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Die Begrifflichkeiten des Problems

Berufliche Fahigkeiten sind das Ergebnis eines individuellen und kollektiven Wachstumsprozesses.
Dieser Prozess entstent durch die Rekonstruktion und Neudefinition von theoretischen und
praktischen Fahigkeiten, Werten, Verhatensweisen und Denkmustern. Er findet statt unter
spezifischen sozialen, historischen und 6konomischen Rahmenbedingungen, die gekennzeichnet
werden durch Unterschiede hinsichtlich Geschlecht, Klassenzugehdrigkeit, Sprache, Ethnie und
Alter. In diesem Prozess wird versucht - durch die stdndige Erweiterung der Erfahrungen, die zu
unterschiedlichen Zeitpunkten in unterschiedlichen Situationen erworben werden - eine
Verbindung herzustellen, zwischen dem was neu fir den Einzelnen ist, und dem was er bereits
aufgrund von Verarbeitungsprozessen kennt, die wiederum von dem Referenzrahmen abhangen
mithilfe dessen der Einzelne den Inhalten der Erfahrung selbst Bedeutung beimisst.

Der Umstand, dass man in seinem Leben mit einer wachsenden Zahl von Milieus in Bertihrung
kommt verdeutlicht, dass die verschiedenen Formen des Wissenserwerbs, der Organisation von
Ereignissen sowie der Neudefinition von Know-how und der Internalisierung von kultur-
spezifischen Begriffen zu einer kognitiven Entwicklung fuhrt. Sie ist gekennzeichnet durch die
Abhangigkeit zwischen den Kontexten, in denen jede praktische Fahigkeit erworben wird und in
denen diese Fahigkeit einen Wert bzw. eine Bedeutung erlangt. Sie ist weiterhin gekennzeichnet
durch die ethischen Implikationen, durch die sie sich selbst auf der Grundlage der Représentation
der Wirklichkeit und der Vorstellung von der Welt strukturiert und ohne die es schwierig, ja
geradezu unméglich ist, eine bestimmte Fahigkeit vollsténdig zu analysieren und zu beschreiben.

Mit Hinblick auf das bisher Gesagte ist es — wie auch B. Schwartz klar zum Ausdruck bringt -
legitim, Verfahren anzuwenden, welche die méglichen Beziehungen zwischen Weiterbildung und
Arbeit hervorheben:

- jeden Ansatz als inkorrekt abzulehnen, der davon ausgeht, dass die Weiterbildung eine Variable
ist, die ausschliefdlich vom Markt, der Arbeitsorganisation, den Technologien oder Wissens-
disziplinen abhangig ist;

- von ene Interdependenz zwischen Wissen und Arbeit in deren zahlreichen Facetten
auszugehen, um so eine Hierarchie innerhalb des Ereignisvariablenkomplexes abbilden zu
konnen.

Dieser Ansatz geht in seinen theoretischen Grundannahmen aus von einer Beziehung zwischen den
Zielen und Mitteln der Ausbildungsmal3nahme im Sinne Deweys. Demnach wird der Wert eines
Ausbildungsziels hauptsachlich durch die zur Erreichung des Ziels nétigen Mittel und Mal3nahmen
bestimmt sowie durch die Art der Beschaftigung und des Engagements, die es beglnstigt. Des
Weiteren hangt der Wert ab von der Qualitét der Erfahrung, die gefordert wird und zudem von
deren weiteren Funktionen nachdem sie einmal erlernt wurde, d.h. von der Art, wie diese Erfahrung
weitere Erfahrungen unterstiitzt oder hilft einzuordnen. Aus dieser Perspektive erscheint der
Gedanke am wichtigsten, dass ein Ziel das Potentia besitzt, Aktivitéten freizusetzen und folglich
ein Mittel ist, um Handlungen zu steuern und Initiativen zu stérken.

Das Konzept, dass der Definition der Beziehung zwischen den Zielen und den Mitteln zugrunde
gelegt wurde, hat eine sehr weitreichende Bedeutung. Es fihrt zu einer Schlussfolgerung —in unten
stehender Ubersicht zusammengefasst — nach der , berufliches Know-how* definiert wird in seiner
Beziehung mit dem Wirtschaftssystem, der Arbeitsorganisation und dem Arbeitsmarkt auf der
einen Seite und dem Weiterbildungssystem, dem Sozialen System und den Formen der Demokratie
auf der anderen Seite.



Arbeitsorganisation < > Waeiterbildungssystem

Wirtschaftssystem Berufliches Know-how Formen der Demokratie
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Die Studie konzentriert sich auf diesen Rahmen, der eine Verbindung herstellt zwischen sozialen
Handlungen und beruflichen Fahigkeiten.

Die Webersche ldee der ,soziden Handlung“, eine der grundiegenden konzeptuellen
Referenzpunkte dieser Studie, hat bekanntermal3en Wissenschaftler aus verschiedenen Disziplinen
beeinflusst, die wiederum zu der Weiterentwicklung dieser Idee beitrugen. Eine soziale Handlung
kann definiert werden als eine absichts- und bedeutungsvolle Sequenz von Handlungen, die ein
individuelles oder kollektives Subjekt ausfihrt indem es auf der Basis eines vorher konzipierten
Planes eine von verschiedenen moglichen Alternativen auswahlt. Ein solcher Plan kann wahrend
der Handlung selbst entwickelt werden, um ein Ziel zu erreichen und um einen bestehenden
Zustand in einen gewunschten Zustand zu transformieren. Dies geschieht in einer bestimmten
Situation, in der andere Subjekte einbezogen sind, die ebenfalls fahig sind Aktionen und/oder
Reaktionen auszufiihren, Normen und Werte verkorpern, tUber operative Mittel und Techniken oder
physikalische Objekte verfiigen, welche das Subjekt bewusst in seine Uberlegungen einbezieht
wenn es Uber die entsprechenden Informationen verfigt. Das Konzept der Sozialen Handlung steht
im Gegensatz zu dem des Sozialen Verhaltens, da es einen welter gefassten Referenzrahmen
impliziert als die ausschliefdliche Betrachtung dessen, was durch Verhalten abgeleitet werden kann
bezlglich des Subjekts und des Kontexts.

In der strengen Fassung der grundlegenden Konzepte auf denen die Soziologie fuldt, unterscheidet
Weber vier Typen ,, sozialer Handlungen*:

- eine soziale Handlung, die ein Ziel betrifft, verbunden mit der Suche nach dem bestmdglichen
Mittel um dieses Ziel zu erreichen;

- einerationale Handlung in Beziehung zu Werten, gekennzeichnet durch die totale Uberzeugung
von der positiven Natur eines bestimmten Verhaltens durch und Gber dessen Konsequenzen;

- ene affektive Handlung, verbunden mit Neigungen und Emotionen as Richtlinien for
Einstellungen und Entscheidungen;

- eine traditionelle Handlung, verbunden mit den Gewohnheiten, den erworbenen Brauchen
sowie der Gruppe zu der der Einzelne gehdrt und die as sozialer Bezug fungiert.

Keine dieser Formen einer sozialen Handlung ist in einem reinen Zustand anzutreffen. Sie sind
miteinander verflochten, da in jeder Gruppe, Kollektivitét, Gemeinschaft sowie die verschiedenen
Begleitumstanden welche die Handlung leiten miteinander verbunden sind. Die Rationalitét, die
hinter einer sozialen Handlung steht, kann daher nur als partiell betrachtet werden, niemals als
absolut. Unter den verschiedenen Formen von sozialen Handlungen hebt Weber die erste hervor.



Diese ist ihm am wichtigsten, da sie eng mit der Dimension der Arbeit verbunden ist, die einen
entscheidenden Bezugspunkt fir eine Gesellschaft darstellt.

Die Theorie der , sozialen Handlung“ wurde als ein grundlegender konzeptueller Bezugspunkt fir
diese Analyse Glbernommen. Die Theorie der ,soziden Handlung® ist die Grundlage der Analyse
well sie die Entwicklung weiterer analytischer Kategorien zulésst, die Handlungen fassbar machen
und verschiedene kontingente Variablen einbezieht. Vorerst befasst sich die Studie nicht mit
absoluten Typisierungen mit denen alle nur mdglichen Handlungen erklart und interpretiert werden
kdnnen oder vergangene Handlungen erklart und zukinftige Handlungen vorausgesagt werden
koénnen. Allerdings wird vorgeschlagen, eine kontingente Prifung zu einem bestimmten Zeitpunkt
in einem spezifischen Kontext zu entwickeln.

Die Entwicklung von Wissen, welche unbestritten auf objektiven Merkmalen und subjektiven
Empfindungen in einem bestimmten Kontext basiert, gleichgultig ob unmittelbar oder verzogert,
wahrnehmbar oder reprasentiert durch das Individuum oder durch die Gruppe zu der der Einzelne
gehdrt, ist in jedem Fall verbunden mit einer sozialen, individuellen und kollektiven Handlung. Die
Entwicklung von Wissen wird auf3erdem beglnstigt durch die Art und die Qualitét der Erfahrungen
zu unterschiedlichen Zeiten und an unterschiedlichen Orten, durch die Verbindung dessen, was neu
ist mit dem, was man bereits weil3, und durch den Stellenwert, der den Dingen beigemessen wird.
Innerhalb dieses Referenzrahmens sind die zahlreichen Interaktionen, durch welche
Einschatzungen, Urteile und Entscheidungen gebildet werden, von grof3er Bedeutung. Dies gilt vor
allem fur die verschiedenen Lebens- und Arbeitskontexte, in denen Prozesse der sozialen und
beruflichen Identifikationsbildung und der Entwicklung von Fertigkeiten stattfinden sowie
Moglichkeiten einer weiteren Ausbildung bestehen.

Zudem beginnt die Erzeugung von Wissen mit Erfahrungen und das neue Wissen trégt dazu bei,
dass die Elemente der individuellen Vergangenheit des Einzelnen um kulturelle und instrumentelle
Beziige erweitert werden, um so ein hochstmogliches Niveau an Generalisierung und
I dentifikationsbestimmung erreichen zu kénnen. Sie sind selbstverstandlich auch mit Traditionen,
sozialen und beruflichen Gemeinschaften sowie Gruppenkulturen verbunden. In Bezug auf diese ist
die Verarbeitung der Vergangenheit, ihre Rekonstruktion, die kollektive und individuelle
Erinnerung ein Gegenstand von Vergleichen und manchma auch von Konflikten Gber die
Bestimmung von gesellschaftlichen Planen und Modellen. Die Position, die gegenliber jemandes
Vergangenheit eingenommen wird, hilft viele gemeinsame Elemente nachzuvollziehen. Neben der
Identitét gibt es weitere Verbindungen, die genauso wichtig sind, namlich die der Verantwortung
und Ethik. Daher ist es aul3erst schwierig, die Erstausbildung von Weiterbildung oder Erziehung
von beruflichen Qualifikationen zu trennen und operative Parameter festzulegen, die nicht
gleichbedeutend sind mit Formen der Partizipation von verschiedenen sozialen Subjekten, die eine
wichtige Rolle in den relevanten I nstitutionen haben.

In Anbetracht der oben aufgefihrten Grinde ist es ein &ulderst komplexes Problem, die
Beziehungen zwischen Ausbildung und Beschéftigung zu definieren. Arbeitsplaze und
Arbeitszeiten haben sich genauso verdndert wie rechtliche und organisatorische Formen der
Beschaftigungsverhdltnisse, Produktions- und Arbeitsformen, Wissenseinsatz,  Einstellungs-
bedingungen, die Bedingungen von Verhandlungen und des sozialen Dialoges und die Verfahren
zur Bildungsplanung.

Die Studie befasste sich daher mit den verschiedenen Pfaden, die nachstehend kurz dargestellt
werden und Folgendes umfassen:



- Eine Zusammenfassung der Ergebnisse eines Vergleichs von verschiedenen européischen
Ausbildungssystemen, der das Ziel hatte, zu verstehen auf welche Welse sich diese Systeme fur
die Verénderungen gerustet haben;

- Eine Ubersicht tiber Fallstudien, die best-practice Beispiele von Weiterbildung am Arbeitsplatz
betrachten;

- Hinweise und Empfehlungen, die aus der zusammenfassenden Untersuchung aller, fir diese
Studie gesammelten, Informationen hervorgingen.

Was Definitionen und Begriffe betrifft, die in anderer Weise gebraucht werden, sei auf die friheren
Berichte verwiesen.

Grundsétzliche Thesen Uber die Aushildungssysteme

Ein Uberblick

In jedem Land, das an dem GO.C.E.T.-Projekt teilnimmt, wurden drei Fallstudien angefertigt. Die
Bereiche, die fir die Anayse ausgewdhlt wurden, waren die Sozialen Dienste in England,
Frankreich und Ungarn; der IT-Bereich in Deutschland und der Schweiz sowie das Gastgewerbe in
[talien und Ungarn, die eine weitere Studie Uber Weiterbildung von Behinderten durchfihrten. Alle
Partner des Projekts fuhrten eine Fallstudie zur Rolle von Institutionen und Sozialpartnern bei der
Anerkennung und Zertifizierung von Fahigkeiten auf lokaler Ebene durch. Die Tschechische
Republik entschied sich den Fokus ihrer Arbeit hauptsachlich auf den letzteren Teil der
Fragestellung zu legen und betrachtete drei verschiedene Regionen. Die empirische Analyse, diein
alen Landern und Bereichen durchgefihrt wurde, zeigte auf, dass es noch immer schwierig ist ein
System zur Anerkennung und Zertifizierung von Fahigkeiten zu etablieren. Einschrankungen
hinsichtlich der formalen Anerkennung von Fahigkeiten wurden sowohl in Bezug auf den
»lauschwert® as auch auf die tatséchliche Vergabe von Qualifikationen und Zertifikaten
festgestellt. Diese Probleme haben bislang den Wert der Validierungsprozesse eingeschrankt: im
Allgemeinen neigen diese dazu, den Besitz von elementaren Kompetenzen zu bestdtigen. Damit
verschieben sie die Frage nach den Qualifikationen hin zu sukzessiven Prifungen. Des Weiteren
neigen sie dazu, , Ubertragbare”® Noten zu vergeben, die in einer neuen Weiterbildung oder
Fortbildungsmdglichkeit genutzt werden kénnten.

Das Problem der Zertifizierung wird zusétzlich erschwert durch das Fehlen einer algemeinen
Taxonomie mithilfe derer man Fahigkeiten messen kann, gleichglltig ob sie in formaen,
informellen und non-formellen Lernprozessen erworben wurden. Es ist daher schwierig, in den
verschiedenen Bereichen die elementaren Kompetenzeinheiten zu identifizieren, die validiert und
zertifiziert werden sollen. Des Weliteren fehlt es den alternativen Validierungsverfahren noch
immer an Glaubwdrdigkeit, vor allem in Situationen, in denen formale Bildungsprozesse und
daraus entstandene Qualifikationen besonders stark betont werden. In Europa gibt es eine generelle
Tendenz hin zu einem experimentellen Ansatz, der hauptsachlich abzielt auf die Anerkennung und
Zertifizierung des Lernens fur Welterbildungs- oder Umschulungszwecke. Dagegen sind
Bestrebungen, ein dem Schulabschluss entsprechendes Zertifikat zu schaffen, das auch auf dem
Arbeitsmarkt einsetzbar ist, noch auf3erst selten.

Die Praktiken, die durch das GO.C.E.T- Projekt untersucht wurden, verdeutlichen welchen Einfluss
die bestehenden Umstande auf den Erfolg der gegenwértigen Versuche haben. Zunéchst sind
gemeinsame Standards essentiell. Nationale Standards gibt es nicht in allen Landern, obwohl sie
eine wichtige Voraussetzung fir ein solides Zertifizierungssystem zu sein scheinen. Standards, die



sich auf Bildung, Weiterbildung und Beschéftigung beziehen, sind in allen sechs Landern - aul3er in
Italien - entweder bereits entwickelt oder im Entstehen begriffen.

Eine weitere wichtige Voraussetzung fir die Verbindung zwischen der Validierung von
informellem bzw. non-formellem Lernen und dem Zugang zu Weiterbildung ist die modulare
Organisation von Bildungswegen und die Entwicklung eines Systems, das auf sogenannten
L eistungspunkten basiert; dies ist mittlerweile ein allgemeiner Trend in Europa, der jedoch in den
verschiedenen Landern unterschiedliche Formen annimmt.

In fast allen Landern spielen institutionelle und soziale Interessensvertreter eine aktive Rolle bei
der Festlegung beruflicher Standards und der Steuerung der Zertifizierungsverfahren. Jedoch
nimmt die Zahl der Partner bel informellem und non-formellem Lernen bestdndig zu. Hier
engagieren sich private soziale Organisationen (die fur den Bildungswert von Erfahrungen, die am
Arbeitsplatz und ,, au3erhalb des Marktes* erworben wurden, werben) sowie offentliche und private
Einrichtungen, die im Bildungs- bzw. Weiterbildungsbereich arbeiten (was offensichtlich
zurlckzufihren ist auf die Beziehung zwischen der Anerkennung von Fahigkeiten, die auf
Erfahrungen basieren, der Vergabe von Leistungspunkten und dem Zugang zu formaler Bildung
und Weiterbildung).

All dies hat zur Folge, dass sich die Situationen in den GO.C.E.T.-Landern keineswegs einander
angleichen. In Frankreich und in Tellen Itaiens ist die Situation sehr komplex und ist
gekennzeichnet durch einen institutionellen und sozialen Dialog im Bereich der Welterbildung. Sie
ist aber auch gepragt durch einen gewissen Dualismus zwischen dem Arbeitsmarkt und dem
Bildungssystem hinsichtlich der Definition der Standards und Qualifikationen. Statt eines
gemeinsamen Beitrags der verschiedenen Interessensvertreter findet man parallel nebeneinander
bestehende Modelle, an denen eine Vielzahl von Akteuren und Interessensgruppen aus dem
Bildungs- bzw. Ausbildungsbereich beteiligt sind.

In Deutschland wird der soziale Dialog traditionell durch die gemeinsame Definition von Standards
(Profilen) und Zertifizierungsverfahren unter der Aufsicht von ministeriellen Einrichtungen zum
Ausdruck gebracht. Dennoch gibt es auch hier Versuche (alternative Qualifizierungsmodelle), an
denen verschiedene offentliche Institutionen, Industrie- und Handelskammern sowie der
Weiterbildungssektor beteiligt, sind zu entwickeln. In der Schweiz ist die Situation gekennzeichnet
durch die formale Einbindung der Arbeitsmarktorganisationen bel der Bestimmung der Spielregeln
und durch die elementare Rolle, die Industrie- und Handelskammern bei der Steuerung der
beruflichen (Weiter-)Bildungswege zukommit; letztere kooperieren dabel entweder mit staatlichen
Stellen oder wurden von den Behérden mit der eigensténdigen Steuerung beauftragt.

Initiiert durch Kantonsregierungen (z.B. Tessin, Genf) oder durch Verbinde von Vertretern des
Bildungs- und Weiterbildungssystems sowie den Industrie- und Handelskammern (z.B. Valida in
der Schweiz), nimmt gegenwartig die Anzahl der verschiedenen Modellversuche stark zu. Mit der
Unterstiitzung von und aufgrund der Anerkennung durch die staatlichen Stellen sind diese
Verbinde in der Lage, alternative Fortbildungswege anzubieten.

In Groffbritannien sind die Sozialpartner selbst kaum beteiligt. Die Frage wird geregelt durch
unabhangige Einrichtungen, die sowohl mit den Arbeitgeber- und Arbeitnehmervereinigungen in
V erbindung stehen; dagegen ist der Einfluss staatlicher Stellen dabel stark beschrankt.

In Ungarn und der Tschechischen Republik erprobt man nach einer Dekade von auf Deregulierung
und Rationalisierung abzielender Reformen neue Formen des sozialen Diaogs.



Der Europaische Kontext?

Die gegenwértigen Beschliisse und Papiere, die auf europaischer Ebene verabschiedet werden,
bestimmen die Sozidpartner zu den wesentlichen Akteuren des Aufbaus von Systemen zur
Anerkennung und Validierung oder Zertifizierung von Fahigkeiten, die der Einzelne insbesondere
aulerhalb der traditionellen, formalen Bildungswege erworben hat. Die Sozialpartner sind sich
dessen bei der Planung und Entwicklung ihrer Strategien fir die Zusammenarbeit mit den
relevanten Stellen sehr wohl bewusst.

In der aktuellen Diskussion wurde die Notwendigkeit einer klaren Rollenverteilung zwischen
offentlichen Einrichtungen und Sozialpartnern beziiglich Fihrung, Beratung und Information sowie
die Bedeutung transparenter und gleichberechtigter Prozesse deutlich. Zudem erscheint eine
ausgewogene Beteiligung in Ubereinstimmung mit den vertretenen Interessen und Rollen sowie die
Definition von Prinzipien, die das Vorgehen derer regulieren, die sich fur die Entwicklung eines
solchen Systems und fuir Verfahren zur Validierung von Wissen engagieren nétig. 3

Institutionen und Sozialpartner sind daher aufgefordert, ihre Sichtweise auf Lernprozesse und
Partizipationschancen zu @ndern. Bildung und Weiterbildung sollten zunehmend als Beduirfnisse
der Menschen angesehen werden, die diese nicht nur am Beginn, sondern Uber die gesamte Dauer
ihres Lebens haben. Auf der anderen Seite sollten Strategien und Verfahren fir Beschéafti-
gungsfahigkeit und soziale Teilhabe entwickelt werden, um so Fahigkeiten und bereits erworbenes
Wissen zu fordern und weiter zu entwickeln.

Die Kopenhagener Erklarung vom November 2002* betont die Notwendigkeit des Schutzes des
Rechts der Blrger, den eigenen Bildungsweg frel zu wéhlen und eine Anerkennung der
Fahigkeiten, die durch die verschiedenen Erfahrungen erworben wurden, zu erhaten. Das
Memorandum on continuing training and education® hebt hervor, dass der Aufbau innovativer
Bildungs- und Ausbildungssysteme in den Mitgliedsstaaten von grof3er Wichtigkeit ist. Dieses
Papier erwdhnt auRerdem die Bewertung der Lernergebnisse, vor allem von non-formellem und
informellem Lernen. Insbesondere die Notwendigkeit geeigneter Systeme der ,, Validierung friherer
Erfahrungen” wird unterstrichen. Damit will man den individuellen Kompetenznachweis durch die
Einschétzung und Anerkennung von Fahigkeiten, Know-how und Wissen, das in verschiedenen
K ontexten erworben wurde, férdern.® Das Memorandum identifiziert drei Formen des Lernens:

Formales Lernen. Dieses findet innerhalb von Bildungs- und Weiterbildungsorgani sationen
statt und resultiert in dem Erwerb von Qualifikationen und Zertifikaten.

Non-formelles Lernen. Dieses findet statt am Arbeitsplaiz oder in anderen
Fortbildungsorganisationen (wie Verbanden, Gewerkschaften, politischen Parteien oder
Kursen, die mit den formalen Bildungswegen verbunden sind. Beispiele dafir sind Musik-,

2 Die Stuktur und die Inhalte der in diesem Text mit Akronymen bezeichneten Modelle finden sich teilweise in dem als
»General Cataloge" bezeichnetem Papier, das die Fallstudien darstellt, die durch das GO.C.E.T.-Projekt untersucht
wurden.

% Vgl. European Commission, Draft Decision of the Commission on European principles for the validation of non-
formal and informal learning, Brussels March 2004; European Council, Introduction by the secretary general of the
Council to the Council Draft Conclusions of the Council and of the representatives of the member countries relating to
European common principles on the identification and validation of non-formal and informal learning, Brussels May
18, 2004.

“ Vgl. Declaration of the European Ministers of Education and Vocational Training and of the European Commission,
meeting in Copenhagen November 29-30, 2002, Uber die Zusammenarbeit in Europa im Bereich der Bildung und
beruflicher Bildung.

®Vgl. European Commission (2000), Working document of the Commission services, Memorandum on continuing
training and education, Brussels, 30.10.2000.

®vqgl. ebd.



Kunst- oder Sportkurse. Durch non-formelles Lernen wird kein anerkanntes Zertifikat
erworben.

Informelles Lernen. Dieser Begriff bezieht sich auf alles im taglichen Leben Gelernte, sogar
auf unbewusst Erlerntes.

Die Soziapartner sind dazu aufgefordert ein flexibles und gut durchdachtes Modell zur
Anerkennung und Zertifizierung von Fahigkeiten zu entwickeln. Dabei sind verschiedene Formen
der Validierung moglich: die Selbsteinschdtzung der informell erworbenen Fahigkeiten elnerseits
und transparente und effektive Verfahren der Zertifizierung und Anerkennung von am Arbeitsplatz
erworbenen Fahigkeiten andererseits. Unabhangig davon, welche Methode gewahit wird,
entscheidend ist die Umsetzung einer Politik, die lebenslanges Lernen fordert, Arbeitsplétze schiitzt
und sich besonders auf die Beschéftigungsféahigkeit des Einzelnen konzentriert. Die Sozial partner
sollten daher die sich im Laufe des Lebens verandernden, spezifischen Bedlrfnisse und
Anforderungen der Menschen beachten.

Mit Hinblick auf das Lernen am Arbeitsplatz entwickelte das Cedefop ein Modell, welches sich in
seinem Schwerpunkt weg von der klassischen Ausbildung hin zum Lernen am Arbeitsplatz
entwickelt und folgende Formen unterscheidet:

- Lernen am Arbeitsplatz mithilfe eines Tutors

- Lernen am Arbeitsplatz im Rahmen einer reguléren Weiterbildung

- Lernen am Arbeitsplatz gepaart mit Erfahrung

- Lernen durch praktische Erfahrungen und zeitlich begrenzte Ausbildungsphasen
- Lernenin simulierten Umgebungen

In Europa scheint es drel klar definierte Ansdtze fur die Anerkennung und Zertifizierung von
Fahigkeiten zu geben:

- den angelséchsischen Ansatz, der anscheinend einen ziemlich starken Einfluss auf die
Bestimmung eines europdischen Rahmens hat. Er ist unterschiedlich ausgepragt und wird
ebenso unterschiedlich gehandhabt in Grofbritannien, in Irland und in den Skandinavischen
Landern. Dieser Ansatz befasst sich nicht mit den unterschiedlichen Arten des Lernens, sondern
konzentriert sich auf die Definition von Standards und Niveaustufen von erworbenen
Fahigkeiten mit Blick auf deren Einschatzung, Validierung und Zertifizierung. Dabel wird es
Bildungseinrichtungen und Hochschulen Uberlassen, die Zertifikate auszustellen, deren Wert
einen gewissen Grad an Unabhangigkeit behalten. Im englischen Modell scheint sich ein
funktionalistischer, manchmal reduktionistischer Ansatz durchgesetzt zu haben (Zeigen Semir,
zu was Se wirklich in der Lage sind). Dieses Modell basiert auf einem System von
Qualifikationen, die sehr eng mit dem Arbeitskontext verbunden sind. Es ist zweifellos offen,
um auch informell und non-formell erworbenen Fahigkeiten einzubeziehen, obwohl es im
Wesentlichen vom Welterbildungssystem getrennt ist;

- den franzosischen Ansatz, der in Europa auf grof3es Interesse stofdt, obwohl er stark in dem
Land verwurzelt ist und daher nicht einfach Gbertragen werden kann. Das Modell betrachtet den
Weg zu der Anerkennung von Fahigkeiten - wie auch immer sie erworben wurden- als einen
legitimen und ordentlichen Lernprozess. Die Validierung von Fahigkeiten ist Teil eines
aternativen Prozesses, dessen Ergebnis der Erweb von Qualifikationen und Zertifikaten (die
ihren bestétigenden Wert fur die beruflichen Fahigkeiten beibehalten) ist. In diesem Modell hat
sich ein soziokonstruktivistischer Ansatz durchgesetzt, bei dem Fahigkeiten verstanden werden
als das Vermdgen, in einem bestimmten Kontext angemessen handeln zu kdnnen. Dabei werden
Fahigkeiten durch die individuellen, personlichen und beruflichen Erfahrungen,
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Weiterbildungskurse und das Validierungsverfahren selbst ergénzt. Letzteres basiert auf der
verbalen Erlauterung des eigenen Know-hows. Der Prozess der Anerkennung von Fahigkeiten
wird demnach nicht als blofRes Zertifizierungsverfahren sondern gleichermal3en als eine
L ernerfahrung angesehen.

- den deutschen Ansatz, den ebenfalls ale mitteleuropéischen Lander verfolgen, die die gleiche
Geschichte, Sprache und Kultur teilen. Dieser Ansatz befasst sich mit dem Lernen am
Arbeitsplatz, obwohl dieses ein eher formalisierter und durchstrukturierter Prozess ist (wobei
grundsétzlich ausgeblendet wird, dass ein Erwerb von zertifizierbaren Fahigkeiten aulerhalb
des Weges der Reflexion der eigenen Handlungen und in didaktisch strukturierter Welse,
maoglich ist). Der deutsche Ansatz (und zum grof3en Teil auch der schweizerische) zielt ab auf
die Klassifikation der erworbenen Fahigkeiten und deren Zuordnung zu Berufsprofilen (die sich
wiederum bestimmen nach ihrer Tauglichkeit, erworbenes Wissen zu beschreiben). Der Wert
der Prifung ist gesichert und wird als objektiver Beleg der Kenntnisse (unterstiitzt durch eine
solide theoretische und kognitive Basis, die nur durch Aus- und Weiterbildung geschaffen
werden kann) betrachtet.

Fir die Definition eines Rahmens ist es unerlasslich, diese drel Ansdtze zu berlicksichtigen und zu
analysieren, obwohl offensichtlich ist, dass Ansétze und Instrumente, die in einem Kontext gut
funktionieren, in einem anderen Kontext nicht zwangslaufig gleich gut funktionieren.

Eine besondere Anmerkung zu Italien

Nach der italienischen Rechtsprechung in Bezug auf die Anerkennung und Zertifizierung von
Fahigkeiten ist das Ministerium fir Arbeit gemeinsam mit dem Ministerium fur Hochschulen und
Forschung und den lokalen Behorden (welche friher die Sozialparteien umfassten) verantwortlich
fur die Festlegung von Mindeststandards, die als Ausgangsbasis fir die Entwicklung regionaler
Systeme genutzt werden sollen.” Mit der Zertifizierung von erworbenen Fahigkeiten kénnen
Menschen Qualifikationen und Zertifikate erlangen; sie erhaten damit Zugang zum beruflichen
Aus- und Weliterbildungssystem und kénnen ihre Berufsaussichten verbessern.

Die zertifizierbare Fahigkeit wird definiert als ein strukturiertes Set von Kenntnissen und
Fahigkeiten, das meist mit spezfischen beruflichen Profilen verbunden ist. Diese Fahigkeiten und
das entsprechende Know-how konnen durch berufliche Weiterbildungskurse und/oder
Arbeitserfahrungen und/oder selbstorganisiertes Lernen erworben und als Leistungspunkte
betrachtet werden.

Es wird den regionalen Behotrden Uberlassen, die Fahigkeiten auf der Grundlage der nationalen
Mindeststandards zu zertifizieren und die Mindeststandards entsprechend ihren lokalen
Bedurfnissen und Besonderheiten weiterzuentwickeln. Die Zertifikate werden in das personliche
Bildungs-Portfolio (Libretto formativo del cittadino) integriert. Dieses Portfolio, das in einem
nationalen Gesetz® verankert wurde, umfasst alle Fahigkeiten die wahrend Phasen der Ausbildung,
der Dauer erster Arbeitsverhdtnisse, in speziellen Ausbildungskursen, in Weiterbildungen sowiein

"Vgl. Ministerialbeschluss Nr. 174 vom 31.Mai 2001. Certification in the vocational training system.

8\/gl. Gesetzesbeschluss Nr. 276 vom 10. September 2003, |mplementation of policy recommendations in the area of
employment and labour market, asin Law Nr. 30 of February14, 2003. (Die Vorschriften fur das personliche Bildungs-
Portfolio berlicksichtigen die Vereinbarungen zwischen der Landesregierung und den Regionen vom 18. Februar
2000). Was das personliche Bildungs-Portfolio betrifft, so fand fir die Umsetzung des oben erwahnten Beschlusses
eine konzertierte Aktion zwischen Arbeits- und Erziehungsministerium, den Regionen und autonomen Provinzen und
Sozialpartnern statt, mit der technischen Unterstiitzung der ISFOL, die ein Format und ein technisches Dokument
erstellte. Das personliche Bildungs-Portfolio wurde kirzlich, am 14.Juli 2005 wéhrend der gemeinsammen Konferenz
der Landesregierung und den Regionen bestétigt.
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non- und informellen Bildungswegen erworben wurden. Dieses personliche Bildungs-Portfolio
wird definiert durch das Ministerium fur Arbeit und Sozialwesen und das Ministerium fir
Erziehung, Hochschulen und Forschung, die den Ubereinkinften der Konferenz der
Landesregierung und den Regionen unterworfen sind und die Sozia partner konsultieren.

Um innerhalb des Systems grofitmaégliche Homogenitét sicherzustellen, wurden vor kurzem einige
Anerkennungs- und Zertifizierungsformulare eingefihrt (Die Regionen konnen, soweit sie es
wiinschen, diese Formulare entsprechend ihren spezifischen Bediirfnissen anpassen)®: Formular A
ist bezogen auf die Zertifizierung von beruflichen Fahigkeiten am Ende eines Ausbildungsgangs
durch die Reginoalbehtrden. Formular B wird fur die Zertifizierungen von Fahigkeiten verwendet,
die in einem vor Erreichung des Abschlusses abgebrochenen Ausbildungsgang erworben wurden
(fur den Fall, dass einzelne Aushildungselemente zu grofderen Einheiten gehoren). Formular C ist
bezogen auf die Anerkennung von formal, non-formell und informell erworbenen Fahigkeiten
durch die Trager der beruflichen Ausbildung. In diesem Fall werden Leistungspunkte an die
Personen vergeben, die eine Ausbildung aufnehmen mochten. Dadurch méchte man eine
Verkirzung und Individualisierung der Ausbildungseinheiten ermoglichen.

Kurzlich in den Regionen erlassene Gesetze legen fest, dass die lokalen Behorden, die Bildungs-
bzw. Ausbildungstrdger und Sozialpartner zusammenarbeiten sollen, um einen Prozess in Gang zu
setzen, in dem die Verfahren fur die Anerkennung und Zertifizierung von Fahigkeiten bestimmt
werden sowie mogliche Einsatzgebiete fur diese Fahigkeiten. Die Festlegung der
Ausbildungsstandards und -profile, der Quadlifikationen, den Zertifizierungsmodi fir die
erworbenen Fahigkeiten sowie die Gestaltung des personlichen Bildungs-Portfolios und der Wert
der erworbenen Leistungspunkten werden auf regionaler Ebene innerhalb des Gesetzesrahmens
geregelt, den die lokalen Behtrden nach der Reform des 5. Kapitels der Verfassung erlassen
werden. Die Regionaregierungen sind dazu aufgefordert, diese Aufgaben auf der Basis der
nationalen Standards zu erfullen. Das grundlegende Ziel der neuen regionalen Gesetze ist es, ein
ganzheitliches System lebenslangen Lernens zu schaffen, welches das Recht des einzelnen auf
Bildung, Ausbildung, Beschaftigung sowie auf die personliche und soziale Entfaltung schitzt.
Dazu sollen die Fahigkeiten und Lestungspunkte, die in den drel Teilbereichen Bildung,
Ausbildung und Arbeitsmarkt erworben werden, gegenseitig anerkannt werden.

Die Sozialpartner sollen sich in partnerschaftlicher Zusammenarbeit an der Planung beteiligen,
indem sie die relevanten Behdrden beraten, ihnen ihre Standpunkte verdeutlichen und ihnen
Vorschlage unterbreiten. Die Sozialpartner beteiligen sich beispielsweise an Ausschissen zur
Findung von Methoden und Instrumenten fir die Bewertung der Qualitdt der Bildung und
beruflichen Weiterbildung. Des Weiteren kénnen sie in Kursauswahlkommissionen vertreten sein.
Fur einen effektiven Ressourceneinsatz und ene angemessene Planung von
Weiterbildungsmal3nahmen ist es wichtig, zu beachten, dass die Sozialpartner interprofessionale
Fonds (,,fondi interprofessionali“) verwalten, die fur die Weiterbildung eingerichtet wurden und
deren Verwendung lediglich den Entscheidungen der regionalen Regierungen unterworfen ist.

Dass die Sozialpartner sowohl auf nationaler als auch auf regionaler Ebene sich sehr stark fur den
Aufbau eines Systems zur Anerkennung von Fahigkeiten einsetzen, die tber Jahre hinweg durch
die Arbeit in Betrieben, soziales Engagement und ehrenamtliche Tétigkeiten erworben wurden. Mit
Hinblick auf die steigende Zahl von flexiblen, zeitlich beschrankten Arbeitsangeboten oder

°® Vgl. Biro des Ministerrats, Gemeinsame Konferenz (Biro der Gemeinsamen Konferenz des Ministerrats):
Agreement, in line with Art. 9, paragraph 2c of the Legislative Decree N. 281 of August 28, 1997, between the Ministry
of Education University and Research, the Ministry of Labour and Welfare, the Regions, the Autonomous Provinces of
Trento and Bolzano, the Provinces, the Municipalities and the Mountain Communities for the final and intermediate
certification and the recognition of credits, October 28, 2004.
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Tellzeitstellen konnen die so durch die relevanten Stellen anerkannten und zertifizierten
Fahigkeiten zumindest die Chancen auf ein dauerndes Arbeitsverhéltnis erhéhen oder dem
Einzelnen bei dem Schritt in die Selbststéndigkeit behilflich sein. Mit diesem Ziel und im Lichte
einer stérker werdenden Tendenz hin zu sich abwechselnden Phasen der Berufstatigkeit und der
Weiterbildung, sollten oOffentliche Einrichtungen in Italien gemeinsam mit den Soziapartnern
Mechanismen, Verfahren und die entsprechenden Ressourcen fUr Mal3nahmen zur soziaen
Absicherung festlegen. Dies sollte durch eine aktive Politik geschehen, die sich auf Aus- und
Weiterbildung konzentriert sowie auf die Anerkennung und Zertifizierung von Fahigkeiten.

Erste Schlussfolgerungen

Die Analyse der nationalen Situationen, die sich auf die Rolle der staatlichen Stellen und der
Soziapartner bel der Steuerung des beruflichen Aus- und Weiterbildungssystems konzentriert,
erlaubt es den Autoren der Studie, einige vorlaufige Schliisse vor allem hinsichtlich der Rolle der
Soziapartner bei der Gestaltung eines Aus- und Weiterbildungssystems, welches auf der
Anerkennung und Zertifizierung von Fahigkeiten basiert, zu ziehen.

Die Soziapartner wie die relevanten Institutionen sind aufgefordert, sich mal3geblich auf diesem
Gebiet zu engagieren, insbesondere mit Hinblick auf eine produktive Gesellschaft, die standige
Anpassungen erforderlich macht, und auf die steigenden Anforderungen einer sich laufend
verandernden Umwelt.

Uber einige grundiegende Fragen ist ein fortwahrender und offener Dialog zwischen den
staatlichen Stellen, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénden notig, damit folgendes sichergestel It
ist:

- ein Fokus auf das Individuum, das ganz spezielle Bedirfnisse hat hinsichtlich seiner Aus- bzw.
Weiterbildung und des Gebrauchs und der Anerkennung der Fahigkeiten, die esim Laufe seines
L ebens auf verschiedene Weisen erworben hat.

- en Fokus auf Kompetenzen, wobel man die Instrumente zu deren Anerkennung und
Zertifizierung festlegt und gemeinsam nutzt. Dabei sollte man auch den Arbeitsplatz und die
altaglichen Erfahrungen als eine Mdglichkeit betrachten, die eigenen beruflichen Fahigkeiten
zu verbessern.

- ein Fokus auf die Notwendigkeit einer Weiterbildung auf hohem Qualitétsniveau, die
flachendeckend zur Verfugung stehen sollte. Um dieses Ziel erreichen zu kénnen, ist es
notwendig, Kompetenzstandards zu formulieren. Dabel sollte man sich  auf
Weiterbildungsmodule beziehen, um einen angemessenen Grad an Flexibilitdt und
Anpassungsfahigkeit an spezifische Bedingungen zu erreichen. Leistungspunkte sollten auf der
Grundlage der einzelnen Weliterbildungsmodule vergeben werden, die der Einzelne absolviert
hat, um so sein berufliches Know-how zu verbessern.

Die Soziapartner sollten ihr Hauptaugenmerk auf abgestimmte Mal3nahmen legen, damit ein
Modell geschaffen werden kann, das die Weiterbildung und Zertifizierung der Fahigkeit der
Arbeitnehmer in den Vordergrund stellt. Die Arbeitnehmer kdnnen sich auf diese Welse ihres
Know-hows sicher sein und Beschaftigungschancen erlangen. Selbstverstéandlich kénnen und
sollten aufgrund ihrer besonderen rechtlichen Stellung die staatlichen Stellen eine wesentliche
Rolle einnehmen — sowohl auf nationaler als auch auf regionaler Ebene und in der gesamten
Entwicklung des Systems.

Im Hinblick auf Tarifverhandlungen sei angemerkt, dass die traditionellen Tarifvertrége, die auf
starren Niveaus und Qualifikationen basieren, Fahigkeiten, die nicht eindeutig definierbar sind,
nicht angemessen berlicksichtigen. In gegenwartigen Tarifverhandlungen ist eines der brisantesten
Probleme die Frage, ob am Arbeitsplatz erworbenen Fahigkeiten anerkannt und zur Grundlage fir
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Lohnerh6hungen werden sollen, da durch sie erwiesener Mal3en die Produktivitdt in einem
Unternehmen steigt.

Diesbeziglich sei auch betont, dass eine grundlegende Reform der Arbeitsbedingungen en
wesentlicher Leistungsanreiz fir Arbeitnehmer ist, die an Welterbildungsmal3nahmen teilnehmen.

Grundsatzliche Annahmen zu good-pr actice Beispielen’®

Die grundsétzlichen Annahmen zu good-practice Beispielen wurden aus Bericht 4 ,Katalog der
good-practice Beispiele’ Ubernommen, der die besonderen Merkmale beschreibt, die durch die
empirischen Analysen in den einzelnen Landern identifiziert wurden. Des Weiteren wurden
Annahmen hinsichtlich der Fallstudien getroffen. An dieser Stelle méchten wir uns mit den
grundsétzlichen Annahmen befassen, die aus einer Ubergreifenden Untersuchung der Analyse-
ergebnisse resultieren.

Zum Ersten hat sich gezeigt, dass in allen betrachteten nationalen Situationen good-practice Félle
durch eine Strategie, die eine Verbesserung der beruflichen Profile der betroffenen Arbeitnehmern
zum Zidl hat, begleitet oder erweitert werden. Die Anerkennung von formalen, non-formellen
und/oder informellen Welterbildungswegen - selbst wenn sie nicht spezifischen Normen
unterliegen - scheint eines der Verfahren zu sein, welche es Arbeitnehmern ermdglichen,
Arbeitsmarktflexibilitét und -mobilitét zu bewdltigen. In den Teilnehmerlandern des Projekts sind
verschiedene Initiativen im Entstehen begriffen, wie beispielsweise Modellversuche,
Vereinbarungen mit den offentlichen Einrichtungen und/oder den Soziapartnern oder sogar
Gesetzesreformen im Hinblick auf das Rahmenwerk fur die Anerkennung des non-formellen
und/oder informellen Lernen. In den Lander, wie Italien und Ungarn aber auch Deutschland (trotz
seines stabilen Systems), die gerade erst mit Malinahmen begonnen haben, dominieren
Modellversuche, zur Erprobung von Validierungsverfahren durch den Abschluss von Vertrdgen
zwischen den staatlichen Stellen und den Soziapartnern. In anderen Léndern, wie Frankreich,
einigen Kantonen der Schweiz oder Tschechien (falls die Gesetzesvorlage von Parlament bestétigt
wird), gibt es gesetzliche Rahmen. Die Struktur in Grof3britannien ist so spezifisch, dass sie nicht
mit denen der anderen untersuchten Lander verglichen werden kann.

In einem Berufsbildungssystem, das auf der Anerkennung von Féhigkeiten basert, sind
Lernprozesse am Arbeitsplatz von grofdter Bedeutung. Damit diese Lernprozesse Fahigkeiten
effizient fordern, sollten sie mit einigen essentiellen Elementen ausgestattet sein, wie:

- enFokusauf die Qualitéat der Leistung;

- das Vorhandensein einer Reihe von klaren Regeln, die zu einem Handbuch fir die Erreichung
angemessener qualitativer beruflicher Standards zusammengefasst werden kdnnen;

- Die Einfiihrung eines Systems der Qualitatskontrolle und Uberwachung von Arbeit, das die
allmahliche Verbesserung der Fahigkeiten am Arbeitsplatz unterstiitzt;

- Das Vorhandensein von engagierten Personen, Arbeitern mit groferer Erfahrung oder
Arbeitsgruppen, die Aufgaben der Unterstiitzung und/oder Anleitung tbernehmen und helfen,
die Fahigkeiten weiterzugeben.

Ein grundlegender Aspekt zur Verbindung von Anerkennung und Zertifizierung ist die Validierung,
d.h. das Verfahren, das den erworbenen Erfahrungen einen formalen Wert verleiht. In den Léandern,
die an der Studie teilnehmen, wurden unterschiedliche Verfahren zur Einschatzung der Fahigkeiten

19 bie Stuktur und die Inhalte der in diesem Text mit Abkiirzungen bezeichneten Modelle finden sich teilweise in dem
als, General Cataloge" bezeichnetem Papier, das die Fallstudien darstellt, die durch das GO.C.E.T.-Projekt untersucht
wurden.
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eingefuhrt. So gibt es beispielsweise schriftliche und mundliche Prifungen, Beobachtungen in
simulierten Arbeitssituationen, Selbsteinschatzungen und das Vorlegen von Unterlagen, die das
Vorhandensein bestimmter Fahigkeiten belegen.

Auf den folgenden Seiten wird das eben Genannte genauer erlautert. Wir mochten hervorheben,
dass trotz der Einfihrung und Anerkennung neuer Aus- bzw. Weiterbildungsmoglichkeiten und
von Verfahren zur Validierung von Fahigkeiten es noch immer ernstzunehmende kritische Punkte
gibt. Sie sind insbesondere verbunden mit der Finanzierung von Welterbildung und der Rolle von
lokalen Behorden und den Sozialpartnern bei der Bereitstellung und Verteilung der finanziellen
Ressourcen. Die Untersuchung der Falstudien in den Léndern verdeutlicht, welche
Schwierigkeiten kleine und mittlere Organisationen haben, insbesondere Zugang zu Fordermitteln
fur die Weiterbildung zu erhalten. Dadurch wird ihnen die DurchfUhrung von
Weiterbildungsmal3nahmen und Programmen zur Evaluation von Fahigkeiten fur Arbeitnehmer
stark erschwert. Daher missen sich die Soziapartner gemeinsam mit den lokalen Behdrden auf
Strategien einigen, um Finanzierungsmoglichkeiten zu finden und um langfristige regionae
Weiterbildungsplane zu entwickeln. Dazu konnen beispielsweise nationale oder européische
Fordermittel eingeworben werden.

Insgesamt besteht ein enger Zusammenhang zwischen der Qualitdt und Regulierung der Arbeit
einerseits und der Validierung der erworbenen Fahigkeiten andererseits. Folglich ist die Rolle der
Sozialpartner und Institutionen, die aufgefordert sind, die Wege von der Anerkennung hin zur
Validierung und Zertifizierung zu definieren, von hochster Bedeutung. Offenkundig missen sich
die verschiedenen Beteiligten von Anfang an Uber die grundsétzlichen Aufgabenbereiche und den
jeweiligen Kompetenzrahmen abstimmen. Diesbeziiglich gibt es in den nationalen Systemen
erhebliche Unterschiede wéhrend auf Européischer Ebene nur erste Mal3nahmen zur Schaffung
einer generellen Ubereinkunft zu verzeichnen sind.

Daher sollten Verbindungen hergestellt werden zwischen den hervorgehobenen good-practice
Beispielen und den Verfahren, mit denen die Anerkennung in anderen Landern in Angriff
genommen wird.

Der Vergleich zwischen den untersuchten Systemen und die Ergebnisse der aktuellen, von der EU
gefdrderten Studien verdeutlicht, dass sich in den verschiedenen Landern auf der Makroebene zwei
unterschiedliche Strategien zu informellem und non-formellem Lernen entwickelt haben:

- In enigen Landern basieren die Initiativen auf einem rechtlichen Bezugsrahmen, der auf eine
Regulierung der Validierung abzielt.

- In anderen Landern gibt es Vereinbarungen und Versuche, auf die sich die Sozialpartner und
offentlichen Institutionen geeinigt haben.

Die zuvor genannten Verfahren sind verbunden mit unterschiedlichen Stufen der experimentellen

Entwicklung:

- Experimentalsituationen, die durch Pilotprojekte und Vereinbarungen unterstiitzt werden, sind
typisch fur die Anfangsphase. Diese Phase ist gekennzeichnet durch heterogene Versuche in
einem unsicheren Umfeld. Dieser Ansatz wird nicht nur bel Vorliegen eines schwachen
Bildungssystems verfolgt, sondern markiert die erste Entwicklungsstufe eines strukturierten
Systems zur Zertifizierung von Fahigkeiten, welches wiederum selbst zundchst in Versuchen
umgesetzt wird. Betrachtet man die verschiedenen nationalen Kontexte, 183t sich feststellen,
dass es Lander gibt wie Italien, in denen ein schwacher Qualifikationsrahmen gilt, und andere
Léander, in denen die Stabilitdt der Bezugssysteme die Entwicklung verzogern kann
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(Deutschland und Teile der Schweiz). Dennoch bereiten letztere Lander Veranderungen vor, die
tiefgreifenden Einfluss auf die Struktur der Systeme haben durften.

- In der Anfangsphase eines nationalen Referenzrahmens fur Validierungsverfahren kommen
neben anderen Formen vor allem rechtliche Regulierung vor. Dies gilt fur Frankreich, wo
stabile und zuverlassige rechtliche Rahmen auf nationaler Ebene fest tradiert sind. Dabei wird
jedoch der Dualismus zwischen tbergreifenden beruflichen Zertifikaten (Arbeitsministerium)
und Zertifikaten (auf die sich die Allgemeinbildung bezieht) nicht aufgelost. Dies trifft
tellweise auch auf die Schweiz zu, in der ein eher offener foderaler Rahmen gilt und die
einzelnen Kantone Modellversuche durchfihren oder mithilfe rechtlicher Strukturen die
alternativen Qualifikationsverfahren kontrollieren.

- Schliefdlich kennzeichnet das VVorhandensein eines Reverenzrahmens die Phase, in der stabile
und rechtlich verankerte Validierungsmodelle etabliert sind.

Die Anerkennung von Kompetenzen, die Validierung und die Zertifizierung reprasentieren drei
unterschiedliche Stadien in den verschiedenen Féllen. Anerkennung fihrt die Methodologien, die
Instrumente und die Akteure zusammen, welche die Personen dabei unterstitzen, ihr Wissen durch
Reflexion aufzuzeigen. In den unterschiedlichsten Kontexten ist dieses Verfahren weit verbreitet
und kann, muss aber nicht mit einem Weiterbildungsprozess verbunden sein. Esist in alen, derzeit
diskutierten Modellen prasent, gleichgtiltig, ob es sich dabei um die angelsdchsischen (Portfolio of
evidence), franzosischen (Bilan de competences) oder deutschen handelt. Insgesamt besteht die
Moglichkeit dieses Verfahren mit der Férderung derjenigen Kompetenzen zu verbinden, die durch
die Planung von Karriere und personlichen Lernwegen erworben werden. Es kann aul3erdem
genutzt werden, um einen zukunftigen Validierungspfad vor zubereiten.

Die eigentliche Schllisselphase ist jedoch die Validierung, durch die Anerkennung und
Zertifizierung verbunden werden. Grundsétzlich ist sie ein separates Stadium, in dem die Akteure
der Einschdtzung mithilfe ganz spezieller Methoden und Instrumente einen regelrechten
Weiterbildungsplan entwickeln. Betrachtet man die verschieden nationalen Kontexte, stellt man
grof3e Unterschiede hinsichtlich der Verfahrensweisen fest. Die Art und Welise, in der in Europadie
Belege fur die Validierung von non-formalem und informellem Lernen gesammelt werden,
verdeutlichen, dass es mindestens finf verschiedene Strategien zum ,,Nachwels® von Fahigkeiten
gibt:

- Prifungen

- Aufzeichnungen

- Beobachtungen

- Simulationen

- Nachweise durch die Arbeitserfahrung

In vier der sieben GO.C.E.T-Partnerlandern gibt es ausreichend konsolidierte Erfahrungen
hinsichtlich der Validierung, um Modelle zu entwerfen:

» In Frankreich werden verschiedene Verfahren angewandt. Einige sind verbunden mit
der Aufzeichnung von Fahigkeiten (Beschreibung der Aufgabe vor einem Ausschuss
von Experten fir den Beruf, auf den sich die Féhigkeiten beziehen und eine
entsprechende Selbsteinschéatzung), fals eine Einschédtzung fur die Vergabe der
Leistungspunkte notig ist, (beides ist verbunden mit der Beobachtung in der
Arbeitssituation bzw. einer Simulation, in der die jeweiligen Fahigkeiten eingesetzt
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werden missen (die VAE mochte die Zertifizierung durch das Arbeitsministerium
erreichen).

» In Deutschland wird in vielen Fallen noch immer den externen Prifungsverfahren die
zentrale Rolle zugeschrieben. Daneben gibt es jedoch auch aternative Versuche, die auf
der ,,permanenten” Validierung der Fahigkeiten mithilfe einer, das Arbeitsprojekt des
Kandidaten begleitenden Weiterbildungskomponente basieren (Vgl. APO-IT-Modéll).

» In der Schweiz versucht ein privater Verband, der sich fur Anerkennungsverfahren von
Fahigkeiten einsetzt (Valida), das Modell, das er in Genf erprobt hat auf das gesamte
Land auszudehnen. Dieses Verfahren basiert auf einem Pfad, der mehrere Phasen
umfasst. Die erste dieser Phasen stellt die Einschédtzung der Fahigkeiten dar
(Selbsteinschétzung, Entstehung). Daran schliefdt sich die Validierung an (Sammeln der
Belege, Demonstration/Dokumentation und Einschatzung).

» In Grofbritannien missen die Zertifizierungsagenturen (awarding bodies), welche die
Curricula festlegen, Prifungen und Zertifikate fur berufliche Aus- und Weiterbildung
bereitstellen sowie ihre Bestimmungen im nationalen System fir kompetenzbasierte
Einschétzung darlegen (National Vocational Qualification). Dies ist die Voraussetzung,
um staatliche Fordermittel fur die Weiterbildungskurse zu erhalten. Welterhin ist die
Erflllung nationaler beruflicher Standards notwendig, was die Bereitstellung des
personlichen Portfolios und Einschétzungen vor Ort durch einen Beurteiler umfasst.

Die Zertifizierung der Fahigkeiten gestaltet sich etwas schwieriger. Um sie zu bewdltigen, muss
man zunéchst unterscheiden zwischen den Zertifizierungszielen, die mit einer Bestétigung des
» lauschwertes* der Fahigkeit in einem bestimmten beruflichen Kontext verbunden sind und
Zielen, die der Erteilung von Abschlissen oder Diplomen zuzuordnen sind. Des Weiteren ist zu
trennen zwischen , Ergebnissen, die unilateral durch ein Subjekt zustande gekommen sind (z. B.
ein Unternehmen, wie es bel dem Semens Kompetenzrahmen wahrend der ITC-Studie in der
Schweiz der Fall war) und denen, die durch Formen von Verhandlung (z. B. eine Verankerung der
Zertifizierung der Fahigkeiten im Arbeitsvertrag) oder die Annahmen von Zertifizierungs-
mechanismen und —normen entstanden sind, die nicht Tell des Bildungssystems sind (an dieser
Stelle sei es ausreichend, auf die zunehmend haufigeren ,Normen* und Bestimmungen zu
verweisen, die von Unternehmen und Handel skammern entwickelt werden).

Ist das endguiltige Ziel der Zertifizierung die Ausstellung von Dokumenten, welche die formale
Ausbildung bestétigen, erscheinen die Implikationen gleichermal3en komplex. Sie umfassen
Folgendes:

- Esbedarf einer offentlichen Behorde, die das Verfahren verantwortet, welches jedoch auch von
Kommissionen oder unabhéngigen Einrichtungen durchgeftihrt werden kann;

- Waéhrend der Prifung der Kandidaten muss (unabhéngig von den Prifungsmodalitéten), die
Beherrschung des erforderlichen Wissens und Konnens, wie es in der relevanten
Ausbildungsordnung festgeschrieben ist, abgeprift werden (dabei stellt sich z.B. das Problem
der Kontrolle der Allgemeinbildung im Falle des Berufsabschlusses in der Schweiz und in
Deutschland, welcher in diesen Landern, dem Abschluss am Ende der Sekundarstufe
entspricht).

Die Erfahrungen, die auf diesem Gebiet gewonnen wurden, zeigen, dass bis heute diese Probleme
den Wert der Validierungsverfahren beschrénken. Grundsétzlich bescheinigen sie, dass jemand
Uber grundlegende Fahigkeiten verfigt und verschieben die Frage der Bestdtigung der
Qualifikationen hin zu zukinftigen Prifungsverfahren oder erlauben die Vergabe ,, Uibertragbarer”
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Leistungspunkte. Diese Leistungspunkte konnen genutzt werden, um Zugang zu anderen
Weiterbildungsmalinahmen zu erhalten und so mdéglicherweise ein Zertifikat zu erlangen.

Die Zertifizierung wurde zusédtzlich verkompliziert durch den anfangs erwéhnten

Paradigmenwechsel. Dies erklért, warum die Bemihungen der EU nun auf die Findung eines

gemeinsamen Referenzrahmens ausgerichtet sind. Mithilfe dieses Rahmens sollte es mdglich

werden, die beruflichen Standards hinsichtlich der Verrichtung einer bestimmten Aufgabe zu
definieren ebenso wie das Level von Fahigkeiten, das einer Bildungsqualifikation (Zertifikat,

Abschluss, Qualifikation) entspricht. Diesbeziiglich gibt es noch zahlreiche ungel 6ste Probleme;

- Die Schaffung einer einzigen Klassifikation, mithilfe derer die tatséchlichen Fahigkeiten
gemessen werden koénnen, die durch formales, informelles und non-formelles Lernen
entstanden sind, gestaltet sich schwierig;

- In einigen Situationen ist es nicht einfach, bedeutsame Aspekte von Fahigkeiten tUberhaupt
festzustellen, um sie dann validieren und zertifizieren zu konnen;

- Es ist schwierig, die Glaubwirdigkeit der aternativen Zertifizierungsverfahren zu stérken,
insbesondere in den Kontexten, in denen ein starker Konsens hinsichtlich des Wertes von
formalen Bildungsprozessen und den damit verbunden Abschltissen herrscht.

Deshalb Uberrascht es nicht, dass sich nach den européischen Erfahrungen der Ansatz durchsetzt,
der fur die Anerkennung und Validierung auf eine Logik zurtickgreift, die hauptsachlich den
Wiedereintritt in das Bildungssystem begiinstigt. Dagegen sind Verfahren, die - auf dem Papier
und, was wichtiger ist, in der Realitét - den Erwerb von Zertifikaten ermdglichen, die formalen
Abschliissen entsprechen und die direkt auf dem Arbeitsmarkt genutzt werden kdnnen, noch immer
selten anzutreffen.
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Hinweise und Empfehlungen

Die von jedem européischen Partner durchgefiihrte Forschungsarbeit umfasste auf theoretischer
Ebene eine Analyse der nationalen Systeme und beinhaltete eine empirische Untersuchung von
Fallstudien Als Ergebnis dieser Forschungsarbeit kénnen einige grundlegende Elemente in Bezug
auf das Lernen am Arbeitsplatz und zur Rolle der Soziapartner bei der Anerkennung und
Validierung der erworbenen Fahigkeiten festgestellt werden.

Die aktuelle wirtschaftliche Lage ist gepragt von der Liberaliserung der Markte und der
Flexibilisierung der Arbeit. Unter diesen Umstanden ist die Anerkennung und Validierung der am
Arbeitsplatz erworbenen Fahigkeiten eine mogliche Strategie, um Probleme wie Arbeitslosigkeit,
Mobilitét der Arbeitnehmer und den Wiedereintritt ins Arbeitsleben zu bewéltigen. Dennoch stellt
sie nur eine partielle Lésung dafir dar. Die Formalisierung der Fahigkeiten, die in non-formellen
und informellen Prozessen erworben wurden, ist die notwendige Voraussetzung um diese
Fahigkeiten fUr die eigene Arbeit einsetzen zu kénnen. Will man also die Aus- und Weiterbildung
auf europdischer Ebene reformieren, muss die Entwicklung hin zur Validierung der Fahigkeiten
gehen. Selbstverstéandlich ist dabei jedoch zu berlicksichtigen, dass es nationale und
sektorabhéngige Unterschiede und Eigenheiten gibt.

Die durchgefihrten Untersuchungen heben grundlegende Elemente hervor, aus denen nitzliche
Hinweise und Empfehlungen in Bezug auf die Anerkennung, Validierung und Zertifizierung
abgeleitet wurden sowie hinsichtlich der Rolle, welche die Sozialpartner bei der Steuerung der Aus-
und Weiterbildungssysteme einnehmen sollten:

a. In allen europdschen Landern, die am Projekt teilnehmen, wurde eine Analyse der nationalen
Systeme vorgenommen. Diese Untersuchung zeigte auf, dass das Lernen am Arbeitsplatz as
ein Prozess zur Implementierung und Weiterentwicklung von Lernen immer an die Situation
gebunden ist, in der die Arbetserfahrung der Person gemacht wird. Allerdings gibt es
Arbeitssituationen, die in kognitiver Hinsicht entweder nicht sehr oder Uberhaupt nicht
stimulierend sind. Anders formuliert, diese Kontexte beglnstigen das Lernen nicht, sondern
konnen sogar zu einem Verlust friher erworbener Fahigkeiten fuhren.

b. Die Untersuchung der auf Erfahrungen basierenden Lernprozesse zeigt, dass diese nicht
ausschliefdich informell sind. Vielmehr umfassen sie auch strukturierte Elemente (z.B.
unterstitzende Handlungen, Unterweisungen, Simulationen, unterstiitzende Mitarbeiter). Als
Bedingungen, die den Erwerb von Kenntnissen durch Prozesse des Lernen am Arbeitsplatz
besonders fordern, wurden folgende identifiziert: organisierte Unterstitzung des Lernens,
Konsultationen, Zusammenarbeit innerhalb der Arbeitsgruppe sowie Lernen durch Personen,
die der Arbeitsorganisation nicht angehoren. So ist beispielsweise ein Tutor, der die Arbeit des
neu eingestellten Arbeitnehmers Gberwacht, ein wichtiges Instrument bei der Sozialisierung und
dem Teilen des kognitiven Wissens, das mit einer bestimmten beruflichen Handlung verbunden
ist. Die Unterstitzung des einzelnen Arbeitnehmers durch die Arbeitsgruppe oder erfahrene
Kollegen sind weitere wichtige Grofden wenn es darum geht, bei Lernprozessen am Arbeitsplatz
Fahigkeiten zu erwerben oder Problemen zu |6sen. Die Gruppe ist gewohnlich in der Lage,
Losungen zu finden und Verhaltensweisen zu entwickeln, die der einzelne Arbeitnehmern
alleine kaum entwickeln kénnte. Auf diese Weise konnen die individuellen Fahigkeiten des
Einzelnen erweltert werden. Kontakte zu Personen, die wie Betriebsréte oder Lieferanten nicht
direkt mit dem Arbeitsplatz verbunden sind, oder das Arbeiten in anderen Bereichen des
Unternehmens konnen eine weitere Quelle nitzlicher Kenntnisse und Erfahrungen fur den
Arbeitnehmer sein.
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Des Weiteren zeigt die Analyse der nationalen Fallstudien die Bedingungen auf, unter denen
Lernen am Arbeitsplatz besonders leicht félt. Dies hangt ab von enigen spezifischen
Komponenten der Arbeit: der Qualitét der Dienstleistung oder Arbeit, des VVorhandenseins eines
Mindestmalies an Verhatensregeln und Vorschriften, der Kontrolle der durchgefiihrten Arbeit
und der Interaktion mit erfahreneren Mitarbeitern.

. Aufgrund der Ergebnisse lassen sich Empfehlungen fir die Prozessentwicklung und Verfahren
zur arbeitsplatzorientierten beruflichen Weliterbildung geben, die zusammen mit elaborierten
didaktischen Methoden (Supervision, Unterstiitzung, Unterweisung, Gruppenarbeit ...), Lernen
ermoglichen. Die Institutionen scheinen die Lernmechanismen innerhalb der Unternehmen zu
begiinstigen, unter anderem dadurch, dass sie eine Anerkennung der Lernprozesse dort
sicherstellen, wo diese Bedingungen erfillt sind.

. Die von der GO.C.E.T. untersuchten Praktiken zeigen die Bedeutung, die einige Bedingungen

for die ingtitutionelle Rolle bei Weiterbildung am Arbeitsplatz haben. Zunéchst ist das
Vorhandensein gemeinsamer Referenzstandards unabdingbar. Die bestehenden nationalen
und/oder regionalen Standards sind nicht einheitlich. lhre Existenz ist jedoch eine wichtige
Voraussetzung fur ein solides Lernsystem. Konsolidierte Bildungs-, Arbeits- und/oder
Beurteilungsstandards oder im Entstehen begriffene Standards findet man in alen untersuchten
Landern auf3er in Italien, z.B.:

In Frankreich gibt es unabhdngige Standards auf die sich das Ministerium fur Bildung und
Arbeit stutzt. Sie sind Ausdruck des anhaltenden Dualismus in diesem Land zwischen der
Zertifizierung, die auf die Arbeitswelt bezogen ist und den Qualifikationen und Abschliissen,
die durch Bildungsainrichtungen vergeben werden (es sei darauf hingewiesen, dass
Unternehmer den Letzteren einen hoheren Wert beimessen, as den Ersteren). Das ROME
Repertoire bietet weitere Standards, die im Allgemeinen in der beruflichen Aus- bzw.
Weiterbildung genutzt werden.

In Deutschland und der Schweiz werden die Berufe auf nationaler Ebene geregelt, unter
Mitsprache der Regionalregierungen. Abschliisse und Bestimmungen schreiben die beruflichen
Profile und die Regeln fur den Zugang und die Zertifizierung (Qualifikationen) fest.

In Grof¥pritannien gibt es ein Rahmenwerk nationaler beruflicher Standards, die in Verbindung
mit den National Qualification Standards definiert sind.

Ungarn und kdrzlich auch Tschechien definierten ihre nationalen Standards teilweise in
Anlehnung an das britische Modell und teilweise beeinflusst durch die deutsche Tradition.

In Italien gibt es noch keine Synthese der verschiedenen Analysen, die in den letzten zehn
Jahren mit Hinblick auf die Anforderungen durchgefiihrt wurden. In einigen Bereichen wurde
jedoch die Standardisierung der Fahigkeitsrepertoires in Anlehnung an die wichtigsten
europdischen Ansdtze vorgenommen. Diese Standards wurden konsensual zwischen den
Soziapartnern und den 6ffentlichen Einrichtungen definiert, insbesondere bel der IFTS und in
den Ausbildungsbereichen.

Eine weitere und notwendige Voraussetzung fir eine Kopplung der Validierung von
informellem/non-formellem Lernen mit dem Zugang zur Weiterbildung ist die Entwicklung
eines Systems, das auf Waelterbildungsmodulen und Leistungspunkten basiert. Dies kann as
allgemeiner Trend in ganz Europa bezeichnet werden. Die Geschwindigkeiten der Entwicklung
sind jedoch verschieden. Beispielsweise ist der Prozess in Grofdbritannien bereits
fortgeschritten. In Frankreich wurde er durch das Gesetz von 2002 beschleunigt. In der Schweiz
veranderte sich das Tempo (nach einer Phase der Expansion in den 1990er Jahren verlangsamte
sich der Prozess wieder) wahrend der Prozess in Deutschland langsam (aber stetig) ist. Die
Schwierigkeit ist, ene effektive Verbindung zwischen der Validierung und dem
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Weiterbildungssystem herzustellen, oder die Frage zu stellen, ob es dieses sogar ersetzten
sollte.

In fast allen Landern spielen die Vertreter der 6ffentlichen Einrichtungen und der Sozial partner
eine aktive Rolle bel der Steuerung der Aushandlungsprozesse der beruflichen Standards und
bei der Festlegung der Zertifizierungswege, die fir den Arbeitsmarkt genutzt werden konnen.
Im Hinblick auf informelles und non-formelles Lernen muss jedoch die steigende Zahl der
Interessensvertreter beachtet werden. Sie umfasst private soziale Organisationen (unter ihnen
befinden sich die aktivsten Forderer des Weiterbildungswerts von Erfahrungen, die im sozialen
Umfeld erworben wurden). Auf der anderen Seite sind die privaten und offentlichen
Organisationen, die im Bereich der Bildung und Weiterbildung tétigt sind, von grof3er
Bedeutung (aus offensichtlichen Grinden, die sich auf den Zusammenhang zwischen
Arbeitsfahigkeiten, der Vergabe von Leistungspunkten und dem Zugang zu einer formalen
Weiterbildung beziehen). Wie bereits erwdhnt, unterscheiden sich die Modelle in den
GO.C.E.T.-Partnerlandern.

In Frankreich und Tellen Italiens (aul3er den gemeinsamen Modellen bel der IFTS und im
Ausbildungsbereich) bietet sich ein komplexes Bild. Es ist einerseits gekennzeichnet durch die
Institutionalisierung des sozialen Dialoges im Bereich der Weiterbildung. Andererseits herrscht
ein Dualismus zwischen dem Arbeitsmarkt und dem Ausbildungssektor hinsichtlich der
Definition der Standards und der Vergabe von Qualifikationen: anstelle eines integrierten
Beitrages der verschiedenen Akteure scheint es sich Uberlagernde Modelle zu geben, an denen
viele unterschiedliche Vertreter und Individuen des Bildungssystems und/oder des
berufshildenden Bereichs beteiligt sind.

In Deutschland &ul3ert sich der soziale Dialog traditionell in der gemeinsamen Definition der
Standards (Profile) und der Zertifizierungsverfahren unter Leitung der Ministerien. Dennoch
werden gegenwartig Versuche (aternative Qualifizierungsmodelle) durchgefihrt, an denen ein
breites Spektrum von Vertreten aus Organisationen sowie dem beruflichen Aus- und
Weiterbildungsbereichen beteiligt sind.

In der Schweiz wurde die Betelligung der Unternehmen an der Festlegung der Spielregeln
formalisiert. Die beruflichen Organisationen spielen eine grundlegende Rolle bei der Steuerung
der Qualifikationswege. Sie tun dies entweder in Zusammenarbeit mit den staatlichen Stellen
oder wurden von diesen dazu beauftragt. Der gegenwartige Trend ist gekennzeichnet durch die
rapide Zunahme von Versuchen durch die Kantonsregierungen (Tessin, Genf). Dazu werden
zumeist Verbinde von Soziapartnern, Weiterbildungseinrichtungen und Vertretern von
Freiwilligenorganisationen gebildet (z.B. Valida). Diese steuern die aternativen
Qualifikationswege mit der Unterstiitzung und/oder der Anerkennung durch die staatlichen
Stellen.

In GrofRbritannien ist die Beteiligung der Soziapartner nur marginal (praktisch keine
Beteiligung) obwohl sie auf sektoraler Ebene, jedoch nicht auf gleichberechtigtem Niveau, in
jungster Zeit wieder zunahm. Dieser Bereich wird hauptsachlich von unabhéngigen
I nstitutionen reguliert.

In Ungarn und der Tschechischen Republik erprobt man nach einer Dekade von auf
Deregulierung und Rationalisierung abzielender Reformen neue Formen des sozialen Dialogs.

In Anbetracht der bisherigen Analysen, ist der Kontext, in dem Entscheidungstréager handeln,
einerseits gekennzeichnet durch die Vervielfachung der Ansdtze. Andererseits versucht man sich
auf ein européi sches Referenznetzwerk zu einigen, das die lokalen Eigenheiten beriicksichtigt™ und

1v/gl. Der Beitrag des EU-Kommissars Gordon Clark wahrend der Konferenz in Galway am 24. und 25. Februar 2005
mit dem Titel ,, Implementing the Irish National Framework of Qualifications® (European Commission, DG Education
and Culture)
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dartber hinaus Transparenz ermoglicht und zum Dialog der verschiedenen Bildungs- und
Zertifizierungssysteme ermutigt.

Mit unseren Hinweise versuchen wir, einige Handlungsempfehlungen zu formulieren, die zu
effizienten Entscheidungen beitragen sollen, die vereinbar sind mit den derzeit auf européischer
Ebene stattfindenden Prozessen und die Beschrankungen auf lokaler Ebene berlicksichtigen. Im
Folgenden wird versucht, sie in einigen wesentlichen Punkten zusammenzufassen:

1

Im Lichte des Paradigmenwechsels der dazu fuhrte, dass der Arbeitnehmer seine durch
formales, informelles und non-formelles Lernen erworbenen Fahigkeiten belegen muss, sind
Instrumente und Verfahren festzulegen, die es erlauben, gleichsam als Ubertragbares Ruistzeug
des Arbeitnehmers, die grundlegenden Elemente seines beruflichen Know-hows zu
konsolidieren. Dazu sind Regeln festzulegen, die von den verschiedenen Akteuren geteilt
werden. Sie sollten es dem einzelnen Arbeitnehmer aul3erdem erméglichen, seine Fahigkeiten
zu ,kapitalisieren“. Dies kann zum einen geschehen durch die Stéarkung der Interaktion
zwischen dem Individuum und den Gruppen, die verschiedene Interessen vertreten (den
Rahmen nutzend, um die im alltéglichen Leben und am Arbeitsplatz erworben Féhigkeiten
transparent zu machen und zu férdern). Zum anderen wird dies méglich durch den Zugang zu
Weiterbildung und den Erwerb von Qualifikationen, Zertifikaten oder Abschliissen, wie sie
durch das formale Bildungssystem oder Uber Validierungswege vergeben werden.

Um dieses Ziel zu erreichen, ist es von grofder Bedeutung klare, realistische und brauchbare
Validierungsverfahren zu entwickeln. Diese Verfahren sollten den institutionellen und
kulturellen Bedingungen der verschiedenen Kontexte entsprechen kénnen und ohne grof3ere
Schwierigkeiten durch die Subjekte ,dargestellt* werden konnen, die an der Validierung
interessiert sind. Eine solche Auswahl impliziert ihrerseits die Beteiligung der Akteure an den
Erprobungen, um den , Nutzwert“ oder ,, Tauschwert” der Fahigkeiten zu formalisieren. Dabei
konnen die Fahigkeiten validiert und/oder zertifiziert worden sein abhangig davon, ob sie
Qualifikationen oder Leistungspunkten entsprechen oder ob sie das Beherrschen von
beruflichen Anforderungen bestétigen, die ihren Wert nur aufgrund eines V ertrages haben.

Die Methoden und Einrichtungen, welche die Erreichung der in aktuellen européischen
Papieren niedergeschrieben Ziele hinsichtlich der Validierung von informellem und non-
formellem Lernen ermdglichen, sollten angewendet werden™.

Um den Verlust des Wertes von Erfahrungen und den selektiven Effekt zum Nachteil der
Individuen, die Uber keine formale Qualifikation verfigen und die mehr as andere von der
Validierung, die einen beruflichen Bildungspfad erdffnet, profitieren wirden, zu vermeiden, ist
es wichtig, ein System enzurichten, dass Unterstitzungsleistungen voraussieht (in den
verschiedenen, in den européischen Landern erprobten Formen und teilweise dargestellt in den
Falstudien) fur das Verfahren, das Welterbildung und nicht lediglich die Validierung in den
Mittel punkt stellt und welches den Kandidaten erlaubt, die Ergebnisse des auf informeller und
non-formeller Ebene durchgefihrten Lernens zu konsolidieren.

Das Vorhandensein von Formen des Lernens am Arbeitsplatz, welches aus Erfahrungen
resultiert, erfordert die aktive und wirkliche Beteiligung der 6ffentlichen Einrichtungen und der
Sozialpartner an der Implementierung von Modellen zur Anerkennung und Zertifizierung der
am Arbeitsplatz erworbenen Fahigkeiten™. Insbesondere wenn ein solches System eine echte
Chance fur den Arbeitnehmer, seine Berufsaussichten zu verbessern, sein soll, muss die
Validierung rechtlichen Wert haben. Dies wirde es dem Arbeitnehmer erlauben, seine
Qualifikation auf dem Arbeitsmarkt einzusetzen und moglicherweise die Stelle zu wechseln.
Dies stellt aulRerdem ein wichtiges Ziel auf lokaler, nationaler und européischer Ebene dar. Mit
Hinblick auf dieses Ziel darf die Vaidierung nicht als blof3e Auflistung der Arbeitsaufgaben,

2\vgl. Beispielsweise J. Bjornalvold, Making Learning Visible, European Journal Vocational Training, n. 22.
B3V gl. Beispielsweise die Ergebnisse der Studien in GroRbritannien, Tschechien und Ungarn.
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die ausgefuhrt wurden, interpretiert werden. Vielmehr sollte sie als Ausgangspunkt fur die
Planung des zukunftigen Wissens und der Weiterbildungen dienen, um so die jewellige
berufliche Stellung zu verbessern. Die flexible und sich @ndernde Spezialisierung, die der
Arbeitsmarkt heutzutage fordert, fragmentiert das in Laufe des Arbeitslebens erworbene Wissen
und basiert auf der Logik des Wissens, dass sich aus kleinen Einheiten zusammensetzt, die
wiederum mehr und mehr fragmentiert und heterogen sind.

. Eng verbunden mit der Validierung, d.h. der Anerkennung der Validitdt eines Pfades aus
rechtlichen Grinden, ist die Frage, wer das System lenken sollte: Arbeitgeber, Gewerkschaften
oder staatliche Stellen. Die Analyse der nationalen Félle und der beruflichen Aus- bzw.
Weiterbildungssysteme aller am Projekt betelligten Lénder zeigte, dass jedes dieser drei
Elemente eine Rolle im System spielen muss, wenn eine wirkliche Integration des Modells in
den Arbeitsmarkt erreicht werden soll. Des Weiteren mussen sich alle drel aktiv und
gemeinschaftlich an seiner Entwicklung beteiligen. Es ist offensichtlich, dass die Validierung
von Fahigkeiten nur dann eine Chance darstellt, wenn sie praktische Ergebnisse auf der Ebene
der Einigung und der Verhandlung impliziert, in Form von spezifischen institutionellen und
rechtlichen Festlegungen hinsichtlich der Zertifizierung von Fahigkeiten und Arbeit;
andernfalls ist das System unwirksam. In Bezug auf die Zertifizierung muissen Offentliche
Einrichtungen und Sozialpartner die Notwendigkeit eines gemeinsamen Weges, der auf
gemeinsame Ziele ausgerichtet ist, beachten. Wenn Validierung zu einem wirklichem
Instrument zur Verbesserung der Fahigkeiten der Arbeitnehmer werden soll, ist es insbesondere
wichtig, dass die Ziele getragen werden sowohl von den Institutionen, welche Uber den
rechtlichen Wert und tber die Bildungswirksamkeit einer beruflichen Erfahrung entscheiden,
als auch von den Sozialpartnern, die sich fur die Anerkennung der Fahigkeiten des
Arbeitnehmersim Arbeitsvertrag einsetzen.
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