehrte
Verantwortlichkeiten in diesem Paradig-
menwechsel und einer immer starkeren In-
vestition in reflexives Lernen. Die Lehrkréfte
kdnnen die Mittel zu einer beruflichen Be-
reicherung in einer Sphére der grélReren
Wissensbeherrschung und -kontrolle fin-
den, die es ihnen ermdglicht, ihre Ausbil-
dungstatigkeit als Kompetenzformen zu ent-
wickeln.

Nach Estrela (1990) beschrankt sich die Kom-
petenz des Lehrers nicht allein auf die Ver-
mittlung von ,Know-how", sondern sie um-
fasst auch Kenntnisse und Einstellungen.
Wichtig ist nicht allein, dass die Lehrkréafte
tber Fertigkeiten und Kompetenzen verfi-
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gen, sondern auch dass sie verstandesmaRig
handelnde Personen sind, die auswahlen
und entscheiden kdnnen, welches die fur
die jeweilige Situation am besten geeignete
Kompetenz ist (Garcia, 1999). So betrachtet,
ist Unterrichten nicht nur eine Technik, son-
dern auch eine Offenbarung der eigenen
Person gegentber anderen. Der Lehrer ist
jemand, der einen folgerichtigen Diskurs ent-
wickeln und in der Lage sein muss, eine kri-
tische Sprache mit der Mdglichkeit zu ver-
binden, den Erfahrungen der Schiiler eine
Ausdrucksform und Stimme zu geben, den
Dialog in kritischer Weise zu verwenden und
sich selbst als Akteur des Wandels zu er-
kennen (Girou, 1988, zitiert durch Fernan-
des, 2000).

Heute sollte der Lehrer schleunigst lernen,
diese Aspekte zu berticksichtigen und zu
analysieren, dartiber zu sprechen und in
komplexeren Situationen um Unterstiitzung
zu bitten (Perrenoud, 2002). Die Idee des
Autors wiederaufgreifend, ist der Lehrer ein
Mensch und ein beruflicher Experte, der
nicht vollendet, sondern noch in der Ent-
wicklung begriffen ist. Seine Entwicklung ist
niemals abgeschlossen: Sie hangt selbstver-
standlich von seiner Entwicklungsféhigkeit
und von dem Umfeld, dem er im Verlauf sei-
nes Bildungs- und Arbeitsprozesses ausge-
setzt ist, sowie vom Niveau seines kogniti-
ven Wissens ab. Je hoher dies ist, um so
groRer wird seine Fahigkeit sein, auf kom-
plexeren Ebenen einzugreifen (Simdes, zi-
tiert durch Caetano, 2001).

Die Aus- und Weiterbildung in der Kran-
kenpflege stellt ein sehr breites Interessens-
und Forschungsgebiet dar. Jedes Element ist
Akteur und Handelnder in diesem Bil-
dungsprozess und bei der Entwicklung
der diesem Prozess innewohnenden Kraft-
linien. Nach Sim&es (1979: 27) versucht die
wissenschaftliche Forschung, ,in uns das In-
teresse und die Offenheit fur Innovationen
zu schaffen und den Forschergeist zu ent-
wickeln, und zwar sowohl im Bereich der
Erstausbildung wie auch beim lebenslangen
Lernen®,

In einem Jahrhundert der grof3en Heraus-
forderungen zu leben, bedeutet zu handeln
und nicht stehen zu bleiben, zu reflektieren
und zu verinnerlichen, um von Neuem gemaR}
dem Entwicklungsprozess zu agieren, als
Generator und treibende Kraft des eige-
nen Wandels.

*
* 4 X
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Methodik
Art der Studie

Wir stellen eine wissenschaftliche Studie
transversaler, deskriptiver und umfassender
Art vor. Die Studie konzentrierte sich auf die
Erfassung und Interpretation von Daten, die
durch die Befragung von 64 Lehrkranken-
pflegern an Hochschulen gesammelt wur-
den. Wir untersuchen somit die Meinungen
einer Gruppe von Krankenpflegelehrern mit
&hnlichen Eigenschaften, die derselben Be-
rufsgruppe angehdéren (Assistenzprofesso-
ren).

Auswahl des Untersuchungsgebiets

Wir haben sieben Escolas Superiores de En-
fermagem unter den insgesamt 25 staatli-
chen Krankenpflegeschulen in Portugal un-
ter Einbeziehung der Autonomen Regionen
der Azoren und Madeiras ausgewahlt, die
unser Arbeitsuniversum darstellen. Fir die
Auswahl haben wir folgende Kriterien auf-
gestellt:

» Es sollten allesamt staatliche Schulen
sein.

« Sie sollten eine signifikante Anzahl an
Lehrkréften haben.

= Sie sollten geografisch in Bezirken mit
leichtem Bildungszugang gelegen sein.

So beschlossen wir zundchst, die Schule in
der Region Lissabon auszuschliel3en, der wir
selber angehdren. Von den drei staatlichen
Schulen sortierten wir eine aus. Die fiinf tbri-
gen Schulen kamen zusammen, indem wir
eine in jeder drei grof3en Stadte des Landes
und jeweils eine in den Autonomen Regio-
nen der Azoren und Madeiras auswahlten.

Instrument der Datenerfassung

Da die Grundgesamtheit, mit der wir arbei-
teten, den gleichen beruflichen Status hat,
gab es ein einheitliches Instrument, dass auf
alle an der Studie beteiligten Personen (64)
angewandt wurde. Auf der einen Seite soll-
ten so viele Daten wie mdglich gesammelt
werden, dafir aber in moglichst kurzer Zeit.
Nachdem wir die Daten erarbeitet und ana-
lysiert hatten, hielten wir es fir notwen-
dig, weitere Aspekte zu vertiefen, wofiir wir
auf strukturierte Interviews zuruckgriffen.
Die Daten aus den Interviews werden ge-

genwaértig noch verarbeitet. Wir erstellten ei-
nen Fragebogen, bestehend aus drei Teilen,
mit insgesamt 24 Fragen.

Teil I enth&lt Angaben, welche die Charak-
terisierung der Teilnehmer in Bezug auf
einige personliche Daten ermdglichen (Fra-
gen 1 und 2), Angaben tber die Berufsjah-
re als Lehrer, die akademische Ausbildung,
akademische Grade und absolvierte Wei-
terbildungen (3, 4, 5 und 6).

Teil Il besteht aus elf Angaben, an Hand de-
rer wir feststellen kénnen, was die Lehrkréafte
in der Krankenpflege tiber motivierende und
hemmende Faktoren der Weiterbildung und
tber Weiterbildungen, die von der Schule
gefordert werden, denken; ob sie der Mei-
nung sind, dass sie ihrer Tétigkeit entspre-
chend ausgebildet sind, wie sie sich wei-
tergebildet haben; ob sie der Meinung sind,
dass sie Bildungsdefizite haben und worauf
sich diese ggf. beziehen; ver6ffentlichte Ar-
beiten, Merkmale einer ,qualifizierenden
Schule®, Zufriedenheit mit der Arbeitsstétte;
ob sie glauben, dass sich ihre Arbeit ver-
bessern wirde, wenn ihnen andere Weiter-
bildungsmdglichkeiten gewéhrt wiirden; Be-
reiche, in denen sie sich gerne weiterbilden
wirden; Notwendigkeit der Weiterbildung
mit Gruppen aus dem gleichen Bereich und
mit anderen unterschiedlichen.

Teil I1I schlieRlich enthélt zwei Angaben. Sie
ermdglichen uns eine Bewertung der signi-
fikanten Erfahrungen, die sie im Laufe ihrer
Lehrtatigkeit gemacht haben, und dessen, was
sie in ihrer Einrichtung gerne &ndern wir-
den, wenn sie die Mdglichkeit dazu hétten.

Das Instrument der Datenerfassung wurde
zuvor Uberprift, um sich ein Urteil Gber den
Grad der Deutlichkeit und der Versténd-
lichkeit der Fragen zu machen. Es wurde
vier Testpersonen mit den gleichen Eigen-
schaften wie die Studienteilnehmer vorge-
legt, wobei sich herausstellte, dass es kei-
nerlei Zweifel gab, die eine Neuformulie-
rung gerechtfertigt hatten.

Datenverarbeitung

Fir die Auswertung der offenen Fragen des
Datenerfassungsinstruments wurde die Tech-
nik der qualitativen Inhaltsanalyse ange-
wandt, die sich laut Vala (1986) besonders
gut fur die Phase der Vor-Umfrage wie auch
fir die Analyse offener Fragen aus dem Fra-
gebogen eignet. Sie umfasst drei Arten von



Einheiten: die Kontexteinheit, die Register-
einheit und die Enumerationseinheit. Die
Kontexteinheit ist das breiteste Segment des
Inhalts, den der Wissenschaftler untersucht,
wenn er die Registereinheit charakterisiert.
Die Registereinheit ist das entscheidende in-
haltliche Segment, das charakterisiert wird,
in dem man es in eine bestimmte Kon-
texteinheit stellt. Die Enumerationseinheit
(Anzahl der Nennungen) ist die Einheit, an-
hand derer die Quantifizierung erfolgt.

Présentation und Analyse der Daten

Die Ergebnisse erhielten wir durch den Ein-
satz des bereits beschriebenen Fragebogens.
Die Analyse der Daten ermdglichte es uns,
die Meinung dieser Lehrkrafte in Bezug auf
Prioritdt und Zwénge in der Weiterbildung,
auf motivierende und motivationshemmen-
de Faktoren, die Eigenschaften einer ,qua-
lifizierenden Schule, der dazu zu uberwin-
denden Hindernisse und in Bezug auf Veran-
derungsvorschlége kennen zu lernen.

Auf einige Tabellen und Grafiken haben wir
verzichtet. Die wichtigsten werden vorge-
stellt. So beginnen wir die Datenanalyse mit
der Beschreibung des akademischen Gra-
des der Lehrer.

Verbunden mit der Aus- und Weiterbildung
ist der akademische Grad der Lehrkréfte. Al-
le Dozenten haben Hochschulabschliisse.
Bedeutend ist die Zahl derer, die einen Post-
graduiertenabschluss besitzen (54 Prozent).
Nur zwei der befragten Dozenten (10 Pro-
zent) haben keinen Masterabschluss.

Anhand von Tabelle 1 I&sst sich feststellen,
dass die Lust, sich mit neuen Themen zu be-
schéaftigen, neue Kenntnisse zu erlangen, das
Interesse an der Lehre und das Spezialisie-
rungs- bzw. Masterstudium fir die Dozen-
ten bildungsmotivierende Faktoren waren.

Es wurden von den Krankenpflegedozen-
ten einige, die Weiterbildung hemmende
Faktoren hervorgehoben, wie aus Tabelle 2
ersichtlich ist: die mangelnde Bereitschaft
der Schule, die Tatsache, dass die Weiter-
bildungsmdglichkeit nicht immer mit der be-
ruflichen Tétigkeit Ubereinstimmt sowie die
Schwierigkeit, Berufs- und Familienleben
miteinander zu vereinbaren.

Bildung ist ein Prozess, der - auch wenn
er in einer Beziehung zu anderen Menschen
erfolgt - die Aktivitat des Lernenden erfor-
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Tabelle 1

Meinung der Lehrkrankenpfleger zu bildungsmotivierenden Faktoren

Ubergreifende Themen

Einzelthemen

Zahl der Nennungen

Forderung nach * Lust auf neue Themen 32
grofRerem Wissen * Lust, neue Kenntnisse zu erlangen 29
* personlicher Wissensdurst 29
* Wunsch nach beruflichem Weiterkommen 29
* Unterstltzung durch die Einrichtung 19
* Anforderungen seitens der Studenten 18
* Anforderung, neue Projekte betreuen 16
ZU mussen
Zwischensumme 172
Griinde fir die * Interesse an der Lehre 30
Weiterbildung * Lust, sich mit Unterrichtsmethoden 19
naher zu beschéftigen
* Interesse an der Forschung 18
* verlockende Themen 17
* |eichter Weiterbildungszugang 17
* Anforderung, neue Projekte betreuen 15
ZU mussen
Zwischensumme 116
Zufriedenheit mit * wechselseitige Beziehungen zu Kollegengruppen 19
der Weiterbildung in der Weiterbildung
* Kontakt mit anderen Lehrerkollegen 18
* gute Ergebnisse der Studenten 18
* Begleitung der Studenten beim klinischen Studium 18
* Erfolg bei der geleisteten Arbeit 13
* Anerkennung meiner Arbeit durch die Einrichtung 7
* Geflihl der Sicherheit im Unterricht 5
Zwischensumme 97
Gesamt 385

dert. Bei der Erwachsenenbildung handelt
es sich um eine Bildungsform, welche sich
an Menschen richtet, die bereits tUber Le-
benserfahrung verfugen. In der Tat beginnt
die Bildung des Menschen im SchoR der Fa-
milie. Nach und nach dehnt er seinen Bil-
dungsprozess auf neue Kontexte aus; auf
die Schule, die Arbeit, auf Gruppen und auf
die Gesellschaft, die sich in permanentem
Wandel befinden (Dominicé, 1989).

Die Lehrkréfte in der Krankenpflege
bemihen sich stdndig um Weiterbildung,
betrieblich wie auBerbetrieblich. Sie er-
folgt vor allem in autodidaktischer Form
(55%). Die betriebliche Weiterbildung macht
nur einen kleinen Teil (6%) der gesamten
Weiterbildung der Krankenpflegedozen-
ten aus.
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Tabelle 2
Meinung der Lehrkrankenpfleger zu bildungshemmenden Faktoren
Ubergreifende Themen Einzelthemen Zahl der Nennungen
mangelnde Bereitschaft| * Unflexible Arbeitszeiten 30
der Schule im Hinblick | * Gruppen mit vielen Schiilern 22
auf die Weiterbildung * Schwierigkeiten bei der Dienstbefreiung 19
* Unvereinbarkeit mit der Arbeitszeit 17
* zu wenig Zeit fir das Doktorandenstudium, 16
weil es in der Schule zu viel Arbeit gibt.
* Zu groRe Arbeitshelastung 15
Zwischensumme 119
mangelnde Bereitschaft | * Weite Wege zur Bildungsstatte 19
aus organisatorischen | * Unmdglichkeit, Projektarbeit durchzufihren 15
Grinden * keine Definition von Bildungskriterien 13
* Es existiert kein Bildungsprogramm 12
Zwischensumme 59
Schwierigkeiten, Berufs-| * Unfahigkeit zur geistigen Entwicklung wegen 20
und Familienleben Arbeitstiberlastung
miteinander zu * Keinerlei Anreize seitens der Einrichtung 19
vereinbaren * Fehlende Energie fur berufliche und familidre 17
Aktivitaten der Studenten
* Aufschub der Bildungsmalinahme wegen 12
Betreuung der Kinder
* Lange Betreuungszeiten der Studenten wéhrend 12
des klinischen Studiums
* Ubermiidung aufgrund zu vieler Kurse 10
* Schwierigkeit, Berufs- und Familienleben 6
zu vereinbaren
* Negative Informationen iber Bildungsmal3nahmen 6
durch einige Kollegen
Zwischensumme 102
Gesamt 280
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Was die Merkmale einer ,qualifizierenden
Schule* betrifft (Tabelle 4, Anhang 1), so ha-
ben wir geprift, wie sich die Antworten der
Lehrer den sieben Schulen, die Gegenstand
der Studie waren, zuordnen lieen. Diese
wurden mit A, B, C, D, E, F und G bezeichnet.
In den Schulen A, B und C ist dieses Merk-
mal am meisten vorherrschend (die Erst-
ausbildung und Weiterbildung vertiefen). In
Schule B tritt es ebenfalls hervor (die Koo-
peration der Berufsausbildung mit ande-
ren Einrichtungen starken) und (den Bil-
dungszugang erleichtern, indem die Mobi-
litét der Lehrer und Studenten gefordert wird).

In Bezug auf das, was nach Auffassung
der Lehrer flr die Verwirklichung dieser
Merkmale in ihrer Schule fehlt, sind vor al-

lem folgende Punkte zu nennen: (fehlende)
Bereitschaft zu Verdnderungen, Entwicklung
eines Weiterbildungsprogramms, Austausch
mit anderen européischen Landern, Inte-
gration européischer Bildungsprogramme,
Freiheit zur Mobilitat, Reduzierung der Un-
terrichtsstunden und groRere Flexibilitat der
Arbeitszeit, Anbindung an neue Projekte,
mehr Bildungsanreize, finanzielle Unter-
stitzung der Weiterbildung und eine klar
definierte Schulpolitik.

Bei der Analyse von Tabelle 3 haben wir die
von den Krankenpflegelehrern gemachten
Anderungsvorschlage untersucht. Zu nen-
nen sind hier vor allem: Die Einbeziehung
der bildungspolitischen Entscheidungstra-
ger, die Verbesserung der physischen Ar-
beitsbedingungen, eine klar definierte Poli-
tik und Ausdehnung der Bildungsmalinah-
men auf die Schulleitung.

Schlussfolgerungen

Die durch die Studie erhaltenen Daten las-
sen folgende Schlussfolgerungen zu:

a) Die Lehrkréfte in der Krankenpflege ha-
ben Probleme beim Zugang zu Bil-
dungsmalRnahmen. Dies hangt zusam-
men mit:

» Zeitmangel;

= unflexiblen Arbeitszeiten;

= zU grolRen Gruppen;

= einer zu groRen Arbeitsbelastung;
» dem Fehlen von Bildungskriterien.

In der Tat bendtigen die Lehrer, wie Fer-
nandes (2000) darlegt, Zeit bei ihrer Un-
terrichtstéatigkeit und aufRerhalb dersel-
ben, um Uber die komplexen Verénde-
rungen, die ihnen abverlangt werden,
nachzudenken und zu reflektieren. Da-
her darf der Lehrer keinen allzu starren
und rigiden Stundenplénen unterworfen
sein, denn so l&uft er Gefahr, nur noch
auf seinen Arbeitsplatz beschrankt zu sein.
Die Schule kann nicht als losgeltste Ein-
heit funktionieren, sondern sie muss ih-
re Pforten fur andere Realititen 6ffnen.

b) Fir sie steht die Bildung im Mittelpunkt,
wobei folgende Punkte herausragen:



d)

» die Wissensanforderungen;

» die Lust, sich mit neuen Themen zu
beschéftigen;

» das Interesse am Lehrberuf;

» die Anforderungen seitens der Stu-
denten;

» das berufliche Weiterkommen;

» die Anforderung, neue Bildungspro-
jekte zu Gbernehmen.

Tatsachlich wird die Notwendigkeit im-
mer spiirbarer, in die Bildungsprogram-
me fur Lehrer die Vermittlung von Kennt-
nissen, Kompetenzen und Haltungen
aufzunehmen, um den an der Weiter-
bildung teilnehmenden Lehrern zu hel-
fen, die komplexen Unterrichtssituatio-
nen besser zu verstehen. Die Lehrer wer-
den ihre Rolle als Ausbilder besser ver-
stehen kénnen, wenn sie Kompetenzen
hierfiir entwickeln. Sie sind diejenigen,
die ein lebenslanges Lernen ermdglichen
und den Weg fiir organisatorische Veran-
derungen bereiten (Fernandes 2000).

Noch I&sst sich in einigen Schulen eine
Kultur der ,Verschlossenheit* beobach-
ten, und zwar durch:

» durch das Fehlen von Bildungskriteri-
en;

» durch die geringe Bereitschaft zu Verén-
derungen;

» durch das Fehlen von Bildungsanrei-
zen,

» durch Ubertriebene Anforderungen an
die Dozenten.

Die Lehrkréfte sind sich der Bedeutung
bewusst, die die Verwirklichung der Merk-
male einer ,qualifizierenden Schule” hat,
darunter insbesondere:

» die Offnung der Schule gegentiber an-
deren Bildungseinrichtungen;

» der Austausch mit anderen européi-
schen Landern;

» die Mobilitat von Lehrern und Stu-
denten;

*
*
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Anderungsvorschlage

Tabelle 3

Ubergreifende Themen

Einzelthemen

Zahl der Nennungen

Einbeziehung der * Einstellung von mehr Lehrern 13
bildungspolitischen * Dozenten- und Schileraustausch zwischen 11
Entscheidungstréager verwandten Einrichtungen
* Verbesserung der infrastrukturellen Bedingungen 11
der Schule
* Reflexion Uber das Profil der Lehrer 9
* Einrichtung einer Forschungseinheit 9
* Einrichtung eines reflexiven und dynamischen 8
Lehrerbildungsprogramms
Zwischensumme 61
Schaffung besserer * Flexibilisierung der Stundenpléne 27
Arbeitsbedingungen * Erleichterung des Bildungszugangs 21
* klare und schlussige Definition 19
von Bildungskriterien
Zwischensumme 67
Klar definierte * Einrichtung von Abteilung und deren Ingangsetzung 12
Schulpolitik * Mobilitat von Lehrern und Studenten innerhalb 11
der Gemeinschaft
* Einsetzung von Arbeitsgruppen 10
* Bildungsanreize fur Lehrer 9
* Erneuerung des Lehrkdrpers 9
* GleichméRige Aufteilung der Unterrichtsarbeit 9
* glaubwiirdige Bewertung fur Dozenten und Schiler 7
* Anderung der Funktionsweise des 4
Wissenschaftlichen Rates (Conselho Cientifico)
Zwischensumme 71
BildungsmaRnahmen * Verantwortlichkeit jedes Einzelnen fiir seine Arbeit 21
fur die Schulleitung und seine Tatigkeiten
* Entwicklung von Strategien der 17
Entscheidungsfindung
* Festlegung der vorrangig zu bearbeitenden 16
Bereiche und Projekte
* Zuerkennung der Leitungsfunktion an denjenigen, 15
der die meisten Kenntnisse hat
* Forderung reflexiver Diskussionen 13
* Offnung des Auswahlverfahrens fir 10
Assistenzprofessoren (Professores Adjuntos)
Zwischensumme 92
Gesamt 291

= die Integration gemeinsamer Projekte.

Verdnderungen sind nicht einfach und er-
fordern einen Lernprozess. Bildung und Wan-
del missen in einem Zusammenhang be-
trachtet werden. Eine Sichtweise des Wan-
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Schlisselworter

Nursing training,
research into nursing,
training,

innovative change, time,
qualifying school
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dels, in der dieser keine neuen Lernprozes-
se in Gang setzt, ist heute kaum vertretbar.
Laut Escudero (1992:41) ,muss sich die
Bildung in erster Linie am Wandel orien-
tieren. Sie soll (neue) Lernprozesse in den
Menschen und in ihrer Unterrichtspraxis in
Gang setzen sowie Unterrichts- und Lern-
prozesse erleichtern®.

e) Bei den Anderungsvorschlagen sind vor
allem folgende Forderungen zu nennen:

« die Einbeziehung der bildungspoliti-
schen Entscheidungstréger;

« Einstellung von mehr Lehrkréften;

« die Entwicklung von Bildungsprojek-
ten;

« Weiterbildungsangebote fiur Schullei-
ter;

= européische Zusammenarbeit in Form
von gemeinsamen Projekten;

» Nationaler und internationaler Aus-
tausch.

Dies steht gegen die Meinung von Garcia
(1999), der die berufliche Weiterentwicklung
der Lehrer als einen Bestandteil des Bil-
dungssystems sieht, der politischen Einflts-
sen und Zwéngen unterliegt und sich nicht
nur auf wirtschaftlicher Ebene, sondern auch
auf der Ebene von Anreizen und Autono-
mie manifestiert.
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ANHANG | - Merkmale einer ,qualifizierenden Schule*

Meinung der Lehrkréfte zu den Merkmalen einer ,qualifizierenden Schule®.

Tabelle 4

Schule A |B F|G
Merkmale
1 - Stéarkung der Erstausbildung und der Weiterbildung 6 |7 311
2 — Entwicklung des Bildungsaustauschs 115 113
3 — Forderung der Kooperation zwischen der Berufsbhildung 1|11 313
und anderen Einrichtungen
4 - Erleichterung der Anpassung an den Wandel durch 315 3
die Berufsbildung
5 — Erleichterung des Bildungszugangs uber die Forderung 316 213
der Mobilitat von Lehrern und Studenten
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Durch die immer schneller wach-
senden Anforderungen an die Ar-
beitnehmer wird es speziell fur
Ingenieure immer wichtiger, dem
Wissensstand der Wirtschaft und
des Arbeitsmarktes standzuhal-
ten. Dieses lasst sich berufbe-
gleitend leider nur durch ort- und
zeitunabhéngiges e-Learning rea-
lisieren. Hierzu mussen die Lehr-
inhalte besonders aufbereitet wer-
den, damit sie iber das Inter-
net publiziert werden kénnen.
Werden diese Inhalte allerdings
auch in anderen Landern mit un-
terschiedlichen kulturellen Ei-
genarten publiziert, ist es von
groRter Wichtigkeit, auf diese kul-
turellen Unterschiede einzuge-
hen und eine kulturelle Akzep-
tanz zu erzeugen. Die Effektivitét
in der virtuellen Lehre l&sst sich
durch das Prinzip ,Blended Lear-
ning“ - eine Mischform der Pra-
senz- und virtuellen Lehre - rea-
lisieren.
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e-Learning -

Virtuelle

Universitat im Kontext

Einleitung

Seit einiger Zeit wird es fur Ingenieure im-
mer wichtiger, dem Wissensstand der Wirt-
schaft und des Arbeitsmarktes standzuhal-
ten. Eine berufsbegleitende Variante der Wei-
terbildung bieten die virtuellen Université-
ten Uber e-Learning-Programme. Die Be-
sonderheit solcher Studiengénge ist die on-
linebasierte Vermittlung von Studieninhal-
ten sowohl zeit- als auch ortsunabhéngig via
Internet.

Die groRe Nachfrage und das Bewerber-
profil der Absolventen aus virtuellen Uni-
versitaten hat gezeigt, dass auf diesem Weg
eine effektive und qualitativ hochwertige
Lehre auch fur Ingenieure angeboten wer-
den kann.

Das Angebot dieser virtuellen Universitéten
bietet vielen Studierenden aus struktur-
schwachen oder entlegenen Gebieten erst
eine Moglichkeit der Bildung oder Weiter-
bildung, damit per Fernlehre der Kontakt zu
Bildungsstatten und Hochschulen aufrecht-
erhalten werden kann.

Der groRe Erfolg virtueller Studiengénge liegt
im Zusammenspiel verschiedenster The-
menbereiche, wie zum Beispiel Vermittlung
von aktuellem wirtschaftlich angepasstem
Know-how uber das World Wide Web, an-
gewandte Forschung sowie nationale und
internationale Zusammenarbeit (siche Ab-
bildung 1). Durch diese Kombination der
Arbeitsbereiche kann sich ein Studiengang
erst erfolgreich von den Ubrigen onlineba-
sierten Studiengangen hervorheben.

Motive der Virtualisierung

Die Erwartungshaltung der Studierenden im
Hinblick auf den Einsatz neuer Medien an
den Hochschulen wird sich in der Zukunft
immer mehr verstarken. Diese Generation
—auch als ,net generation” bezeichnet — be-
sitzt vollig andere Erfahrungen im Umgang
mit den neuen Medien als alle Generatio-
nen zuvor. Wéhrend die friiheren Genera-
tionen im Umgang mit dem Fernsehen eine
eindirektionale Kommunikation gewohnt

sind und diesem gegeniiber eine Konsum-
haltung einnehmen, ist die Netz-Generation
geibt in interaktiven Kommunikationspro-
zessen, in der Suche nach Informationen
und Wissen im Internet sowie im Informa-
tionsaustausch und Diskussionen per E-Mail
oder Chat.

Durch die Orts- und Zeitunabhangigkeit des
Studierens werden die Hochschulen immer
mehr in einen weltweiten Bildungswettbe-
werb gedrangt. Es ist offensichtlich, dass Bil-
dung nicht mehr nur eine lokale Angele-
genheit ist. Innerhalb von sechs Stunden
kann man heute physisch in New York sein,
innerhalb von Sekunden virtuell in Sid-
afrika. Hochschulen mit groRen Namen wie
Stanford, Berkeley, Harvard oder Oxford
stoflen in diesen Markt vor. Dieser trans-
parente internationale Bildungsmarkt I&sst
vermuten, dass sich nur die ,besten“ Hoch-
schulen durchsetzen kénnen und diese in
Kirze Bildungsoligopole bilden werden.
Doch hierbei wirden sich Hochschulen, die
sich bisher auf die Ausbildung einer zah-
lenmdRig beschrénkten Elite konzentriert ha-
ben, plétzlich Massenausbilder fir die ge-
samte Welt werden und dadurch ihren Mar-
kennamen verlieren. Jede Hochschule muss
sich also fragen, wie sich der weltweite Bil-
dungsmarkt entwickelt. Die Mérkte missen
analysiert, eigene Marktanteile definiert, Ni-
schen gefunden werden. Die deutschen
Hochschulen haben sich in diesem Zu-
sammenhang unter anderem zu fragen, wie
sie ihr weltweit anerkanntes Ingenieurstu-
dium im amerikanischen, im arabischen oder
afrikanischen Raum positionieren wollen.
Ob eine Anpassung auf die Bachelor- und
Masterstruktur ausreicht, ist eine noch offe-
ne Frage. Ohne die internetgestiitzte Ver-
mittlung eines betrachtlichen Teils der Lehr-
inhalte wird die Internationalitat und Qua-
litdt der deutschen Lehre nicht mehr um-
setzbar sein.

Ein weiteres Motiv der virtuellen Lehre ist
die Bewaltigung steigender Studierenden-
zahlen bei gleichzeitiger Erhaltung des Stan-
dards und der Qualitat. Zudem stellt sich im-
mer wieder die Frage, wie bei gleichblei-
bendem Etat und Personalbestand die Qua-



litdt der Ausbildung erhéht und die Lehre
individueller auf die Bedurfnisse der Stu-
dierenden zugeschnitten werden kann. Hier-
zu leisten die neuen Medien einen wesent-
lichen Beitrag.

Unter dem Stichwort ,Lebenslanges Lernen®
wird man Uber ein neues Verhaltnis zwi-
schen Arbeit und Bildung nachdenken miis-
sen, denn eine strikte Trennung in eine auf-
einanderfolgende Bildungs-, Arbeits- und
Ruhephase scheint unter den jetzigen Be-
dingungen nicht angebracht. Die Hoch-
schulen mussen sich auf eine neuartige Ver-
mittlung von Lehrinhalten und Betreuung
der Studierenden einstellen und nicht nur
Antworten auf die verénderte Zeit- und
Lebensplanung ihrer Studierenden finden,
sondern sich auch der allgemeinen Frage
widmen, ob fur den Begriff Bildung nicht
neue MaRstébe anzusetzen sind.

Entwicklung der Internet-Nutzerzahlen

In einem im Mé&rz 2003 vom Bundesminis-
terium fiir Wirtschaft und Technologie ver-
Offentlichten Faktenbericht tber die Infor-
mationswirtschaft werden Entwicklungs-
zahlen der Internet-Nutzer von 2000 — 2004
prognostiziert (siehe Abbildung 3). Anhand
dieser Untersuchung lassen sich zusétzli-
che Aussagen Uber das Nutzerwachstum
und die Anzahl der derzeitigen Zugangs-
moglichkeiten weltweit treffen. Hiernach
hat weltweit nur jeder 10,42. Weltbirger
die Mdglichkeit, einen Internetzugang zu
nutzen. Das bedeutet, dass zwar Uber das
Internet ein riesiges Angebot an Informa-
tionen zur Verfugung gestellt wird, aber le-
diglich der geringste Teil der Bevdlke-
rung diese Informationsflut wirklich nutzen
kann.

Die Untersuchungen zeigen sehr deutlich,
dass in den néchsten Jahren eine starke Ent-
wicklung in den Regionen Lateinamerika
und Afrika zu erwarten ist, da gerade hier
das Entwicklungspotenzial den grof3ten Nach-
holbedarf hat (siehe Abbildung 2). Damit
sich in diesen Regionen aber auch die In-
ternettechnologie und damit verbunden die
virtuellen Hochschulen etablieren kénnen,
ist es wichtig, diese neuen Technologien
langsam in das kulturelle und politische Um-
feld zu integrieren. Dieser Zuwachs an welt-
weiter Internet-Nutzung ermdglicht es be-
stehenden Studiengéngen, aus dem Bereich
e-Learning zukiinftig Lehrinhalte in L&4ndern
aufRerhalb Europas anzubieten, um so bei-
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spielsweise Lehr- und Forschungsinhalte aus
dem Bereich Ingenieurwissenschaften und
der angewandten Informatik durch Koo-
perationen auszutauschen.

Wichtig in der effizienten Nutzung der In-
formationsflut des Internets ist die Auswahl
der gewiinschten Information. Betrachtet
man die Statistiken Gber die Einflihrung des
Internets beispielsweise im lateinamerika-
nischen Raum, so wird der Verfligbarkeits-
grad des Internets schneller wachsen als die
Vermittlung der Internettechnologie in der
Bildung und Lehre. Das bedeutet, dass bis
zum Einsatz der Internettechnologie fir e-
Learning und zur Wissensvermittlung Gber
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Abbildung 3
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das Internet ein noch erheblicher Zeitraum
vergehen wird.

Doch die Hochschulen in den unterent-
wickelten Landern der Welt beschaftigen sich
bereits schon jetzt mit der Ausbildung von
qualifiziertem Personal, damit hier auf die
fundierten Grundlagen fur zukinftige Ent-
wicklungen aufgebaut werden kann.

Aber auch in Europa ist die Entwicklung der
Internettechnologie noch nicht so ausgereift,
dass man zum Beispiel Video on demand
-Verbreitung der Lehrinhalte Gber Video-
streaming - in der Lehre weit verbreitet ein-
setzen konnte. Der grofRe Vorteil in Euro-
pa ist aber dennoch der hohe Verbreitungsgrad
an Internetanschliissen mit 40 % der Ge-
samtverbraucher in Europa. So ist dadurch
aber gewahrleistet, dass die Vermittlung der
Lehrinhalte von geringerer GréRRe Uber das
Internet praktiziert werden kann.

Technische Umsetzung und Betreuung

Um Studierenden Studieninhalte aus ver-
schiedenen Standorten zur Verfiigung stel-
len zu kdnnen, bendtigt ein virtueller Stu-
diengang eine Lernplattform, beispielswei-
se auf der Basis des open-source Content-
Management-Systems ,ZOPE" (Z Object Publis-
hing Environment). Durch ein solches Por-
tal wird die Zugangskontrolle sowohl der
Studierenden als auch der Lehrenden Uber
personalisierte Passwort-Freigaben geregelt,
sodass ortsunabhéangig Gber jeden beliebi-
gen Browser auf die Inhalte zugegriffen wer-
den kann.

Auf diese Art kann gewéhrleistet werden,
dass Lehrende aus verschiedenen Standor-
ten Lehrinhalte direkt Gber den Zugang zur
Lernplattform veréffentlichen und so auch
mit den Studierenden in Kontakt treten. Zusétz-
lich besteht die Mdglichkeit, Probleme direkt
mit den Mitstudierenden Uber eingerichtete
Chat-Raume zu diskutieren oder einfach Ge-
danken und Erfahrungen auszutauschen.
Trotz dieser vernetzten Kooperation miissen
Studierenden im Durchschnitt an zwei Pra-
senzphasen pro Semester und abschlieRend
zur Klausur real am Hochschulstandort er-
scheinen, um den personlichen Kontakt zu
den Dozenten zu pflegen und die erforder-
lichen Priifungen abzulegen.

Den Einsatz von e-Learning kann man in
verschiedene Teilbereiche oder Themen-
schwerpunkte gliedern. Diese Themen-
schwerpunkte sind die Methodik / Didak-
tik, die Technik, der Inhalt (Content) und die
Umsetzung. Wie die Grafik (Abbildung 5)
verdeutlicht, ergibt sich aus diesen Schwer-
punkten ein ganzes Feld von mdglichen
Aspekten, die berucksichtigt werden miis-
sen und die sich gegenseitig beeinflussen.
Besonders die Methodik und die Didaktik
tragen einen wesentlichen Beitrag zum Lern-
erfolg der Studierenden.

Allerdings hat der Dozent oder Tutor im Be-
reich e-Learning wesentlich mehr und aus-
gefeiltere Mdglichkeiten in der Darstellung
und Struktur der Lehrinhalte.

So lassen sich beispielsweise komplexe Abldu-
fe mit animierten Grafiken darstellen, die
dann leichter merkbar sind, als statische Dar-
bietungen auf Papier. Der Einsatz von So-
undfiles oder von ganzen Filmsequenzen
fur Fallbeispiele kann ebenfalls die Aufnahme
der Lerninhalte verbessern.



Elektronische Lernmedien haben aber im
Vergleich zu den klassischen papierbasier-
ten Lernmedien nicht nur Vorteile. So liest
es sich am Bildschirm wesentlich schlech-
ter als aus einem ausgedrucktem Medium —
einer der Grinde, warum sich ein papier-
loses Biro noch nicht realisieren lie3. Fur
die Inhalte bedeutet das, dass der Text so
weit wie moglich konzentriert oder durch
andere Darstellungen (Animation, Sounds)
ersetzt werden muss. Allzu oft wird verges-
sen, dass ,Lernen“ eine intensive Auseinan-
dersetzung mit dem Lernstoff ist und da-
mit Arbeit bedeutet. Daran dndern auch Gra-
fiken oder Animationen leider nichts.

Nationale und internationale
Kooperation

Durch die enge Zusammenarbeit verschie-
dener Universitaten ist es moglich, Lehrin-
halte durch die jeweiligen Standorte kom-
petent und fachspezifisch zu betreuen.
Erst eine solche Zusammenarbeit lasst eine
sténdige Weiterentwicklung des auf die Wirt-
schaft angepassten Studienangebots zu und
ermdglicht hierdurch eine stdndige Evalua-
tion und zugleich Qualitatssicherung der ver-
mittelten Lehrinhalte. Als Impuls und Ziel-
setzung solcher Kooperationen steht die Bil-
dung von Schwerpunkten und Profilen in
den einzelnen Fachern und Disziplinen, die
Verstarkung des Profils und der Wettbe-
werbsfahigkeit der Hochschulen bei gleich-
zeitiger Starkung des Wissenschaftsstandor-
tes und der Transferleistungen flr die je-
weilige Region.

Die Nutzung des e-Learnings nimmt auf in-
ternationaler Ebene einen immer grofer
werdenden Stellenwert ein. Politische For-
dereinrichtungen unterstiitzen verstérkt Ko-
operationen mit Hochschulen aus dem mit-
tel- und osteuropéischen Staaten, da spe-
ziell in diesen L&ndern zum einen ein groRer
Bedarf an qualifizierten Fachkraften besteht,
zum anderen die Motivation Studierender
beziiglich moderner Technologien erheblich
ist. Bestehende Kooperation haben gezeigt,
dass eine Zusammenarbeit in der Lehre spe-
ziell in der Entwicklung und im Austausch
von Lehrinhalten - entgegen den Befuirch-
tungen kultureller Unterschiede - sehr gut
funktioniert.

Die Erfahrungen aus nationalen und inter-
nationalen Kooperation zeigen, dass die ge-
meinsame netzgestitzte Zusammenarbeit
stdndig an Bedeutung gewinnt, die Qualitét
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Zusammenhang der e-Learning-Aspekte

Abbildung 5
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steigt und die Lehre kontinuierlich den
Bedurfnissen der Studierenden angepasst
werden kann. Der Aspekt einer Zusam-
menarbeit auf Distanz wird auch in Zukunft
die Attraktivitat des Lehrangebotes stei-
gern und dadurch Studierenden die M&g-
lichkeit geben, modernste Inhalte zu stu-
dieren. Die Erfahrungen zeigen, Bildung be-
darf der netzgestiitzten Kooperation.

Kulturelle Akzeptanz

In den vergangenen Untersuchungen wird
immer wieder die Eingliederung des e-Lear-
nings in das kulturelle Gefiige anderer Na-
tionen propagiert. Diese Eingliederung stoRt
jedoch bei den Kulturen mancher Lander an
die Grenzen der Akzeptanz. Wenn eine Kul-
tur auf den Uberlieferungen der Vorfahren
basiert und man sich an der lang Uberlie-
ferten Praxis orientiert, ist es fir die heuti-
gen Generationen sehr schwer, sich auf die
Mensch-Maschine-Interaktion (MMI) einzu-
lassen. Betrachtet man beispielsweise eini-
ge Bevdlkerungsgruppen in Lateinameri-
ka, Afrika oder in Asien, so stellt man fest,
dass die kulturellen Gesetze die Einfuhrung
der Computertechnologie erschweren. Den-
noch konnte es speziell in diesen Regionen
besonders wichtig sein, in groReren Bal-

Cedefop
59




BERUFSBILDUNG NR. 31

*
*

Cedefop
60

EUROPAISCHE ZEISCHRIFT

lungsgebieten einzelne Lern- und Weiter-
bildungszentren aufzubauen, um der her-
anwachsenden Jugend eine Mdglichkeit der
Bildung zu bieten.

In der jiingeren Bevolkerungsschicht ist ei-
ne allgemeine Akzeptanz der Informations-
und Kommunikationstechnologie deutlich
zu erkennen, da die 6ffentlichen Medien tag-
lich Uber weltweite Weiterentwicklungen be-
richten und damit das Interesse der Ju-
gendlichen wecken. Dadurch ist schon der
erste Schritt zu einer Technologisierung voll-
zogen.

Ein verstarkter gegenseitiger Austausch von
Studierenden und Lehrenden ermdglicht es
Studierenden, sich in die jeweilige Kultur des
Partnerlandes hineinzudenken und schon im
Vorfeld mégliche Probleme auszuschlie3en.
Die ausléndischen Studierenden sollten zu-
sammen mit den deutschen Studierenden
im Studentenwohnheim wohnen, um so die
kulturellen Unterschiede durch das ge-
meinsame Lernen in den Hintergrund zu
dréngen, aber nicht ganzlich zu verdrangen.
Die unterschiedlichen kulturellen Eigenhei-
ten werden vermittelt, und man stellt schnell
fest, dass die Lernform des e-Learnings (iber-
kulturell funktioniert. Spezielle Austausch-
programme, unterstiitzt durch Stipendien,
ermdglichen es ausléndischen Studierenden,
nach ihrem nationalen Hochschulstudium
ein Weiterbildungsangebot in Deutschland
Zu nutzen.

~Blended Learning*“

In der Informations- und Wissensgesellschaft
ist kontinuierliches Lernen der Weg zum Er-
folg. Das Lernen der Zukunft orientiert sich
am konkreten Wissensbedarf, der zur Be-
waltigung der taglichen Arbeitsaufgaben er-
forderlich ist. Die Vorteile des e-Learnings
lassen sich sowohl fur die Aus- und Weiter-
bildung als auch fur die Befriedigung des
personlichen ,Wissensdurstes* ideal nutzen.
Uber das Internet ist Wissen 24 Stunden on-
line verfugbar, sodass jeder Studierende
selbststandig den Wissensbedarf nach Auf-
nahmevermdgen decken kann und so War-
tezeiten auf zum Beispiel den néchsten Se-
minartermin entfallen. Mit e-Learning kdn-
nen Lehreinheiten sogar jederzeit in den Ar-
beitsprozess einflieRen, ohne ihn zu unter-
brechen. Die Grenze zwischen Arbeit und
Lernen verschwindet. Dies reduziert Kosten
und verbessert gleichzeitig die Effizienz von
Lernen auf Distanz oder in Unternehmen.

Verbunden mit dem Einsatz neuer Medien
und des Internets wird die Medienkompe-
tenz der Studierenden und Mitarbeiter auf-
gebaut, sodass ohne Gruppenzwang, aber
dennoch in einer Gemeinschaft studiert wer-
den kann.

Zudem werden kulturelle und kartografische
Grenzen aufgehoben. Studierende aus aller
Welt bekommen durch die neuen Medien
die Mdglichkeit, an verschiedenen Hoch-
schulen — auch in Ldndern auRerhalb des
Heimatlandes — zu studieren und interna-
tionales Wissen zu erlangen. Jeder Studie-
rende — egal, von wo er sich in das welt-
weite Netz einwéhlt — erhalt dieselben In-
formationen und kann bequem von zu Hau-
se alle Lehr- und Lerninhalte abrufen.

Obwohl schon Absolventen aus virtuellen
Studiengéngen dem Arbeitsmarkt zur Ver-
fligung stehen, gibt es auch einige, die noch
vorsichtig mit den neuen Medien- und Lern-
formen sind. Es besteht die Angst, isoliert
oder hilflos technischen und inhaltlichen
Problemen ausgeliefert zu sein. Ein weite-
rer negativer Aspekt ist sicherlich auch, dass
der Studierende anonym am Computer sitzt,
keine sozialen Kontakte pflegen kann und
es schwer fallt, auf dem Virtuellen Campus
mit seinen ,,Cyberspace-Mitstudierenden* ein
Gruppengefiihl zu entwickeln. Es entsteht
das Gefiihl einer gesellschaftlichen Isola-
tion, die es vor Beginn des Studiums zu (ber-
winden gilt. Zusétzlich treten Probleme
bei der technischen Ausriistung auf, denn
bei der Ubtragung der Lerninhalte via Mo-
dem konnen die durch langsame Verbin-
dung entstehenden Kosten die Motivation
der Studierenden drastisch senken.

Die Kombination verschiedener Methoden
erhoht den Lernerfolg und ist kostenguinsti-
ger. Im Grunde kann festgestellt werden,
dass die Nachteile der Prasenzausbildung
die Vorteile des Lernens am Bildschirm sind.
Die unterschiedlichen Lernformen haben je-
de fur sich bestimmte Vorteile, die es zu ver-
binden gilt.

Beim Prasenzseminar knuipfen Teilnehmer
untereinander Kontakte und tauschen In-
formationen aus. So werden wichtige Ver-
bindungen geschaffen, die sich auch auf die
Arbeitsabldufe und den Informationsaus-
tausch positiv auswirken.

E-Learning hat den Vorteil der freien Zeit-
einteilung und geografischen Unabhéngig-



keit. Dadurch, dass der Fahrt- und Unter-
bringungsaufwand entféllt, entstehen nur
sehr geringe Kosten. Auch bei der Lernge-
schwindigkeit haben gute WBTs (Web-Ba-
sed Training) und CBTs (Computer Based
Training) im Vergleich zum Présenztrai-
ning grolRe Vorteile. Je nach Anwendungs-
und Themenbereich ist die Lerngeschwin-
digkeit bis zum Faktor 2 schneller als beim
traditionellen Training im Seminarraum.
Eine Prasenzveranstaltung dient der Nach-
bereitung und Vertiefung von einzelnen The-
men in einem oder mehreren — zeitlich gestaf-
felten — synchronen oder asynchronen On-
line-Seminaren oder am Hochschulstandort
selbst. Wichtig ist, dass ein Methodenmix
gefunden wird, der zur Lerngruppe, zum
Lernziel und zu den technischen und so-
zialen Rahmenbedingungen passt.

Deshalb beflirwortet die Mehrheit der Stu-
dierenden zwar den Einsatz neuer Medien,
mdchte aber auf gar keinen Fall auf den per-
sonlichen Kontakt zu Mitstudierenden und
Professoren verzichten. Deshalb sind Pra-
senzphasen am Hochschulstandort zwin-
gend notwendig.

Zusammenfassung und Ausblick

Festzuhalten bleibt, dass das Thema der Vir-
tualisierung mehr Aufmerksamkeit erzeugt,
als irgend ein anderes Thema an den deut-
schen und europdischen Hochschulen. Die-
ses liegt zum einen an der Verpflichtung der
Hochschulen fiir qualitativ hochwertige Lehr-
inhalte und zum anderen am kontinuierlich
steigenden Niveau der Bildung. Speziell im
Zeitalter der Globalisierung und der Digi-
talisierung, von Internet und e-Business
ist es naiv zu glauben, dass sich der Auf-
wand der Lehre durch den Einsatz neuer
Medien reduziert. Dieser Aspekt ist fur die
weitere Entwicklung unserer Hochschulen
geradezu fatal, denn ohne sehr gute Be-
treuung durch die Dozenten und ohne ele-
mentare didaktische Konzepte, wie sie die
Fernuniversitdt Hagen schon seit langem
publiziert, kann eine gute Lehre nicht prak-
tiziert werden.
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Es wird sicherlich noch eine ganze Weile
dauern, bis die Technologie soweit entwickelt
ist, dass auch skeptischere Beobachter von
der Sinnhaftigkeit der neuen Medien und
des e-Learnings Uberzeugt sind. Es soll kein
Austausch der Lernformen stattfinden, son-
dern es sollen sich neue und alte Lehrfor-
men ergdnzen, um neue Mdglichkeiten in
der Lehre zu entwickeln. So ist in den Hoch-
schulen auch nicht zu erwarten, dass der
personliche Kontakt zwischen Lehrenden
und Lernenden durch den virtuellen Kon-
takt ersetzt wird, sondern beide Formen des
Lernens — Blended Learning — sich vielmehr
ergénzen und auf vielféltige Weise kombi-
nieren.

Die virtuelle Hochschule in ihrer Ganzheit
und Komplexitét ist fur grundstandige Stu-
diengénge in dieser Form sicherlich nicht
geeignet. Junge Menschen der grundsténdi-
gen Studiengénge sollen sozial und wis-
senschaftlich gepragt werden. Diese Art der
Personlichkeitsbildung in Form der Présen-
tation der eigenen Personlichkeit und der
Softskills kann eine virtuelle Hochschule
nicht leisten.

realised. EDEN Annual Conference, Open and Di-
stance Learning in Europe and Beyond: Rethin-
king International Co-operation. Universitat Grana-
da, Spanien: 2002.

Muller-Béling D. Zukiinftige Strukturen an Hoch-
schulen. Kongress ,Zukunft Lernen®, Hannover:
2002.
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Europa International

Europa International: Infor-
mation, Vergleichsstudien

2003 IEEE international conference on
advanced learning technologies.
[Internationale Konferenz tber neue Lern-
technologien 2003 der IEEE]

Institute of Electrical and Electronics En-
gineers - IEEE

IEEE international conference on advanced
learning technologies. Athen. 2003
Washington: IEEE, 2003, 650 S.

ISBN 0769519679

Hauptziel der ICALT 2003 war es, Wissen-
schaftler, Forscher und Praktiker aus der In-
dustrie zusammenzubringen, die an der Kon-
zeption und Entwicklung von modernen
neuen Lerntechnologien beteiligt oder in-
teressiert sind. Langfristig sollen die Men-
schen und Organisationen in die Lage ver-
setzt werden, Kompetenzen aufzubauen, um
die von der Wissensgesellschaft gebotenen
Moglichkeiten auszuschopfen. Ein weiteres
wichtiges Ziel war die Organisation und
Durchfiihrung einer qualitativ hoch stehen-
den Konferenz mit technisch fiihrenden In-
halten, die einen Beitrag zur zukinftigen
Forschungsagenda fur technologiegestiitz-
tes Lernen leisten. Schwerpunkt der ICALT
2003 waren Fragen rund um die Konzepti-
on und Entwicklung von neuen anspruchs-
vollen Lerntechnologien. Inhalte: Instrukti-
onsdesigntheorien, LTSA (Learning Tech-
nology System Architecture), integrierte Ler-
numgebungen, Fernstudium, kooperatives
Lernen, padagogische und organisatorische
Rahmen, lebenslanges Lernen, Lernstile, Lern-
objekte, Ressourcen, Metadaten, Lehr- und
Lernstrategien, Bildung von Lerngemein-
schaften, adaptive und intelligente Lernan-
wendungen, Anwendung kiinstlicher Intel-
ligenz beim Lernen, neue Einsatzméglich-
keiten von Multimedia, Hypermedien, vir-
tuelle Realitét beim Lernen, und einiges mehr.

Learners for life: student approaches to
learning : results from PISA 2000 /
Cordula Artelt [et al.]

[Lernende fiir das Leben: Lernansétze von
Schilern: Ergebnisse PISA 2000]
Organisation fur wirtschaftliche Zusam-
menarbeit und Entwicklung - OECD

Paris: OECD, 2003, 136 S.
ISBN 92-64-10390-2

Wie verhalten sich Schiler als Lernende,
wenn sie sich dem Ende der Schulpflicht
néhern? Die Antwort hierauf ist von grof3er
Bedeutung, nicht nur, weil Schiler mit stér-
keren Lernansétzen in der Schule besser ab-
schneiden, sondern auch weil es viel wahr-
scheinlicher ist, dass Jugendliche ihre schu-
lische Laufbahn fortsetzen und zu ,lebens-
lang Lernenden” werden, wenn sie in der
Lage sind, sich Lernziele zu setzen und ihr
eigenes Lernen zu ,verwalten®. Die inter-
nationale Schulleistungsstudie PISA der OECD,
bei der im Abstand von drei Jahren die schu-
lische Leistung von 15jahrigen in OECD-Staa-
ten untersucht wird, bietet eine einmalige
Gelegenheit, um festzustellen, wie Schler
an das Lernen herangehen und wie hoch ih-
re Grundkompetenz ist. In diesem Bericht
werden die Ergebnisse untersucht, wobei
der Schwerpunkt auf die Motivation der
Schler, ihre Uberzeugungen und die An-
wendung verschiedener Lernstrategien ge-
legt wird. So werden insbesondere jene Merk-
male untersucht, die es in der Summe wahr-
scheinlicher erscheinen lassen, dass ein
Schiler ein zuversichtlicher und eigenver-
antwortlicher Lernender wird. Die Ergeb-
nisse bestétigen eine deutliche Korrelation
zwischen Lernansétzen und messharen schu-
lischen Erfolgen. So schneiden beispiels-
weise Schiler mit einem starken Interesse
am Lesen und einem héheren Selbstvertrauen
in ihre Problemldsungsfahigkeiten in der Re-
gel in der Schule gut ab. Der Bericht do-
kumentiert auch eine besonders starke Kor-
relation zwischen der Neigung der Schiiler
zur Selbstkontrolle - durch bewusste Uber-
prifung der Fortschritte auf dem Weg zu
ihren personlichen Zielen - und ihrer Mo-
tivation und ihren Uberzeugungen. Dies l4s-
st vermuten, dass effizientes Lernen nicht
nur als reine Fertigkeit vermittelt werden
kann, sondern auch in hohem Mal3e von der
Entwicklung einer positiven Einstellung ab-
héngt. Der Bericht bietet politischen Ent-
scheidungstragern eine detaillierte Analyse
darliber, welche Schillermerkmale in den
verschiedenen L&ndern am starksten aus-
gepragt sind. Untersucht werden auch die
Unterschiede in den Lernansatzen je nach
Geschlecht und sozialem Hintergrund der
Schiler. Die Ergebnisse zeigen Wege auf,



wie Bildungssysteme verschiedenen Grup-
pen von Schiilern helfen kdnnen, effizien-
tere Lernende zu werden.

Learning to be employable: new agen-
das on work, responsibility and learning
in a globalizing world / by Christina Gar-
sten, Kerstin Jacobsson.
[Beschaftigungsfahigkeit lernen: neue Agen-
das zu Arbeit, Verantwortung und Lernen in
einer zunehmend globalisierten Welt]
Houndmills, Basingstoke: Palgrave Macmil-
lan, 2003, 304 S.

ISBN 1403901058

Diese Publikation untersucht den vorherr-
schenden weltweiten Diskurs Uber Beschéf-
tigungsfahigkeit auf den Arbeitsmarkten und
wie er im praktischen Arbeitsalltag vor Ort
seinen Ausdruck findet. Diese Frage ist der
Schllissel zu einem besseren Verstandnis der
gegenwartigen Verdnderungen in der Funk-
tionsweise der Arbeitsmarkte und hebt die
verdnderten Einstellungen zu Verantwortung
und Lernen hervor. Das Buch zeigt anhand
von Fallstudien in verschiedenen allgemein-
politischen Feldern und dem Zusammenhang
zwischen dem ideologischen Wandel und
dem diskursiven Einfluss maRgeblicher Or-
ganisationen wie die EU, die OECD und mul-
tinationale Konzerne auf, wie dieser Diskurs
ablauft. Die Fallstudien belegen, welche Dyna-
mik die Verdnderungen der Arbeitsmarkte
Uber nationale Grenzen hinweg entfalten und
wie Beschéftigte in ihrem lokalen Umfeld ler-
nen, mit neuen Erwartungen umzugehen.

Lifelong learning: education across the
lifespan / by Mal Leicester, John Field.
[Lebenslanges Lernen: Bildung wéahrend der
Lebenszeit]

London: Routledge Falmer, 2003, 352 S.
ISBN 041531884X

In einer Zeit, in der sich Gesellschaften Uber-
all darum bemihen, die Entwicklung von
gebildeten, kompetenten und flexiblen Ar-
beitskraften zu fordern sowie den Zugang
zur Bildung auf allen Ebenen und fir alle
Altersgruppen zu 6ffnen, ist lebenslanges
Lernen fur Paddagogen weltweit ein heiles
Thema. Mit wissenschaftlichen Beitrdgen zu
theoretischen, globalen und lehrplanrele-
vanten Perspektiven, zur wachsenden Teil-
nahme an Bildung und zum Thema Indu-
strieuniversitat werden in diesem Referenz-
werk alle wesentlichen Fragen abgedeckt.

BERUFSBILDUNG NR. 3L

Im Einzelnen werden folgende Themen be-
handelt: gemeinschaftliche Bildung, Volks-
bildung, héhere Bildung, Firmenakademien
(Corporate University), Schullehrplane und
berufliche Bildung. Dieses Buch bietet mit
Beitrdgen aus China, Afrika, den USA, Kana-
da, dem Vereinigten Konigreich und ande-
ren europdischen L&ndern eine anspruchs-
volle Ubersicht tiber die Konsequenzen ver-
schiedener Entscheidungen zum Thema le-
benslanges Lernen und schildert die Aus-
wirkungen solcher Entscheidungen fur eine
groRe Mehrheit der Bevolkerung.

Organizations as knowledge systems:
knowledge, learning and dynamic capa-
bilities / by Haridimos Tsoukas, Nikola-
os Mylonopoulos.

[Organisationen als Wissenssysteme: Wis-
sen, Lernen und dynamische Fahigkeiten]
Houndmills, Basingstoke: Palgrave Macmil-
lan, 2003, 320 S.

ISBN 1403911401

Wissen wird erst seit kurzem als organisa-
torischer Vermdgenswert weithin anerkannt,
dessen effizientes Management einem Un-
ternehmen einen Wettbewerbsvorteil ver-
schaffen kann. Anhand eines interdisziplindren
Ansatzes wird Wissensmanagement in die-
sem Buch mit Unternehmensstrategie, dy-
namischen Fahigkeiten und Firmenleistung
verkniipft. Einige der prominentesten Ma-
nagementwissenschaftler haben zu diesem
brandaktuellen Buch beigetragen, darunter
John Seely Brown, Chris Argyris, Georg von
Krogh, Soumitra Dutta, Howard Thomas so-
wie John McGee, Arie Lewin und Silvia Mas-
sini. Das Buch bietet Praktikern und Stu-
denten gleichermallen die neuesten For-
schungsergebnisse im Bereich Organisati-
ons- und Wissensmanagement.

Student engagement at school: a sense
of belonging and participation: results
from PISA 2000 / Jon Douglas Willms.
[Schiilerbeteiligung an der Schule: ein Ge-
fihl von Zugehdrigkeit und Teilnahme: Er-
gebnisse PISA 2000]

Willms, Jon Douglas

Organisation fur wirtschaftliche Zusam-
menarbeit und Entwicklung - OECD

Paris: OECD, 2003, 84 S.

ISBN 92-64-01892-1

Wie weit verbreitet ist Schulverdrossenheit
in verschiedenen Bildungssystemen? Welche
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politischen und praktischen Mal3nahmen eig-
nen sich am besten, um bei Schilern ein
Gefiihl der Zugehdrigkeit und Teilnahme an
der Schule zu férdern? Diese Fragen stellen
sich Padagogen in vielen L&ndern, nicht nur
wegen des Zusammenhangs zwischen Schiiler-
beteiligung und schulischem Erfolg, sondern
auch, weil Schiilerbeteiligung an sich bereits
eine erstrebenswerte Leistung darstellt.
Die internationale Schulleistungsstudie PISA
der OECD bietet Gelegenheit, die Beteili-
gung von Schiilern gegen Ende ihrer Schul-
pflicht im Rahmen einer internationalen Ver-
gleichsstudie zu untersuchen. PISA liefert
nicht nur Erkenntnisse tiber die Grund-
kompetenz von Schiilern, sondern auch In-
formationen ber ihre Einstellungen und
Wertvorstellungen, ihren sozialen Hinter-
grund und Uber wichtige Merkmale der be-
suchten Schulen. Dieser Bericht untersucht
diverse Aspekte der Beteiligung von Schiilern
an der Schule. Die Ergebnisse zeigen, dass
der Anteil unzufriedener Schiiler in den mei-
sten Landern sowohl innerhalb der Schulen
als auch von einer Schule zur néchsten deut-
lich schwankt und dass diese Schwankung

nicht allein auf den familidren Hintergrund
der Schiiler zurlckzufihren ist. Die Aus-
wertungen lassen auch einige der schuli-
schen Faktoren fir die Beteiligung von
Schilern erkennen und belegen eindeutig,
dass eine hohe Schilerbeteiligung auf kei-
nen Fall zu Lasten der schulischen Leistung
gehen muss.

Work-based learning and education re-
form / Thomas R. Bailey, Katherine L.
Hughes, David Thorton Moore

[Lernen am Arbeitsplatz und Bildungsreform|
Institute on Education and the Economy -
IEE

London: Taylor and Francis, 2003, 256 S.
ISBN 0415945658

Die Grundlage dieser Publikation bilden fiinf
Jahre Forschung des Instituts fiir Bildung
und Wirtschaft IEE zum Thema Lernen am
Arbeitsplatz und Bildungsreform. In diesem
Buch werden die Mdglichkeiten fur eine Ein-
bindung des Lernens am Arbeitsplatz in ei-
ne breite Bildungsreform untersucht.

Europaische Union: Politik,
Programme, Teilnehmer

Education and training 2010.
[Allgemeine und berufliche Bildung 2010]
Europdische Kommission, Generaldirektion
Bildung und Kultur

Briissel: Europdische Kommission, 2003

Um ihren Beitrag zur Lissabon-Strategie zu
sichern, haben die Bildungsminister im Jah-
re 2001 einen Bericht zu den Zielen fur die
Systeme der allgemeinen und beruflichen
Bildung, die bis zum Jahr 2010 erreicht wer-
den sollen, angenommen. Die Bildungs-
minister haben sich auf drei (ibergeord-
nete Ziele geeinigt, die bis 2010 zum Nut-
zen aller Burger und der EU insgesamt
erreicht werden sollten: Erhéhung der Qua-
litdt und Wirksamkeit der Bildungssysteme
in der EU, leichterer Zugang zur allge-
meinen und beruflichen Bildung fir alle
sowie Offnung der Systeme der allgemei-
nen und beruflichen Bildung gegeniiber
der Welt. Um diese ehrgeizigen, aber rea-
listischen Ziele zu erreichen, haben sie sich
auf 13 Ziele geeinigt, die die verschiede-
nen Arten und Ebenen der Bildung (for-
male, nichtformelle und informelle Bildung)

abdecken und darauf abzielen, das le-
benslange Lernen zur einer Realitat werden
zu lassen. Die Bildungssysteme missen auf
allen Ebenen verbessert werden: Lehrer-
ausbildung, Erwerb von Grundfertigkeiten,
Integration von Informations- und Kom-
munikationstechnologien, Erlernen von
Fremdsprachen, lebenslange Beratung, Fle-
xibilisierung der Systeme, um das Lernen
allen zugéanglich zu machen, Mobilitat so-
wie Anleitung zur aktiven Teilnahme an der
Gesellschaft.
http://europa.eu.int/comm/education/
policies/2010/et_2010_de.html

European researchers’ mobility portal.
[Europaisches Mobilitatsportal flr Forscher]
Europdische Kommission

Brissel: Europdische Kommission, 2003

Das europdische Mobilitatsportal wendet
sich an Forscher, die einen Auslandsauf-
enthalt innerhalb Europas planen, und lie-
fert die hierfur notwendigen Ressourcen,
Dienstleistungen, Informationen und Hil-



fen: Fordermdglichkeiten/Stipendien, Stel-
lenangebote, Forschungsangebote, Lebens-
laufdatenbank, praktische Informationen
tber die verschiedenen europdischen Lén-
der, ein Diskussionsforum usw. Das Portal
ermoglicht zudem den Zugang zu einem
derzeit entstehenden Netzwerk von Mobi-
litdttszentren, das den Forschern und ihren
Familien eine individuell zugeschnittene Hil-
festellung zu allen Fragen ihrer Karriere und
des taglichen Lebens bieten wird. In Frank-
reich wird das Mobilitatszentrum von der
Association Bernard, der nationalen Stiftung
Alfred Kastler und vom ,point de contact
national mobilité“ errichtet.

Das Portal ist eine gemeinsame Initiative der
Européischen Kommission und der 33 Staa-
ten, die am 6. Forschungsrahmenprogramm
der Européischen Union beteiligt sind.
http://europa.eu.int/eracareers/

Erasmus mundus.

Européische Kommission, Generaldirektion
Bildung und Kultur

Brissel: Europdische Kommission, 2003

Das Programm Erasmus Mundus soll die
Qualitat der europdischen Hochschulbil-
dung verbessern und das interkulturelle Ver-
standnis durch die Zusammenarbeit mit Dritt-
l&ndern férdern. Das Programm will die in-
ternationalen Beziehungen im Hochschul-
wesen intensivieren, indem es Studenten
und Gastwissenschaftlern aus der ganzen
Welt ein Postgraduiertenstudium an eu-
ropdischen Hochschulen erméglicht und die
Auslandsmobilitt von européischen Stu-
dierenden und Wissenschaftern in Richtung
Drittlander erleichtert. Zu den Grundmerk-
malen des Programms gehért ein globales
Stipendienprogramm fir Staatsangehdorige
von Drittlandern, das mit den ,Erasmus-
Mundus-Masterstudiengéngen® an européi-
schen Hochschuleinrichtungen verbunden
ist. Diese Postgraduiertenstudiengénge sol-
len ein Studium an mindestens zwei Hoch-
schuleinrichtungen in verschiedenen eu-
ropéischen L&ndern einschlieBen und mit
deren européischem Qualitatssiegel ausge-
zeichnet sein. Die Teilnehmerlander sind
die alten und neuen Mitgliedstaaten der Eu-
ropdischen Union, die Bewerberlander, die
den Beitritt zur Union anstreben sowie
die EFTA- und EWR-Staaten (die Staaten der
Europdischen Freihandelsassoziation und
des Europdischen Wirtschaftsraums). Die
vorgeschlagene Laufzeit des Programms be-
tragt funf Jahre (2004-2008), wobei fur den
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gesamten Zeitraum ein Finanzrahmen von
230 Millionen Euro vorgesehen ist. Der Rat
und das Européische Parlament haben den
Beschluss verabschiedet, damit das Pro-
gramm Erasmus Mundus nun in Kraft tre-
ten kann.
http://europa.eu.int/comm/education/
programmes/mundus/index_de.html

Arbeitsdokument der Kommissions-
dienststellen - eLearning: Gedanken zur
Bildung von Morgen: Halbzeitbericht.
Kommission der Europdischen Gemein-
schaften.

SEK (2003) 905

Luxemburg: EUR-OP, 2003

Mit dem Start der Initiative ,E-Learning: Ge-
danken zur Bildung von morgen® und dem
dazugehdrigen Aktionsplan fiir die Jahre
2001-2004 hat die Kommission Gber ein
spezifisches MalRnahmenbiindel die Grund-
lagen fir ein konkretes und nachhaltiges
Vorgehen geschaffen. Mit ihnrem Vorschlag
des Programms e-Learning 2004-2006 mdch-
te die Kommission diese Arbeiten dadurch
verstérken, dass sie den Schwerpunkt auf
die digitale Kompetenz, Schulpartnerschaften
und virtuelle Universitaten legt und da-
bei gleichzeitig die Beobachtung des Ak-
tionsplans e-Learning verstarkt. Diese MaR-
nahmen dienen der Koordinierung der ver-
schiedenen E-Learning-Aktivitaten in Eu-
ropa und 6ffnen den Weg zu dem wis-
sensbasierten Wirtschaftsraum und der Vi-
sion, wie sie in Lissabon aufgezeigt wur-
den.
http://europa.eu.int/comm/education/
programmes/elearning/doc/mid_term_
report_de.pdf

EURES-Satzung.

European Coordination Office EURES
Amtsblatt der Europdischen Gemeinschaf-
ten, C 106, S. 3-9

Luxemburg: EUR-OP, 2003

EUR-OP, 2 rue Mercier, L-2985 Luxemburg
oder Uber die nationalen Verkaufsburos,
Tel.: (352-29) 2942118, Fax: (352-29) 2942709,
E-Mail: info.info@opoce.cec.be,

URL: http://publications.eu.int/

Dieses Dokument beschreibt die Eures-Sat-
zung. Diese bietet Informationen Uber Stel-
lenangebote und Stellegesuche, Hilfe bei der
Anwerbung von Arbeitskréften aus anderen
européischen Léndern, Informationen tber
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Lebens- und Arbeitsbedingungen sowie Ar-
beitsmarktinformationen. In Teil 1 werden
die Eures-Aktivitaten, in Teil 2 die opera-
tionellen Ziele, Qualitatsstandards und Ver-
pflichtungen der Eures-Mitglieder und -Part-
ner und in Teil 3 das einheitliche System und
die gemeinsamen Modelle fur den Infor-
mationsaustausch beschrieben.
http://libserver.cedefop.eu.int/vetelib/eu/leg/
char/2003_0106_de.pdf

Ausschopfung und Entwicklung des Ar-
beitsplatzpotenzials im kulturellen Sek-
tor im Zeitalter der Digitalisierung.
Européische Kommission, Generaldirektion
Beschéftigung und Soziales

Brissel: Europdische Kommission, 2003

Bis vor kurzem waren im Wohlfahrtsstaat
wirtschaftliche und Arbeitsmarktaspekte der
Kinste und des kulturellen Sektors von
zweitrangiger Bedeutung. Der kulturelle Sek-
tor ist durch einen hohen Anteil an Freibe-
ruflern und Kleinunternehmen gepragt. Nach
der weitesten Definition gibt es derzeit im
kulturellen Sektor der EU 7,2 Millionen
Beschéftigte. Diese Zahl ist wesentlich héher
als in bisherigen Studien angenommen. Fir
die Zukunft ist ein weiterer Beschéfti-
gungszuwachs in den kreativen Beschéfti-
gungen des kulturellen Sektors zu erwarten,
da die Nachfrage nach kulturellen Produk-
ten/ldeen und Dienstleistungen stark zu-
nimmt, sowohl durch private Haushalte als
auch durch Unternehmen. Die ,digital cul-
ture” ist das Ergebnis der Interaktion von ,t-
raditioneller Kultur (Inhalt), dem TIMES-
Sektor (Technik) und Services/Vertrieb. Der
zunehmend gebrauchte Begriff TIMES-Sek-
tor (Telekommunikation, Internet, Multime-
dia, E-Commerce, Software und Sicher-
heit) wird in dieser Studie zur Abdeckung
des gesamten audiovisuellen Sektors ver-
wendet, d.h. des Multimedia-Sektors inkl.
kulturwirtschaftlicher Branchen wie Fern-
sehen, Verlagswesen und Musikindustrie.
Der TIMES Sektor in der EU ist von Kleinst-
bzw. Mikrounternehmen gepragt. ,Digital
culture” weist eine enorme Beschéftigungs-
dynamik auf, wobei Multimedia und Soft-
ware die dynamischsten Teilbereiche dar-
stellen. Es gibt in der EU bereits eine grole
Anzahl an guten Praktiken, die flr die neu-
en Berufsbilder in der ,digital culture” ent-
sprechende Qualifizierungen anbieten.
Angesichts des grofRen Qualifizierungsbe-
darfs sind sie jedoch noch langst nicht aus-
reichend.

http://europa.eu.int/comm/employment_
social/news/2001/jul/digital_de.html

Innovation in vocational training: exchan-
ge of experiences between South and
East-Mediterraean countries and the Eu-
ropean Union: Turin, 4th November 2003.
[Innovation in der Berufsbildung: Erfah-
rungsaustausch zwischen Ldndern aus dem
sudlichen und @stlichen Mittelmeerraum und
der Europdischen Union: Turin, 4. Novem-
ber 2003]

Europdische Stiftung flr Berufsbildung - ETF;
Européische Kommission, Generaldirektion
Bildung und Kultur

Turin: ETF, 2003

Entsprechend der Verpflichtung von Kom-
missionspréasident Romano Prodi, die Zu-
sammenarbeit und den Kulturaustausch mit
den Léndern des stdlichen und &stlichen
Mittelmeerraums zu intensivieren, hat die
Européische Kommission (Generaldirektion
Bildung und Kultur) gemeinsam mit der Eu-
ropdischen Stiftung fir Berufsbildung (ETF)
eine Valorisierungs- und Verbreitungskon-
ferenz veranstaltet. Hauptziel der Konferenz
war die Schaffung einer Gelegenheit fiir den
Austausch von Innovationen und bewéhr-
ten Praktiken in der Berufsbildung zwischen
der Europdischen Union und den Landern
aus dem sudlichen und &stlichen Mittel-
meerraum (MED-L&nder), insbesondere auf
der Grundlage der Ergebnisse aus dem Pro-
gramm Leonardo da Vinci und anderer re-
gionaler Initiativen. Die Konferenz bot auch
gentigend Raum fir einen Gedankenaus-
tausch tber Methoden und Instrumente der
Valorisierung sowie fir Diskussionen tber
die weitere Vorgehensweise. Das Programm
umfasste vier Hauptsitzungen, die jeweils
mit einer Vorstellung des neuesten Stands
der Technik und der jungsten Entwicklun-
gen in einem bestimmten Bereich began-
nen. In jeder der vier Sitzungen wurde ein
fur die EU und das MEDA-Programm vor-
rangiges Ausbildungsthema behandelt: The-
ma 1 - Ausbildung und Betriebe. Wie l&sst
sich sicherstellen, dass das Ausbildungsan-
gebot auf den Bedarf der Unternehmen, ins-
besondere der KMU, abgestimmt wird? The-
ma 2 - Qualitat in der Berufsbildung und
Qualitatskontrollsysteme. Thema 3 - E-Lear-
ning: virtuelle Lernmethoden. Thema 4 -
Ausbildung der Lehrer und Ausbilder. Ziel-
gruppen der Veranstaltungen waren Ent-
scheider mit der Macht zur Verdnderung der
Ausbildungssysteme, Generaldirektoren fur



Berufsbildung, Vertreter von Hochschulen
und Institutionen, Akteure der Berufsbil-
dung, Sozialpartner, Nichtregierungsorgani-
sationen.

Mitteilung der Kommission an den Rat,
das Europdische Parlament, den Wirt-
schafts- und Sozialausschuss der Eu-
ropéischen Gemeinschaft und den Aus-
schuss der Regionen - Innovationspoli-
tik: Anpassung des Ansatzes der Union
im Rahmen der Lissabon-Strategie.
Europdische Kommission

Luxemburg: EUR-OP, 2003, 27 S.
(Dokumente KOM, (2003) 112)

EUR-OP, 2 rue Mercier, L-2985 Luxemburg
oder Uber die nationalen Verkaufsburos,
Tel.: (352-29) 2942118, Fax: (352-29) 2942709,
E-Mail: info.info@opoce.cec.be,

URL: http://publications.eu.int/

Innovation ist ein zentraler Bestandteil der
im Marz 2000 vom Europdischen Rat be-
schlossenen ,Lissabon-Strategie”, die von
nachfolgenden Européischen Réten bekréf-
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tigt wurde, so insbesondere in Barcelona im
Jahre 2002. Das Ziel der Mitteilung ist es, die
verschiedenen Wege zur Innovation dar-
zustellen sowie die Konsequenzen fir die
Gestaltung der Innovationspolitik und der
verschiedenen Instrumente zu analysieren,
mit denen Innovationspolitik in die Tat um-
gesetzt wird, so dass diese nicht durch eine
zu enge Sicht der Innovation beengt wer-
den. Diese Analyse wird ergénzt durch die
Uberpriifung der verschiedenen Herausfor-
derungen, die in unterschiedlichem MaRe
spezifisch fiir die EU sind, wobei anerkannt
wird, dass die mit der Innovation zusam-
menhéngenden Strukturen, Probleme und
Chancen nicht unbedingt die gleichen in den
grolRen Wirtschaftsrdumen der Welt sind.
Faktoren, die in Betracht gezogen werden,
sind die durchgehend unzureichende Lei-
stung der Union, die Folgen der Erweite-
rung, die demographischen Entwicklungen
sowie die GroRe des offentlichen Sektors in
den Volkswirtschaften der EU.
http://libserver.cedefop.eu.int/vetelib/eu/
leg/com/com_2003_0112_de.pdf

Aus den Mitgliedstaaten

A Bildungsziele in der Wissens-
und Informationsgesellschaft:

eine Analyse des Bildungsdiskurses von

1990 bis 2001

Gehmacher, Ernst; Kreiml, Thomas; Steiner,

Karin

Analyse Beratung und Interdisziplinére For-

schung - abif

Wien: abif, 2003, 88 S.

abif, Wiedner HauptstralRe 39/2/11a, A-1040

Wien, Tel.: (43-1) 5224873, Fax: (43-1) 5226577,

E-Mail: office@abif.at, URL: http://www.abif.at

Im Rahmen des Projekts soll der Diskurs,
der Uber das Bildungssystem vor allem in
den letzten zehn Jahren stattgefunden hat,
dargestellt und untersucht werden. Im Dickicht
des herrschenden Bildungsdiskurses soll ei-
ne Analyse gegenwaértiger Bildungsideale
und -normen Aufschluss ber ihre gesell-
schaftspolitische Bedeutung geben. Ziel der
Darstellungen der vorliegenden Studie ist es
auch zu zeigen, wie sich die Gesellschaft
aus der Perspektive eines ihrer Teilsysteme,
des Bildungssystems, selbst beschreibt. Zur
Untersuchung dieser Annahme wird der Bil-
dungsdiskurs anhand von Idealtypen ge-
nauer analysiert und exemplarisch anhand

ausgewabhlter bildungspolitischer Forderun-
gen Osterreichischer Politikerinnen darge-
stellt. Erweitert wird diese Darstellung durch
eine Analyse von Expertinnenmeinungen
zum Thema ,Bildung in der Wissens- und
Informationsgesellschaft“ sowie durch Bil-
dungsvorstellungen, die im 6ffentlichen Dis-
kurs (Zeitungen) Niederschlag finden.
http://www.abif.at/deutsch/download/Fi-
les’/Endbericht-Bildungsziele%20in%
20der%20Wissens-%20und%20
Informationsgesellschaft.pdf

Employability of vocational training gra-
duates: the European SME’s approach:
Austrian report

[Vermittelbarkeit von Absolventen der be-
rufsbildenden Ausbildung: der Ansatz eu-
ropaischer KMU: Bericht Osterreich]
Mandl, Irene; Oberholzner, Thomas

Wien: Osterreichisches Institut fur Gewer-
be- und Handelsforschung, 2003, 92 S.

Die Studie beschaftigt sich mit der Vermit-
telbarkeit von Absolventen der berufsbil-
denden Ausbildung und deren Féahigkeiten
beim Eintritt in KMU, sowie mit regional-
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politischen MalRnahmen zur Erhéhung von
deren Vermittelbarkeit. Dabei wird den Fer-
tigkeiten der Absolventen hinsichtlich In-
formationstechnologien besondere Auf-
merksamkeit gezollt. Enthalten sind Analy-
sen fiir flnf européische Staaten und ver-
schiedene Unternehmensgrofien sowie ge-
schlechtsspezifische Erwégungen.
http://www.kmuforschung.ac.at/de/
Employability_of Vocational_Training_
Graduates/Employability_of Vocational_

Training_Graduates.pdf

C Counselling services at Czech
Universities / Zuzanna Freiber-

gova [et al.].

[Beratungsleistungen an tschechischen Hoch-

schulen]

Nationaler Ausbildungsfonds - NTF, Natio-

nales Ressourcenzentrum fir Berufsberatung

- NRCVG

Prag: NTF, 2003, 159 S.

ISBN 80-86728-00-5

Diese Publikation bietet neben einigen em-
pirischen Erkenntnissen einen umfassenden
Uberblick iiber die gegenwirtige Bera-
tungssituation an tschechischen Hochschu-
len im Zusammenhang mit Beratungslei-
stungen, die in die Zustandigkeit des Mini-
steriums fur Bildung fallen. Berufsbera-
tung wird auch als Dienstleistung einer mo-
dernen Hochschule fur ihre Studenten so-
wie unter dem Aspekt der Ausbildung der
Berater betrachtet. Darliber hinaus enthalt
die Publikation eine Beschreibung der Be-
rufsberatung an Hochschulen in ausgewéhlten

européischen Landern.
D Rapport fra Udvalg om forny-
else af vekseluddannelse-
sprincippet mv. for visse tekniske erh-
vervsuddannelser / Undervisningsmi-
nisteriet.
[Bericht des Ausschusses fiir die Erneuerung
des Prinzips der dualen Aushildung im Rah-
men einiger technischer Ausbildungen]
Dénisches Ministerium fiir Bildung - UVM,
Uddannelsesstyrelsen, Kopenhagen: UVM,
2003, 56 S. (Uddannelsesstyrelsens te-
mahefteserie, Nr. 3-2003).
Undervisningsministeriet, Frederiksholms
Kanal 21, DK-1220 Copenhagen K, Tel.: (45-
33) 925000

Im Jahre 2002 hat der dénische Bildungs-
minister einen Ausschuss fur die Erneuerung

des Prinzips der dualen Aushildung im Rah-
men einiger technischer Ausbildungen ein-
gerichtet. Diesem drittelparitatisch besetz-
ten Ausschuss gehdrten Vertreter der Sozi-
alpartner und das Bildungsministerium an.
Der Ausschuss hatte den Auftrag, Lésungen
fir eine Flexibilisierung der Strukturen in ei-
nigen bestimmten Ausbildungsgéngen zu
finden und entsprechende Empfehlungen
auszusprechen. Ein Bereich von besonde-
rem Interesse war hierbei die Erneuerung
des Prinzips der dualen Ausbildung. Dieser
Bericht fasst die Ergebnisse des Ausschus-
ses zusammen. Darin enthalten sind Emp-
fehlungen zur Flexibilisierung, zur Starkung
des Leistungsniveaus der Ausbildungspro-
gramme, zur Qualitatssicherung, zur Um-
setzung der Reform 2000 sowie zur Starkung
des Prinzips der dualen Ausbildung und zur
besseren Abstimmung zwischen dem schu-
lischen und dem betrieblichen Teil der Aus-
bildung.

http://pub.uvm.dk/2003/fornyelse/

Erhvervspaedagogik mellem tradition og
fornyelse : leererkompetencer, leering og
ledelse.

[Berufliche P&dagogik zwischen Tradition
und Erneuerung: Lehrerkompetenzen, Ler-
nen und Management.]

Findalen, Erik; Dibbern Andersen, Ole
Déanemarks Erhvervspaedagogiske Leererud-
dannelse - DEL

Frederiksberg: DEL, 2003, 60 S.

ISBN 87-7548-149-9

DEL, Rosengrns Allé 31, DK-1970 Frede-
riksberg C., Tel.: (45-35) 247900, Fax: (45-
35) 247910, E-Mail: del-lib@delud.dk, URL:
http://www.delud.dk/

Obgleich die Reform der danischen Berufs-
bildungsprogramme 2001 in Kraft getreten
ist, stellt sie die Berufsschulen und ihre Leh-
rer immer noch vor groRe Herausforde-
rungen. Mit der Reform haben sich sowohl
die Rolle der Lehrer als auch die Anforde-
rungen an die padagogischen Ansétze ver-
andert. Schwerpunkt dieser Anthologie ist
die Reform und ihre neuen Anforderungen
an die Kompetenzen der Lehrer und Schul-
leiter. Die Anthologie umfasst vier Artikel,
die alle auf einige der paradoxen Situatio-
nen in der danischen Berufsbildung hin-
weisen. In einem der Artikel - ,Lehrerkom-
petenzen, Lehrerausbildung und die Ent-
wicklung von Berufshildungsprogrammen*
weist der Autor Sten Clod Poulsen zum Bei-
spiel darauf hin, dass viele der Losungen fur



die Probleme in den Unterrichtsklassen be-
reits existieren, aber in den Berufsschulen
nicht angewendet werden. Die Grundlage
der Anthologie bildet eine Konferenz vom
Juni 2002 in Kolding.
http://www.delud.dk/dk/publikationer/

Erhvervspaedagogik/index.html

F Financement de la formation :
la fin de I'obligation légale ? /

Laurent Gérard.

[Finanzierung der Ausbildung: das Ende der

gesetzlichen Pflicht?]

Entreprise et carrieres, Nr. 661 (Méarz 2003),

S. 14-21

Rueil-Malmaison: Liaisons Sociales, 2003
ISSN 0995-4945

Diese Publikationen fasst die Vorschlage der
Arbeitgeber und Gewerkschaften fur die Wie-
deraufnahme der Verhandlungen Uber die
Reform der beruflichen Bildung im April
2003 zusammen. Sowohl die Arbeitgeber-
verbande als auch die Gewerkschaften ste-
hen der Umwandlung der gesetzlichen Pf-
licht in eine vertragliche Pflicht eher positiv
gegenuber. Um eine Erneuerung der Aus-
bildung und insbesondere die Einfiihrung
eines Kompetenzrechts zu ermdglichen, ist
nach Auffassung eines Beraters fur Ausbil-
dungsrecht eine steuerliche Befreiung der
gesetzlichen Pflicht notwendig. Zwei Fragen
sind allerdings noch ungeklart: die Co-Finan-
zierung der Ausbildung und der Ablauf der
Ausbildung aufRerhalb der Arbeitszeit.

D E Erkenntnis und Erfahrung im
Verhéltnis zu Steuerung und Ge-
staltung: Berufsbildungsforschung im
Rahmen der DFG-Forschungsforderung
und der BLK-Modellversuchsprogram-
me / Klaus Beck.
In: Zeitschrift fur Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik Bd. 99, Nr. 2, S. 232-250
(2003). - Stuttgart: Steiner Verlag, 2003
ISSN 0172-2875

Der Verfasser greift am Beispiel der Berufs-
bildungsforschung die Frage auf, in welchem
Verhaltnis Wissenschaft und Praxis zuein-
ander stehen. Im ersten Teil berichtet er Uber
neue Befunde aus dem Umfeld der Lehr-
Lern-Forschung, insbesondere bezogen auf
das DFG-Schwerpunktprogramm Lehr-Lern-
prozesse in der kaufmannischen Erstaushbil-
dung. Im zweiten Teil widmet er sich ei-
ner systematischen Auseinandersetzung mit
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der Modellversuchsforschung und untersucht
unter anderem die Frage, ob dort Forschung
mit Praxisgestaltung in Einklang gesetzt wird.

Forschungsmemorandum fiir die Er-
wachsenen- und Weiterbildung / Rolf Ar-
nold et al.

In: Erziehungswissenschaft Bd. 14, Nr. 6, p.
41-69 (2003). - Weinheim: Deutscher Stu-
dien Verlag, 2003

ISSN 0938-5363

Die wachsende Bedeutung des lebenslan-
gen Lernens und der Erwachsenenbildung
verlangt eine breite, intensive und nachhal-
tige empirische Forschung. Das Deutsche
Institut fir Erwachsenenbildung (DIE) stellt
die programmatischen Anforderungen an ei-
ne Bildungsforschung im Bereich Erwach-
senenbildung vor. Es werden Schwerpunk-
te und Fragestellungen eines zunehmend
bedeutsamen Bereichs der Bildungsforschung
identifiziert, geordnet und benannt. Die Dar-
stellung bezieht sich auf die Themenfelder:
Das Lernen Erwachsener; Wissensstruktu-
ren und Kompetenzbedarfe; Professionelles
Handeln; Institutionalisierung; System und
Politiken auf unterschiedlichen Ebenen.

I Educational Disadvantage Forum:
report of inaugural meeting / Edu-
cational Disadvantage Committee.
[Forum Bildungsnachteile: Bericht von der
Eroffnungssitzung]
Department of Education and Science, Edu-
cational Disadvantage Committee
Educational Disadvantage Forum. Dublin.
2002
Dublin: Department of Education and Scien-
ce, 2003, 37 S.
Department of Education and Science, Mar-
Iborough Street, IRL-Dublin 1, Tel.: (353-1)
8734700, Fax: (353-1) 8787932, URL:
http://www.irlgov.ie/educ/

Dieser Bericht fasst die Diskussionen und
Beratungen des Forums {iber Bildungsnachteile
zusammen, das im November 2002 in Dub-
lin stattgefunden hat. Am Forum teilge-
nommen haben fast 300 Personen aus un-
terschiedlichen Bereichen des formalen und
informellen Bildungssystems. Ebenfalls im
Bericht zusammengefasst sind die Ansich-
ten aus tber 700 schriftlichen Eingaben an
das Forum, die auf der Website des Mini-
steriums flr Bildung und Wissenschaft ver-
flighar gemacht worden sind. In seiner Ein-
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flhrungsrede skizzierte Professor Peter Evans
von der OECD den internationalen Politik-
rahmen, innerhalb dessen Manahmen zur
Beseitigung von Bildungsnachteilen umge-
setzt worden sind. Er hob hierbei einige we-
sentliche Unterschiede zwischen den alten
Lhicht integrierten Diensten“ und den neu-
en ,integrierten Diensten* hervor. Danach
wurde dem Forum eine Zusammenfassung
der Eingaben vorgelegt, gefolgt von einem
zusammenfassenden Bericht der Arbeits-
gruppen und einer offenen Forumsdiskus-
sion. Der Bericht endet mit einer Vorstellung
der im Forum angesprochenen Schlussel-
themen und Probleme. Zu den immer wie-
derkehrenden Themen gehdrten: Beseiti-
gung von Bildungsnachteilen anhand eines
juristischen Anspruchs auf Gleichheit; bes-
sere strategische Abstimmung und Koordi-
nierung der Dienste und Malinahmen zwi-
schen und innerhalb von Ministerien und
auch auf lokaler Ebene; Schaffung enger Ver-
knipfungen zwischen Schulen und Ge-
meinschaften, um die Probleme der Bil-
dungsnachteile in Angriff zu nehmen.
http://www.education.ie/servlet/
blobservlet/si_ed_disadvantage_forum.pdf

Institutes of Technology and the know-
ledge society: their future position and
roles: report of the Expert Working Group.
[Technologieinstitute und die Wissensge-
sellschaft: ihre zukunftige Position und Rol-
le: Bericht der Expertenarbeitsgruppe]
Council of Directors of Institutes of Tech-
nology

Dublin: Council of Directors of Institutes of
Technology, 2003, 64 S.

Council of Directors of Institutes of Tech-
nology, 4 Lower Hatch Street, IRL-Dublin 2,
Tel.: (353-1) 6769898, Fax: (353-1) 6769033,
E-Mail: margaret.coen@councilofdirectors.ie,
URL: http://www.councilofdirectors.ie

Die Institutes of Technology bieten neben
Undergraduate Technologie-Studiengéngen
auf Certificate-, Diplom- oder Degree-Ebe-
ne und Postgraduate-Studiengéngen (Ma-
sters- oder Promotionsebene) auch hand-
werkliche Ausbildungen sowie in zuneh-
mendem Male Programme fur Teilzeitaus-
bildungen an. Sie spielen eine wichtige re-
gionale Rolle fir die Entwicklung der lo-
kalen Industrie und die Ansiedlung neuer
Betriebe. Die Expertenarbeitsgruppe wurde
beauftragt, die Rolle der Institute innerhalb
des hoheren Bildungssektors zu untersuchen
und bzgl. ihrer weiteren Entwicklung Emp-

fehlungen unter Beriicksichtigung anerkannter
internationaler Praktiken auszuarbeiten. In
dem Bericht untersucht werden der entste-
hende politische Rahmen, in dem sich die
Institute bewegen, die Konsequenzen aus
der rucklaufigen Anzahl Schulabgénger, die
Forderung der Vielfalt und Flexibilitat des
Angebots sowie das Zusammenspiel der In-
stitute mit den Bereichen der Weiterbildung
und héheren Bildung. Angesprochen wer-
den dartber hinaus auch die Rolle der Tech-
nologieinstitute in der Forschung, ihr Platz
innerhalb der héheren Bildung in Irland und
Vorschlage beziglich ihrer Strukturen in der
Zukunft.

http://www.councilofdirectors.ie/

documents/246_Directors.pdf

P Warsztat pracy europejskiego
doradcy kariery zawodowej

[Ein Arbeitsplatz eines européischen Be-

rufsberaters]

Paszkowska-Rogacz, Anna

Warschau: KOWEZ, 2002, 98 S.

ISBN 83-83780-30-1

KOWEZ, ul. Spartariska 1B, 02-637 Warschau,

Tel.: (48-22) 8441868, Fax: (48-22)

6465251, E-Mail: sekret@kowez.edu.pl, URL:

http://www.kowez.edu.pl

Diese Publikation wendet sich an Lehrer,
Schulpédagogen und Berufsberater, die
Schilern an weiterfiihrenden Schulen hel-
fen, ihre zukiinftige berufliche Laufbahn ver-
niinftig auszuwahlen und zu gestalten. Der
Autor stellt 30 Ubungen (auf der Grundlage
zuverldssiger Erfahrungen aus verschiede-
nen Landern der Européischen Union) und
Richtlinien fir die Auswertung ihrer Er-
gebnisse vor, anhand derer die Interessen,
Fahigkeiten, Wertvorstellungen, die berufli-
chen Tétigkeitsfelder und der bevorzugte
Lebensstil der Schuler festgestellt werden
kann. Dieses Wissen ist flir die eigene Le-
bensplanung hilfreich und ermdglicht wohl-
tiberlegte Entscheidungen beztiglich der Be-
rufswahl bzw. der Fortsetzung der Schul-
laufbahn.
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Nr. 28/2003

Forschungsbeitrage

® Die Position junger Erwerbspersonen im Beschaftigungssystem im européischen
Vergleich (Thomas Couppié; Michele Mansuy)

® Fine padagogische Rahmenstruktur fir das Onlinelernen (Shyamal Majumdar)

® Die Bedeutung des kompetenzbasierten Ansatzes fir die Konzeption der beruflichen
Bildung. Ein Paradigmenwechsel in der arbeitsplatzbezogenen Ausbildung und der
Wissensentwicklung in Unternehmen (Burkart Sellin)

Analyse der Berufsbildungpolitiken

o Ausbildung und Flexibilisierung der Arbeitsorganisation in den européischen
Unternehmen der Metallindustrie: die Situation in Spanien, Frankreich, Italien und
Portugal (Angel Hermosilla Pérez; Natalia Ortega)

® Padagogische Qualifikation des Aushildungspersonals im Bauhandwerk (Michael
Leidner)

Fallstudien

o Der Ubergang von finnischen Fachhochschulen in die Arbeitswelt (Marja-Leena
Stenstrom)

o Berufsbildungskooperation mit der VR China (Hans-Glinter Wagner)

Nr. 29/2003

Forschungsbeitrage

® Qualitat beim eLearning (UIf Ehlers)

¢ Lernende Organisationen zwischen Anspruch und Wirklichkeit: Padagogische
Qualifikation des Ausbildungspersonals im Bauhandwerk (Christian Harteis)

® Die Gestaltung von Schulpolitik dank elektronischer Diskussionen zwischen Lehrern
und Schulleitern (P.M. van Oene, M. Mulder, A.E. Veldhuis-Diermanse und H.J.A.
Biemans)

Analysen der Berufsbildungspolitiken und —praktiken

e Erfahrungen der Unternehmensgrindung in baskischen Berufsbildungsstétten
(Imanol Basterretxea, Ana Gonzalez, Aitziber Olasolo, Maria Saiz und Lola Simén)

o Schwierigkeiten und Aussichten der beruflichen Bildung in Afrika — die Erfahrungen
von MISEREOR (Thomas Gerhards)

® Betriebliche Lernstrategien - empirische Untersuchung tiber Umsetzungsbeispiele in
Betrieben (Sabine Schmidt-Lauff)

o (Ubergange zwischen Schule und Erwerbsleben schaffen — Eine Studie iiber die
Vorgehensweisen verschiedener Schulen zur Schaffung von giinstigen
Voraussetzungen fur den Eintritt Jugendlicher ins Erwerbs- und Erwachsenenleben
(Marita Olsson)
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Nr. 30/2004

Editorial

® 2003: Das Europaische Jahr der Menschen mit Behinderungen (Martin Mulder, Eric
Fries Guggenheim)

Dossier: Berufsbildung fur Menschen mit sonderpadagogischem
Foérderungsbedarf

® Die berufliche Bildung behinderter Schiler in einer ,einbeziehenden” Umgebung
(inclusive setting) (Annet De Vroey)

¢ Die Hochschulreife oder ein Facharbeiterbrief fir benachteiligte Jugendliche (Karl
Johan Skarbrevik, Randi Bergem, Finn Ove Batevik)

o Neue Akteure in der Ausbildung von sozial benachteiligten Gruppen (Cristina
Milagre, Jodo Passeiro, Victor Almeida)

e Schiler mit sonderpadagogischem Forderbedarf in der beruflichen Ausbildung in
Norwegen - eine Langsschnittuntersuchung (Jon Olav Myklebust)

Forschungsbeitrage
o FEinflusse der Europdischen Union auf das Berufsbildungssystem
in Deutschland (Dieter Miink)

Bestellschein bitte ausschneiden oder kopieren und an das Cedefop senden.

O Bitte schicken Sie mir ein kostenloses Ansichtsexemplar

O Ich will europiisch lesen und abonniere hiermit
die Europiische Zeitschrift “Berufsbildung”
(3 Ausgaben, EUR 20 zzgl. Mwst. und Versandkosten).

(I Bitte schicken Sie mir die folgenden Ausgaben der
Europidischen Zeitschrift “Berufsbildung” gegen eine
Schutzgebiihr von EUR 10 (zzgl. Mwst. und Versand-
kosten) je Heft:

CE D E FO P Ausgabe

Européisches Zentrum fiir die Sprache
Forderung der Berufsbildung
PO Box 22427

Name

GR-55102 Thessaloniki Adresse
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EUROPAISCHE ZEISCHRIFT

Europaische Zeitschrift

far Berufsbildung
Aufforderung zur Einreichung
redaktioneller Beitrage

Die Europdische Zeitschrift fir Berufsbildung verdffentlicht Artikel von Berufsbildungs-
und Beschaftigungsforschern und -fachleuten. Interesse besteht vor allem an Beitrégen,
die die Ergebnisse hochkaratiger Forschungsarbeiten, insbesondere grenziibergreifender
vergleichender Forschung, einem breiten, internationalen Publikum aus politischen Ent-
scheidungstréagern, Forschern und praktisch Tétigen nahe bringen.

Die Europdische Zeitschrift ist eine unabhéngige Verdffentlichung, deren Inhalt standig
Uberpruft wird. Sie erscheint dreimal jéhrlich in englischer, franzdsischer, deutscher und
spanischer Sprache und wird in ganz Europa, sowohl in den Mitgliedstaaten der Eu-
ropdischen 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 uber die Entwicklung der beruf-
lichen Bildung, insbesondere durch die Darstellung der europdischen Sichtweise, Impul-
se verleihen.

In der Zeitschrift sollen Beitrage verdffentlicht werden, die neues Gedankengut enthalten,
Forschungsergebnisse verbreiten und tber Vorhaben auf einzelstaatlicher und européi-
scher Ebene berichten. Ferner werden Positionspapiere zu berufsbildungsrelevanten The-
men sowie Reaktionen auf diese veroffentlicht.

Eingereichte Artikel missen wissenschaftlich exakt, gleichzeitig jedoch einem breiten und
gemischten Leserkreis zuganglich sein. Sie miissen Lesern unterschiedlicher Herkunft und
Kultur versténdlich sein, die nicht unbedingt mit den Berufsbildungssystemen anderer L&n-
der vertraut sind. Das heil3t, die Leser sollten in der Lage sein, Kontext und Argumentati-
on eines Beitrags vor dem Hintergrund ihrer eigenen Traditionen 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.training
village.gr/etv/editorial/journal/journalarc.asp.

Die Autoren sollten ihre Beitrdge entweder in eigenem Namen oder als Vertreter einer Or-
ganisation verfassen. Diese sollten rund 2500 bis 3000 Worter lang sein und in spanischer,
danischer, deutscher, griechischer, englischer, franzdsischer, italienischer, niederléndischer,
norwegischer, portugiesischer, finnischer oder schwedischer Sprache abgefasst sein.

Artikel sollten sowohl als Ausdruck als auch auf Diskette im Format Word oder via Email
(als Textanlage im Word-Format) eingereicht werden. Aufierdem sollten eine Kurzbiogra-
fie des Autors und knappe Angaben zu seiner derzeitigen Stellung beigefiigt werden. Alle
eingereichten Artikel werden vom redaktionellen Beirat der Zeitschrift geprift, der sich die
Entscheidung, diese zu verdffentlichen, vorbehélt. Die Verfasser werden tber seine Ent-
scheidungen unterrichtet. Die verdffentlichten Artikel miissen nicht unbedingt die Meinung
des Cedefop widerspiegeln. Die Zeitschrift bietet vielmehr die Moglichkeit, unterschiedli-
che Analysen und verschiedene, ja sogar kontroverse Standpunkte darzustellen.

Wenn Sie einen Artikel einreichen méchten, so wenden Sie sich bitte telefonisch
(30) 23 10 49 01 11, per Fax (30) 23 10 49 00 99 oder via E-Mail (efg@cedefop.eu.int) an
den Herausgeber Eric Fries Guggenheim.



Forschungsbeitrage

Weiterbildung als Strategie in Wertschdpfungsprozessen
Tahir Nisar

Die Integration der beruflichen Bildung Jugendlicher in das franzdsische
Schulsystem: der Staat im Dienste der Unternehmen
Vincent Troger

Von der Uberqualifikation zur Lerninsuffizienz:

Ein Uberblick tiber die schwedische Forschung zu den
Wechselbeziehungen zwischen Ausbildung, Arbeit und Lernen
Kenneth Abrahamsson, Lena Abrahamsson, Jan Johansson

Analyse der Berufsbildungpolitiken

Veranderungen der padagogischen und didaktischen Ansatze in der
beruflichen Bildung in den Niederlanden: von institutionellen Interessen
zu den Zielsetzungen der Lernenden

Elly de Bruijn

Die Weiterbildung der Lehrkréfte in der Krankenpflege - ein Beitrag
zur Bewertung der Bildungspraxis
Maria de Lourdes Magalhaes Oliveira

Standpunkte

e-Learning - Virtuelle Universitat im Kontext
Olaf Pollmann

Bibliographische Rubrik, die vom Dokumentationsdienst
des Cedefop mit Unterstutzung der Mitglieder

des Dokumentationsnetzwerks erstellt wurde
Anne Waniart
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