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Betriebliche Bildung aus eur opaischer Sicht
— wie gehen die Akteurevor?

Worum geht es?

In vielen Projekten, die die Beschreibung des betrieblichen Bildungspersonals zum Gegenstand
hatten, tauchten begriffliche Schwierigkeiten auf, mit denen auch unsere Dolmetscher und
Ubersetzer hier noch ihre Probleme haben werden. Grund dafiir sind bekanntlich die
unterschiedlichen Strukturen der Bildungssysteme, die ihren Ausdruck auch in abweichender
Bedeutung scheinbar gleicher Begriffe haben.

Eine tellweise LOsung dieses Problems fanden wir in der Vergangenheit darin, dal3 wir die
Funktionen® als Ordnungsprinzip verwendet haben, die in der beruflichen Bildung
wahrzunehmen sind, aso z. B. das Beraten von Personen und Organisationen, das Entwickeln
von Medien oder Bildungsabschnitten und dergl.

Inzwischen ist die Arbeit des CEDEFOP weitergegangen, ein Netzwerk fir Ausbilder und
Lehrer (TTnet) beginnt sich zu formen. Die Klarung von Begriffen ist nattrlich auch hier
notwendig zur transnationalen Verstandigung. Die Arbeit an den damit zusammenhéngenden
Fragen richtet sich jedoch vornehmlich an ein Netzwerk von Fachwissenschaftlern auf diesem
Gebiet. Die Akteure selbst durften unter transnationalen Gesichtspunkten eher an der Frage
interessiert sein, welchen Nutzen sie sich aus dem Blick Uber die Landesgrenzen erhoffen
darfen. Mit dieser Frage wollen wir uns in den néchsten zwei Tagen beschéftigen.

Das Thema eingrenzen

Zu diesem Zweck habe ich mir erlaubt, das Thema dieser Tagung einzugrenzen und auf die
Auswahl der Tellnehmer Einflul3 zu nehmen. Dabel spielt nicht zuletzt der Tagungsort eine
Rolle: Sie wissen, dal3 wir in Deutschland ein System der beruflichen Aus- und Fortbildung
haben, bei dem die Unternehmen den tberwiegenden Teil der Verantwortung fur die
Durchfiihrung der Bildungsprozesse tragen’. Aber auch aus européischer Sicht ist die Frage
von Bedeutung, was denn in den Unternehmen geschieht, um Mitarbeiter “fit fUr die Arbeit” zu
machen — und vor allem auch, wie dies geschieht.

Wir kénnen diesen Fragen auf unterschiedlichen Wegen nachgehen. Im Hinblick auf das Ziel,
ein européisches Netzwerk aufzubauen, bot sich die folgende Uberlegung an:
Ein Netzwerk soll sich an mdglichst viele potentielle Teilnehmer wenden.
Diese Teilnehmer sollten einen hohen Bedarf an Kommunikation zur Lésung ihrer
beruflichen Aufgaben haben.
Schliefdlich sollten sie einen Zugang zur Nutzung eines elektronisch gestiitzten Netzwerks
(als zunéachst technisch einfachster Realisierungsform) haben.

! Peter v. Engelshoven hat dieses Konzept in unserer Tagung 1995 in Segovia vorgestellt und
wir haben esin den vorliegenden “Cartografic Studies’ verwendet.
2 Einen Einblick darin werden wir an verschiedenen Stellen dieser Tagung geben.
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Auf der Suche nach Personen in der betrieblichen Bildungsarbeit, auf die diese Kriterien
zutreffen, stof3t man zwangslaufig auf Tétigkeiten, die etwas mit dem Aufbau und der Pflege
von elektronischen Netzwerken oder mit der Medienwelt zu tun haben:

Téatigkeiten auf diesen Gebieten unterliegen wegen der technologischen Entwicklungen einer
hohen Dynamik. Die daraus entstehenden Qualifikationsprobleme miissen — unabhéngig vom
Bildungssystem — zumindest teillweise in der betrieblichen Bildungsarbeit gelost werden. Damit
steht auch zugleich die Infrastruktur zur Verfiigung, mit der eine breite Kommunikation
erfolgen kann.

Kommunikationsstérungen wahrnehmen

Man koénnte nun annehmen, dal? die vorgenommene thematische Beschrénkung zu einer so
weitgehenden inhaltlichen Ubereinstimmung fiihrt, daf? uns bald der Gesprachsstoff ausgeht.
Ich vermute jedoch, dal? das Gegentell richtig ist, und wir gerade anhand scheinbar identischer
— well technologischer —Sachverhalte viele tiberraschende Unterschiede und Mil3verstandnisse
feststellten werden.

Gerade dies macht ja den Reiz transnationaler Kommunikation aus, indem wir durch den
Vergleich mit anderen etwas tber uns selbst erfahren.

Deshalb soll hier zunéchst auf einige Sachverhalte hingewiesen werden, in denen sich unsere
Lehr-/Lern-Szenarien unterscheiden.

Verantwortung fur die berufliche Bildung

Letztlich liegt es natlrlich in der Verantwortung des Staates, wie die beruflich Bildung in
einem Lande organisiert ist. Die konkrete Ausformung ist jedoch unterschiedlich und hat
Auswirkungen auf Inhalte, Umfang und Organisation der Bildungsprozesse. Drel Modelle
sollen hier benannt werden, deren Vertiefung jedoch nicht Gegenstand der Tagung sein kann.
Teilweise bestehen diese Modelle auch nebeneinander und dominieren bel unterschiedlichen
Niveaus oder Abschliissen.

Verantwortung fir die Durchfihrung Uberwiegend betrieblich

Typisch hierfir ist die duale Aushildung im deutschsprachigen Raum sowie die
berufliche Weiterbildung in einigen weiteren Mitgliedsstaaten.

Hinsichtlich der Tatigkeit des Bildungspersonals lassen sich aus dieser Verantwortung
erhohte Anforderungen an die Qualitét der didaktischen Gesamtplanung und das
Erreichen von beruflichen Fahigkeiten ableiten.

Weliterhin ist mit einem gegeniiber anderen Modellen héheren Anteil an padagogisch
tétigem Personal in den Betrieben zu rechnen, vielleicht auch mit einer grof3eren
Professionalisierung und Differenzierung.

Schulische Verantwortung, betriebliche Bildungsabschnitte

Betriebliche Phasen wahrend der Aus- und Fortbildung, z. B. in alternierender Form,
weisen den Unternehmen die Vermittlung exemplarischer Praxiserfahrungen zu. Die
Ziele kdnnen dabei mehr oder minder stark reglementiert sein. Es dirfte interessant sein
zu vergleichen, mit welchen Methoden hier theoretisches Vorwissen mit praktischen
Anforderungen verbunden werden.



Schulische Bildung, betriebliche Einarbeitung

Die Auswahl von Schulabgangern bzw. Vermittlung von Mitarbeitern in geeignete
Bildungsgéange gehdren hier zu den betrieblichen Aufgaben. Einarbeitungsprogramme
und deren Realisierung konnten hier ein Anknipfungspunkt fur die Diskussion sein.

Welche Auswirkungen diese Modelle auf die Verantwortlichkeit und Tétigkeit des
betrieblichen Bildungspersonal haben, wird anhand eines L andervergleichs noch dargestellt
werden.

Technologie

Hinsichtlich des technologischen Entwicklungsstandes herrschen aufgrund des offenen Marktes
gleiche M dglichkeiten. Zu einem nicht geringen Teil werden wegen des lénderiibergreifenden
Anbietermarktes dieselben Technologien angewandt. Dennoch sind hier Unterschiede
festzustellen, die vorrangig auf die folgenden Ursachen zurtckzufiihren sind:

Wirtschaftliche Entwicklung

Die wirtschaftliche Entwicklung — gemessen am Lohnniveau und den technologischen
Schwerpunkten — bestimmt nicht nur den quantitativen, sondern auch den qualitativen
Bedarf an Quadlifikation. Die Méarkte unterscheiden sich nicht nur hinsichtlich ihres
Volumens, sondern auch hinsichtlich des unter wirtschaftlichen Gesichtspunkten
sinnvollen Einsatzes von Technologien.

Geografische Situation

Esist naheliegend, dal3 sich in einem Land mit diinner Besiedlung und damit weiten
Wegen andere Formen der Kommunikation und Qualifikation ergeben, asin
wirtschaftlichen Ballungsraumen.

Kultur

In vergleichenden Studien wurden teilweise erhebliche Unterschiede in den Wertesystemen von
Landern festgestellt, auch von unmittelbaren Nachbarn. Wir alle sind hinsichtlich unserer
Einstellungen und der damit verbundenen Wahrnehmungsfahigkeit durch unsere Herkunft
geprégt. Zusétzlich tragen wir auch — ganz gegen unseren Willen — an den Wertungen, diein
unserer jewelligen Heimat haufig gerade gegentiber unseren Nachbarn bestehen.

Die Forschung auf diesem Gebiet unterscheidet bis zu elf Dimensionen, in denen sich
kulturspezifisches Verhalten positionieren |&i3t. Davon sind einige Dimensionen unmittelbar fur
uns verwendbar, andere nehmen leider wenig Ruicksicht auf die Bedurfnisse von betrieblichem
Bildungspersonal:

Kommunikationsstil

Eswird polar zwischen explizitem und implizitem Kommunikationsstil unterschieden.
Explizit bedeutet in diesem Zusammenhang, dal3 ausdricklich und in jeder Hinsicht
ausgesprochen wird, was gemeint ist. So werden beispielsweise in der tberwiegend
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expliziten deutschen Kultur Arbeitsanweisungen deutlich ausgesprochen, wahrend sie
sich z. B. “in der feinen englischen Art” aus einer Sachaussage von selbst verstehen.

Machtdistanz

Hierunter wird die Akzeptanz von Macht verstanden, die Personen aufgrund ihrer
beruflichen oder gesellschaftlichen Stellung Uber andere besitzen. In der beruflichen
Bildung und im Hierarchiegefiige von Unternehmen ist dies insofern von unmittelbarer
Bedeutung, alsim einen Extrem vom Ausbilder/V orgesetzten erwartet wird, dal3 er
aufgrund seiner Position Entscheidungen trifft, die dann selbstversténdlich gelten. Im
anderen Extrem bedirfen solche Entscheidungen einer sachlichen Legitimation.

Raumverhalten

Diese Dimension wird am leichtesten offenkundig, wenn wir auf den Abstand achten,
den Personen einnehmen, die sich unterhalten oder in einer Warteschlage stehen. Im
Ubertragenen Sinne — jedoch gleichermal3en kulturell unterschiedlich — sind N&he bzw.
Distanz, die im beruflichen bzw. paddagogischen Kontext eingehalten werden. Wie weit
darf beispielsweise in den privaten Raum von Lernenden eingegriffen werden, wo
beginnt die Diskretion?

Esist hier nicht der Platz, diese Fragen weliter zu vertiefen, obwohl sie im transnationalen
Kontext von ebenso fundamentaler Bedeutung sind wie Sprache und der Bedeutungsinhalt von
Begriffen.

Konsequenzen

Der kurze Ausflug in unsere Gemeinsamkeiten und Unterschiede soll hier zu einigen
Vermutungen verdichtet werden, die hinsichtlich der Diskussion in dieser Tagung eine
Orientierung geben mogen:

Vermutung 1

Hinsichtlich unserer Themenstellungen sind Lernorganisation und verwendete
Methoden in der betrieblichen Bildung sich ahnlicher, als die Bildungssysteme der
Mitglieddander, in die Sie eingebettet sind.

Vermutung 2

Das Handwerkszeug in der betrieblichen Bildungsarbeit ist tberwiegend universell: Je
ahnlicher die Tétigkeit, fur die qualifiziert werden soll, desto ahnlicher die Organisation
des betrieblichen Lernprozesses und die eingesetzten Methoden.

Vermutung 3

Der Einsatz der Instrumente unterscheidet sich jedoch erheblich. Im transnationalen
Kontext liegen hier die wesentlichen Transferprobleme, aber auch die grofiten
Lernchancen.



Uber dieses Thema werden noch einige Erfahrungen aus der Auswertung transnationaler
Projekte vorgestellt, die uns helfen kdnnen, den Nutzen aus der transnationalen
Kommunikation zu erhdhen.

Zur Orientierung: Ein Raster von Tatigkeiten

Fur die Beschreibung des Personals in der beruflichen Bildung hat sich unter transnationalen
Gesichtspunkten die oben erwéahnte Verwendung von Funktionen als hilfreich erwiesen.

Fur eine genauere Betrachtung mul3 diese jedoch feiner differenziert werden. Dies soll hier mit
Hilfe von Té&tigkeiten geschehen, die zur Ausfillung dieser Funktionen ausgeftihrt werden
miissen.

Dabei tritt zwangdaufig das Problem auf, dal3 diese Tétigkeiten je nach betrieblicher
Organisation von unterschiedlicher Komplexitéat sind.

Fur die Zwecke unserer Tagung und den Aufbau eines Netzwerks kann es jedoch nicht darauf
ankommen, eine wissenschaftlich fundierte Tatigkeitsbeschreibung im Kontext
unterschiedlicher betrieblicher und nationaler Organisationsformen von Bildungsprozessen
darzustellen. Was benttigt wird, ist eine Verstandigung, mit deren Hilfe "good practice”
beschrieben und katalogisiert werden kann.

Dafir eignet sich eine Kombination beider Ansatze:

In der ersten der nachfolgenden Ubersichten sind alle Handlungsfelder aufgefuihrt, dieim
Rahmen einer komplexen betrieblichen Berufsaushildung vorkommen. Nicht unterschieden
wird dabei nach den Organisationsprinzipien von Ausbildung bzw. nach der Intensitét der
betrieblichen Aktivitéaten im Kontext des jewelligen Bildungssystems.

Diese Tabelle entspricht einer neuen Richtlinie zur Qualifizierung von betrieblichen Ausbildern
in Deutschland, die am 1. November dieses Jahres verbindlich sein wird. Da hier natrrlich auch
die Eigenheiten der deutschen Berufsaushildung eine Rolle spielen, wurden die fir unsere
transnationalen Zwecke bedeutsamen Handlungsfelder hervorgehoben.

Diese Tabelle wird um eine zwelite erganzt, die die Handlungsfelder fur Leitungs- und fir
Beratungstatigkeiten in der betrieblichen Bildung enthélt. Auch hier wurden die transnational
relevanten Felder hervorgehoben. Eine nationale Entsprechung in Bildungsangeboten existiert
jedoch hierfir weder in Deutschland, noch in anderen Mitgliedslandern.

Berlin, Oktober 1998
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Vorschlag
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