IM BLICKPUNKT LERNEN

fur an-
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Arbeitsorientierte Weiterbildung
und ungelernte Beschaftigte
Ein Beispiel aus der Metall- und

Elektroindustrie

» An- und ungelernte Beschiftigte spielen fiur
Bereiche der ,einfachen” Arbeit in manchen
Branchen eine wichtige Rolle. Trotz wachsen-
der Qualifikationsanforderungen am Arbeits-
platz ist jedoch gerade diese Beschaftigungs-
gruppe bei der Teilnahme an Weiterbildung
unterreprdsentiert. Der Beitrag stellt ein
arbeitsorientiertes Weiterbildungskonzept fiir
an- und ungelernte Beschaftigte vor, das in
einem dreijahrigen Projekt mit Unternehmen
der Metall- und Elektroindustrie entwickelt
und erfolgreich erprobt worden ist. Das Kon-
zept ermoglicht eine Systematisierung und
Forderung des selbstgesteuerten Lernens am
Arbeitsplatz und kann von Unternehmen rela-

tiv schnell eigenstindig angewendet werden.
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Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

In der Metall- und Elektroindustrie sind bis zu 33 Prozent
der Beschiftigten an- oder ungelernt (vgl. IG Metall 2003;
Gesamtmetall 2004). Bemerkenswert ist, dass in den letz-
ten Jahren die Anforderungen an die ,einfache Arbeit” in
der Produktion, Fertigung oder Montage deutlich gestiegen
sind und partiell das Niveau von Facharbeitern erreichen.
Gefordert wird ein Umgang mit komplexen Technologien,
Prozesskompetenz, IT-Kompetenzen, Flexibilitdt, Verant-
wortung, Mitgestaltung der Arbeitsorganisation, Qualitats-
bewusstsein, Beteiligung an Verbesserungsmaf3nahmen,
u.v.m. (vgl. LOEBE/SEVERING 2004). Dies hat zur Folge, dass
die arbeitsplatzbezogenen Qualifikationsanforderungen fiir
viele ,einfache” Arbeitstdtigkeiten steigen, nicht aber das
Angebot hierzu passender (formaler) Qualifikationen.

An- und ungelernte Beschiftigte sind sowohl von ihren
individuellen Voraussetzungen als auch bedingt durch die
Anforderungen des Arbeitsmarktes auf Weiterbildung ange-
wiesen, nehmen aber am wenigsten an organisierten Ange-
boten teil. Hier ergeben sich Chancen der Aufstiegsquali-
fizierung fiir An- und Ungelernte als eine Moglichkeit, dem
Mangel an qualifizierten Arbeitskraften zu begegnen. Aller-
dings sind unter den An- und Ungelernten viele Personen
beschiftigt, die als lernungewohnt eingestuft werden kon-
nen (z.B. Beschiftigte mit Migrationshintergrund oder
dltere Erwerbstdtige). Hdufig haben diese Menschen grofie
Schwierigkeiten mit einer schulisch-orientierten Lernform
in Seminaren o.d. Weiterbildung fiir diese Zielgruppe
bedarf daher innovativer Lernformen, die ihre besonde-
ren Lernbediirfnisse berticksichtigen.

An- und Ungelernte verfiigen oft tiber ein fundiertes Erfah-
rungswissen (implizites Wissen) tiber die betriebliche Orga-
nisation sowie die betrieblichen Aufgaben und Prozesse.
Beim Lernen ist es unerldsslich, neue Inhalte in eine beste-
hende Wissensstruktur einordnen zu konnen, so dass eine
Verkniipfung von vorhandenen mit neuen Wissensinhal-
ten erfolgt. Wenn Wissen jedoch implizit vorliegt, sind
abstrakte Lerninhalte nur unzulidnglich geeignet, an die-
ses Wissen anzukniipfen. Arbeitsorientierte Weiterbil-
dungsmafinahmen dagegen konnen so konzipiert werden,
dass sie an das implizite Wissen ankniipfen und es fiir
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betriebliche Gestaltungsaufgaben nutzbar machen. Damit

werden bedeutende Vorteile gegeniiber der seminaristi-

schen Form der Weiterbildung erzielt:

e Die Lernmotivation der Lernenden wird erhoht, weil
sie merken, dass ihre Erfahrung und ihr implizites Wis-
sen fiir die Bearbeitung von Lernaufgaben genutzt wird.

e Das Lernen ist effektiv, da die Lernenden sich den Her-
ausforderungen direkt im eigenen Arbeitsbereich stellen.
Der fiir die Zielgruppe der An- und Ungelernten oft
schwierige Transfer von theoretischen Inhalten in die
praktische Anwendung eriibrigt sich.

e Das Lernen ist effizient, da das Gelernte im Arbeitspro-
zess direkt angewendet werden kann und zudem bei der
Bearbeitung von Gestaltungsaufgaben ein konkreter Nut-
zen fiir das Unternehmen entsteht.

e Der Kompetenzerwerb in der betrieblichen Praxisge-
meinschaft fordert unmittelbar die Beschaftigungsfa-
higkeit und/oder Aufstiegsmoglichkeiten der Lernenden.

Das Projekt WAP: Ziele und Vorgehen

In dem Projekt , Weiterbildung im Prozess der Arbeit fiir
Fachkréfte in der Metall- und Elektroindustrie in Baden-
Wiirttemberg” (WAP) wurden in einem ersten Schritt mit
Hilfe von Weiterbildungsbedarfsanalysen lernforderliche
und lernhinderliche Strukturen in den Unternehmen iden-
tifiziert. Darauf basierend konnten dann Erkenntnisse in
Bezug auf Arbeitsbereiche und Personengruppen mit Wei-
terbildungsbedarf generiert werden (vgl. BAUER u. a. 2007a).
Die Analyseergebnisse waren die Grundlage zur Bestim-

WAP auf einen Blick

Zielsetzung: Verbesserung der betrieblichen Weiterbildung fiir an- und
ungelernte Beschaftigte in der Metall- und Elektroindustrie.

Inhalt: Entwicklung und Erprobung eines arbeitsorientierten Weiter-
bildungskonzepts, bei dem die Lernpotentiale der Arbeitsprozesse
genutzt wurden, um die Entwicklung beschéftigungsrelevanter Kom-
petenzen zu fordern. Bereitstellung praktikabler Instrumente zur
Analyse von Weiterbildungsbedarfen im Unternehmen und einer darauf
basierenden systematischen Gestaltung von Arbeits- und Lernprojek-
ten.

Beteiligte Unternehmen: Sechs GroBbetriebe (700 bis 2.000 Mitar-
beiter/-innen) darunter ein Automobilzulieferer, ein Hersteller von
Kuchengeraten, ein Hersteller von Komponenten fur Elektrogerate,
ein Hersteller von Aluminiumprodukten, ein Sensorhersteller und ein
Werkzeugmaschinenbauer.

Projektlaufzeit: April 2004 bis Marz 2007
Projektférderung: Wirtschaftsministerium Baden-Wirttemberg

Projekttrager: AgenturQ — Agentur zur Férderung der beruflichen
Weiterbildung in der Metall- und Elektroindustrie Baden-Wurttem-
berg e. V.

Wissenschaftliche Begleitung: Institut Technik und Bildung (ITB) der
Universitat Bremen

Dokumentation: siehe BAUER u.a. 2007a, BAUER u.a. 2007b sowie
www.wap.agenturg.de
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mung der Arbeitsbereiche (z. B. Tatigkeit des Anlagenfiih-
rers), fiir die arbeitsorientierte Weiterbildungsprogramme
entwickelt werden sollten. Da im Projekt WAP die reale
Arbeit den Bezugspunkt fiir die Bestimmung der Ziele und
Inhalte der Weiterbildung bildete, wurden in einem zwei-
ten Schritt die ausgewdhlten betrieblichen Tatigkeitsfelder
empirisch analysiert. Dies erfolgte mit Hilfe der partizipa-
tiven Methode der Experten-Workshops, bei denen Exper-
ten eines Tatigkeitsfeldes zusammenkommen und mittels
eines strukturierten Vorgehens die eigenen betrieblichen
Aufgaben untersuchen (vgl. KLEINER u. a. 2002). Im Work-
shop erfolgt eine Analyse und Beschreibung der aktuellen
Arbeit im relevanten Tétigkeitsfeld in Form von charakte-
ristischen Arbeitsaufgaben und eine Systematisierung der
Aufgaben nach einem Modell der Kompetenzentwicklung.

Entwicklung von Profilen als
Referenzsystem der
arbeitsorientierten Weiterbildung

Die Ergebnisse der Workshops (Liste von Arbeitsaufgaben)
definieren das Zielprofil fiir das Weiterbildungsprogramm,
welches auf das Tatigkeitsfeld vorbereiten soll. Im Projekt
wurden zehn betriebliche Weiterbildungsprofile erstellt
(vgl. BAUER u.a. 2007b):

e Anlagenfiihrer,

e Einsteller,

e Fachkraft fiir interne Logistik,

e Fertigungsfachkraft,

e Gruppenkoordinator und Gruppenfiihrer,

e Kaschierer,

e Qualitatsfachkraft,

e Rundteilefertiger/Verzahner,

e Siebdrucker.

In den meisten aufgefiihrten Arbeitsbereichen sind Perso-
nen ohne formale Qualifikationen sowie angelernte Per-
sonen beschiftigt, die einen nicht-technischen Beruf
erlernt haben. Als Einsteller sind auch Facharbeiter titig,
Rundteilefertiger/Verzahner sind ausschlieflich Fachar-
beiter. Jedes Profil besteht aus einer Liste von Arbeitsauf-
gaben, die den Zusammenhang, die Gegenstidnde, Inhalte
und Anforderungen der Arbeit in diesem Bereich beschrei-
ben. Ein Beispiel fiir die Arbeitsaufgaben eines Einstellers
findet sich in Abbildung 2.

Die Arbeitsaufgaben bilden die charakteristischen, ein
Handlungsfeld konstituierenden Inhalte und Anforderun-
gen ab. Um auf dieser Basis ein Curriculum bzw. ein Wei-
terbildungsprogramm zu erstellen, miissen die Arbeitsauf-
gaben nach einem didaktischen Prinzip strukturiert
werden. Die Anordnung der Aufgaben erfolgte im Projekt
WAP auf Basis eines Kompetenzmodells vom Anfinger zum
Experten (vgl. RAUNER 1999). Die Merkmale der Aufgaben,
die Art der Aufgabenbewdltigung sowie die bendtigten



Kompetenzen sind Kriterien zur Unterschejdung des Auf- Abbildung 1 Partizipative Entwicklung der ALP aus den Arbeitsaufgaben

gabentyps. Es wurden drei Bereiche definiert, die jeweils I ———
Arbeitsaufgaben mit dhnlichem Anforderungsniveau grup- s s ~N
pieren. Weiterbildungsprofil Weiterbildungsprogramm
e Aufgaben fiir Anfinger: Alltigliche, regelmiRige Arbei- LIVS; “A”rgeBi;zC:}rge;%‘;gg Set aus ALP (und Themen fiir Seminare)
ten (z. B. einfache Fertigungsauftrage), deren Bearbeitung P A ——
roeits-una Lern- roeits- una Lern-
systematisch und nach festen Regeln erfolgt. 1. Aufgabe —_— projekte (ALP) 1.1~ projekte (ALP) 1.k
" . . . . . Entwickeln
e Aufgaben fiir Fortgeschrittene: Arbeiten, die Wesenthch By Arbeits- und Lern-  Arbeits- und Lern-
komplexer und problembehaftet sind (z. B. Anderung : projekte (ALP) 2.1 projekte (ALP) 2.|
und Instandsetzung von Bauteilen). 1 Ifg;’gg;;’z’:;? Vfl.‘ézli‘j/;’ge”de’
e Aufgaben fiir Experten: Nicht vorhersehbare Aufgaben, . Aufgabe Arbeits- und Lern-  Arbeits- und Lern-
deren Bewiltigung ein hohes Mafl an Erfahrung und ' projekte (ALP) n.1 projekte (ALP) n.m

\ 1 J\ 4

intuitives Problemldsen erfordert (z. B. Suche und Behe- i i
bung von komplexen Stérungen). Partizipativer Ansatz: Partizipativer Ansatz:
Analyse und Beschreibung mit Hilfe Entwicklung durch interne Projektgruppe
von Expertenworkshops mit Hilfe der wiss. Begleitung

Arbeitsorientiertes Weiterbildungs-
konzept - Arbeits- und Lernprojekte

Das zentrale Lernkonzept des Projektes WAP sind die soge-  apbildung 2 Entwicklung der ALP am Beispiel des Einstellers
nannten Arbeits- und Lernprojekte (siehe Kasten). Arbeits-
und Lernprojekte (ALP) werden auf Basis der oben beschrie-
benen Weiterbildungsprofile und den darin enthaltenen

Arbeitsaufgaben des Einstellers

.. . . . . 1. Koordinieren des Personaleinsatzes
Kompetenzen fiir einen Arbeitsbereich entwickelt und sind

2. Uberwachen von Produktionsprozessen
eng auf den Bedarf einer Organisationseinheit und der Mit- 3. Einrichten/R(isten von Maschinen und Anlagen
. . . . . . 4. Herstellen der Betriebsbereitschaft von
arbeiter/-innen zugeschnitten, die diese Projekte durch- Maschinen und Anlagen
fihren. Das Aufgabenbiindel eines spezifischen betriebli- 5. Durchftihren qualitatssichernder MaBnahmen
s . . . 1 6. Einhalten und Uberwachen von Sicherheits-
chen Tatigkeitsfeldes ist somit das Referenzsystem fiir die el Uiy kisahuizz
Konzipierung des Weiterbildungsprogrammes. 7. Planen und Durchfiihren von Arbeitsablgufen
im Produktionsbereich
8. Optimieren von Produktionsprozessen
Zu jeder Arbeitsaufgabe des Weiterbildungsprofils ldsst sich 9. Fiihren von Mitarbeitern
prinzipiell eine Vielzahl von Arbeits- und Lernprojekten
entwickeln, die einen sinnvollen Lern- und Handlungsan-  Arbeitsinhalte zu Aufgabe 7 Arbeits- und Lernprojekte zu
1 im Arbei h beinhal D I . o Durchfiihren von Schichtlbergaben Aufgabe 7
ass im Arbeitszusammenhang beinhalten. Das allgemeine 5 - 1ication Produktionsablauf ALP 1: Durchfiihren von Schicht-
Prinzip zur Entwicklung der ALP aus den Arbeitsaufgaben e Prufen der Auftragsunterlagen und Festle- AL 2 :berglfblle'n dor L o
c . . . . en der Auftragsziele nach wirtschaftlichen . Protokollieren der Leistungslohn-
ist in der Abbildung 1 dargestellt; Abbildung 2 zeigt die Ent- Snd termin“chgn Vorgaben daten
wicklung von ALP am Beispiel des Einsteller-Profils. * Abstimmung Arbeitsablaufe mit vor- und } ALP 3: Akkordeingabe — Akkord-
nachgelagerten Bereichen abrechnung
e Organisation Arbeitsplatz/-bereich ALP 4: Betriebsdaten- und Stérungser-
; ; el ; (Werkzeuge, Materialien, Betriebs-, Werks- fassung an Bearbeitungszentren
Bei der Entwicklung der Arbeits- und Lernprojekte wurde und Hifsstoffe) ALP 5: Prdfen der Arbeitsunterlagen

ebenfalls die Expertise von Beschaftigten, die die Aufga- < Fachliche Einweisung des Produktionsteams ~ ALP 6: Fachliche Einweisung des
ben im Arbeitsbereich vollstindig beherrschen, eingebun- ~ * Pokumentation der Produktionsdaten Produktionsteams
den. Zundchst wurden in einem Workshop die inner-

betrieblichen Akteure mit dem Konzept zur Entwicklung ALP 1 ,Durchfiihren von Schichtiibergaben”

. . . Die Schichttbergabe spielt eine Schltsselrolle bei der
von Arbeits- und Lernprojekten aus dem Profil vertraut Sicherstellung eines reibungslosen Produktionsablaufs und dem

gemacht. Danach wurden in einem diskursiven Prozess Austausch notwendiger Informationen. Es ist eine tagliche
Aufgabe des Einstellers, die Schichtibergabe zu organisieren.

exemplarisch einige ALP fiir ausgewdhlte Arbeitsaufgaben Gehen Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor:
generiert. Nachdem die unternehmensinternen Projekt- 1. Beschaffen Sie alle vorhandenen Anweisungen. <_
gruppen das Konzept, die Struktur und die Qualititsmerk- 2. emen Se em 10 senidnflsompslsan il

) o ) ] 3. Leiten Sie eine Schichtiibergabe
male der ALP internalisiert hatten, war eine eigenverant- (Bereiten Sie die Schichtiibergabe vor).

wortliche Vervollstindigung des ALP-Sets fiir das komplette 4. Beschreiben Sie eine optimale Schichttibergabe.
5. Entwerfen sie eine Checkliste zur Schichttibergabe.

Profil moglich. 6. Prasentieren Sie Ihr Ergebnis vor einem Gremium.

Durch die Konsolidierung einer internen ALP-Entwick-
lungsgruppe wird dem Ziel einer nachhaltigen Verstetigung
des Lernkonzeptes in den Unternehmen entsprochen.
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Schliefllich sollen die Unternehmen in die Lage versetzt
werden, nach Projektende die eingefiihrten Instrumente
selbstindig anzuwenden und das Lernkonzept als Bestand-
teil der Organisationskultur zu implementieren. Eine inter-
ne Projektgruppe, die befdhigt wird, dauerhaft Lernanrei-
ze oder Lernanlédsse zu identifizieren, zu gestalten und
geeignete Aufgabenstellungen fiir die ALP zu formulieren,
hat sich hier als sinnvoll erwiesen.

Zum Weiterbildungsprofil , Einsteller dokumentiert unten-
stehender Kasten beispielhaft die Ziele der sechs Arbeits-
und Lernprojekte fiir die Arbeitsaufgabe ,Planen und
Durchfiihren von Arbeitsabldufen im unmittelbaren Pro-
duktionsablauf”.

ALP fiir die Aufgabe ,Planen und Durchfiihren von
Arbeitsablaufen im Produktionsablauf” des Einstellers:

1 ALP ,Durchfihren von Schichtibergaben” (ca. vier Wochen Bear-
beitungszeit): In diesem ALP soll eine Schlusselfunktion des Ein-
stellers eingelibt werden. Der Weiterbildungsteilnehmer erarbeitet
sich Ablauf, Inhalt sowie Schwierigkeiten einer Schichttbergabe
anhand der Alltagsbeispiele seiner Kollegen und durch Einbezug
relevanter Unterlagen. Ziel ist es, Schichtlibergaben selbstandig
durchzufthren und zu reflektieren sowie eine Checkliste zur opti-
malen Schichttibergabe zu erstellen und diese den Kollegen zu
prasentieren.

2 ALP, Protokollieren der Leistungslohndaten” (ca. zwei Wochen Bear-
beitungszeit): Fir einen definierten Zeitraum soll der Lernende die
Leistungslohndaten erfassen, Stérungen anhand der Schlisselzah-
len dokumentieren und Auswirkungen von fehlerhaften Eingaben
beurteilen. Im Mittelpunkt des Lernprozesses stehen die kritische
Bewertung der betrieblichen Vorgaben bzw. Dokumente sowie der
Erwerb einer Reflexionsféhigkeit Gber Sinn und Nutzen dieser
Standards.

3 ALP ,Akkordeingabe — Akkordabrechnung” (ca. zwei Wochen
Bearbeitungszeit): In diesem ALP soll sich der Lernende mit den
betrieblichen Vorgaben und Dokumenten zu der Akkordarbeit
beschaftigen. Dabei geht es um die Eingabe von Daten in das
Akkorddatenblatt und notwendige Besprechungen mit dem REFA-
Fachmann. Der Lernende soll diese Aufgabe Uber einen bestimm-
ten Zeitraum durchfihren und Probleme bei der Umsetzung her-
ausfinden und mit betrieblichen Experten diskutieren.

4 ALP ,Betriebsdaten- und Stérungserfassung an Bearbeitungszen-
tren” (ca. zwei Wochen Bearbeitungszeit): In diesem ALP missen
die Lernenden die Betriebsdaten sowie die Stérungen an Bearbei-
tungszentren Uber einen definierten Zeitraum erfassen und doku-
mentieren. Ziel ist es, die Grinde der Datenerfassung und die Aus-
wirkungen fehlerhafter Eingaben zu erschlieBen. In Fachgesprachen
mit einem Fachexperten sind die erzielten Ergebnisse und Erkennt-
nisse zu diskutieren.

5 ALP,,Priifen der Arbeitsunterlagen” (ca. vier Wochen Bearbeitungs-
zeit): In diesem ALP mussen Arbeitsplane aus dem SAP-System
beschafft sowie auf Vollstandigkeit und Inhalte gepruft werden.
Dabei sind fehlende Arbeitsschritte zu erganzen sowie die mogliche
Schichtleistung zu ermitteln. Hierzu ist es erforderlich, dass der
Lernende auch Gesprache mit dem zustandigen technischen Planer
fuhrt.

6 ALP ,Fachliche Einweisung des Produktionsteams” (ca. vier Wochen
Bearbeitungszeit): Hier ist es Aufgabe des Lernenden, sich mit den
betrieblichen Prozessunterlagen auseinanderzusetzen, deren sach-
liche Angemessenheit zu prifen, eine Unterweisungscheckliste zu
erstellen und ein Produktionsteam einzuweisen.
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Damit sind alle Gegenstinde und Inhalte der Arbeitsauf-
gabe abgedeckt. Alle Projekte sind wertschopfend; in eini-
gen ist auch die Weiterentwicklung oder Optimierung
betrieblicher Standards, Dokumente etc. beriicksichtigt.
Unter der Voraussetzung der erfolgreichen Bearbeitung sol-
cher Projekte kann das individuelle Lernen auch Impulse
fiir die Organisation auslosen. Das obige Beispiel verdeut-
licht zudem die verschiedenen Schwierigkeitsniveaus: Die
ersten drei ALP wurden fiir Anfinger der Arbeitsaufgabe
entwickelt; hier konnen spezifische Kompetenzen zur
Bewdltigung der Teilaufgaben parallel oder sequentiell
erworben werden. Die anderen ALP sind dagegen komple-
xer und setzen Kompetenzen aus den vorherigen ALP vor-
aus. Sie sind fiir fortgeschrittene Teilnehmer konzipiert und
sollten erst nach erfolgreicher Durchfiihrung der ersten drei
ALP bearbeitet werden. Haben Weiterbildungsteilnehmer/
-innen das Set an ALP erfolgreich bearbeitet, haben sie
dadurch diejenigen Kompetenzen erworben, die sie brau-
chen, um die Expertenaufgabe 7 aus dem Einsteller-Profil
bewiltigen zu konnen.

Selbstgesteuertes Lernen mit
Unterstiutzung durch Lernberatung

Durch die ALP werden Herausforderungen an die Lernen-
den gestellt, die sich nur dadurch bewdltigen lassen, dass
die Lernenden die zur Bearbeitung der Aufgaben notwen-
digen Kompetenzen entwickeln und im Arbeitsprozess ler-
nen. Ein ALP beginnt mit der Beschreibung einer Problem-
oder Aufgabenstellung, diese bildet den Lern- und Hand-
lungsanlass fiir den Lernenden. Als Hilfestellung zur Steue-
rung des eigenen Lernprozesses werden mogliche Hand-
lungsschritte bei der Bearbeitung des Projektes angeboten.
Das Schwierigkeitsniveau jeder ALP ldsst sich, je nach Aus-
gestaltung der Aufgabenstellung und Handlungsschritte
(enge oder offene Steuerung), bedarfsorientiert und indi-
viduell variieren. Ein Beispiel (,Durchfiihren von Schicht-
iibergaben”) fiir eine ALP-Aufgabenstellung ist in Abbil-
dung 2 dargestellt.

Der Lernprozess erfolgt weitgehend selbstgesteuert, d. h.,
der Arbeits-, Lern- und Losungsweg wird nicht vorgegeben,
sondern muss von den Weiterbildungsteilnehmenden
selbst erarbeitet werden. Dies bedeutet jedoch nicht, dass
die Teilnehmer/-innen im Lernprozess bzw. beim Bearbei-
ten eines ALP alleine gelassen werden. Speziell geschulte
innerbetriebliche Lernberater/-innen, die idealerweise im
selben Arbeitsbereich oder in der Abteilung der Teilneh-
menden beschiftigt sind, unterstiitzen die Lernenden beim
selbstgesteuerten Lernen mittels begleitender Prozessbe-
ratung. Die Lernberatung regt mittels gezielter Gesprachs-
fihrung die Reflexion des Lernenden an und verhilft zu
einer neuen Perspektive. Die Aufgaben der Lernberater/
-innen umfassen:



e Erstellung einer Vereinbarung iiber die spezifischen Ziele
und Formen der Weiterbildung zusammen mit dem Ler-
nenden,

e Betreuung und Steuerung des Lernprozesses auf Basis der
ALP und Zielvereinbarung,

e Beratung bei allen lernbezogenen Problemen,

e Reflexion und Evaluation des Kompetenzerwerbs durch
spezielle Evaluationsgespriache (Nachbereitung der Lern-
prozesse),

e Hilfestellung bei der Vorbereitung der Ergebnisprasen-
tation (vor einem Gremium, Kollegen, Vorgesetzter,
Fachberater etc.),

e Hilfestellung bei der Dokumentation von Lernprozes-
sen und -ergebnissen,

e Erstellung eines Feedbacks tiber die Lernprozesse und
-ergebnisse gegentiber dem Unternehmen und bei Bedarf
Dokumentation.

Die Lernberater/-innen wurden auf ihre Aufgaben mittels
einer mehrtdgigen und aus mehreren Modulen bestehen-
den Qualifizierung vorbereitet sowie innerhalb der Pro-
jektlaufzeit supervidiert! (vgl. ROBEN 2007).

Fazit

In Bezug auf die einzelnen Schritte, der dabei eingesetz-
ten Konzepte und Methoden sowie der Ergebnisse im Pro-
jekt WAP lassen sich folgende Punkte zusammenfassen:

e Mit Hilfe des Instruments Weiterbildungsbedarfsanalyse
konnten Handlungs- und Themenfelder in den Unter-
nehmen fiir die arbeitsorientierte Weiterbildung identi-
fiziert werden.

e Die Methode der Experten-Workshops ist auch fiir den
Bereich der ,einfachen” Arbeit bzw. Arbeitsgebiete von
niedrig qualifizierten Beschiftigten geeignet zur Analyse
und Beschreibung von Arbeit. Die Profile haben eine
hohe Akzeptanz und Relevanz fiir die betrieblichen
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Akteure. Zugleich ermoglicht die partizipative Entwick-
lung von Arbeits- und Lernprojekten durch innerbe-
triebliche Expertengruppen die systematische Nutzung
der Lernpotentiale der Arbeitsprozesse und Gestaltung
von Lernen am Arbeitsplatz.

e Eine inhaltliche Analyse der betrieblichen Profile bzw.
Arbeitsaufgaben bestétigt, dass die Anforderungen an die
»einfache” Arbeit gestiegen sind und die Beschiftigten
in der Regel nicht umfassend auf ihre verantwortungs-
vollen Tatigkeiten vorbereitet werden.

e Das arbeitsorientierte Lernen in Form von Arbeits- und
Lernprojekten hat eine hohe Akzeptanz und Relevanz fiir
die Lernenden und ihr Arbeitsumfeld. Von den Teilneh-
menden wird insbesondere der unmittelbare Praxisbezug
der Weiterbildungsmafnahmen und der damit verbun-
dene Erwerb arbeitsrelevanter Kompetenzen, die Forde-
rung des Zusammenhangs- und Prozessverstindnisses
sowie personlicher Kompetenzen wie der Starkung von
Motivation und Selbstbewusstsein positiv bewertet.

e Die Einfithrung von Lernberatern/-innen und Projekt-
gruppen im Unternehmen ist von hoher Bedeutung fiir
den Erfolg des Lernkonzeptes und stellt einen Schliissel fiir
die nachhaltige Verstetigung in den Unternehmen dar.

e Ein prinzipielles Problem zur Durchfithrung von arbeits-
integrierter Weiterbildung ist die zeitliche Verftigbarkeit
der Teilnehmer/-innen. Aufgrund 6konomischer Zwin-
ge, betrieblicher Engpésse o.d. wurde den Teilnehmen-
den nicht immer ausreichend Zeit fiir die Weiterbil-
dungsmafinahmen zur Verfiigung gestellt.

e Fiir den Erfolg der ALP-Bearbeitung ist wichtig, dass die
Weiterbildungsteilnehmer/-innen die Moglichkeit be-
kommen, die Aufgabenstellungen in den ALP in der
praktischen Anwendung umzusetzen und nicht nur auf
dem Papier zu beantworten. Diese innerbetrieblichen
Einsatzmoglichkeiten sind besonders bei denjenigen von
Bedeutung, die auf ein Arbeitsfeld vorbereitet werden, in
dem sie aktuell nicht tédtig sind.

e Durch die in dem Projekt WAP eingesetzten Instrumen-
te konnten Impulse zur Verzahnung von Personal- mit
Organisationsentwicklung gegeben werden.

Alle im Projekt erprobten Instrumente stieflen in den mit-
wirkenden Unternehmen auf eine hohe Akzeptanz. Die
Unterstiitzung durch Vorgesetzte sowie Transparenz und
Information fiir alle Mitarbeiter in dem betroffenen Arbeits-
bereich sind Erfolgsfaktoren fiir die Umsetzung der ALP-
Methode. Insgesamt konnte eine Kultur des permanenten
Lernens im Unternehmen sowie die personale und orga-
nisationale Entwicklung gefoérdert werden. Die Unterneh-
men wurden befdhigt, Lernen im Arbeitsprozess beginnend

von der Bedarfsermittlung tiber
die Planung der Weiterbil-
dungsmaflinahmen bis
Bewertung der Maflnahmen

Anmerkung

zur

systematisch zu gestalten. Projektpartner durchgefiihrt.
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1 Die Qualifizierung der Lernberater wurde
im Projekt WAP von der PH Heidelberg als





