und fiir die berufspraktische Ausbildung. Au-
Berdem unterrichten dort auch Lehrer fiir be-
rufsiibergreifende allgemeinverbindliche und/
oder allgemeinbildende Fécher, die eine
Oberschullehrereignung haben miissen.

Gegenwirtig arbeiten in den Berufsschulen
fast 6 000 und in den Mittleren Fachschulen
fast 9700 Lehrkrifte aller Art.>

Als Lehrkrifte fiir berufstheoretische Ausbil-
dung werden Fachleute eingesetzt, die ein
Hochschulstudium erfolgreich abgeschlos-
sen haben und im Laufe der Lehrtitigkeit ei-
ne berufspddagogische Weiterbildung nach-
holen miissen. Zur Zeit werden Lehrkrifte
meist fiir den berufstheoretischen Unterricht
(in einigen Fachrichtungen wie Elektrotech-
nik/Elektronik, Maschinenwesen, Autoindu-
strie) in der einzigen berufspddagogischen
Hochschule in Thu Duc, Ho Chi Minh-Stadt
ausgebildet, die von Deutschland viel Unter-
stiitzung erhilt.

Die Mehrzahl der Lehrkrifte fiir berufsprak-
tische Ausbildung sind Ingenieure, Techni-
ker, Wirte, Beamte und Facharbeiter, die ins-
besondere berufspraktische Perfektion und
Erfahrung haben. Sie miissen auch eine be-
rufspadagogische Weiterbildung machen.
Schwerpunkte der berufspidagogischen Wei-
terbildung sind u. a. lern- und arbeitspsycho-
logische Kenntnisse sowie didaktisch-metho-
dische Befihigung der Lehrkrifte.

Seit tiber 20 Jahren sind mehrere Hunderte
von Berufspidagogen als berufspraktische
Lehrkrifte in den Berufsschulen eingesetzt,
die im Ausland gelernt haben (damalige
Sowjetunion, DDR).

In Vietnam gibt es zur Zeit vier berufspid-
agogische Fachhochschulen/Kolleges, die in
den 70er und 80er Jahren der Generaldirek-
tion fiir Berufsbildung unterstellt waren und
jetzt dem MEA unterstellt sind.

Tausende von hochqualifizierten und berufs-
erfahrenen Fachleuten aus fast allen Wirt-
schaftsbereichen sind als nebenberufliche
Lehrkrifte in der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung eingesetzt.

Es wurde das Ziel gestellt, Lehrkrifte aus-
und weiterzubilden, so dal} sie sowohl be-
rufstheoretischen als auch berufspraktischen
Unterricht durchfiihren konnen.

Probleme und strategische
Orientierung der Entwicklung
der Berufsbildung

Es gibt eine Reihe von Problemen in der Be-
rufsbildung in Vietnam. In der Phase der
Transition von Planwirtschaft zur Marktwirt-
schaft sind es folgende:

e [n den letzten Jahren ist die Berufsbildung
nicht in geforderter Beziehung mit der Pro-
duktion sowie entsprechend dem Arbeits-
markt organisiert, wihrend es sehr wenige
neue Arbeitsstellen gibt.

e Die Qualitit und Effizienz der Berufsbil-
dung sind nicht angemessen.

e Die Ressourcen fiir die Berufsbildung so-
wohl staatlich als auch privat, insbesondere
die Finanzierung, sind mangelhaft.

e Die materiell-technische Basis ist unmo-
dern, veraltet und mangelhaft, so da die
Grundbedingungen fiir die Qualitét der Be-
rufsbildung nicht erfiillt wird.

Die Lehrkrifte haben Mangel an Kenntnis-
sen und Erfahrungen der Betriebswirtschaft
und Produktionsorganisation, insbesondere
unter Marktverhdltnissen.

Um den Anforderungen der neuen Periode
der Modernisierung und Industrialisierung
des Landes entsprechen zu konnen, soll die
Berufsbildung in den kommenden Jahren
grolere Beachtung erhalten und quantitativ
als auch qualitativ weiterentwickelt werden.
Wichtige Orientierungen dafiir sind u. a.

e Ein Berufsbildungsgesetz soll dringend er-
arbeitet und erlassen werden.

e Die Berufsbildung orientiert sich nach
dem bereits akzeptierten und entstandenen
Arbeitsmarkt, besonders dem Markt der qua-
lifizierten Fachkrifte, die nunmehr regionali-
siert bzw. internationalisiert sind.
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e Entsprechend dem Arbeitsmarkt ist die
Berufsbildung sowohl in langzeitigen als
auch in kurzzeitigen Ausbildungs- bzw. Wei-
terbildungskursen flexibel und dynamisch zu
organisieren.

e Unter den Marktverhéltnissen soll die Be-
rufsbildung die Konkurrenz akzeptieren, wo-
bei Excellence- bzw. Schliisseleinrichtungen
der Berufsbildung aufgebaut werden sollten.
e Die zentralen und regionalen zusténdigen
Stellen fiir Berufsbildung sollen mit der Ori-
entierung reorganisiert werden, ihre Ent-
scheidungskraft sowie die Qualitdt und Ef-
fektivitit ihrer Tatigkeit erhdhen.

e Der Staat soll fiir die Berufsbildung mit
offentlichen Mitteln in noch verstirktem Ma-
Be investieren. (Stand: September 1997).

Anmerkungen:

I Beschlup des ZK der KPV am 11. 1. 1979 iiber Bil-
dungsreform

2 Quelle: Informationszentrum des MEA, 1997

* Ebenda

4 Quelle: Abteilung fiir Fachschul- und Berufsbil-
dung im MEA, 1996

5 Quelle: Informationszentrum des MEA, a. a. O.

JInformelles Lernen” in
der Arbeitswelt - Thema
einer Reihe deutsch-
amerikanischer Workshops

R 1 LT R L R AN

Ute Laur-Ernst
Das Bundesinstitut fiir ~Berufsbildung
(BIBB) fiihrt gemeinsam mit dem Education
Development Center (Newton/Mass., USA)!
und finanziell gefordert vom German Mar-
shall Fund (Washington) drei Workshops in
1997/98 durch, um Fragen der Qualitit, Ef-
fektivitit und Nachhaltigkeit informellen
Lernens im Zuge alltiglicher Arbeitsbewilti-
gung zu diskutieren und dabei die Bedeutung
personenbezogener und betrieblicher Ein-



fluBfaktoren herauszuarbeiten. Dieser wis-
senschaftliche Austausch findet im BewuBt-
sein der unterschiedlichen Berufsbildungs-
politiken und Qualifizierungsstrategien in
Deutschland und in den USA statt, die we-
sentlicher Grund dafiir sind, daB dem ,,infor-
mellen Lernen” in beiden Léndern ein deut-
lich voneinander abweichendes Gewicht zu-
gemessen wird. Deutschland mit seinem aus-
gebauten formalisierten Berufsausbildungs-
system, dem Lernen am Arbeitsplatz inhdrent
ist und einer ausgeprégten Padagogisierung
und Systematisierung betrieblicher Aus- und
Weiterbildung hat iiber lange Zeit dem infor-
mellen Lernen kaum Beachtung geschenkt,
nachdem die Diskussionen iiber betriebliche
Sozialisationswirkungen und den ,heimli-
chen Lehrplan® der Schulen Mitte der 70er
Jahre abgeklungen waren.

In den USA, in denen ,,0n-the-job-training*
das dominierende Muster fiir den Erwerb be-
ruflicher, arbeitsrelevanter Qualifikationen
fiir die untere und mittlere Ebene der Arbeits-
krifte darstellt, war informelles Lernen stets
implizit mitgedacht, so daf es immer wieder
Forschungsgegenstand mit unterschiedlichen
Ansitzen war.

Dal} es jetzt weltweit eine wachsende Auf-
merksamkeit von Wissenschaft, Praxis und
Politik erfahrt, ist Ausdruck von drei ineinan-
dergreifenden Trends:

e Die Unternehmen stehen vor der Aufgabe,
flexibler, differenzierter und innovativer zu
handeln, um sich im globalen Wettbewerb zu
behaupten. Sie miissen sich rasch anpassen
bzw. vorausschauend agieren. Das erfordert
innerbetriebliche ~ Verdnderungsbereitschaft
und Lernfahigkeit sowie qualifizierte, flexi-
ble Arbeitskrifte (,,high performance work-
force").

e Der einzelne muB seinerseits, um seine
personlichen Arbeits- und Beschiftigungs-
chancen (,employability*) zu verbessern,
seine beruflich verwertbaren Kompetenzen

laufend aktualisieren, weiterentwickeln oder
ganz neue Qualifikationen erwerben. Fiir ihn
stellt sich die Aufgabe lebensbegleiten-
den Lernens — in und auBerhalb der Arbeits-
welt.

e Die Kosten fiir eine kontinuierliche, pro-
fessionell organisierte berufliche Weiterbil-
dung auBerhalb der Arbeit sind sowohl aus
Sicht der Wirtschaft als auch der Individuen
(zu) hoch. Der Staat kann sie ebenfalls nicht
tibernehmen, nur in Ausnahmefillen. Folg-
lich wird nach Alternativen gesucht.

Das ,informelle Lernen* im Betriebsalltag
scheint eine solche Alternative zu sein. Sie
spart Kosten und vermittelt die erforderli-
chen Kenntnisse und Fahigkeiten an dem Ort
und zu dem Zeitpunkt, an dem sie gebraucht
werden. Sie werden sogleich in der richtigen
betriebsspezifischen , Kontext-Einfarbung*
erworben. Diese Annahme ist plausibel, sie
bedarf jedoch der kritischen Uberpriifung —
empirisch und bildungspolitisch.

Informelles Lernen, so lautete die gemeinsa-
me Ausgangsthese auf dem ersten BIBB-
EDC-Workshop, findet immer und iiberall
statt: Wahrend der Freizeit genauso wie in
der Arbeitswelt, in der Schule genauso wie
im Betrieb, im Jugendclub genauso wie bei
Kulturveranstaltungen. Es ist Bestandteil und
Motor von Sozialisations- und Akkultura-
tionsprozessen sowie der individuellen Per-
sonlichkeitsentwicklung. Auch der grofte
Teil des beruflichen Wissens und Konnens
wird informell im Kontext der Arbeit erwor-
ben und nicht in formalisierten intentionalen
Bildungsgingen. Eine kurze diesbeziigliche
Umfrage bei den Teilnehmern des Work-
shops zeigte, da der Anteil — bezogen auf
die eigene Biographie — auf etwa 80 Prozent
bis 90 Prozent geschitzt wird, ein Ergebnis,
das durch wissenschaftliche Untersuchungen
belegt ist.? Der einzelne lernt in der Ausein-
andersetzung mit seiner Umwelt aus eigener
Motivation heraus, weil er einen Bedarf, eine
Liicke spiirt. Er hat seinen personlichen Stil

und seine besonderen inhaltlichen Schwer-
punkte. Informelles Lernen, so haben wir uns
geeinigt, ist in hohem Mafe von Personlich-
keits- und Situations(Kontext-)variablen ab-
héngig, die miteinander interagieren. Seine
Resultate lassen sich aufgrund dessen schwer
voraussagen, aber die mit ihm verbundenen
Optionen sind nicht zu unterschdtzen und
besser auszuschopfen.

Damit werden zum einen die Chancen, die
informelles Lernen bietet, aber auch seine
UngewiBheiten und Grenzen deutlich. Folg-
lich stellte sich die deutsch-amerikanische
Gruppe die Frage:

Wo und wie wird im betrieblichen Alltag be-
sonders effektiv gelernt? Welche Qualifika-
tionen werden auf diesem Wege am ehe-
sten/am besten erworben? Was kann infor-
melles Lernen zur Produktivititssteigerung
des Unternehmens beitragen und zur besse-
ren individuellen Vermittelbarkeit auf dem
Arbeitsmarkt? Prizise, wissenschaftlich-em-
pirische Antworten liegen hierzu bisher
kaum vor.

Die Frage nach dem 6konomischen und indi-
viduellen Nutzwert ,informellen Lernens®
entzieht sich auf dem gegenwirtigen Er-
kenntnisstand einer exakten Analyse. Aber es
mangelt auch an systematischer Forschung
tiber die Bedingungen und die Qualitit infor-
mellen Lernens. Obwohl in der deutschen
dualen Berufsausbildung das Lernen in der
Arbeit konstitutiver Bestandteil ist und ein
beachtlicher Teil des im Betrieb stattfinden-
den Kompetenzerwerbs sich zwar in einem
formalisierten Rahmen, aber faktisch infor-
mell ereignet (hier ist beispielsweise an die
traditionelle Handwerksausbildung oder die
kaufménnische Qualifizierung beim Be-
triebsdurchlauf zu denken), liegen dariiber
neuere systematische Untersuchungen -
auch im BIBB — kaum vor.* Die Erkenntnisse
iiber die geringen Lernméglichkeiten bei
hochgradiger Arbeitsteilung, eng geschnitte-
nen, spezialisierten Arbeitsplétzen und gerin-
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gen Entscheidungsspielrdumen decken nur
einen Ausschnitt dieses Forschungsgegen-
standes ab. In Deutschland hat man sich
mehr der Erarbeitung und Einfiihrung pad-
agogisch und/oder lernpsychologisch be-
griindeter didaktischer Konzepte zur Verbes-
serung des (formalen/organisierten) Lernens
im Betrieb zugewandt (z. B. Gruppen- und
Projektlernen, im Arbeitsprozefl integrierte
Lerninseln, auftragsorientierte Ausbildung
im Handwerk). Dariiber gibt es zahlreiche
Darstellungen und Erfahrungsberichte.* Ge-
naue empirische Untersuchungen ihrer Wirk-
samkeit sowie dabei auftretender ergénzen-
der informeller Lerneffekte sind jedoch
schwerlich auszumachen. Dies kann sich mit
der verstirkten Debatte um ,,informelles Ler-
nen* gerade im Zusammenhang mit beruf-
licher Weiterbildung und lebenslangem Ler-
nen dndern. Erste Studien, an denen auch das
BIBB beteiligt ist, liegen vor.’

In den USA ist man hier ein wenig weiter. So
stand auf dem zweiten BIBB-EDC-Work-
shop eine umfassende systematische ameri-
kanische Untersuchung zum informellen
Lernen im Arbeitsalltag im Mittelpunkt einer
hoch interessanten inhaltlichen und metho-
dologischen Diskussion. Sie wurde bei einer
Reihe von Industrieunternehmen unter-
schiedlicher Grofie in der Metall- und Elek-
trobranche im Rahmen des ,, Teaching Firm*-
Projektes unter der Leitung des EDC durch-
gefiihrt.®

Hier hat ein interdisziplindres Wissenschaft-
lerteam unter Anwendung eines mehrschich-
tigen methodischen Instrumentariums empi-
risch analysiert, welche Kenntnisse und Fi-
higkeiten in welchen betrieblichen Alltags-
situationen — z. B. am Arbeitsplatz, auf ge-
meinsamen Besprechungen, im Gesprich
mit Arbeitskollegen, bei Kundenkontakten
erworben werden, ohne da8 von auflen steu-
ernd und ,lehrend” eingegriffen wird. Es
konnte ein systematischer Zusammenhang
zwischen diesen Arbeitssituationen und spe-
zifischen Lerneffekten hergestellt werden.
Sie werden in einer komplexen Taxonomie

qualitativ und semi-quantitativ beschrieben.
So wird zum Beispiel ,,Problemlsen” in be-
sonderem MaBe bei folgenden Aktivititen
gelernt: In der Gruppenarbeit (,,teaming®),
bei normalen Arbeitstreffen (,,meeting®),
beim Selbsterkunden/Erproben von Sach-
verhalten (,,exploration) oder beim Schicht-
wechsel, aber kaum beim ,,on-the-job-trai-
ning“ oder bei Besuchen/Beobachtungen
von Arbeitsplatzen bei Kunden (,,site visits®).
Technische, fachspezifische Kompetenzen
werden dagegen in geringem MaBe in der
Gruppenarbeit und bei den normalen Ar-
beitstreffen erworben, aber besonders durch
Supervision, durch Mentoren oder bei der ei-
genen Arbeitsausfiihrung.

Schaut man sich das gesamte Spektrum der
untersuchten Lerninhalte an — eingeteilt in
pragmatisch-technische, intrapsychisch-indi-
viduelle, zwischenmenschliche und sozio-
kulturelle Fahigkeiten — dann lassen sich ge-
sicherte Aussagen iiber die Lernhaltigkeit der
verschiedenen betrieblichen Aktivititen ma-
chen und diese in eine Rangreihe bringen. So
liegen insgesamt die grofiten Moglichkeiten
fiir informelles Lernen in kommunikativ-ko-
operativen Situationen, wie Gruppenarbeit,
Arbeitstreffen oder Kundengesprdchen und
die geringsten Chancen beim Aufsuchen an-
derer Betriebe/Arbeitsplatze oder der Do-
kumentation der eigenen Arbeit. Daf} diese in
den USA ermittelten Ergebnisse auch etwas
mit der dortigen Unternehmenskultur, dem
Qualifikationsniveau der Arbeitskréfte und
der praktizierten Arbeitsorganisation zu tun
haben, davon ist auszugehen. Inwieweit so-
zio-kulturelle Faktoren eine Rolle spielen,
miite ebenfalls untersucht werden (z.B.
durch empirische Uberpriifung der Taxono-
mie in Firmen in Deutschland). Aber die
EDC-Untersuchung belegt grundsétzlich und
eindrucksvoll, da informelles Lernen in ei-
nem erstaunlichen MaB stattfindet, dal es —
wenngleich mit einem recht hohen methodi-
schen Aufwand erfaB3bar ist und daf betrieb-
liche Arbeitskonstellationen ein je spezifisch
profiliertes Lernpotential aufweisen.
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Das forderte auf dem Workshop zu Uberle-
gungen iiber eine systematische Implemen-
tierung von besonders lernhaltigen Situatio-
nen in den betrieblichen Alltag heraus. Wie
lassen sich die Forschungsergebnisse breiter
nutzen, wie das ,,Teaching-Firm*-Konzept
verbreiten? Es geht um die Schaffung lern-
forderlicher Arbeitsumwelten (einschlieflich
der angewandten Arbeits-/Produktionsmit-
tel), die vom Beschiftigten konstruktiv und
selbstgesteuert fiir Kompetenzerweiterung
(informelles Lernen) genutzt werden kon-
nen. Es geht um das Setzen von ,Anreizen®,
damit eine moglichst breite Gruppe von Be-
schiftigten diese informellen Lerngelegen-
heiten ergreift und die Fahigkeit zum Selbst-
lernen herausgefordert und gestdrkt wird.
Und es geht letztlich auch darum, ob infor-
mell erworbene berufliche Kompetenzen
sich messen, zertifizieren und anrechnen las-
sen. Damit sind wir beim Problem der Aner-
kennung von Arbeits-/Berufserfahrung fiir
weitere formale Bildungsgéinge und Beschif-
tigungsverldufe(-karrieren), ein Thema, das
sich im Zusammenhang mit lebenslangem
Lernen und wiederholtem Arbeitsplatz- und
Berufswechsel auch in Deutschland verstérkt
stellt. Auf europdischer Ebene (z. B. im Rah-
men des LEONARDO-Programms) wird es
ebenfalls diskutiert. Dort denkt man an eine
entsprechende Erweiterung des ,,Berufsbil-
dungspasses”. Auf dem deutsch-amerikani-
schen Workshop kam die Idee einer elektro-
nischen ,,competence-credit-card” auf.

Viele Fragen sind noch offen — sowohl was
die Nachhaltigkeit und die Transferierbarkeit
des informell Gelernten betrifft als auch sei-
ne gezielte Verkniipfung mit didaktisch ge-
planten und professionell durchgefiihrten
Bildungsmafnahmen. Grundsitzlich sind
hier Synergien zu erwarten. Im néchsten
Workshop werden diese Themen aufgegrif-
fen. Die Ergebnisse aller drei Treffen werden
gemeinsam aufbereitet und in einem Bericht
veroffentlicht, der zugleich AnstoBe fiir wei-
tere nationale und/oder bi- bzw. multilaterale
Forschungsprojekte geben will.



Anmerkungen:

' Im Kernteam des BIBB fiir diese deutsch-amerika-
nische Kooperation sind Dehnbostel, P.; Griinewald,
U.; Hahne, K.; Koch, R.; Laur-Ernst, U. Auf amerika-
nischer Seite sind es Aring, M.; Brand, B.; Cohen, M.;
Greenblatt, G.; Whitla, J. An den beiden bisherigen
Sitzungen haben jeweils weitere deutsche und ameri-
kanische Experten teilgenommen.

2 Siehe hierzu sowie generell zum Thema ,,Informel-
les Lernen* Bergmann, B.: , Lernen im Prozef3 der
Arbeit“ in: Kompetenzentwicklung 96, Strukturwan-
del und Trends in der betrieblichen Weiterbildung.
Hrsg. Arbeitsgemeinschaft Qualifikations-Entwick-
lungsmanagement in Berlin, — Waxmann, Miinster,
New York, Berlin 1996, S. 153-262. Die von Berg-
mann, B. vorgelegte Arbeit bezieht sich — was das
selbstgesteuerte ,Informelle Lernen® angeht — in
starkem Mafe auf die Theorie von W. Hacker und sei-
ne Schule. Dem stehen die amerikanischen Ansitze
der kognitiven Konstruktivisten gegeniiber.

3 Die Untersuchungen iiber die Determinanten des
Lernens am Arbeitsplatz, die u. a. Franke, G. durch-
gefiihrt hat, haben auch , Informelles Lernen* tan-
giert; siehe hierzu: Franke, G.; Kleinschmitt, M. unter
Mitarbeit von Borch, H.; Fischer, M.: Der Lernort Ar-
beitsplatz — Eine Untersuchung der arbeitsplatzge-
bundenen Ausbildung in ausgewdhliten elektrotechni-
schen Berufen der Industrie und des Handwerks. In:
Schriften zur Berufsbildungsforschung Nr. 65, Berlin
1987. Die neueren lernpsychologischen Arbeiten kon-
zentrieren sich auf die Entwicklung von Handlungs-
strategien zur Arbeitsbewdaltigung und stellen dabei
die (Arbeits-)Erfahrung als wichtigen differenzieren-
den Faktor heraus (vgl. Franke, G.: Zwischenbericht
,,strategisches Handeln in komplexen Situationen,
BIBB, Berlin, 1996). Hier gibe es Ankniipfungspunk-
te fiir ,, Informelles Lernen*“.

* Es sei beispielsweise verwiesen auf Dehnbostel, P
Holz, H.; Novak, H. (Hrsg.): ,,Neue Lernorte und Lern-
ortkombinationen — Erfahrungen und Erkennmisse aus
dezentralen Berufsbildungskonzepten®; BIBB, Berlin
1996; Albert, K.; Buchholz, Chr; Buck, B.; Zinke, G.
(Hrsg.): ,Auftragsorientiertes Lernen im Handwerk",
BIBB, Berlin 1992 oder Hahne, K.: , Auftragsorientier-
tes Lernen im Handwerk und Ansdtze zu seiner Verbes-
serung“. In BWP 26 (1997) 5, S. 3-8

5 BIBB, IW und IES haben in 1996/97 Fallstudien
zum Thema: ,, Formen arbeitsintegrierten Lernens —
Moglichkeiten und Grenzen der Erfafibarkeit infor-
meller Formen der betrieblichen Weiterbildung“
durchgefiihrt. Griinewald, U.; Moraal, D.; Sauter, E.
verantworten im BIBB diese Untersuchung und haben
sie insgesamt koordiniert; die Verdffentlichung steht
bevor. Auch sind einige einschligige Ergebnisse aus
dem Forschungsprojekt von Dehnbostel, P.; Dybow-
ski, G. zu betrieblichen Lern- und Innovationsstrate-
gien zu erwarten.

% Diese privatwirtschaftlich und staatlich breit unter-
stiitzte Studie liegt jetzt verdffentlicht vor: Education
Development Center, Inc. (Monika Aring & Besty
Brand, Project Directors): ,, The Teaching Firm: Where
Productive Work and Learning Converge“, Report on
Research Findings and Implications. Newton, MA,
January 1998.

Europdisches Seminar zu
neuen Wegen der Aner-
kennung von ,informell”
erworbenen Fertigkeiten
und Kompetenzen

[l RO ROy N P S e L = 1]
Georg Hanf

Bei dieser Veranstaltung im Februar 1998
in Dublin handelte es sich um ein von der
Europdischen ~ Kommission — gefordertes
LEONARDO-Monitoring-Seminar ~ ,,New
Ways of Accrediting the Skills and Compe-
tencies Aquired through Informal Learning®;
es wurde von der irischen LEONARDO-Ko-
ordinierungsstelle organisiert. Mit Hilfe des
Seminars sollten Untersuchungen und Ent-
wicklungen zum Thema in LEONARDO-
Projekten und bei der Kommission gebiindelt
und reflektiert werden. Die entsprechenden
Aktivititen dienen der Erreichung des Ziels
Nr. 1 im WeiBbuch ,Lehren und Lernen':
Aneignung neuer Kenntnisse, ihre Bewer-
tung und Anerkennung.

Teilnehmer waren Vertreter von LEONAR-
DO-Projekten, Nationalen Koordinierungs-
stellen, Kommission, CEDEFOP, ETF, Ver-
treter irischer Institutionen und Organisatio-
nen; auBerdem einzelne Berufsbildungsex-
perten aus mehreren Mitgliedsstaaten.

Ausgewahlte Ergebnisse

Was soll anerkannt werden?

Individuelle Kompetenzen unterhalb und
jenseits von nationalen Diplomen/Zertifika-
ten sollen ,,anerkannt* werden, um so das le-
benslange Lernen anzuregen und Mobilitét
(Zugang zu Bildungseinrichtungen sowie
Beschiftigungsfihigkeit auf innerbetriebli-
chen, nationalen und internationalen Arbeits-
mirkten) zu erleichtern. Zielgruppen sind be-
sonders formal nicht oder gering Qualifizier-
te, im Prinzip aber alle, die mehr beruflich
Relevantes gelernt haben bzw. lernen wollen,

als in ihren Zeugnissen steht und dies im Bil-
dungssystem (Zugang, Priifungen) bzw. im
Beschiftigungssystem (Einstellung, Karrie-
re) zur Geltung bringen méchten. Dabei kann
es sich um Kenntnisse, Fertigkeiten, fachli-
che, personliche und soziale Kompetenzen
handeln. Sie konnen am Arbeitsplatz (Er-
werbsarbeit), in der Hausarbeit, durch frei-
willige Biirgerarbeit erworben worden sein
oder durch selbstorganisiertes Lernen (z. B.
via Internet).

Wie konnen informell erworbene Kompe-
tenzen anerkannt werden?

Es ist klar zu unterscheiden zwischen der Er-
fassung und Beurteilung von informell Ge-
lerntem (,,weiche Anerkennung*) und seiner
Formalisierung im Sinne einer Gleichstel-
lung mit bzw. Anrechnung auf bestehende
formale Abschliisse/Zertifikate (,,harte Aner-
kennung“). Elaborierte, etablierte Ansitze,
die beides miteinander verbinden, liegen
z.B. in Frankreich (bilan de compétence)
und in Grofbritannien (accreditation of prior
learning) vor. Bei beiden Ansitzen handelt es
sich um zweistufige Verfahren: In der ersten
Stufe werden die personlichen und berufli-
chen Kompetenzen ermittelt und in einem
Dokument festgehalten (Bilan/Portfolio),
woran sich individuelle Weiterbildungs- bzw.
Entwicklungsplidne anschlieBen konnen; in
der zweiten Stufe werden diese formal fiir
den Erwerb eines Diploms/Zertifikats ange-
rechnet (,,anerkannt*).

Berufserfahrung, Schliisselqualifikationen be-
diirfen besonderer Verfahren ,,weicher Aner-
kennung*; als Beispiel dafiir wurde unter an-
derem eine dialogorientierte Bewertung der
Planung, Ausfiihrung, Kontrolle von Arbeits-
aufgaben dargestellt (auf dieser Veranstal-
tung als holldndisches Modell présentiert);
oder auch der zwolfstufige Assessment-Pro-
zeB (Interviews, Tests, Beobachtung), in dem
Mercedes-Benz fiir die Produktion in Alabama
lernfahige Generalisten aussuchte.

Einen Ansatz ,harter Anerkennung" verfolgt
die Kommission mit der Einfiihrung des Eu-
ropean Skills Accreditation Systems (ESAS)
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