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Das Thema der beruflichen Weiterbildung ist in der offentlichen Diskussion positiv besetzt.
Die Programmatik des lebenslangen Lernens wird in groRRer Ubereinstimmung getragen:

- Von der Wirtschaft — unter Bezugnahme auf die ,,human resources* als dem zentralen
Innovationsfaktor,

- von den Arbeitnehmerorganisationen — verknipft mit der Forderung nach einem Recht
auf Weliterbildung sowie

- von der Bildungspolitik und der P&dagogik — unter Hinweis auf Bildungschancen und
die freie Entfatung der Personlichkeit.

Die berufliche Welterbildung ist mittlerweile der sich am dynamischsten entwickelnde Bil-
dungssektor. Die Kosten bzw. Investitionen fir die berufliche Weiterbildung werden in
Deutschland auf jahrlich ca. 40 Milliarden Euro geschétzt — mit steigender Tendenz. Der U-
berwiegende Teil dieser Kosten fallt fir den Bereich der betrieblichen Weiterbildung an.

Sichtet man die umfangliche Literatur zur Weiterbildung: zum Entwicklungsstand, zu den
Problemfeldern und zu den Vorschlagen fir ihre Welterentwicklung, dann kommt man rasch
zu der Erkenntnis, dass die grof3e Entwicklungsdynamik der Weiterbildung offenbar einher-
geht mit einer die anderen Bildungssektoren (Hochschule, algemeine und berufliche Bildung)
weit Ubertreffenden Untbersichtlichkeit. Ich mdchte daher in meinem Vortrag mit zehn The-
sen zur beruflichen Weiterbildung den Versuch unternehmen, aus der Perspektive des tech-
nol ogisch-6konomischen Wandels einen Diskussionsbeitrag zur Strukturierung dieses aktuel-
len Themas zu leisten.

1. These: Der sich beschleunigende, durch technologische Innovationen ausgeldste Zuwachs
an arbeitsprozessrelevanten Wissen (Wissensexplosion) fuhrt nicht zwangslaufig zu einer
fortschreitenden Spezialisierung bei der Organisation betrieblicher Aufgaben.

In einer Vielzahl von Untersuchungen konnte mittlerweile die plausible Vermutung, dass der
technologische Wandel in immer kirzeren Zeitabschnitten immer umfangreichere Mengen an
spezifischem Wissen hervorbringt, das im Arbeitsprozess von den Beschéftigten bewaltigt
werden muss, eindrucksvoll untermauert werden. So hat z. B. der Umfang der Servicedoku-
mentation fur den Kfz-Service — um en prominentes Beispiel zu zitieren — zwischen 1930
und 2000 um Zehnerpotenzen zugenommen. Die Servicedokumentation fir den legendéren
Opel P4 betrug Mitte der 1930er Jahre gerade einmal 50 Seiten. 1970 umfasste die Servicedo-
kumentation fir die einschlagige Modellreihe bereits 2000 Seiten und heute liegt sie deutlich
Uber 200 000 Seiten. Unterstellt werden kann, dass die Hersteller nur solche Informationen
und Service- bzw. Reparaturanleitungen zur Verfigung stellen, die vom Kfz-Service fur die
qualifizierte Wahrnehmung der Service- und Reparaturaufgaben auch benétigt werden. Unter-
sucht man den Teilbereich der Kfz-Elektronik, dann verstérkt sich der Effekt des Wissenszu-
wachs noch einmal um ein Vielfaches. Wir haben es geradezu mit einer Explosion des Wis-
senszuwachses zu tun. Interessant ist nun die Frage nach den Konsequenzen fir die betriebli-
che Aufgabenorganisation. Naheliegend waére, dass fur diesen gigantischen Wissenszuwachs
eine entsprechende Spezialisierung bel der Aufgabenwahrnehmung vorgenommen werden
muss. In einer internationa vergleichenden Untersuchung dieses Phanomens konnte gezeigt
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werden, dass unterschiedliche Organisationskonzepte international miteinander konkurrieren
(Abb. 1).
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Abb. 1. , Wissensexplosion® im Kfz-Sektor gemessen an der Service-Dokumentation fir Kfz
Werkstatten
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Abb.2  Zum Zusammenhang von Spezialiserung und Produktivitét im Kfz-Service-Sektor (vgl.
Rauner/Spottl/Micknass 1997)

Das eindeutig Uberlegene betriebliche Organisationskonzept setzt auf den flexiblen Allround-
Service: ,,Alle Kompetenz aus einer Hand". Damit einher geht das Berufskonzept des , All-
round-Mechanic”. Es gilt mittlerweile auch fur Europa als wegweisend fir die Organisation
des Kfz-Service, die berufliche Erstausbildung und fr die berufliche Weiterbildung. Aufzu-
klaren bleibt, wie der gigantische Zuwachs an objektivem Wissen, subjektiv auf der Ebene
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des Arbeitsprozesswissens von den Kfz-Monteuren und -technikern bewéltigt werden kann
(Rauner/Spottl/Micknass 1997). Fur die betriebliche Weiterbildung bedeutet dies, dem Thema
Arbeits- und Unternehmensorganisation, betriebliche Organisationsentwicklung und dem or-
ganisationalen Lernen sowie dem Leitbild des lernenden Unternehmens die gréfte Aufmerk-
samkeit zu widmen. Wenn es gelingt, dem Thema Arbeitsorganisation und betrieblicher Or-
ganisationsentwicklung in der betrieblichen Weiterbildung auf allen Hierarchieebenen effek-
tiver zu gestalten und einen Prozess des organisationalen Lernens in Gang zu setzen, dann
erhoht dies die Chance, die direkten Wertschopfungsprozesse effektiver zu gestalten und da-
mit die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen zu erhohen.

Die Ricknahme der Spezialisierung erfordert Zusammenhangsverstandnis und die Fahigkeit,
die je eigene Kompetenz in Geschaftsprozesse einzuordnen und mit einzubringen. Anders
formuliert: Kundenorientiert denken und handeln.

Hier sind wir mit einem Dilemma konfrontiert. Die computer- und netzbasierte Integration der
produzierenden und verwatenden Prozesse in Unternehmen erfordert zum Beispiel in der
Instandhaltung ein breites Anlagenversténdnis, dass weit Uber den eigenen Aufgabenbereich
hinaus reicht. Der Eingriff in ein integriertes Produktionssystem am Ort A hat in der Regel
Auswirkungen an sehr vielen anderen Orten im eigenen oder gar in anderen Unternehmen, die
mit dem eigenen vernetzt sind. Zugleich muss der Instandhalter bei einer spezifischen Stérung
durch immer weitere Schichten computer- und netzbasierter Systeme und Aggregate bis auf
die Hardware-Ebene durchdringen, um eine Stérung zu beheben. Dazu kommt die Integration
mikroelektronischer, hydraulischer und pneumatischer Technologien, die in der Vergangen-
heit getrennten Berufen zugewiesen waren. Diesem Dilemma: sich zugleich mehr Breitenwis-
sen und Tiefenwissen aneignen zu missen, kdnnen Instandhaltungsfachkrafte nicht entgehen.
Alle bisherigen Versuche, durch eine wissensbasierte Diagnose- und Selbstdiagnosetechnik
dieses Dilemma aufzul 6sen, haben gezeigt, dass die Expertise quaifizierter Facharbeiter auf
absehbare Zeit nicht durch kinstliche Intelligenz ersetzt werden kann.

2. These: Zwischen dem Umfang an objektivemn und subjektivem Arbeitsprozesswissen
gibt es weder einen direkt-proportionalen Zusammenhang, noch lasst sich vom Um-
fang und der Qualitat technologischer Innovationen das arbeits- und arbeitspro-
zessbezogene Wissen einfach ableiten. Im Einzelfall kann sich das objektive und
subjektive arbeitsrelevante Wissen auch umgekehrt proportional zueinander ver-
halten.

S0 hat z. B. der exponentielle Wissenszuwachs im Bereich der Kfz-Elektronik dazu gefihrt,
dass der Antell der Kfz-Elektriker/Elektroniker seit ca. 20 Jahren kontinuierlich (im Verhalt-
nis zu den Kfz-Mechanikern!) abnimmt und schliefdlich zur Abschaffung dieses speziellen
Berufes gefuhrt hat. Eingeftihrt wurde stattdessen der Universalberuf des Kfz-Mechatronikers.

Technologische Innovationen kénnen also auch dazu genutzt werden, in der Mensch-
Maschine-Interaktion die zunehmend programmgesteuerten Arbeitssysteme an die Fahigkel-
ten des Menschen anzupassen und dadurch den Umfang des Bedienungswissens drastisch zu
reduzieren. In Branchen, die dem internationalen Qualitétswettbewerb besonders stark ausge-
setzt sind, wurde dieser Weg erfolgreich beschritten und damit der Weiterbildungsumfang in
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diesen Aufgabenfeldern in Grenzen gehaten. In zahlreichen Berufen und Berufsfeldern
herrscht jedoch noch eine Tradition vor, nach der Qualifikationsanforderungen fur eine vor-
gegebene Technik definiert werden. Welterbildung wird zur abhéngigen und die Technik zur
unabhangigen Variablen.

Qualifikations-/
e Bildungs-
anforderungen

Technologische I Arbeits-
Innovationen organisation

Abb. 3:  Technologischer Determinismusin der Berufshildungsplanung

In dieser deterministischen Tradition der Ausgestaltung des Zusammenhangs zwischen Tech-
nik, Arbeit und Qualifikation kann es dann sehr leicht zu einem auf3erordentlich umfangrei-
chen Weiterbildungsbedarf kommen. Die Ursache liegt dann jedoch nicht zwangslaufig in den
Qualifikationsanforderungen, die durch die technologischen Innovationen an sich verursacht
werden, sondern in einer mehr oder weniger arbeitsorientierten Gestaltung der Technik, vor
allem im weiterbildungsrelevanten Bereich der programmgesteuerten Arbeitssysteme. Dieser
Aufgabenbereich reicht von der Blroarbeit Uber die fertigungsbezogene Arbeit bis hin zu den
unterschiedlichsten Formen instandhaltender Facharbeit.

Programmgesteuerte Arbeitssysteme haben fir das Lernen im Arbeitsprozess eine aul3eror-
dentlich grof3e Bedeutung, da sie, anders als konventionell maschinisierte Arbeitssysteme,
Uber eine besonders hohe Plastizitét bei der Gestaltung der Mensch-Maschine-Interaktion
verfligen. Programmgesteuerte Arbeitssysteme bedirfen in allen Anwendungsfeldern jewells
der Entscheidung, wie die Aufgabenteilung und Aufgabenwahrnehmung zwischen Mensch
und Maschine gestaltet werden soll. Bei den Kl-gestiitzten Arbeitssystemen (K1 = Kinstliche
Intelligenz) geht es um die weitergehende Frage der Interaktion und Verteilung zwischen
kunstlicher und menschlicher Intelligenz. Nicht selten sind die anthropozentrischen Losungs-
ansdtze (Human Centred Systems) den technozentrischen Expertensysteml 6sungen Uberlegen
(vgl. Fischer u. a. 1995). Innovationen in diesem Bereich wirken sich besonders gravierend
auf den Strukturwandel im Beschéaftigungssystem und damit auf den Weiterbildungsbedarf
aus (vgl. Jansen 2000).

3. These: Mit der Erhéhung der tutoriellen Qualitat der Arbeitsgestaltung informati-
onstechnischer Arbeitssysteme kann ein grof3er Umfang einer subjektiv belastenden
und einer betriebswirtschaftlich kontraproduktiven Weiterbildung fir unnitzes ,, O-
berflachenwissen® vermieden werden.

Nach unserer Einschétzung fur den besonders weiterbildungsrelevanten Bereich der Arbeit an
und mit programmgesteuerten Arbeitssystemen kann der Weiterbildungsumfang fir eine gro-
e Zahl von Weliterbildungssektoren deutlich reduziert werden. Dazu bedarf es der Vermei-
dung von Oberflachenwissen. Die Implementation von tutoriellen Elementen in computerge-
stitzte Arbeitssysteme bzw. die Erhéhung ihrer tutoriellen Qualitét ist ein entscheidender An-
satz, um das Lernen in Arbeitsprozessen zu verbessern. Damit ergibt sich auch die Mdglich-
keit, das multimediale Lernen auf3erhalb des Arbeitsprozesses einzuschranken auf Lernpro-
zesse, die nicht oder nur sehr schwer in den Arbeitsprozess integriert werden kdnnen. Dies
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bedeutet auch, die weitgehend separat voneinander stattfindenden Entwicklungs- und For-
schungsstrange, der Entwicklung programmgesteuerter Arbeitssysteme einerseits sowie der
Entwicklung darauf bezogener multimedialer Lernmedien andererseits in tutoriellen Arbeits-
systemen zusammenzufUhren. Fur die Entwicklungsingenieure stellt sich hier die neue Auf-
gabe, Werkzeuge und Maschinen fur die Mensch-Maschine-Interaktion auch unter didakti-
schen Gesichtspunkten zu gestalten. Dies heifdt vor alem: Vermeiden von tberfllissigem Be-
dienungswissen, Anpassen der technischen Systeme an die menschlichen Fahigkeiten, Lern-
formen und Verhatensweisen und die Implementation von Unterstitzungssystemen bel der
Nutzung, Instandhaltung und Reparatur der Systeme (etwa durch Sel bstdiagnosetechnik).

Die expandierende Multimedia-Produktion fir die Welterbildung ist weithin durch deutlich
Uberschétzte Markterwartungen gesteuert. Zugleich wird das didaktische Potenzial des multi-
medialen Lernens fir die Arbeit (und nicht in der Arbeit) erheblich Uberschéatzt.

4, These: Jede Form beruflicher Bildung — insbesondere die berufliche Weiterbildung
— steht vor der Losung des Aktualitatsproblems. Die Frage, wie sich durch Bildung
und Qualifiziierung sicherstellen lasst, dass sich der Abstand zwischen technologi-
schen Innovationen und der zeitlich nacheilenden beruflichen Qualifizerung mog-
lichst gegen Null steuern lasst (Just-in-Time-Qualifizerung) ist falsch gestellt und
entspringt dem problematischen Leitbild der Anpassungsqualifizierung.

Dahinter verbirgt sich das Leitbild einer auf Anpassung an die technologisch-6konomische
Entwicklung zielende Weiterbildung und Personalentwicklung und ein deterministisches
(technozentrisches) Planungsmodell (Abb. 4 sequenzielles, technozentrisches Planen). Mit
markt- und technologieorientierten Frihwarnsystemen wird versucht, die konkreten betriebli-
chen organisatorischen und technol ogischen Entwicklungsaufgaben aus dem Marktgeschehen
abzuleiten. FUr die daraus resultierende Personalplanung und -entwicklung, werden dann die
Qualifikationsdefizite ermittelt. Daraus ergibt sich dann — nach diesem Planungsmodell — un-
mittelbar das Weiterbildungsprogramm.

Planungshorizont

A

Marktpotenzial technologisch- Personal als
<« organisatorisches <« Innovationspotenzial
Entwicklungspotenzial

Potenzial-
orientiertes
Planen

» marktorientiertes Technologie-Portfolio Just in Time-
Synchronisierendes Friihwarnsystem -»> —p: Personalentwicklung
Planen
Sequenzielles, Marktanalyse Technikorganisation Personalanpassung
technozentrisches -»> >

Planen

[
»

Planungsfolge
Abb. 4:  Potenzialorientierte Personalentwicklung (in Anlehnung an Staudt 1993

Ausgehend von der Einsicht, dass betriebliche Innovationen umso erfolgreicher aus dem be-
trieblichen Prozess entspringen und dort ebenso nachhaltig umgesetzt werden, je kompetenter
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und motivierter die Belegschaft ist, hat sich ein neues Leitbild fir das ,, Lernende Unterneh-
men“ durchgesetzt: Die Befahigung der Beschaftigten zur Mitgestaltung der Arbeitswelt in
Okonomischer, sozialer und okologischer Verantwortung. Dieses Leitbild korrespondiert mit
einer Potenzialorientierung der Personalplanung: Rickkopplung von Personalpotenzial und
PE-M0oglichkeiten auf Technikauswahl-/Implementation und Marktentwicklung (vgl. Staudt
1993). Die Umsetzung dieses Leitbildes und -zieles in Formen und Inhalte beruflicher Wei-
terbildung hat weitreichende didaktische und weiterbildungsorganisatorische Konsequenzen.
Das Lernen im Kontext betrieblicher Innovationsvorhaben und das Heranflhren an die be-
trieblichen Brennpunkte einer beteiligungsorientierten betrieblichen Organisationsentwick-
lung hat den grof3en Vorteil, Lernen unmittelbar mit betrieblichen Innovationen zu verknip-
fen. Dieser Form des Lernen gilt der Vorzug vor den seminaristischen Veranstaltungen zu
kontextfreien Weiterbildungsthemen nach dem Muster universitérer Lehrveranstaltungen.

Personal
(Entwicklung)

Technologie ¢ N Organisation
(Entwicklung) (Entwicklung)

Abb.5: Dasiterative Planungsmodell einer gestaltungsorientierten Personal entwickiung

Bel kirzer werdenden Innovationszyklen, den steigenden Kosten fir immer leistungsfahigere
Technologien, dem Wandel vom Verkaufer- zum Kaufermarkt sowie in einem sich verschér-
fenden internationalen Qualitatswettbewerb riickt die Frage nach zeitgemal3en Strategien und
Konzepten der Qualifizierung der Beschéftigten — die zentrale Ressource der Organisation
von Innovation — ins Zentrum des 6konomischen Interesses. Am Beispiel der IT-Industrie
lasst sich dies einfach zeigen. Die informationstechnischen Basisinnovationen stehen in der
Form von Norm-Bausteinen (Mikroprozessoren) und von Basissoftware sowie auf der Ebene
der IT- oder 1T-basierten Systemarchitekturen weltweit als ,, Rohstoff* zur Verfiigung. Wett-
bewerbsfahigkeit und 6konomische Prosperitdt entspringt der Fahigkeit, Basisinnovationen in
vermarktbare Produkte und wettbewerbsfahige Dienstleistungen zu transferieren: Die diffe-
renzielle Transformation und Applikation zunehmend offener 1T-Systeme und Systemarchi-
tekturen begrindet Innovationsfahigkeit und wirtschaftlichen Erfolg. Die grofl3e Bedeutung,
die der Transformation von technologischen Basisinnovationen in wettbewerbsfahigen Pro-
dukten und Dienstleistungen zukommt, fordert zur Aufkl&rung der Transformationsprozesse
heraus. Deren Qualitét wird in ihrem Kern bestimmt durch die Qualitét betrieblicher Organi-
sationsentwicklung, die wiederum auf der Kompetenz und Kompetenzentwicklung der Be-
schéftigten basiert.



Eine gestaltungsorientierte Personalentwicklung betrachtet den Zusammenhang zwischen
technologischen Innovationen, der Organisation von Arbeit und der Qualifizierung in ihren
Wechsel verhéltnissen und Wechsel prozessen (vgl. Abb. 5).

Die Dimension der Gestaltung wird zur zentralen Kategorie fur die Analyse- und Entwick-
lungsstrategien. Mit der Leitidee und dem Konzept einer gestaltungsorientierten Personalent-
wicklung korrespondiert das von Staudt vorgeschlagene , potenziaorientierte Personalent-
wicklungsmodell* (vgl. Abb. 4).

5. These: Die Basis jeder Form effektiver Weiterbildung ist eine berufliche Erstausbil-
dung.

Dabei kommt dem Identifikations- und Motivationspotenzial, das von modernen, offenen und
dynamischen Berufsbildern ausgeht (so z. B. von den IT-Berufen, einer groféen Zahl von
Handwerksberufen ebenso wie traditionsreichen akademischen Berufen wie Arzt, Ingenieur
usw.), eine zentrale Bedeutung zu. Jene Bereiche der beruflichen Erstausbildung, die sich an
eng zugeschnittenen beruflichen Teilaufgaben oder an der Oberflache des technologischen
Wandels orientierten, sind weder als Fundament fir die berufsférmige Organisation der Ar-
beit noch fir die Berufsbildung und schon gar nicht fir das lebenslange Lernen geeignet.

Breiter zugeschnittene und flexibel auszugestaltende Berufe sind auch fur die Zukunft eine
zentrale Grof3e fur betriebliche Innovationen, entwickelte Fach-Arbeitsméarkte und ein effekti-
ves Weiterbildungssystem. In dieser auf der mitteleuropéischen Industriekultur basierenden
Berufshbildungstradition sollte jedoch stérker als bisher das Element der Berufsentwicklung
und der Begrindung beruflicher Karrierewege integriert werden. In der kontrovers geftihrten
Berufsbildungsdiskussion in der Européischen Union wird dem Konzept der Berufsform der
Arbeit als dem Bezugspunkt fur eine moderne Berufsaushildung und as Basis fir das lebens-
lange Lernen das Konzept einer modularisierten Qualifizierung entgegen gesetzt. Danach re-
gelt ein modularisiertes Zertifizierungssystem den Weiterbildungsmarkt. Ein Berufsbildungs-
system erdbrigt sich nach diesem Konzept bzw. es lasst sich auf rudimentére Elemente der
Berufsorientierung in der Sekundarstufe des Schulsystems reduzieren. Die Schwéche dieses
scheinbar hochflexiblen und anpassungsfahigen Qualifizierungssystems liegt darin begriindet,
dass Bildung als eigenstandige Innovationsgrofie aufgegeben wird und damit weitgehend ihr
kreatives und gestaltungsorientiertes Potenzial einbuf3t.

6. These: Der Ubergang und der Zusammenhang von beruflicher Erstausbildung zu
den vielféaltigen Formen und Inhalten der beruflichen Weiterbildung wird durch
den Prozess des |ebensbegleitenden Lernens so eng, dass es wenig sinnvoll ist, die
(berufliche) Weiterbildung als vierte separate Séule des Bildungssystems neben dem
Berufshildungssystem zu etablieren. Dagegen spricht alles dafur, berufliche Bildung
als Zusammenhang von Erstausbildung und Weiterbildung zu organisieren.

Esist in zahlreichen européischen Léndern langst Ublich, die berufliche Erstausbildung und
die Weiterbildung al's eine dritte Saule des Bildungssystems — neben und zwischen Schule und
Hochschule — auszugestalten. Dabei spielt die Ausgestaltung des Ubergangs von der Schulein
die Berufshildung und in die Arbeitswelt am unteren Ende des Berufshildungssystems und der
Ubergang und die Verflechtung mit der Hochschulbildung am oberen Ende des Berufsbil-
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dungssystems eine entscheidende Rolle fur die Erhdhung der Durchléssigkeit des gesamten
Bildungssystems im Prozess des lebensbegleitenden Lernens. Erfahrungen mit der mitteleu-
ropaischen Berufshildungstradition und der engen Verzahnung von reflektierter Arbeitserfah-
rung in der Arbeitswelt und der darauf Bezug nehmenden systematisierenden Bildung in Be-
rufsbildungseinrichtungen als den zwei Seiten einer dualen bzw. kooperativen Berufshildung
legen es nahe, auch in der beruflichen Weiterbildung und in der Hochschulbildung die Ele-
mente dualer Bildung zu verstdrken — im Sinne einer Oberstufe eines dualen bzw. kooperati-
ven Berufshildungssystems.

7. These: Es gibt eine erhebliche Diskrepanz zwischen der kaum strittigen Forderung
und Programmatik nach lebenslangem Lernen und einer mangelnden Akzeptanz
vor allem des aul¥erbetrieblichen Weiterbildungsangebotes (zur Erhéhung der Be-
schaftigungsfahigkeit) durch die Adressaten dieser Welterbildung.

Durch eine beschéftigungsnahe Weiterbildung, vor alem finanziert aus Mitteln der Arbeits-
verwaltungen sowie des Européischen Sozialfonds und anderen 6ffentlichen Mitteln soll er-
reicht werden, dass die Qualifikation der Beschéftigten den Anforderungen der Beschéftiger
genligen. Studien zeigen indes, dass unter den Bedingungen von Beschéftigungskrisen die
Weiterbildungsforderung oft mit dem Entzug der Subsistenzmittel fir Arbeitslose verknupft
wird. ,,Berufliche® Weliterbildung wird in diesem Bereich vielfétig von den zur Weiterbil-
dung Gedrangten als bedrohlich erlebt und im konkreten Fall nicht selten als dequalifizierend
eingestuft. Die individuelle Kosten-Nutzen-Abschétzung mindet in einem beachtlichen Um-
fang in Weiterbildungsabstinenz ein, wie eine von der DFG finanzierte Untersuchung von
Bolder und Hendrich (2000) zeigt. , Lebenslanges Lernen heil3t aus dieser Sichtweise |ebens-
langes Bemuhen, um den individuellen Marktwert [...]. Lebenslanges Lernen ist, mit aller
Doppeldeutigkeit, lebendangliches Lernen, ist die lebenslange Angst um Kompetenz; da es
die sténdige Erfahrung vermittelt, nichts bzw. immer zu wenig zu kénnen und zu wissen*
(Geissler 1996, S. 79f., zitiert nach Bolder und Hendrich). Diese ,infantilisierende Erfah-
rung“ fordert die Weiterbildungsabstinenz. Die Autoren kommen zu dem Schluss, dass ,,im
Normalfall [...] nichts flr diese Form der Weiterbildung spricht® (S. 234). Dagegen ergibt
ihre umfangreiche empirische Untersuchung eine deutliche Préferenz fir das Lernen im Ar-
beitsvollzug. Nach dieser Untersuchung ist der verbreitete Glaube an die Integrationswirkung
des organisierten Lernens in der Bildungs- und Erwerbsbiografie Erwachsener ein Mythos.
Diesgilt vor allem fir die Zielgruppe, die lebenslang von Qualifikationsoffensiven profitieren
soll. Bolder und Hendrich pladieren in Ubereinstimmung mit anderen Erziehungswissen-
schaftlern fur eine Welterbildungspédagogik, die darauf zielt, Lebendaufe professionell zu
begleiten und nicht Anpassungs-, sondern Gestaltungskompetenz, zu vermitteln (Lenzen
1997).

8. These: Die Wahrnehmung von und die Beteiligung an Welterbildung nimmt mit der
Vorbildung der Adressaten zu. Dieses , Vorbildungs-Welterbildungssyndrom®
(Munck/Lipsmeier 1997), nach dem in Deutschland zwar 44 Prozent der leitenden
Angestellten und 20 Prozent der Facharbeiter, aber nur sechs Prozent der Angel-
ernten an Bildungsmal3nahmen teilnehmen, erweist sich als aul3erordentlich stabil
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und schwacht die Weiterbildung in einem Bereich, dem fur die Entwicklung pro-
duktiver Betriebsstrukturen eine besondere Bedeutung zukommt.

Untersuchungen zu den Weiterbildungskonzepten der Unternehmen zeigen, dass die Mehr-
zahl der Betriebe Uber kein entwickeltes Weliterbildungskonzept verfiigt. Noch immer sind es
eher ad hoc-Initiativen, die wechselseitig vom Management und vor alem von den Fihrungs-
kréften ausgehen. Diese Praxis schwécht die betriebliche Personalentwicklung im Bereich der
direkt wertschdpfenden Arbeit, der fur die Erhéhung der Arbeitsproduktivitét ein hoher Stel-
lenwert zukommt. Produktive und innovative betriebliche Organisationskonzepte mit flachen
Hierarchien und einer beteiligungsorientierten betrieblichen Organisationsentwicklung sind
auf eine Riicknahme horizontaler und vertikaler Aufgabenteilung und einer Uberlagerung der
funktionsorientierten durch eine geschaftsprozessorientierte Organisationsstruktur angewie-
sen. Dies wiederum stellt hohe Anforderungen an die Personalentwicklung insbesondere fir
die Beschéftigten im direkt wertschopfenden Bereich, dort also, wo Produkte konkret herge-
stellt werden und die produktionsnahen Dienstleistungen unmittelbar erbracht werden. Es gilt
also, dem ,Vorbildungs-Weiterbildungssyndrom® in der Personalentwicklung entgegen zu
wirken und dafir wirksame Konzepte betrieblicher Welterbildung zu etablieren, wie sie viel-
faltig in Pilotprojekten (Lernstatt, Qualifikationszirkel u. &) entwickelt und erprobt wurden.

9. Thesee Das Lernen in qualifizierenden Arbeitsprozessen ist eine Grundform
menschlichen Lernens. Es kommt allerdings entscheidend darauf an, das wenig ef-
fektive, beilaufige Lernen im Arbeitsprozess zu einem Lernen an herausfordernden
Arbeitsaufgaben weiter zu entwickeln.

Aktuelle Forschungen z. B. der padagogischen Psychologie und der Expertiseforschung bele-
gen, dass Erwachsene insbesondere durch das Bewéltigen ,, neuer”, herausfordernder Aufga-
ben lernen (vgl. Benner 1997). Dementsprechend kommt es auf das Identifizieren und Ges-
talten lernforderlicher beruflicher Aufgaben an. Es bedarf in diesem Zusammenhang der Ent-
wicklung einfach zu handhabender Instrumente zur ldentifizierung der fur die Kompetenz-
entwicklung charakteristischen beruflichen Aufgaben. An Hand von arbeitspadagogischen
Kriterien werden diese charakteristischen Arbeitsaufgaben dann in betriebsspezifische Ar-
beits- und Lernprojekte (ALP) Ubersetzt, so dass wertschopfende Arbeit zugleich das berufli-
che Lernen gezielt fordert. Die ALP-Methodik ist ein Kernstiick des Projektes und lehnt sich
an das vom IT+B entwickelte Konzept der ,, Gestaltungsorientierten Lern- und Arbeitsaufga-
ben* (vgl. Howe u. a. 2002) an.

Die Identifizierung der typischen bzw. charakteristischen Arbeitsaufgaben und -prozesse er-
folgt Uber

»  Experten-Facharbeiter-Workshops und
» Fuhrungskréfte-Workshops (vgl. Bremer/Jagla 2000 sowie Kleiner u. a. 2002).

Aus den fUr die Fachkraftequalifizierung charakteristischen Arbeitsprozessen und -aufgaben
ergeben sich die arbeitsprozessbezogenen Quadlifizierungsinhalte und das Arbeitsprozesswis-
sen, das sich die Facharbeiter im Prozess des Lernens in der Arbeit aneignen. Neben der An-
eignung beruflicher Kompetenz kommt der Herausbildung beruflichen Selbstbewusstseins
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und der beruflichen Identitdt im Prozess des beruflichen Lernens eine ganz zentrale Bedeu-
tung zu. Betriebliche Belegschaften setzen sich aus ,, Praxisgemeinschaften® (community of
practise) zusammen, die vor alem durch ihre beruflichen Identitéten zusammen gehalten
werden. Die in den letzten zwei Jahrzehnten immer wieder publizierte und diskutierte These
von der ,, Entberuflichung” und der fortschreitenden Erosion der berufsformigen Arbeit (Kut-
scha 1992, Kern/Sabel 1994) ist weder eine Gesetzmaldigkeit noch ein tragfahiges Leitbild fur
die Flexibilisierung des Arbeitsmarktes und der betrieblichen Personalentwicklung. Beruf-
lichkeit — auch und gerade wenn sie sich im Laufe eines beruflichen Arbeitslebens verandert —
hat einen hohen Wert sowohl fir die Personlichkeitsentwicklung als auch fiur ein auf berufli-
chem Selbstbewusstsein basierendes Qualitétsbewusstsein und berufliches Engagement
(Leistungsbereitschaft). Daher kommt den doméanenspezifischen (beruflichen) Praxisgemein-
schaften in den Betrieben eine nicht zu unterschétzende Bedeutung zu. Lernen im Prozess der
Arbeit ist immer auch Lernen in Praxisgemeinschaften. Es kommt allerdings darauf an, die
engen Grenzen beruflicher Praxisgemeinschaften, wie sie durch traditionelle Berufsbilder
(und ihre Untertellung nach Fachrichtungen) gefordert wurde, zu Gunsten geschaftsprozess-
orientierter Gruppenbildung entgegenzuwirken.

Schlussbemerkung:
Die Vortelle einer Weiterbildung im Arbeitsprozess liegen auf der Hand:

»  Wertschopfende (produktive) Arbeit 1&sst sich mit der Personal entwicklung verbinden.

Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer haben eine deutliche Préferenz fir diese Form
des Lernens.

» Das Gelernte hat einen unmittelbaren Bezug zur eigenen Arbeit der Beschéftigten und
welist zugleich dartiber hinaus auf charakteristische berufliche Aufgaben.

» Die Dokumentation der Lernergebnisse sichert die Verwertbarkeit der erworbenen Quali-
fikationen auf dem Arbeitsmarkt und fir die berufliche Karriere.

» Die Systematisierung und Vertiefung der Arbeitserfahrung und des Erfahrungswissens
erfolgt in Auswertungs- und Reflexionsgesprachen in den Arbeits-, Projekt- bzw. Lern-
gruppen. Dadurch entsteht ein Know-how-Pool, der fir das Wissensmanagement im Un-
ternehmen genutzt werden kann.

» Esentsteht ein Lernklima, in dem die Tradition der ,, Ausgelernten” durch eine Tradition
des , Lernenden Unternehmens* und des stetigen Weiterlernens ersetzt wird: Weliterlernen
wird zu einer Dimension des Arbeitsprozesses und der betrieblichen Organisationsent-
wicklung.

Naturlich ist berufliche Weiterbildung nicht nur eine Dimension zur Initiierung technolo-
gisch-6konomischer Innovationen, sondern auch eine Dimension von Arbeitsmarkt-, Sozial-
und Bildungspolitik. Der formalisierten beruflichen Weiterbildung in Fachschulen und Hoch-
schulen, der traditionellen Erwachsensenbildung sowie ein eng zu begrenzender Bereich von
Umschulung und sozialpolitisch begriindeten qualifizierenden Mal3nahmen kommt im ge-
samten Weiterbildungsbereich natiirlich eine je eigensténdige Bedeutung zu.
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Der Stand der Weiterbildungsforschung zeigt, dass das |lebensbegleitende Lernen in seiner
speziellen Form der beruflichen Welterbildung so weit wie moglich mit dem Lernen in Ar-
beitsprozessen verkntpft werden sollte. Die offentlichen Finanzierer beruflicher Welterbil-
dung haben alen Anlass, ihr System der Finanzierung einer unibersehbaren Zahl von Weiter-
bildungstragern (alein in Berlin wird ihre Zahl auf 1.200 geschétzt) zu Uberdenken und ver-
stérkt in den Aufbau von Innovationsprogrammen zu investieren, durch die Qualifikation und
Qualifizierung as eine Dimension , lernender Unternehmen® und ,,lernender Regionen® her-
ausgefordert wird. NatUrlich setzt dies voraus, dass die Unternehmen sich starker und syste-
matischer als bisher fur die berufliche Weiterbildung — verkntipft mit einer auf Innovation und
nicht nur auf Reproduktion zielenden betrieblichen Organi sationsentwicklung engagieren.
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