IM BLICKPUNKT LERNEN

IM ARBEITSPROZESS

Kompetenzorientierung braucht
betriebliche Lernorte
Wandel von Lern(ort)strategien in der

Berufsausbildung in GroBbetrieben

» Das Lernen im Arbeitsvollzug hat in der
beruflichen Bildung der GroBbetriebe wieder
einen hoheren Stellenwert bekommen. Diese
Lern(ort)strategie ist freilich nicht ohne
Risiko, da die arbeitsplatzbezogenen Lern-
potentiale wesentlich von den betrieblichen
Produktions- und Arbeitskonzepten abhangen.
Dennoch wird im Folgenden fiir das Lernen der
Auszubildenden in der Arbeitstatigkeit pla-
diert. Der Beitrag behandelt aus Sicht der
Berufsausbildung in einem GroBbetrieb das
Lernen an unterschiedlichen betrieblichen
Lernorten, insbesondere am Arbeitsplatz in
der Produktion. Dabei wird auch das Problem
des Ubergangs von der Ausbildung in den Ein-
satzbetrieb erortert. AbschlieBend wird ein
Instrument zur Qualitatsmessung des arbeits-
bezogenen Lernens dargestellt, wie es durch

die Volkswagen Coaching GmbH angewandt

wird.

MICHAEL LACHER
Dr., Leiter der Volkswagen Coaching GmbH,
Niederlassung Kassel, Baunatal

Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

Kompetenzorientierung im Lernort
Betrieb

Fragt man einen Fertigungsmanager in einem Groflbetrieb

der Metallindustrie nach Lernorten im Betrieb, so bekommt

man nicht selten die Antwort, dass in der Ausbildungs-

werkstatt gelernt und in der Fabrik gearbeitet werde. Aus

Sicht vieler Verantwortlicher in den Betrieben ist das Ler-

nen auf spezifische Lernorte begrenzt:

e auf die Ausbildungswerkstatt, in der Fertigkeiten und
Fahigkeiten etwa der Metalltechnik erlernt werden,

e auf die Labore, in denen Grundlagen z. B. der Antriebs-
und Steuerungstechnik vermittelt werden, sowie

e auf die Seminar- bzw. Unterrichtsriume, in denen Theo-
rievermittlung vorgenommen wird.

Im Rahmen der Modernisierung der beruflichen Bildung
und der Novellierung des BBiG hat der Begriff der berufli-
chen Handlungsfahigkeit (§ 1) an Bedeutung gewonnen. In
der Neuordnung der Metall- und Elektroberufe findet dieses
Konzept seine praktische Einbettung, in dem die Berufs-
bilder offener und flexibler geworden sind, die Selbstorga-
nisation und -regulation der Auszubildenden ein wesent-
liches Lernziel moderner Berufsbildung werden sollen und
schliefflich die Kompetenzorientierung Eingang in die
berufliche Bildung genommen hat.

Die Handlungsorientierung in der beruflichen Bildung

héngt letztlich von Handlungsanforderungen ab, die Fach-,

Methoden-, Sozial- und Personalkompetenzen entwickeln

sollen (z.B. CzyCcHOLL/EBNER, 2006). Diese Dimensionen

der Kompetenzentwicklung basieren aus arbeitswissen-

schaftlicher Sicht auf Kriterien der Lernforderlichkeit in der

Arbeitstdtigkeit. Im Zusammenhang mit arbeitsbezogener

Anforderungsvielfalt betonen sie vor allem (FRIELING u.a.

2006):

e den Handlungsspielraum, im Sinne aufgabenbezoge-
ner Handlungsoptionen,

e den Gestaltungsspielraum, im Sinne von aufgabenbezo-
gener Handlungsoptimierungen,

e den Entscheidungsspielraum, im Sinne von selbstdndi-
gen Handlungsentscheidungen.
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IM BLICKPUNKT

Der Lernort Betrieb zeigt sich in dieser Perspektive als opti-
male Ergdnzung und Verlingerung des traditionellen Lern-
orts der Ausbildungswerkstatt, weil hier eine treffliche Sym-
biose von handlungsorientierten Berufsbildungskonzepten
entlang der Arbeits- und Geschiftsprozesse sowie den
arbeitspolitischen Handlungsanforderungen des Betriebes
zu gelingen scheint.

Lernort Betrieb als Chance in der
Berufsausbildung

Arbeiten und Lernen findet indes in den unterschiedlichen
Branchen auf unterschiedliche Weise statt. In den eher
dienstleistungsbezogenen Bereichen, die vor allem von der
Angestelltenarbeit gepragt sind, wie etwa die IT-Branche,
dirften breite Aufgabenzuschnitte, ganzheitliche Arbeits-
vollziige sowie teamorientierte Arbeitsstrukturen ein domi-
nantes Arbeitsmodell darstellen. Das Gleiche gilt im ge-
werblichen Bereich fiir den Werkzeugmaschinenbau, der
von der Facharbeit und hohen Freiheitsgraden im Arbeits-
vollzug gepragt ist. Ausgehend von diesen organisationalen
Dienstleistungs- und Produktionsvoraussetzungen werden
aus berufpddagogischer Sicht noch immer optimistische
Voraussagen zu den Lernanforderungen im Betrieb vorge-
nommen (z.B. DEHNBOSTEL 2006; SCHEIB 2007). Getriibt
werden diese Einschdtzungen nur von Tendenzen, die auf-
grund hoher selbstverpflichtender Leistungsverdichtung
(z.B. durch Zielvereinbarungen), und widerspriichlicher
Formen der Selbstorganisation die Beschiftigten eher als
,Arbeitskraftunternehmer” (PONGRATZ 2002) denn als
abhingig Beschiftigte sehen. In diesem Fall droht der Lern-
ort Betrieb zu einer gefihrdeten Lernumgebung zu werden,
da zum Lernen keine Zeit ist, die realen Arbeits- und
Geschiftsprozesse eher Freiheitsgrade einschranken als
Lernpotentiale entfalten und die Erfiilllung von Lernauf-
gaben unter dem Diktat der schnellen Geschiftsabwicklung
leiden. Dennoch diirften in diesem Falle die betrieblichen
Lernvoraussetzungen fiir dezentrale Berufsbildungskon-
zepte eher giinstig sein. Die fachlichen Kompetenzanfor-
derungen erlauben aufgrund von facharbeiterorientierten
Arbeitskonzepten (z.B. im Werkzeugmaschinebau) ein
hohes Maf§ an

e Erfahrungslernen und systematischem Lernen,

e Lernen anhand der betrieblichen Prozesskette sowie

e sozialem Lernen in modernen Organisationskonzepten.

Unter diesen Voraussetzungen bietet der Lernort Betrieb
in einigen Branchen und Ausbildungsbereichen eine hand-
lungsorientierte Voraussetzung

Anmerkungen

1 Mittlerweile werden die standardisierten
Produktionssysteme auch von der Klein-
serie iibernommen, vgl. SPRINGER,

zur Erfiillung der Lernziele der
Ausbildungsordnung und vor
allem des reibungslosen spate-
ren betrieblichen Einsatzes.

MAYER 2006
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Lernort Betrieb als Risiko in der
Berufsausbildung

Ein anderes Bild zeigt sich in Unternehmen, deren Leit-
bild nicht mehr dem facharbeiterzentrierten Produktions-
modell zu folgen scheint. Namentlich in der Automobil-
industrie, in zahlreichen Zulieferunternehmen oder
allgemein gesprochen in Betrieben der Grof3serie! setzen
sich mehr und mehr Arbeitstrukturen durch, die durch Ver-
einfachung und Standardisierung von Arbeitsprozessen,
Routinisierung von Arbeitstitigkeiten und komplexen
Arbeitsanforderungen in Form von mitarbeiterbezogenen
Beteiligungsprozessen gekennzeichnet sind. Dies fiihrt ins-
gesamt zu ambivalenten Kompetenzanforderungen (CLE-
MENT/LACHER 2006). Die Diskussion in der Berufsbildung
neigt dazu, diese Prozesse zu ignorieren (z. B. SCHEIB 2007),
weil sie so gar nicht in die Curricula der Berufsbildung zu
passen scheinen. Die Orientierung der Berufsbildungskon-
zepte an den Lernerfordernissen der Lernenden ist so lange
sinnvoll und notwendig, wie das Erlernte im Arbeitsvoll-
zug, etwa der Fabrik oder im Biiro, auch abgerufen wird. Die
Briichigkeit eines Konzeptes vollstindiger Handlung erweist
sich im betrieblichen Lernort als Lernrisiko, wenn sie am
Arbeitsplatz nicht abgerufen werden kann. Bei hoch arbeits-
teiligen Strukturen in einem Grofbetrieb ist dies nichts
Neues. Wenn nunmehr Elemente der Prozessstandardisie-
rung die Arbeitsvollziige vereinfachen und zersplittern,
gerdt das Lernziel der Handlungsfahigkeit am Lernort
Betrieb in ein neues Licht: Handlungsfahigkeit zu erwer-
ben, heifdt dann auch, arbeitsteilige und standardisierte Pro-
zesse in ihrem Unternehmenskontext zu verstehen, psy-
chisch zu verarbeiten und, vor allem, neu zu denken, d. h.
zu verdndern. Ein Prozess- und Arbeitsstandard ist dabei
immer vorldufig und zwingt zur kontinuierlichen Verbes-
serung. Werden diese Entwicklungen der Kompetenzan-
forderung in der Berufsbildung nicht aufgenommen, so sto-
flen Vorschldge in die konzeptionelle Liicke, die vor dem
Hintergrund der Einfithrung standardisierter Produktions-
systeme einen zunehmenden Bedeutungsverlust der beruf-
lichen Erstausbildung zugunsten von arbeitsplatzbezoge-
nen Anlernverfahren sehen (GRYGLEWSKI 2007).

Lernortiibergange

Zur Gestaltung von Ubergingen sollte ein Modell ent-

wickelt werden, das eine Neubalancierung von Arbeiten

und Lernen zwischen der berufliche Erstausbildung und

dem Einstieg in die Fachpraxis ermoglicht (HAASE 2007).

Danach hat der Lernort Betrieb drei zentrale Aufgaben. Er

hat

e die Wertschopfungsaufgaben fiir die Auszubildenden zu
organisieren,

e den Ubergang von der Erstausbildung in die Praxis zu
erleichtern und



Abbildung Lernortiibergange - qualitative Verbesserung Berufseinstieg
Fachkrafte

e das arbeitsbezogene Lernen in der Arbeitstatigkeit zu ver-
starken.

Der Lernort Betrieb kdonnte zu einer ausbildungsforder-
lichen Lernplattform werden, wenn

Schule/Hochschule
Berufsschule

Weiterbildung

Neubalancierung von
Arbeiten und Lernen durch:

e das Curriculum auch ambivalente Kompetenzanforde- ¢ t 3 t t <t ............... - Geplante Lernphasen in
: den ersten Jahren nach
rungen verarbeitet, Lernen der Berufsausbildung
e die betrieblichen Anforderungen Bestandteil weiterer (Lernen in der Arbeit)
Lernorte sind (Ausbildungswerkstatt, Schule), Lernen und o  Erhohung der wert-
e die Auszubildenden in die betrieblichen Abldufe einbe- Arbeiten Arbeiten schépfenden Aktivitdten
in der Berufsausbildung
zogen werden,
e cine systematische Betreuung iiber die Erstausbildung
hinaus erfolgt, I | |

e die Priifung als fachlicher Auftrag vorgenommen wird
sowie

e der spdtere betriebliche Einsatz dem letzten Lernort ent-
spricht.

So kommt es, dass die grofien Ausbildungsbetriebe be-
stimmte organisationale Voraussetzungen aus den Betrie-
ben schon zum Bestandteil der Ausbildungswerkstédtten
machen: Teamarbeit, Zielvereinbarungsprozesse, vorbeu-
gende Instandhaltung, Kontinuierliche Verbesserungspro-
zesse, Qualitdtsmethoden etc. werden genauso Teil der
Organisation und des Curriculums, wie sie auch Kern der
neuen Ausbildungsabldufe aufierhalb des Lernortes Betrieb
werden. Ergdnzend hierzu werden die fachlichen Aufgaben
als Realaufgaben des Wertschopfungsprozesses durch Aus-
zubildende selbst ibernommen, um Themen der selbstdn-
digen Auftragsabwicklung, der eigenen An- und Abwe-
senheit und der Kontrolle des Geschéftsprozesses zu iiber-
nehmen. Dies diirfte nicht nur ein erheblicher Ergebnis-
beitrag zur Refinanzierung der beruflichen Erstausbildung
sein, sondern eine organisationale Verbindung zum Lern-
ort Betrieb darstellen. Der ,lange Arm der Arbeit” reicht
demnach bis in die Organisationsgrundlagen der ersten
Ausbildungsjahre hinein und bildet so eine qualitative
Glittung des Ubergangs von der Erstausbildung in die Fach-
praxis.

Perspektiven der Kompetenz-
orientierung im Lernort Betrieb

Vor dem Hintergrund erheblicher Lernrisiken im betrieb-
lichen Lernort ist die Frage zu stellen, warum in modernen
Kompetenzkonzepten der Berufsbildung dennoch das Ler-
nen in der Arbeitstdtigkeit unerldsslich ist. Geht man von
einer aufeinander bezogenen Dreidimensionalitit des
beruflichen Lernens aus (BERGMANN 1996; siehe rechts ste-
hende Ubersicht), so werden Kompetenzen ganz wesent-
lich im praktischen Arbeitsvollzug auf der Grundlage von
Erfahrungen erworben.

-..]. Jahr® 2. Jahr © 3. Jahr 4 Jahr 5. Jahr,.-J 6. Jahr

Betreuung der Einsteiger - <
Berufseinstiegs

Quelle: HaAse 2007

Betreuung wahrend
der gesamten Phase des

Die Form des erfahrungsbasierten Lernens erfolgt am
Arbeitsplatz, in der Kooperation mit kompetenten Kolle-
gen, im Realvollzug von Arbeitsaufgaben. Begreift man
Kompetenz zudem noch als einen ,bestimmten emotio-
nalen Zustand” (DORNER u.a. zit. nach BERGMANN 1996,
S. 158), der die Bearbeitung unsicherer Situationen in
einem unsicheren Umfeld umfasst und als Lerngegenstand
bewusstmachen soll, dann wird der Kompetenzbegriff ein-
mal mehr an den betrieblichen Lernort gebunden. Dies hat
im Zuge der Auseinandersetzung mit ambivalenten Kom-
petenzanforderungen eine besondere Bedeutung: Sollen
einerseits repetitive Teilarbeiten, etwa in den betrieblichen
Versetzungszeitraumen, verrichtet werden, bestimmen
andererseits hochkomplexe Tédtigkeiten der Problemldsung

und Verbesserung von Arbeits-
aufgaben die Arbeitssituation
am Lernort Betrieb. Insbeson-
dere Auszubildende in den
betrieblichen Ausbildungssta-
tionen haben hierbei offene
Problemsituationen zu beste-
hen und Methoden
Bewiltigung zu erlernen, die

ihrer

vor allem den Transfer des
Erlernten in die Tatigkeiten
ermoglichen sollen. ,Hohe
Kompetenz schliet das Uber-
tragen von Strategien auf neue
Aufgaben und Situationen ein
und damit die Befahigung zum
Transferieren. Diese Kompe-
tenz zum Transferieren hat
kognitive, motivationale und

Dreidimensionalitat des beruflichen
Lernens (BERGMANN 1996):

1.

BiBB-

Aneignung des Wissens, etwa des
Unternehmens, des Produktes, der
Technik am Arbeitsplatz etc., das sich
in der Weiterbildung fortsetzt;

. Entwicklung von Fahigkeiten und Fer-

tigkeiten, die als kognitive Vorgange
komplexe Tatigkeiten verarbeiten
bzw. automatisch (Fertigkeiten) voll-
zogen und vor allem als Erfahrung
im Arbeitsvollzug erworben werden;

. berufstbergreifende Kernqualifika-

tionen, die Grundlage unterschied-
licher Berufe sein kénnen und vor
allem Flexibilitatserfordernissen ge-

recht werden sollen.
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emotionale Voraussetzungen. Sie kann nur im Arbeitspro-
zess bei der Auseinandersetzung mit wechselnden pro-
blemhaltigen Arbeitsaufgaben erworben werden.”“ (BERG-
MANN 1996, S. 158). Umso wichtiger ist es, die Qualitat
des arbeitsgebunden Lernens in den betrieblichen Ausbil-
dungsstationen fir Auszubildende sicherzustellen. Im Fol-

Dringender Handlungsbedarf

besteht, wenn die Ampel

der Ausbildungsstation auf ,Rot”

genden soll hierzu beispielhaft ein Werkzeug zur Quali-
tdtssicherung in betrieblichen Ausbildungsstationen
dargestellt werden, das bei Volkswagen im Werk Kassel
durch die Volkswagen Coaching GmbH angewandt wird.

geschaltet ist.

ten die Ausbildungsstation negativ bewertet haben. Kein
Handlungsbedarf ergibt sich bei einer ,Griinschaltung”,
wenn 90 Prozent der Befragten die Ausbildungsstation posi-

Evaluation betrieblicher Lernorte: ein
Bespiel aus der Praxis
tiv bewerten. Noch gezielter kann anhand der Auswertung

Die Evaluation basiert auf der
Befragung von Auszubilden-
den in betrieblichen Ausbil-
dungsstationen tiber acht Be-
rufe. Ziel der Befragung war es,
regelmafige und valide Infor-
mationen {iiber ca. 250 Ausbil-
dungsstationen im Betrieb zu
bekommen.

vorgegangen werden, wenn Einzelitems (z. B. ,, Kennen Sie
die Lernziele der Ausbildungsstation?”) negativ beantwor-
tet werden. Nach fiinf Befragungswellen sind bisher 1060
Befragungen durchgefiihrt worden.

Kennzeichen der schriftlichen Befragung
Die Befragung

e ist freiwillig und anonym,

e wird in der Berufsschule in Gruppen Mit diesem Instrument kann ein hohes Maf} an Transpa-
durchgefihrt, renz, Giltigkeit und Zuverldssigkeit in die Qualitdt der
betrieblichen Ausbildung gebracht werden, was bei einer so
grofien Zahl betrieblicher Ausbildungsstationen sonst kaum

moglich wire. Zudem ist das Qualitdtswerkzeug praxisori-

e ist standardisiert, umfasst 30 Fragen
und dauert ca. 20 Minuten pro Befra-
gungsgruppe,

e wird in Wellen alle drei Monate durch- entiert, da mit den Ergebnissen gezielt auf eine Verbesse-

Die Auszubildenden wurden

aufgefordert, eine Bewertung

der betrieblichen Ausbildungs-

gefthrt und rung der Ausbildung eingewirkt werden kann und dartiber
hinaus durch den Kommunikationsprozess zwischen samt-

lichen Akteuren (Ausbilder, Ausbildungsbeauftragte,

e wird zentral ausgewertet.

stationen vorzunehmen. Auf dieser Grundlage sollten Maf3-
nahmen zur Verbesserung der Ausbildungsqualitét erreicht
werden. Beurteilt werden sollten vier Bereiche:

1. die Ausbildungsstation allgemein (Aufgaben, Lernziele,
Lehr-/Lernmaterialien, Arbeitsauftrage, Handlung),

2. die Qualitdt des Ausbildungsbeauftragten,

3. die Zusammenarbeit in der Ausbildungsstation,

4. die Integration in das organisationale Arbeitsumfeld
(Gruppenarbeit, Zielvereinbarung, kontinuierlicher Ver-
besserungsprozess etc.) des Betriebes.

Die Aussagen der befragten Auszubildenden basieren auf
ihren personlichen Erfahrungen in ihren betrieblichen Aus-
bildungsstationen in der Produktion bzw. Instandhaltung.
Die Ergebnisse der Befragung werden zusammen mit der/
dem betrieblichen Vorgesetzten, z. B. Meistern, der/dem
Ausbildungsbeauftragten im Betrieb, dem zustandigen
Betriebsrat und der Jugend- und Auszubildendenvertretung
sowie der zustindigen Ausbilderin/dem zustdndigen Aus-
bilder vor Ort im Betrieb besprochen. Die Besprechungen
erfolgen in Form von Begehungen innerhalb der Ausbil-
dungsstation. Aus diesen Besprechungen heraus ergibt sich
ein dringender Handlungs- bzw. Verbesserungsbedarf,
wenn auf Grundlage der Befragungsergebnisse die Ampel
der Ausbildungsstation auf ,Rot”“ geschaltet ist. Dies ge-
schieht dann, wenn 50 Prozent und weniger der Befrag-
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Betriebsrat sowie Jugend- und Auszubildendenvertretung,
betrieblicher Vorgesetzter) das Thema betriebliche Ausbil-

dung kontinuierlich in den Betrieb getragen wird. H
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