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» Lernen findet nicht nur in Institutionen und Einrichtun-
gen, wahrend des Schulbesuchs, in Aus- und Weiterbildung
statt, sondern immer und Gberall, in der Familie, beim Sport,
im Ehrenamt und in der Freizeit. Im Prozess der Erwerbsar-
beit wird vor allem in der reflexiven Auseinandersetzung mit
Arbeits- und Anforderungssituationen selbst gelernt. Den
Teil der Kompetenzen, der sich in der tatigen, konkreten
Auseinandersetzung mit den direkten Anforderungen in der
Arbeits- und Lebenswelt entwickelt, bezeichnen wir auch als
Erfahrungswissen. Lernformen, die sich im unmittelbaren
Lebens- und Erfahrungszusammenhang auBerhalb des for-
malen Bildungssystems entwickeln, werden dem informel-
len Lernen zugeordnet. Informelles Lernen umfasst alle For-
men des mehr oder weniger bewussten Selbstlernens; es ist
haufig anlassbezogen, sporadisch und zufallig, priméar auf
die Losung von aktuellen Problemen bzw. Aufgabenstellun-
gen bezogen, und es geschieht unzusammenhangend und
mehr oder weniger spontan. Die Ergebnisse des Lernpro-
zesses sind dem Lernenden haufig verborgen oder nur teil-
weise bewusst. Damit bedlrfen sie der Reflexion, um
beschreibbar und transferierbar und so Uber den aktuellen
Arbeitsplatz hinaus wirksam zu werden.

Informell erworbene Kompetenzen spielen eine entschei-
dende Rolle fir eine kontinuierliche Anpassung der beruf-
lichen Kompetenzen an die sich standig andernden Anfor-
derungen der Arbeitswelt. Sie sind von zentraler Bedeutung
fir die Entwicklung von Expertentum und den Aufbau von
Expertise und leisten einen nicht zu unterschatzenden Bei-
trag zur Sicherung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit.

In Deutschland ist das Lernen in der Arbeit, also das Erfah-
rungslernen, ein traditioneller Bestandteil der beruflichen Bil-
dung, wie auch ein Blick in das Berufsbildungsgesetz zeigt:
Schon in der Ausbildung, bei der die Aneignung beruflicher
Handlungsfahigkeit im Mittelpunkt steht, ist der Erwerb der
erforderlichen Berufserfahrungen zu ermoglichen (§ 1 [3]
BBiG). Doch nicht jede Erfahrung fuhrt zum Aufbau beruf-
licher Handlungskompetenz; auf dem Weg von der Erfah-
rung zum Erfahrungswissen liegen Stolpersteine. Wie Betrie-

Erfahrungswissen bewusster
im Bildungssystem nutzen

be ihre Auszubildenden darin unterstitzen kénnen, aus
Erfahrungen zu lernen, und wie Betriebe davon profitieren,
wenn sie das Erfahrungswissen ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter nutzen, wird in den Beitrdgen dieser Ausgabe
der Zeitschrift ,BWP — Berufshildung in Wissenschaft und
Praxis” vorgestellt.

Berufserfahrung zahlt in Deutschland auch, wenn es um die
Zulassung zur Prifung geht: Bei der Zulassung zu Prifun-
gen in Ausbildungsberufen wurde der Zugang zur so ge-
nannten Externenprifung durch die Reform des Berufsbil-
dungsgesetzes erleichtert. Der Umfang der erforderlichen
Berufstatigkeit, wozu das neue Berufsbildungsgesetz aus-
drucklich auch Ausbildungszeiten in einem anderen, ein-
schlagigen Ausbildungsberuf zahlt, wurde vom Zweifachen
der regularen Ausbildungszeit auf das Eineinhalbfache ver-
kurzt. Auch die Teilnahme an Fortbildungsprtfungen ist
nicht zwingend an die Teilnahme an einer beruflichen Bil-
dungsmaBnahme geknlpft, auch hier kann der Nachweis
von Kenntnissen und Fertigkeiten die Zulassung zur Priifung
ermoglichen.

Ein standardisiertes Verfahren fir Prifungszulassungen auf-
grund von Berufserfahrung oder anderen Formen des infor-
mellen Kompetenzerwerbs gibt es in Deutschland jedoch
nicht. Dadurch ist diese Regelung einerseits flexibel hand-
habbar, andererseits ist der geforderte Nachweis der Kom-
petenzen mit hohem Aufwand und groBen Unsicherheiten
behaftet. Unterstlitzungsstrukturen, die den potenziellen
Teilnehmerinnen und Teilnehmern beim Nachweis ihrer
Kompetenzen helfen konnten, fehlen bisher.

In einigen europdischen Landern, z. B. in England, den Nie-
derlanden, in Danemark, in Frankreich, in Norwegen und
der Schweiz ist es bereits moglich, nachgewiesene Berufser-
fahrung ganz oder teilweise auf Zertifikate anzurechnen. Mit
dem Nachweis der Kompetenzen erfolgt also nicht nur die
Zulassung zur Prifung, sondern ein Teil der Prifungsanfor-
derungen muss nicht zusatzlich durch eine Prifung nachge-
wiesen werden.

BiBB. BWP 5/2005 3



KOMMENTAR

In Deutschland fehlt

ein standardisiertes Verfahren

zur Messung informell erworbener

Kompetenzen

Eine starkere Bertcksichtigung des Erfahrungslernens in der
beruflichen Bildung muss ein zentraler Bestandteil von Stra-
tegien fur lebenslanges Lernen sein. Diese Position wird
nicht nur von der EU vertreten (s. KOMMISSION DER EUROPAI-
SCHEN GEMEINSCHAFTEN: ,,MEMORANDUM UBER LEBENSLANGES LER-
NEN”, 2000), sondern auch deutsche Expertisen wie die
. Strategie fur Lebenslanges Lernen in der Bundesrepublik
Deutschland” der Bund-Lander-Kommission fur Bildungs-
planung und Forschungsforderung (MATERIALIEN ZUR BILDUNGS-
PLANUNG UND FORSCHUNGSFORDERUNG, Heft 115, Bonn 2004)
unterstltzen diese Sicht.

Die Konzipierung und Entwicklung von Kompetenzstan-
dards im berufsbildenden Bereich — z. B. die konsequente
Formulierung der Ausbildungsinhalte in Ausbildungsord-
nungen bzw. der Prifungsanforderungen in Fortbildungs-
ordnungen als Kompetenzstandards — kénnte auch die
Erfassung, Bewertung, Anerkennung und Anrechnung infor-
mell erworbener Kompetenzen wesentlich erleichtern und
voranbringen. Dies ware ein entscheidender Schritt hin zu
mehr Durchlassigkeit des Berufsbildungssystems in Deutsch-
land und damit zur strukturellen Unterstitzung des lebens-
langen Lernens. Die rechtlichen und tatsachlichen Moglich-
keiten entsprechender Konzepte — z.B. im Rahmen von
Erprobungsverordnungen - zu entwickeln und umfassend
zu erproben, sollte ernsthaft geprift werden.

Verfahren zur Kompetenzfeststellung kénnen Effizienz und
Effektivitdt von Weiterbildung verbessern und zu erhohter
Teilnahme an Weiterbildung motivieren. Doch sie sollten
nicht nur im Hinblick auf (abschlussbezogene) Weiterbil-
dungen gesehen werden. Die Reflektion der Arbeitserfah-
rungen, die Bestandteil solcher Verfahren ist, stellt in sich
einen wesentlichen Lernprozess dar und erhoht die beruf-
liche Handlungsfahigkeit und Orientierung. Wenn Vertrauen
in die Zuverlassigkeit eines Kompetenzfeststellungsverfah-

MANFRED KREMER
Président des Bundesinstituts
fur Berufsbildung, Bonn
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rens hergestellt ist, stellen Dokumente derartiger Verfahren
auBerdem eine Moglichkeit dar, Erfahrungswissen nachzu-
weisen und die Beschaftigungsfahigkeit zu erhdhen.

Die ,Gemeinsamen europdischen Grundsatze zur Feststel-
lung und Validierung nicht formalen und informellen Ler-
nens” (DRAFT CONCLUSIONS OF THE COUNCIL AND OF THE REPRE-
SENTATIVES OF THE GOVERNMENTS OF THE MEMBER STATES MEETING
WITHIN THE COUNCIL ON COMMON EUROPEN PRINCIPLES FOR THE
IDENTIFICATION AND VALIDATION OF NON-FORMAL AND INFORMAL
LEARNING, GENERAL SECRETARIAT OF THE COUNCIL, BRUSSELS, MAY
2004) geben Hinweise darauf, wie derartige Verfahren
gestaltet werden kénnen. Neben gleichem Zugang und glei-
cher und fairer Behandlung und dem Datenschutz sind hier
vor allem die Qualitatssicherung und MaBnahmen zur Her-
stellung von Glaubwaurdigkeit und Legitimitat als Kriterien
ZU nennen.

Auch Uber diese Grundsatze hinaus ist die Berlicksichtigung
von Lernergebnissen unabhangig von den Lernwegen ein
wichtiges Thema der aktuellen EU-Berufsbildungspolitik, die
darauf abzielt, die freiwillige Zusammenarbeit in der beruf-
lichen Bildung zu verstarken, um eine wechselseitige Aner-
kennung von Kompetenzen zu foérdern.

In der ,Kopenhagener Erklarung” haben 31 Lander des
erweiterten EU-Raumes mit der praktische Zusammenarbeit
begonnen und sich dartber hinaus auf folgende konkrete
Schritte geeinigt, bei denen die informell erworbenen Kom-
petenzen jeweils zu berlcksichtigen sind:

a) Schaffung eines einheitlichen Rahmens fir Transparenz
und Qualifikationen (EQF)

b) Entwicklung und Implementation eines Kreditpunkte-
anrechnungs- und -Ubertragungssystems fur die berufli-
che Bildung auf der Basis der nationalen Bildungssysteme

¢) Entwicklung und Implementation gemeinsamer Kriterien
und Grundséatze fur die Qualitat in der beruflichen Bil-
dung.

Bei der Umsetzung dieser Schritte kommen auf das Bundes-
institut fur Berufsbildung zahlreiche Aufgaben zu, um eine
Anschlussfahigkeit des deutschen Berufsbildungssystems zu
gewahrleisten und darauf hinzuwirken, dass das System der
Berufsausbildung seinen angemessenen Rahmen bei der
Schaffung eines europaischen Qualifikationsrahmens (EQF)
findet.

Wir werden im Bundesinstitut Forschungs- und Entwick-
lungsarbeiten zur Entwicklung und Implementation von Ver-
fahren zur Erfassung, Bewertung und Zertifizierung von
Erfahrungslernen deutlich verstarken. Ziel mussen auf brei-
ter Basis akzeptierte, praktikable Instrumente sein, die es
ermoglichen auch informell erworbene Kompetenzen als
gleichwertige Lernleistungen anzuerkennen. M



FORDERUNG UND TRANSFER VON ERFAHRUNGSWISSEN

Modellvorhaben fordern
Erfahrungsfahigkeit und

» Erfahrungsfihigkeit und Erfahrungswissen
sind Grundlagen professionellen Handelns
und beruflicher Identitat. Ein systematischer
Aufbau von Kompetenzen zur Nutzung der
verschiedenen Arten und Kontexte des Ler-
nens bedarf sowohl auf individueller als auch
auf betrieblicher Ebene konzeptionell und
praktisch der gezielten Aufmerksamkeit und
Unterstiitzung. Erfahrungsfiahigkeit und Kom-
petenzen fiir erfahrungsgeleitetes Arbeits-
handeln zu foérdern, ist Ziel der Modell-
versuchsreihe ,Erfahrungswissen - die ver-
borgene Seite beruflichen Handelns”. Die
Bedeutung von erfahrungsgeleitetem Lernen
und Handeln erfordert eine Neugewichtung
dieses Kernthemas beruflicher Bildung auf
breiter Ebene, geeignete Vorgehensweisen,

Gestaltungsrdaume und eine Verbindung mit

dem System der formellen beruflichen Bil-

dung.

DOROTHEA SCHEMME

Dr. phil., wiss. Mitarbeiterin im
,Arbeitsbereich Modellversuche, Innovation
und Transfer” im BIBB

Erfahrungswissen

Seit 1996 wurden vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) in Zusammenarbeit mit dem Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung (BMBF) vier Modellvorhaben ge-
fordert und begleitet, in deren Mittelpunkt die Ausgestal-
tung, Implementation und der Transfer von unterschied-
lich akzentuierten Ansitzen des erfahrungsgeleiteten Ler-
nens und Handelns stehen. Die Modellvorhaben gehen ein
auf die Bedeutung informellen Lernens fiir die Kompetenz-
entwicklung und beschiftigen sich insbesondere mit den
bisher vernachldssigten subjektivierenden Anteilen des
Handelns und Lernens und ihren Potenzialen angesichts
neuer Anforderungen in hoch technisierten Arbeitsprozes-
sen ebenso wie im unmittelbarem Dienst am Kunden.

Im Rahmen einer gemeinsamen Abschlusstagung der Mo-
dellversuche, die im Juni 2005 im BIBB stattfand, wurden
von erfahrenen betrieblichen Praktikern/-innen und Be-
gleitforschern/-innen Erkenntnisse und Erfahrungen aus
den Modellvorhaben prasentiert und restimiert, die - ex-
emplarisch - in der chemischen Industrie, dem Friseur-
handwerk, der IT-Branche und der Fahrzeugindustrie ge-
wonnen wurden. Drei von ihnen werden in Beitrdgen die-
ser Ausgabe der BWP vorgestellt.

Ubergreifende Ziele der Modellvorhaben

Bei der ,Bewiltigung des Unplanbaren“! in komplexen, of-
fenen Arbeitssituationen gewinnen Erfahrungsfahigkeit
und ein Gespir fiir Handlungsmoglichkeiten gegeniiber
dem Fachwissen und dem planméBig-rationalen Handeln
an Bedeutung. Erfahrungswissen impliziert eine subjektbe-
zogene Erfahrung der Arbeits- und Lebenswelt und er-
scheint im Arbeitshandeln als Praxiskompetenz, Intuition,
als Vertrautheit mit und Gespir oder Gefiihl fiir Arbeitsab-
laufe, Sozialbeziehungen und Situationsbewiltigungen.?
Vor diesem Hintergrund besteht professionelles Handeln in
einer jeweils situations- und bedarfsgerechten Nutzung
und Kombination wissenschaftlich fundierten Fachwissens
und planmiaBig-rationalen Handelns einerseits und eines

BiBB. BWP 5/2005 5



THEMA

besonderen Erfahrungswissens und erfahrungsgeleitet-sub-
jektivierenden Handelns andererseits. (Vgl. dazu den Arti-
kel von BOHLE in dieser Ausgabe)

Durch die Thematisierung erfahrungsgeleitet-subjektivie-
renden Lernens und Handelns als eigenstéindige Form des
Wissenserwerbs ,riicken Aspekte menschlicher Féhigkeiten
und Handlungsweisen ins Blickfeld, die nicht nur in der
Praxis, sondern auch in der wissenschaftlichen Analyse
von Arbeit ausgegrenzt wurden“?. Daraus ergab sich
zunichst die Frage nach der Bedeutung erfahrungsgelei-
tet-subjektivierenden Handelns in den einzelnen Arbeits-
doménen.

Anliegen der Modellversuchsreihe war und ist es, ange-
sichts vielfiltiger Einschrankungen der Erfahrbarkeit von
Arbeitsgegenstinden eine erfahrungsorientierte Lernkultur
zu etablieren, die im ganzheitlichen Sinne Wahrnehmen,
Fiihlen, Denken, Sprechen und Handeln, Anschauung und
Begriff (wieder) zusammenfiihrt. Diese Zielsetzung impli-
ziert(e) didaktisch-praktische Umsetzungsarbeiten ebenso
wie Forschungsfragen und bildungspolitische Schlussfol-
gerungen.

_____________________________________________________________|
Im Mittelpunkt des Interesses der Modellvorhaben stan-
den jeweils:

e die Untersuchung der Auspriagung und des Stellenwerts
von Kompetenzen fiir erfahrungsgeleitetes Lernen und
Handeln in unterschiedlichen Berufen und Branchen im
Verhiltnis zum Fachwissen,

e die Kldrung der Besonderheit des Lernens auf dem Weg
der praktischen Erfahrung im Kontext des vielschichti-
gen Erfahrungs- und Wissensbegriffs,

e die Entwicklung und Umsetzung geeigneter Lernkon-
zepte und Formen des Lernens,

e die Analyse und Gestaltung férderlicher Rahmenbedin-
gungen und Einflussfaktoren zur Stirkung von Prozes-
sen erfahrungsgeleiteten Lernens in der Ausbildung
sowie im Rahmen der generations-, berufs- und hierar-
chietibergreifenden Kommunikation von Erfahrungs-
wissen in Gruppen (ErschlieBung von Lernpotenzialen
auf allen Ebenen),

e die Verbindung von informellem und formellem Lernen
und ihre Zuordnung zu spezifischen Lernkontexten,

e die Konsequenzen fiir die Kooperation der Lernorte und
der Partner im dualen System,

e die Konsequenzen fiir die Qualifizierung des Ausbil-
dungs- und Weiterbildungspersonals respektive die
Rolle von (mittleren) Fithrungskriften bei der Beglei-
tung von erfahrungsgeleiteten Lernprozessen,

e die Frage der Bilanzierung und Bewertung von Prozes-
sen des erfahrungsgeleiteten Lernens und Arbeitens (Re-
flexionsinstrumente, Transparenz und Transfer).

|
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Erprobte Beispiele fiir erfahrungsgeleitetes
Lernen, Arbeiten und Ausbilden

Die in den Modellversuchen entwickelten und erprobten
Ansitze zeigen neue differenzierte Wege auf fiir die Um-
setzung des Konzepts erfahrungsgeleitet-subjektivierenden
Kompetenzerwerbs. Die Vorhaben aus den Bereichen Hand-
werk, Industrie und Dienstleistung setzten in der Aus- und
Weiterbildung an. Die Untersuchungen und Entwicklungs-
arbeiten richteten sich sowohl auf das individuelle Ar-
beitshandeln (im Ausbildungsbereich) als auch auf das ko-
operative Arbeitshandeln (Weiterbildung). Ein besonderes
Augenmerk kam der Umsetzung von tragfahigen Strate-
gien in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) zu. Im
Folgenden sollen die in den Modellvorhaben entwickelten
praktikablen Ansdtze und Methoden, die erfahrungsgelei-
tetes Arbeitshandeln in Ergdnzung zu formalen Bildungs-
gingen fordern, vorgestellt werden.

1) Der Modellversuch , Ausbildung von Kompetenzen fiir er-
fahrungsgeleitetes Arbeiten in der chemischen Industrie*
endete nach einer Laufzeit von vier Jahren Ende Mai 2000.
Aufgrund der groBen 6ffentlichen Resonanz und in dem
Bestreben der Ausbildungsverantwortlichen, die erfolgrei-
che Neuorientierung der Ausbildung bei den Chemikanten/
-innen weiterzuentwickeln und die Konzeption in modifi-
zierter Form auf andere Berufe und weitere Ausbildungs-
standorte zu iibertragen, wurden beim Modellversuchstrager
in vielfaltiger Weise Verbreitungs- und Umsetzungsakti-
vitdten fortgefiihrt. Entwickelt wurde ein ,, Handbuch fiir
Auszubildende” und ein ,,Handbuch fiir Ausbildungsbeauf-
tragte®, die auf erfahrungsgeleitetes Lernen und Arbeiten in
zentralen hoch technisierten Produktionsbereichen bezogen
sind. Die 2003 in Kraft getretene Neuordnung der Elek-
troberufe machte eine Konzeption der Ausbildungsablidufe
und der Ausbildungsgestaltung im Ausbildungsbereich
Elektrotechnik erforderlich. Dabei wurde den Erkenntnissen
des subjektivierenden Arbeitshandelns gefolgt. Die Erwei-
terung der methodisch-didaktischen Ausbildungsgestaltung
eroffnet Lernwege, die tiber das rein fachliche Denken und
Handeln hinaus insbesondere Raum fiir das ,Erfahrung-
Machen* bieten. Das geschieht durch dem Ausbildungs-
stand entsprechende fachliche Aufgabenstellungen und
addquate Projektauftrige, die von Beginn an die sinnliche
Wahrnehmung im Zusammenhang mit beruflichem Han-
deln fordern. Die Wege zur Losung der Aufgaben werden
nicht mehr detailliert vorgegeben. Das Suchen nach unter-
schiedlichen Lésungswegen und der Umgang mit Unwég-
barkeiten ist methodisch gewollt. Ausbilder ibernehmen
dabei die Rolle der Moderation und Lernbegleitung.

In methodisch-didaktischen Erlduterungen der neu geord-
neten Chemie- und industriellen Elektroberufe wird von
Seiten der Sozialpartner in besonderer Weise auf die Kon-
zeption des erfahrungsgeleiteten Lernens und Arbeitens
verwiesen. (Vgl. BAUER, BOHLE, MUNZz, PFEIFFER, WOICKE,
20024)



2) Der Modellversuch ,Ausbildung der Kompetenzen fiir
erfahrungsgeleitetes Arbeiten im Handwerk am Beispiel des
Friseurberufs“ hatte die Integration subjektivierenden Ar-
beitshandelns in fachliche Aufgabenstellungen zum Ziel,
die Er6ffnung neuer Lernwege, das Erfahrung-Machen, die
Forderung der sinnlichen Wahrnehmungsfihigkeit und den
Umgang mit Unwigbarkeiten als Bestandteil der Fachlich-
keit und Fachaufgaben. Um dem erfahrungsgeleiteten Ler-
nen und Arbeiten einen systematischen und nachhaltigen
Stellenwert zu verschaffen, richten sich die Aktivititen an
die Zielgruppen ,Auszubildende“ und ,,Ausbildungsperso-
nal“ Sie dienen in erster Linie dem selbst gesteuerten und
erfahrungsgeleiteten Lernen der Auszubildenden am
Arbeitsplatz.

Fiir die betrieblichen Ausbilderinnen und Ausbilder wur-
den schriftliche Handreichungen erarbeitet und mehrere so
genannte Foren organisiert, in die auch die schulischen
Lehrkrifte einbezogen wurden. (Vgl. hierzu den Beitrag
von BAUER, DUNKEL, MUNZ in dieser Ausgabe)

3) Um zu kliaren, welchen Stellenwert Erfahrung heute in
der Ausbildung in Bereichen mit hoher Entwicklungsge-
schwindigkeit hat und wie der Erwerb entsprechender
Kompetenzen unterstiitzt werden kann, wurde im Modell-
versuch ,Erfahrungsgeleitetes Lernen und Arbeiten in
IT-Berufen (ELA.IT)“ der Ansatz einer subjektiven Ausbil-
dungsanalyse eingesetzt. Durch die weit gehende Entstoff-
lichung, den abstrakten Gegenstandsbezug, die Entgren-
zung und Entspezifizierung der IT-Facharbeit erscheinen
Erfahrungslernen und implizites Lernen zunéchst er-
schwert. Es zeigte sich jedoch, dass Vorerfahrung im Vor-
Ort-Service sich giinstig auf Fahigkeiten im Online-Service
auswirkt. Kontextbezogenes implizites Wissen wurde in
Form von Geschichten ,gehoben“ - davon ausgehend, dass
das Erleben und Handeln die Form von Geschichten hat,
dass Erleben, Handeln und Erzdhlen zusammenhingen.
Wesentliche Schlussfolgerung war, das vor allem offene
Lern- und Organisationsformen benotigt werden, die er-
fahrungsbezogene Lernprozesse strukturieren helfen und
Selbstorganisation erméglichen. So wurde ein sog. IT-Point
als Kommunikations- und Lernzentrale eingerichtet. Die-
ser fungiert als Annahme- und Verteilungsstelle fiir IT-
Dienstleistungen, die - unterstiitzt von einem Coach - von
Auszubildenden in hoher Eigenverantwortung geleitet und
ausgefiihrt werden. Die klassischen Ausbilderfunktionen
Wissensvermittlung und Coaching wurden aufgrund der
hohen Entwicklungsgeschwindigkeit der Technologie per-
sonell getrennt. Eine wichtige Coachingfunktion ist die
abschlieBende Analyse der Arbeits-, Verhaltens- und
Lernleistungen. Zusétzlich wird ein Kundenfragebogen ein-
gesetzt.

Um dem Stellenwert des informellen Erfahrungslernens in
der Informationstechnik Rechnung zu tragen, werden Aus-
zubildende in ergebniswirksame Projekte eingebunden und
Raume geschaffen, in denen Erfahrungen angeeignet und

Modellversuche

verarbeitet werden kénnen.
(Vgl. hierzu den Beitrag von
ScHUTTE, CARUS, GAMER,
MESCHKAT in dieser Ausgabe)

zeigen neue

Wege des Kom-

petenzerwerbs

4) Durch systematische Vor-
gehensweisen wurden auch
im Modellversuch , Erfah-
rungsgeleitetes Arbeiten und Integration geteilter Wissens-
bestinde in inner- und zwischenbetrieblichen Netzwerken*
strukturierte arbeitsintegrierte und erfahrungsgeleitete
Lernprozesse gestaltet und begleitet. Beschaftigte aus Mon-
tage und Verwaltung in der industriellen Fahrzeugherstel-
lung wurden unterstiitzt, kritische Situationen aufzu-
spiiren, zu reflektieren und alternative Losungsmoglichkei-
ten zu erarbeiten. Hintergrund ist das Voranschreiten der
Verflechtung von Zulieferung, Produktion und Montage,
die eine Erosion von Betriebsgrenzen bewirkt. Bei auftre-
tenden Storungen und Qualitdtsproblemen zwischen
Abnehmern und Zulieferern sowie der anschliefenden
Kommunikation iiber Betriebsgrenzen hinweg tber die
Hierarchieleiter kommt es erfahrungsgemaifB zu Informati-
onsverlusten und -verzerrungen, zu Missverstindnissen
und Verzégerungen. Hiufig fehlt ein gemeinsames Prozess-
und Qualititsverstdndnis. Gehandelt wird nach der Devise:
Perfekt geplant, aber mit groBem Aufwand improvisiert.
An diesen Herausforderungen setzt der o. g. Modellversuch
an mit der Thematisierung der verborgenen Seiten von Or-
ganisationen: gegenseitige Erwartungen, kulturelle Unter-
schiede, Tabuthemen wie Macht und Ohnmacht, versteckte
Normen, Werte und Rituale. Geférdert wird die direkte er-
fahrungsgeleitete Kommunikation und Kooperation auf der
Ebene der Fach- und Sacharbeit in betriebsiibergreifenden
Netzwerken unter der Bedingung raumlicher Distanzen.
Fiithrungskrifte arbeiten mit externen Prozessberatern zu-
sammen bei der Initiierung und Gestaltung des Wissens-
austauschs und des Erfahrungslernens der Mitarbeiter. Als
zentrale Modellversuchsergebnisse wurden fiinf Module
zur Gestaltung flexibler und differenzierter Lernwege er-
arbeitet. (Vgl. hierzu den Beitrag von NOVAK in dieser Aus-
gabe)

Zentrale Ergebnisse

Erfahrungswissen ist in allen untersuchten Arbeitsfeldern
auch unter den Bedingungen fortschreitender Technisie-
rung unabdingbar fiir die Bewéltigung beruflicher Anfor-
derungen.

Die Bedeutung von erfahrungsgeleitet-subjektivierendem
Lernen und Handeln erfordert auf breiter Ebene eine Neu-
gewichtung des Themas, ein ganzheitliches Menschenbild
sowie eine entsprechende Lern- und Umgangskultur, ge-
eignete Vorgehensweisen, Gestaltungsrdume und eine Ver-
bindung mit dem System der formellen beruflichen Bil-
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Erfahrungsgeleitetes Arbeiten

und Integration geteilter
Wissensbestande in inner- und
zwischenbetrieblichen Netzwerken

Arbeiten in IT-Berufen (ELA.IT)

Ursula Carus

Michael Gamer

EvoBus GmbH
Wolfgang Hénle

Hermann Novak

dung. Tradierte Bildungssysteme und -institutionen, die
einseitig auf explizites Wissen und curriculumorientierte
organisierte Lernformen, auf Priifungen und Zertifikate
ausgerichtet waren und sind, miissen zukiinftig anders
strukturiert werden.

Im Kern steht die Frage: Wie kann erfahrungsbezogene
Wissensarbeit trotz Situativitit, Kontextabhingigkeit und
Personengebundenheit zu einer Transparenz fiihren, um
erworbenes Wissen und Kénnen iibertragbar zu machen
und anwenden zu konnen?

Eine Starkung wirksamer Beziige zwischen informellem
und formellem Lernen unter Beriicksichtigung der subjek-
tiven Faktoren bereits wihrend der Berufsausbildung und
dartiber hinaus in der Weiterbildung bewirkt nicht nur un-
mittelbar eine qualitative Verbesserung des beruflichen Ar-
beitshandelns, sondern erhoht auch dauerhaft die Rea-
litatsnédhe, die Effizienz und Effektivitdt der Berufsbildung
insgesamt. Fachkréfte mit zusétzlichen Kompetenzen des
subjektivierenden Handelns gewdhrleisten durch ihre Ar-
beit eine sichere und wirtschaftliche Produktion, eine hohe
Qualitat der Produkte und Dienstleistungen. Einer friihzei-

Anmerkungen

tigen Ausbildung entspre-
chender Kompetenzen bei

Projektburo fur innovative
Berufsbildung, Personal- und
Organisationsentwicklung

1

Bohle, F.; Pfeiffer, S.; Sevsay-Tegethoff, N.
(Hrsg.): Die Bewiltigung des Unplanbaren.
Wiesbaden 2004

Vygl. u.a. Projekt KomNetz (Hrsg.): Hand-
lungshilfe des Projektes ,Kompetenzent-
wicklung in vernetzten Lernstrukturen*
Glossar. Helmut-Schmidt-Universitit.
Hamburg 2004, S. 36

Béhle, F.: Vom Objekt zum gespaltenen
Subjekt. In: Moldaschl, M.; VoB, G. G.
(Hrsg.): Subjektivierung von Arbeit.
Miinchen u. Mering 2002, S. 129

Bauer, H. G.; Béhle, F.; Munz, C.;
Pfeiffer, S.; Woicke, P.: Hightech-Gespiir -
Erfahrungsgeleitetes Arbeiten und Lernen
in hoch technisierten Arbeitsbereichen.
Ergebnisse eines Modellversuchs beruf-
licher Bildung in der chemischen Industrie.
BIBB (Hrsg.). Bonn 2002
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allen Beteiligten kommt -
angesichts der neuen Anfor-
derungen - bildungspoli-
tisch daher ein auBerordent-
lich hoher Stellenwert zu.
Uber konsequente, Arbeiten
und Lernen verbindende
Lernformen und Lernkon-
zepte erleben Auszubil-
dende und Fachkrifte Ar-
beit und Technik nicht nur
als gestaltbar, sondern es
konnen Ansitze betriebli-
cher und iiberbetrieblicher
Berufsbildung auch neu po-

Modellvorhaben zum Thema
~Erfahrungswissen - die ver-
borgene Seite beruflichen Han-
delns”

10/2001-3/2005

sitioniert werden. Eine synergetische Zusammenfiihrung
erfahrungsgeleiteten Lernens im Prozess der Arbeit mit
dem formalisierten Lernsystem trégt dartiber hinaus bei zur
Weiterentwicklung, Systematisierung und Standardisierung
beruflichen Wissens ebenso wie zur Personlichkeitsent-
wicklung der Beteiligten. Aufgrund der unauflésbaren Pra-
xisndhe kann die Einbindung des Erfahrungswissens zu ei-
ner Aufwertung und Steigerung der Qualitdt von Beruf-
lichkeit fithren.

Die Forderung des erfahrungsgeleitet-subjektivierenden
Lernens und Handelns bietet dariiber hinaus Chancen, den
alten Gegensatz zwischen Subjekt- und Arbeitsbezug ten-
denziell aufzuheben. Der gewachsene Zugriff auf Subjekti-
vitdt birgt allerdings auch die Gefahr der Instrumentalisie-
rung in sich, da die zur Reflexion notige Distanz verloren
gehen kann.

Der Umgang mit den verschiedenen Lernarten und Lern-
kontexten in der Berufsbildung bedarf nach wie vor einer
verstiarkten Forderung und differenzierten Erkenntnis bei
den Akteuren in Theorie und Praxis. Offen sind Fragen der
Ausprigung und des Umfangs insbesondere von informell
erworbenen Kompetenzen in einzelnen Branchen, der Ge-
staltung und didaktisch-methodischen Umsetzung sowie
die Frage nach geeigneten diagnostischen Verfahren und
Instrumenten der Analyse, Beurteilung und Zertifizierung
von entsprechenden Kompetenzen.

Angesichts der Heterogenitdt von Bedingungen sind wei-
tere anwendungsorientierte Forschungs- und Entwick-
lungsprojekte zur Verbindung von formellem und infor-
mellem Lernen in der Berufsbildung notwendig. Sinnvoll
wire eine Ubertragung auf andere Berufsfelder und auch
auf akademische Bildungsgange.

Aufgrund der produktiven Zusammenarbeit von wissen-
schaftlicher Begleitung und Modellversuchsteams sind an-
schauliche, praxistaugliche Modelle und Losungsansitze
entstanden. Damit haben die durchgefiihrten Modellversu-
che ein Stiick Pionierarbeit geleistet, einen qualitativ wert-
vollen Beitrag zur Modernisierung der beruflichen Bildung
und eine deutliche Impulswirkung fiir andere Betriebe und
mit Blick auf die Fachéffentlichkeit erzielt.



» Auf den ersten Blick scheint der Begriff des

Erfahrungswissens selbstverstandlich und
selbsterkldrend; was Erfahrungswissen be-
inhaltet, meint man zu kennen. Es ist ein Wis-
sen, das im praktischen Handeln erworben
wird und daher personen- und situationsge-
bunden ist. Doch je mehr man sich mit dem
Erfahrungswissen befasst, um so schillernder
wird dieser Begriff, und um so mehr verliert
das, was er bezeichnet, seine Eindeutigkeit.
Dabei besteht leicht die Gefahr, nur bestimm-
te Aspekte des Erfahrungswissens wahrzuneh-
men und wesentliche Merkmale und Beson-
derheiten des Erfahrungswissens auszugren-
zen. Im Folgenden sei gezeigt, in welcher
Weise das Erfahrungswissen eine ,verborgene
Seite” professionellen Handelns ist, die spezi-

ell zur Bewidltigung nicht-planbarer Situatio-

nen und Anforderungen befdhigt.

FRITZ BOHLE

Prof. Dr., Professor fiir Soziobkonomie der
Arbeits- und Berufswelt an der Universitat
Augsburg

FORDERUNG UND TRANSFER VON ERFAHRUNGSWISSEN

Erfahrungswissen hilft bei der
Bewaltigung des Unplanbaren

Die Bewaltigung des Unplanbaren -
eine neue Herausforderung in der
Arbeitswelt

Der Soziologe MAX WEBER bezeichnete Anfang des vori-
gen Jahrhunderts das ,Wissen davon oder den Glauben
daran, dass man ... alle Dinge - im Prinzip - durch Berech-
nen beherrschen kdnne® als ein zentrales Merkmal des mo-
dernen, wissenschaftlich gepragten Weltbildes (WEBER
1988, S. 594). Diese Vorstellung, dass es durch eine fort-
schreitende Nutzung wissenschaftlicher Methoden und Er-
kenntnisse moglich wird, Unsicherheiten und Unwégbar-
keiten sukzessive auszuschalten, erweist sich heute jedoch
zunehmend als unrealistisch. Es zeigt sich vielmehr, dass
je komplexer technische und organisatorische Systeme
werden, sie auch desto anfilliger werden fiir eine Vielzahl
nicht exakt bestimmbarer Einfliisse. In systemtheoretisch
inspirierten Analysen von Unternehmen und Management-
konzepten gipfelt dies u. a. in der Feststellung, dass ein Un-
ternehmen bestenfalls fiinf Minuten planbar ist. (BITTEL-
MEYER 2003, S. 25)

Grenzen der Planung

Nicht die Unméglichkeit der Planung ist jedoch das eigent-
lich Neue, sondern die Vermischung von Planung und
Nicht-Planbarem. Das Nicht-Planbare tritt gerade auch dort
auf, wo die Planung machbar erscheint und auch durchaus
erfolgreich ist — aber eben nicht vollstindig. Es bleibt ein
»Rest“, und er entsteht immer wieder in neuer Weise. Es
handelt sich hier also nicht um vollstindiges Chaos, son-
dern um ein Nebeneinander zwischen planmé&Big ablaufen-
den Prozessen und eher unerwartet und iiberraschend auf-
tretenden ,Abweichungen”. Das Unplanbare kommt quasi
durch die ,Hintertiir". Es zeigt sich nicht primér in spekta-
kuldren Stérungen - diese sind eher die Ausnahme -, son-
dern vor allem in alltidglichen Unwégbarkeiten. Treffend
hierfiir ist der Begriff der ,kritischen Situationen* (SCHULZE
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2001, S. 67 ff.; CARUS, SCHULZE 1995). Kritische Situatio-
nen zeichnen sich durch nicht vorhersehbare, nicht bere-
chenbare Einflussfaktoren und durch schleichende Verin-
derungen in Prozessen aus. Bei technischen Anlagen rei-
chen beispielsweise die Ursachen fiir die Unwégbarkeiten
vom Zustand der Anlagen, Eigenschaften von Materialien
und ihren Reaktionen bis hin zu AuBeneinfliissen, wie Wit-
terung und Temperatur. (Vgl. Abb. 1)

Wandel von Arbeit

Die Bewiltigung von Unwégbarkeiten war in der Vergan-
genheit eine Aufgabe des Managements und von Fiih-
rungskriaften. Abweichungen vom Geplanten waren in of-
fiziellen Aufgabenbeschreibungen der Arbeitskriafte auf
ausfiihrender Ebene nicht vorgesehen. Soweit dennoch Un-
wigbarkeiten auftraten und von den Arbeitskréften ,vor
Ort* bewiltigt wurden, war dies eine auBerhalb der offizi-
ell definierten Zustdndigkeiten erbrachte ,unsichtbare®
Leistung. (WOLF 1999) Demgegentiber wird nun die Bewil-
tigung des Nicht-Planbaren zunehmend zu einer offiziel-

... nicht ,,Chaos”, sondern

Abweichung von RegelmaBigkeiten und Planbarem

Unvorhergesehenes tritt auf

Abbildung 1 Grenzen der Planung

Bewaltigung des Unplanbaren

erfahrungsgeleitet-
subjektivierendes Handeln

Wert und Unersetzbarkeit menschlichen Handelns

Abbildung 2 Neue Anforderungen in der Arbeitswelt
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len Aufgabe der Arbeitskrifte auf nahezu allen Ebenen.
Zumeist wird hierin ,nur* die Verantwortung fiir die (Fein-)
Planung und Koordination betrieblicher Prozesse bis hin
zur Durchfiihrung der eigenen Arbeit gesehen. De facto be-
inhaltet dies aber nun auch die Verantwortung und Zu-
standigkeit fiir die Bewiltigung nicht vorhersehbarer Un-
wigbarkeiten. Dies betrifft Fachkriafte auf allen Ebenen
(BOHLE u. a. 2004 a) bis hin zu un- und angelernten Tatig-
keiten (BOHLE 2004).

Erfahrungswissen als verborgene
Seite professionellen Handelns

Professionelles Handeln zeichnet sich nach der bisher vor-
herrschenden Sicht vor allem durch die Nutzung wissen-
schaftlich fundierten Fachwissens und eines planméaBig-ra-
tionalen Handelns nach dem Grundsatz ,Erst denken, dann
handeln® aus. Bei der Bewiltigung des Unplanbaren gerat
jedoch ein solches Wissen und Handeln an Grenzen. Um
in kritischen Situationen nicht in einen aussichtslosen
Kampf um Kontrolle oder auch Fatalismus zu verfallen,
sind ein Wissen und ein Handeln notwendig, die deren
spezifischen Eigenschaften Rechnung tragen. Da prizise
beschreibbare Informationen nicht oder nur begrenzt ver-
flgbar sind, ist es um so wichtiger, andere, zumeist offizi-
ell nicht vorgesehene Informationsquellen, wie beispiels-
weise bei technischen Anlagen Gerdusche und Vibrationen,
zu erschlieBen und zu nutzen. Da sich die Komplexitét der
Ereignisse unter den jeweils konkreten Bedingungen durch
theoretische Modelle nicht erfassen ldsst, sind auch ein an-
deres Wissen und andere kognitive Leistungen notwendig,.
Bei genauerer Betrachtung wird hier eine verborgene Seite
professionellen Handelns sichtbar. Sie ist schwer erkenn-
bar, da sie von ,aufen“ betrachtet leicht nur als eine , Ab-
weichung” von dem scheint, was als professionell gilt. Ge-
rade in diesen ,Abweichungen” verbirgt sich aber, was in
der Praxis den eigentlichen ,Experten” und ,Koénner” aus-
macht. Eine wesentliche Rolle spielt dabei das Erfahrungs-
wissen. Um dies zu erkennen, ist es jedoch notwendig,
nicht nur verborgene Seiten professionellen Handelns, son-
dern auch verborgene Seiten des Erfahrungswissens auf-
zudecken.

Traditionelle Sicht

Nach einem weit verbreiteten Verstdndnis beinhaltet das
Erfahrungswissen Kenntnisse und Fertigkeiten, die im Be-
rufsverlauf tiber lange Jahre hinweg erworben und ange-
sammelt werden. Erfahrungswissen ist in dieser Sicht ein
~Erfahrungsschatz* und beinhaltet vor allem ein Kénnen,
~wie“ etwas gemacht wird. Erfahrungswissen bezieht sich
demnach auf zuriickliegende Ereignisse und Erfahrungen,



die Grundlage fiir die Bewaltigung aktueller Anforderun-
gen sind. Bei neuen Situationen erscheint daher der Wert
eines solchen Erfahrungswissens oft fragwiirdig. Bisherige
Erfahrungen konnen zwar zur Bewiltigung neuer Situatio-
nen hilfreich sein, aber auch zum Hindernis werden, wenn
das Neue vom bisher Gewohnten und Bekannten abweicht.
Exemplarisch fiir eine solche Sicht auf das Erfahrungswis-
sen ist die Aussage eines Personalleiters: ,Worauf es heute
ankommt, ist das Verlernen der Erfahrung, das Vergessen
des Erfahrungswissens, nur dann sind die Leute in der
Lage, sich neues Wissen anzueignen.”

Seit Mitte der achtziger Jahre finden sich demgegeniiber
in der beruflichen Bildung unterschiedliche Ansétze zu ei-
nem neuen Blick auf das Erfahrungswissen.!

Anwendung von Fachwissen durch
Erfahrungswissen

Ein AnstoB fiir eine neue Sicht auf das Erfahrungswissen
kam aus der Erkenntnis, dass wissenschaftlich systemati-
siertes Fachwissen nicht unmittelbar in praktisches Han-
deln umsetzbar ist, sondern hierfiir zusitzlich ein beson-
deres Wissen iiber die jeweiligen konkreten Gegebenheiten
und Anwendungszusammenhdnge notwendig ist. Dieses
Wissen lasst sich nicht aus dem Fachwissen ableiten, son-
dern muss eigenstindig generiert und erworben werden. In
der beruflichen Bildung hat dies vor allem in den Konzep-
ten und Modellversuchen dezentralen und prozessorien-
tierten Lernens seinen Niederschlag gefunden. Ziel des
dezentralen Lernens ist es, unterschiedliche Lernorte zu
verschrinken und neben Lehrwerkstitten besondere Lern-
orte in der Praxis unter ,Realbedingungen® zu schaffen.
(Vgl. DEHNBOSTEL, PETERS 1991; DEHNBOSTEL u.a. 1999)
Damit wird die Umsetzung systematisierten Fachwissens in
reale Arbeitssituationen als eigenstédndiger Lernprozess be-
griffen, und zugleich selbst gesteuertes Lernen in der Pra-
xis nicht nur als ein informeller Prozess betrachtet, son-
dern in ein intentionales Lernen tberfiihrt und entspre-
chend unterstiitzt. Ziel des prozessorientierten Lernens ist
die systematisch-methodische Verbindung von generali-
siertem Fachwissen mit der Fahigkeit, allgemeines Wissen
auf jeweils konkrete Gegebenheiten in der Praxis zu bezie-
hen und durch ein hierfiir notwendiges , Arbeitsprozess-
wissen” zu erginzen. Es geht hier somit vor allem um die
Heranbildung der Kompetenz, allgemeines Wissen in un-
terschiedlichen konkreten Kontexten anwenden zu kénnen.
(Vgl. FiscHER 1999; 2000)

Bei diesen Ansitzen werden Erfahrung und vor allem das
4Erfahrung-Machen“ neben wissenschaftlichem Fachwis-
sen als eigenstidndige, nicht ersetzbare Form des Erwerbs
von Wissen begriffen. Jedoch wird dies nur dann und so-
weit anerkannt, als die praktische Erfahrung einer rationa-

Abbildung 3 Verdeckte Aspekte von Erfahrungswissen

nicht objektiv, nicht planmaBig-rational

trotz fortschreitender Verwissenschaftlichung und Technisierung

Quelle: ISF Munchen

len Reflexion zugidnglich und in dieser Weise objektivier-
bar ist. (FISCHER 2000; DEHNBOSTEL, PAHL 1997) Damit wird
zwar der Blick auf das Erfahrungswissen erweitert, wich-
tige Aspekte des Erfahrungswissens, die fiir die Bewélti-
gung des Unplanbaren notwendig sind, bleiben gleichwohl
(weiterhin) verborgen. Untersuchungen zum Zusammen-
hang zwischen Erfahrungswissen und einem erfahrungs-
geleiteten-subjektivierenden Handeln riicken demgegen-
iiber speziell diese Seite des Erfahrungswissens und pro-
fessionellen Handelns in den Blick.

Erfahrungswissen und erfahrungsgeleitet-
subjektivierendes Handeln

Fragt man in der betrieblichen Praxis genauer danach, was
diejenigen auszeichnet, die auf ihrem Gebiet als ,beson-
dere Experten” und ,Koénner” gelten, so sto3t man auch auf
Phidnomene wie Gefiihl und Gespiir fiir eine Sache, blitz-
schnelle Entscheidungen ohne langes Nachdenken, das
Erahnen von Stérungen oder der richtige Riecher bei der
Losung von Problemen. (Vgl. Abb. 3) Ein gemeinsames
Kennzeichen solcher Phdnomene ist: Sie fligen sich weder
in die Kriterien fiir objektivierbares Wissen noch in die Kri-
terien flir ein planméBig-rationales Handeln ein. So sind
sie in der Praxis durchaus bekannt, tauchen aber offiziell
bei der Beurteilung der Qualifikationsanforderungen kaum
auf. Treffend ist hierfiir der in der angelsidchsischen Dis-
kussion gebrduchliche Begriff der ,tacit skills“ oder des
ytacit knowledge* wie auch des ,impliziten Wissens®.
Damit wird zum Ausdruck gebracht, dass es sich um
Fahigkeiten handelt, die zwar angewandt werden, dies aber
eher ,stillschweigend® unter der Oberfliche dessen, was
offiziell als notwendig erscheint, erfolgt.
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Wie Untersuchungen in unterschiedlichen Arbeitsbereichen
zeigen, sind solche ,tacit skills* gerade dann notwendig,
wenn Situationen und Anforderungen auftreten, die ex
ante nicht voraussehbar und planbar sind und die mithilfe
wissenschaftlich fundierten Fachwissens und planméaBig-
rationalen Handelns allein nicht bewiltigbar sind. (s. o.)
Die empirischen Befunde hierzu reichen von der Arbeit in
der industriellen Produktion an CNC-Maschinen in der Me-
tallbearbeitung (CARUS, SCHULZE 1995; Bolte 1993) und bei
der Uberwachung und Regulierung komplexer technischer
Systeme, wie in der chemischen Industrie (BOHLE, ROSE
1992; BAUER u. a. 2002), bis hin zu hoch abstrakten Tétig-
keiten im IT-Bereich (PFEIFFER 1999; 2003) sowie sozialer
Interaktion in personenbezogenen Dienstleistungen (BOHLE,
WEISHAUPT 2003; UZAREWICZ, UZAREWICZ 2004) und Koope-
ration und Kommunikation in der technischen Entwicklung
und -planung oder der Steuerung von Projekten (MEIL u. a.
2004). Weitere Belege und Illustrationen hierzu finden sich
auch in den Beitrdgen in diesem Heft.

Abbildung 4 Wissen und Handeln

Sinnliche
Wahrnehmung

Berechenbarkeit und Planbarkeit
betrieblicher Ablaufe

Vorgehen

Sinnliche
Wahrnehmung

Kritische Situationen
Unwagbarkeiten

Quelle: ISF Munchen

Wie diese Untersuchungen zeigen, besteht das besondere
Gespiir und Gefiihl, das Erahnen einer Stérung oder intui-
tive Entscheidungen nicht nur in genaueren und detaillier-
teren Kenntnissen praktischer Gegebenheiten. Vielmehr
handelt es sich um ein Wissen, das auf einem besonderen
Umgang mit Arbeitsgegenstidnden und -anforderungen be-
ruht. Diese ,andere® Arbeitsweise kann im Unterschied zu
einem planmé&Big-rationalen Arbeitshandeln als ein erfah-
rungsgeleitet-subjektivierendes Arbeitshandeln bezeichnet
werden. Der Begriff ,subjektivierend” unterstreicht die ko-
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gnitive und handlungspraktische Bedeutung von so ge-
nannten subjektiven Faktoren wie Gefiihl und Empfinden.
Des Weiteren weist er darauf hin, dass auch Arbeitsgegen-
stande als bzw. ,wie“ ein ,Subjekt“, d. h. als nicht vollstin-
dig berechenbar und beherrschbar, wahrgenommen wer-
den. Der Begriff ,erfahrungsgeleitet” betont vor allem die
Rolle sinnlicher Erfahrung und das selbststéindige ,,Erfah-
rung-Machen* als Grundlage des Erwerbs von Wissen. Das
praktische Handeln besteht hier nicht in der Anwendung
von wissenschaftlich fundiertem Fachwissen, sondern ist
vielmehr selbst die Grundlage fiir den Erwerb eines beson-
deren Erfahrungswissens im und durch praktisches Han-
deln. Aus diesen Besonderheiten leitet sich der besondere
Wert und die Uberlegenheit des erfahrungsgeleiteten Han-
delns bei der Bewiltigung des Unplanbaren ab. Charakte-
ristisch dabei ist eine besondere Auspragung und Verbin-
dung sinnlicher Erfahrung (1), mental-geistiger Prozesse (2)
und des Umgangs mit Arbeitsgegenstinden (3) sowie der
Beziehung zu ihnen (4).>

(1) Grundlegend ist eine komplexe sinnliche Wahrnehmung,
die mit subjektiven Empfindungen verbunden ist. Sie
richtet sich nicht nur auf exakte, eindeutig definierbare
und messbare Informationen, sondern ebenso auf eher
diffuse und vielschichtige Informationsquellen wie bei-
spielsweise Gerdusche, Vibrationen und Farbverdnde-
rungen. Die sinnlichen Wahrnehmungen werden dabei
in korperbezogene Empfindungen umgesetzt und in die-
ser Weise interpretiert. Des Weiteren werden Abldufe,
die aktuell nicht unmittelbar sinnlich wahrgenommen
werden kénnen, mit sinnlichen Vorstellungen verbun-
den und in dieser Weise vergegenwirtigt.

(2) Eine solche sinnliche Wahrnehmung ist verbunden mit
wahrnehmungs- und verhaltensnahen Formen des Den-
kens. Eigenschaften, konkrete Gegebenheiten, Ereignisse
werden als Bild wie auch als Bewegungsablauf, Geruch
und akustisches Signal im Gedéchtnis behalten. Auf
diese Weise kann beispielsweise durch ein bestimmtes
Ereignis eine weit reichende Assoziationskette ausgelost
werden. Sie wird nicht bewusst gesteuert, sondern lduft
durch konkrete assoziative Verkniipfungen ab. Diese er-
halten ihre Systematik aus ihrer Gegenstands- und Er-
lebnisbezogenheit. Hierzu gehort auch der Vergleich ei-
ner aktuellen Situation mit bereits frither schon erleb-
ten. Doch handelt es sich hier nicht um eine stereotype
Ubertragung; vielmehr wird eine aktuelle Situation mit
vergangenen Ereignissen verglichen, wobei unter-
schiedliche friithere Ereignisse herangeholt, iibereinan-
der gelegt und verdichtet werden. Auch technische Ab-
ldufe werden dabei nicht nur von auBen betrachtet und
analysiert, sondern so auch subjektiv mit- und nach-
vollzogen. Hierauf beruht bspw. das Gespiir fiir Stérun-
gen. ,Man ahnt, dass etwas passiert“ und ,Man hat ein
mulmiges Gefiihl* sind hierfiir typische Beschreibungen.



(3) Im Unterschied zu einem planméBigen Vorgehen erfolgt
der Umgang sowohl mit Technik als auch mit Personen
dialogisch-interaktiv und entdeckend-explorativ. Das
Vorgehen wird durch das jeweilige Ergebnis eines ein-
zelnen Arbeitsschritts beeinflusst. Die praktische Durch-
fiihrung von Arbeitsvollziigen dient hier nicht zur Aus-

fihrung eines Plans; sie ist vielmehr selbst ein Mittel,
um Eigenschaften und Wirkungsweisen des ,Gegen-
iber” zu erkunden und um sich im weiteren Verlauf

darauf einzustellen.

(4) Dementsprechend werden auch technische Gegebenhei-

ten nicht nur als Objekte, die nach GesetzmaBigkeiten
funktionieren und die sich entsprechend beherrschen
lassen, betrachtet; sie gelten eher als etwas ,Lebendi-
ges“, als etwas, das ein ,Eigenleben” hat und auf das
man sich einstellen muss und kann.

Vor diesem Hintergrund besteht professionelles Handeln in
der Fahigkeit zu einer jeweils situationsspezifischen Nut-
zung und Verbindung wissenschaftlich fundierten Fach-
wissens und planméaBig-rationalen Handelns einerseits als
auch eines besonderen Erfahrungswissens und erfahrungs-

Erfahrungs-
geleitetes

Handeln muss

gelernt sein

geleitet-subjektivierenden
Handelns andererseits. Bei-
des zu konnen und je nach
Bedarf zu nutzen und zu
kombinieren, ist daher die
Grundlage professionellen
(vgl. Abb. 4).
Doch wihrend Ersteres bis-

Handelns

her beachtet und in vielfaltiger Weise in der Ausbildung
gefordert wird, bleibt das Zweite bislang weit gehend ver-
borgen. Soweit es in Erscheinung tritt, wird es entweder
mit Misstrauen betrachtet oder als eine individuelle Fahig-
keit, die ,man hat oder nicht hat* Aber auch das erfah-
rungsgeleitete Handeln muss gelernt sein und kann auch
gelernt und gefordert werden. (BAUER u. a. 2002, BAUER u. a.
2004) Sowohl fiir die berufliche Grundbildung als auch
Weiterbildung ist die Befahigung zu einem erfahrungsge-
leitet-subjektivierenden Arbeitshandeln daher eine neue

Herausforderung. Die hierzu durchgefiihrten Modellversu-
che greifen diese Herausforderung auf. Aus ihnen konnten
sich neue Impulse ergeben, nicht nur fiir ein zukunftsori-
entiertes Verstiandnis beruflicher Bildung, sondern auch

Bildung insgesamt. H
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Anmerkungen

1 Ahnliche Entwicklungen finden
sich auch in anderen Bereichen
wie bspw. der Technikgestal-
tung und im weiteren Verlauf
des Wissensmanagements (vgl.
Bohle u.a. 2004b).

2 Siehe hierzu ausfiihrlicher
insb. hinsichtlich der jeweils
konkreten Ausprigungen in
unterschiedlichen Arbeitsfel-
dern die genannten Untersu-
chungen sowie auch die weite-
ren Beitrdge in diesem Heft.
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» Im Bereich des Handwerks fehlte es bislang
daran, dem erfahrungsgeleiteten Lernen in
der Ausbildung einen systematischen Stellen-
wert zu verschaffen. Der Modellversuch , Aus-
bildung der Kompetenzen fiir erfahrungsge-
leitetes Arbeiten im Handwerk am Beispiel
des Friseurberufs” leistet hierzu einen Bei-
trag. Der Artikel zeigt die Bedeutung erfah-
rungsgeleiteten Arbeitens ,am Menschen”
angesichts sich wandelnder Anforderungen an
personenbezogene Dienstleistungen auf und
stellt MaBnahmen zur konkreten Umsetzung

in die Ausbildung vor.
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FORDERUNG UND TRANSFER VON ERFAHRUNGSWISSEN

Gegenstand der Arbeit -

der Mensch und sein Haar
Erfahrungsgeleitetes Arbeiten und
Lernen im Friseurhandwerk

+Arbeit am Menschen” als Gegenstand
erfahrungsgeleiteten Arbeitens und Lernens

Das Haar ist, wie wir aus der Kulturgeschichte wissen, be-
reits im Altertum Mittel zur Selbstdarstellung und zur
Symbolisierung von Zugehorigkeit und Abgrenzung gewe-
sen.! Dementsprechend erlangten in der Geschichte immer
wieder Handwerke Bedeutung, die in der Lage waren, diese
Selbstdarstellung in kunstfertiger Weise zu unterstiitzen.
Das Friseurhandwerk als moderne Ausprigung dieser lange
zuriickreichenden Tradition gehort mit etwa 225.000 Be-
schiftigten in ca. 66.000 Salons (Stand: 2003) zu den be-
schiftigungs- und auch ausbildungsstarksten Handwerken.
Nicht zuletzt wegen seiner relativ groBen Beschiftigungs-
stabilitdt - gerade auch in strukturschwachen Gebieten -
besitzt es groBe Bedeutung fiir den Arbeitsmarkt.

Die quantitative Bedeutsamkeit des Friseurhandwerks fiir
Beschiftigung und Ausbildung war jedoch nicht das ein-
zige Kriterium fiir einen Modellversuch zum erfahrungsge-
leiteten Arbeiten und Lernen in diesem Bereich. Das Fri-
seurhandwerk ist exemplarisch fiir

e die Arbeit am Menschen: Mit dem ,Arbeitsgegenstand
Mensch® unterscheidet es sich vom Gegenstand der wei-
teren Modellversuche, in denen es bspw. um die Arbeit
an einer hoch technisierten Anlage? oder an einem vir-
tuellen Gegenstand (vgl. CARUS et al. in diesem Heft)
geht;

e personenbezogene Dienstleistungsarbeit: Das Friseur-
handwerk ist eine klassische personenbezogene Dienst-
leistungsarbeit. Sie eignet sich damit sehr gut, die mit
dieser Form von Arbeit verbundenen Handlungspro-
bleme (z.B. die notwendige Kooperation zwischen Fri-
seur/-in und Friseurkunden/-in3) aufzuzeigen;

e perinderte Anforderungen an personenbezogenes Hand-
werk: Beim Friseurhandwerk geht es heute nicht mehr
nur um die handwerklich-technischen Tatigkeiten ,Wa-
schen, Schneiden, Fohnen". Die Schlagworte ,Trend-,
Typ- und Beautyberatung“ weisen vielmehr in die Rich-
tung einer Dienstleistung, die darauf abzielt, die Indivi-



dualitit und Personlichkeit der einzelnen Kunden/-in-
nen zum Ausdruck zu bringen. Die gesellschaftliche In-
dividualisierung verstiarkt dabei die Notwendigkeit der
Orientierung an den Kunden und deren Bediirfnissen
nach einem authentisch-individuellen Persénlichkeits-
ausdruck. Um solchen Bediirfnissen gerecht werden zu
konnen, ist es erforderlich, dass die handwerklich-tech-
nischen Fertigkeiten explizit um ganz spezifische perso-
nenbezogene, interaktive und kommunikative Kompe-
tenzen erweitert werden.*

e Ausbildung im Handwerk: Die Ausbildungssituation im
Friseurhandwerk ist gekennzeichnet durch Kleinbetrieb-
lichkeit, das Fehlen hauptamtlicher Ausbilderinnen und
Ausbilder sowie eine mangelhafte Verzahnung betriebli-
chen und schulischen Lernens. Sie kann deswegen als
exemplarisch fiir Handwerksberufe angesehen werden.

Der Modellversuch war auf zwei zentrale Fragen ausge-
richtet:

1. Welche Bedeutung hat erfahrungsgeleitetes Arbeiten bei
der , Arbeit am Menschen“ angesichts sich wandelnder
Anforderungen an personenbezogene Dienstleistungs-
arbeit?

2. Welche Wege lassen sich auf der Basis erfahrungsgelei-
teten Lernens finden, um Defizite der dualen Ausbildung
im Handwerk tiberwinden zu kénnen?

Modellversuch als neuer Gegenstand von
Arbeitsforschung

Mit dem Friseurhandwerk als Gegenstand der Arbeitsfor-
schung und als berufspddagogisches Experimentierfeld
wurde Neuland betreten. Denn personenbezogene Dienst-
leistungstétigkeiten wie das Friseurhandwerk sind lange
Zeit nicht als ,Arbeit* im eigentlichen Sinne verstanden
worden. Inhalt und Struktur dieser Tatigkeiten weisen
Merkmale auf, die nur schwer mit dem vorherrschenden
Arbeitsverstandnis vereinbar sind: Gegenstand der , Arbeit*
sind hier ndmlich weder physische noch immaterielle ,,Ob-
jekte“, sondern Subjekte. Es besteht somit die Gefahr, ge-

Personen. Der Adressat der
Dienstleistung ist daher un-
trennbar verbunden mit dem
,Gegenstand“, auf den sich
das Arbeitshandeln richtet. Als

Modellversuch
LAusbildung der

zentrale Frage stellte sich so- Laufzeit:
mit: Wie konnen sowohl das 2/2001 bis 6/2005
,Psychische* wie auch das Durchfihrungstrager:

,Korperliche* nicht nur als in-
strumentell-manipulierbares
,Objekt" gesehen, sondern de-
ren ,Subjekt-Qualitit* als zen-
trale Grundlage des Arbeits-
handelns - und in einer dem-
entsprechenden Ausbildung
hierfiir - gefasst werden?

ISF MUnchen

GAB
Fachliche Betreuung:

Information:
www.friseur-projekt.de

Erfahrungsgeleitetes Arbeitshandeln muss
doppelten Bezug beachten

Im Friseurberuf ist zu berticksichtigen, dass erfahrungsge-
leitetes Arbeitshandeln einen doppelten Bezug aufweist: Es
richtet sich sowohl auf den Umgang mit dem Kunden als
auch mit dessen Haar als ebenso wichtigem ,,Subjekt* und
,Gegeniiber”. In der Abbildung 1 wird versucht, dies zum
Ausdruck zu bringen. Dabei sind die jeweiligen Beziehun-
gen zwischen den drei Polen durch Interviewausziige aus
dem in Cottbus erhobenen empirischen Material charakte-
risiert: Wahrend fiir die Kundin/den Kunden das Haar als
Ausdruck der eigenen Personlichkeit geschétzt wird, be-
steht ein wichtiger Aspekt des Haares fiir die Friseurin/den
Friseur darin, dass es individuelle Merkmale besitzt, die bei
der Bearbeitung beachtet werden miissen. Die Beziehung
von Friseur und Kunde wiederum ist u.a. durch das Pro-
blem charakterisiert, sich iiber das anzustrebende Ziel der
Haarbearbeitung zu verstdndigen.

Haar

Ich muss mit dem Haar

Kompetenzen fur
erfahrungsgeleitetes Arbeiten im Hand-
werk am Beispiel des Friseurberufs”

Friseur- und Kosmetikinnung Cottbus
Wissenschaftliche Begleitung:

Berufspddagogische Begleitung:

BIBB (Dr. Dorothea Schemme)

, Meine Haare sind
irgendwie das A und O
des Menschen.”

rade den besonderen Charakter dieser Tatigkeiten aus dem
Auge zu verlieren. In der (deutschen) berufspidagogischen
Diskussion werden zwar seit langerem soziale und kom-
munikative Kompetenzen als besondere Schliisselqualifi-
kationen thematisiert. Jedoch werden damit die besonderen
Arbeits- und Qualifikationsanforderungen bei personenbe-
zogener Dienstleistung nur begrenzt erfasst: Deren beson-
derer Charakter liegt ndmlich darin, dass der Umgang mit
Personen den eigentlichen Kern der Tatigkeit ausmacht.
Des Weiteren geht es in diesen Tatigkeiten nicht nur um
sprachlich bzw. symbolisch vermittelte Kommunikation
und Interaktion oder/und psychische Befindlichkeit, son-
dern auch um physisch-praktische Handlungen an und mit

arbeiten, arbeite ich
gegen die Natur, na
dann sehe ich alt aus.”

INTERAKTION

Abbildung 1 Beziehung der Friseurin/des Friseurs zu Haar und Kundin/Kunde
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THEMA

Erfahrungsgeleitetes Arbeitshandeln, das diesen doppelten
Bezug auf Haar und Kunde beriicksichtigt, zeigt sich in fol-
genden Aspekten:

(a) Komplexe sinnliche Wahrnehmung: Es werden alle
Sinne eingesetzt, um die Friseurdienstleistung erbrin-
gen zu konnen. Dies beginnt mit der ganzheitlichen vi-
suellen Wahrnehmung der Kundin/des Kunden, die An-
haltspunkte dafiir gibt, welche Frisur der Gesamter-
scheinung angemessen wire. Des Weiteren werden z. B.
Haarfarbe, Teint, Augenfarbe wahrgenommen und fiir
die Empfehlungen zur Frisurengestaltung verwendet.
Eine besonders wichtige Ergidnzung des Gesichtssinnes
ist die taktile Wahrnehmung der Haarbeschaffenheit.

(b) Bedeutung von Gefiihlen und Gespiir: Das in der Praxis
des Friseurs erworbene Gespiir dafiir, welche Tonung
oder Farbung zu welchen Kunden passt, verschafft
ihm/ihr ein groBeres Repertoire von Handlungsmog-
lichkeiten und eine den Besonderheiten der Kunden an-
gepasste groBere Prizision, als wenn er/sie sich ledig-
lich nach objektivierten Vorgaben richten konnte. Ge-
fihle und Gespiir sind jedoch nicht nur von Bedeutung
fiir die Arbeit am Haar, sondern auch fiir die Kommu-
nikation mit den Kunden.

(c) Vorgehensweise: Bei der Abstimmung mit den Kunden
ist es von eminenter Bedeutung, dass Friseure einen
Weg finden, die Wiinsche der Kunden mit dem, was
er/sie aus seiner/ihrer Sicht fiir erstrebenswert und
machbar hilt, abzustimmen. Ein Weg, der hier zum Er-
folg fiihren kann, ist der Dialog mit den Kunden - und
dem Haar. Die Vorgehensweise bei der Haarbehandlung
selbst wird von den befragten Friseuren/-innen so ge-
schildert, dass sie sich bestimmte Vorgehensweisen
(etwa bestimmte Grundschnitte) angeeignet haben, die
sie dann individuell variieren konnen. Wichtig ist hier
also zum einen Routine, zum anderen aber auch eine
situationsangemessene Flexibilitét.

(d) Beziehung zum Arbeitsgegenstand, dem Haar, und zur

Person des Kunden/der Kundin: Eine erfolgreiche Be-
handlung des Haares wird auf beiden Ebenen dadurch
gefordert, dass das Gegentiber als Partner wahrgenom-
men wird.
»,Mit dem Haar arbeiten wie mit einem Partner; ja, also,
wenn ich jetzt sage, ich bieg’ das dahin, na ja. Gerade
in der heutigen Zeit, wo man doch auch viel diese
lockere Mode hat, wo man den natiirlichen Fall wieder
beachten muss, muss man eigentlich wie mit einem
Partner arbeiten, weil, man zwingt nichts mehr direkt
hin.” (Aussage einer Friseurmeisterin)

Fiir eine zeitgerechte Friseurausbildung sind - ausgehend

von diesen Aspekten - insbesondere folgende Ziele anzu-

streben:

e korperlich-sinnliche Wahrnehmung als Informations-
quelle erschlieBen und systematisch nutzen lernen;
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e dialogisch-explorative und interaktive Vorgehensweise
erwerben;

e assoziatives Denken und &sthetische Urteilsfahigkeit aus-
bilden;

e soziale Sensibilitit und persénliche Kundenbeziehung
entwickeln lernen.

Handwerkliche Ausbildungen folgen allerdings noch iiber-
wiegend traditionellen Formen. Die Ubertragung metho-
disch-didaktischer Innovationen in die berufliche Erstaus-
bildung wird auch dadurch erschwert, dass Innovationen
héufig in GroBbetrieben entwickelt werden und handwerks-
typische Strukturmerkmale nicht beriicksichtigen. Hinzu
kommt, dass die Handwerksausbildung haufig in kleinen
Betrieben stattfindet, die in der Regel nicht iiber ein pro-
fessionelles Bildungsmanagement verfligen. Zur mangel-
haften Ausbildungssystematik tritt hinzu, dass die fiir die
gesamte Ausbildungslandschaft beklagte, fehlende Verzah-
nung von betrieblichem und schulischem Lernen hier be-
sonders zum Tragen kommt: Betriebliche Auftrige und
schulisches Curriculum laufen ohne direkten Bezug zuein-
ander ab. GroBbetriebe helfen diesem Umstand z.B. mit
innerbetrieblichem Unterricht ab; dem Handwerk steht
diese Moglichkeit meist nicht zur Verfiigung.

Entwicklung von Lernarrangements fiir
Auszubildende und Ausbildungspersonal

Da erfahrungsgeleitetes Arbeiten und Lernen nicht lehrbar,
wohl aber in - entsprechend gestalteter - eigenstdndiger
Aktivitdt der Lernenden erlernbar ist, waren Lernarrange-
ments zu entwickeln, die diese Eigenaktivitit im Umgang
mit dem Kunden wie im Umgang mit dem Haar herausfor-
dern. Dies musste in MaBnahmen fiir die Auszubildenden
ebenso beriicksichtigt werden wie in MaBnahmen fiir das
betriebliche und schulische Ausbildungspersonal. (Vgl. Ab-
bildung 2)

Die schriftlichen Materialien fiir Auszubildende und Aus-
bilder stellen die zentralen Produkte des Modellversuches
dar.> Sie dienen in erster Linie dem selbst gesteuerten und
erfahrungsgeleiteten Lernen der Auszubildenden am Ar-
beitsplatz. Damit entlasten sie die ausbildenden Fachkréfte
und geben den Auszubildenden die Méglichkeit, sich ak-
tiv um ihren Ausbildungserfolg zu kiimmern. Letztere er-
halten ihr ,,Aufgabenpaket” monatlich von ihren Meistern/
Meisterinnen. Um Verbindlichkeit zu schaffen, wurden die
Materialien integraler Bestandteil des obligatorischen Be-
richtshefts. Die Aufgabenstellungen folgen in erster Linie
dem methodischen Prinzip des ,Entdeckenden Lernens® Sie
sind so aufgebaut, dass die Auszubildenden das Ergebnis
ihrer Erkundungen, Experimente, Beobachtungen usw. mit
ihren Ausbildern/Ausbilderinnen besprechen miissen. Die
Materialien bieten auch Gewéihr fiir ein einheitliches



inhaltliches Vorgehen in der betrieblichen Ausbildung. Sie
betonen die Besonderheiten des erfahrungsgeleiteten Ler-
nens, indem sie ausdriicklich die Bedeutung von Sinnes-
wahrnehmungen, assoziativem Denken, die Entwicklung
von Gefiihl und Gespiir usw. hervorheben. Zudem sorgen
sie dafiir, dass die Auszubildenden zwar betriebsspezifi-
sche, jedoch thematisch iibereinstimmende schriftliche Un-
terlagen fiir die weitere Bearbeitung in die Berufsschule
mitbringen. Die schriftlichen Handreichungen fiir die Aus-
bilder in Schule und Betrieb sorgen erginzend dafiir, dass
die Auszubildenden in ihrem Lernprozess angemessen be-
gleitet werden.

Um eine bestmégliche Abstimmung betrieblicher und schu-
lischer Ausbildung zu erreichen, wurde ein umfangreiches
und sehr differenziertes Verzahnungsschema entwickelt.
Dieses gibt monatlich fiir alle drei Ausbildungsjahre an,
welche Themen im Betrieb zu bearbeiten sind, welche Un-
terstiitzung seitens des Betriebs dabei zu leisten ist und in
welcher Weise die Berufsschule die betrieblichen Erfahrun-
gen aufgreift und vertieft.

Diese schriftlichen Instrumentarien werden flankiert von
regelmiBigen Veranstaltungen: Fiir die Zielgruppe des
Ausbildungspersonals wurde ein vierteljahrlich stattfin-
dendes , Ausbilderforum* organisiert, in dem die Ausbilder
die Moglichkeit erhalten, Erfahrungen auszutauschen.
AuBerdem ist dies der Ort, an dem Ausbildungsprobleme
zwischen betrieblichen und schulischen Ausbildern be-
sprochen werden. Fiir die Zielgruppe der Auszubildenden
wurden vertiefende thematische Workshops entwickelt.
Dort geht es um exemplarische Vertiefungen von Schliis-
selanforderungen im Beruf, etwa: ,Kommunikation mit
Kunden®, ,Verbesserung der Wahrnehmungsfiahigkeit* oder
~Proportionen®.

Lernarrangements auch iiber die Ausbildung
im Friseurhandwerk hinaus nutzbar

Am Ende des Modellversuchs sind die schriftlichen Mate-
rialien in den Regelbetrieb der Ausbildung im Innungsbe-
zirk Cottbus eingegangen. Die Workshops werden an der
Berufsschule fortgefiihrt, und es ist beabsichtigt, auch die
Ausbilderforen weiterzufiihren.

Die arbeitssoziologischen Erkenntnisse und die berufs-
padagogischen Instrumente konnen jedoch auch iiber das
Friseurhandwerk hinaus dafiir genutzt werden, die Ausbil-
dung im Handwerk zu verbessern. Es deutet sich an, dass
das erfahrungsgeleitete Arbeiten und Lernen wesentlich
dazu beitragen kann, das unter heutigen Arbeitsbedingun-
gen notige Handwerkszeug fiir die ,,doppelte Arbeit des
Handwerks® zu erwerben und damit einen Beitrag fiir die
Zukunftsfahigkeit des Handwerks zu liefern. Besonders gut

Abbildung 2 Gesamtstruktur der MV-MaBnahmen

Schriftliche
Materialien

Vertiefende
thematische

Betriebliche
Ausbilder/-innen

Schulische Lehrkréfte

fur alle drei Workshops

Ausbildungs-

jahre . Ausbilder-
Zusatzliche forum
Medien (4 xjahrl)

Schriftliche Gemeinsame
Hand- Entwicklungstreffen
reichungen Integrierte Qualifizierung

Schriftliche Handreichungen

wird dies unseres Erachtens dort gelingen, wo folgende

Verzahnung erméglicht wird:

e Die Abfolge der Inhalte folgt dem realen Arbeitszusam-
menhang, d.h., berufliche Inhalte werden jeweils zu dem

Zeitpunkt bearbeitet, zu
dem sie in der Praxis
tatsdchlich auftreten. Damit
gleichen sich die Lernfort-
schritte an den dualen Lern-
orten an.

e Der zentrale Gesichtspunkt
des erfahrungsgeleiteten
Lernens besteht darin, be-
rufliche Inhalte immer zu-
erst in der Praxis zu erfah-
ren, selbst zu erkunden usw.
Erst danach werden diese
Lernertrige theoretisch ver-
tieft, individuelle Erfahrun-
gen verallgemeinert und
systematisiert.

Auf diese Weise erreicht das
Lernen einen weit hoheren
Praxisbezug, die bisher in der
Berufsschule vorherrschende
Fachsystematik wird ersetzt
durch eine - von den Auszu-
bildenden selbst zu erlebende
- Erfahrungssystematik. l

Anmerkungen

1

BiBB.

Vgl. zum Beispiel Kleinhempel, F.;
Soschinka, H.-U.: Bader - Barbiere -
Friseure. Geschichte und Geschichten aus
uraltem Handwerk. Frankfurt 1996

Vgl. Bauer, H. G.; Béohle, F.; Munz, C.;
Pfeiffer, S.; Woicke, P.: Hightech-Gespiir -
Erfahrungsgeleitetes Arbeiten und Lernen
in hoch technisierten Arbeitsbereichen.
Bielefeld 2002 (2. erw. Auflage 2005)
Vgl. Weihrich, M.; Dunkel, W.: Abstim-
mungsprobleme in Dienstleistungsbezie-
hungen. Ein handlungstheoretischer
Zugang, Kélner Zeitschrift fiir Soziologie
und Sozialpsychologie, 55/2003, 738-761
Die damit verbundene ,doppelte” Arbeit
des Handwerks zum einen am Arbeitsge-
genstand, zum anderen aber immer auch
am Kunden, wird iiber den Bereich des Fri-
seurhandwerks hinausgehend behandelt in
Dunkel, W.: Arbeit am Kunden: Herausfor-
derung und Zukunftschance fiir das perso-
nenbezogene Handwerk. In: Kreibich, R.;
Oertel, B. (Hrsg.): Erfolg mit Dienstleis-
tungen. Innovationen, Mdrkte, Kunden,
Arbeit. Stuttgart 2004, S. 263-269

Diese Materialien wurden auf der Basis
gemeinsamer Gespriche zwischen betrieb-
lichen und schulischen Ausbildern/-innen
sowie der berufspidagogischen Begleitung
entwickelt und gemdB den Riickmeldungen
im Ausbilderforum sowie der Evaluation
seitens der wissenschaftlichen Begleitung
optimiert.
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» Der beschleunigte Wandel in der Wissensge-
sellschaft bringt es mit sich, dass erforder-
liches Wissen kontinuierlich der Veranderung
unterliegt. Es wird hier der Frage nachgegan-
gen, ob und wie Erfahrung das berufliche Han-
deln und Kénnen von IT-Fachkraften beein-
flusst. Vollsténdigkeit und Wiederholung von
Handlungsvollziigen sowie Interaktion mit dem
Referenz-Handlungsfeld der IT-Facharbeit sind
fiir die Kompetenzentwicklung und Selbstver-
standigung bereits in der Ausbildung entschei-
dend. Didaktische Konzepte, welche berufliche
Handlungsfahigkeit in der Wissensgesellschaft
induzieren wollen, miissen zudem Selbstorga-

nisation und informelles Lernen beriicksich-

tigen.

MARC SCHUTTE
Dr., Dipl.-Psych., Forschungsgruppe Praxisnahe Berufsbildung (FPB),
Universitat Bremen

URSULA CARUS
Dipl.-Psych., CARUS + PARTNER, Forschung und Beratung, Hamburg

MICHAEL GAMER
Dipl.-Math., Senior Consultant Education,
Avaya-Tenovis GmbH & Co KG, Frankfurt a. M.

ANNETTE MESCHKAT
Dipl.-Sozw., Ausbildungsleiterin u. Coach,
Avaya-Tenovis GmbH & Co KG, Hamburg
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FORDERUNG UND TRANSFER VON ERFAHRUNGSWISSEN

Erfahrungsgeleitetes Lernen und
Arbeiten in IT-Berufen

Fehlende Konzepte fiir eine
Integration erfahrungsbezogener
Lernprozesse in die IT-Ausbildung

Ein in der Praxis erworbenes Erfahrungswissen, so lautet
eine bislang gingige Auffassung, bildet eine notwendige
Ergédnzung zum theoretischen Fachwissen, welches etwa
aus Lehrbiichern gelernt wird. Das Ziel, theoretisches Wis-
sen und praktische Erfahrung systematisch zu verschrin-
ken, ist im System der dualen Berufsbildung verankert. Je
nach Perspektive wird in dessen Diskussion gleichwohl ein
Ubergewicht der einen oder anderen Seite kritisiert. Dass
~Erfahrungsgeleitetes Lernen und Arbeiten in IT-Berufen*
zum Gegenstand eines Wirtschaftsmodellversuchs gemacht
wird (Kasten), ldsst sich darauf zuriickfiihren, dass Kons-
tanten und Strukturen, auf die herkémmliche Begriindun-
gen von beruflicher Fachlichkeit abheben, immer fraglicher
werden.!

Die Branche der Information und Telekommunikation (IT)

ist fur die Berufsbildungsforschung hierbei von besonde-

rem Interesse. Sie bildet zum einen das Kernsegment der

Wissensgesellschaft. Thre Beschiftigten haben mafgeblich

Anteil an der Gestaltung der Technik sowie deren Nut-

zungskontexten. Zum anderen ist die IT-Branche ,paradig-

matisch” fiir verdnderte Anforderungen an Lernen und Ar-
beiten, die mit dem Wort ,Wissensgesellschaft assoziiert

werden, wie z.B.:

e hohe Innovations- und Verdnderungsdynamik, verbun-
den mit der Notwendigkeit zur fortschreitenden Aktuali-
sierung von Wissen auf individueller und organisatio-
naler Ebene,

e neue, Selbstorganisation und Eigenverantwortung vor-
aussetzende Arbeitsformen bzw. deren Intensivierung
(z.B. Projektarbeit),

e zunehmende Informatisierung von Arbeitsprozessen
(z.B. Online-Kundenschnittstelle).

Die Ausbildung fiir IT-Berufe ist deshalb in Unternehmen
zugunsten einer stirkeren Verbindung von Arbeit und Ler-



nen in der Regel dezentral organisiert. Charakteristisch ist
ein sehr hoher Grad der Selbstorganisation, z.B. werden
kaum noch mittel- bis langfristige Versetzungspline er-
stellt. Der Modellversuchstriager, Avaya-Tenovis, hat
gleichzeitig mit den IT-Berufen Coaching als (nichtfach-
liches) Beratungs- und Unterstiitzungsangebot eingefiihrt
und als Schwerpunkt der Ausbildungsleitung definiert. Be-
trachtet man die Aktivititen von Auszubildenden im Un-
ternehmen genauer, so féllt auf, dass diese sich durchaus
wie ,Arbeitskraftunternehmer” verhalten.? Sie verfiigen in
der Regel von Anfang an iiber ein ausgewiesenes Know-
how im Umgang mit dem Computer, woraus nicht selten
vollstdndige IT-Roll-Outs resultieren.’

Dariiber hinaus geht der Trend zu flexiblen Formen der
Wissensvermittlung, wie Ad-hoc-Seminare und insbeson-
dere netzgestiitzte Angebote (Datenbanken, Learning Com-
munties etc.). Insgesamt erweist sich die IT-Ausbildung
(wie auch die IT-Weiterbildung) als sehr partikularistisch
und reaktiv: Sie hat sich einerseits weitgehend von der
Moglichkeit verabschiedet, normativ in die Kompetenz-
und berufliche Entwicklung der Auszubildenden einzugrei-
fen, andererseits fehlen insbesondere fiir die Erstausbil-
dung geeignete alternative Sichtweisen und Konzepte, die
eine zukunftsfahige und identitatsstiftende Integration von
erfahrungsbezogenen Lernprozessen erméglichen wiirden.

sche Forschung als auch die moderne Gedachtnisforschung
postulieren das Prinzip der Erzdhlung (Narration) bzw. ein
Verstricktsein des erkennenden und handelnden Subjekts
in Geschichten.

Das Handlungsfeld der IT-Berufe

Es besteht die Annahme, dass Erfahrungslernen und impli-
zites Wissens in IT-Berufen erschwert ist. Als Belege hier-
fiir lassen sich die folgenden Merkmale des Handlungsfel-
des anfiihren:

e Entstofflichung: Die Funktionalitdt von IT-Produkten
wird heute fast vollstindig mittels Software realisiert.

e Entgrenzung: Die Produkte
sind einem Prozess der Ent- Modellversuch ELA.IT
grenzung unterworfen. Mo- ,Erfahrungsgeleitetes

derne IT-Systeme entziehen

sich mechanistischen Zu- Laufzeit:
griffen. Sie haben vielmehr 12/2001 bis 9/2005
einen pervasiven, d.h. Or- Durchfihrungstrager:

ganisationen und Gesell-
schaften durchdringenden burg
Charakter.

e Unterspezifizierung: Aufga- CARUS + PARTNER (C+P)

Lernen
Arbeiten in IT-Berufen” (ELA.IT)

Wissenschaftliche Begleitung:

und

Avaya-Tenovis GmbH & Co KG, Ham-

ben der IT-Facharbeit sind Forschungsgruppe Praxisnahe Berufsbil-

Zum Verhaltnis von Erfahrung und
Kompetenz

Die Expertenforschung hat die Erkenntnis beférdert, dass
die Fiahigkeit zum kompetenten Handeln eine Funktion
kontinuierlicher Interaktion mit dem Gegenstand bzw. den
Anforderungen einer jeweiligen Tétigkeit ist. Einschlagige
Arbeiten betonen hierbei immer wieder den Effekt komple-
xer Wahrnehmungsorganisation. Diese tritt als ein impli-
zites, d.h. sprachlich nicht unmittelbar zugangliches und
préskriptives, sondern vielmehr intuitiv-gefiihlsmaBiges
Wissen in Erscheinung. Implizites Wissen geht mit hoher
Handlungsékonomie und -sicherheit einher. Es bildet so-
mit eine wichtige Leistungsvoraussetzung gerade fiir die
Bewiltigung von unsichereren und mehrdeutigen Situatio-
nen, die zunehmend auch fiir gewerblich-technische Fach-
arbeit relevant sind.

Der Annahme impliziten Wissens liegt vor allem die Beob-
achtung zugrunde, dass die Transaktion zwischen Person
und Umwelt im Falle von Experte/Expertin und jeweiliger
Domine ein ganzheitliches Geschehen darstellt. Dieser
Sachverhalt wird mit Formulierungen wie ,Konversation“
oder ,dialogisch-exploratives Handeln“ apostrophiert.*
Dariiber hinaus ldsst implizites Wissen iibergeordnete
Strukturprinzipien erkennen: Sowohl die phdnomenologi-

hinsichtlich Ausgangszu-
stand, Endzustand und Ope-
ratoren in der Regel nicht

dung (FPB), Universitat Bremen
Fachliche Betreuung:
BIBB (Dr. Dorothea Schemme)

eindeutig bestimmbar, die Information:
Zielbestimmung erfolgt
vielmehr dynamisch, z.B.
im Verlauf von Experten-Laien-Kommunikation.

e Diskontinuitdit: Es treten hier z.B. {iberdurchschnittlich

www.ela-it.de

oft Situationen auf, fiir deren Bewéltigung nicht direkt
im Sinne einer Losungsreproduktion an frithere Situa-
tionen angekniipft werden kann (Premieresituationen).>

Es stellte sich jedoch heraus, dass Vorerfahrung trotzdem
einen hohen Stellenwert in den IT-Berufen besitzt. Im Mo-
dellversuch wurde mit dem Online-Service (Help-Desk) ein
exemplarischer IT-Arbeitsplatz ndher untersucht. Es be-
stand zudem die Moglichkeit, diese Arbeit mit dem Vor-
Ort-Service systematisch zu vergleichen (vgl. Foto).

Im Gegensatz zum Online-Service ist fiir den Vor-Ort-Ser-
vice eine handwerklich geprigte Tatigkeitsausfithrung cha-
rakteristisch, d.h. insbesondere durch Wiederholung und
Beobachtung der Handlungswirksamkeit gekennzeichnete
Handlungsvollziige bei relativ groBer Autonomie der Ar-
beitsperson. Ein interessanter Analysebefund lautet, dass
Vorerfahrung im Vor-Ort-Service sich durchaus giinstig auf
Féhigkeiten im Online-Service auswirkt, ndmlich kreative,
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THEMA

Abbildung 1

Berufsbildungs-

erfahrungsgeleitete Denkprozesse, wie z. B. bildhaftes Den-
ken, induktive SituationserschlieBung und Perspektiven-
wechsel. Diese lassen sich auf die Aneignung von kontext-
sensitivem, implizitem Wissen im Referenz-Handlungsfeld
des IT-Berufs zuriickfithren. Damit steht diesen Personen
ein (narrativer) Deutungshintergrund zur Verfiigung, der es
erlaubt, dissoziierte Erfahrung im Online-Service zu sinn-
vollen Einheiten zu verbinden.

Erfahrung im Rahmen der IT-Ausbildung

Zur Klarung der Frage, welchen Stellenwert Erfahrung
heute in der Erstausbildung hat, wurde im Modellversuch
der Ansatz einer subjektiven Ausbildungsanalyse verfolgt.
Mit einer Kerngruppe von 28 Auszubildenden (IT-Beruf:
Fachinformatiker/-in, Fachrichtung Systemintegration) von
Avaya-Tenovis (Region Nord) wurden hierfir Lings-
schnittuntersuchungen zu Lernprozessen und Erfahrungs-
begebenheiten in der Ausbildung durchgefiihrt.

Erfahrungslernen. In Gruppenbefragungen sollten Auszu-
bildende (drittes Ausbildungsjahr) riickblickend von wich-
tigen Lernerlebnissen berichten (Wann habe ich am mei-
sten gelernt?). Die Berichte, die wir erhielten, stellen
ausschlieBlich Beispiele fiir auftragsorientiertes Lernen dar.
Ein hoher Lerneffekt stellt sich subjektiv ein, wenn (1) im
Referenz-Handlungsfeld des Berufs (vor Ort beim Kunden),
(2) eigenverantwortlich (Ernstcharakter) und (3) in Koope-
ration mit (erfahrenen) Kollegen (4) Probleme gelost wer-
den miissen.

Betriebsrat
2%

Betriebsrat
3%

Lieferanten _
® Berufsbildungs-

1%

personal

35%

Auszubildende

Auszubildende 22 %

13 %

Gewichtung von Bezugsgruppen in der Ausbildung nach Ausbil-
dungswichtigkeit und Lernbedeutung
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Informelles Lernen. Unter dem Aspekt des informellen Ler-
nens wird hier die Ebene der Kommunikation in der be-
trieblichen Praxisgemeinschaft subsumiert. Die Abbildung
zeigt die aggregierten Gewichtungen von Bezugsgruppen in
der Ausbildung durch Auszubildende im zweiten und drit-
ten Ausbildungsjahr (N =15) im Hinblick auf Ausbildungs-
wichtigkeit und Lernbedeutung. Es wird deutlich, dass Aus-
zubildende den Anteil der Kollegen und Mitarbeiter im Hin-
blick auf das Lernen klar am hochsten bewerten (52 %). Das
Bildungspersonal (Lehrer, Trainer, Coach etc.) wird hinge-
gen als wichtiger fiir die Durchfiithrung der Ausbildung ein-
geschitzt (35 %), wihrend die Mitarbeiter hier dicht dahin-
ter liegen (28 %). In diesem Befund spiegelt sich auch der
hohe Grad der Selbstorganisation der Ausbildung wider.

Ergebnisse und Losungsansatze des
Modellversuchs ELA.IT

Die Gestaltung von Arbeit und Lernen fiir IT-Berufe sollte
starker die Interaktion mit dem Referenz-Handlungsfeld
der Arbeit betonen. Denkbar und fiir die Entwicklung eines
personzentrierten, erfahrungsbezogenen Kompetenzprofils
sinnvoll sind feste Zuordnungen zwischen IT-Fachkréften
und Kunden, mit dem Ziel, die Herausbildung einer inter-
aktiven ,Servicegeschichte® zu fordern. Hierbei soll nicht
unerwihnt bleiben, dass solche entwicklungsstrategischen
Gestaltungsoptionen mit gegenwértig verfolgten Rationali-
sierungsstrategien (Informatisierung, Outsourcing) vielfach
nicht zu vereinbaren sind.

Entscheidend ist zudem die Férderung der sozialen Inter-
aktion und Kommunikation zwischen Kollegen/-innen. In-
formelles Lernen, welches hierauf entscheidend beruht,
stellt eine Briicke zwischen Erfahrung und formellem Ler-
nen dar. Ansétze zu einer integrativen Didaktik sind dem-
nach aussichtsreich iiber eine methodische Absicherung
und Forderung des informellen Lernens in Organisationen
anzustreben. Forschungsbedarf besteht hier aber vor allem
noch hinsichtlich einer Kldrung der Psychologie informel-
len Lernens.

Fiir die Erstausbildung werden vor allem offene Lern- und
Organisationsformen benotigt, die erfahrungsbezogene
Lernprozesse strukturieren und Selbstorganisation zulas-
sen. Ein Beispiel hierfiir, welches im Modellversuch aufge-
griffen und weiterentwickelt wurde, wird abschlieBend vor-
gestellt.

IT-POINT ALS OFFENE LERN- UND ORGANISATIONSFORM IN
DER IT-AUSBILDUNG

Der IT-Point ist aus einem Projekt von Auszubildenden (!)
der Avaya Tenovis GmbH & CoKG in Hamburg hervorge-



gangen und wurde bereits im Jahr 2000 ins Leben geru-
fen. Mit dem IT-Point sollte eine prozessorientierte und
praxisnahe Ausbildung erméglicht werden, die den Anfor-
derungen der neuen IT-Berufe besser entsprach. Der
Modellversuch hat den Stellenwert des IT-Points fiir das
erfahrungsbezogene und selbst organisierte Lernen im
Wesentlichen bestdtigt und dariiber hinaus sein Konzept
systematisch erweitert.

Online-Arbeitssituation (Uber Telefon und Remote-Software)

Der IT-Point stellt eine Schnittstelle zwischen Auszubil-
denden und Fachabteilungen dar. Praktisch arbeitet diese
als extrafunktionale Abteilung fiir IT-Dienstleistungen, die
- unterstiitzt durch einen Coach - von Auszubildenden in
hoher Eigenverantwortung geleitet wird. Alle Phasen eines
Kundenauftrags (Annahme, Angebotserstellung, Planung,
Durchfiihrung, Kontrolle, Abrechnung) werden vollstindig
von den Auszubildenden ausgefiihrt, einschlieBlich SAP-
Abteilungsmanagement. Vor Annahme des Auftrags und
Zuordnung von Personen (in der Regel zwei Auszubil-
dende) erfolgen eine Bewertung der fachlichen Anforde-

rungen und die Festlegung der Lernziele (ausgehend von
betrieblichen Operationalisierungen der Ausbildungsver-
ordnung).

Arbeitsinfrastruktur. Der IT-Point verfiigt iiber eigene
Raumlichkeiten und Arbeitsmittel. Zur Ausstattung gehort
u.a. ein Netzwerk mit installiertem Datenserver, das als
Plattform fiir die Auftragsverwaltung und Administrierung
einer Kundendatenbank dient sowie Telefon- und Fax-An-
schliisse. Es stehen die gdngigen Handbiicher, Arbeits-
werkzeuge (Hard- und Software), Formblitter sowie Biiro-
material zur Verfiigung, dariiber hinaus wird auch ein Fir-
menwagen gestellt.

Lerninfrastruktur. Die Lerninfrastruktur beinhaltet Zu-
gangsmoglichkeiten der Auszubildenden zu Informations-
und Lernangeboten sowie als zentrales Element die Be-
treuung und Beratung der Auszubildenden durch einen
Coach. Eine wichtige Coachingsituation ist z.B. die ab-
schlieBende Analyse der Arbeits-, Verhaltens- und Lern-
leistungen. Um eine Zielorientierung bei der Reflektion von
auftragsbezogenen Erfahrungen im Coachinggesprich zu
erreichen, wird u. a. ein Kundenfragebogen eingesetzt. Dar-
iiber hinaus ist in Zukunft die Durchfiihrung von regel-
maiBigen ,Erfahrungszirkeln“ geplant, um die Erfahrungen
der Auszubildenden in der Gruppe zu reflektieren und

kommunikativ zu validieren.

Zusammenfassend ist der IT-
Point durchaus mit dem Lern-
insel-Konzept vergleichbar.
Wihrend Lerninseln zu den
Arbeits- und Geschiftsprozes-
sen in ihrem Umfeld eine klare
Input-Output-Beziehung auf-
weisen, ist der IT-Point auf die
Auslésung und Moderation
von Prozessen innerhalb der
Organisation gerichtet, deren
AusmaB und Intensitat mit der
Kompetenzentwicklung und
Sozialisation in das Unterneh-
men variiert.

Gegenwirtig findet eine Eva-
luation des
statt, die in Form einer frage-
bogengestiitzten Erhebung un-

Modellversuch

ter allen Auszubildenden in
IT-Berufen des Unternehmens
durchgefiihrt wird. Die Ergeb-
nisse werden im Abschluss-
bericht des Modellversuchs
vorgestellt, der Ende 2005
vorliegen soll. H

Anmerkungen
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Zur Vorgeschichte des Modellversuch siehe
Carus, U.: CeA - computergestiitzte erfah-
rungsgeleitete Arbeit - und Konsequenzen
fiir die Berufsbildung. In Bremer, R.
(Hrsg.): Doppelqualifikation und Integra-
tion beruflicher und allgemeiner Bildung.
Hrsg. BIBB, Berlin 1996

Vgl. Pongratz, H. J.; VoB, G. G.: Arbeits-
kraftunternehmer. Erwerbsorientierungen
in entgrenzten Arbeitsformen. Berlin 2003
Vgl. Schiitte, M; Schlausch, R.: Innovation
und Wissensmanagement durch Ausbildung
und Auszubildende. In: BWP 33 (2004) 5,
S. 25 ff.

Zur Konversations-Metapher siehe Schon,
D.: The Reflective Practioner. How Profes-
sionals Think in Action. New York 1983.
Zum Moment dialogisch-exploratives Han-
deln vgl. Carus, U.; Nogala, D.; Schulze,
H.: Untersuchung erfahrungsgeleiteter
Arbeit im Betrieb — ein qualitativ-methodi-
scher psychologischer Ansatz. In: Gebert,
A.; Hacker, W. (Hrsg.), Arbeits- und Orga-
nisationspsychologie 1991 in Dresden.
Bonn 1993

Handlungs- sowie lernpsychologisch wire
das Handlungsfeld der IT-Berufe durch
hohe Nicht-Kontingenz zu kennzeichnen,
wobei mit Kontingenz hier die Regelldufig-
keit in der Mensch-Umwelt-Transaktion
gemeint ist.
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» Seit der Riickbesinnung auf den Arbeitsplatz
als Lernort muss sich die Berufsbildung unmit-
telbar mit dem dynamischen Wandel der Orga-
nisation von Arbeit und technischen Innova-
tionen auseinander setzen. Sie wird dabei mit
vielen neuen Herausforderungen konfrontiert.
Eine davon bezieht sich auf die Entgrenzung
inner- und zwischenbetrieblicher Arbeits- und
Produktionsprozesse und deren Verknilipfung
in Gbergreifenden Arbeits- und Wissensnetz-
werken. Flir berufliches Lernen sind dabei
auch erfahrungsgeleitetes Lernen und Arbei-
ten und die damit zusammenhdngenden ver-
borgenen Seiten beruflichen Handelns von
entscheidendem Interesse. Am Beispiel eines
Modellversuchs zum Lernen und Arbeiten in
Betriebsgrenzen liberschreitenden Strukturen
und Prozessen (Abnehmer-Zuliefer-Ketten im
Fahrzeugbau) werden die gewonnenen Erfah-

rungen vorgestellt.

HERMANN NOVAK
Dipl. Soz., Dipl.Soz.arb. (FH), Projektbdro fir
innovative Berutfsbildung, Heidenheim
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Bis ins Detail geplant - Uber-
raschungen nicht ausgeschlossen
Die umfassende Bedeutung von
Erfahrung und ihren EinflussgréBen

Blick auf das Projektfeld

Der Fahrzeugbau, speziell der Bau von Omnibussen wie
beim Modellversuchstriger anzutreffen, ist nicht ver-
gleichbar mit der hoch automatisierten Massenproduktion
von Personenkraftwagen. Eine der Besonderheiten des Ar-
beitsprozesses liegt darin, dass dieser sich produktbedingt
der Automatisierbarkeit entzieht. Wéhrend in der Automo-
bilindustrie kurz getaktete Montagen anzutreffen sind, um-
fassen die Taktzeiten an den einzelnen Arbeitsstationen in
der Regel 30 Minuten und reichen bis zu 60 Minuten.

Der Erfolgsfaktor des Unternehmens ist das sog. Individu-
alisierungsmanagement, d.h., jeder Auftrag umfasst eine
Vielzahl von Kundensonderwiinschen, wobei ungefihr die
Hélfte der Kundenwiinsche bereits vor Produktionsbeginn
in der Planung beriicksichtigt werden kénnen, die andere
Halfte aller Nachtrége jedoch erst in die laufende Produk-
tion eingespeist werden. Dies erfordert eine hohe Flexibi-
litat und ein umfassendes Erfahrungswissen der Beschaf-
tigten.

Die Zusammenarbeit mit tiber 2.000 Zulieferern vom ein-
fachen Teilelieferanten bis hin zum Lieferanten komplexer
Systeme, stellt neben dem Individualisierungsmanagement
weitere hohe Anforderungen an alle Beschiftigten.
Nachdem die Moglichkeiten zur Automatisierung nicht
vorhanden sind, liegt in der Organisations- und Prozess-
gestaltung der Schliissel fiir Optimierungsstrategien. Zu
diesen gehoren innerbetrieblich zum Beispiel Ablaufopti-
mierungen und Dezentralisierungen der produktionsunter-
stiitzenden und produktionsbegleitenden Bereiche sowie
konzerninterne Produktionsverbiinde, zwischenbetrieblich
informationstechnologisch unterlegte logistische Vernet-
zungen.

Beschaftigte als Experten in Abstimmungs-
und Entscheidungsprozesse einbeziehen?

Die Vernetzung und Verkettung der Arbeits- und Produk-
tionsprozesse zwischen Zulieferern und den Abnehmern



fand bislang weder konzeptionell noch praktisch in der be-
ruflichen Bildung jene Aufmerksamkeit, die angesichts der
damit verbundenen Herausforderungen notwendig wére.
Lernen und Arbeiten in Betriebsgrenzen iiberschreitenden
Strukturen und Prozessen steht im Mittelpunkt des diesem
Beitrag zugrunde liegenden Modellversuchs, denn dieser
Trend ist keinesfalls singulér. ,Ehemals fiir stabil gehaltene
Grenzen von Orgnisation und Arbeit scheinen unter Druck
(zu) geraten ..., ... Prozesse der Entgrenzung und Begrenzung
(gehen) mittlerweile mit einer erheblichen Dynamik von-
statten, ... Unternehmen streben durch Produktbereinigung
eine Konzentration aufs Kerngeschift an, lagern Funktionen
aus und ziehen dadurch ihre Grenzen enger; zugleich stre-
ben sie nach Bildung von Innovations- und Zuliefernetz-
werken, um auf diese Weise neue Potenziale zu erschlieBen,
und dehnen so ihre Grenzen aus.“! Es wird von der ,,Erosion
von Organisationsgrenzen“ gesprochen.

Daraus resultieren neue fachliche, methodische, soziale,
organisations- und prozessbezogene Anforderungen. Ob-
wohl nach einhelliger Meinung betrieblicher Experten die
Kommunikation an der Nahtstelle von Endfertiger-Zulie-
ferer-Beziehungen der ,Kitt* ist und eine gelingende Kom-
munikation ausschlaggebend ist fiir die Giite der Bezie-
hungen, verfiigen die Beschiftigten ,liber wenig Erfahrung
mit kontroverser Kommunikation und diskursiven Prozes-
sen, die bei ... kooperativen Arbeitsstrukturen und Selbst-
regulationsverfahren aber notwendig werden.“?> Gerade an
den Schnittstellen der Endfertiger-Zulieferer-Beziehungen
kommt es jedoch zu zahlreichen Konfliktsituationen.

Ob nur lose Prozessabstimmung oder sogar totale Prozess-
verschmelzung - iiber die neuen Konzepte der zwischen-
betrieblichen Kooperation versuchen die Endfertiger im
Prinzip Einfluss zu nehmen auf die Gestaltung der Ge-
schifts- und Arbeitsprozesse der Zulieferer, wobei alle dort
ergriffenen MaBnahmen rekursiv zuriickstrahlen auf die
innerbetrieblichen Prozesse der Endfertiger.> Berufliche Bil-
dung hat diese Seite des beruflichen Handelns, obwohl
zum impliziten Berufswissen gehorend, bislang auBer Acht
gelassen. Dies ist nicht verwunderlich, werden doch mi-
kropolitische Aspekte und das Thema Macht und Ohn-
macht in Organisationen und zwischen Organisationen ta-
buisiert. (vgl. Abbildung)

Die Neugestaltung der zwischenbetrieblichen Arbeits-, In-
formations- und Entscheidungsprozesse schliagt unmittel-
bar bis auf die Ebene der Einzelarbeitspldtze in Planung,
Verwaltung und Produktion durch und prégt das individu-
elle sowie kollektive Arbeitshandeln. Wird in der Regel die
Kommunikation zwischen Abnehmer und Zulieferern tiber
die und auf der Ebene der Fithrungskrifte oder produk-
tionsperipheren Funktionsbereichen organisiert, so reicht
bei kritischen Situationen diese Form der Koordination und
Kooperation nicht mehr aus. Es wird notwendig, die Be-
schéftigten als Experten des Arbeits- und Produktionspro-

Abbildung Dariiber spricht man nicht: die ,tatsachlich” verborgenen Seiten be-
ruflichen Handelns

Das Mit-Gemeinte/Interpretationen

Gefuhl fur (prekare) Situationen vor Ort/Bedeutungen von Ereignissen und

auftretenden Widersprichen
Einfluss der Nicht-Anwesenden

Zuschreibung von Verantwortung auf andere: , Die da mussten zuerst ..."

zesses mit ihrem iiber einen ldngeren Zeitraum hinweg
aufgebauten Erfahrungswissen in die diffizilen Abstim-
mungs- und Entscheidungsprozesse bei Qualitits- und Lo-
gistikproblemen einzubeziehen. Hier setzt der Modellver-
such an.

Perfekt geplant — mit groBem Aufwand
improvisiert

Eine heute iiber Richtlinien bestimmte Zusammenarbeit
proklamiert nur Fakten, deren Umsetzung kontext- und
personenabhingig ist. Wurden frither Probleme unter Um-
gehung des offiziellen Beschwerdeweges und des offiziel-
len Aushandlungsprozesses geldst, so sehen Verfahrensan-
weisungen den ,kleinen Dienstweg“ nicht mehr vor. Ver-
fahrensanweisungen folgen einer Logik von Arbeit, die
aufbaut auf rational geplanten Tatigkeitsabldufen. Seit
Taylor und Ford wird alles daran gesetzt, die ,Arbeit von
allem NichtplanméBigem, Nichtrationalem, Nichtzweckbe-

zogenem zu reinigen“*. Trotz
vollstindig beschriebener,
,sauber” geplanter und struk-
turierter Prozesse, wie betrieb-
liche Experten es formulieren,
kommt es zu Stérungen im
Produktionsablauf, wobei der
kommunikative Abstimmungs-
bypass zum Betriebsalltag
gehort, um itiber Ad-hoc-L6-
sungen Prozessunebenheiten
auszugleichen und Abldufe zu
sichern.

Die groBten Schwierigkeiten
ergeben sich aus den standar-
disierten Regeln und den zur
Aufrechterhaltung der Pro-
zesse notwendigen Ausnah-
men sowie den Widerspriichen

BiBB.

Modellversuch ,Wissensnetzwerk”
Erfahrungsgeleitetes Arbeiten und Inte-
gration geteilter Wissensbestande in
inner- und zwischenbetrieblichen Netz-
werken

Laufzeit des Modellversuchs:

10/2001 bis 7/2005
Durchfuhrungstrager:

EvoBus GmbH, Center Montage Kombi-
und Reisebusse, Ulm
Wissenschaftliche Begleitung:
Projektblro fur innovative Berufsbil-
dung

Personal- und Organisationsentwick-
lung

Hermann Novak & Partner, Heidenheim
Fachliche Betreuung:

BIBB (Dr. Schemme)
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THEMA

zwischen Zeit, Kosten und Qualitit. Unter den daraus re-
sultierenden rivalisierenden Erwartungen ,leiden* die Be-
schiftigten. Schwierigkeiten ergeben sich dariiber hinaus
im stofflichen Bereich bei der Verarbeitung und Verbin-
dung unterschiedlicher Materialien. Nur mit einem umfas-
senden Set von Erfahrungen lassen sich insgesamt die Pro-
bleme Schritt fiir Schritt ,,beherrschbar” machen.

Der angesprochene Abstimmungsbypass i. S. des ,kleinen

Dienstweges® baut im Kontext der Endfertiger-Zulieferer-

Kette und der Koordinationen zwischen direkten und indi-

rekten Funktionsbereichen innerhalb der Unternehmen auf

der Ebene der Beschéftigten im Allgemeinen auf zufillig

entstandene personliche Kontakte auf und ist getragen von

zwei Faktoren:

e von Vermutungen {iber die Ursachen von Vorkommnis-
sen und persénlichen Interpretationen und

e von einem Wissen, das schrittweise entstanden ist durch
Hinterfragen von Vorfillen, durch gedankliches Durch-
spielen von moglichen Alternativen, praktischem Aus-
probieren, Verwerfen von Zwischenldsungen sowie er-
neutem Durchspielen von Lésungen und wiederholtem
Experimentieren.

Entscheidungen treffen auf der Basis asthetischen Empfindens: Geht das SpaltmaB in
Ordnung?

Die verborgenen Seiten des beruflichen
Handelns

Emotionale Aspekte des beruflichen Handelns flieBen in
die Suche nach Problemlosungen ein, sind diskurs- sowie
handlungsleitend und machen einen groBen Teil von Er-
fahrung aus. Sie sind, obwohl sie eine herausragende Rolle
spielen, den Beschéftigten tiberwiegend nicht bewusst. Es
werden immer sachliche Begriindungen, warum etwas so
und nicht anders lduft, gesucht.

Aus Sicht der Beschiftigten geht es immer um die objek-

tive Seite, die sich bezieht auf Produktqualitat (MaB-, Win-
kel-, Oberflichengenauigkeit), um Lieferqualitét (Einhalten
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von Terminen), um Informationsfliisse und verbindliche
Riickmeldeprozesse sowie um Einspeisen und Umsetzung
kurzfristig auftretender konstruktiver Anderungen im Rah-
men von Kundensonderwiinschen. Im Mittelpunkt stehen
Missverstindnisse, Unstimmigkeiten und Verargerungen,
die in den jeweiligen Betrieben und zwischen den Unter-
nehmen auftreten. Weil man oft fiir auftretende Probleme
keine Erkldrungen findet, weil doch alles klar geregelt und
standardisiert scheint, werden menschliche Unzuldnglich-
keiten, Unzuverldssigkeit, Schlamperei, die fehlende rich-
tige Einstellung zur Arbeit oder der falsche Mann bzw. die
falsche Frau am falschen Platz als Ursachen bezeichnet. In
aller Regel geht es um das Identifizieren von Verursachern
(= ,Personifizierung” der aufgetretenen Stérung) und nicht
um das Identifizieren von Verursachungen.

Im Modellversuch wurden solche verborgenen Seiten des
beruflichen Handelns nédher betrachtet. Wie bei einem
Theater mit Vorder- und Hinterbiihne schwenken die Be-
schéftigten relativ schnell bei ihren Berichten von der Vor-
derbithne mit ihren Kennziffern und objektiven Vorgaben
auf die Hinterbithne und erzédhlen, was im Backstage pas-
siert und wie man sich auf dem Hintergrund dessen, was
da passiert, dann fiihlt. Die Hinterbiihne ist, das zeigen die
Ergebnisse, maBgeblich am Ablauf beruflichen Handelns
beteiligt.

Die Kooperation und Koordination wird erschwert durch
das Fehlen gemeinsam getragener Bezugspunkte, z.B.
auch, was Qualitéit letztendlich heiBt. Im Hintergrund ent-
scheidet die organisationale Rahmung das berufliche und
betriebliche Handeln und was trotz Normung und Toleran-
zen als in Ordnung und nicht in Ordnung gelten kann.
Die unternehmens-, bereichs- und abteilungsiibergreifende
Reflexion der unterschiedlichen Erwartungen wird dadurch
erschwert, dass an den Unternehmens-, Bereichs- und Ab-
teilungsgrenzen formelle und informelle ,Gatekeeper* die
Anspriiche und Erwartungen der jeweils anderen filtern
und kanalisieren, gegebenenfalls total abwehren.



Eine fir den Modellversuch duBerst relevante und mit
Sicherheit {iber das Projekt hinausreichende Frage ist, ob
Bedeutungen und Erwartungen fiir das Entstehen be-
stimmter Strategien des individuellen sowie organisatio-
nalen Lernens und der Verdnderung ausschlaggebend sind.
Im Modellversuchsfeld sind sowohl Abwehrstrategien beim
Auftreten von Fehlern als auch Strategien der Prophylaxe
zur Vermeidung von Fehlern anzutreffen. Abwehrstrate-
gien, so die Beobachtung, fiithren tiber Jahre hinweg zu
permanenten und eskalierenden Konflikten bis hin zu Ver-
hértungen zwischenmenschlicher Beziehungen. Im Verlauf
eines Prozesses entwickeln sich Urteilsverzerrungen und
Wahrscheinlichkeitsurteile, an deren Ende ,die sich selbst
erfiillende Prophezeiung® steht. Beschéftigte machen sich
Vorurteile gegeniiber Zulieferern und deren Beschiftigten
zu eigen und verinnerlichen sie bis hin zu fast unumsto8-
lichen Urteilen.

Auf der Seite der Fiihrungskrédfte und Beschiftigten bei
Zulieferern wird alles getan, um angedrohte oder ,ge-
fiihlte* Sanktionen zu vermeiden. Dies verhindert die Ent-
wicklung eines gemeinsamen Reflexionsprozesses und ei-
nes Betriebsgrenzen iibergreifenden solidarischen Arbeits-
handelns. Defensive Strategien sind auf der Tagesordnung.

Die bloBe Bewiltigungsproblematik, mit dem Ergebnis,
dass sich Probleme immer wiederholen kénnen und wer-
den, zieht sich durch die von uns untersuchten Zulieferer
wie ein roter Faden. Und sie ist auch konstituierendes
Kennzeichen beim Endfertiger. Die Folgen sind: Herr-
schende Meinungen {iber andere Funktionsbereiche oder
tiber Zulieferer werden, auch wenn sich z.B. inzwischen
eine Verbesserung in der Produktqualitét ergeben hat, tiber
die Zeit hinweg weitergepflegt. Das Gegenkonzept ist ein
Lernen und Arbeiten, das das Eindringen in die und das
Hinterfragen der Arbeit mit dem Ziel fordert, Aufschluss
zu bekommen iiber die Bedeutungszusammenhdnge der
Lern- und Arbeitsaufgaben und dadurch die Handlungs-
maglichkeiten erweitert. Der Modellversuch sah hier einen
seiner Arbeitsschwerpunkte.

Nach dem Verlauf des Modellversuchs ist zu sagen, dass das
defensive Lernen immer noch das grundlegende individu-
elle wie auch organisationale Lernmuster ist und tief in den
jeweiligen Organisationskontexten abgespeichert ist.

Wenn heute davon ausgegangen wird, dass Organisationen
yauf die schopferischen Aktivititen der Menschen an-
gewiesen® sind®, dann ist der heute in der Berufsbildung
diskutierte Ansatz des subjektivierenden Handelns zu
erweitern um die tatsdchlichen verborgenen Seiten des
beruflichen Handelns. Er stellt dem objektivierenden das
subjektivierende Arbeitshandeln gegeniiber und lauft Ge-
fahr, Arbeitshandeln zu reduzieren auf den Vorgang, wie
etwas gemacht wird. Berufliche Bildung kann und darf
nicht nur den stofflichen Prozess betrachten, sie hat dafiir

Veréffentlichungen zum Modellversuch

Novak, H.: Die Bedeutung der verborgenen Seiten beruflichen Han-
delns fur das erfahrungsgeleitete Arbeiten in inner- und zwi-
schenbetrieblichen Netzwerken. In: lernen & lehren, 19 (2005) 76,
S. 156-163, Wolfenbuttel

Novak, H.; Steinmayer, G.: Integration geteilter Wissensbestande in
inner- und zwischenbetrieblichen Netzwerken als Handlungs- und
Gestaltungsfeld der Berufsbildung. In: Holz, H.; Schemme, D. (Hrsg.):
Verteiltes Wissen nutzbar machen — Modelle des Wissensmanage-
ments in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. BIBB (Hrsg.),

Bielefeld 2005

Hanle, W.; Novak, H.: Kompetenzentwicklung durch erfahrungsge-
leitetes Arbeiten in inner- und zwischenbetrieblichen Netzwerken.
In: BIBB (Hrsg.): Berufsbildung fir eine globale Gesellschaft — Per-
spektiven im 21. Jahrhundert, 4. BIBB-Fachkongress 2002, Bielefeld

2003

BIBB: Aktuelle Informationen aus der Modellversuchspraxis,
4 Modellversuchsflyer (2002, 2003, 2005)

zu sorgen, dass die organisationale Rahmung beruflichen
Handelns und die Wirkungen von Macht und Herrschaft in
institutionellen Kontexten nicht ausgeblendet bleiben.

Was ist das Ziel?

Der Aufbau einer Kontextanalyse-, Kontextbeurteilungs-,
Kontextverdnderungs- und -gestaltungskompetenz war
ein Schwerpunkt des Modellversuchs, um das inner- und
zwischenbetriebliche Lern- und Arbeitsnetzwerk in Rich-
tung eines unternehmensiibergreifenden solidarischen
Handelns zu verdndern. Ziel ist die nachhaltig wirksame
Gestaltung der Praxis durch die betrieblichen Akteure
selbst. Dazu ist es notwendig, dass die Beschéftigten ihre
Féhigkeiten zur eigenen ,Selbstbeforschung“ durch ,All-
tagsevaluation® ausbaut. Im Rahmen des gemeinsamen
Lernprozesses im inner- und zwischenbetrieblichen Erfah-
rungs- und Wissensnetzwerk stellen das gemeinsame Re-

flektieren von Situationen und

Anmerkungen

Bedingungen, das Aufdecken
lokaler Theorien, das Ent-
wickeln subjektiv geteilter
Einsichten, das Entdecken von
Problemen und das Formulie-
ren von neuen Fragen wich-
tige Phasen des Lern-Arbeits-
Prozesses dar. Ziel ist nicht
mehr die Wissensakkumula-
tion und die Ad-hoc-Problem-
16sung, sondern die aktive,
von den Betroffenen getra-
gene Verdnderung.

Minssen, H.: Entgrenzungen — Begrenzun-
gen. In: Minssen, H. (Hrsg.): Begrenzte
Entgrenzung - Wandlungen von Organisa-
tion und Arbeit, Berlin 2000, S. 8 f.
Hiibner, Chr.; Wachtveitl, A.: Vom Fachar-
beiter zum Prozessgestalter. Qualifikation
und Weiterbildung in modernen Betrieben,
Frankfurt/New York 2000, S. 127

Vgl. Fiirstenberg, F.: Arbeitsbeziehungen
im gesellschaftlichen Wandel,
Miinchen/Mering 2000, S. 190

Bohle, F.: Anders arbeiten - anders lernen.
In: Personalfiihrung, Heft 1/2003, S. 1-3
Vgl. Leffers, C.J.; Weigand, W.: Vom
Mythos der raschen Verdinderung. In:
FoRuM Supervision, Heft 15/2000
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» Der Erfahrungstransfer zwischen é&lteren
und jlingeren Beschaftigten gewinnt in den
Betrieben zunehmend an Bedeutung. Eine
im

Betriebsbefragung'’ Forschungsprojekt

~Weiterbildungskonzepte fiir das spéatere
Erwerbsleben (WeisE) - im Kontext lebensbe-
gleitenden Lernens” ergab, dass vier von fiinf
Betrieben den Erfahrungstransfer in ihrem
Betrieb fordern. In dem Beitrag werden, aus-
gehend von der Bedeutung, die dem Erfah-
rungstransfer in den Betrieben beigemessen
wird, Formen des Erfahrungstransfers anhand
von betrieblichen Fallbeispielen vorgestellt.
In ihnen wird nicht nur die Erfahrungskompe-
tenz dlterer Beschaftigter genutzt, sondern sie
tragen gleichzeitig zu deren Kompetenzent-
wicklung bei. Eine Analyse von Hemmnissen
und Widerstinden gibt erste Hinweise darauf,

welche Rahmenbedingungen fiir die Weiterga-

be von Erfahrungswissen férderlich sind.

HILDEGARD ZIMMERMANN

Dr. phil., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Bildungswege, Kompetenzentwicklung,
Lernverldufe” im BIBB
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Kompetenzentwicklung durch
Erfahrungstransfer

Betriebliche Ansatze zum
Erfahrungstransfer zwischen alteren
und jingeren Beschaftigten

Erfahrung - eine Kernkompetenz
alterer Beschaftigter

Erfahrungswissen ist nicht auf die dltere Generation be-
schrinkt, doch nimmt mit dem Alterwerden und mit der
Dauer der Beschiftigung das auf Erfahrung beruhende Be-
rufswissen zu. ,Berufsbiographisch erworbenes Erfah-
rungswissen wird genutzt, wenn es sich wiederholt be-
wihrt hat. Erfahrungen sind im Unterschied zu Uberliefe-
rungen und iiber Medien vermitteltes Wissen aus ,zweiter
Hand' in einer realen Handlungssituation erworben wor-
den.”?

In einer Betriebsbefragung des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung (BIBB)? wurde danach gefragt, welche Potenziale
der dlteren Beschiftigten (ab 50 Jahren) fiir die Betriebe
besonders wichtig sind (vgl. Abbildung 1). Nach dem Grad
ihrer Wichtigkeit lassen sich drei Gruppen von Kompeten-
zen unterscheiden (vgl. Abbildung 2):

Die mit Abstand gr6Bte Bedeutung (Gruppe 1) wurde von
den befragten Betrieben den beruflichen Erfahrungen bei-
gemessen, erganzt durch ,Arbeitstugenden® wie Zuverlis-
sigkeit, Qualitdtshewusstsein, Arbeitsmoral/-disziplin und
Loyalitat.

An zweiter Stelle (Gruppe 2) standen Kompetenzen, die mit
sich schnell dndernden Arbeitsbedingungen, der Dezentra-
lisierung von Entscheidungen und der wachsenden Not-
wendigkeit zur Zusammenarbeit zu tun haben wie Team-
fahigkeit, selbststindiges Handeln, Problemldsefdhigkeit,
Flexibilitdt und Fihrungsfahigkeit.

Die dritte Gruppe, die am wenigsten mit dlteren Beschéf-
tigten in Zusammenhang gebracht wurde, umfasste Kom-
petenzen wie Lernfahigkeit und Lernbereitschaft, theore-
tisches Wissen, psychische und physische Belastbarkeit und
Reaktionsfahigkeit. Diese Fihigkeiten werden in der Regel
eher jiingeren Beschiftigten zugesprochen.®



Erfahrungstransfer hat fiir die
Betriebe eine groBe Bedeutung

Im Rahmen der RBS-Befragung, die sich schwerpunkt-
maiBig mit Qualifizierungsbedarf, WeiterbildungsmafBnah-
men und FordermaBnahmen fiir Altere beschiftigte, wur-
den die Betriebe auch danach gefragt, ob und - wenn ja -
wie sie den Wissens- und Erfahrungsaustausch zwischen
dlteren und jiingeren Beschiftigten fordern.

Vier von funf Betrieben (81%) gaben an, den Wissens- und
Erfahrungsaustausch zwischen Alt und Jung zu férdern. Die
grofte Bedeutung hatten altersgemischte Arbeitsgruppen
(729%), gefolgt von der Betreuung von Berufsanfingern
durch Altere (Mentoren) mit 59%. Wihrend es bei der er-
sten Gruppe darum geht, bei der Einrichtung von Arbeits-
gruppen auf eine Altersheterogenitit zu achten, werden bei
der zweiten Gruppe ein &lterer mit einem jiingeren Mitar-
beiter zusammengefiihrt. Da hier nicht zwischen Mento-
renansitzen und weiteren Formen wie Paten, Coaches und
anderen Tandems (Kompetenz-Tandem, Know-how-Tan-
dem) etc. unterschieden wurde, ist davon auszugehen, dass
hier alle Arten von Zweierteams eingegangen sind.

Ein hoher Anteil von Betrieben fiihrt auch Weiterbildungen
zu dieser Thematik durch (420%). Dazu gehoren sowohl In-
formationsseminare zum Thema ,Wissens- und Erfahrungs-
austausch® als auch ganz konkrete Qualifizierungen von Al-
teren flir ihre Lehrfunktion als Vermittler von Erfahrungs-
wissen. An weiteren Moglichkeiten zur Weitergabe von
Wissen und Erfahrungen wurden Arbeitsgesprache und Ar-
beitskreise, interne Seminare, Wissensdatenbanken, aber
auch die betriebliche Ausbildung genannt. (vgl. Abb. 3)

Die beschriebenen MaBnahmen zum Wissens- und Erfah-
rungsaustausch waren am stirksten in den GroBbetrieben
verankert. Das geringere Angebot in den Kleinstbetrieben
(unter zehn Beschiftigte) ldsst sich sowohl mit dem gerin-
geren Anteil Alterer als auch damit erkliren, dass die Wei-
tergabe von Wissen und Erfahrung in kleinen Gruppen
keine organisatorischen MaBnahmen benétigt.

Formen des Erfahrungstransfers im
Betrieb - Fallbeispiele

Im Rahmen einer Literaturanalyse wurden betriebliche
Fallbeispiele zu den verschiedenen Formen des Erfah-
rungstransfers zwischen dlteren und jlingeren Beschaftig-
ten ermittelt. Kriterium fiir die Auswahl der Beispiele war
zum einen, zu den einzelnen Formen je ein Beispiel zu be-
nennen, zum anderen, solche Ansitze vorzustellen, bei de-
nen die Erfahrung Alterer nicht nur genutzt wird, sondern
gleichzeitig eine Kompetenzentwicklung bei Alteren statt-
findet.

Abbildung 1 Welche Starken bei den liber 50-Jdhrigen sind fiir Ihren Betrieb be-
sonders wichtig? (in Prozent)

21,1

67

Reaktionsfahigkeit
korperliche Belastbarkeit

19 61,8 19,2
16,2 67,3 16,4
15,4 59,1 25,5

13.3 51,9 34,8
sehr wichtig wichtig weniger wichtig, unwichtig

Gruppe 2:
Kompetenzen

zur Bewaltigung
des betrieblichen
Wandels

selbststandiges Handeln
Teamfahigkeit
Problemldseféhigkeit
Fuhrungsfahigkeit
Flexibilitat

BezugsgroBe: Betriebe, die den Erfahrungsaustausch fordern

BIBB: RBS-Umfrage 1/2004: Betriebliche Weiterbildung &lterer Beschéftigter (n = 537)

Abbildung 2 Kompetenzen éalterer Beschaftigter nach ihrer Bedeutung fiir den

Gruppe 3:
Geistige Beweglichkeit
Korperliche

Belastbarkeit

Lernbereitschaft
psych. Belastbarkeit
theoretisches Wissen
Lernfahigkeit
Reaktionsfahigkeit
korperliche Belastbarkeit

Abbildung 3 Férderung des Wissens- und Erfahrungsaustausches zwischen
Alteren und Jiingeren durch die Betriebe (in Prozent)

BIBB: RBS-Umfrage 1/2004: Betriebliche Weiterbildung é&lterer Beschaftigter (n = 417)
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Abbildung 4

In der Literatur werden vor allem zwei Formen des Wis-
sens- und Erfahrungstransfers beschrieben. Bei der einen
Variante handelt es sich um die Beriicksichtigung einer
ausgewogenen Altersmischung bei der Zusammensetzung
von Teams (,altersgemischte Teams*), bei der anderen um
die Einrichtung von Tandems zwischen &lteren und jiinge-
ren Beschéftigten, bei denen dltere Beschiftigte Berufsan-
fanger entweder betreuen oder mit ihnen gemeinsam in ei-
nem Projekt arbeiten. Zu beiden Formen werden im Fol-
genden betriebliche Fallbeispiele vorgestellt. (vgl. Abb. 4)

Ausgewahlte Fallbeispiele zum Erfahrungstransfer zwischen Alt und
Jung im Betrieb

in der Rolle der Lernenden.

Aloys F. Dornbracht
GmbH & Co, Armaturenfabrik
in Iserlohn

Erfahrungstransfer am Ende der
Berufsphase — Rollenwechsel: von
der handelnden zur beratenden
Funktion. Wissens- und Erfahrungs-
weitergabe an den eigenen
Nachfolger

Wissens- und Erfahrungstransfer in
altersgemischten Teams

Ein betriebliches Beispiel fiir die Bildung altersgemischter
Teams ist die Firma MicroTEC, Gesellschaft fiir Mikrotech-
nologie mbH.® Bei ihrer Griindung 1996 war sie durch die
Altersgruppe von 25 bis 45 Jahren geprigt, in der Phase
starken Wachstums 2000 und 2002 stellte sie jedoch ge-
zielt dltere Mitarbeiter ein. Hintergrund dafiir war vor al-
lem das Ziel, eine ausgewogene Altersstruktur zu schaffen,
um auch langfristig kontinuierlich Jiingere einstellen zu
konnen. Bei Alteren werden vor allem die in langjahriger
Berufserfahrung entwickelten Arbeitstugenden geschétzt,
z.B. die Fahigkeit, mit Schwierigkeiten und Riickschlagen
produktiv umzugehen, aber auch die angemessenere Ein-
schitzung ihrer eigenen Fahigkeiten und das Beharrungs-
vermogen, mit denen sie an ihre Aufgaben herangehen.
Wichtig fiir eine gelingende Zusammenarbeit im Team war
sowohl der Abbau von Vorurteilen zwischen den Genera-
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tionen als auch der gegenseitige Nutzen einer Zusammen-
arbeit. Die Teambildung wurde unterstiitzt durch eine kon-
tinuierliche Uberpriifung des Wissenstransfers und der
Weiterbildungsfortschritte aller Mitarbeiter.

Wissens- und Erfahrungstransfer im
Tandem

Eine besonders intensive Form der Weitergabe von Wissen
und Erfahrungen geschieht durch die Bildung von Zweier-
Teams, hier besonders zwischen dlteren Erfahrungstragern
und Berufsanfiangern. Eine seit Mitte der 90er Jahre ver-
breitete Form der Zusammenarbeit zwischen Alt und Jung
sind Mentorenprogramme, bei denen Altere (Mentoren)
Jingere (Berufsanfanger oder Nachfolger) zeitlich begrenzt
betreuen. Dazu gehort sowohl die Unterstiitzung beim Er-
werb von Fachkenntnissen als auch ,,die Weitergabe von
Erkenntnissen und Erfahrungen iiber Funktionsweisen so-
zialer Systeme und die Beratung lber ein geeignetes Ver-
halten in diesen Systemen“’.

Infolge des demographischen Wandels und der Frithver-
rentungspolitik der vergangenen Jahre sind weitere For-
men des Erfahrungstransfers zwischen &lteren und jiinge-
ren Beschiftigten entstanden, die zum einen die Gegensei-
tigkeit des Wissens- und Erfahrungsaustausches betonen,
zum anderen die Weitergabe von Erfahrungen als Féhig-
keit betrachten, die erst erworben werden muss, bzw. als
neue Berufsrolle, die einen Abschied von alten Rollen und
eine Bereitschaft zum Rollenwechsel voraussetzt. Dabei ist
der Erfahrungstransfer von Alt zu Jung keine Einbahn-
straBe, sondern fiihrt auch bei den &lteren Beschiftigten zu
einer Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen.

WECHSELSEITIGES LERNEN IM TANDEM

Bei der Deutschen Bank gibt es seit Mai 2004 die sog.
~Know-how-Tandems*®, in denen junge und erfahrene Mit-
arbeiter gemeinsam an einem bankbezogenen Projekt ar-
beiten. Die Idee dabei ist folgende: Der eine lernt Manage-
mentkonzepte, wie sie an der Universitdt gelehrt werden,
der andere erfihrt etwas iiber bewihrte betriebliche Strate-
gien und die Unternehmenskultur, d. h., beide Seiten profi-
tieren davon. AuBerdem fiihrt die Zusammenarbeit zu einer
Verbesserung der gegenseitigen Wertschiatzung, zu einer
starkeren Bindung &lterer Mitarbeiter an das Unternehmen,
und es wird verhindert, dass durch einen frithen Austritt
dem Unternehmen Wissen verloren geht. Die Know-how-
Tandems treffen sich alle vier bis sechs Wochen fiir zwei
bis vier Stunden. Fiir den zweiten Durchlauf, der Anfang
2005 mit mehr als 30 Tandems starten sollte, lagen bereits
2004 viele Bewerbungen vor, vor allem von erfahrenen In-
formations- und Telekommunikations-Experten, die ihr
Wissen weitergeben wollten.?



QUALIFIZIERUNG ALTERER BESCHAFTIGTER FUR IHRE
ROLLE ALS WISSENSVERMITTLER

Ein wesentliches Ziel von GENERA, einer Entwicklungs-
partnerschaft in der GieBerei- und Schmiedeindustrie, war
der Erhalt und die Erhéhung der Leistungsfihigkeit der
dlteren, vielfach auch an- und ungelernten Mitarbeiter
durch neue Formen betrieblicher Weiterbildung und al-
ternsgerechter Arbeitsorganisation. Bezogen auf die Al-
tersstruktur sind die beiden Branchen der gesamtindustri-
ellen Entwicklung um ca. zehn Jahre voraus.

Das Instrument ,Wissenstransfer im Tandem*, gemeinsam
entwickelt von der Sozialen Innovation GmbH Dortmund
und dem Pilotbetrieb Bochumer Verein Verkehrstechnik
GmbH, sollte eine systematische Personalentwicklung al-
ternder Belegschaften ermoglichen. Ein wichtiges Ziel war
dabei, die Beschiftigungsfahigkeit der Mitarbeiter tiber
eine groBere Einsatzflexibilitdt zu erh6hen.?

Die Lerntandems setzten sich aus einem erfahrenen, in der
Regel dlteren Mitarbeiter, der den Arbeitsplatz in allen Si-
tuationen beherrscht, und einem weniger erfahrenen Be-
schéftigten, der an dem Arbeitsplatz zukiinftig im Rahmen
eines flexiblen Wechsels eingesetzt werden soll, zusammen.
Es handelte sich dabei um an- und ungelernte Beschéftigte,
die tber ein groBes Erfahrungswissen verfiigten und
gleichzeitig lernungewohnt im Hinblick auf den Erwerb
von theoretischem und praktischem Wissen iiber andere
Arbeitsplatze sowie im Hinblick auf arbeitsplatziibergrei-
fende Kenntnisse waren. Der Wissenstransfer erfolgte als
,Lernen im Arbeitsprozess“. Voraussetzung dafiir war eine
Vorbereitung der erfahrenen Beschéftigten auf ihre Rolle
als Wissensvermittler. Dazu gehorte eine Reflexion der Ar-
beitsschritte an ihrem Arbeitsplatz und eine Dokumenta-
tion der personlich erstellten Beschreibungen. Auf diese
Weise wurde implizites Wissen zu explizitem Wissen ge-
macht. Die Arbeit in den Tandems fiihrte bei den Beschéf-
tigten zu erhohter Lernmotivation und einer Uberwindung
von Lernédngsten.

ERFAHRUNGSTRANSFER AM ENDE DER BERUFS-
PHASE - VORBEREITUNG AUF EINE NEUE ROLLE

Bei der Aloys F. Dornbracht GmbH & Co, einer Armaturen-
fabrik in Iserlohn, ging es im Rahmen des Projekts ,,Demo-
graphie-Initiative“ ganz konkret darum, in der Sonderan-
fertigung den Generationswechsel in der Abteilungsleitung
herbeizufiihren. Der fragliche Mitarbeiter war ein strategi-
scher Wissens- und Erfahrungstriger, der aktuelle und alte
Produkte sowie die Produktionskniffe zu ihrer Herstellung
wie kein Zweiter kannte und dieses Wissen zur Fithrung
der Abteilung einsetzte. Die Aufgabe bestand sowohl in der
Ablosung dieser erfahrenen Fachkraft als auch der gleich-
zeitigen Sicherung und Nutzbarmachung ihres Wissens-
und Erfahrungsfundus.

Bezogen auf den betroffenen Vorgesetzten ging es um ei-
nen fundamentalen Rollenwechsel: vom Linienvorgesetz-

Pllegetile |

Erfahrungstransfer zwischen é&lteren und jungeren Beschaftigten

ten zum Berater, vom ,,direkt zupackenden“ Abteilungschef
zum vermittelnden Wissensarbeiter. Bei dem Mitarbeiter
mussten groBe Widerstdnde iiberwunden werden, da der
Rollenwechsel nicht nur bedeutete, noch mal in eine ganz
neue Rolle zu schliipfen, sondern auch mit einer weit ge-
henden Trennung von den alten Aufgaben und damit von
der alten ,Heimat“ verbunden war.'©

Die Weitergabe des Wissens zwischen
den Generationen ist mit Hemmnis-
sen und Widerstanden verbunden

Der seit den 90er Jahren zunehmende Umbau der Organi-
sationen, von dem Ende der 90er Jahre bereits jeder vierte
Betrieb betroffen war,!" lisst die Angst um den Arbeitsplatz
auch auf die Kernbelegschaft, und hier vor allem auf die
Alteren tibergreifen. Die soziale Erfahrung, in Krisenzeiten
als Erste entlassen zu werden, verringert die Bereitschaft
Alterer, das erworbene Erfahrungswissen weiterzugeben.
Sie befiirchten, nach erfolgreichem Wissens- und Erfah-
rungstransfer tiberfliissig zu werden.

Die Zunahme befristeter Arbeitsverhiltnisse bei Berufsein-
steigern fiihrt bei diesen Betroffenen zu einer kiirzeren Per-
spektive im Betrieb, einem geringeren Interesse an der Or-
ganisationsentwicklung und befordert die Zielsetzung der
,Weiterentwicklung der eigenen Performance'? Fiir die
Alteingesessenen werden sie so zu unsicheren Kandidaten,
was zu ihrem Ausschluss von wichtiger informeller Kom-
munikation und dort bewahrten Betriebsgeheinmissen und
Insiderwissen fiihrt."

Ein weiteres Hemmnis fiir einen gelingenden Erfahrungs-
austausch sind Vorbehalte zwischen den Generationen.
Diese beruhen zum Teil auf Vorurteilen, aber auch auf
Chancenungleichheiten aufgrund von Ungleichgewichten
bei der demographischen Entwicklung: Geburtenstarke
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Reflexion des
eigenen Erfah-

Jahrgénge haben z.B. fir
zwei Jahrzehnte den Beruf-
seinstieg der jingeren Ko-
horten erschwert und die
Arbeitspldtze blockiert, um
die Jingere konkurrieren.
Widerstinde gegen die Wei-
tergabe von Erfahrungs-
wissen sind auch dann gegeben, wenn die Erfahrungswei-
tergabe als EinbahnstraBe betrachtet wird. Nach einer vom
Institut fiir angewandte Wirtschaftsforschung (IAW) in Ba-
den-Wiirttemberg durchgefiihrten Studie glauben 909% der
Alteren, dass die Jungen von ihnen lernen, dagegen jedoch
nur 589%, dass sie auch von den Jungen lernen.!*

Trungswissens

notwendig

Die Weitergabe von
Erfahrungswissen setzt bestimmte
Rahmenbedingungen voraus

Aus den bisher vorliegenden Erfahrungen, soweit sie sich
aus der Literatur erschliefen, lassen sich erste Hinweise auf
fiir die Weitergabe von Erfahrungswissen forderliche Be-
dingungen ableiten:

e Vertrauen und gegenseitige Wertschitzung sind eine
Grundbedingung erfolgreicher Wissensweitergabe.

e Es wirkt sich giinstig aus, wenn beide Generationen ein
gemeinsames Ziel verfolgen. Dies ist z. B. dann gegeben,

wenn die Generationenfrage in betriebliche Entwick-
lungsprozesse (Umstrukturierung, Organisationsentwick-
lung) eingebunden ist.!>

e Beide Seiten miissen Vorteile von der Zusammenarbeit
haben. Erfahrungstransfer wird immer noch haufig als
einseitige Weitergabe von Erfahrungswissen Alterer an
Berufsanfanger oder Nachwuchskrifte verstanden.

e Erfahrungstransfer erfordert in der Regel eine Umwand-
lung von implizitem Wissen in explizites Wissen. Es ist
hilfreich, die Reflexion/Bewusstmachung des eigenen
Erfahrungswissen durch Weiterbildungsangebote zu un-
terstiitzen.

e Die Weitergabe von Erfahrung muss vor dem Hinter-
grund gesicherter Arbeitsverhiltnisse erfolgen. Den Al-
teren muss die Befiirchtung genommen werden, dass sie
nach der Weitergabe ihres Erfahrungswissens fiir den
Betrieb tiberfliissig werden.

Wie die Fallbeispiele zeigen, findet Erfahrungstransfer zwi-
schen idlteren und jlingeren Beschiftigten auf vielféltige
Weise statt: durch Zusammenarbeit im Team, durch wech-
selseitiges Lernen im Tandem, durch Wechsel der Berufs-
rolle vom aktiven Gestalter zum Berater. Wichtige Grund-
lage der Kompetenzentwicklung ist in allen Formen des
Erfahrungstransfers die Reflexion des eigenen Erfahrungs-
wissens. Wie dieser Prozess in der betrieblichen Praxis im
Einzelnen gestaltet und von den beteiligten Beschiaftigten
erlebt wird, soll im weiteren Verlauf des Forschungspro-
jekts im Rahmen von Fallstudien untersucht werden.
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» Das in den Erfahrungen der Mitarbeiter
gesammelte Prozess- und Organisationswis-
sen ist nur dann Nutzen stiftend, wenn es
gelingt, den Erfahrungsschatz der Mitarbeiter
in die Prozessoptimierung einzubinden,
zugleich aber dysfunktionale alte Routinen
aufzubrechen. Eine entscheidende Funktion
bei der Initiierung und Forderung des Wis-
sensaustausches haben die Fithrungskrafte.
Dieser Beitrag skizziert den gelungenen
Umgang mit der Ressource ,Erfahrungswis-

sen” anhand eines Beispiels aus einem mittel-

standischen Metall verarbeitenden Betrieb.

ALEXANDER KRAUSS
Geschéftsfihrer ISOB — Institut flr sozialwis-
senschaftliche Beratung GmbH, Regensburg

BARBARA MOHR

Dr., Dipl.-Volkswirtin, Projektleiterin beim
Forschungsinstitut Betriebliche Bildung
(f-bb) gGmbH, Nirnberg

FORDERUNG UND TRANSFER VON ERFAHRUNGSWISSEN

Das Erfahrungswissen der
Mitarbeiter in betrieblichen
Veranderungsprozessen nutzen
Der Modellversuch FILIP entwickelt
ein Beratungskonzept

Wenn es um die Optimierung von Prozessen und Struktu-
ren im Unternehmen geht, ist das Erfahrungswissen der
Mitarbeiter eine wichtige Ressource. Durch ihre oft lang-
jahrige Arbeitspraxis kennen die Mitarbeiter die Ablaufe,
wissen um Problemsituationen und Stérfaktoren und wie
diese zu bewiltigen sind. Sie kennen das Zusammenwir-
ken unterschiedlicher Tétigkeiten oder Abteilungen und
bewéltigen haufig auch unvorhergesehene Situationen.
Mitarbeiter mit diesem Erfahrungshintergrund kénnen ei-
nen wichtigen Beitrag zur Prozessoptimierung leisten. Das
Erfahrungswissen der Mitarbeiter spiegelt aber auch alte
Routinen und Arbeitsgewohnheiten wieder, die haufig in
Arbeitsprozessen verinnerlicht worden sind, die den heuti-
gen Anforderungen an die Produktionsorganisation nicht
mehr entsprechen.

Das ausschlieBliche Setzen auf das Erfahrungswissen der
Mitarbeiter, der Verzicht auf seine Explikation, Diskussion
und Bewertung kann damit auch kontraproduktiv wirken.
Wollen Betriebe das Erfahrungswissen ihrer Mitarbeiter
nutzen, miissen sie

e das Erfahrungswissen er-

kennen und seine Explika-

tion und Kommunikation
fordern,

das Erfahrungswissen auf
seine Aktualitdt hinsichtlich
der wirtschaftlichen und
technischen Zielsetzungen
des Unternehmens tiberprii-
fen und

die gezielte und wirtschaft-
liche  Anwendung
neuen, bearbeiteten Erfah-
rungswissens organisieren.
(vgl. Abbildung)

des

In der Praxis sind es hiufig
die mittleren Fiihrungskréfte,

BiBB.

Der Modellversuch FILIP

Flexible und individuelle Lernformen in
der Personalentwicklung — Ein Beitrag
zur strategischen Kompetenzentwick-
lung von Mitarbeitern und Unterneh-
men

Laufzeit:

8/2003 bis 7/2007
Durchfiihrungstrdger
Forschungsinstitut Betriebliche Bildung
(f-bb) gGmbH, Nirnberg
Wissenschaftliche Begleitung

ISOB Institut fur sozialwissenschaftliche
Beratung GmbH, Wenzenbach
Fachliche Betreuung

BIBB (Dr. Dorothea Schemme)
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die, indem sie die konkreten Arbeitsbedingungen ihrer Mit-
arbeiter gestalten, die Rahmenbedingungen fiir die Weiter-
gabe von Erfahrungswissen abstecken und damit den Wis-
sensaustausch fordern kénnen.

Fiir die Bewdltigung dieser, fiir die meisten Fiihrungskrifte
neuen Aufgabe steht eine Vielfalt von Instrumenten zur
Verfligung. In der betrieblichen Realitdt wird dieses Instru-
mentarium jedoch bisher nur vereinzelt genutzt. Griinde
hierfiir sind unter anderem das Fehlen sowohl einer ziel-
gruppengerechten, leicht zuganglichen Sammlung geeig-
neter Instrumente speziell fiir mittlere Fiihrungskréfte als
auch von Beratungsangeboten, die den Einsatz der Instru-
mente begleiten.

Abbildung Drei Stufen der Nutzung von Erfahrungswissen fiir die Prozessgestal-
tung

kommunizieren

Der Modellversuch FILIP leistet einen Beitrag, diese Liicke
zu schlieBen. In Zusammenarbeit mit sechs im ,Firmennetz
Weiterbildung® organisierten mittelstindischen Unterneh-
men wurde eine Toolbox zusammengestellt und ein beglei-
tendes Beratungskonzept zu deren prozessorientierter An-
wendung entwickelt.

Voraussetzungen fiir eine
produktive Nutzung von Erfahrungs-
wissen im Betrieb

Das Erfahrungswissen der Mitarbeiter erken-
nen und dessen Kommunikation férdern

Mitarbeiter erwerben im Laufe ihrer Arbeit viel technisches
und organisatorisches Know-how, das ihnen als ,Erfah-
rungsschatz® oft gar nicht bewusst ist. Damit diese Res-
source im Unternehmen sinnvoll genutzt werden kann, muss
das Erfahrungswissen sichtbar gemacht werden. Die Mitar-

Toolbox
Sammlung praxiserprobter Instrumente
zur Gestaltung flexibler und individuali-

sierter Lernwege

beiter miissen angehalten
werden, die Arbeitsverrich-
tungen zu dokumentieren
und sich dariiber mit Kolle-
gen auszutauschen. Implizi-
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tes Wissen wird damit zu explizitem Wissen, das bearbeitet
werden kann. Voraussetzung ist ein offenes und kollegiales
Arbeitsumfeld. Nur in der Kooperation werden Mitarbeiter
in einen Dialog gezogen und ermutigt, eigene Erfahrungen,
Handlungsstrategien und ,Kniffe* zu reflektieren und offen
zu legen. Auf diese Weise werden sie iiber die formale Qua-
lifikation hinaus als Wissenstrager erkennbar.

Das Erfahrungswissen zur Disposition
stellen

Diese notwendige Kultur der Offenheit, Reflexion und Do-
kumentation im Unternehmen bedeutet gezielte Bespre-
chung von Arbeitsvorgdngen, aber auch Raum fiir offene
Debatten genereller Themen beziiglich Organisation und
Strategie. Das Erfahrungswissen der Mitarbeiter steht auf
dem Priifstand und wird in der Diskussion mit Kollegen
und Vorgesetzten transformiert. Die Form der Umsetzung
ist dabei offen. In der Praxis konnen dies formalisierte Ri-
tuale wie Abteilungsbesprechungen und Qualitatszirkel
sein, aber ebenso halbformale Instrumenten (,,Stehkonvent®
zur Besprechung anstehender Aufgaben) oder auch eine
konsequente Kultur der Ad-hoc-Kommunikation. Da diese
mehr oder weniger spontanen Arbeitsformen leicht der Ge-
fahr unterliegen, von akutem Produktionsdruck tiberrollt
zu werden, ist eine Prozessberatung, die die Kommunika-
tion im Unternehmen beobachtet und korrigierend ein-
greift, sinnvoll.

Die gezielte Anwendung des Erfahrungs-
wissens organisieren

Um die fir die Nutzung und Transformation des Erfah-
rungswissens der Mitarbeiter ndtige lernhaltige Kommuni-
kation gestalten zu konnen miissen Fithrungskrifte eine
passive Beratungsfiahigkeit entwickeln, die es ihnen er-
laubt, mit Prozessberatern zusammenzuarbeiten. Wichtig
sind vor allem anschlussfihige Kenntnisse iiber die Initi-
ierung und Gestaltung des Wissensaustauschs und des Ler-
nens ihrer Mitarbeiter. Diese Kompetenzen erlauben es den
Fithrungskréften ihrerseits, als Berater und Gestalter der
Lernprozesse ihrer Mitarbeiter aufzutreten.

Damit unterscheidet sich dieser Ansatz von technischen
Verfahren des Wissensmanagements. Der Wissensaustausch
findet in einem sozialen System statt, in dessen Zentrum
die mittleren Fiihrungskrifte stehen. Nur wenn Fithrungs-
krifte ein Gespiir fiir die individuellen Lernaufgaben und
Lernproblematiken und die Besonderheiten ihrer jeweiligen
Mitarbeiter haben, gelingt es, angemessene Losungen fiir
die Nutzung des Erfahrungswissens unter neuen Anforde-
rungen und Bedingungen zu entwickeln. Die dafir
benotigten Kenntnisse kénnen nicht abstrakt geschult, son-
dern nur handlungsintegriert erworben werden.



Produktive Verwertung der Erfah-
rungswissens bei der Gestaltung
neuer Prozesse - ein Praxisbeispiel

Ein Beispiel aus einem Metall verarbeitenden Betrieb mitt-
lerer GréBe in Oberbayern illustriert, wie Fiihrungskrifte
ihre Mitarbeiter dabei unterstiitzen konnen, ihr Erfah-
rungswissen zur Bearbeitung neuer Aufgaben nutzbar zu
machen.

Die Firma MBM Maschinenbau Miihldorf GmbH produziert
Spezialmaschinen in Einzelfertigung. Bisher wurden die
Auftrige von Mitarbeitergruppen weit gehend selbststindig
bearbeitet. Zwar wurde das Arbeitsergebnis gepriift, der Ar-
beitsprozess selbst stiitzte sich jedoch weit gehend auf das
Erfahrungswissen der langjahrigen Mitarbeiter und war von
auBen nicht ohne weiteres nachvollziehbar. Wurde zur Be-
arbeitung eines neuen Auftrags eine neue Gruppe zusam-
mengestellt, wurde das erforderliche Wissen individuell
vom erfahrenen Mitarbeiter an Mitarbeiter des neuen Teams
weitergegeben. Dieses Vorgehen erschien der Unterneh-
mensleitung angesichts der angestrebten Flexibilisierung
der Produktion und einer zu diesem Zweck angestrebten
moglichst breiten Einsatzfdhigkeit der Mitarbeiter zu in-
transparent und unsystematisch.

Im Rahmen des Modellversuchs sollte ein Projektteam, das
sich aus dem Fertigungsleiter und den Meistern der Schlos-
serei und der Mechanischen Bearbeitung zusammensetzte,
hierfiir eine Losung entwickeln. Methodische Unterstiit-
zung erhielt es durch das Modellversuchsteam.

In den Beratungsworkshops wurde das Problem genauer
gefasst: Die praktische Bewéltigung der Produktionsaufga-
ben beruhte groBtenteils auf der Anwendung des Erfah-
rungswissens individueller Mitarbeiter. Dies verstellte je-
doch die Einsicht in die Notwendigkeit einer systema-
tischen Optimierung der Produktionsverfahren.

Das Modellversuchsteam regte an, die komplexen Produk-
tionsprozesse in Teilschritte und Teiltdtigkeiten zu zerle-
gen, diese zu beschreiben und die Kompetenzen der Mit-
arbeiter hinsichtlich dieser Teiltdtigkeiten zu identifizieren.
Die beiden Meister erarbeiteten gemeinsam mit dem Ferti-
gungsleiter ein Instrument zur Erfassung von Arbeitsab-
laufen und zur Analyse der hierbei erforderlichen Kennt-
nisse und Qualifikationen. Anregungen dazu erhielten sie
aus der Materialiensammlung der Toolbox ,PE-Instrumente
fiir Fiihrungskréfte®, die vom Modellversuchsteam zur Ver-
fligung gestellt wurden.

Die Abteilungen Schlosserei und Mechanische Bearbeitung
erstellten eine Ubersicht {iber die anfallenden Titigkeiten.
Die Analysen umfassten die Definition der Teiltdtigkeiten
in den Bereichen Schlosserei und Mechanische Bearbeitung

und die Definition der dafiir
notwendigen Kompetenzen:
fachliche Kompetenzen
(Fachwissen, Erfahrungswis-
sen), tiberfachliche Kompe-
tenzen und personale Kom-
petenzen.

Das Modellversuchsteam
hatte
Funktion unter anderem
hinsichtlich der Fragen:

hierbei beratende

e Wie konnen Anforderun-
gen an fachliche, tiber-
fachliche und personale
Kompetenzen
werden?

definiert

e Wie konnen die bei den
Mitarbeitern vorhande-
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nen Kompetenzen erfasst werden?
e Wie kann man das Erfahrungswissen der Mitarbeiter er-

kennen?

e Wie kann es an neue Anforderungen angepasst werden?

e Wie kann es fiir die Optimierung von Prozessen genutzt

werden?

e Welche Methoden gibt es hierfiir im Unternehmen? Wel-
che werden zusétzlich benotigt?

Die gewonnenen Erkenntnisse wurden bei der Produkti-
onsplanung verwertet. Die Erfassung der Tatigkeiten und
bendtigten Kompetenzen erlaubt die Zusammenstellung
von Produktionsteams unter Lerngesichtspunkten. Ein
strukturierter Wissenstransfer von erfahrenen Mitarbeitern
zu allen neuen Kollegen konnte stattfinden. Mit der konti-
nuierlichen Dokumentation der einzelnen Arbeitsschritte
wurde die Explikation des ausgetauschten Wissens gesi-
chert. Es ergab sich ein Kreislauf zwischen dem urspriing-
lichen Erfahrungswissen, seiner Explikation, der Uberar-
beitung und der Ubertragung in verinderte, optimierte Ar-
beitsroutinen und damit neuem Erfahrungswissen.

Fazit

Die Ressource ,Erfahrungswissen der Mitarbeiter* kann
durch die Unterstiitzung von Fiihrungskrédften mit geeig-
neten Medien und Beratungsangeboten bei der schnellen
Umsetzung neuer Arbeitsformen zum Erfolgsfaktor in Ver-
dnderungsprozessen gemacht werden. H
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» In der Ausgabe 2/2005 veroffentlichten wir
einen Artikel von GISELA FELLER ,Stellenwert
der Berufsfachschulen im neuen Gesetz. Initia-
le fiir eine Reform des Bildungssystems?”, den
wir als Diskussionsanregung zu dieser wich-
tigen Thematik verstanden wissen wollten.
Im folgenden Beitrag werden erganzende
Uberlegungen zur Weiterentwicklung der
Berufsfachschulen aufgezeigt. Sie biindeln
eigene Erfahrungen des Autors aus langjahri-
ger Verantwortung fiir das berufliche Schul-
wesen in Hamburg und der Mitarbeit in zahl-
reichen Gremien und Ausschiissen sowie dem

aufmerksamen Verfolgen der entsprechenden

Fachliteratur. (Die Redaktion)

CARL-HEINZ DOOSE

Dipl.-Hdl., Leitender Oberschulrat a. D.,
Behérde fir Bildung und Sport, Hamburg
(bis 31.8.2004)
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Berufsfachschulen
weiterentwickeln!
Anregungen fir eine Reform
der Berufsfachschulen durch die
Bundeslander

Ausgangslage

In der weit liberwiegenden Zahl der Bundesldnder sind
Projekte zur Starkung von Innovationskraft, Selbststandig-
keit und Verantwortlichkeit beruflicher Schulen eingeleitet
worden.! Die Vorhaben sind landesspezifisch; sie zielen
i.d.R. auf das Handeln in der beruflichen Schule, nicht
aber auf Bildungsgangstrukturen und nicht auf Bundes-
ldnder iibergreifende Notwendigkeiten. Lander {ibergrei-
fende Vorhaben fiir die Berufsfachschulbildungsginge
wiren aber erforderlich, da sie in den letzten 15 Jahren als
Alternative zum dualen Ausbildungsplatzangebot quanti-
tativ erheblich gewachsen sind und sich strukturell in einer
nachhaltig verdnderten Lage befinden.

So ist von 1993 bis 2003 die Zahl der Berufsfachschiiler
(voll- und teilqualifizierende Bildungsginge) um 75 % ge-
stiegen (1993 waren es noch 284.369 Schiiler, 2003 schon
498.138); die Zahl der Teilzeitberufsschiiler (= weit tiber-
wiegend Schiiler in Ausbildungsverhéltnissen des dualen
Systems) stieg dagegen nur um 1,4 % (+23.259).>

Es ist davon auszugehen, dass die Schiilerzahl bis 20073
weiter ansteigt und danach noch auf hohem Niveau ver-
bleibt.

Strukturelle Schwachen der Berufsfachschulen

Unter den Berufsfachschulen finden sich solche mit voll
qualifizierenden Abschliissen und teilqualifizierende For-
men. Eine Anrechnung der in der teilqualifizierenden Be-
rufsfachschule erworbenen Kompetenzen auf die folgende
Berufsausbildung findet i. d. R. nicht statt. Das gilt auch fiir
viele der voll qualifizierenden Berufsfachschulbildungs-
ginge. Die Absolventen durchlaufen im Anschluss noch
eine weitere, sehr hiufig duale, Ausbildung in voller
Lange. Ergebnis ist aus der Sicht der Schiiler die Doppe-
lung von Lerninhalten verbunden mit einer Verldngerung
der Qualifizierungsdauer; aus der Sicht von Schultrigern
und Landern sind es hohe Mehrausgaben fiir Sachmittel,
Investitionen und Personal. Zugleich reduziert die verldn-
gerte Schulzeit der Jugendlichen die moglichen Zeiten im



Ubergreifende

Beschéftigungssystem. Be- .
merkenswert ist in diesem RCfOTWlC?’l Sll’ld
Zusammenhang ferner, dass
bisher auf KMK-Ebene fiir
einen qualitativ und quanti-

tativ inzwischen so wichti-

maglich und
geboten

gen Bereich wie die Berufs-
fachschulen keine bundes-
weit relevanten Konsequenzen aus den vergleichenden
Untersuchungen in den allgemein bildenden Schulen und
aus internationalen Erfahrungen gezogen worden sind.*

Auch iiber den Unterrichtserfolg sowie den Verbleib der
Absolventen und deren Erfolg werden von amtlicher Seite
keine bundesweit vergleichbaren Informationen erhoben.
Eine verantwortliche Fritherkennung von Entwicklungen
im Beschiftigungssystem, die in Berufsfachschulbildungs-
ginge zu integrieren sind, findet praktisch nicht statt.

Als wesentliche Schwachpunkte der Berufsfachschulen (BES)

sind aus meiner Sicht folgende zehn Aspekte zu sehen:

1 BFS vermitteln und signalisieren weit tiberwiegend be-
sonders im teilqualifizierenden Bereich keine klare be-
rufliche Perspektive,

2 BFS haben inhaltlich keine leicht auf das duale System
anrechnungsfahige Struktur,

3 BFS haben keinen bundesweit geltenden Rahmenlehr-
plan und keine inhaltlichen Standards fiir den Ab-
schluss,

4 BEFS sind in den landes- oder schulspezifischen Rah-
menlehrpldnen - zumindest weit {iberwiegend - nicht
kompetenzorientiert formuliert,

5 BFS beziehen zu beachtlichen Teilen Betriebspraxis gar
nicht oder aber quantitativ unzureichend ein,

6 BFS bieten kaum Ansitze flir eine Flexibilisierung der
Bildungsginge,

7 BFS haben keine den Inhalt hinreichend signalisieren-
den Bezeichnungen®,

8 BFS sind wenig transparent,

BFS haben Akzeptanz- und Attraktivitdtsprobleme im
Beschiftigungssystem und

10 BFS sind durch eine tiberdurchschnittliche Fluktuation

in den Lerngruppen gekennzeichnet.

Vorschlag fiir Ubergreifende strukturelle
Losungen

Um die strukturellen Schwéchen der Berufsfachschulen
nachhaltig zu mildern, sind seitens der Bundesldnder -
moglichst ohne zusétzliche Haushaltsbelastung - iibergrei-
fende Reformen moglich und geboten. Dazu gehdren die
Verbesserung der Anschlussfihigkeit zum allgemein bil-
denden System, die Standardisierung der Abschlisse, eine
Steigerung der Erfolgsquoten, die Erhéhung der Anrech-
nungschancen im dualen System, eine Vermeidung tber-

langer Schulkarrieren, die Steigerung der Akzeptanz auf
dem Arbeitsmarkt und nicht zuletzt eine Steigerung der
Zahl der vom Beschiftigungssystem anerkannten voll qua-
lifizierenden Berufsfachschulbildungsgénge.

Um diese Ziele zu erreichen, sollten die Landesministerien
im Zusammenwirken mit den jeweiligen Landesinstituten
und Hochschulen pragmatisch und kurzfristig eine Reihe
von MaBnahmen fiir eine sicher linger dauernde Uber-
gangszeit bei staatlichen Berufsfachschulen anstreben:

¢ Ahnliche Berufsfachschulbildungsginge der Linder soll-
ten unter einer dem Beschéftigungssystem die Inhalte
signalisierenden Bezeichnung zu neuen berufsprofi-
lierten Berufsfachschulen zusammengefiihrt werden.

e Bestehende und neu zu entwickelnde Berufsfachschulen
nehmen stirker die Zukunftsfihigkeit der Beschafti-
gungsfelder ins Blickfeld.

e Teilqualifizierende Berufsfachschulen werden mdoglichst
weit gehend in kooperative voll qualifizierende Berufs-
fachschulen mit nicht unter sechs Monaten von der
Schule betreuter Betriebspraxis umgewandelt (Dualitit/
Lernortpluralitit als didaktisches Prinzip). Fiir die Pra-
xisbeteiligung werden gezielt die nicht an der dualen
Ausbildung beteiligten Betriebe angesprochen.

e In den Rahmenlehrpldnen sollte geprift werden, wie
weit die aus dem Kopenhagenprozess erwachsenden
europidischen Entwicklungen (Modularisierung der Aus-
bildung, Kreditpunktesystem) in die Gestaltung einzube-
ziehen sind und welche Entwicklungsperspektiven sich
fiir die Absolventen ergeben.

e Curricular wird vorerst vom Lernfeldkonzept als dem in-
zwischen im dualen System eingefiihrten Modell ausge-
gangen. Dabei sollten nur zwei Drittel des verfligharen
Stundenvolumens ausgefiillt werden, um fiir Linder oder
Standorte wichtige Ergénzungen als Wahl- oder Wahl-
pflichtbausteine einbeziehen zu kénnen.

e Parallel werden Eckwerte fiir kompetenzorientierte Rah-
menlehrplidne auf der Grundlage beruflicher Doméanen
entwickelt.®

¢ In noch teilqualifizierenden Berufsfachschulen beziehen
sich die Konzepte auf vorhandene Lernfelder anerkann-
ter Ausbildungsberufe, um so den anzurechnenden Rah-
men besser zu kennzeichnen.

e Bundeseinheitliche Rahmenlehrplane werden analog zu
denen im dualen System Regelfall. Sie werden wie die
Rahmenlehrpliane im dualen System veroffentlicht und
in festen Zeitrdumen auf ihre Relevanz tiberpriift.

e Fiir die Aufnahme in Berufsfachschulen wird regelhaft
die Lernausgangslage ermittelt, um eine differenzierte
Forderung zu ermoglichen und das Bildungscoaching zu
verbessern. Zugangsvoraussetzungen bei Berufsfach-
schulbildungsgingen mit weiterfiihrenden allgemeinen
Berechtigungen sollten ausgebaut werden.
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DISKUSSION

e Grundlage fiir das Abschlusszertifikat sollten fiir 50 %
des Ergebnisses (teilweise bundesweit) zentralisierte Ab-
schlusspriifungen sein; 50 % ergeben sich aus der konti-
nuierlichen Leistungsbewertung in Schule und Praxis.’

e Der Erwerb von zusitzlichen Berechtigungen (z.B. des
mittleren Bildungsabschlusses) wird durch Kompetenz-
niveauvorgaben und/oder Wahlbausteine beschrieben.

e Der vorzeitige Abschluss von Bildungsgingen wird er-
moglicht.

e Fiir die neuen Berufsfachschulen mit bestimmten Berufs-
profilen werden jeweils federfiihrende und verantwortli-
che Liander festgelegt.

e Es wird Einvernehmen dariiber hergestellt, dass ein fe-
derfithrendes Land den Rahmenlehrplan entwickelt und
den weiteren Lindern Gelegenheit zur Stellungnahme
gibt. Auf der Grundlage des daraufhin {iberarbeiteten
Rahmenlehrplans wird eine Endfassung vereinbart.

e Lander, die Berufsfachschulen mit gleichen Berufsprofi-
len fiihren, stellen im jahrlichen Wechsel fiir die zentra-
len Teile der Abschlusspriifungen und fiir Vergleiche ihre
Materialien allen Lindern zur Verfiigung.

e Fiir bundeseinheitliche Erfolgs- und Verbleibsiibersich-
ten wird ein einfaches Erhebungsraster entwickelt. Die
Ergebnisse werden jéhrlich bundesweit zusammenge-
fihrt und als eine Grundlage fiir kiinftige Weiterent-
wicklungen veroffentlicht.

Bei diesen Ansitzen sollten zugleich die sich mit dem neu-
en Berufsbhildungsgesetz (BBiG) vom 1. April 2005 ero6ff-
nenden Handlungsoptionen einbezogen werden (vgl.
G. FELLER).® Auch die KMK weist - allerdings ohne Konkre-
tisierung - in ihren Empfehlungen zur Umsetzung des Be-

rufsbildungsreformgesetzes vom 2. Juni 2005 darauf hin,
dass eine Weiterentwicklung der beruflichen Vollzeitschu-
len auf der Grundlage des BBiG vorgenommen werden
soll.? In Richtung auf eine stirkere Nutzung der voll quali-
fizierenden Ausbildung in geeignet ausgebauten BFS - u. a.
in im dualen System anerkannten Berufen - weisen auch
die Ergebnisse der erfolgreichen Berufsbildungsprozesse in
BFS in der Schweiz und in Osterreich, die auf dem Grund-
satz der Alternanz aufbauen.!

Um die Akzeptanz der neuen Berufsfachschulkonzeption

im Beschéftigungssystem umfassender und schneller zu er-

reichen, sollte in einem zweiten Arbeitsschritt auf der

Grundlage eines von der KMK zu erstellenden Eckwerte-

konzeptes ergdnzend erwogen werden:

e mit dem Bund unter Wahrung der verfassungsrecht-
lichen Verantwortung eine ,Linder-Bund-Kooperations-
vereinbarung BFS* zur Abstimmung von Strukturen und
Inhalten der neuen BFS abzuschlieBen.!

e den Spitzenorganisationen der Sozialpartner die Betei-
ligung an der Festlegung der Rahmenlehrpléine (z.B. in
Form der Anhorung wie fiir den Berufsschulunterricht
an zentralen Orten) und die Priifungsbeteiligung vor Ort
analog zur Rolle der Berufsschullehrer im Priifungswe-
sen auf der Grundlage des BBiG anzubieten.

Der Autor ist sich bewusst, dass viele dieser MaBnahmen
ein neues Denken von allen Beteiligten erfordern und - um
kostenneutral zu sein - z. T. auch andere Priorititen beim
Einsatz materieller und finanzieller Ressourcen zu setzen
sind. Die berufliche Zukunft der jungen Generation sollte
uns das wert sein. ll
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bieten. In: Sammlung der
Beschliisse der KMK, Nr. 320



» Die Arbeitsgemeinschaft Berufsbildungsfor-
schungsnetz (AG BFN) verfolgt mit ihrer
Arbeit das Ziel, die heterogene deutsche
Berufsbildungslandschaft transparenter zu
gestalten. Sie wird bei ihren Aufgaben durch
das Projekt ,Kommunikations- und Informati-
onssystem Berufliche Bildung (KIBB)” im BIBB
unterstiitzt. KIBB fiihrt dazu Methoden und
Werkzeuge des Wissensmanagements in die
Arbeit der AG BFN ein. Der folgende Beitrag
stellt KIBB und die AG BFN vor und dokumen-
tiert die bisher erfolgte Kooperation. Ab-

schlieBend wird ein Ausblick auf die zukinf-

tige Zusammenarbeit gegeben.

FRANZ SCHAPFEL-KAISER

Wiss. Mitarbeiter ,Kommunikations- und
Informationssystem Berufliche Bildung —
KIBB” im BIBB

UTA WEIS

Dr. phil., Wiss. Mitarbeiterin
,Kommunikations- und Informationssystem
Berufliche Bildung — KIBB” im BIBB

ARNULF ZOLLER

OStD., Stellv. Direktor, Leiter der Grundsatz-
abteilung/Leiter Abt. Berufliche Schulen,
Staatsinstitut fur Schulqualitdt und
Bildungsforschung (I1SB), Minchen

Wissensmanagement in
der Berufsbildungsforschung -
KIBB und AG BFN

Das Kommunikations- und Informa-
tionssystem Berufliche Bildung (KIBB)

Das Projekt KIBB wurde mit dem Ziel initiiert, den Wis-
sensaustausch von Akteuren der Berufsbildungsforschung
durch den Aufbau eines Wissensmanagements zu fordern.
Diesem Ziel dienen drei grundlegende Siulen:

ANFRAGEN ZU THEMEN DER BERUFSBILDUNG
(ERSTE SAULE)

Den Ressorts der Bundesregierung bietet KIBB die Mog-
lichkeit, sich mit einer Anfrage zu einem Thema der Be-
rufsbildung direkt an das KIBB-Team zu wenden. Dieses

beantwortet die Anfrage

adressatengerecht, ggf. unter

Einbeziehung von Experten
und Expertinnen aus dem
Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung und mit Hilfe eines Por-
tals (zweite Sdule), das eigens
fiir das Wissensmanagement
der Berufsbildungsforschung
entwickelt worden ist. Die An-
fragen folgen einem genau de-
finierten und erprobten Pro-

Das ,Kommunikations- und Informa-
tionssystem  Berufliche Bildung
(KIBB)” (www.kibb.de) ist ein im Auf-
trag des Bundesministeriums fur Bildung
und Forschung (BMBF) im Bundesinstitut
fur Berufsbildung (BIBB) seit Anfang
2003 durchgefthrtes Projekt und hat
zum Ziel, ein Wissensmanagement der

Berufsbildungsforschung aufzubauen.

zess, der von dem Eingang der Frage iiber ihre Beantwor-
tung bis hin zur Dokumentation des auf diese Weise
generierten Wissens im Portal reicht.

PORTAL DER BERUFSBILDUNGSFORSCHUNG

(ZWEITE SAULE)

Das Portal der Berufsbildungsforschung ist unter www.
kibb.de zu erreichen. (vgl. Abb. 1) Die darin enthaltene
Wissenslandkarte ist das Herzstiick der Wissensdokumen-
tation. In der Wissenslandkarte enthalten sind u.a. lau-
fende und abgeschlossene Projekte des Bundesinstituts, alle
betrieblichen Modellversuche sowie die Literaturdatenbank

BiBB. BWP 5/2005 37



WISSENSMANAGEMENT

Berufliche Bildung, die urspriinglich von der AG BEFN ini-
tiiert worden war. Es ist kennzeichnend fiir das Portal, dass
nicht nur neue Inhalte redaktionell bearbeitet und einge-
stellt werden, sondern, dass es tiber 40 bereits bestehende
Informationssysteme des BIBB thematisch ordnet und (zum
Teil halbautomatisch miteinander vernetzt. Ebenfalls do-
kumentiert werden in diesem Portal die von KIBB bearbei-
teten Expertenanfragen (vgl. erste Sdule) sowie die Wis-
sensbestinde der AG BEN (dritte Saule).

Abbildung 1 Die Wissenslandkarte im KIBB-Portal

; KIBB - Microsoft Internet Explorer bereitgestellt von BIBB
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Die Arbeitsgemeinschaft Berufs-
bildungsforschungsnetz (AG BFN)

Die Arbeitsgemeinschaft Berufsbildungsforschungsnetz
(AG BEN) wurde 1991 gegriindet,' da die Berufsbildungs-
landschaft extrem uniibersichtlich geworden war. Diese
Untbersichtlichkeit resultiert auch aus dem Umstand, dass
die Interdisziplinaritdt der Berufsbildung Akteure mit sehr
unterschiedlichen Arbeitsgebieten und Hintergriinden her-
vorbringt, was den Austausch von Wissen und die Zusam-
menarbeit fruchtbar, aber auch schwierig macht.

Die aktuelle Mitgliederiibersicht der AG BFN macht die
Organisation und die Vielfalt der Berufsbildungslandschaft
deutlich:

¢ Das Bundesinstitut fiir Berufsbhildung (BIBB) beschiftigt
sich primér mit der Erforschung und Weiterentwicklung

Bundesministerium
far Bildung
und Forschung

L

ibetgeaincoh
e —

KIBB e~ " fircaratiniaing BIB B £25,...., AGBFN
und iationssystem

der betrieblichen Aus- und Weiterbildung.
e Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(TAB) hat seinen Forschungsschwerpunkt auf dem
Gebiet der Arbeitsmarktentwicklung.
A= e Die 16 Landesinstitute befassen sich mit Fragestellun-

Informe
Beruflicns Biidung

|| keBB-Projekt | eues im KiBB-Portal || Suche | Hite—————
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gen im Kontext der schulischen Berufsausbildung.

e Die knapp 70 in der Sektion Berufs- und Wirtschafts-
padagogik der Deutschen Gesellschaft fiir Erziehungs-
wissenschaft organisierten universitiren Institute
decken unterschiedliche Forschungsgebiete der Berufs-
bildung ab.

e Die Institute in freier Tragerschaft sind privatwirt-

Aus- und Weiterbildungssystem | Angebot, Nachfrage,

Berufsverlaufe
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KOMMUNIKATIONSPLATTFORM DER AG BFN
(DRITTE SAULE)

Es ist eine der Aufgaben von KIBB, die Arbeitsgemein-
schaft Berufsbildungsforschungsnetz (AG BFN) in ihrer
Arbeit zu unterstiitzen und dieser eine Priasentations- und
Kommunikationsplattform fiir ihre Ergebnisse zur Verfii-
gung zu stellen. Diese Siule ist mit der zweiten eng ver-
kntipft, da es hier ebenfalls um die Dokumentation von
Wissen geht - das AG-BFN-Wissen fliet so mit in das
KIBB-Portal ein. Es werden beispielsweise Tagungen der

(Stand: August 2005)

Die AG BEN als Zusammenschluss dieser Akteure hat meh-
rere Arbeitsschwerpunkte und relevante Forschungsfelder
definiert, die es in Zukunft zu bearbeiten gilt:?

Arbeitsschwerpunkte:

e Aufbau einer systematischen Dokumentation der Berufs-
bildungsforschung

e Berichterstattung tiber Berufsbildungsforschung (Berufs-
bildungsbericht)

e Aufbau einer Literaturdokumentation

e RegelmédBige Durchfiihrung von Forschungstagungen
(Workshops, Foren)

Forschungsfelder:
e Bildungsstrategien der Betriebe und Bildungsverhalten
von Jugendlichen

AG BFN im Portal dokumentiert sowie die Veréffentlichung e System-Architektur der Berufsbildung
einer neuen AG BFN-Reihe mitgestaltet. Ziel ist es, neues e Aufgabenverteilung zwischen Betrieb und Berufsschule
Wissen und neue Forschungsfragen zu generieren und die- e Verzahnung von beruflicher Aus- und Weiterbildung

sen nachzugehen.
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e Curriculare und didaktisch-methodische Optimierung
von Lehr- und Lernprozessen



e Finanzierung der Berufsausbildung
e Berufsbildung im internationalen Vergleich

KIBB hat in der bisherigen Zusammenarbeit mit der AG

BEN eine tragende Rolle in der systematischen Wissensdo-

kumentation iibernommen. Dazu ist ein Konzept entwickelt

worden, wie die AG BFN sich selbst darstellen und Wis-
sensbhestdnde zuginglich machen kann. Elemente dieses

Konzepts sind:

e die Neuorganisation des Internet-Auftritts der AG BFN
bzw. die Integration dieses Auftritts in das KIBB-Portal
(vgl. Abb. 2) (Community-Bereich)

e die Neuorganisation der Literaturdatenbank Berufliche
Bildung und

e die Dokumentation der Forschungsergebnisse im Rah-
men des KIBB-Portals (Wissenslandkarte)

Das Konzept und der Stand der Umsetzung werden im fol-
genden Abschnitt vorgestellt.

Die Zusammenarbeit zwischen KIBB
und der AG BFN

INTERNETAUFTRITT DER AG BFN IN KIBB INTEGRIERT

Die Strukturierung der Selbstdarstellung der AG BEN war
das erste ,Projekt”, das gemeinsam von KIBB und dem AG-
BFN-Vorstand umgesetzt worden ist. Der bislang eigen-
standige Internetauftritt der AG BEN wurde in diesem Zu-
sammenhang im Herbst 2004 in das KIBB-Portal integriert.
So konnte die Pflege der Informationen an zwei verschie-
denen Orten eingestellt werden. Die noch verstreut vor-
handenen Dokumentationen vergangener Arbeitstagungen
der AG BFN sind nun iiber einen Zugangsweg erreichbar.
Auf Wunsch weist KIBB auf geplante Veranstaltungen der
AG BFN hin und iibernimmt bei diesen Veranstaltungen
auch die schnelle Dokumentation der Vortrdge im Bereich
~Materialien“ des Internetauftritts.

LITERATURDATENBANK BERUFLICHE BILDUNG UM
BESTANDE DER AG BFN ERWEITERT

Die AG BFN hatte sich bereits bei ihrer Griindung 1991 das
Ziel gesetzt, einen zentralen Zugang zu den relevanten Ver-
offentlichungen der Berufsbildungsforschung zu schaffen.
In den darauffolgenden Jahren wurde der Aufbau einer ge-
meinsamen Literaturdokumentation, angesiedelt beim Bun-
desinstitut geplant und umgesetzt. Diese Dokumentation
enthélt mittlerweile ca 46.000 Eintrige, wurde mit der Un-
terstiitzung von KIBB in ein internetgestiitztes Datenbank-
system transferiert und ist seit Frithjahr 2005 unter
www.ldbb.bibb.de verfiigbar. Fiir die Mitglieder der AG BFN
besteht nun neben der Recherche auch die Méglichkeit, ihre
Veroffentlichungen online in die Datenbank einzugeben.

WISSENSLANDKARTE DER BERUFSBILDUNGS-
FORSCHUNG ERLEICHTERT KOOPERATION

Das Projekt KIBB hat in Zusammenarbeit mit den fachli-
chen Arbeitsbereichen und der Internetredaktion des BIBB

eine Wissenslandkarte ent-
wickelt und deren Pflege so
genannten Internetbeauftrag-
ten in den Arbeitsbereichen
iibergeben.? Die Wissensland-
karte umfasst derzeit ca. 350
,Blattseiten“ zu Forschungs-
projekten, quantitativen Daten
und Informationssystemen des
Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung.*

Eine solche Wissenslandkarte
soll helfen, parallele For-
schung zu vermeiden und
Synergien in Forschungsakti-
vititen durch Kooperationen
zu erleichtern (SCHAPFEL-

Die Arbeitsgemeinschaft Berufsbil-
(AG BFN)
(www.agbfn.de) wurde 1991 mit dem

dungsforschungsnetz

Ziel gegriindet, die informationelle Infra-
struktur far freiwillige wissenschaftliche
Zusammenarbeit zu verbessern und die
Berufsbildungsforschung auf dieser
Grundlage durch Austausch von Daten,
Dokumentationen und Forschungser-
gebnissen zu fordern. Seit diesem Zeit-
punkt arbeiten in der AG BFN Hoch-
schul- und Landesinstitute, Institute in
freier Tragerschaft, das Institut fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (I1AB)
und das Bundesinstitut far Berufsbil-

dung (BIBB) zusammen.

KAISER, KUHN 2004).

Diese Wissenslandkarte ist im KIBB-Portal beispielhaft um
ein Dutzend Projekte anderer Mitgliedsinstitute der AG
BFN erweitert worden. Das zeigt, wie Forschungsaktivita-
ten kiinfig dargestellt werden konnen.

Abbildung 2 Internetprasentation der AG BFN im KIBB-Portal

a KIBB - Microsoft Internet Explorer bereitgestellt von BIBB
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Modellversuchsdatenbank

Durch die Zusammenarbeit mit der Sektion fiir Berufs- und
Wirtschaftspadagogik werden zur Zeit 500 weitere Projekte
in die Wissenslandkarte integriert. Hierzu wurde eine Ko-
operation mit dem bereits bestehenden Informationssystem
der Sektion ,Net*U*BBF“® vereinbart und eine technische
Schnittstelle fiir einen ,Massenimport* von Projekten ge-
schaffen.® Analog wird der Import der Projekte des For-
schungsinstituts fiir Betriebliche Bildung (fbb) vorbereitet.
Verbunden mit diesen Projektimporten wird sich auch die
inhaltliche Struktur der Wissenslandkarte verdndern und
erweitern. Ein wichtiger Schritt zu einem Fachinforma-
tionssystem Berufsbildungsforschung ist somit geschaffen.

KLASSIFIZIERUNGSSYSTEM BERUFLICHE BILDUNG
ERMOGLICHT VERKNUPFUNG VON INFORMATIONEN

Zur Verknilipfung von Informationen aus unterschiedlichen
Datenbanken wurde ein Klassifizierungssystem Berufliche
Bildung entwickelt.” Erreicht werden sollte ein System, das
den gesamten Begriffsraum der Berufsbildungsforschung
umfasst und zugleich iiberschaubar bleibt. Aus diesem
System geht eine Anwendung hervor, die es erlaubt, un-
terschiedliche Datenbanken mit unterschiedlichen Inhalten
(Literatur, Modellversuche, Forschungsprojekte etc.) zu
klassifizieren und somit zu verbinden. (s. Abb. 4)

Auf diese Weise werden im Portal zu den einzelnen Pro-
jekten thematisch verwandte Modellversuche und in Kiirze
auch thematisch verwandte Literaturangaben eingeblendet,
indem ein Abgleich zwischen KIBB-Portal und jeweiliger
Datenbank (Modellversuchs- oder Literaturdatenbank)
automatisch erfolgt. (SCHAPFEL-KAISER 2005)

Ausblick — auf dem Weg zur
lebendigen Community?

Mit der hier vorgestellten Zusammenarbeit von KIBB und
AG BFN sind bereits erste Elemente einer Community?® ge-
schaffen.

Eine Grundvoraussetzung fiir die erfolgreiche Arbeit einer
Community ist die Definition eines Ziels, das alle Mitglie-
der kennen und anstreben. Das Ziel der AG BFN, Transpa-
renz in der Berufsbildungslandschaft zu starken, ist in der
Satzung definiert und kann beispielsweise auf den von
KIBB mit entwickelten und betreuten Seiten der AG BFN
unter www.agbfn.de nachgelesen werden. Im Zuge der
kiinftigen Zusammenarbeit gibt es die Uberlegung, diesen
Bereich weiter auszubauen, z.B. im Hinblick auf die Vor-
stellung aller AG-BFN-Mitgliedsinstitute. Des Weiteren ist
denkbar, alle Ankiindigungen der AG BEN iiber das KIBB-
Portal zu verbreiten, um somit nicht nur der Dokumenta-
tion von Forschungsergebnissen gerecht zu werden, son-
dern die Mitglieder auch tagesaktuell zu erreichen. Die
Dokumentation selbst wird laufend weiter entwickelt, so
konnen nach und nach alle Forschungsergebnisse der AG
BFN-Mitglieder in das KIBB-Portal (Wissenslandkarte) in-
tegriert werden.

Ein weiteres sehr interessantes Feld der Community-Arbeit
ist die direkte virtuelle Zusammenarbeit von Community-
Mitgliedern, die von einigen Gruppen innerhalb der AG
BFN unterstiitzt wird. Zu nennen ist eine von den Landes-
instituten genutzte Software ,Teamlearn®, in der alle
Ankiindigungen zentral veroffentlicht und an die Mitglie-

Automatische Anzeige thematisch passender Information

Blattseite der Wissenslandkarte

Literaturdatenbank berufliche Bildung
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der per E-Mail verteilt werden (HEIMERER, ZOLLER 1998).
Des Weiteren hat die Sektion Berufs- und Wirtschafts-
padagogik der Deutschen Gesellschaft fiir Erziehungswis-
senschaft neben einer Projektdatenbank (Net*U*BBF), die
einen Uberblick iiber die universitire Berufsbhildungsfor-
schung gibt, eine Webprésenz aufgebaut. In dieser werden
wichtige Informationen und Ankiindigungen dokumentiert.
Gleichzeitig gibt es die Mdglichkeit zu virtuellen Diskus-
sionen.

Um einen aktiven Austausch zwischen allen AG-BFN-Mit-
gliedern tiiber die KIBB-Plattform anzuregen, wére es denk-
bar, die dort dokumentierten Wissensbestdnde zum Gegen-
stand von Diskussionen und Kommentierungen zu machen.
Voraussetzung dafiir ist, dass die Diskussionsgruppen im
Umgang mit dem Computer einen vergleichbaren Kennt-
nisstand haben, und dass es so genannte Community-Leiter
gibt, die die Diskussionen moderieren, Regeln der Kommu-
nikation aufstellen und Inhalte und Nutzung tiberpriifen.®

Die bisherige Zusammenarbeit zwischen der AG BFN und
dem im Bundesinstitut fiir Berufsbildung angesiedelten
KIBB stimmen optimistisch fiir den Ausbau des Wissens-
managements der Berufsbildungsforschung. Die Erweite-
rung der AG-BFN-Zusammenarbeit um eine virtuelle Com-
munity unter den o.g. Voraussetzungen wird somit zu

einer realistischen Perspektive. H

Anmerkungen

1

Die Griindungsmitglieder der
AG BFN waren die Kommission
fiir Berufs- und Wirtschafts-
pddagogik (BWP) der Deutschen
Gesellschaft fiir Erziehungswis-
senschaften (DGfE), vertreten
durch Prof. Dr. R. Czycholl, das
Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung (BIBB), vertreten durch
Dr. H. Piitz, und das Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung der Bundesanstalt fiir
Arbeit (IAB), vertreten durch
Prof. Dr. F. Butler. Spiiter
kamen dann noch die Curricu-
luminstitute der Linder
(Landesinstitute) und die
Forschungsinstitute in freier
Trigerschaft dazu.

Vgl. Eckert, Tramm (2004)

Das Informationssystem der
universitdren Institute ist unter:
www.bwp-dgfe.de/agbfn/
index.html zu erreichen.
Schapfel-Kaiser 2005. Hieran
waren neben dem in dieser
Phase federfiihrenden Institut
fiir Berufspiddagogik der Techni-
schen Universitit Darmstadt
(Riitzel u.a. 2004) das IAB, das
BIBB, das bayerische Landesin-
stitut (ISB) und weitere Hoch-
schulinstitute beteiligt.
Community: ,informelle Perso-
nengruppen oder -netzwerke,
die aufgrund gemeinsamer
Interessen oder Problemstellun-
gen iiber einen ldngeren Zeit-

2 aus Czycholl, Zedler (2004), raum hinweg iiberwiegend vir-
S. 223-225 tuell via Internet oder Intranet

3 Vgl. Kiihn, Schapfel-Kaiser, miteinander kommunizieren,
Diicker (2003) kooperieren, Wissen und Erfah-

4 Die vom Bundesinstitut fiir rungen austauschen*. (Zinke in

Berufsbildung eingestellten
Blattseiten erscheinen parallel
als Wissenslandkarte im Inter-
netauftritt des BIBB
(www.bibb.de/de/wlk.htm) und
ermdglichen so eine einmalige
Einpflege der Daten und deren
doppelte Nutzung.

Bergel [2005]).

Eine genaue Analyse der Vor-
aussetzungen anhand eines
Unternehmensbeispiels findet
sich auch bei Erus, F.; Schloen,
T.; Weis, U.; Schroeder, J.
(2004), S.149-162
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» Die Uiberbetrieblichen Berufsbildungsstat-
ten (UBS) stehen vor tief greifenden Verinde-
rungen. Das Anforderungs- und Bedingungs-
gefiige ihrer bisher relativ sicher geglaubten
Geschaftsfelder befindet sich in einem drama-
tischen Umbruch. Fiir den zwingend geworde-
nen Strukturwandel der UBS eréffnet u.a. das
~Kompetenzzentren-Programm®” von Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) und Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB)' bedarfsgerechte Entwicklungsperspek-
tiven. In diesem Artikel werden (auf der Basis
dieses Forderprogramms) die Gestaltungsauf-

gaben fiir die Entwicklung von UBS zu Kompe-

tenzzentren beschrieben.

EGON MEERTEN

Dr. paed., wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
,Modellversuche, Innovation und Transfer” im
BIBB

CHRISTINE NOSKE

M.A., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Lernorte, Foérderung Uberbetrieblicher
Berufsbildungsstatten” im BIBB
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Kompetenzzentren

in der Bewahrungsprobe
Welche Anforderungen werden
an UBS gestellt?

Auswahl und Abstimmung eines
Kompetenzschwerpunkts

Als ein Grundsatz des Forderprogramms gilt: Kompetenz-
zentren bilden ein Netzwerk aufeinander abgestimmter
Schwerpunkte. Die Auswahl eines eigenen Kompetenz-
schwerpunkts kann nur in Abstimmung mit anderen Netz-
werkpartnern erfolgen und soll eine sinnvolle Arbeits-
teilung ermoglichen. Die Férderung einzelner Kompetenz-
zentren ist also immer dem tibergeordneten Programmziel
verpflichtet, leistungsfihige Kompetenznetzwerke zu imp-
lementieren.

Nach welchen Gesichtspunkten die Auswahl eines Kompe-
tenzschwerpunktes erfolgen soll, wird durch das Forder-
konzept nicht vorgegeben. Vorausgesetzt wird allerdings,
dass fiir die Schwerpunktbildung ein technologischer, qua-
lifikatorischer und 6konomischer Entwicklungs- und Nut-
zungsbedarf in den Unternehmen vorhanden ist und nach-
gewiesen wird. Jedes Kompetenzzentrum muss selbst ent-
scheiden, mit welchen anderen Zentren es kooperieren will
und nach welchen Kriterien die Entwicklungsaufgaben un-
tereinander aufgeteilt werden sollen. Es ist den Kompe-
tenzzentren aufgegeben, die Kriterien fiir die Schwerpunkt-
bildung selbst zu wéhlen und zu begriinden. Diese konnen

(einzeln oder in Kombination) z. B. sein:

e Fachliche Spezialisierung: z.B. auf einen Beruf oder eine
Berufsgruppe, wobei die Entwicklungsaufgaben unter-
einander nach fachlichen Gesichtspunkten aufgeteilt
werden konnen (z.B. schadenfreies Bauen, energiespa-
rendes Bauen, okologisches Bauen, Renovieren und
Sanieren etc.). Die Aufteilung nach fachlichen Kriterien
ist aber auch dann sinnvoll, wenn ein Netzwerk inter-
disziplinédr arbeiten will und z.B. das Zusammenwirken
unterschiedlicher Gewerke optimiert werden soll, wie
z.B. fiir den Hausbau.

e Methodische Spezialisierung: z.B. die schwerpunktmi-
Bige Entwicklung bestimmter Methoden wie E-Learning,
handlungsorientierte Ausbildung oder Simulationen.



e Fokussierung auf eine Technologie: dies ist besonders
dann gefragt, wenn die Anwendung der Technologie be-
rufsiibergreifendes Arbeiten erfordert.

e Spezialisierung im Geschiftsprozess in den Bildungs-
zentren selbst oder bei den Kunden, z. B. Rechnungs-
wesen, Qualititsmanagement, Marketing oder Bildungs-
bedarfsermittlung.

Entwicklung von Lehr- und
Lernarrangements

An Lehr-/Lernarrangements in Kompetenzzentren werden

u. a. folgende Anforderungen gestellt:

e Handlungsorientierung, die in der beruflichen Bildung
mit der Fdhigkeit verbunden wird, Arbeitsaufgaben
selbststindig planen, ausfithren und kontrollieren zu
koénnen.

e Prozessorientierung als Merkmal einer an den aktuellen
Berufs- und Betriebsanforderungen ankniipfenden Aus-
bildung. Immer mehr Ausbildungsordnungen werden
prozessorientiert formuliert. Dies bedeutet, dass Inhalte
nur noch allgemein beschrieben werden. Welche Verfah-
ren und Techniken konkret vermittelt werden miissen,
ist aus aktuellen betrieblichen Prozessen abzuleiten. Pro-
zessorientierung bringt also der iiberbetrieblichen Aus-
bildung einerseits grofere Spielraume fiir die Vermitt-
lung aktueller Inhalte, verpflichtet andererseits aber
auch, die Kurse sténdig der technischen Entwicklung an-
zupassen. Zum zweiten sollen die Auszubildenden ler-
nen, im betrieblichen Gesamtzusammenhang zu han-
deln. Die tiberbetriebliche Ausbildung darf sich deshalb
nicht nur auf die Vermittlung von einzelnen Qualifika-
tionen beschrinken, sondern muss diese als Teil und im
Zusammenhang mit dem gesamten Geschéftsprozess
vermitteln.

e Vermittlung von Selbstlernkompetenz als Grundlage be-
ruflicher Handlungsfihigkeit. Auch und gerade im
Handwerk wird das lebenslange Lernen immer wichti-
ger. Stindig kommen neue Produkte und Arbeitsverfah-
ren auf den Markt. Berufserfahrung und Arbeitsroutine
konnen leicht zur Ursache von Fehlern werden. Auszu-
bildende miissen deshalb lernen, sich selbst aus Unterla-
gen, wie z. B. Handbiichern und Bedienungsanleitungen,
zu informieren. Kompetenzzentren miissen in der Wei-
terbildung Betriebe umfassend bei der Bewéltigung von
neuen Herausforderungen von der Problemfindung iiber
die Problembeschreibung bis zur Problemlésung unter-
stiitzen. Dies kann nicht allein durch traditionelle Semi-
narangebote erfolgen. Lehr-/Lernarrangements fiir die
Weiterbildung miissen vielmehr selbst als Aktionen zur
Problemldsung gestaltet werden und damit insbesondere
Betriebsinhabern zeitgeméfBe Planungs- und Problemls-
setechniken vermitteln.

e Verkniipfung von Qualifizierung und Beratung als neue
Qualitidt der Kundenorientierung und der Ermittlung des
Qualifizierungsbedarfs. Mit der konsequenten Kunden-
orientierung von Bildungszentren verschwinden die
Grenzen zwischen Weiterbildung und Beratung zuneh-
mend; Beratung wird zu einer speziellen Form der Qua-
lifizierung. Gleichzeitig dient die Beratung als Marketin-
ginstrument.

e Erfahrungsaustausch iiber das Netz als Unterstiitzung
informellen Lernens. Das Internet wird als Medium fiir
den Erfahrungsaustausch immer beliebter. In sog. Com-
munities of Practice geben sich Praktiker gegenseitig

Abbildung 1 Prozessmodell des Qualitatsmanagements aus der 1ISO 9001

Verantwortung
der Leitung

Management Messung, Analyse Zufrie-
von Ressourcen und Verbesserung denheit
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. Quelle: Jorg-Peter Brauer: DIN EN ISO 9000:2000 ff.
"""""" » Information umsetzen, Miinchen Wien 2002, S. 25

Abbildung 2 Ausgewahlte Handlungsfelder kiinftiger Kompetenzzentren

Fachlicher
Schwerpunkt

Organisations-
Monitoring und Personal-
entwicklung
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Tipps, Hinweise und Hilfen. Fiir spezielle Zielgruppen
unter ihren Kunden kénnen Bildungszentren solche
Communities technisch einrichten und durch Ausbilder
als Moderatoren betreuen lassen.

Aufbau von Netzwerken -
Kooperation in Netzwerken

Fir die Entwicklung zum Kompetenzzentrum gilt das
Motto: Profilierung in Kooperation. Das BMBF sieht in
vielfdltig moglichen Vernetzungen von beteiligten Institu-
tionen der Aus- und Weiterbildung die wichtigste Voraus-
setzung fiir die Steigerung der Leistungsfahigkeit des Bil-
dungswesens insgesamt. Entsprechend hoch ist auch der
Stellenwert der Vernetzung im Konzept fiir die Férderung
von Kompetenzzentren.

Diese Vernetzung soll auf verschiedenen Ebenen stattfin-
den:

EBENE SCHWERPUNKTBILDUNG: VERNETZUNG MIT
ANDEREN KOMPETENZZENTREN

Einerseits sollen Kompetenzzentren in ihrem Kompetenz-
profil Schwerpunkte bilden, andererseits miissen sie als re-
gionale Bildungsdienstleister fiir die Betriebe als ihre Kun-
den ein moglichst umfassendes Angebot in Aus- und Wei-
terbildung bereitstellen. Diese zwiespéiltige Anforderung
l4sst sich nur bewéltigen, wenn Bildungszentren miteinan-
der kooperieren und untereinander ihre Leistungen austau-
schen. Ein solches Netzwerk aufzubauen, fillt solchen Bil-
dungszentren leichter, die sich fachlich spezialisiert haben
und deshalb ohnehin bereits partiell zusammenarbeiten wie
im Elektrohandwerk oder in der Baubranche. Gerade aber
die nicht-spezialisierten Bildungszentren kénnen aus der
Beteiligung an Kooperationsnetzen grofe Vorteile ziehen,
weil sie nur so tber ihre eigenen, im Schwerpunktbereich
meist beschrinkten, Arbeitskapazitidten hinaus an Ent-
wicklungen partizipieren konnen.

Es sind vier Bereiche, in denen die Kooperation zu einem

direkten Nutzen fiihren kann:

e Austausch von Lehrgangsunterlagen

e Austausch von Ausbildern und Dozenten

e gemeinsame Durchfiihrung von Lehrgéngen im Internet

e Durchfiihrung gemeinsamer Weiterbildungen fiir das
Ausbildungspersonal.

Netzwerke funktionieren dauerhaft nur, wenn sie von al-
len Partnern gleichermaBen als hilfreich und niitzlich er-
lebt werden. Jeder Bildungstrdger muss dazu die Gewiss-
heit haben, mehr zu profitieren als zu investieren. Netz-
werke, in denen die einen lberwiegend geben und die
anderen iiberwiegend nehmen, werden nicht lange iiberle-
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ben. Deshalb ist es sinnvoll, die Netzwerkbeziehungen ver-
traglich zu regeln.

EBENE KOMPETENZLIEFERANTEN: VERNETZUNG MIT
HERSTELLERN UND FORSCHUNGSEINRICHTUNGEN

Kompetenzzentren sollen in besonderer Weise zum Tech-
nologietransfer zu kleineren Unternehmen beitragen. Dazu
sollen sie nicht selber forschen und Produkte oder Verfah-
ren entwickeln, sondern mit Forschungseinrichtungen und
Herstellern kooperieren. Die Kooperation mit diesen Part-
nern dient der Identifikation und Integration neuer Kom-
petenzen. Von der Qualitdt dieser Kooperation hdngt es
folglich ab, wie gut und dauerhaft ein Zentrum seinen
Kompetenzschwerpunkt ausfiillen kann.

Damit der Transfer von Innovationen nicht nur zufallig
erfolgt, sollten Kompetenzzentren ein Netz zu ihren Kom-
petenzpartnern mit verbindlichen Kooperationsregeln auf-
bauen. Die Stdrke eines Kompetenzzentrums in solchen
Kooperationen besteht vor allem darin, dass es sowohl
Herstellern als auch Forschungseinrichtungen Zugangs-
moglichkeiten zu Betrieben 6ffnen kann.

EBENE DIENSTLEISTUNGSPARTNER: VERNETZUNG
MIT AUSBILDUNGS-, BETRIEBS- UND TECHNOLOGIE-
BERATERN

Die Strategie, die eigene Leistungsfahigkeit durch Vernet-
zungen zu stédrken, sollte nicht nur in den AuBenbeziehun-
gen, sondern auch im Binnenbereich eingesetzt werden.
Die meisten UBS werden von einer Handwerkskammer ge-
tragen, die in aller Regel auch Betriebs- und Ausbildungs-
berater beschiftigt. Zusitzlich gibt es meist auch eine
Technologietransferstelle. Das Forderkonzept sieht diese
Aufgaben zusammen mit den Bildungsaufgaben der UBS
als Einheit. Gemeinsam sollen diese Dienstleister dazu bei-
tragen, die Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe in der Re-
gion zu fordern.

Die Kooperation mit Ausbildungs-, Betriebs- und Techno-
logieberatern hat vier Funktionen:

1. Information iiber betriebliche Probleme und Anforderun-
gen: Bedingt durch ihre Tatigkeit haben die Berater ofter
und enger Kontakt zu Betrieben als die Ausbilder der
UBS. Sie kénnen daher vor allem die UBS informieren,
welche Inhalte die Betriebe in Aus- und Weiterbildung
benotigen.

2. Hinweise an die Betriebe auf Weiterbildungsangebote
durch die UBS: In vielen Fillen werden die Berater in
den Betrieben Kompetenzdefizite feststellen. Berater, die
durch die Kooperation im Netzwerk die Qualifizierungs-
angebote der UBS gut kennen und die an deren Ent-



Vernetzung

wicklung mitwirken, koén- .
nen auch den Betrieben hat eine hohe
gezielt die fiir sie not-
wendigen Weiterbildungs-

maBnahmen empfehlen.

Prioritdit

3. Dienstleistung aus einer
Hand: Eine enge, abge-
stimmte Kooperation zwischen Beratern und UBS lasst
sich fiir die Betriebe, als Kunden der Kammer, zu einer
Dienstleistung aus einer Hand ausbauen, in der Beratung
und Qualifizierung ineinander tibergehen. Stellen die Be-
rater ein Problem fest, von dem mehrere Betriebe be-
troffen sind, kénnen sie eine gemeinsame Informations-
veranstaltung organisieren, deren Rahmen und Angebot
die UBS liefert. Wie das Gelernte umgesetzt werden
kann, wird anschlieBend in den Betrieben beraten und
entschieden.

4. Praktische Demonstration neuer Technologien: Zu einem
wirkungsvollen Technologietransfer kann die Koopera-
tion zwischen UBS und Betrieben werden, wenn die UBS
ihre Werkstatten zur Demonstration neuer Technologien
nutzt. So wird die UBS friihzeitig in die Einfiihrung be-
stimmter neuer Technologien einbezogen und kann den
Betrieben sofort die notwendige Qualifizierung anbieten.

EBENE KUNDENBEZIEHUNGEN: DAS NETZWERK MIT
BETRIEBEN

Fiir das Kniipfen eines Netzwerkes mit Kunden gibt es fiir
Kompetenzzentren zwei ganz unterschiedliche Griinde.
Vordringlich geht es um eine nachhaltige Kundenbindung.
Als Bildungsdienstleister muss das Kompetenzzentrum alle
Geschiftsprozesse auf die Erfiillung der Wiinsche und Be-
diirfnisse seiner Kunden ausrichten. Aufbau und Pflege ei-
nes Netzwerkes mit Betrieben ist deshalb vor allem ein In-
strument der Kundenbindung. Es geht darum, sich von an-
deren Bildungsanbietern abzusetzen.

Das Netzwerk zu Betrieben dient auBerdem dem Aufbau
von Entwicklungspartnerschaften. Kompetenzzentren sol-
len nicht nur kundenorientierte Bildungsdienstleister sein,
sie sollen in ihrem Schwerpunktbereich auch neue Techni-
ken und Verfahren in die Betriebe hineintragen. Diese Auf-
gabe konnen sie nur gemeinsam mit Betrieben erfiillen, die
selbst an neuen Techniken und Verfahren interessiert und
bereit sind, als Pioniere an deren Einfiihrung mitzuwirken.
ErfahrungsgemaB gibt es in jeder Region nur einige we-
nige Betriebe, deren Inhaber solches Engagement zeigen.
Gerade diese in ein Netzwerk einzubinden und besonders
intensiv zu betreuen, ist fiir Kompetenzzentren existentiell
notwendig.

Monitoring

Das Forderkonzept des Bildungsministeriums formuliert fiir
die Ermittlung von Bildungsbedarfen in dem jeweils defi-
nierten Schwerpunktbereich besondere Anforderungen.
+,Kompetenzzentren sollen durch Monitoring technologi-
sche Entwicklungen friih erfassen, auswerten und auf ihre
Notwendigkeit zur Vermittlung in der Aus- und Weiterbil-
dung hin tberpriifen. So werden bessere Voraussetzungen
fiir die praventive Unternehmensplanung in Klein- und
Mittelbetrieben geschaffen.“? Es geht also nicht nur darum,
moglichst frithzeitig zu erfassen, welche Techniken Be-
triebe neu einfiihren, vielmehr sollen Kompetenzzentren
die Einfiihrung selbst aktiv fordern.

Wie in allen Handlungsfeldern kommt es darauf an, fiir das
Monitoring der technischen Entwicklungen einen Prozess
zu gestalten, der hinreichende Sicherheit dafiir bietet, dass
relevante Entwicklungen erkannt und fiir die Nutzung
durch die Betriebe aufbereitet werden. Fiir die Konstruk-
tion dieses Prozesses - hier vor allem fiir die im Monito-
ring zentralen Schritte der Identifikation und Integration
neuen Wissens - eignen sich Konzepte des Wissensmanage-
ments.

Qualitatsmanagement und
Bildungscontrolling

Von Kompetenzzentren wird sowohl ein normgerechtes
Qualititsmanagement als auch ein wirksames Bildungs-
controlling erwartet. Qualititsmanagement bedeutet, dass
ein Kompetenzzentrum die Prozesse fiir die Erbringung sei-

ner Dienstleistungen festlegt
Bildungs-
controlling tiberpriift dariiber

und kontrolliert. Anmerkungen

hinaus, ob mit diesen Dienst-
leistungen die erwartete Wir-
kung bei den Kunden einge-
treten ist.

Es kann heute als Standard
angesehen werden, dass Bil-
dungstriger zertifiziert sind.
Fiir Kompetenzzentren kommt
es deshalb auf die Qualitét der
Prozesse an, die tiber das Qua-
lititsmanagement gesichert
werden sollen. Mit der EN DIN
ISO 9000:2000 ist ein dynami-

1 BMBF (Hrsg.): Forderkonzept Uberbetrieb-

liche Berufsbildungsstitten, Bonn 2001.
Das neue Forderkonzept beschreibt die
Ausgangslage und die Notwendigkeit der
Weiterentwicklung von UBS zu Kompetenz-
zentren. Die ,Grundsdtze fiir die Forderung
der Weiterentwicklung von iiberbetriebli-
chen Berufsbildungsstitten zu Kompetenz-
zentren“ des BIBB wurden auf der Basis
dieser Forderkonzeption des BMBF erarbei-
tet und sind enthalten in: Bundesinstitut
fiir Berufsbildung (Hrsg.): Planung und
Forderung von iiberbetrieblichen Berufsbil-
dungsstitten (UBS) und Kompetenzzentren,
Bonn 2002

BMBF (Hrsg.): Forderkonzept Uberbetriebli-
che Berufsbildungsstitten, Bonn 2001, S. 18

sches Prozessmodell zur stindigen Verbesserung der Qua-
litdt eingefiihrt worden. In ihm wird die Kundenorientie-
rung zum MaBstab der Prozessgestaltung gemacht. Am
Anfang eines Prozesses steht die Ermittlung der Kunden-
anforderungen, am Ende die Messung der Kundenzufrie-
denheit.
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Aus den Normen fiir das Qualititsmanagement lassen sich

fiir das Bildungscontrolling drei Grundsitze ableiten:

e Bildungscontrolling muss systematisch erfolgen. Deshalb
muss ausgewiesen werden, welche Verfahren und Vor-
gehensweisen der Bildungstriger einsetzt.

e Kontrollieren ldsst sich nur etwas, fiir das die Anforde-
rungen eindeutig beschrieben worden sind. Jedes Bil-
dungscontrolling beginnt deshalb immer mit der Be-
schreibung der Qualitdtsmerkmale, deren Einhaltung ge-
sichert werden soll.

e Erst wenn festgelegt ist, was gemessen werden soll, kann
entschieden werden, mit welchem Verfahren dies sinn-
voll geschehen kann.

Welche Folgerungen ergeben sich daraus fiir die Beschrei-
bung der Anforderungen von Dienstleistungen und den
Einsatz von Kontrollverfahren? Das Qualitdtsmanagement
von Dienstleistungen sieht drei Kategorien fiir die Be-
schreibung der Anforderungen vor:

e Bei Bildungsdienstleistungen sind in erster Linie die In-
halte zu beschreiben, die mit einer BildungsmaBnahme
vermittelt werden sollen. Das Bildungscontrolling erfolgt
iblicherweise durch Lernerfolgskontrollen, wie Tests
oder Kontrollarbeiten.

e Bei der Beschreibung der Art und Weise, wie eine
Dienstleistung erbracht werden soll, geht es vor allem
um die Organisation der BildungsmaBnahmen, die Kom-
petenz der Ausbilder, die Qualitit der Materialien, das
rdumliche Umfeld, das Essen in der Kantine. Diese Ziel-
dimension ldsst sich bevorzugt durch Teilnehmerbefra-
gungen kontrollieren.

e Im Zentrum der Beschreibung der Dienstleistungsanfor-
derungen steht der Nutzen, den eine Bildungsdienst-
leistung fiir den Kunden erbringen soll. BildungsmaB-
nahmen werden von Betrieben in der Erwartung beauf-
tragt, dass die Teilnehmer danach bestimmte Arbeiten
kompetent ausfiihren kénnen. Nur wenn die Betriebe fiir
sich den Nutzen erkennen kénnen, wird dies zu der
gewiinschten Akzeptanz beitragen. Die Wirksamkeit,
Qualitdt und Akzeptanz einer Qualifizierung ldsst sich
verldsslich nur durch eine Befragung der Betriebe kon-
trollieren.

Personal- und
Organisationsentwicklung

Entscheidend fiir die Leistungsfahigkeit eines Kompetenz-
zentrums ist in besonderem MafBe das methodische Han-
deln des Ausbildungspersonals. Von Kompetenzzentren
wird erwartet, dass sie ihr Ausbildungspersonal nicht nur
in zeitgemdBen Methoden der Aus- und Weiterbildung
qualifizieren, sondern sie in die Arbeitsprozesse insgesamt
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von der Bedarfsermittlung bis zum Bildungscontrolling
einbinden. Weil ein so umfassendes Verstindnis von den
Aufgaben des Ausbildungspersonals bisher nur in wenigen
Zentren vorhanden ist, reichen seminarmaBige Weiterbil-
dungsangebote fiir die Ausbilder nicht aus. Vielfach wer-
den umfassende Aktivititen der Personal- und Organisa-
tionsentwicklung unerlésslich sein.

Im Rahmen einer Organisationsentwicklung werden be-
triebliche Leistungsprozesse gemeinsam mit den beteilig-
ten Mitarbeitern optimiert. Dies impliziert fiir Kompetenz-
zentren u.a. folgende Schritte der Organisationsentwick-
lung:

e Einbeziehung von Ausbildern in den Geschiftsprozess
insgesamt von der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs
bis zur Kontrolle des Bildungserfolgs

e Verbesserung der internen Kommunikation auf Kammer-
ebene durch Nutzung der Kenntnisse und Erfahrungen
der Ausbildungsberater, Ausbildungsplatzentwickler und
in die Berufsbildung eingebundener Ehrenamtstréger

e zeitweiliger Tausch von Aufgaben der Mitarbeiter der
Kammer untereinander.

Die Umsetzung einer solchen Organisationsentwicklung
setzt voraus, die bisher meist eher hierarchische Organisa-
tion in den Bildungszentren aufzugeben und stattdessen
eine Matrixorganisation zu entwickeln. Dies bietet die
Moglichkeit, Ausbildern unfassendere Verantwortung zur
Bearbeitung bestimmter Themenbereiche fiir einen voll-
stdndigen Prozess — von der Ermittlung des Qualifikations-
bedarfs bis zur Erfolgskontrolle - zu tibertragen.

Erstes Kompetenznetzwerk
erfolgreich tatig

So komplex die dargestellten Anforderungen an Kompe-
tenzzentren sind und so verwoben die einzelnen Schritte
bei der Weiterentwicklung von UBS zu Kompetenzzentren,
die eine lineare Darstellung erschweren, auch sein mégen -
die Praxis hat die Machbarkeit, Notwendigkeit und Niitz-
lichkeit dieser Vorgehensweise bewiesen:

Mit dem Zusammenschluss der drei elektrotechnischen Bil-
dungsstitten -etz Stuttgart, bfe Oldenburg und BZL Lau-
terbach - zum Elektronischen Kompetenznetzwerk ELKO-
net, dem sich inzwischen weitere drei Bildungsstéitten in
Dresden, Hamburg und Niirnberg angeschlossen haben, ist
eine Kooperation fast aller Fachbildungsstitten der Elek-
tro- und Informationstechnik entstanden.

Wenn die ,Pioniere* der Weiterentwicklung von UBS zu
Kompetenzzentren tiber ihre Erfahrungen sprechen, decken
sich ihre Empfehlungen mit den Anforderungen des For-
derprogramms. H



Novellierung des
Berufsbildungsgesetzes
Auswirkungen auf Berufsbildungs- und
Prafungsausschusse

JOHANNA MOLLS

» Die Vorschriften Gber die Berufsbildungs-
ausschiisse und tber die Prifungsausschiisse
haben durch die Neufassung des BBiG zum
1.4.2005 in einigen Punkten zum Teil ein-
schneidende Anderungen erfahren. Welche
Auswirkungen und Konsequenzen dies auf die
Arbeit der Gremiumsmitglieder hat, wird im
Folgenden aufgezeigt. Dabei ist zu berick-
sichtigen, dass die Anderungen teilweise
unmittelbar mit Inkrafttreten des Gesetzes
wirksam werden, andere wiederum einer

Umsetzung durch den Verordnungsgeber be-

diirfen.

Anderungen fiir Berufsbildungsausschiisse

Die Berufsbildungsausschiisse (§§ 77 ff. BBiG) sind weiter-
hin in allen wichtigen Angelegenheiten der beruflichen
Bildung zu unterrichten und zu horen, § 79 BBiG. Sie blei-
ben Kontroll- und zugleich Beschlussorgan fiir die zustén-
digen Stellen. Neu ist die Auflistung von Regelbeispielen
im Aufgabenkatalog, um Meinungsverschiedenheiten wie
in der bisherigen Praxis der Berufsbildungsausschiisse zu
vermeiden.!

Heftig diskutiert wurde im Rahmen des Gesetzgebungsver-
fahrens die Frage, ob Lehrkrifte im Berufsbildungsaus-
schuss ein Stimmrecht haben sollen. Nach der alten
Rechtslage (§ 56 BBiG a.F.) nahmen die Lehrkrifte aus-
schlieBlich beratend teil. Der neue § 77 BBiG behilt dies
als Grundsatz bei. Allerdings wird der Lernort Berufsschule
in § 79 Abs. 6 BBiG gegeniiber der alten Rechtslage aufge-
wertet: ,Abweichend von § 77 Abs. 1 haben die Lehrkréfte
Stimmrecht bei Beschliissen zu Angelegenheiten der Be-
rufsausbildungsvorbereitung und Berufsausbildung, soweit
sich die Beschliisse unmittelbar auf die Organisation der
schulischen Berufsbildung auswirken.*

Die gesetzliche Formulierung birgt Konfliktpotenzial.?
Denn innerhalb des Gremiums muss entschieden werden,
wann diese Voraussetzungen erfiillt sind. Fest steht, dass
die Lehrkrifte kein Stimmrecht haben, wenn ausschlieBlich
Belange der betrieblichen Ausbildung betroffen sind, z. B.
materielle Regelungen fiir die betriebliche Ausbildung be-
hinderter Menschen, die iiberbetriebliche Unterweisung
oder die Entwicklung von Ausbildungsvertragsmustern.
Die Lehrkrifte haben ein Stimmrecht bei Beschliissen iiber
Verwaltungsgrundsitze fiir die Verkiirzung der Ausbil-
dungsdauer, wenn sie unmittelbare Auswirkungen auf die
Organisation der Berufsschule haben.?

Die Berufsbildungsausschiisse sollten die moglichen Kon-
flikte nicht scheuen und den Lehrkriften nicht etwa
,sicherheitshalber” bei jedem Beschluss ein Stimmrecht
einrdumen. Ein so gefasster Beschluss, der sich inhaltlich
nicht auf die Organisation der Berufsschule auswirkt, wére
ebenso unwirksam wie umgekehrt die fehlende Beteiligung
bei thematischer Notwendigkeit.

Anderungen fiir Priifungsausschiisse

Im Priifungswesen gibt es durch die Gesetzesnovelle eine
Vielzahl von inhaltlichen Neuerungen. Diese betreffen so-
wohl Fragen der Zulassung als auch der Durchfiihrung der
Priifung* und der Zeugniserteilung.

Die Zulassung zur , Externenpriifung“ wurde erleichtert.
Bereits nach dem BBiG und der HwO von 1969 konnten
Personen im Rahmen der Externenregelung zur Abschluss-
priifung fiir einen anerkannten Ausbildungsberuf zugelas-
sen werden, ohne eine reguldre Berufsausbildung durch-
laufen zu haben, wenn sie eine vorangegangene Tatigkeit
in einem einschldgigen Beruf nachweisen konnten. Im Ge-
gensatz zur bisherigen Regelung konnen kiinftig auch ein-
schldgige Ausbildungszeiten als Zeiten der Berufstatigkeit
angerechnet werden. Die Mindestdauer der erforderlichen
Berufspraxis wurde vom Doppelten auf das Eineinhalb-
fache der Ausbildungszeit verkiirzt, § 45 Abs. 2 BBiG.
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Neu geregelt wurde auch die Offnung der Kammerpriifung
fiir Berufsfachschiiler. Schon bisher bestand fiir Absolven-
ten von Berufsfachschulen die Moglichkeit einer Kammer-
priifung, wenn die ,Ausbildung der Berufsausbildung in
einem anerkannten Ausbildungsberuf* entsprach (§ 40
BBiG a.F.). Dariiber entschieden die zustindigen Stellen.
Das Gesetz sah vor, dass das Bundesministerium fiir Wirt-
schaft und Arbeit durch Rechtsverordnungen bestimmen
konnte, welche Schulen und Einrichtungen die Vorausset-
zungen erfiillten, dem BBiG entsprechende Bildungsginge
anzubieten. Von dieser Erméchtigung wurde jedoch kein
Gebrauch gemacht. § 43 Abs. 2 BBiG sieht nunmehr vor,
dass die Bundesldnder im Verordnungswege dariiber ent-
scheiden, welche Bildungsginge an einer Berufsfachschule
einer Ausbildung nach dem BBiG entsprechen. Die Zulas-
sung von Berufsfachschiilern ist mit Blick auf die voraus-
sichtliche Entwicklung der Ausbildungsplatzsuchenden bis
2011 befristet und unterliegt strikten Voraussetzungen.

Es zeichnet sich ab, dass die Linder untereinander abge-
stimmte Verordnungen erlassen werden. Dieser Prozess
konnte einige Jahre in Anspruch nehmen, so dass fiir die
Ausfiillung der Neuregelung bis zu ihrem AuBerkraftsetzen
2011 nur kurze Zeit verbleiben wird.®

Die Mitglieder von Priifungsausschiissen haben sich nach
der BBiG-Novelle auf einen z.T. verdnderten Priifungsab-
lauf und neue Priifungsstrukturen einzustellen.

Die §§ 5 Abs. 2 Nr. 2, 37, 44 BBiG verfestigen das Alterna-
tivmodell der Abschlusspriifung bei zeitlich auseinander

Anmerkungen

fallenden Teilen (gestreckte
Abschlusspriifung), das bis-

BT-Drs. 15/3980

Vgl.: Lorenz, K.; Ebert, F.; Kriiger, M.: Das
neue Berufsbildungsgesetz - Chancen und
Grenzen fiir die berufsbildende Schulen in
Deutschland. In: Wirtschaft und Erziehung
57 (2005) 5, S. 167 ff.

BT-Drs. 15/4752

Hierzu im Einzelnen: Frank, I.: Reform des
Priifungswesens: Berufliche Handlungs-
Sfihigkeit liegt im Fokus. In: BWP 34
(2005) 2, S. 28 ff.

Vgl. Schmidt, H.: Ist der groBe Wurf miss-
lungen? Zur Reform des Berufsbildungsge-
setzes, Ausbilder-Handbuch 75. Erg.-Lfg.
Mirz 2005, Kapitel 2.1

s. im Einzelnen Reymers, M.; Stohr, A.: Das
Modell , Gestreckte Abschlusspriifung* wird
evaluiert. In: BWP 33 (2004) 1, S. 25 f.
Ebbinghaus, M.: Zum zweiten Mal evaluiert:
Abschlusspriifung in den IT-Ausbildungsbe-
rufen. In: BWP 33 (2004) 1, S. 20 ff.

s. Auflistung bei Lennartz, D.: Innovation
der Priifung, Ausbilder-Handbuch 59.
Erg.-Lfg. April 2003, Kapitel 5.4.2.1
Ebbinghaus, M.: Priifungsformen, Prii-
fungsmethoden, Priifungsgebiete und Co.
Ausbilder-Handbuch 72. Erg.-Lfg. Nov.
2004, Kapitel 5.4.2.2
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lang nur im Rahmen von
Erprobungsverordnungen
eingesetzt werden konnte.®

Voraussetzung ist, dass die
entsprechende Ausbildungs-
ordnung die gestreckte Ab-
schlusspriifung ausdriicklich
zuldsst.  Zum  Stichtag
30.6.2005 war dies bei 26
von 350 Ausbildungsord-
nungen der Fall. Es ist da-
von auszugehen, dass diese
Priifungsform bei kiinftigen
Neuordnungsverfahren, ins-
besondere nach Abschluss
der Evaluationsarbeiten des
BIBB zur gestreckten Ab-
schlusspriifung (z.B. in den
Labor- und Produktionsbe-
rufen der chemischen Indu-
strie im Jahr 2007), hdufiger

Priifungsablauf und

Priifungsstrukturen wurden

im Berufsbildungsgesetz (BBiG)

neu geregelt

aufgenommen wird, soweit die jeweilige Ausbildung sich
hierzu inhaltlich eignet.

Neu ist auch die Regelung des § 39 Abs. 2 BBiG, wonach
Priifungsausschiisse zur Bewertung einzelner nicht miind-
licher Prifungsleistungen gutachterliche Stellungnahmen
Dritter einholen kénnen. Dritte kénnen insbesondere Be-
rufschulen, aber auch das Ausbildungspersonal in den Be-
trieben sein. Mit der ausdriicklichen Nennung der Berufs-
schulen kénnen die berufschulischen Leistungen der Aus-
zubildenden in die Bewertung mit einflieBen. Rechtlich
bindend sind diese Stellungnahmen Dritter fiir den Prii-
fungsausschuss jedoch nicht.

Damit geht die Neufassung nicht so weit wie der Entwurf
des Staatsvertrages zwischen Bund und Landern vom
17.7.2002, nach dem die Leistungen in der Berufsschule
mit einem festzulegenden Prozentsatz in das Gesamtergeb-
nis der Ausbildungsabschlusspriifung einzubeziehen seien.
Es bleibt abzuwarten, ob die bewusst offen gestaltete Neu-
regelung zu einer Selbstbindung der Ausschiisse fiithren
wird. Denn bei Nichtberiicksichtigung der Berufsschul-
leistungen miissen sich die Priifungsausschiisse dem Vor-
wurf der Priiflinge stellen, ihre Leistung sei nicht ,gerecht”
wiedergegeben.

Ebenfalls neu ist die Regelung des § 42 BBiG, der die Ein-
flihrung des Berichterstatterprinzips vorsieht. Der Vorsit-
zende des Priifungsausschusses kann zur Vorbereitung der
Beschlussfassung die Bewertung einzelner Priifungsleis-
tungen (auBer der miindlichen Priifung) auf mindestens
zwei Mitglieder des Priifungsausschusses delegieren, um
personelle oder zeitliche Engpésse auszugleichen.

Die Regelung des § 2 Abs. 3 BBiG, nach der bis zu einem
Viertel der Ausbildungsdauer im Ausland verbracht wer-
den kann, stellt den Priifungsausschuss vor neue Heraus-
forderungen. Denn wenn der Priifling einen ldngeren Ab-
schnitt seiner Ausbildung in einem anderen Land verbracht
hat, sollten seine dort gewonnenen spezifischen Kenntnisse
und Erfahrungen in die Priifung einflieBen.

Wie bisher erhalten die Priiflinge nach abgelegter Ab-
schlusspriifung ein Zeugnis. Auf Antrag der Auszubilden-
den ist dem Zeugnis nun nach § 37 Abs. 3 BBiG eine eng-



lisch- und eine franzoésischsprachige Ubersetzung beizufii-
gen. Ebenfalls auf Antrag kann das Ergebnis berufschuli-
scher Leistungsfeststellungen ausgewiesen werden. Einzel-
noten werden nur aufgenommen, soweit es keine Gesamt-
note gibt.

Des Weiteren wurde nach § 49 die Regelung zur Anerken-
nung von zusdtzlichen Lernleistungen neu in das Gesetz
aufgenommen, um den Auszubildenden ihre weiteren be-
ruflichen Fahigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten zu zer-
tifizieren. Der Priifungsausschuss muss diese zusitzlichen
Lernleistungen in einer gesonderten Priifung abnehmen.
Die Ergebnisse haben keinen Einfluss auf Bestehen oder
Nichtbestehen der Abschlusspriifung.

AbschlieBend seien noch die Aktivitidten des BIBB im Prii-
fungsbereich erwidhnt. Neben den umfangreichen Evalua-
tionen zur Akzeptanz der gestreckten Abschlusspriifungen
und anderer neuer Priifungsformen’ sind Projekte zur Wei-
terentwicklung innovativer Priifungsmethoden geplant, die
auch europiische Uberlegungen beriicksichtigen. Des Wei-
teren beschéaftigt sich eine Arbeitsgruppe des Hauptaus-
schusses damit, Empfehlungen fiir die Regelungen von
Priifungsanforderungen in Ausbildungsordnungen zu for-
mulieren. Ziel ist es, den bisherigen Regelungen eine klare
und einheitliche Struktur zu geben. Die Vereinfachungen
betreffen Priifungsstrukturen, Priifungsmodelle und Prii-
fungsformen. Wie wichtig es geworden ist, diesen ,Wild-
wuchs® zu vereinfachen, zeigt das Beispiel der Priifungs-
formen. Bei den traditionellen Priifungsformen wird u. a.
unterschieden zwischen Prifungsstiick, Gesellenstiick,
Arbeitsprobe und praktischen Ubungen.® Die neuen Prii-
fungsformen unterteilen sich u.a. in integrierte Priifung,
betriebliche Projektarbeit, betrieblichen Auftrag, ganzheit-
liche Aufgabe und Kundenberatungsgespréch.®

Das BIBB wird auch die Musterpriifungsordnung tiberar-
beiten, an der sich die Priifungsordnungen der Kammern
héufig orientieren. Die Arbeiten hierfiir werden im Herbst
dieses Jahres beginnen. H

Aktuelles aus dem BIBB

Wissenschaftliche
Begleitung bei der
Neugestaltung des Lemnens

Sie erhalten diese
Veroéffentlichungen beim:
W. Bertelsmann Verlag
Postfach 10 06 33

33506 Bielefeld

Telefon: (0521) 91101-11
Telefax: (0521)91101-19
E-Mail: service@wbv.de

BiBB.

Irmgard Frank, Katrin Gutschow,
Gesa Munchhausen

Informelles Lernen

Verfahren zur Dokumentation

und Anerkennung im Spannungs-
feld von individuellen, betrieblichen
und gesellschaftlichen
Anforderungen

Hrsg.: Bundesinstitut fur Berufsbildung.

Informelles Lernen in der Arbeit und in allen
anderen Lebensbereichen ist eine elementare
Form des Kompetenzerwerbs. Das Buch zeigt
am Beispiel von Projekten, Programmen und
regionalen Initiativen den Umsetzungsstand
in Deutschland auf. AuBerdem werden euro-
paische Reformen der Anerkennung infor-
mell erworbener Kompetenzen beschrieben
und bewertet.

BIBB 2005, ISBN 3-7639-1057-3
220 Seiten, 23,90 €

Heinz Holz, Dorothea Schemme
(Hrsg.)

Wissenschaftliche Begleitung bei
der Neugestaltung des Lernens
Innovation férdern, Transfer sichern

Hrsg.: Bundesinstitut fur Berufsbildung.

Wissenschaftliche Begleitung ist integraler
Bestandteil von Modellvorhaben zur Innova-
tion und zum Transfer von Bildungsansatzen.
Das Buch umfasst programmatische und
theoretische Perspektiven ebenso wie empi-
rische und methodische Aspekte. Sie dient
dazu, die besonderen Potenziale wissen-
schaftlicher Begleitung zur Praxisinnovation
aufzuzeigen, aber auch die mit der Doppel-
rolle verbundenen konflikthaften Momente
zu benennen.

BIBB 2005, ISBN 3-7639-1047-6
312 Seiten, 22,90 €
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Elektroberufe

HANS WEISSMANN

Elektroberufe im Wandel - Ein Berufsfeld
zwischen Tradition und Innovation

Falk Howe
Verlag Dr. Kovac Hamburg 2004, 452 Seiten, CD, € 118,-

Mit dem Buch ,Elektroberufe im Wandel - Ein Berufsfeld
zwischen Tradition und Innovation“, das sich an alle Ak-
teure der Berufsbildung, an Bildungsplaner, Wissenschaft-
ler, Ausbilder und Lehrer richtet, wird erstmals fiir das Be-
rufsfeld Elektrotechnik eine umfassende Untersuchung zur
Berufsentwicklung vorgelegt.

Faik Howe nimmt unter Einbeziehung der Neuordnungen
von 2003 eine differenzierte Analyse der Entstehung und
des Wandels des Berufsfeldes Elektrotechnik sowie der ein-
zelnen elektrotechnischen Ausbildungsberufe vor. Das iiber-
geordnete Erkenntnisinteresse gilt zunachst der Frage, wann
und warum sich welche Elektroberufe herausbildeten; da-
von ausgehend wird geklart, wie und aus welchen Griinden
sich Elektroberufe im Laufe der Zeit gedndert haben.
Hervorzuheben sind die auf drei Seiten ausklappbaren Ge-
nealogien zu Handwerk und Industrie, die es erleichtern,
einen Elektroberuf im Gesamtsystem des Berufsfeldes mit
Vorginger- und Nachfolgeberufen zu verorten. Dariiber
hinaus liegt dem Buch eine CD bei, die es tiber eine inter-
aktive Steuerung ermdglicht, zu jedem Elektroberuf einen
Steckbrief mit einer Kurzbeschreibung, sein Original-Be-
rufsbild, seinen Stammbaum sowie eine grafische Darstel-
lung seiner Auszubildendenzahlen anzuzeigen oder auszu-
drucken.

Auf Grund der Vielfiltigkeit des Berufsfelds Elektrotech-
nik kann die Untersuchung fiir sich in Anspruch nehmen,
exemplarische, auch fiir das Verstindnis der Entwicklung
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anderer Berufe und Berufsfelder relevante Erkenntnisse zu
liefern. Als ein informatives, klar strukturiertes und aus-
gesprochen gut lesbares Nachschlagewerk richtet sie sich
an alle diejenigen, die sich, gerade auch aktuell vor dem
Hintergrund der Neuordnungen von 2003, als Lehrer oder
Ausbilder mit ,ihren“ Elektroberufen befassen. Dariiber
hinaus liegt eine Studie fiir Berufsbildungsplaner sowie die
berufspiddagogische Lehre und Forschung vor, die weit
iiber die bisherigen Einzeluntersuchungen hinausreicht. l

Altere Mitarbeiter

HILDEGARD ZIMMERMANN

Personalentwicklung fiir altere Mitarbeiter.
Grundlagen, Handlungshilfen, Praxisbeispiele.

Die deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung e. V. (Hrsg.)
W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld 2004; 124 Seiten, € 29,-

Als Folge der demografischen Entwicklung und der Ver-
lingerung der Lebensarbeitszeit gewinnt die Gruppe der
dlteren Mitarbeiter in den Betrieben zunehmend an Bedeu-
tung. Daraus ergeben sich neue Aufgaben fiir das Perso-
nalmanagement und die Personalentwicklung.

Zentrale Themen der vorliegenden Publikation sind kon-
zeptionelle Uberlegungen fiir eine Neugestaltung der Per-
sonalentwicklung, Unternehmensbeispiele bereits prakti-
zierter Ansitze und Wege zu einer Neuorientierung.

Im ersten Kapitel werden zunichst die wesentlichen Ent-
wicklungslinien der demografischen Entwicklung beschrie-
ben, die sich auf der betrieblichen Ebene im ,Altern der
Belegschaften“ niederschlagen. Weiter wird aufgezeigt,
welchen Nutzen die dlteren Mitarbeiter fiir die Unterneh-
men haben bzw. welcher Schaden durch den Weggang Al-
terer entstehen kann. Es werden Ansidtze vorgestellt, die
die Potenziale der Mitarbeiter ab 40 im Rahmen der Hu-
mankapitaltheorie betriebswirtschaftlich bewerten.

Das zweite Kapitel zeigt, ausgehend von der derzeitigen
Situation é&lterer Mitarbeiter im Unternehmen und gesell-
schaftlichen Tendenzen, die durch Stichworte wie Uber-
gang zur Wissensgesellschaft, Individualisierung und Auf-
l6sung von Strukturen gekennzeichnet werden, Ansatz-
punkte kiinftiger Personalentwicklung auf. Dazu gehdren
eine Ausdehnung der Personalentwicklung auf alle Mitar-
beiter, eine stirkere Bertiicksichtigung der Interessen der
Mitarbeiter neben den Interessen des Unternehmens und
eine Ausweitung der Instrumente der Personalentwicklung
(z.B. Kulturverinderung in Richtung einer neuen Wert-
schitzung der Mitarbeiter, Einbeziehung der Umfeldbedin-
gungen wie Biirogestaltung, Kommunikationsformen, Ar-
beitsort und -zeit).



Im dritten Kapitel werden schlieBlich ganz konkrete An-
sidtze in den Betrieben vorgestellt, die dieses neue Ver-
standnis von Personalentwicklung bereits praktizieren. Die
Fahrion Engineering GmbH griff aufgrund ihrer besonde-
ren Arbeitsanforderungen auf die Qualifikationen &dlterer
Mitarbeiter zuriick bzw. suchte verstiarkt nach dlteren Mit-
arbeitern auf dem Arbeitsmarkt. Sowohl die Lufthansa als
auch die Siemens AG bieten Mitarbeitern und Mitarbeite-
rinnen ab 40 Jahren Seminare zur personlichen Standort-
bestimmung im Betrieb an. Das Angebot richtet sich an
Personen, die ihre beruflichen Perspektiven neu entdecken
und gestalten mochten.

Das vierte Kapitel widmet sich der Frage, wie der Paradig-
menwechsel ins Rollen gebracht werden kann. Es soll ,ein
umfassendes Modell zur Gestaltung der wesentlichen
Parameter eines ganzheitlichen innerbetrieblichen Genera-
tionenmodells“ vorgestellt werden. Die entwickelten Pla-
nungsschritte beziehen sich, ausgehend von der Sensibili-
sierung des Unternehmens fiir Verdnderungsnotwendigkei-
ten, einer Analyse der unternehmensspezifischen Situation
nach Geschéftsfeldern und Orten und einer Prognose der
zuktnftigen Entwicklung vor allem auf die Handlungsfel-
der Organisationsentwicklung, Personalentwicklung und
Personalmanagement.

Das Buch gibt einen guten Einblick in die Bedeutung, die
dltere Mitarbeiter in Zukunft in den Betrieben haben und
die Anforderungen, die sich daraus fiir Personalmanage-
ment und Personalentwicklung ergeben. Obwohl die ein-
zelnen Kapitel von unterschiedlichen Autoren verfasst
sind, stellt der Band ein geschlossenes Ganzes dar. Es wird
der Bogen gespannt von den statistischen Daten der demo-
grafischen Entwicklung iiber konzeptionelle Uberlegungen
zur Umgestaltung der Personalentwicklung und praktische
betriebliche Beispiele bis hin zur Operationalisierung der
notwendigen Verdnderungen in einzelnen Handlungs-
schritten.

Verstdndlich und prignant geschrieben, mit Literaturhin-
weisen und weiterfithrenden Links zur Vertiefung, kann
man die Lektiire dieses Bandes nur empfehlen. ll

Betriebliche Bildungsarbeit

WILFRIED BRUGGEMANN

Innovationen und Tendenzen der
betrieblichen Berufsbildung

Peter Dehnbostel/Glinter Pitzold (Hrsg.)
Franz Steiner Verlag Stuttgart 2004, 277 Seiten, € 64,-

Als Beiheft 18 der Zeitschrift fiir Berufs- und Wirtschafts-
padagogik ist der vorliegende Sammelband erschienen, der

in das weite Feld betriebspddagogischer Aktivitdten und
Moglichkeiten einfiithren will. Alternativ konnte der Titel
der Schrift auch lauten: Betriebliche Bildung als Prozess,
denn es wird aufgezeigt, wie lebendig und vielschichtig be-
triebliche Bildungsarbeit inzwischen geworden ist. Dazu
bemerken die Herausgeber im Vorwort: ,Zur betrieblichen
Aus- und Weiterbildung gehdren mittlerweile nicht nur in-
stitutionalisierte MaBnahmen, sondern in verstirktem
MaBe werden auch Lerngelegenheiten im Prozess der Ar-
beit systematisch genutzt. Dabei orientieren sich betriebli-
che Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zunehmend nicht
nur am Bedarf der Betriebe, sondern 6ffnen auch den Blick
auf die Person des Lernenden mit seinen Entwicklungs-
moglichkeiten.”

Mit vier Themenbereichen spannt die Schrift einen weiten
Bogen tiber die (heutige) betriebliche Bildungsarbeit. Der
erste Themenbereich befasst sich mit der betrieblichen Bil-
dungsarbeit und ihren Auswirkungen auf die Betriebs-
padagogik. In finf Beitrdgen wird erdrtert, wie eine lern-
fordernde Arbeitsplatzgestaltung und Neuorientierung der
Bildungsarbeit im Betrieb, einschlieBlich Personalqualifi-
zierung und -entwicklung, aussehen kann. Im zweiten The-
menkomplex werden neue Lernoptionen und Lernformen
vorgestellt, und es wird aufgezeigt, wie diese in der be-
trieblichen Bildungsarbeit erfasst werden konnen. Dabei
spielen Themen wie informelles Lernen und selbststandi-
ges Lernen eine besondere Rolle. Themenbereich drei wid-
met sich der betrieblichen Weiterbildung unter besonderer
Beriicksichtigung des IT-Weiterbildungssystems. Hierzu
werden Uberlegungen zur arbeitsprozessorientierten Wei-
terbildung, zur institutionalisierten versus individualisier-
ten Weiterbildung und zu neuen Formen und Modellen be-
trieblicher Weiterbildung (einschlieBlich Aspekten der
Hochschulkompatibilitit) angestellt. Der vierte Themenbe-
reich fokussiert schlieflich das empirisch-analytische Feld
der Forschung und beleuchtet in fiinf Beitrdgen einzelne
Ergebnisse der betrieblichen Berufsbildung. Diese beziehen
sich auf die Vereinbarkeit 6konomischer und padagogi-
scher Prinzipien im Hinblick auf eine moderne Personal-
und Organisationsentwicklung, Ansédtze betriebs- und
arbeitnehmerorientierter Netzwerke, die Erfassung beruf-
licher Kompetenzentwicklung und die Teilnahme an be-
trieblicher Weiterbildung.

Wirklich Neues in den Blick zu nehmen, ist nicht immer
leicht. Darauf erheben die einzelnen Beitriage auch keinen
Anspruch; vielmehr wollen sie aufzeigen, welche Erneue-
rungen sich in der betrieblichen Bildung abzeichnen bzw.
ankiindigen und wie die Berufs- bzw. Betriebspadagogik
darauf reagieren kann. Die zentrale Botschaft der Schrift
konnte auch lauten: Betriebliche Bildungsarbeit ist ein
wichtiger Meilenstein zum lebenslangen Lernen. Dieses
lernpsychologisch zu ergriinden und fiir die berufliche Bil-
dung nutzbar zu machen ist Aufgabe der Berufs- bzw. Be-
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REZENSION

triebspiddagogik. Dazu werden viele Anregungen und Hin-
weise gegeben. Fiir die betriebliche Weiterbildung im The-
menbereich drei wire es wiinschenswert gewesen, wenn sie
nicht nur auf den IT-Sektor beschriankt geblieben wére.
Gerade die betriebliche Weiterbildung hat (heute) viele
Gesichter und Erscheinungsformen und ist zudem hdufig
Vorbote fiir innovative, formalisierte Bildungskonzepte. Bei
einer Neuauflage sollte dies moglichst beriicksichtigt wer-
den, damit der Leser einen guten Einblick in die inzwi-
schen sehr vielfiltig gewordene Landschaft betrieblicher
Bildungsarbeit erhilt.

Der Sammelband ,Innovationen und Tendenzen der be-
trieblichen Berufsbildung“ richtet sich in erster Linie an
Bildungsexperten und Berufspiddagogen. Er kann aber auch
all denen empfohlen werden, die sich mit Einzelfragen be-
trieblicher Bildungsarbeit beschéftigen; insofern kann ge-
wiss auch der Praktiker von dieser Schrift profitieren. ll

Erwachsenenbildung

BERND KAPPLINGER

Ein parzelliertes Feld
Eine Einflihrung in die Erwachsenbildung

Hermann J. Forneck, Daniel Wrana
W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld 2005, 234 S. € 19,90

Die Einfiihrung in die Erwachsenenbildung ,Ein parzellier-
tes Feld” von den GieBener Erziehungswissenschaftlern
Hermann J. Forneck und Daniel Wrana ist in mehrfacher
Hinsicht ein ungewohnliches Buch. Wer von einer Ein-
fiihrung einen Uberblick anhand iiblicher Stichworte er-
wartet, wird enttduscht werden: ,Es fiihrt anders als viele
der auf dem Markt erhéltlichen Einfiihrungen in das Feld
ein.” (S. 5) Das Buch ist in fiinf Kapitel gegliedert. Im
ersten Kapitel (Struktur der Disziplin) wird zunichst die
Ausdifferenzierung der Erwachsenenbildungswissenschaft
analysiert und dann die Entstehung der Subdisziplin Wei-
terbildung/Erwachsenenbildung nachgezeichnet. Dabei er-
teilen die Autoren den Einheitssehnsiichten der Allgemei-
nen Piadagogik eine Absage und weisen auf die gesell-
schaftliche und wissenschaftliche Notwendigkeit der
Ausdifferenzierung hin. Im Folgenden sprechen sie konse-
quenterweise von der Disziplin Weiterbildung/Erwachse-
nenbildung. Im zweiten Kapitel (Der theoretische Blick auf
Differenzierung) werden dann die Arbeiten von Parsons,
Luhmann, Bourdieu und Foucault herangezogen, um die
theoretischen Grundlagen fiir Differenzierung darzulegen.
Bei der Darstellung dieser Theoretiker zeigt sich, dass Forn-
eck/Wrana besonders den Arbeiten von Foucault zugeneigt
sind. Er ist fiir sie von zentraler Bedeutung fiir das Ver-
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stdndnis des Feldes der Weiterbildung, was sich in den
néchsten Kapiteln deutlich zeigt. Von Bourdieu wird primér
der Feld- und weniger der Habitusbegriff rezipiert. Der Ab-
schnitt zu Parsons wirkt lediglich wie ein kurzer Vorspann
zu Luhmann. Luhmanns Systemtheorie wird beziiglich ih-
rer Angemessenheit fiir die Weiterbildung grundlegend in
Frage gestellt. Zudem wird kritisiert, dass sie Fragen der
Macht und Heteronomie systematisch ausblendet (S. 84).
Fiir diese Fragen ziehen die Autoren Foucault heran. Im
Kapitel drei (Positionen des Feldes) werden die Ansétze von
vier Weiterbildungswissenschaftlern (R. Arnold, W. Gieseke,
J. Kade und R. Tippelt) vorgestellt. Anhand der Kontrastie-
rung der unterschiedlichen Positionen wird dann - in et-
was verwirrender — Art und Weise versucht, den ,Raum der
Positionen® (S. 132) in der Weiterbildungswissenschaft zu
beschreiben. Im vierten Kapitel (,Transformationen des
Feldes der Weiterbildung®) werden aktuelle Verinderungen
in der Weiterbildung kritisch analysiert. Ein Unterkapitel
befasst sich exemplarisch mit der Entwicklung der Qua-
litatssicherung. Im fiinften Kapitel (Verschlungene Parzel-
len) wird ein kurzes Fazit gezogen.

+Ein parzelliertes Feld“ ist durchaus ein empfehlenswertes
Buch. Der Zugang zum Feld der Erwachsenenbildung ist
ungewdhnlich, dies macht den groBen Reiz des Buches aus.
Besonders fiir den Leser mit Vorkenntnissen ist es sehr in-
teressant und aufschlussreich, da es viele theoretischen
Grundlagen und aktuelle Entwicklungen in neuer Form
miteinander in Beziehung setzt. Das Unterkapitel zur Qua-
litdtssicherung stellt eine exzellente Analyse in Foucault-
scher Tradition dar. Hier ist der Mut der Autoren zur un-
geschonten und fundierten Darstellung von aktuellen
Prozessen, welche viele Gefahren bergen, besonders her-
vorzuheben. Insbesondere die Einschrankung der Autono-
mie der Weiterbildung durch eine externe (neoliberale) Re-
organisation wird plastisch in allen Facetten geschildert.
Es droht die Gefahr, ,dass das Feld dysfunktional wird, was
... fiir keinen der beteiligten Akteure von Vorteil ist.”
(S. 215). Fiir Personen, die sich mit dem Thema Qualitits-
sicherung beschéftigen, sollte dieses Kapitel zur Pflichtlek-
tire zdhlen. Beim Blick auf das ganze Buch stellt sich al-
lerdings die Frage, ob die Etikettierung ,Einfiihrung® po-
tenzielle Leserinnen und Leser nicht irrefiihrt. Bedenkt man
das hohe theoretische Niveau ist es zweifelhaft, ob Perso-
nen ohne groBe Vorkenntnisse diese Einfiihrung nutzen
konnen. Personen mit Vorkenntnissen werden hingegen
kaum zu einer Einfiihrung greifen. Es ist zu hoffen, dass
dies nicht die Verbreitung dieses interessanten Buchs be-
hindern wird. ll



BLICKPUNKT

Flihrungsspitze im BIBB komplett
Prof. Dr. Reinhold WeiB3 neuer
Standiger Vertreter des Prasidenten
und Leiter des Forschungsbereichs

» Prof. Dr. Reinhold WeiB tibernahm am 1. September
2005 das Amt des Stindigen Vertreters des Prédsidenten
und Leiters des Forschungsbereichs im Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB). Walter Brosi, der diese Aufgaben zu-
vor innehatte, wechselte ins Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung (BMBF) in die Funktion des Leiters
der Unterabteilung ,Berufliche Ausbildung“. Nach der Er-
nennung von Manfred Kremer zum neuen Prisidenten des
BIBB am 1. Juli 2005 ist damit nun auch die zweite Posi-
tion an der Spitze des Instituts neu besetzt.

Mit der Ubernahme des neuen Aufgabenbereichs im BIBB
verlasst Prof. WeiB sein bisheriges Tétigkeitsfeld im Institut
der deutschen Wirtschaft Koln (IW), wo seine berufliche
Karriere begann. Nach dem Studium der Volkswirtschafts-
lehre, Wirtschafts- und Sozialgeschichte und Wirtschafts-
und Berufspddagogik an der Universitit zu Kéln, dem
Staatsexamen fiir das Lehramt an beruflichen Schulen,
anschlieBender Assistententitigkeit am Lehrstuhl fiir Wirt-
schafts- und Berufspadagogik der Universitit zu Kéln und
seiner Promotion wurde er 1982 Referent fiir bildungspoli-
tische Grundsatzfragen und Allgemeinbildung am IW. 1986
schloss sich daran die Tatigkeit als Leiter des ITHK-Bil-
dungswerks in der Wirtschaftsakademie Schleswig-Holstein
an. 1988 kehrte er ins IW zuriick -
Referats ,Bildungsékonomie und Weiterbildung“ und spa-

zuerst als Leiter des

ter als stellvertretender Leiter des Wissenschaftsbereichs
»Bildungspolitik und Arbeitsmarktpolitik und Mitglied der
Geschéftsfiihrung.

Betriebliche und berufliche Weiterbildung standen bisher
im Zentrum der Forschungsarbeiten von Prof. WeiB. Darii-
ber hinaus hat er sich in seinen wissenschaftlichen Arbei-
ten in zahlreichen Publikationen, Gutachten, Projekten und
Modellversuchen mit Fragen aus den Bereichen Allge-
meinbildung und berufliche Erstausbildung, Hochschule
und Arbeitsmarkt, Personalentwicklung und Weiterbildung
sowie Bildungsdkonomie beschéftigt und sich schlieBlich
1996 im Fach Berufspddagogik habilitiert.

Gefragt waren seine Kennt-
nisse als Berufsbildungs-
experte immer wieder in
zahlreichen Beirdten und
Ausschiissen: So arbeitete
er u.a. mit im Sachverstian-
digenrat Bildung bei der
Hans-Bockler-Stiftung, im
Berufsbildungsausschuss
der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberver-
bénde und im Kuratorium des Forschungs- und Entwick-
lungsprogramms ,Lernkultur Kompetenzentwicklung“ des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung.

Auch als wissenschaftlicher Lehrer hat Prof. Weil3 sein
Wissen als Berufsbildungsexperte weitergegeben - an den
Universitiaten Trier und Duisburg-Essen, der Universitit der
Bundeswehr Hamburg sowie an der Fachhochschule der
Wirtschaft Bergisch Gladbach. 2004 wurde Prof. Weil zum
Honorarprofessor an der Universitdt Duisburg-Essen er-
nannt. ll

Ausbildung und wissenschaftliche Qualifikationen

Studium der Volkswirtschaftslehre, Wirtschafts- und Sozialgeschichte,
Wirtschafts- und Berufspadagogik an der Universitat zu Koln

1978 Erstes Staatsexamen fur das Lehramt an beruflichen Schulen
1981 Promotion zum Dr. rer. pol. an der Universitat zu Koln

1996 Habilitation an der Gerhard-Mercator-Universitat/ Gesamthoch-
schule Duisburg, venia legendi in Berufspadagogik

Lehrauftrage an der Universitat Trier und der Universitat Duisburg-
Essen sowie der Fachhochschule der Wirtschaft Bergisch Gladbach

Professurvertretung an der Universitat der Bundeswehr Hamburg
(Arbeits- und Berufspadagogik)

2004 Ernennung zum Honorarprofessor an der Universitat Duisburg-
Essen
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ABSTRACTS

DOROTHEA SCHEMME

Pilot projects promote the ability to acquire and use professional know-
ledge and know-how

Modellvorhaben fordern Erfahrungsfahigkeit und Erfahrungswissen

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 5, p. 5

The ability to acquire and use professional knowledge and know-how form the
basis of professional action and occupational identity. Systematically developing
skills to use the various methods and contexts of learning requires theoretical,
practical and targeted attention and support, both on an individual basis as
well as in-company. Promoting the ability to acquire and use professional kno-
wledge and skills for experience-led work actions is the target of “Know-how
— the hidden aspect of professional action”, a series of pilot projects. The impor-
tance of experience-led learning and action requires a broad-based reassess-
ment of the core topic of vocational education and training, appropriate
approaches, development concepts and a link with the formal system of
vocational education and training.

FRITZ BOHLE

Know-how helps overcome the unplannable
Erfahrungswissen hilft bei der Bewaltigung
des Unplanbaren

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 5, p. 9

At first sight, the concept of know-how seems obvious and self-explanatory;
we all think we know what is meant by know-how. It is knowledge acquired
through practical actions and is therefore connected with people and situa-
tions. However, the more one considers know-how, the more enigmatic the
concept becomes and the more we lose sight of its unambiguity, the very
feature which marks it out. This can easily lead to the danger of only observing
certain aspects of know-how, whilst excluding its essential characteristics and
particular features from consideration. The article shows how know-how
represents a “hidden aspect” of professional action and how, in particular, it
enables unplannable situations and requirements to be overcome.

MARC SCHUTTE; URSULA CARUS, MICHAEL GAMER;
ANNETTE MESCHKAT

Experience-led learning and work in IT occupations
Erfahrungsgeleitetes Lernen und Arbeiten in IT-Berufen

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 5, p. 18

The implication of the accelerated change taking place within the knowledge
society is that the knowledge we require is subject to an ongoing process of
change. This article explores the issue of whether and in which way skilled IT
workers are influenced by experience in their professional action and capabili-
ties. The integral and repetitive nature of execution of actions and interaction
with the reference action field of skilled IT work are decisive factors for deve-
lopment of skills and self-understanding from the period of initial vocational
education and training onwards. Didactic concepts as to which professional
action competences it is desirable to integrate into the knowledge society also
need to take self-organisation and informal learning into consideration.

HERMANN NOVAK

Planned to the last detail - but still room for surprises

The wide importance of experience and its influencing factors

Bis ins Detail geplant — Uberraschungen nicht ausgeschlossen
Die umfassende Bedeutung von Erfahrung

und ihren EinflussgroBen

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 5, p. 22

Since the return of the workplace as a place of learning, vocational education
and training has had to contend directly with the dynamic change in the orga-
nisation of work and with technical innovations. This means that it is faced with
a whole host of new challenges. One of these challenges relates to the fusion
of in-company and intra-company work and production processes and the
linking of these with overarching work and knowledge networks. Experience-
led learning and work and the hidden aspects of professional action are
essential aspects of vocational learning. The example of a pilot project on
learning and work within structures and processes which extend beyond the
bounds of a company (purchaser-supplier chains in vehicle manufacture) is used
to present the experiences which have been gained.

54 BiBB. BWP 5/2005

HILDEGARD ZIMMERMANN

Skills development via transfer of experience

Company approaches to transfer of experience between older and younger
employees

Kompetenzentwicklung durch Erfahrungstransfer

Betriebliche Anséatze zum Erfahrungstransfer zwischen élteren und jungeren
Beschéftigten

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 5, p. 26

Increasing significance is being attached to the transfer of experience between
older and younger employees in companies. Results from a company survey
undertaken as part of the research project “Continuing training concepts for
later working life (WeisE) — within the context of lifelong learning” showed that
four in five companies wish to promote transfer of experience within their firms.
The article takes the significance which is attached to transfer of experience in
companies as its starting point and presents forms of transfer of experience
using company case studies as examples. These make use of the experience-
based skills of older employees, whilst, at the same time, contributing to their
skills development. An analysis of obstacles and resistance provides initial indi-
cations of what framework conditions will be conducive to the transfer of
know-how.

FRANZ SCHAPFEL-KAISER, UTA WEIS, ARNULF ZOLLER

Knowledge management in vocational education and training research
- KIBB and AG BFN

Wissensmanagement in der Berufsbildungsforschung -

KIBB und AG BFN

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 5, p. 37

The aim of the work undertaken by the Vocational Education and Training
Research Network Association (AG BFN) is to bring more transparency to the
heterogeneous German vocational education and training landscape, and it is
supported in this by the “Communication and Information System for Vocatio-
nal Education and Training” (KIBB) project. The KIBB is feeding knowledge
management methods and tools into the work of the AG BFN. The main focus
is a joint Internet platform.

The following article introduces the KIBB and the AG BFN and documents their
cooperation thus far. To conclude, there is a look at the future prospects of their
work together.

EGON MEERTEN, CHRISTINE NOSKE

Testing times for skills centres

What demands are being made of inter-company training centres?
Kompetenzzentren in der Bewahrungsprobe

Welche Anforderungen werden an UBS gestellt?

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 5, p. 42

Inter-company training centres are faced with deep-seated changes. The pattern
of requirements and conditions in business fields which up until now have been
considered relatively safe are undergoing dramatic upheaval. Training services
which companies have to pay for are attractive at best if they are customised
and of guaranteed benefit. One contribution to the development of perspec-
tives in line with the demands of the now urgently required structural change
in inter-company training centres is provided by the “Skills centre programme”
of the Federal Ministry of Education and Research (BMBF) and the Federal
Institute for Vocational Education and Training (BIBB). This article describes (on
the basis of this support programme) the structural tasks involved in develop-
ing the inter-company training centres into skills centres.

JOHANNA MOLLS

Amendment of the Vocational Training Act

Effects for vocational and educational training committees and examination
boards

Novellierung des Berufsbildungsgesetzes

Auswirkungen auf Berufsbildungs- und Prifungsausschiisse

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 5, p. 47

The amended Vocational Training Act, which came into force on 1 April 2005,
has brought about drastic changes in some points concerning the regulations
of educational training committees and examination boards. The following
demonstrates what the effects and implications for the work of the members of
these committees will be. One aspect of this process to be borne in mind is that
some changes come into effect directly as the Act comes into force, whereas
others require implementation on the part of the regulator.
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