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Vorwort

Seit Sommer 2002 kdnnen sich IT-Fachkréfte zu Spezialisten und operativen sowie stra-
tegischen Professionals im neu geschaffenen IT-Weiterbildungssystem qualifizieren. Im
BIBB-Projekt 4.0.645 wird die Implementation des IT-Weiterbildungssystems in die Praxis
begleitet und die Akzeptanz der Vorschriften evaluiert.

Ein Schwerpunkt der Forschungsarbeit 2004/2005 im BIBB-Projekt waren dabei folgende
Themen:

1. Aufbereitung und Bewertung einschlagiger Konzepte zur ,Qualifizierung im Prozess
der Arbeit* fur die IT-Qualifizierung;

2. Untersuchung und Bewertung der Praxis der Kompetenzmessung zur ,Beherrschung
der IT-Arbeitsprozesse”;

3. Personalstrategien von grof3en Unternehmungen sowie von KMU bezuglich IT-Fach-
krafte erfassen und auswerten;

4. Konzepte und praktische Ansétze der Qualifizierung von IT-Fachkréaften in ausgewahl-
ten EU-Landern sowie die dortige landesspezifische Vernetzung von betrieblich orien-
tierter Weiterbildung und hochschulischer Aus- und Weiterbildung allgemein erfassen
und darstellen;

5. die auf EU-Ebene lancierten Konzepte von betrieblich orientierter und hochschu-
lischer Weiterbildung und ihrer Vernetzung erfassen und darstellen.

Zu den einzelnen Forschungsthemen konnte das BIBB mit externen Forschungsgruppen
kooperieren. Dafiir wurden die Themen in Teilprojekte gegliedert. Fir die Arbeiten zu den
Teilprojekten 1 und 2 wurde die Forschungsgruppe Dr.Vock ConLogos, Erfurt beauftragt.
Die durchgefiihrten Forschungsarbeiten und ihre Ergebnisse zum Teilprojekt 1 werden
mit nunmehr der Fachoffentlichkeit vorgelegt.

Die Forschungsgruppe hat damit einen sehr guten Einblick in die wissenschaftlichen und
sonstigen Debatten zur Kompetenzentwicklung und im engeren Sinne zum Lernen im
Prozess der Arbeit vorgelegt. Es werden etliche, insbesondere durch Bundes-, EU- und
Landerprogramme zum Lebenslangen Lernen geférderte Modelle und Uberlegungen zum
Prozesslernen und ihre Affinitaten zur IT-Weiterbildung, Stichwort APO-IT, dargestellt
bzw. beschrieben. Die Forschungsergebnisse zeigen, dass mit der neuen IT-Weiterbil-
dung, erstmals versucht wurde bzw. wird, umfassend flr eine Branche den Ansatz der
arbeitsprozessorientierten systematischen Weiterbildung zu praktizieren.

Die Ergebnisse der Forschungsarbeiten zu den weiteren genannten Themen bzw. Teil-
projekten sind ebenfalls in dieser Reihe oder als Reader beim BIBB verdoffentlicht.

Bundesinstitut fur Berufshildung, Bonn
Hans Borch, Hans Weilmann, Dr. Peter Wordelmann
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1. Ziel und Aufgabenstellung

Die Leistungsbeschreibung zum Teilprojekt 1 des Forschungsauftrags ,Erhebungen zu
Aspekten des IT-Weiterbildungssystems und internationale Vergleiche* gab als Ziel vor,
Erfahrungen aus Modellversuchen und Forschungsprojekten zum Thema ,Qualifizierung
im Prozess der Arbeit* auszuwerten und die Erkenntnisse fur die IT-Qualifizierung aufzu-
bereiten." Das Angebot von ConLogos Dr. Vock sah daher vor, Recherchen zu den bis-
her im Themenfeld ,Lernen im Prozess der Arbeit* (im Folgenden ,LiPA*) durchzufiihren
mit dem Ziel

- die Forschungs- und Entwicklungslandschaft im Themenfeld des LiPA zu kartieren,

- einen Uberblick tber die in diesem Bereich einschlagigen wissenschaftlichen Konzep-
tualisierungen herzustellen

- und die dort gewonnenen Erkenntnisse bezliglich der Lernsettings, wie sie im APO-
Konzept der IT-Weiterbildung arrangiert sind, zusammenzustellen und zu reflektieren.

Der Aufbau des Berichts gliedert sich folgendermafien: Im anschlieBenden 2. Kapitel wer-
den der methodische Ansatz und die Datenbasis der Recherche beschreiben. Im 3. Kapi-
tel wird der aus der Projektrecherche erkennbare Forschungs- und Entwicklungsstand im
Themenfeld des LiPA skizziert. Hierbei werden zuerst (Kapitel 3.1) auf einer eher allge-
meinen Ebene die wissenschaftstheoretischen Bezlige der Forschungsarbeiten ange-
sprochen, danach (Kapitel 3.2) werden einzelne Konzeptelemente und praktische An-
knupfungspunkte von LiPA, wie sie in den Projektergebnissen erkennbar sind, vorgestellit.
Schlief3lich werden im 4. Kapitel die Ergebnisse der Projekte und Modellvorhaben auf die
zentralen Merkmale, wie sie die Qualifizierung im Rahmen des IT-Weiterbildungssystems
kennzeichnen, bezogen und reflektiert. Kapitel 5 bildet das Literaturverzeichnis. Kapitel 6
enthalt eine annotierte Bibliografie zu zehn Kernprojekten, die sich mit dem APO-Konzept
befasst haben (Anhang 6.1) und eine Ergebnisliste der Projektrecherche mit insgesamt
125 Projekten und 13 Dissertationsvorhaben.

1 Die in der Leistungsbeschreibung (vgl. http://www.bibb.de/de/12467.htm) gleichfalls vorgesehenen
Ziele, durch Fallstudien zu erheben, wie die Qualifizierungsprozesse von IT-Spezialisten und IT-
Professionals im Prozess der Arbeit und durch Vorbereitungskurse verlaufen, welche Rolle dabei die
Lernprozessbegleiter haben und wie diese qualifiziert werden mussen, wurde in Absprache mit dem
Auftraggeber dem Teilprojekt 2 zugeordnet. Die Ergebnisse aus diesen Untersuchungsteilen der Aus-
schreibung werden zusammen mit den Resultaten aus den Erhebungen des Teilprojektes 2 dargestellt.



http://www.bibb.de/de/12467.htm)

2. Methodisches Vorgehen

In Absprache mit der BIBB-Projektgruppe wurde ein mehrgleisiges Vorgehen gewahit.
Danach sollten zuerst bereits vorliegende Konzepte zum ,Lernen im Prozess der Arbeit*
recheriechert und dokumentiert werden. Daneben sollten Informationen aus Datenbank-
abfragen zu Modellprojekten oder Forschungsvorhaben zum Themenfeld ,Lernen im
Prozess der Arbeit* gesammelt werden. Schliel3lich sollten Einzelprojekte oder Disser-
tationsvorhaben in universitdren oder in auf3eruniversitéaren Forschungseinrichtungen auf
relevante Fragestellungen zum Themenfeld bin untersucht werden.

Die Auswahl der Projekte orientierte sich an folgenden Kriterien:

- Sie mussten ,Lernen im Prozess der Arbeit” zum Thema haben (alternativ kamen fol-
gende Synonyme infrage: arbeitsintegriertes Lernen, arbeitsplatzgebundenes Lernen,
training on the job, arbeitsimmanente Kompetenzentwicklung, Lernen am Arbeitsplatz),

- Zeitraum der Projektdurchfiihrung: ab 1995 (bei Modellversuchsreihen wurden auch
Projekte aufgenommen, die bereits friilher begonnen hatten)

Zun&chst wurden alle relevanten Projekte in einer Ubersicht zusammengestellt; diese ist
im Anhang dokumentiert. Sie umfasst125 Projekte und Forschungsarbeiten. Daraus wur-
de in einem zweiten Schritt mit dem Auftraggeber ein Subset von zehn Projekten ausge-
wahlt, Uber die weiterfihrende Informationen zum jeweiligen Projektrahmen und zu den
Ergebnissen zusammengetragen werden sollten. Hierflr wurde ein Dokumentationsraster
entwickelt. Hieraus entstand eine annotierte Bibliografie, die im Anhang dokumentiert ist.

2.1 Durchfuhrung der Recherche

Die Recherche fand im Herbst 2004 statt. lhren Ausgangspunkt bildeten die Projekte, die
im Rahmen des BIBB-Ordnungsvorhabens ,Neuordnung der beruflichen Weiterbildung in
der IT-Branche* 1999 bis 2002 durchgefuhrt wurden.? Aus ihnen ging das IT-Weiter-
bildungssystem hervor, wie es in seinen strukturellen Eckpunkten durch die IT-Fort-
bildungsverordnung definiert ist. In diesem Kontext entwickelte das Fraunhofer-Institut fur
Software- und Systemtechnik (ISST), Berlin, gemeinsam mit Bildungs- und Industriepart-
nern 35 IT-Weiterbildungsprofile (29 Spezialisten- und 6 Professionalprofile). AuRerdem
entstand ein didaktisches Modell zur Qualifizierung im Prozess der Arbeit (Konzept der
arbeitsprozessorientierten Weiterbildung - APO).

2 BORCH, Hans; WEIBMANN, Hans (Hrsg.): IT-Weiterbildung hat Niveau(s). Das neue IT-Weiterbildungs-
system flr Facharbeiter und Seiteneinsteiger, Bielefeld 2002, S. 5.



Dabei wurden insbesondere folgende Datenbanken durchsucht:

Informationssystem zu Arbeit, Beruf, Berufsbildung und Arbeitswissenschaft "ProAR-
BEIT" (gespeist aus dem Institut der Deutschen Wirtschaft, dem Institut fir Arbeits-
markt- und Berufsforschung und den Instituten der Arbeitsgemeinschaft Berufsbil-
dungs-forschungsnetz),

Modellversuchsdatenbank des Bundesinstituts fir Berufsbildung (MIDo),

Projektdatenbank der Arbeitsgemeinschaft betrieblicher Weiterbildungsforschung e.V.
(ABWF),

Forschungsinformationssystem Sozialwissenschaften (FORIS) bei der Gesellschaft fur
sozialwissenschaftliche Infrastruktureinrichtungen (GESIS),

Internet-Informationsdienst ,Golem.de" (tagesaktuelle Publikation aus den Bereichen
Soft- und Hardware, Internet, Telekommunikation, Entertainment und dem allgemeinen
Branchengeschehen),

diverse Online Public Access Catalogs (OPAC) und virtuelle Bibliothekskataloge.

Die Auswertung der Datenbanken wurde durch Recherchen auf Webseiten von Universi-
taten und auRReruniversitaren Forschungseinrichtungen erganzt.

Datenlage und Datenqualitat

Die Datenlage lasst sich drei grof3eren Forschungszusammenhangen zuordnen:

Umsetzungsprojekte zum APO-Konzept,

Programmbereich ,LiPA* des Forschungs- und Entwicklungsprogramms ,Lernkultur
Kompetenzentwicklung” im Rahmen des Projekts ,Qualifikations-Entwicklungs-
Management* (QUEM) sowie

Modellversuche des BIBB, die i.d.R. einen Fokus auf die Erstausbildung legen (insbe-
sondere die Modellversuchsreihe ,Dezentrales Lernen®).

Daneben gibt es vereinzelte Projekte aus Universitdten und anderen Forschungseinrich-
tungen, die sich ebenfalls mit dem Themenfeld LiPA beschéftigten. Die folgende Abbil-
dung gibt einen schematischen Uberblick.
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Abbildung 1: Ubersicht zur Projektlandschaft zum Thema ,Lernen im Prozess der Arbeit*

Kampetenzentwickiungs-
programme
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Betrieben
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des Lemeans

Mufzung von Wissen

Kompetenzentwickiung in
interkulturellen Teams
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EQUAL-Projekte X
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Promofionsstipendien
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Einzelprojekte -

Umsetzungsprojekte
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© ConlLogos 2004

Die drei zentralen Forschungszusammenhénge lassen sich wie folgt charakterisieren:

Umsetzungsprojekte zum APO-Konzept (ISST der Fraunhofer-Gesellschaft)

Das Projekt ,Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung in der IT-Branche”, durchgeflihrt
vom Fraunhofer-Institut fir Software und Systemtechnik (ISST), in dem das APO-Konzept

entwickelt wurde, umfasst drei Projektarten deutlich:

- Qualifizierungsprojekte, in denen verschiedenen Weiterbildungsprofile umgesetzt und

teilweise evaluiert wurden und werden (Landerprojekte Thiringen und Baden Wirttem-

berg, ITAQU),

- Projekte zur Entwicklung von Internetplattformen, die Uber das IT-Weiterbildungs-
system und Bildungsanbieter informieren (Kibnet, Service Digitale Arbeit) und

- sonstige Einzelprojekte, die sich mit Einzelaspekten der Thematik beschéftigen (Leis-

tungspunkte in der IT-Weiterbildung, ProlT Professionals)

Die drei Landerprojekte, wovon eines in Thiringen, zwei in Baden-Wirttemberg durchge-
fuhrt wurden, wurden in insgesamt zwei Evaluationsstudien sehr umfangreich beschrie-
ben (vgl. MATTAUCH 2003, LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004). Zwei Weiterbildungsprofile
(IT Systems Administrator, IT Project Coordinator) wurden evaluiert. Inwieweit die Umset-
zung der anderen entwickelten Weiterbildungsprofile ebenfalls evaluiert worden ist, konn-

te im Verlauf der Recherche nicht geklart werden.
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Programmbereich ,Lernen im Prozess der Arbeit* (ABWF/QUEM)

Der Programmbereich ,Lernen im Prozess der Arbeit” (LIPA) des Forschungs- und Ent-
wicklungsprogramms ,Lernkultur Kompetenzentwicklung“ unterstitzt seit 2001 nach eige-
nen Angaben Projekte, die Lernkultur- und Kompetenzentwicklung, Kreativitdt und Inno-
vationsfahigkeit von Menschen und Unternehmen/Organisationen durch Lernen in der
Erwerbsarbeit zum Gegenstand haben. Projekttrager ist die ABWF/QUEM. Dabei wird
zwischen Gestaltungs- und Begleitforschungsprojekten unterschieden: In den Gestal-
tungsprojekten werden innerbetriebliche Reorganisationsprozesse (betriebliche Umstruk-
turierung, Einfihrung neuer Management-Methoden oder Schulungskonzepte) geférdert,
wahrend die Begleitforschung mehrere dieser Gestaltungsprojekte berat und evaluiert.
Der Programmbereich unterteilt sich in acht Themenkomplexe (Abbildung 2).

An den thematischen Schwerpunkten wird deutlich, dass Lernen mehr im weiteren Kon-
text der individuellen Kompetenzentwicklung sowie im Zusammenhang mit Personal- und
Organisationsentwicklung bzw. Wissensmanagement und weniger im Fokus der reinen
kognitiven Wissensaneignung und deren didaktischen Forderung betrachtet wird. Die
Ergebnisse der Projekte werden z.T. in Auszugen in verschiedenen Publikationen (z. B.
.Handreichungen fur die Praxis”, ,QUEM-Materialien” oder ,Kompetenzentwicklung“) ver-
offentlicht. Neben den Projekten fordert QUEM auch Dissertationsprojekte zum Lernen im
Prozess der Arbeit.

Abbildung 2: Programmbereich , LiPA* des Forschungs- und Entwicklungsprogramms , Lernkultur
Kompetenzentwicklung” des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung

Themen

Untersuchungsfokus

Lernkulturen und strategische Kompetenz-
entwicklungsprogramme

Einblick in die Zusammenh&nge zwischen verschiedenen
betrieblichen Rahmenbedingungen, Unternehmensstrate-
gien und Lernkulturen sowie den Gestaltungsmdglichkeiten
der Kompetenzentwicklung im Prozess der Arbeit

Personal- und Organisationsentwicklung in
innovativen mittelstandischen Betrieben

Analyse typischer struktureller Bedingungen und Strategien
des Aufbaus sowie der Entwicklung und Nutzung von Kom-
petenzen in Zukunftsbranchen in innovativen mittelstéandi-
schen Unternehmen

Personal- und Organisationsentwicklung in
Best-Practice-Betrieben

Wissenschaftliche Begleitung und Bewertung des Transfers
von erfolgreich abgeschlossenen Pilotprojekten in andere
Unternehmensbereiche bzw. die gesamte Organisation

Selbstorganisation des Lernens im Prozess
der Arbeit

Erfassen der Vielfalt selbst organisierter Lernformen, Lern-
arrangements sowie ihre Wirkung auf die Lernkultur des
Unternehmens

Entwicklung, Integration und Nutzung von
Wissen entlang interner und externer Wert-
schopfungsketten

Untersuchung der Entstehung, Strukturierung, Bewertung
und Nutzung des Wissens in internen und externen Pro-
zessketten

Kompetenzentwicklung in interkulturell zu-
sammengesetzten Teams

Analyse von Strategien, Rahmenbedingungen und Muster
der Kompetenzentwicklung in Arbeits- und Projektteams mit
Angehdrigen unterschiedlicher Nationalitéaten

Kompetenzentwicklungsstrategien bei
Start-ups

Analyse, Deskription und Evaluation von Strategien der Kom-
petenzentwicklung in dynamischen jungen Unternehmen

Kompetenzentwicklung in Netzwerken

Analyse der Rahmenbedingungen und Funktionsweisen von
Lernprozessen in Netzwerken, zur Typisierung von Netz-
werken, Empfehlungen fur die lernférderliche Gestaltung von
Netzwerken
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Im QUEM-Kontext finden sich in den zu LiPA angrenzenden Programmbereichen (wie
.Lernen im Netz und mit Multimedia“, ,Lernen im sozialen Umfeld”, ,Lernen in Weiterbil-
dungseinrichtungen*) thematische Ankntpfungspunkte an Fragestellungen fir das Lernen
im Prozess der Arbeit. Aufgrund der Vielzahl der Projekte wurden diese drei Programm-
bereiche nur tberblicksartig betrachtet, aber einzelne thematisch auffallende Projekte in
der Aufstellung eingebunden. Im Kontext der lerntheoretischen Grundlagen zum Lernen
im Prozess der Arbeit (siehe Kapitel 3) konnte eine detaillierte Betrachtung dieser be-
nachbarten Programmbereiche weitergehende Erkenntnisse liefern.

Modellversuche mit Fokus auf der Erstausbildung (BIBB)

Die von 1990 bis 1996 durchgefuihrte BIBB-Modellversuchsreihe ,Dezentrales Lernen®
umfasste zwolf Modellvorhaben im gewerblich-technischen Bereich. Im Gegensatz zu den
QUEM-geforderten Projekten liegt ihr Schwerpunkt auf der Lernortkooperation in der Erst-
ausbildung. Ausgangspunkt war die Hypothese, dass in modernen, technologisch an-
spruchsvollen Arbeitsprozessen integrative Formen von Arbeiten und Lernen sowie neue
Lernstrategien notwendig und mdglich geworden seien. Ziel war dabei die Entwicklung
dezentraler Aus- und Weiterbildungskonzepte mit dem Fokus auf arbeitsplatzbezogenes
Lernen und neue Lernortkombinationen. Im Mittelpunkt standen die Erprobung neuer
Lernformen (wie Lerninsel, Lernstation, Technikzentrum, Lernfabrik oder Kleingruppen-
konzept).

Im Ergebnis wurden 15 Projekte im direkten Zusammenhang mit dem APO-Konzept des
IT-Weiterbildungssystems aufgenommen. Daneben wurden 110 weitere Projekte zum
Lernen im Prozess der Arbeit recherchiert. Davon waren 67 Projekte abgeschlossen; die
tbrigen 43 befanden sich noch im laufenden Prozess, so dass zum Erhebungszeitpunkt
aul3er Projektbeschreibungen kaum veréffentlichte Ergebnisse zu finden waren. Schliel3-
lich wurden einige Einzelprojekte aus unterschiedlichen Férderzusammenhéangen (univer-
sitdre Drittmittelprojekte, EQUAL-Projekte, Projekte auf3eruniversitarer Forschungsein-
richtungen) ermittelt; abgesehen von ihren inhaltlichen Stellenwert nehmen diese Einzel-
projekte innerhalb der Projektlandschaft jedoch einen eher geringen Stellenwert ein.

2.2 Inhaltliche Schwerpunkte der Projekte

Anhand der recherchierten Projekte und der inhaltlichen Kurzbeschreibungen lasst sich
eine breite Themenlandkarte (vgl. ausftihrlicher Kapitel 3) erkennen. Ihr Schwerpunkt liegt
neben der Gestaltung der Lernumgebung und den Unterstitzungsleistungen fir das Ler-
nen vor allem auf organisationalen Aspekten, die dem Forschungsfeld der Organisations-
entwicklung und des Wissensmanagements zuzuordnen sind. Das Lernen im Prozess der
Arbeit wird somit im engen Sinn auf einer padagogisch-psychologischen Ebene und
im weiteren Sinn auf einer betriebswirtschaftlichen, arbeitsorganisatorischen Ebene
betrachtet.
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Aus der Recherche lassen sich funf thematische Schwerpunkte der Projekte erkennen:

- Entwicklung innerbetrieblicher Kompetenzentwicklungsprogramme (mit Fokus auf Bil-
dungsbedarfserhebung, Entwicklung und Umsetzung von Qualifizierungsprogrammen,
Kompetenzentwicklungsstrategien),

- Aufbau innerbetrieblicher Wissensmanagementstrukturen (mit Fokus auf internen
Kommunikationssystemen, Informationsflussoptimierung, Aufbau von Wissensdaten-
banken),

- Geschéftsprozessoptimierung, Organisationsentwicklung,

- Einfihrung lernférderlicher Rahmenbedingungen,

- Lernortkooperationen,

- E-Learning / Blended Learning,

- Qualifizierung von Ausbildern und anderem padagogischem Personal,

- Madglichkeiten zur Entgrenzung von Arbeits- und Lernzeiten.

Fur eine tiefere inhaltliche Analyse einzelner Forschungs- oder Entwicklungsprojekte wur-
de der Untersuchungsrahmen dahingehend enger gezogen, dass die Relevanz der Pro-
jekte fur die Aufgabenstellung des Teilprojekts genauer eingeschatzt wurde. Dazu wurden
die recherchierten Projekte in Absprache mit dem Auftraggeber entsprechend ihrer Aus-
richtung in eine Vierfeldermatrix eingeordnet (Abbildung 3). Als zweidimensionale Unter-
scheidungskriterien dienten die inhaltlichen Bezugspunkte:

- Ausbildung vs. Weiterbildung und

- zum IT-Bereich vs. nicht zum IT-Bereich zugehorig.

Die Zuordnung der 125 Projekte zeigte, dass das Lernen im Prozess der Arbeit branchen-
unabhangig und gleichermalRen in der Aus- und Weiterbildung diskutiert wird. Von den
insgesamt 125 Projekten befassen sich jedoch nur wenige (10 Projekte) mit der Weiter-
bildung in der IT-Branche. Aufgrund dieser Zuordnung wurden die folgenden Projekte, die
einen unmittelbaren Bezug zum IT-Berufsfeld haben (orangefarben gekennzeichnet) und
bereits abgeschlossen sind, in eine annotierte Bibliografie (siehe Kapitel 5.1 im Anhang)
aufgenommen:

- APO-Landerprojekt Thiringen,

- APO-Landerprojekte Baden-Wirttemberg,

- APO-Pilot "Teachware on Demand",
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In-IT,
Leistungspunkte in der IT-Weiterbildung,
Internationales Monitoring,

Analyse zu kompetenzforderlichem Lernen in nicht explizit als Lernsysteme ausgeleg-
ten computergestitzten Arbeitsformen.

Abbildung 3: Ubersicht zur Projektlandschaft zum Thema "Lernen im Prozess der Arbeit"

Erstausbildung

- Projekte aus der Modellversuchsreihe
"Dezentrales Lernen”

- diverse Einzelprojekte BIBB

- QUEM-Programmbereich LiPA
- diverse EQUAL -Projekte
- diverse Einzelprojekte BIBB

IT-Bereich
Nicht IT-Bereich

Weiterbildung

© ConlLogos 2004

In der annotierten Bibliografie wurden die Projekte inhaltlich nach einem einheitlichen
Kriterienraster beschrieben. Die Ergebnisse dienen als Grundlage fir die Beschreibung
von zentralen Ergebnissen aus der bisherigen Umsetzung des IT-Weiterbildungssystems
(siehe Kapitel 4). Die Projekte, die nicht in die Bibliografie aufgenommen wurden, ent-
sprechen entweder nicht den Auswahlkriterien fur die Bibliografie oder sind noch nicht
abgeschlossen, so dass noch keine Uber Projektskizzen hinausgehenden Ergebnisse

vorliegen.

% Die laufenden Nummern beziehen sich auf die fortlaufende Nummerierung in der Bibliografie (siehe
Anhang).
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2.3 Fazit

Veroffentlichungen im naheren Umfeld zu LiPA konzentrieren sich auf eher unterneh-
merisch-arbeitsorganisatorische Fragestellungen. In den letzten zehn Jahren lag der
Schwerpunkt der Projekte und Veroéffentlichungen auf der Erstausbildung. Die betriebliche
Weiterbildung wird i. d. R. erst seit Einfuhrung des Forschungsprogramms von QUEM
thematisiert und stellt somit eine noch eher junge Forschungsrichtung dar.

Es wird in den bisherigen Veré6ffentlichungen bereits deutlich, dass es zwar Schnittpunkte
beim Lernen im Prozess der Arbeit aus Sicht betrieblicher Erstausbildung im Vergleich
zur betrieblichen Weiterbildung gibt, aber auch die Notwendigkeit, andere Fragestellun-
gen beim LiPA als Weiterbildungsform zu bertcksichtigen. So sind z. B. Lernortkoordina-
tion und -kombination sowie die Notwendigkeit des Realitdtsbezugs und der Handlungs-
spielrdume gemeinsame Themen.

Demgegenuber spielen die Themen des Anreizes fur Qualifizierung und fur die Wissens-
weitergabe im Rahmen betrieblichen Wissensmanagements sowie die Stellung von Wei-
terbildung im Unternehmen beim LiPA im Rahmen betrieblicher Weiterbildung eine we-
sentlich gréRere Rolle als bei der Erstausbildung. Fir eine erwachsenenpadagogische
Einschatzung der Reichweite und des Entwicklungsstandes des APO-Konzeptes sind
weitergehende Analysen einzelner Elemente des APO-Konzeptes (wie Lernbegleitung,
Kompetenzmessung, Prifungen) aus ihrem origindr padagogischen Ursprung heraus
notwendig.
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3. Forschungs- und Entwicklungsstand von ,Lernen im Prozess der Arbeit”

Die Projekte und Modellvorhaben, zum Themenfeld ,Lernen im Prozess der Arbeit",
kénnen unter zwei Perspektiven betrachtet werden:

- auf ihr praktisches Ziel hin, zu einer effektiven Gestaltung dieser Lernvorgange zu ge-
langen,

- auf den lerntheoretischen Bezug hin, in dem sie ihre Forschungs- und Entwicklungs-
ansdtze verorten.

Um die erstgenannte Perspektive besser beurteilen zu kdnnen, ist es sinnvoll, zuerst die
lerntheoretischen Bezlige zu betrachten, in denen die Forschungs- und Entwicklungs-
projekte stehen.

Als erstes Ergebnis einer nédheren und vergleichenden Betrachtung der lerntheoretischen
AnknlUpfungspunkte im Kontext des LiPA kann festgehalten werden, dass trotz der
thematischen Verwandtschaft der Projekte - Uberall geht es um ,Lernen im Prozess der
Arbeit" - eine groRe Vielfalt von Konzepten entstanden ist. Diese Vielfalt hat sich bis heu-
te (noch?) nicht zu einer tragféahigen und explikativen Theorie des LiPA verdichtet. Bis-
lang bietet LiPA ein noch eher diffuses Bild. Die untersuchten Arbeiten fokussieren jeweils
spezifische Merkmale bzw. Aspekte des LiPA und speisen sich aus speziellen padago-
gisch-lerntheoretischen Quellen. Ein Uberblick iiber die Anséatze und Konzepte bietet eine
Themenlandkarte des LiPA, wie sie Abbildung 4 zeigt. Hieraus wird erkennbar, dass der
Gesamtzusammenhang des LiPA auf unterschiedlichen theoretischen Grundlegungen
beruht. Wichtige Aspekte sind:

- die Einordnung und Abgrenzung von LiPA als informelles oder non-formelles Lernen,

- die Unterscheidung der Organisationsform des Lernens (gehort es eher zum Lernen
oder eher zum Arbeiten),

- die Unterscheidung verschiedener Formen zur Unterstitzung fur den Lernenden (von-
seiten der Unternehmen oder Bildungseinrichtungen),

- die Beschreibung von Kriterien zur lernférderlichen Gestaltung des Arbeitsplatzes,
- die Einbindung in die Unternehmensphilosophie und des Wissensmanagements,
- die Méglichkeiten zur Zertifizierung von Qualifikationen und Kompetenzen sowie

- die verschiedenen Auffassungen Uber Lernen entsprechend spezieller theoretischer
Bezugsrahmen.



17

Der Vielfalt der konzeptuellen Ansatze zum LiPA entspricht eine grol3e begriffliche Viel-
falt. In den Publikationen zum ,Lernen im Prozess der Arbeit* differenziert sich das
Themenfeld vor allem mittels der Adjektive, mit denen der Lernbegriff spezifiziert wird,
etwa als arbeitsimmanent, arbeitsbezogen, arbeitsverbunden, arbeitgebunden oder
arbeitsorientiert.

Abbildung 4: Themenlandkarte zum Komplex "Lernen im Prozess der Arbeit"

Wissensarten

Begriffsvielfalt

Eimbindung der Lernprozesses in
Uniernehmenskutiur

Wissensmanagement

Informelles Lermen
Formedies Lernen
Mon-formelles Lemen

Lernarchitekturen
Lemnirfrastruktur Lernférderfiche =

Arbeitsumgebun .
Arpeitsinfrastrustur &
Quabliitszirkel
Zamtliche '
Freiréume E';:”’:l"u:':'
L) L Themenlandkarte Lematart
Infrastruktur LIPA Organisations- Lefminsel
Anreizey steme formen
Unterstiltzungsfol i
o . stiitzungsformen Arbsiten mit SOHTRoieTon
R adagogisc Lermbezug Projektarbeit
Lembegleitun, Unterstitaun. Gruppenarbeit
Schulung von >
Lernstrategien
Individuelle Kaegnifien
Kenstruktivismus Wissenschafistheoretischer 3—??3;1“:2:“ Metivatian
Handiungstheone Bezugsrahmen Bletakognit
- “_Metakognition

Kognifionspsychologie

Zertifizierung nicht formedl
srworbensr Kompetenzen

© ConLogos 2004

Um zu einer Systematisierung zu gelangen, bieten verschiedene Autoren unterschied-
liche Definitionen und Unterteilungen an:

- So unterscheidet etwa DEHNBOSTEL (2001) zwischen ,arbeitsgebundenem Lernen®
(Lernort und Arbeitsplatz sind identisch), ,arbeitsverbundenem Lernen“ (Trennung von
Lernort und Arbeitsplatz, es besteht aber eine rdumliche oder arbeitsorganisatorische
Verbindung) und ,arbeitsorientiertem Lernen” (findet an dezentralen Lernorten statt).

- BERGMANN (1996) differenziert zwischen ,direkt integrierten* und ,indirekt integrierten®
Lernprozessen.



18

- SONNTAG, STEGMAIER und JUNGMANN (1998) trennen nach ,Lernen in der Arbeit*
(Lernen erfolgt implizit bei Arbeitsbewaltigung) und ,arbeitsplatzbezogenes Lernen
(Lernen erfolgt mit padagogischer Intervention, Lernaufgaben sind konstruiert).

Zahlreiche andere Differenzierungen lassen sich auffihren. Ein einheitlicher Begriffsrah-
men besteht bis jetzt noch nicht, wenngleich jede Untersuchung und Verdffentlichung
zum Lernen im Prozess der Arbeit einleitend ihr Verstandnis des Gegenstandsbereiches
formuliert. Gemeinsam ist allen Definitionen der Bezug zum Arbeitsprozess und zu Ar-
beitshandlungen. Im Folgenden werden die ermittelten zentralen Ansatze und lerntheore-
tischen Anknuipfungspunkte kurz vorgestellt.

3.1 Allgemeiner wissenschaftstheoretischer Bezugsrahmen

.Lernen im Prozess der Arbeit* wird aus unterschiedlichen Perspektiven unterschiedlich
betrachtet. Wahrend die padagogisch-psychologische Perspektive vom Individuum und
seinen strukturellen Lernvoraussetzungen bzw. Lernmdéglichkeiten ausgeht, sieht die be-
triebswirtschaftliche Perspektive vornehmlich in den organisationalen Zusammenhang der
(betrieblichen oder auf3erbetrieblich unterstiitzen) Lernumgebung eingebettet. Weitere
wichtige theoretische Anknipfungspunkte des LiPA-Konzepts liegen in den eher philo-
sophischen Erwégungen von Autonomie und Heteronomie sowie in den erkenntnistheore-
tischen Uberlegungen zur Formalisierung von Wissen.

3.1.1 Padagogisch-psychologische Theoriezusammenhéange

Die padagogisch-psychologische Betrachtung bezieht sich auf die kognitiven Leistungen
des Individuums beim Lernen, woraus sich Konsequenzen fir einen padagogisch zu
unterstiitzenden Lernprozess ergeben. Dazu werden Beziige zu Lern-, Selbstlern- und
Selbstregulationstheorien hergestellt, um die Bedingungen des Lernens im Prozess der
Arbeit zu beschreiben. Insgesamt lasst sich zwischen konstruktivistischem, handlungs-
theoretischem und teilweise auch kognitionspsychologischem Theorieverstandnis unter-
scheiden.

- Aus konstruktivistischer Sicht ermdglicht Lernen die individuelle Konstruktion und Inter-
pretation der Welt. Dazu ist eine Auseinandersetzung mit dem Lerngegenstand
erforderlich. Der Lernende bendtigt Unterstitzungsformen und Lerninfrastrukturen -
sogenannte ,situierte Lernumgebungen®, die ihm die Mdglichkeit zur eigenstandigen
Konstruktion geben. Wichtig sind authentische Arbeitsaufgaben und komplexe An-
wendungskontexte. Zudem sind Lernmethoden notwendig, die eine aktive Aneignung
und HandlungsspielrAume ermdglichen, wie sie etwa als Cognitive Apprenticeship,
Anchored Instruction-Ansatz oder Cognitive Flexibility Theory formuliert sind (vgl.
SCHAPER 1997).
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- Aus handlungstheoretischer Sicht wird Lernen als zielgerichteter Prozess verstanden,
bei dem Lernen phasenbezogen durch Handlungen (learning by doing) erfolgt. Der
Lernprozess sollte dabei Orientierungs-, Zielbildungs-, Planungs-, Ausfuhrungs-, Kon-
troll- und Reflektionsphasen beinhalten. Die vollstandige Ausflihrung der Phasen ist nur
maglich, wenn das Konzept der vollstandigen Handlung angewendet wird. Die padago-
gische Unterstltzung zielt sich darauf, den Lernenden auf die systematische Anwen-
dung der verschiedenen Phasen aufmerksam zu machen und diese zu unterstitzen
(vgl. SCHAPER 1997).

- Die kognitionspsychologische Betrachtung des Lernens betont die Bedeutung von
mentalen Aktivitaten beim Lernen. Die Grundannahme ist dabei, das jede Lernhand-
lung aus vier Teilprozessen besteht: aus der motivational-vorbereitenden Phase, der
planend-entscheidenden Phase, der aktional-durchfilhrenden Phase sowie der motiva-
tional-bewertenden Phase. Fir diese Ablaufe benétigt der Lernende die Fahigkeit, das
eigene Lernen vorzubereiten, die notwendigen Lernschritte auszufuhren, das Lernen zu
kontrollieren, sich selbst Feedback zu geben sowie die Konzentration und Motivation
selbst aufrecht zu halten. Die padagogische Unterstiitzung beruht dann auf der Vor-
bereitung fir diese Téatigkeiten und die Begleitung in ihrer Ausibung (vgl. KONRAD/
TAUB 1999).

3.1.2 Okonomische Theoriezusammenhénge

,Lernen im Prozess der Arbeit* kann vom 6konomischen Kontext, den Betriebe, in denen
das Lernen stattfindet, nicht absehen. Auf einer Ubergeordneten Ebene lasst sich das
Thema im Rahmen der Humankapitaltheorie und der Arbeitsmarkttheorie verorten, in ei-
ner anderen, eher betriebswirtschaftlichen Richtung im Rahmen der Personalentwicklung
und Human Ressources; beide Richtungen haben im engeren Zusammenhang des LiPA
und seiner praktischen Umsetzung bisher jedoch keinen groReren Stellenwert.

Anders ist dies im Hinblick auf die organisationalen Aspekte des LiPA zu bewerten. ,Or-
ganisation“ wird in drei verschiedenen Bedeutungen verwendet: Institution: Etwas ist eine
Organisation, z. B. ein Betrieb mit einer speziellen Stellung, Funktion und Aufgabe in der
Gesellschaft wie auch in der sozialen Lebenswelt der Beschatftigten, oder z. B. eine Bil-
dungseinrichtung, die sich am Lernprozess beteiligt;

- Struktur: Etwas hat Organisation, also eine spezifische Anordnung von Einrichtungen
und Personen mit definierten Zustandigkeiten, Befugnissen und Verantwortlichkeiten
fur bestimmte Situationen und Ablaufe;

- Prozess: Etwas wird organisiert, also das Anordnen von Ablaufen, Tatigkeiten, Vorge-
hensweisen zu in sich geschlossenen und zielorientierten Prozessen bzw. ihr Einord-
nen in Ubergeordnete Prozesse, die das Erreichen der damit verbundenen Zwecke er-
lauben ohne die anderen Prozessziele (zu sehr) zu beeintrachtigen.
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In der Konstellation des LiPA, in der die betriebliche Realitat einen wesentlichen Anteil am
Zustandekommen von Lernprozessen hat, spielt ,Organisation” eine wesentliche Rolle
und kommt deshalb an vielen Stellen - explizit oder implizit - zur Sprache. Eine theoreti-
sche Einordnung des LiPA-Ansatzes in Verbindung mit Management- und Organisations-
theorien steht jedoch noch aus.

3.1.3 Selbstorganisation: Das Problem von Autonomie und Unterstlitzung

In LiPA findet sich sowohl die Idee der Autonomie des Lernprozesses (allerdings im Rah-
men der betrieblichen Arbeit) als auch die Forderung diesen Lernprozess extern zu un-
terstitzen. Alle Ansétze des selbst gesteuerten oder selbst organisierten Lernens mis-
sen mit dieser Spannung umgehen.

Aus konstruktivistischer Sicht ist eine reine Fremdsteuerung genauso wenig maoglich (da
der Lernende immer uRRere Einflisse kognitiv verarbeiten muss), wie selbst gesteuertes
Lernen in Reinform denkbar ist (da der Lerngegenstand, die zeitliche, rdumliche oder me-
thodische Aneignung oftmals von auf3en vorgegeben oder mitbestimmt sind). Es wird
davon ausgegangen, dass der Lernende die Fahigkeiten zum selbst gesteuerten Lernen
nicht automatisch mitbringt. Neben den kognitiven und motivationalen Eigenleistungen
bendtigt er Rahmenbedingungen, die sein Lernen unterstitzen. Diese Hilfen kénnen
padagogischer oder betriebswirtschaftlicher Art sein.

3.1.4 Erkenntnistheorie: Explizites und implizites Wissen

Beim selbst gesteuerten Lernen im Prozess der Arbeit wird oftmals die Unterscheidung
zwischen explizitem und implizitem Wissen gemacht. Zurtickzufuhren ist diese Unter-
scheidung auf das Klassifikationssystem des Wissens von POLANYI (1985 [1966]). Er dif-
ferenziert die zwei Wissensarten explizites und implizites Wissen. Als explizites Wissen
beschreibt er jenes Wissen, das sich verbalisieren lasst und eindeutig sprachlich mitteil-
bar ist. Es ist kodierbar, also sprachlich in Bildern oder Zeichenketten darstellbar (in Bi-
chern, Zeitschriften). Im Gegensatz dazu versteht POLANYI implizites Wissen als eine Wis-
sensart, die nicht vollstandig formalisiert, verbalisiert und damit kaum kodiert werden
kann. Implizites Wissen existiert ganz tUberwiegend nur in den Kopfen, ist nur teilweise
bewusst, und wo es bewusst ist, wird es oft nicht mitgeteilt (tacit knowledge).

Danach beruhen beispielsweise Routinehandlungen auf implizitem Wissen Das implizite
Wissen besitzt eine zweigliedrige Grundstruktur, die sowohl fur kognitive als auch koérper-
liche Fertigkeiten gilt. Sie besteht aus dem zentralen Bewusstsein (Wissen, auf das die
Aufmerksamkeit gelenkt wird) und dem unterstiitzenden Bewusstsein (Hintergrundwissen,
erworbenes Wissen, auf das sich Personen unbewusst verlassen). Das unterstiitzende
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Bewusstsein kann versagen, wenn die Aufmerksamkeit direkt auf das, was eigentlich un-
bewusst ablauft, gelenkt wird. Zum Beispiel: Beim Maschinenschreiben nimmt die Fehler-
guote zu und die Zahl der Anschlage nimmt ab, wenn die Aufmerksamkeit direkt darauf
gelenkt wird (vgl. POLANYI 1985).

Die Unterscheidung der Wissensarten ist vor dem Hintergrund des Wissensmanagements
von Bedeutung. Lernen im Prozess der Arbeit dient aus dieser unternehmerischen
Perspektive nicht unbedingt der Personlichkeitsbildung des Individuums, sondern ist ein
Instrument zur Wertschdpfung und zur Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens. Vor
diesem Hintergrund hat ein Unternehmen grof3es Interesse daran, das implizite Wissen
der Mitarbeiter in organisationales Wissen zu Ubertragen, um es von Personen unabhan-
gig nutzbar zu machen.

3.2 Anknipfungspunkte im Forschungs- und Entwicklungskontext zu LiPA:
Eine Systematisierung

Im Folgenden soll das LiPA-Konzept in Richtung auf die begrifflichen Anknipfungspunkte
expliziert werden, die zusammen genommen die Themenlandkarte ergeben. Es zeigt sich
hierbei eine groRe Bandbreite an Merkmalen und Kategorien, die alle gewisse Aspekte
des LiPA betreffen, ohne jedoch das gesamte Thema erschdpfend beschreiben oder fas-
sen zu kénnen. Insgesamt ist das Forschungsfeld noch im Fluss.

3.2.1 Lernarchitekturen

Der Begriff der ,Lernarchitekturen" hebt vor allem darauf ab, in welcher institutioneller und
struktureller Einbettung das LiPA erfolgt. Dabei wird unterschieden zwischen

- formellem Lernen,
- non-formellem Lernen und

- informellem Lernen.

Als formelles Lernen werden Lernprozesse verstanden, die von speziellen padagogisch
programmierten Institutionen angeboten und bei denen die Ziele, Methoden und der Ver-
lauf des Lernens vorgeplant und vorstrukturiert werden. Dabei werden in padagogisch
strukturierten Kursen festgelegte Lerninhalte vermittelt. Formelles Lernen fihrt in der Re-
gel zu Abschliissen in Form anerkannter Zertifikate. Der Lernende hat dabei keinen Ein-
fluss auf die curriculare Entwicklung und Planung, sondern allenfalls auf das Lernsetting
wahrend der Kursdurchfuhrung, und auch dies nur eingeschrankt. Der Wissenszuwachs
definiert sich durch die Lernzielvorgabe und wird im Wege mehr oder weniger formeller
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Prifungen gemessen. Bei dieser Art des Lernens wird Wissen oftmals ,auf Vorrat* vermit-
telt. Der Transfer des theoretisch vermittelten Wissens in die Praxis ist nicht immer abge-
sichert.

Im Unterschied dazu wird non-formelles Lernen zwar ebenfalls durch padagogische Insti-
tutionen organisiert, jedoch i. d. R. ohne direkte Vorgabe von Bildungsinhalten. Die Auf-
gabe der Bildungseinrichtung ist dabei die organisatorische Absicherung und Koordi-
nierung des Lernens. Als Beispiel fir non-formelle Lernprozesse wird das Lernen am
Arbeitsplatz oder im Arbeitsprozess genannt. Es fiihrt Ublicherweise nicht zu formellen
Abschlissen.” Der Wissenszuwachs im non-formellen Lernen ist schwer messbar, da
Lernen weitestgehend padagogisch ungeplant und mit gering spezifizierten Lernzielvor-
gaben erfolgt.

Informelles Lernen bezeichnet nicht planmafig strukturiertes Lernen in allen Lebens- und
Arbeitsumgebungen. Es erfolgt ungeregelt, manchmal unbewusst sowie unregelmafig im
Lebenszusammenhang und fuhrt ebenfalls nicht zu anerkannten Abschlissen. Lernen
wird dabei verstanden als das selbststandige Aneignen neuer Kenntnisse, die lange ge-
nug Bestand haben, um im Nachhinein als solche erkannt zu werden. Es findet nicht in
besonderen Bildungseinrichtungen statt, wird nicht curricular geplant und professionell
organisiert und ist nicht padagogisch-bewusst, fachsystematisch und prifungsgerecht
angelegt. Es kann kein Vorratswissen angeeignet werden. Der Wissenszuwachs ist kaum
objektiv erfassbar, sondern kann nur durch subjektive Einschatzungen ungefahr bestimmt
werden.

Informelles Lernen wird wiederum in zwei Lernarten unterteilt, namlich in

- Erfahrungslernen (auch: reflexives Lernen)

- und implizites Lernen.

Erfahrungslernen erfolgt tUber die reflektierende Verarbeitung von Erlebnissen. Voraus-
setzung dafir ist allerdings, dass die Handlungen problemhaltig sind, damit fiir die Bear-
beitung einer Frage- bzw. Problemstellung verschiedene Lernstrategien eingesetzt wer-
den kénnen. Die wiederholte Abfolge von Reflexion und Handlung fuhrt zur Erweiterung
des Erfahrungswissens. Implizites Lernen findet hingegen unreflektiert und unbewusst
statt. Lernen erfolgt, ohne dass Regeln erkannt oder eingesetzt werden. Erfahrungswis-
sen und implizites Wissen kdnnen jedoch nicht nur tber informelle Lernprozesse aufge-
baut werden, sondern auch in formell organisierten Lernsituationen.

4 Rechnet man die ,Lernarchitektur* des IT-Weiterbildungssystems zu dieser Form (was nahe lage), dann
wirde hier eine Ausnahme bestehen, weil hier durchaus Abschliisse angestrebt und erreicht werden.
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Die dreifache Unterteilung in ,formell”, ,non-formell* und ,informell” findet sich in neueren
Publikationen reduziert auf die Unterscheidung zwischen .formelles Lernen“ und ,infor-
melles Lernen®. Lernen im Prozess der Arbeit wird dabei der Kategorie des informellen
Lernens zugeordnet (vgl. DEHNBOSTEL et al. 2003, DyBOWSKI et al. 1999).

3.2.2 Organisationsformen

Die Lernarrangements des LiPA lassen sich nach ,Lernen“ und ,Arbeiten” unterscheiden.
Danach kann betriebliches Lernen in zwei unterschiedlichen Organisationsformen erfol-
gen:

- Zum einen werden Lernarrangements definiert, die mehr das Lernen als das Arbeiten
in den Vordergrund stellen (Lernformen mit Arbeitsbezug).

- In Abgrenzung dazu werden Arrangements definiert, bei denen die Arbeitshandlung im
Mittelpunkt steht (Arbeitsformen mit Lernbezug).

Daher unterscheiden DyBowskKI et al. (1999) Lernorganisations- und Arbeitsorganisations-
formen des Lernens.

Betriebliches Handeln, bei dem das Lernen im Mittelpunkt steht (Lernformen mit Arbeits-
bezug) sind beispielsweise Unterweisung, Coaching, Lernstatt, Qualitatszirkel, Lerninsel,
Auftragslernen oder E-Learning. Lernen wird dabei bewusst und strukturiert mit Arbeits-
handlungen verbunden. Im Gegensatz dazu steht bei Arbeitsorganisationsformen (Ar-
beitsformen mit Lernbezug) die Arbeitshandlung im Vordergrund, das Lernen erfolgt hier
eher unbewusst und erfahrungsbasiert. Beispiele sind dafiir Gruppenarbeit, Rotation, Pro-
jektarbeit, Einarbeitung oder "kontinuierliche Verbesserungsprozesse" aus dem Zusam-
menhang des Qualitdtsmanagements.

3.2.3 Individuelle Voraussetzungen fur das Selbstlernen

In der padagogisch-psychologischen Literatur werden drei zentrale Voraussetzungen des
Lernenden beschrieben, die fur das Selbstlernen von Bedeutung sind:

- Kognition,

- Metakognition sowie

- Motivation und Emotion.

Beim Lernen werden kognitive Lernstrategien benétigt, um Informationen aufzunehmen
und zu verarbeiten. Es werden u. a. Enkodier-, Erhaltungs-, Abruf- und Kontrollstrategien
voneinander unterschieden. Enkodierstrategien helfen, neue Informationen dauerhaft zu
speichern. Dazu ist ein aktiver Umgang mit dem neuen Wissen erforderlich, damit es mit
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altem Wissen verknipft werden kann. Wahrend Erhaltungsstrategien das Lernen durch
Wiederholen und Uben dahingehend unterstiitzen, dass es nicht wieder vergessen wird,
dienen Abrufstrategien zum Erinnern. Kontrollstrategien zielen letztendlich auf die Pla-
nung, Uberwachung und Regulation der verschiedenen Lernstrategien und Lernprozesse
(vgl. FRIEDRICH 1995).

Unter Metakognition wird das Wissen um und die Kontrolle Uber die eigenen Denkprozes-
se und kognitiven Voraussetzungen verstanden. Metakognitive Prozesse richten sich so-
mit nicht direkt auf die Bearbeitung von Aufgaben und Problemen, sondern auf die Stra-
tegien, die fur diesen Zweck notwendig sind. Im Gegensatz zur Kognition sind diese me-
takognitiven Strategien nicht situationsgebunden. Es werden zwei grundsatzliche Arten
unterschieden:

- deklarative Strategien und

- exekutive Strategien.

Als deklarative metakognitive Strategien werden drei Wissensarten verstanden: das Wis-
sen Uber die eigene Person (Personenwissen), Uiber die anstehenden Aufgaben (Aufga-
benwissen) sowie Uber Strategien zur Bearbeitung der Aufgaben (Strategiewissen).

Unter exekutiven metakognitiven Strategien werden die drei miteinander zusammenhéan-
genden Aktivitaten der Planung, Steuerung und Kontrolle der Denkablaufe verstanden.
Planung bedeutet dabei die Klarung der Herangehensweise an die Aufgabe, Steuerung
meint den angemessenen Einsatz entsprechender Strategien und mithilfe der Kontrolle
werden letztendlich alle Schritte in Beziehung zu den beabsichtigten Zielen gesetzt (vgl.
NOUNLA 2004, KAISER/LAMBERT/UEMMINGHAUS 2003).

Die Begriffe ,Motivation* und ,Emotion* sind unterschiedlich zu definieren, wenn sie auch
im Hinblick auf die individuellen Voraussetzungen der Lernenden im LiPA zusammen
wahrgenommen werden. PEKRUN/SCHIEFELE (1996) verstehen unter Emotionen ein Reak-
tionssystem, dem u. a. subjektive Gefiihle, emotionsspezifische Kognitionen und physio-
logische Prozesse zugeschrieben werden (subjektives Erleben). Unter Motivation hinge-
gen verstehen die Autoren die Gesamtheit der Krafte (aul3er verhaltensrelevante Emotio-
nen), die die Zielrichtung und Intensitdt von Verhalten beeinflussen. Motivationen und
Emotionen werden von lernrelevanten Erinnerungen, Erwartungen, Interessen und dem
Selbstkonzept des Lernenden ausgeldst und beeinflussen das Lernverhalten, d. h. die
Intensitat der Aufnahme, Verarbeitung und Speicherung von Lerninformationen.

Bei Emotionen wird grundsatzlich zwischen positiven und negativen Emotionen unter-
schieden. Positive Emotionen, wie Freude, Stolz, Bewunderung oder Spal3 beférdern das
Lernen, wahrend negative Emotionen wie Langeweile, Trauer oder Hoffnungslosigkeit es
eher behindern.
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Bei der Motivation wird zwischen extrinsischer und intrinsischer Motivation unterschieden,
was bei der Gestaltung der Lernumgebung von besonderer Bedeutung ist. Untersuchun-
gen haben gezeigt, dass intrinsische Motivation das grundliche Aneignen des Lerngegen-
standes, wahrend extrinsische Motivation eher das schnelle Erreichen von Zielen fordert.
Emotionen und Motivation stehen in einem komplexen gegenseitigen Wechselverhalten,
das bisher kaum empirisch untersucht wurden. Die Schwierigkeit einer empirisch-
analytischen Erfassung liegt darin, dass jeder Aspekt theoretisch sowohl als Vorausset-
zung wie auch als Folge von Emotion und Motivation gesehen werden kann (vgl. NOUNLA
2004, PEKRUN/SCHIEFELE 1996).

3.24 Zertifizierung nicht formell erworbener Kompetenzen

Die Notwendigkeit zur Zertifizierung - im Sinne von schriftlicher Bestéatigung - von Kompe-
tenzen wird mit den dynamischen Veranderungen der Arbeitswelt und den dadurch ent-
standenen ,Patchwork-Erwerbsbiografien“ sowie dem raschen Verfall des in formalen
Bildungsgangen erworbenen Wissens begriindet. Der Einzelne hat damit ein Interesse
daran, seine beruflichen Qualifikationen als auch auR3erberuflich erworbene und nicht
formell bestatigten Kompetenzen beschreiben zu kénnen.

Zur Unterscheidung der beiden Begriffe ,Qualifikation und ,Kompetenz* wird i. d. R. auf
die Definition des Deutschen Bildungsrates (1974) zurtickgegriffen. Danach bezeichnet
.,Kompetenz* - als ein vorlaufiges Ergebnis der persdnlichen Entwicklung - die Beféhigung
des Einzelnen zum eigenverantwortlichen Handeln in privatem, beruflichen und gesell-
schaftlichen Situationen. Der Begriff ,Qualifikation* bezeichnet die Ubergreifenden Fahig-
keiten und Fertigkeiten im Hinblick auf ihre Verwertung (nicht subjekt-, sondern nachfra-
georientiert) (vgl. DEHNBOSTEL 2003).

Wahrend Qualifikationen in formellen Bildungsgéngen erworben und unterschiedlich be-
statigt werden (Studienabschlisse, Herstellerzertifikate, Teilnahmebestatigungen usw.),
ist die Erfassung und Bewertung der nicht formell erworbenen Kompetenzen schwierig.
Diese kénnen im sozialen Umfeld (durch Ehrenamt, Familienzeit, Hobbys) oder im Ar-
beitsprozess durch langjahrige Tatigkeiten und Erfahrungen erworben werden. Zur Erfas-
sung und Bewertung dieser Kompetenzen werden u. a. Fragebogen (z. B. Kompetenz-
bilanz des deutschen Jugendinstitutes Miinchen®, KODE®) oder Beobachtungsverfahren

5 ERLER, W.; GERZER-SASS, A.; NURBHART, C.; SASS, J.: Die Kompetenzbilanz - Ein Instrument zur
Selbsteinschatzung und beruflichen Entwicklung, Minchen 2003.

6 ERPENBECK, J.: KODE — Kompetenz-Diagnostik- und Entwicklung. In: ERPENBECK, J.; ROSEN-
STIEL, L. (Hrsg.): Handbuch der Kompetenzmessung, Stuttgart 2003.
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(etwa Kassler Kompetenzraster’, Assessment-Center-Verfahren) verwendet. In einigen
Berufsfeldern werden auch Personalzertifizierungen® durchgefiihrt, die methodologisch
weder Befragungs- noch Beobachtungsverfahren eindeutig zuzuordnen sind, sondern - in
Anlehnung an Qualitatsauditierung und -zertifizierung - Dokumentenanalyse und Pri-
fungsgesprache vornehmen. Personalzertifizierungen basieren auf einem normativen
Regelwerk (DIN 45013), das organisatorische Rahmen- und Zulassungsbedingungen,
aber keine Bewertungskriterien vorgibt. Befragungs- und Beobachtungsverfahren hinge-
gen beruhen i. d. R. auf einem Kompetenzmodell mit unterlegten Kompetenzindikatoren
und Bewertungsmalistaben.

Es gibt ein naturwissenschaftliches und ein geisteswissenschaftliches Modell der von
Kompetenzmessung:

- Bei ersterem wird versucht, Kompetenzen wie naturwissenschaftliche Gré3en zu defi-
nieren und messbar zu machen, um kausale und statistische Aussagen fur Vorhersa-
gen des zukinftigen Handels treffen zu kbnnen.

- Aus human- und geisteswissenschaftlicher Sicht wird eine objektive Kompetenzmes-
sung infrage gestellt. Es werden subjektive Kompetenzeinschatzungs- und -beschrei-
bungsverfahren entwickelt. Hierbei wird methodologisch mit Selbsteinschatzung und
Sinnanalyse gearbeitet.

Nach Einschatzung von ERPENBECK/ROSENSTIEL (2003) vermischen die meisten Kompe-
tenzverfahren objektive und subjektive Sichtweisen, indem sie die menschliche Komplexi-
tat zwar betonen, trotzdem aber bestrebt sind, quantitative Angaben zu erhalten. Neben
dieser methodologischen Bandbreite unterscheiden sich die Verfahren in ihren zugrunde
liegenden Kriterienrastern, d. h. den definierten Indikatoren fir Kompetenz.®

Wahrend in anderen Landern bereits verschiedene MalBhahmen zur Anerkennung von
nicht formal erworbenen Kompetenzen etabliert worden sind, gibt es in Deutschland noch
kein einheitliches Verfahren. Im internationalen Kontext unterscheidet HOFER (2004) zwi-
schen landerspezifischen und landeribergreifenden™ Verfahren. Die verschiedenen
Verfahren sind dabei jedoch fir Deutschland aufgrund struktureller Unterschiede im Aus-
und Weiterbildungssystem aus seiner Sicht nicht adaptierbar. Als deutsche Verfahren
nennt HOFER (2004) den "Job-Navigator" (ein an das Schweizerische Qualifikationsbuch

7 KAUFFELD, S.; GROTE, S.; FRIELING, E. (2003): Das Kassler-Kompetenz-Raster. In: ERPENBECK,
J.; ROSENSTIEL, L. (Hrsg.): Handbuch der Kompetenzmessung, Stuttgart 2003.

8 Neben der IT-Personalzertifizierung werden u.a. auch die Berufsgruppe der Schwei3er oder Beschich-
tungsinspektoren fir Korrosionsschutz zertifiziert.

9 Die ausfuhrlichste Darstellung tber die verschieden Verfahren bietet momentan die Arbeit von ERPEN-
BECK/ROSENSTIEL (2003), daneben gibt auch Hofer (2004) eine vergleichende Analyse von interna-
tionalen Verfahren zur Kompetenzzertifizierung.

10 U. a. GroRbritannien: National Vocational Qualifications, Finnland: Competence Based Qualification,
Frankreich: bilan de competences.

11 U. a. Europass, Cross Curricular Competences, International Adult Literacy Survey.
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angelegtes Verfahren) der IG Metall und dem ,Quali-Pass” (dhnlich wie Europapass). Die
vergleichende Analyse der internationalen Kompetenz- und Zertifizierungsverfahren zeigt,
dass die Verfahren i. d. R. eine Unterscheidung curricularer und nicht-curricularer Kompe-
tenzen sowie eine Ubertragung theoretischer Kenntnisse auf Handlungssituationen vor-
nehmen. Gleichfalls werden unterschiedliche Kompetenzbereiche und Teilkompetenzen
definiert (vgl. HOFER 2004).

3.2.5 Lernforderliche Infrastruktur

Der Lernprozess und Lernertrag sind abhangig von der Lernumgebung. Es wird dabei
zwischen der Arbeitsinfrastruktur (Arbeitaufgaben, Technik, Qualifikationsanforderungen)
und der Lerninfrastruktur (rdumliche, sachliche, zeitliche und personelle Ressourcen) un-
terschieden. Zu lernférderlichen Arbeitsumgebungen gibt es eine Reihe von Untersu-
chungen (siehe FRANKE 1999, DEHNBOSTEL 2003), die alle mehr oder weniger zu einer
ahnlichen Aufstellung von Kriterien kommen.

Eine Arbeitsumgebung bzw. Arbeitshandlungen sind dann lernférderlich, wenn die Tatig-
keiten problemhaltig, abwechslungsreich und individuell gestaltbar sind sowie eine voll-
standige Handlung umfassen. Als vollstandige Handlung werden Arbeitsauftrage be-
zeichnet, in denen moglichst der gesamte Arbeitsprozess abgebildet wird und die die
Madglichkeit bieten, verschiedene Téatigkeiten von Informieren, Planen, Entscheiden, Aus-
fuhrung, Kontrollieren und Auswerten durchzufiihren. Zudem sollten die Arbeit und die
Arbeitsumgebung berufliche Entwicklungs- und Aufstiegswege und Handlungsspielrdume
ermaoglichen.

Mit dem Konzept der Lernchancenanalyse (HERz/JAGER 1999) bzw. des Lernférderlich-
keitsinventars'? wurden und werden Verfahren entwickelt, um lernférderliche und lernhin-
derliche Arbeitsplatze zu erkennen. Ziel ist es, die reale wirtschaftliche Tatigkeit in Betrie-
ben fir gezielte Lernaktivitdten nutzbar zu machen. Die Rickmeldung Uber die Situation
im Unternehmen bietet die Chance, Lernprozesse bewusst zu machen und innerbetrieb-
liche Strukturen zu verbessern.

Wahrend aus betriebswirtschaftlichem Blickwinkel die Bereitstellung lernférderlicher Infra-
strukturen als Unterstltzungsform verstanden wird, basiert die padagogische Unterstit-
zung fur Lernen im Prozess der Arbeit u. a. auf dem Konzept der Lernberatung oder Lern-
begleitung. In padagogischen Publikationen werden die Begriffe und die inhaltlichen
Aufgaben oftmals unscharf verwendet. In einer begrifflich-inhaltlichen Abgrenzung der
Begriffe zueinander kann festgehalten werden, dass Lernberatung als punktuelle Hilfe in

12 QUEM-gefordertes Projekt, Laufzeit bis Ende 2004, Universitat Kassel, Leiter: Prof. Dr. Frieling.
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Fragen der Berufs- oder Laufbahnplanung, Lernentscheidungen (Auswahl von Lern-
medien, Lernwegen, Weiterbildungseinrichtungen) oder Lernhindernissen (Lernblocka-
den, Prifungséangste) verstanden wird, wahrend Lernbegleitung i. d. R. Gber den gesam-
ten Lernprozess erfolgt. Dabei geht es bei der Prozessbegleitung um die Unterstiitzung
des Lernens u. a. zu Fragen der Lernorganisation oder Wissensaneignung. Inhaltlich wird
dabei an Fragen der Eigenmotivation, Lernmethoden und Lernstrategien gearbeitet. Lern-
begleitung hat den Charakter einer professionalisierten padagogischen Steuerung, wobei
der Grad der Einflussnahme des Lernbegleiters mit den Voraussetzungen des Lernenden
abgestimmt wird (vgl. SIEBERT 2001).

3.2.6 Einbindung der Lernprozesse in Unternehmenskultur

Untersuchungen zeigen, dass Lernen im Prozess der Arbeit nur dann strukturiert und
zielgerichtet erfolgen kann, wenn die Lerninfrastruktur lernhaltig und lernférderlich ist
(siehe Organisationsformen und lernférderliche Infrastruktur). Neben der Gewahrleistung
von geeigneten Lern- und Arbeitsinfrastruktur ist auch die Bereitstellung von Anreiz- und
Unterstltzungssystemen (siehe Unterstiitzungsformen) notwendig sowie die Einbindung
des Lernens in die gesamte Unternehmensstruktur. Vor allem in neueren Publikationen
wird Lernen nicht mehr nur als reine Wissensaneignung verstanden, sondern im Zusam-
menhang mit individueller Kompetenzentwicklung und betrieblichen Wissensmanage-
ments thematisiert. Damit wird das Lernen von einer individuellen auf eine gesamtorgani-
satorische Ebene gehoben, was die Einbindung in personal- und managementpolitische
Unternehmensstrukturen und -entscheidungen nach sich zieht (vgl. DEHNBOSTEL et al.
2003).

Die Verbreitung und Archivierung von Informationen und Wissen wird unter dem Begriff
des Wissensmanagements gefasst. Unter Wissensmanagement wird die Gesamtheit aller
Maflnahmen zur Aufbereitung und Verbindung von explizitem und implizitem Wissen
zu organisationalem Wissen verstanden. Damit organisationales Wissen entstehen
kann, muss das implizite Wissen der Mitarbeiter in explizites Wissen Ubertragen werden.
NONAKA/TAKEUCHI (1997) haben das Modell der ,Wissensspirale® entwickelt, um die
verschiedenen Transfermdéglichkeiten darzustellen. Sie definieren vier Formen der Wis-
sensibertragung: Sozialisation, Externalisierung, Kombination und Internalisierung:

- Bei der Sozialisation wird Wissen weitestgehend ohne Sprache, sondern durch Beob-
achtung und Nachahmung tUbertragen (etwa Integration eines neuen Teammitgliedes in
Teamstrukturen und dabei Ubernahme der Denk- und Handlungsroutinen).

- Externalisation verwandelt durch personliche Kommunikation implizites in explizites
Wissen (z. B. in Qualitéatszirkeln).
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- Bei der Kombination wird unterschiedliches explizites Wissen zusammengetragen und
zusammengefasst. Diese Form ist nicht an eine ,face to face“-Kommunikation gebun-
den, sondern kann auch informationstechnisch erfolgen.

- Die vierte Form des Wissenstransfers, die Internalisierung, wandelt explizites Wissen
wieder teilweise in implizites Wissen um. Das erfolgt beispielsweise immer dann, wenn
Teammitglieder explizit formulierte Handlungsroutinen verinnerlichen und somit Tatig-
keiten ,wie im Schlaf* ausfuihren. Diese Routinetatigkeiten bendtigen dann nur noch
wenig Aufmerksamkeit (vgl. OSTERLOH/BASTIAN/WEIBEL 2002).

Unternehmen sind bestrebt, implizites Wissen in explizites und organisationales Wissen
zu transferieren. Es kann jedoch nicht davon ausgegangen werden, dass Mitarbeiter dazu
voraussetzungslos bereit sind. Der Grund hierfir liegt u. a. im Wettbewerbsvorteil, den ein
Mitarbeiter aufgrund seines individuellen Wissens gegentber Konkurrenten hat. In den
anfanglichen Diskussionen zum Wissensmanagement wurden Methoden der hierarchi-
schen Uberwachung oder externen Motivation vorgeschlagen, um Mitarbeiter zum Trans-
fer des impliziten in organisationales Wissen zu motivieren. Mittlerweile ist jedoch deutlich
geworden, dass das nicht erfolgsversprechend ist. Daher werden in verschiedenen For-
schungsprojekten (z. B. QUEM®™) neue Formen des Anreizes fur die Bereitstellung des
impliziten Wissens erprobt.

Vor allem wird der Ansatz der intrinsischen Motivation thematisiert. Diesem Aspekt wird
auch bei der Frage, wie Mitarbeiter im Arbeitsprozess lernen, eine wichtige Bedeutung
zugeschrieben. Damit wird deutlich, dass Lernen im Prozess der Arbeit eine doppelte
Bereitschaft von Mitarbeitern benétigt: einerseits zum selbst organisierten Lernen, d. h.
zur Wissensaneignung, anderseits zur Vero6ffentlichung und Verbreitung des Erlernten,
vor allem des informellem Wissens. Wissensmanagement muss daher mit betrieb-
licher Bildungsarbeit und Personalentwicklung verbunden sein (vgl. OSTERLOH/BASTIAN/
WEIBEL 2002).

3.3 Fazit

Die untersuchten Forschungs- und Entwicklungsprojekte zum ,Lernen im Prozess der
Arbeit* lassen sich unterschiedliche Argumentationen und Erklarungsmuster zuordnen.
Daneben tragen sie auf einer eher konkreten, forschungspraktischen Ebene zur Differen-
Zierung des begrifflichen Instrumentariums bei, mit dem der Untersuchungsgegenstand
systematisch gefasst wird. Beide Ebenen Uberkreuzen sich, so dass sich insgesamt eine

13 Themenbereich ,Entwicklung, Integration und Nutzung von Wissen entlang interner und externer Wert-
schopfungsketten®.
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Vielfalt an begrifflichen und konzeptuellen Anséatzen fur das Themenfeld LiPA ergibt, das
in den einschlagigen Projekten behandelt wird.

In einer allgemeinen erkenntnistheoretischen Perspektive werden Fragen des Wissens
und verschiedener Arten von Wissen angesprochen, die mit der Untersuchung selbst or-
ganisierten Lernens aktualisiert werden (implizites vs. explizites Wissen). Damit steht die
Frage im Zusammenhang, welchen Grad der Autonomie selbst organisiertes Lernen
Uberhaupt erreichen kann und wo Momente der Unterstiitzung diese Autonomie konterka-
rieren. Explizit padagogisch-psychologische Theoriezusammenhange konzentrieren sich
auf die kognitiven Leistungen des Individuums beim Lernen; dagegen thematisieren 6ko-
nomische Theoriezusammenhéange eher die Einbindung des Lernens in den Arbeitsvoll-
zug sowie den Beitrag zur Wertschopfung.

Entsprechend der Theoriediskussion liegt der inhaltliche Fokus der Veroffentlichungen
zum Forschungsfeld bisher vorwiegend auf Themen zur begrifflichen Unterscheidung von
Lernformen und Selbstlernkompetenzen. In Anlehnung an ein konstruktivistisch-hand-
lungstheoretisches Verstandnis wird davon ausgegangen, dass der Lernende die Fahig-
keiten zum selbst gesteuerten Lernen nicht automatisch mitbringt. Er bendétigt daher pad-
agogische Unterstiitzungsleistungen wie Lernberatung, Lernbegleitung u. A. sowie be-
triebliche Rahmenbedingungen, die das Lernen unterstiitzen. Hier zeigt sich ein groRRer
Reichtum begrifflicher Systematisierungen und kategorialer Abgrenzungen, um LiPA in
seinen verschiedenen Facetten und Kontexten zu beschreiben.



4, Zur Gestaltung von LiPA im IT-Weiterbildungssystem

Nachdem im vorangegangenen Kapitel die lerntheoretischen Anknipfungspunkte fir LIiPA
dargestellt wurden, sollen im Folgenden die zentralen Erkenntnisse zur Gestaltung der
Lernsettings bei der Umsetzung des APO-Konzeptes aus den recherchierten Materialien
zum IT-Weiterbildungssystem kurz beschrieben werden. Die Aufmerksamkeit richtet sich
dabei auf die zentralen Ergebnisse der Projekte sowie die in den Publikationen formu-
lierten Verbesserungsvorschlage der Autoren. Die Hauptinformationsquelle bilden die
Projektberichte, die im Entwicklungskontext des IT-Weiterbildungssystems entstanden
sind (vgl. LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004, MATTAUCH 2003, WOLF/BURGHARDT 2003, EIN-
HAUS/LOROFF 2004, FLUGGE/VORMBROCK 2004): Die Landerprojekte Baden-Wlrttemberg
und Thiringen und das Pilotprojekt ,Netzwerkadministrator* bei der Deutschen Telekom.

Es zeichnen sich verschiedene Themenfelder ab, die in den Publikationen besonders
hervorgehoben werden. Abbildung 5 zeigt eine schematische Darstellung der Themen-
landschaft, die im Folgenden mit ihren zentralen Erkenntnissen aus den APO-Publi-
kationen beschrieben werden.

Abbildung 5: Lernsettings bei der Umsetzung des APO-Konzeptes
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4.1 Lernen im Arbeitsprozess

Das APO-Konzept basiert auf der Einbettung der Weiterbildung in den Prozess der realen
Arbeit im Betrieb. Dies beinhaltet vor allem zwei Aspekte: Zum einen soll an der realen
Aufgaben- bzw. Auftragssituation des Unternehmens (Betriebsteils, Abteilung usw.) ge-
lernt werden, zum anderen sollen die IT-Fachkrafte den Lernprozess weitestgehend
selbst steuern, vorantreiben und gestalten. Aus diesem Spannungsfeld zwischen Lernen
und Arbeiten ergeben sich verschiedene Schwierigkeiten.

Beschaftigung und Wertschopfung sind im Gegensatz zur Aus- und Weiterbildung im Un-
ternehmen unterschiedlichen Zielkriterien unterworfen. Damit steht die IT-Fachkraft im
Spannungsfeld zwischen Arbeiten und Lernen, woraus sich eine Rollendualitat zwischen
der gleichzeitigen Verantwortung fur Produktions-, Wartungs-, oder Entwicklungsarbeiten
entsprechend der Tatigkeitsanforderungen im Unternehmen sowie fur die Gestaltung des
Qualifizierungsprojektes und des eigenen Lernprozesses ergeben kann.

Daneben werden die benétigten Kompetenzen fiir das Selbstlernen diskutiert. Dabei geht
es weniger darum, welche Fahigkeiten flr das Selbstlernen bendtigt werden, da dies in
padagogisch-psychologischen Publikationen bereits ausfihrlich beschrieben ist. Vielmehr
steht beim IT-Weiterbildungssystem oftmals die Frage im Mittelpunkt, in welchem Aus-
mafd diese Kompetenzen aufgrund der spezifischen Tatigkeiten von IT-Fachkraften be-
reits vorausgesetzt werden konnen und ob ein Training dieser Kompetenzen vor Beginn
der Qualifizierung sinnvoll ist.

4.1.1 Selbstlernkompetenz

Selbstlernfahigkeiten kdénnen im allgemeinen nicht ohne weiteres vorausgesetzt werden,
sie werden abhéangig von bisherigen schulischen und beruflichen Anforderungen erlernt.
Insbesondere wissensbasierte Tatigkeiten, bei denen im raschen Wechsel Informationen
recherchiert, analysiert und in andere Kontexte eingebunden werden missen, ermég-
lichen den Erwerb von Selbstlernfahigkeiten. Je héher der Grad an algorithmisierter bzw.
standardisierter Tatigkeit ist, desto geringer scheint die Selbstlernkompetenz ausgepragt
(STIELER-LORENZ 2002). Inwieweit diese Selbstlernkompetenzen bei IT-Fachleuten durch-
schnittlich vorhanden sind, bleibt unklar. Auch wenn teilweise davon ausgegangen wird,
dass der IT-Bereich als wissensintensive Branche den Erwerb dieser Fahigkeiten begtins-
tigt, bleibt die Frage offen, ob IT-Fachleute diese Fahigkeiten bereits vor der Berufswahl
mitbringen (und sich gerade deshalb fur diesen Beruf entscheiden) oder tatsachlich im
beruflichen Handeln erst entwickeln.

Das Gewichtung von Selbstlernen und Lernbegleitung im APO-Konzept soll sich im Ver-
lauf der Qualifizierung nach dem Prinzip des ,Fading“ verschieben. Fading beruht auf
einer dem Lernniveau de Teilnehmers angepasste Begleitung. Zuerst wird dem Teilneh-
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mer vom Lernprozessbegleiter bei der Suche nach oder bei dem Zugang zu Lernquellen
unterstitzt. Im weiteren Verlauf der Weiterbildung wird die Lernbegeleitung reduziert - der
Teilnehmer wird nur noch methodisch unterstitzt um am Ende der Weiterbildung den
Lernprozess selbststandig weiterfihren zu kénnen. Schwierigkeiten aufgrund einer nicht
ausreichend ausgebildeten Lernkompetenz sollen dadurch frihzeitig erkannt und beho-
ben werden (vgl. Rohs 2004).

Die Ergebnisse der APO-Landerprojekte verdeutlichen, dass zwar einerseits ein Lernpro-
zess durch das Qualifizierungsprojekt und durch Schliisselsituationen angestoRen wer-
den konnte sowie fachliche, soziale und methodische Kompetenzen erworben wurden
(somit war ein Selbstlernprozess also erfolgreich). Anderseits wurde jedoch auf die Not-
wendigkeit hingewiesen, die Teilnehmer vor Beginn der Weiterbildungsmafinahme fir die
notwendigen Fahigkeiten und Fertigkeiten (Selbstlernkompetenz) zur erfolgreichen
Durchfuihrung der Qualifizierung zu sensibilisieren und zu schulen (vgl. LOROFF/KUBATH/
HUTTNER 2004). Auch in anderen Projektkontexten wurde fast Uibereinstimmend festge-
stellt, dass Selbstlernen hohe Kompetenzanforderungen an die Lernenden stellt. Dabei
entsteht Selbstlernkompetenz jedoch nicht quasi automatisch. Auch kénnen Selbstlern-
prozesse nicht alleine durch das Umstrukturieren des Lernquellenpools evoziert werden.

Im Kontext von organisierten Weiterbildungskursen fur Burofachkréafte (evtl. mit einer an-
schlielBenden Kammerprifung) wurde beispielsweise ein Konzept des begleiteten Selbst-
lernens erprobt. Die Evaluation dieser Kurse zeigte, dass sich ohne didaktische Ausarbei-
tung von Selbstlernmaterialien und ohne professionelle Steuerung bzw. Begleitung des
Lernens nur geringer Erfolg bei der Weiterbildung einstellt. In ahnlichen Ergebnissen
kommen Evaluationen von E-Learning-Kursen. Am Beispiel von E-Learning zum Thema
Wissensmanagement wurde deutlich, dass die Teilnehmer mehrfach nach Instruktionen
und Begleitung ihres Lernprozesses gefragt haben. Dadurch wurde die anféangliche Un-
terstitzung bzw. Anleitung in Form von schriftlichen Instruktionen und Tele-Tutoring in der
Folge intensiviert. Die Instruktion erfolgte dabei vonseiten des Bildungsanbieters durch
die Moderation von Diskussionen im Netz, durch Vorgaben von Gruppenregeln und durch
die Organisation eines Kick-off-Workshop zur Sensibilisierung fiir selbst gesteuertes und
kooperatives Lernen (vgl. FORNECK/SPRINGER 2004; MANDL/WINKLER 2002).

4.1.2 Motivation zum Lernen

Intrinsische Motivation ist fur die IT-Weiterbildung eine notwendige Voraussetzung und
gleichzeitige Herausforderung, da Begeisterung und Disziplin Gber einen Zeitraum von
sechs bis zwdlf (oder mehr) Monaten aufrecht gehalten werden missen. Die Einbettung
der Weiterbildung in den Prozess der Arbeit erschwert dabei die Aufrechterhaltung
der Motivation immer dann, wenn z. B. Projekte nicht realisiert werden kénnen, Lernres-
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sourcen nicht zur Verfiigung stehen, betriebliche Prioritdten konkurrierend zur eigenen
Planung gesetzt werden oder aber Unterstitzung und Anerkennung durch Vorgesetzte
und Kollegen fehlen.

Aus der Evaluation des APO-Landerprojekte geht hervor, dass sich Teilnehmer vor Be-
ginn der Weiterbildung eine Schulung zur Aufrechterhaltung ihrer Motivation und Eigen-
verantwortung winschen (vgl. LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004). Zudem wird die Notwen-
digkeit einer Learning Community zwecks Erfahrungsaustausch und Netzwerkbildung
gedulert (MATTAUCH 2003).

Ein Blick auf die Erfahrungen mit E-Learning, im Vergleich zu Prasenzseminaren, macht
deutlich, dass Prasenzseminare (die auf3erhalb der eigentlichen Arbeit stattfinden) auch
eine soziale Funktion haben. Sie l6sen den Teilnehmer aus seiner Arbeitsroutine und
bieten Gelegenheit zu Kontakten mit anderen Mitarbeitern oder Kollegen aus der Branche
(BEER et al. 2003). Speziell der Austausch mit Personen aus anderen Arbeitsgebieten
bietet die Moglichkeit der Selbstvergewisserung.

4.1.3 Zusammenwirken von Lernen und Arbeiten

Das Zusammenspiel von Arbeiten und Lernen ist der Kern des APO-Konzeptes. Der
Erfolg der Qualifizierung wurde jeweils immer daran gemessen, ob die definierten Krite-
rien flr die Arbeitsprozessorientierung erftllt wurden. Als Kriterien gelten (vgl. LOROFF/
KUBATH/HUTTNER 2004):

- Lernen und Arbeiten sind weitestgehend miteinander verbunden,

- die Arbeitsaufgaben sind lernhaltig,

die Rahmenbedingungen im Unternehmen ermdéglichen Lernen,

die Teilnehmer kdnnen weitestgehend selbststandig agieren,

fur fachliche Fragen steht ein Fachberater zur Verfligung sowie

das Qualifizierungsprojekt wird regelmafiig dokumentiert.

Die Evaluationen der APO-Landerprojekte zeigen, dass Lernen und Arbeiten miteinander
verbunden und Handlungsspielrdume vorhanden waren. Zudem fanden regelméafiige Re-
flektionsgesprache statt. Der Fachberater wurden nur bei schwierigen Situationen in An-
spruch genommen. Teilweise waren unginstige Rahmenbedingungen im Unternehmen
(hohe Arbeitsbelastung, Zeitmangel, Zeitdruck bei Projektbearbeitung, fehlende Lern-
freirdume) vorzufinden, und die Dokumentation konnte nur von der Halfte der Teilnehmer
projektbegleitend erstellt werden (vgl. MATTAUCH 2003; LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004).
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Unklar bleibt jedoch, was unter der Formulierung: ,Lernen und Arbeiten sind weitestge-
hend miteinander verbunden“ zu verstehen ist (wo ist die Grenze zwischen einer »guten«
und einer »schlechten« Verbindung?). Das APO-Konzept lasst die padagogische Gestal-
tung des Lernortes Arbeitsplatz offen - es muss gelernt werden, wie die Arbeitsumgebung
es zulasst.

Der Gesamteindruck der Kandidaten und Unternehmen Uber die APO-Qualifizierung wur-
de in den APO-Landerprojekten als positiv beschrieben. Teilnehmer und Geschaftsfihrer
waren Uberwiegend zufrieden mit dem Verlauf der Weiterbildung und auf3erten Interesse
an weiteren APO-Weiterbildungen. Auch wenn eine arbeitsprozessorientierte Lernform
den klassischen Formen von Weiterbildung deutlich vorgezogen wurde, betonten die Be-
fragten gleichfalls die Notwendigkeit von ergéanzenden kooperativen Lernformen zum Er-
fahrungsaustausch (vgl. MATTAUCH 2003).

Erhebliche Probleme werden bei der Auswahl des Qualifizierungsprojektes beschrieben.
Die Suche nach einem Projekt kann danach ,erhebliche Zeit in Anspruch nehmen“. Dabei
spielen Kostenerwagungen, Kundenkontakte sowie das Interesse des Unternehmens an
der Durchfiihrung dieser Weiterbildung eine Rolle. Es wird betont, dass das Unternehmen
eine entscheidende Mitverantwortung fur den Erfolg der Qualifizierung trage, etwa bei der
Bereitstellung von Projekten, Handlungsfreiraumen, Anerkennung der Leistungen, Unter-
stitzung des Transfer von Gelernten in andere Arbeitszusammenhénge. MATTAUCH/
BUCHELE/DAMIAN (2003) verweisen auf verschiedene Methoden, um betriebliche Bildung
zu férdern, etwa

- Mitarbeitergesprache zu personlichen Zielen und zukutnftigen Aufgaben zu fuhren,

- Veranderung des Aufgabenspektrums zur Erhéhung der Flexibilitdt und des Verantwor-
tungsbewusstseins der Mitarbeiter sowie

- die Initiierung von Lerngruppen, um Geschaftsprozesse zu optimieren und Erfahrungs-
austausche und Mitbestimmung zu ermdglichen.

4.2 Erganzung des Selbstlernens durch Kurse und E-Learning

In den APO-Praxisbeispielen wird neben der Lernprozessbegleitung auch die Unterstut-
zung des Lernprozesses durch Kurse, Workshops und E-Learning-Module beschrieben.
Auch wenn im APO-Konzept der Fokus auf dem Selbstlernen liegt, so wurde doch in un-
terschiedlichem Ausmal darauf zurlickgegriffen. Kurse und Workshops wurden dabei
nicht besonders hervorgehoben, E-Learning dagegen als geeignetes Mittel des Selbstler-
nens bezeichnet. Daruber hinaus unterstreichen die APO-Praxisberichte die Relevanz
und Notwendigkeit der sozialen, d. h. Gruppenlernformen.
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4.2.1 Ergénzung des Selbstlernens durch Kurse

In den bisherigen Publikationen zum LiPA und APO-Konzept wird deutlich, dass die Er-
ganzung des Selbstlernens mit Formen des kooperativen Lernens als sinnvoll einge-
schatzt wird - vor allem von den Lernenden. Die Evaluation der APO-Landerprojekte
belegt eindeutig, dass klassische Seminare als Erganzung zum APO-Konzept notwendig
sind und gewiinscht werden.

In den Publikationen werden folgende Praxisbeispiel zur Nutzung fremdgesteuerter Lern-
formen beschrieben:

- Zu Beginn der Weiterbildung wurde verbindlich fur alle Kandidaten ein Vorbereitungs-
kurs in Projektmanagement in Form eines Blended-Learning-Ansatzes durchgefiihrt
(vgl. EINHAUS/LOROFF 2004).

- In Abstimmung auf die Bedurfnisse und Winsche der Kandidaten wurden in einem
weiteren Beispielfall Seminar- und Workshop-Angebote gemacht (vgl. EINHAUS/LOROFF
2004).

- Préasenzveranstaltungen erganzen das Selbstlernen mit dem Ziel der Information und
Motivation (vgl. MANSKI/KUPER 2002).

- Workshops zur Netzwerkbildung und zum Erfahrungsaustausch wurden sehr gern ge-
nutzt (vgl. LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004).

Als Reslmee dieser Praxiserfahrungen kann festgehalten werden, dass kooperative
Lernformen in Kursen und Workshop eine wichtige Funktion beim Lernen einnehmen.
Das APO-Konzept fiir die IT-Spezialisten sollte nur in zweierlei Hinsicht nicht konterkariert
werden:

- Im Fokus aller Bemihungen steht das ,echte” betriebliche Projekt. Dieses zu bewal-
tigen ist die vorrangige Aufgabe des Teilnehmers, und aus ihm heraus entstehen ggf.
Lernanforderungen an ihn. Um hier den grof3en Vorteil des Bezugs zur betrieblichen
und beruflichen Praxis nicht aufzugeben, sollte das ,echte” Projekt mindestens nicht
ganzlich durch ein ,unechtes”, in Kursen simuliertes Vorgehen ersetzt werden.

- Die Selbstorganisation und das Selbstlernen sollten durch die unterstiitzenden Aktivita-
ten einer Weiterbildungseinrichtung nicht zu stark beeinflusst werden. Die Gefahr wird
darin gesehen, dass eine zu starke Fremdsteuerung durch curriculare Strukturierung
sowie didaktische Aufarbeitung und Prasentation von potenziell bendtigtem Wissens-
stoff (durch Fachexperte oder Kurse) die Mdglichkeiten zur eigenen Erarbeitung des
Wissens eingrenzt.
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Das APO-Konzept lasst weitestgehend offen, in welchem Ausmal das Selbstlernen durch
Fremdsteuerung unterstiitzt werden kann, so dass ein grol3er Auslegungsspielraum
gegeben ist. Aus padagogisch-psychologischer Sicht ist Lernen nie ohne Fremd-
oder Selbststeuerung maéglich. Es dient der Vermittiung von Grundlagen- und Uberblicks-
wissen sowie der Motivation und des Erfahrungsaustausches. Informelle Lernformen
wie das Gesprach mit dem Kollegen oder die Nutzung von Internetforen ermog-
licht hingegen die Aneignung von Beispiel- und Erfahrungswissen anderer. Die Eigen-
leistung des Lernenden besteht dann darin, diese Erfahrungen auf die eigene Situation
anzuwenden.

4.2.2 Erganzung des Selbstlernens durch E-Learning-Angebote

E-Learning-Programme stellen eine hohe Anforderung an die Motivation der Teilnehmer
und setzen eine gewisse Selbstlernkompetenz voraus. Untersuchungen zeigen, dass vor
allem E-Learning-Kurse eine hohe Abbruchquote haben. (vgl. MANDL/WINKLER 2002;
BEER et al. 2003). Inwiefern das daran liegt, dass die erwahnten Lernmedien didaktisch
unzureichend aufgearbeitet wurden, die Teilnehmer sich ,alleine gelassen® fihlen oder
die Lernkompetenz nicht fur diese Art des Lernens ausgereicht, ist nicht immer eindeutig
zu klaren. Deshalb werden derzeit zunehmend Blended-Learning-Konzepte entwickelt,
die Selbst- und Gruppenlernphasen verbinden. Dabei zeigt sich, dass die Zufriedenheit
der Lernenden mit E-Learning steigt, wenn Kooperations- und Kommunikationsmdaglich-
keiten vorhanden sind und die Lernziele, Methoden und Inhalte transparent gemacht wer-
den (vgl. BEER et al. 2003).

Bei der Praxiserprobung des APO-Konzeptes wurden auch E-Learning-Angebote ent-
wickelt und zur Verfigung gestellt. Es ist auffallig, dass die Nutzung von E-Learning
wenig in Anspruch genommen wurde. In den APO-Landerprojekten war das Internet die
haufigste Form der Lernunterstiitzung (gefolgt von Blchern/Zeitschriften). Kaum genutzt
wurde hingegen das APO-Pilot und Lernsoftware (vgl. MATTAUCH 2003; LOROFF/
KUBATH/HUTTNER 2004).

Die anfanglichen Erwartungen an das APO-Pilot konnten nicht erfillt werden. Urspriing-
lich als systematische ,just in time“-Informationsquelle fir die Kandidaten entwickelt,
scheint es in der Praxis ungeeignet, da es auf die standig wechselnden betriebs- und pro-
jektspezifischen Aspekte nicht eingehen kann. Die Kandidaten &ufRerten auch, dass die
Navigation zu umstandlich sei und die Inhalte nicht aktuell seien (vgl. MATTAUCH 2003).
Die Praferenz fur die Internetnutzung und die Abkehr von E-Learning oder APO-Pilot lasst

14 Es blieb offen, ob in den Projekten ein solches Angebot zur Nutzung von Lernsoftware (auBer APO-
Pilot) tatsachlich bestand.



38

vermuten, dass IT-Fachleute ihre Wissensliicken durch das Internet schneller und
aktueller schlieBen kénnen als mit anderen Lernformen, da es ohnehin ein gebrauch-
liches Hilfsmittel ihrer taglichen Arbeit darstellt.

Damit spiegeln die Erfahrungen im APO-Kontext eindriicklich den aktuellen Stand der
E-Learning-Diskussion in der Fachpresse. E-Learning setzt Lernkompetenz und ein Um-
denken im Lehr- und Lernverstandnis voraus. Zudem ist es nicht fur alle Zielgruppen ge-
eignet. Die Einbettung von IT-Technologien im Unternehmen und in die téaglichen Ablaufe
sowie der Umgang und die eigenen Erfahrungen des betreuenden Bildungspersonals mit
virtuellen Lernformen sind von zentraler Bedeutung. Lernen im Netz kann nur eine Ergén-
zung zu anderen Kommunikations- und Lernformen sein. Es stellt die Kultur und die
Organisation der Unternehmen vor die Herausforderung, interne Ablaufe und Prozesse zu
verandern.

Zur Einfihrung und Implementierung solcher Lernformen bedarf es eines Bildungs-
managements, das diese Dimensionen der Verdnderungen kennt und sie analysieren und
professionell intervenieren kann. Die Einsicht, dass es sich bei E-Learning im Kern um
einen Organisationsentwicklungsprozess handelt, der entsprechender Losungsstrategien
bedarf, ist in der Praxis noch unterentwickelt. Dementsprechend ist auch das Bildungs-
personal auf das Management des mit E-Learning verbundenen kulturellen Wandels in
den Unternehmen (Change Management) noch kaum vorbereitet (vgl. BEHREND et al.
2004).

4.3 Unterstitzung des Lernens durch Lernprozessbegleitung

Die Lernprozessbegleitung stellt im APO-Konzept eine wichtiges Séule dar. In der Praxis-
umsetzung der Qualifizierung ergeben sich daraus vielféaltige Schwierigkeiten, die in den
Publikationen beschrieben werden. Zum einen werden die Rolle und die Aufgaben des
Lernprozessbegleiters sowie seine Kompetenzen und eine vorbereitende Qualifizierung
diskutiert. Zum anderen stehen aber auch die Reflektionsgesprache sowie die Qualifizie-
rungsvereinbarungen im Mittelpunkt der Evaluationen.

4.3.1 Rollenerwartung an den Lernprozessbegleiter

Das IT-Weiterbildungssystem ist noch jung. Insbesondere der darin enthaltene Aspekt
des Selbstlernens bei gleichzeitiger Lernprozessbegleitung muss sich erst in eine allge-
mein akzeptierte und vertraute ,Kultur‘ umsetzen. Es erstaunt deshalb wenig, dass zum
Zeitpunkt der Implementierung nicht alle Teilnehmer die gleichen Vorstellungen von Lern-
prozessbegleitung verbinden, dies um so mehr, als das Aufgabenspektrum der Lernpro-
zessbegleitung in verschiedenen Darstellungen unterschiedlich starke Gewichte erhalt.
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So steht z. B. in einer Publikation (vgl. DE BOER/WILKER 2003) die technisch-organisa-
torische Unterstltzung im Vordergrund, in einer anderen (vgl. ROHS/BUCHELE 2002) der
padagogische Aspekt der Lernunterstiitzung. Nachdem die Rolle und Aufgaben des Lern-
prozessbegleiters lange Zeit unklar waren, hat Kibnet zwischenzeitlich einen Entwurf fur
eine Betriebsvereinbarung sowie ein Referenzprofil fir Lernprozessbegleiter entwickelt, in
der dies naher festgelegt wurde.

Folgende Aussagen zum Rollenverstandnis sind in den APO-Publikationen beschrieben
(vgl. EINHAUS/LOROFF 2004):

- Die Mehrzahl der Kandidaten erwartet, dass der Lernprozessbegleiter die Verantwor-
tung fur den Lernprozess Ubernimmt,

- haufig wird vom Lernprozessbegleiter erwartet, dass er fur den stérungsfreien Ablauf
der Qualifizierung und den Erfolg (das Zertifikat) zustandig ist.

- Vom Lernprozessbegleiter wird z. T. erwartet, dass er die Dokumentation Gbernimmt.

Nach den bisherigen APO-Erfahrungen lasst sich festhalten, dass der Lernprozessbeglei-
ter von den Weiterbildungsteilnehmern als ein integraler und sinnvoller Bestandteil der
Weiterbildung akzeptiert wird. Offen bleibt hingegen, ob dies an der padagogischen Lern-
begleitung oder der organisatorischen Unterstlitzung, insbesondere in Vorbereitung auf
die Dokumentation und Prifung liegt.

4.3.2 Aufgaben der Lernprozessbegleiter

Als Aufgaben des Lernprozessbegleiters werden im Referenzprofil die Forderung der
Selbstlernkompetenz, die Unterstitzung bei der Gestaltung der organisationalen Rah-
menbedingungen fir das Lernen sowie die Durchfiihrung von Reflektionsgesprachen ge-
nannt. Dazu steht im Referenzprofil zum Lernprozessbegleiter detailliert:

.Lernprozessbegleiterinnen unterstiitzen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer bei der individuel-
len Lernprojektplanung basierend auf dem jeweiligen Referenzprofil und dessen (Teil)Prozes-
sen. Aufgrund einer Standortbestimmung (Kompetenzermittiung) mit dem Teilnehmer bzw. der
Teilnehmerin werden individuelle Lernfelder und damit verkntpfte Lernziele ermittelt und Mei-
lensteinen zugeordnet. Auf dieser Grundlage vereinbaren Lernprozessbegleiterinnen mit dem
Teilnehmer bzw. der Teilnehmerin verbindliche Gesprachstermine zur Reflexion des bis zu die-
sen Zeitpunkten absolvierten Lernprozesses und zur Uberpriifung des Lernfortschrittes. Lern-
prozessbegleiterin und Teilnehmerin treffen dariiber eine verbindliche Vereinbarung, die Qualifi-
zierungs- oder Lernprozessvereinbarung. Lernprozessbegleiterinnen unterstiitzen, beraten und
foérdern die Teilnehmenden im Prozess des selbst organisierten Lernens in regelmalR3ig stattfin-
denden Reflexionsgesprachen. Lernprozesshegleiterin und Weiterbildungsteilnehmende ermit-
teln und bewerten gemeinsam den aktuellen Status der erreichten Ergebnisse des Lernprojekts
anhand der vom Weiterbildungsteilnehmenden zu erstellenden Dokumentation. Sie reflektieren
den Prozess des Lernens, die Erreichung der Lernziele, den Umgang mit Zeit." (www.kib-net.de)
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RoOHs (2004) fordert zudem, dass in der Phase der Entscheidungsfindung fir das Qualifi-
zierungsprojekt die Fragen nach den personlichen, und fachlichen Voraussetzungen fir
die Qualifizierung durch den Lernprozessbegleiter analysiert werden sollten, um ggf. Vor-
bereitungskurse vorzuschlagen.

Aus den Erfahrungsberichten zur IT-Weiterbildung hat sich aus der Perspektive der Lern-
prozessbegleiter der Themenpunkt ,Vertrauensverhaltnis“ herauskristallisiert. An ver-
schiedener Stelle wird dazu betont, dass ein gutes Verhaltnis zwischen Weiterbildungs-
teilnehmern und Lernprozessbegleiter fiir den Unterstitzungsprozess vorteilhaft oder so-
gar Voraussetzung sei (vgl. FLUGGE/VORMBROCK 2004; ROHS, M. 2004). Da ein gutes
Verhaltnis zwischen Lernprozessbegleiter und Begleitetem wird vorgeschlagen, dass die
Teilnehmer ihren Lernprozessbegleiter selbst auszusuchen oder im Verlauf der Weiterbil-
dung wechseln kénnen (vgl. RoHs, M. 2004). Wie das organisatorisch erméglicht werden
soll und wie p&dagogisch sinnvoll dies ist, bleibt allerdings offen. Eine zu freundschaft-
liche und zu vertrauensvolle Beziehung zwischen Begleiter und Begleitetem birgt die Ge-
fahr, dass konstruktiv-kritisches Hinterfragen oder die Rickmeldung zu lernhinderlichem
Verhalten nicht méglich sind.

Die APO-Publikationen verweisen im Kontext des Verhaltnisses zwischen Lernprozess-
begleiter und Lernendem auf folgende kritische Erfahrungen (vgl. EINHAUS/LOROFF 2004):

- Aufgrund eines fehlenden Vertrauensverhaltnisses wurde das Qualifizierungsprojekt
durch den Lernenden abgebrochen. Die Zusammenarbeit scheiterte u. a. daran, dass
der Teilnehmer die Termine nicht einhielt. Nachdem ein Wechsel des Lernprozess-
begleiters angeboten wurde, entschied sich der Teilnehmer schlielYlich, die Weiterbil-
dung abzubrechen®.

- Der Lernprozessbegleiter wird vom Vorgesetzten des Teilnehmers zum Stand der Wei-
terbildung sowie zum Engagement und Problemen des Teilnehmers befragt. Die Auto-
ren kommentieren , dass es nicht Aufgabe des Lernprozessbegleiters sei, den Fort-
schritt des Teilnehmers fur den Vorgesetzten zu kontrollieren.

- Der Lernprozessbegleiter ist gleichzeitig Kollege des Lernenden. In diesem Fall litten
die Reflexionsgesprache darunter, dass die Termine mit anderen beruflichen Angele-
genheiten gefullt wurden. Zudem gab es Schwierigkeiten, die Vertraulichkeit der ausge-
tauschten Informationen zu gewéhrleisten.

Wie die Beispiele zeigen, ist es immer dann problematisch, wenn der Lernprozessbeglei-
ter in Interessenskonflikte gelangt. Er befindet sich im Spannungsdreieck zwischen dem
Lernendem einerseits und dem Unternehmen anderseits. Zusammenfassend kann fest-

15 Der Zusammenhang zum Vertrauensverhaltnis ist hier nicht ganz eindeutig erkennbar, er ist jedoch von
den Autoren des Berichts in diesen Kontext gestellt worden.
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gehalten werden, dass die Neutralitdt des Lernprozessbegleiters sowohl gegeniber dem
Teilnehmer als auch gegentiber dem Unternehmen notwendig ist. Dies kdnnte das Risiko
verringern, dass die Lernbegleitung durch unkontrollierbare Nebenbedingungen mit zu-
satzlichen Problemen konfrontiert wird. Es fehlt hier an ,Kooperationsvereinbarung“ zwi-
schen den beteiligten Akteuren (Unternehmen, Lernprozessbegleiter, Kandidat), wie sie
es beim Coaching oder der Mediation bereits gibt.

4.3.3 Reflektionsgesprache

Reflektionsgesprache werden in padagogisch-psychologischen Publikationen als Instru-
ment der Metakognition diskutiert. Untersuchungen zeigen, dass das Lernen anfangs
oftmals von Lernenden vorwiegend als Wissenszuwachs definiert wird, die dabei ablau-
fenden metakognitiven Prozesse jedoch selten ohne externe Anregungen bewusst wahr-
genommen werden. Wird diese Selbstreflektion jedoch trainiert, so kann im Verlauf der
Lernprozesse eine zunehmend eigenstéandige Selbstreflexion beobachtet werden. Oft-
mals wird dabei der Wunsch nach einem anschlieRenden kooperativen Austausch in der
Gruppe gedul3ert (vgl. FORNECK/SPRINGER 2004).

In den APO-Praxisberichten werden die Reflektionsgesprache intensiv diskutiert. Es wird
die Notwendigkeit betont, die Reflexionsgesprache in einer ,geschitzten* Umgebung
stattfinden zu lassen, die ein konzentriertes Gesprach freihalt vor Zugriffs- oder Sto-
rungsmaglichkeiten durch Vorgesetzte, Kollegen, Telefonanrufe usw.. Die Evaluierung
der Landerprojekte zeigte folgende Ergebnisse zu den Reflektionsgesprachen:

- In den Reflektionsgespréchen fiel den Kandidaten die Einschatzung der eigenen Lern-
fortschritte schwer, so dass oftmals ein Input durch den Lernprozessbegleiter notwen-
dig war (vgl. MATTAUCH 2003).

- Den Kandidaten ist ihr Kompetenzgewinn manchmal erst durch das Reflektionsge-
sprach bewusst geworden (vgl. FLUGGE/VORMBROCK 2004).

- Die Reflektionsgesprache sowie die Unterstitzung bei der Dokumentation wurden
durchweg als sehr wichtig eingeschatzt (vgl. MATTAUCH 2003.)

- Die Anzahl und Dauer der durchgefiihrten Reflektionsgesprache schwankte von 4-8
Gesprachen sowie zwischen zehn Minuten und vier Stunden (vgl. MATTAUCH 2003).

- Die Lernprozessbegleiter wurden oftmals als wichtigste Informationsquelle und Unter-
stlitzung bei der Organisation der Weiterbildung gesehen (vgl. MATTAUCH 2003).
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- Zu den wichtigsten Inhalten der Gesprache zwischen dem Lernprozessbegleiter und
dem Lernenden wurden Motivation und Hilfestellung bei Dokumentation genannt (vgl.
LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004).

Die Beispiele zeigen einerseits, dass die Anzahl und Dauer von Reflektionsgesprachen
umstritten ist. Drei inhaltliche Schwerpunkte haben sich in den Reflektionsgesprachen
herauskristallisiert : Sie leisten Unterstiitzung bei

- der Dokumentation,
- der Organisation der Qualifizierung

- sowie bei der Einschatzung des Lernertrags.

Als wesentlicher Verbesserungsvorschlag wurde in den Evaluationsberichten die Uberar-
beitung der Dokumentationsanforderungen bereits genannt. Damit kénne sich der Lern-
prozessbegleiter auf andere Aufgaben konzentrieren (Vertiefen des Gelernten, Anregen
zum kritischen Hinterfragen der Vorgehensweise u. A.) und sei nicht mehr vorrangig in
der Pflicht, Hilfestellungen bei der Dokumentation geben zu missen. Die Schwierigkeiten
bei der Organisation der Qualifizierung und Selbsteinschatzung kénnen mdaglicherweise
auch auf eine unzureichende Vorbereitung des Lernenden auf seine Rolle und Aufgaben
beim selbst gesteuerten Lernen zurlickzufiihren sein.

434 Qualifizierungsvereinbarungen

Im APO-Konzept wurde festgehalten, dass die Qualifizierungsvereinbarung Meilensteine
des Transferprojektes und personliche Qualifizierungsziele sowie Lernwege enthalten
soll. Damit wird der besonderen Rolle von Zielvereinbarungen fir die Selbststeuerung des
Lernens Rechnung getragen. In der Evaluation der APO-Landerprojekte wird jedoch
auf die Frage nach der Bedeutung der Zielvereinbarungen geantwortet, dass diese
nur teilweise als wichtig eingeschéatzt worden seien (vgl. LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004;
MATTAUCH 2003).

Insbesondere zu Beginn des Qualifizierungsprojektes war den Lernenden der Einfluss
dieser Festlegungen auf Verlauf und Erfolg des Lernprozesses unklar gewesen. Es stellt
sich die Frage, wie sich diese Einstellung im Verlauf der Qualifizierung geandert hat und
inwieweit die Fahigkeit zur Zielfindung, Zielformulierung und kontinuierlichen Zieluberpri-
fung fur zukiinftige Lernprozesse erworben wurde.
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4.3.5 Kompetenzen und Qualifizierung des Lernprozessbegleiters

Im Zusammenhang mit den Aufgaben und der Rolle des Lernprozessbegleiters wird die
Frage diskutiert, welche Kompetenzen er mitbringen misse, um diese Aufgaben bewal-
tigen zu kénnen. In Anlehnung an die einzusetzenden methodischen Instrumente bei der
Lernprozessbegleitung, wie Qualifizierungsvereinbarung, Reflektionsgespréache, Doku-
mentationsunterstiitzung, Workshoparbeit sowie Seminare zur Methoden-, Sozial- und
Personalkompetenz (vgl. MATTAUCH/BUCHELE/DAMIAN 2003) werden folgende Féhigkeiten
als unverzichtbar genannt (vgl. FLUGGE/VORMBROCK 2004):

Gesprachsfuhrung (aktives Zuhéren, Fragetechniken),
- Fahigkeit, andere zu motivieren,

- Zielorientierung, Einfihlungsvermodgen (Empathie),

- Erkennen von Lernproblemen,

- padagogisches Geschick bei der Vermittlung von Lernmethoden sowie Freude am Um-
gang mit Menschen.

Die Praxiserfahrungen zeigen, dass die Lernprozessbegleiter an ihrer Aufgabe wuchsen,
d. h. die anfanglich vorstrukturierte und starre Gesprachsfihrung veranderte sich im Lau-
fe der Lernprozessbegleitung zu einer situierten und flexiblen Kommunikation, die sich auf
die Bedirfnisse des Lernenden einstellte. Weiterhin wurde deutlich, dass die Lernpro-
zessbegleiter selbst erst mit dem Konzept des subjektiven Erfahrungslernen vertraut wer-
den missen, um dieses Wissen weitergeben zu kénnen. (vgl. Fligge/Vormbrock 2004)

Den Berichten zu den APO-Landerprojekten in Thiringen und in Baden-Wurttemberg ist
zu entnehmen, dass es jeweils regelmafig (in einem der beiden Félle vierteljahrlich)
organisierte Treffen gab (vgl. EINHAUS/LOROFF 2004). Diese dienten dem Erfahrungsaus-
tausch der Lernprozessbegleiter und wurden von diesen als sehr sinnvoll empfunden.
Auch bei dem Pilotprojekt bei der Deutschen Telekom haben sich die beteiligten Lern-
prozessbegleiter dahingehend ge&ufRert, dass ein regelmaRiger Erfahrungsaustausch
wuinschenswert sei (vgl. FLUGGE/VORMBROCK 2004).

Als Vorschlage fir eine intensivere Qualifizierung der Lernprozessbegleiter sind in den
APO-Praxisberichten folgende Themen benannt wurden:

- Erweiterung der Kompetenz in Padagogik und Lernpsychologie (vgl. FLUGGE/VORM-
BROCK 2004).

- Sensibilisierung der Lernprozessbegleiter zur starken Beriicksichtigung der fachlichen
Vorerfahrungen und Motivation der Teilnehmer (vgl. MATTAUCH 2003).
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- Prozessbegleitende Schulung der Lernprozessberater an Stelle einmaliger Vorberei-
tungskurse (vgl. MANSKI/KUPER 2002).

Das BILDUNGSWERK DER THURINGER WIRTSCHAFT (BWTW) hat im Rahmen des APO-
Landerprojektes Thiringen neben der Entwicklung eines Referenzprofils und der Beglei-
tung der Kandidaten bei der APO-Qualifizierung auch Lernprozessbegleiter und Fachbe-
rater ausgebildet. Im Verlauf der APO-Qualifizierung wurden drei bis funf Kandidaten von
jeweils einem Lernprozessprozessbegleiter und Fachberater betreut. Im Vorfeld der Qua-
lifizierung wurde ein Schulungskonzept zur Vorbereitung der APO-Lernprozessbegleiter
entwickelt. Die Schwerpunkte der insgesamt dreitdgigen Schulung lagen auf der Vermitt-
lung der APO-Grundsatze, dem Einsatz der zentralen Elemente des APO-Konzeptes (wie
Qualifizierungsvereinbarung, Reflektionsgesprache, Dokumentationsanforderungen) so-
wie dem Erfahrungsaustausch und Fallbesprechungen. Im Rahmen dieses Projektes ha-
ben sich die Lernprozessbegleiter zu ihren besonders positiven Erfahrungen (,High-
lights*) und kritischen Situationen (,Stolpersteine”) mit folgenden Aussagen geaul3ert (vgl.
WOLF/BURGHARDT 2003):

»Highlights* »Stolpersteine”
- Hohe Motivation und Kooperationsbereitschaft | - Zeitkoordination in Bezug auf die Verein-
der Teilnehmer barung und Einhaltung von Terminen sowie

- Zielgerichtetes Arbeiten, das sich in Sachlich- deren angemessene Dauer

keit, Ernsthaftigkeit, zeitnaher Umsetzung, - Stoérungen der Gesprache von auf3en und
systematischem Vorgehen und Forderungen Abschweifen vom Thema

an die Weiterbildung auBerte - Mangelnde Qualitat der Weiterbildungsdoku-

- Freude an der (Zusammen-) Arbeit beim Teil- mentation

nehmer . ; .
- Zeitverzogerte Umsetzung von Lernzielen

- Sehr gutes personliches Verhéaltnis zum Teil-

- Umgang mit verschiedenen Personlichkeits-
nehmer

typen
- Umgang mit verschiedenen Personlichkeits- - Delegationsversuche der Kandidaten von
typen
Aufgaben

- Gewabhrleistung der Qualitat der Weiterbil-
dungsdokumentation durch zielgerichtetes
Reflektieren der Lern- und Arbeitsprozesse

- Unklare Trennung zwischen Lernprozess-
begleitung und fachlicher Beratung zum
Referenzprojekt

- Positive Auswirkungen der guten Atmosphare
im Rahmen der angebotenen themenspezifi-
schen Workshops

Die Analyse der Erfahrungen ergab folgende Hinweise zur Gestaltung zukinftiger APO-
Weiterbildungen (vgl. WOLF/BURGHARDT 2003):

- Die Anderung der auReren Rahmenbedingungen des Qualifizierungsprojekts (z. B. Ver-
zogerung der Auftragserteilung durch den Kunden) bewirkt die Anderung des zeitlichen
Gesamtrahmens fiir die Lernprozessbegleitung.
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- Probleme liegen weniger auf der sachlichen Ebene in der Reflexion der Arbeits- und
Lernprozesse, als im Bereich der zwischenmenschlichen Beziehungen. Daher ist ge-
rade die Selbstreflexion und Fallbearbeitung der Lernprozessbegleiter im Rahmen
gemeinsamer Workshops bzw. auch im Einzelcoaching der Lernprozesshegleiter von
besonderer Bedeutung.

- Die Kunst der Gesprachsfiihrung in den Reflexionsgesprachen besteht darin, dem Teil-
nehmer das WIE seiner Tatigkeit bewusst zu machen. Gesprachsleitfaden mit struktu-
riertem Fragenkatalog sind dabei hilfreich, fihren aber nicht zwingend zum gewiinsch-
ten Ziel.

- Zur Vorbereitung auf ein anstehendes Reflexionsgesprach hat es sich bewahrt, dass
der Kandidat anhand eines vorgegebenen Fragenkatalogs seine Arbeitsprozesse
schriftlichen reflektiert und mit diesen Stichpunkten in das Gesprach mit dem Lernpro-
zessbegleiter geht.

- Als zentrales Thema wird von den Kandidaten immer wieder die Erarbeitung der Wei-
terbildungsdokumentation angesprochen, wobei erwartet wird, dass sich der Lernpro-
zessbegleiter zum Anspruch an die Zertifizierung auf3ert. Da er mit seinen Hinweisen
die Qualitat der Weiterbildungsdokumentation beeinflussen und steuern kann, ist es
wichtig, dass der Lernprozessbegleiter mit den Qualitatskriterien der Dokumentation
vertraut ist.

- Der kontinuierliche Erfahrungsaustausch der Lernprozessbegleiter untereinander wird
von allen Beteiligten als besonders wichtig und wertvoll gesehen. Er gibt dem Einzel-
nen mehr Sicherheit in der Bewadltigung seiner Betreuungsarbeit und tragt zur Ver-
gleichbarkeit der Qualitéat der Lernprozessbegleitungsprozesse bei.

Das APO-Konzept sah urspringlich keine Beschreibung der Kompetenzen der Lernpro-
zessbegleiter vor. In der Praxis haben sich verschiedene Qualifizierungsangebote fir
Lernprozessbegleiter entwickelt. Erstmals im Referenzprofil fir Lernprozessbegleiter wur-
den auch Kompetenzfelder formuliert. Dabei wurde unterschieden (Abbildung 6), welche
Kompetenzen grundlegend, fundiert und routiniert zu beherrschenden sind (vgl. Refe-
renzprofil Lernprozessbegleiter; www.kib-net.de).

Wie in der Ubersicht deutlich wird, sind vorwiegend soziale und personale Kompetenzen
aufgefuhrt, fachspezifisches IT-Verstandnis wird lediglich unter den Punkt ,Kenntnisse
Uber die IT-Branche" (bei grundlegenden Kompetenzen) gefasst. Praxiserfahrungen ver-
weisen jedoch auf eine grol3ere Bedeutung von IT-Fachkompetenzen: der Lernprozess-
begleiter sollte die gleiche ,Sprache" wie der Kandidat sprechen und die fachlichen Pro-
bleme verstehen kénnen — auch wenn er nicht zu 100 Prozent fachkompetent sein muss.
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Abbildung 6: Kompetenzfelder fir Lernprozessbegleiter nach Grad der Beherrschung

Grundlegend
zu beherrschende
Kompetenzfelder

Fundiert
zu beherrschende
Kompetenzfelder

Routiniert
zu beherrschende
Kompetenzfelder

Kenntnisse lber die
IT-Branche, das jeweilige Unter-
nehmen und deren

Organisation, Struktur und Ge-
schaftsprozesse

Unternehmensziele und Kunden-
interesse

Personalentwicklungsmodelle

Potenzial- und Kompetenzanaly-
sen

Kooperations- und Entschei-
dungsfahigkeit, Konfliktmanage-
ment

Engagement und Verantwor-
tungsbewusstsein

Préasentation und Visualisierungs-
techniken

Moderation fachlicher
Diskussionen und Workshops

Analytisches Denken

Evaluationsmethoden

Erwachsenenbildung,
Arbeitspadagogik, Andra-
gogik

Dokumentation, Zertifizie-
rungs- und Prifungsmo-
dalitaten

Motivationsfahigkeit

Fuhrung (ohne hierarchi-
sche Macht)

Projektmanagement -
Methodik und Prozesse

Netzwerke bauen

Beratungsmethoden und
-techniken

Akquisitionsfahigkeit

- IT-Weiterbildungssystem,

APO-Konzept,

Selbstlernen und Lernor-
ganisation als Steuerungs-
instrument der

Teilnehmerinnen, Lerntypen
und -methoden

Selbstreflexion

Kommunikation und Ge-
sprachsfuhrung, Feedback-
regeln, Systemisches

Fragen, Fragetechniken,
Partnerschattlichkeit

Genderkompetenz, gender-
sensitive Haltung

Teammanagement und
Coaching

Qualitatsmanagement im
Lernprojekt

Zeit- und Aufgabenplanung,
Organisationsfahigkeit

Ein weiterer Aspekt, der in Praxisberichten betont wird, ist die Fahigkeit des Lernprozess-
begleiters, sich nicht mit dem Erfolg oder Misserfolg des Projektes zu identifizieren und
dem Kandidaten aus Hilfsbereitschaft Aufgaben abzunehmen (vgl. FLUGGE/VORMBROCK
2004).

Wichtig erscheint zudem der vielfache Hinweis aus der APO-Umsetzung, dass eine be-
gleitende Betreuung und Schulung der Lernprozessbegleiter zur gemeinsamen Reflexion
ihrer Tatigkeit sowie zum Starkung der padagogischen Professionalitat notwendig sei (vgl.
WOLF/BURGARDT 2003; FLUGGE/VORMBROCK 2004; EINHAUS/LOROFF 2004). Auch in ande-
ren Kontexten wird auf die Bedeutung des professionellen Erfahrungsaustausches hin-
gewiesen (vgl. BAUER/MUNZ 2002; KLEIN/REUTTER 2004).
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4.4 Fachliche Begleitung

Im Gegensatz zu klassischen Weiterbildungskontexten sind die Funktionen der beiden
Elemente Lernbegleitung und Fachberatung, also padagogische Unterstiitzung und fach-
kompetente Wissensvermittlung, im IT-Weiterbildungssystem auf zwei Personen aufge-
teilt. Das ist zwar fir die Durchfiihrung letztendlich nicht zwingend vorgeschrieben, aber
doch charakteristisches Strukturmerkmal .

In Abgrenzung zum Lernprozessbegleiter ist die Aufgabe des Fachberaters auf die aus-
schlie3lich fachliche Betreuung der Kandidaten begrenzt. Neben der individuellen Betreu-
ung werden die Leittextmethode, Unterweisung am Arbeitsplatz sowie die Moderation von
Fachdiskussionen und Qualitatszirkeln als methodische Instrumentarien vorgeschlagen
(MATTAUCH/BUCHELE/DAMIAN 2003). Im APO-Konzept wird auf eine stringente Rollentren-
nung hingewiesen, die in der Praxis teilweise problematisch ist. Da davon ausgegangen
werden kann, dass IT-Fachleute aufgrund ihres Téatigkeitsfeldes bereits ein individuelles
Netzwerk zum Erfahrungsaustausch aufgebaut haben, stellt sich die Frage, wann ein
Fachberater und wann das bestehende informelle Netz von Kollegen bei Fachproblemen
genutzt wird. Erfahrungsberichte zur Fachberatung sind in den APO-Publikationen eher
selten, es finden sich allenfalls folgende Aussagen:

- Die Fachberater wurde als kompetenter Ansprechpartner beschrieben (vgl. FLUGGE/
VORMBROCK 2004).

- Der Fachberater hat mitunter auch an den Reflektionsgesprachen teilgenommen (vgl.
FLUGGE/VORMBROCK 2004).

- In einem Fall wurde von einer Zusammenarbeit zwischen Lernprozessbegleiter und
Fachberater beschrieben, in der der Fachberater vom Lernprozessbegleiter informiert
und auf das Selbstlernkonzept eingestellt wurde. Der Lernprozessbegleiter war auch
wahrend der Umsetzung der Weiterbildung fur den Fachberater ein ,wichtiger An-
sprechpartner”. Die Fortschritte des Kandidaten sowie die fachlichen Ziele wurden ge-
meinsam "beleuchtet" (vgl. FLUGGE/VORMBROCK 2004).

- Der Fachberater wurde nur bei schwierigen Situationen in Anspruch genommen, teil-
weise war ein Kollege der Fachberater (vgl. LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004).

- Als ein Verbesserungsvorschlag wurde die Sensibilisierung des Fachberaters fiir selbst
gesteuertes Lernen des Teilnehmers genannt (vgl. LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004).

Aus den APO-Publikationen und Erfahrungsberichten geht jedoch nicht hervor, wie haufig
und zu welchen Themen der Fachberater tatsachlich in Anspruch genommen wurde.
Ebenso bleiben Rolle, Aufgaben und personelle Umsetzung der Fachberatung im APO-



48

Konzept unklar. Da die Kommunikation mit Kollegen als Lernform immer wieder stark
betont wird (in den APO-Landerprojekten ist dies die am haufigsten verwendete Lern-
form), kann vermutet werden, dass Kollegen oftmals die Aufgaben des Fachberaters
Ubernommen haben. In der Evaluation des APO-Landerprojektes Thiringen wird zudem
deutlich, dass auch Vorgesetzte die Rolle des Fachberaters bernommen hatten. Die
.Fachberatung” des Vorgesetzten wurde immer dann in Anspruch genommen, wenn es
Probleme gab (MATTAUCH 2003).

45 Rolle von externen Bildungsdienstleistern

Fur die Umsetzung des APO-Konzeptes in den Unternehmen gibt es verschiedene Mo-
delle. MANSKI/MATTAUCH (2003) unterscheiden neben der APO-Weiterbildung mit internen
Bildungsdienstleistern (fir Unternehmen mit Bildungs- und Personalabteilungen) auch
APO-Weiterbildungen mit externen oder ganz ohne Bildungsdienstleister (fir kleine Un-
ternehmen ohne Bildungsabteilung). In den APO-Landerprojekten wurde die Einbindung
eines externen Bildungsanbieters in die APO-Qualifizierung in KMU erprobt.

Das BILDUNGSWERK DER THURINGER WIRTSCHAFT (BWTW) hat seine Erfahrungen der
zwolfmonatigen Qualifizierung von 17 Mitarbeitern veroffentlicht (vgl. MATTAUCH/WOLF
2003). Im Vorfeld Ubernahm das BWTW die Information der Kandidaten und Unterneh-
men zum Ablauf und den Besonderheiten der Weiterbildung sowie die Unterstlitzung bei
der Auswahl der Referenzprozesse und die Ausbildung der Lernprozessbegleiter. Wah-
rend der Qualifizierung wurden die Teilnehmer durch die Lernprozessbegleiter und Fach-
berater sowie durch Workshops und eine internetbasierte Lernplattform begleitet. Im Mit-
telpunkt der Workshops stand vor allem das Training sozialer Kompetenzen und dabei
insbesondere Kommunikation und Gesprachsfiihrung, Konflikt— und Krisenmanagement
und Teamfuhrung. Die Abschluss- und Auswertungsphase diente der Vorbereitung auf
die Zertifizierung. Dabei Gbernahm das BWTW die Prufung der einzureichenden Doku-
mentation der Teilnehmer, die Einreichung der Unterlagen bei der Zertifizierungsstelle
sowie die Vorbereitung der Teilnehmer auf die Prifungsprasentation.

Aus den Erfahrungen des BWTW lassen sich sechs typische Leistungen eines Bildungs-
anbieters im Rahmen des IT-Weiterbildungssystems formulieren: Informieren tber das
IT-Weiterbildungssystem, Prifung geeigneter Qualifizierungsprojekte, Betreuung der
Teilnehmer, Veranstaltung von Workshops, Bereitstellung von Lernmaterialien und
technische Unterstitzung der Bildungsprozesse (APO-Pilot, virtuelle Communities) (vgl.
MANSKI/MATTAUCH 2003).

Die Erprobung der Einbindung von externen Bildungsdienstleistern kann in drei verschie-
denen Kursmodellen erfolgen:
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- Klassisches Modell: Der Bildungsanbieter wahlt ein IT-Profil aus und legt den Zeitplan
fur die Weiterbildung fest. Die Auswahl der Teilnehmer und Unternehmen orientiert sich
am IT-Profil und Zeitplan. Damit erfolgt die Qualifizierung fur alle Teilnehmer zeitgleich.

- Colorado-Modell: Der Bildungsdienstleister legt einen Zeitplan fest, die IT-Profile sind
jedoch variabel. Entweder werden die Teilnehmer fir eine bestimmte Anzahl von Profi-
len gesucht oder die Teilnehmer kdnnen die IT-Profile selbst bestimmen. Beides ver-
einfacht die Akquise der Teilnehmer und Unternehmen, erschwert jedoch die Betreu-
ung, da die Qualifizierung nicht immer zeitgleich erfolgt.

- Schornstein-Modell: Der Zeitplan richtet sich nach den Teilnehmern und deren IT-Pro-
filen. Die Weiterbildung beginnt individuell, sobald ein Teilnehmer ein Projekt im Unter-
nehmen gefunden hat. Bei dieser Variante besteht ein erhohtes Organisations- und
Akquisitionserfordernis fur den Bildungsdienstleister.

Welches Modell in der Praxis am haufigsten genutzt wird, in welcher Relation 6konomi-
scher bzw. padagogischer Aufwand und Nutzen der verschiedenen Mdglichkeiten stehen
und ob die APO-Weiterbildung ein zukiinftiges Geschéftsfeld fur Bildungsanbieters sein
kann, ist noch unklar. Offen ist ebenso, in welcher Weise sich Ablaufprozesse innerhalb
von Bildungsanbietern und Unternehmen &andern missen, wenn eine Verzahnung von
interner und externer Einflussnahme auf selbst gesteuertes Lernen im Prozess der Arbeit
erfolgreich sein soll.

4.6 Dokumentation

Die Dokumentation ist ein zentrales Element der didaktischen Gestaltung der IT-Weiter-
bildung. Hier soll der Weiterbildungsteilnehmer seine Projektdurchfiihrung und insbeson-
dere die ,lernhaltigen” Situationen, die er sich in den Reflexionsgesprachen mit dem Lern-
prozessbegleiter vergegenwartigt hat, darstellen. Zum einen soll er nachweisen, dass er
die fur die Qualifizierung vorgesehenen Teilprozesse sinnvoll und in einer dem Berufsfeld
sachlich und fachlich angemessenen Weise absolviert hat. Zum anderen soll er belegen,
dass er in handlungsoffenen, problemhaltigen oder entscheidungsrelevanten Situationen
(sogenanten Schliisselsituationen) die nétige Handlungskompetenz besitzt. Eine Schlis-
selsituation wird dabei wie folgt definiert:

,Bitte dokumentieren Sie in diesem Abschnitt ausschlielich Situationen, die sich auf die
Kompetenzbereiche beziehen, die hauptséachlich personale oder soziale Fahigkeiten erfor-
dern: Entscheidungen treffen, Kundengesprache flihren, Spannungen in sozialen Situatio-
nen bearbeiten, Umgang mit eigenen Widerstanden oder Fehlern umgehen, unerwartete
Situationen bewaltigen, Wege der Wissensbeschaffung beschreiten usw. In diesem Ab-
schnitt werden eigene Reflexionen bei der Bearbeitung der im Prozesskompass dargestell-
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ten Prozessschritte, ebenso wie die Erkenntnisse aus den Reflexionsgesprachen mit lhrem
Lernprozessbegleiter dargestellt. Auch hier gilt als Motto: ,Soviel wie nétig und so wenig
wie mdoglich“. Es muss ganz klar erkennbar sein, was Sie mit welchen Methoden wie und
warum getan haben, um eine Problem-/Entscheidungs- bzw. Konfliktsituation zu l6sen und
was Sie daraus fir die Zukunft gelernt haben (was Sie beispielsweise beim nachsten Mal
anders oder genauso machen wirden). Die Dokumentation einer jeden Schllsselsituation
ist auf maximal einer Seite darzustellen.” (Quelle: Beispieldokumentation zum Netzwerk-
administrator; Download von cert-it.org.)

Trotz der Dokumentations-Schablone von Cert-IT* wurde von den Kandidaten das Er-
kennen und Wiedergeben dieser Schllisselsituationen im Verlauf des Qualifizierungspro-
jektes neben grundlegend Verstandnisproblemen bei der Dokumentation als besonders
schwierig beschrieben. Folgende Erfahrungen wurden gemacht (vgl. MATTAUCH 2003,
LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004):

Aufgrund hoher Arbeitsbelastung oder zu geringer Disziplin konnte die Dokumentation
nicht begleitend und zeithah zum Projekt bzw. den Reflexionsgesprachen erfolgten
(Dokumentation konnte nur von 50% der Teilnehmer begleitend erfolgen). Unvollstan-
dige Aufzeichnungen lieRen sich nach einem langer zurtickliegenden Arbeitsprozess
nur noch schwer rekonstruieren.

Die ausgehandigten Dokumentationsunterlagen stellten nur ,teils-teils* eine Hilfe dar.

Die Unterstitzung bei der Dokumentation durch den Lernprozessberater ist von vielen
Teilnehmern als wichtig herausgestellt worden.

Die Dokumentation der Schllsselerlebnisse bzw. der Reflexionsgesprache war eben-
falls schwierig. Wenn die Gesprache und das Ergebnis der Reflexion nicht zeitnah pro-
tokolliert wurden, war eine Dokumentation nur noch liickenhaft oder mit Interpretatio-
nen maoglich.

Die Teilnehmer reflektieren und dokumentieren ihr Qualifizierungsprojekt oftmals aus
einer projektimmanenten und technischen Sicht. Durch Anregungen des Lernprozess-
begleiters kann eine distanzierte Perspektive eingenommen werden, die den Projektab-
lauf als Ganzes erfasst. Die Reflexion der Ereignisse und der eigenen Rollen darin ist
eine Aufgabe der Abstraktion, die vor allen Dingen in der Beschreibung der Schliissel-
situationen gefordert ist.

16

Die Dokumentationsvorlage gibt zum einem eine Grob-Struktur (Allgemeine Projektbeschreibung, Teil-
prozesse und Schliisselsituationen) und zum anderen eine Fein-Struktur zur Beschreibung der Schlis-
selsituationen (,Problem” — |Ergebnis oder Lésung” — ,Lernertrag”) vor. Beim Umfang einer Dokumenta-
tion geht Cert-IT von einer ca. fiinfseitigen allgemeinen Projektbeschreibung (Ist-Zustand, Vorausset-
zungen, Ziel, etc.), Kurzbeschreibungen zu jedem Teilprozess (etwa 20-40 Stiick; ca. ¥ Seite) sowie
Kurzbeschreibungen der Schlisselsituationen (10-15 Stiick, ca. 8 Seiten) aus.
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- Die betrieblichen Projekte verlaufen haufig nicht entlang der vorgegeben Struktur der
Dokumentation und des Prozesskompasses. Wenn beispielsweise eine Aufteilung von
Teilprozessen auf verschiedene Projekte oder eine vorzeitige Beendigung des Projek-
tes erfolgt, dann stellt sich die Frage, wie dies dokumentiert werden kann.

In der Konsequenz der APO-Evaluationen wurden folgende Verbesserungsvorschlage
formuliert:

- Es sollte eine intensivere Betreuung und Hilfestellung durch den Lernprozessbegleiter
(vgl. LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004) erfolgen.

- Durchfuihrung eines Workshop fir Teilnehmer mit Ubungen zur Dokumentation (vgl.
MATTAUCH 2003).

- Flexiblere Dokumentationsanforderungen, so dass man die ,eigentlich freie Arbeit*
nicht in ein ,vorgefertigtes Raster pressen“ misse (Teilnehmer im Interview, vgl.
MATTAUCH 2003, S. 129).

Die Aussagen in den Interviews im Rahmen der APO-Landerprojektevaluationen lassen
den Eindruck entstehen, dass die Teilnehmer die Notwendigkeit der ausfuhrlichen Doku-
mentation des Qualifizierungsprojekts kaum fur praxisrelevant hielten*’. Zum Teil wurde
die Dokumentation als Priufungsbedingung aufgefasst und weniger als Instrument zur
begleitenden Reflexion der Projektumsetzung (vgl. ROHS 2004). Méglicherweise spiegelt
sich hier die berufliche IT-Praxis wider. Wenn (angehende) Projektkoordinatoren bis zur
APO-Weiterbildung nur selten bzw. nie ein Pflichtenheft angelegt oder eine Nachkalkula-
tion ihrer Projekte durchgefuhrt haben, kbnnte man annehmen, dass diese Aspekte des
Projektmanagements bisher eine nur untergeordnete Rolle gespielt hatten. Es stellt sich
die Frage, welchen Lernertrag die APO-Weiterbildung bringt: Liegt der Schwerpunkt auf
der Aneignung fachlicher Spezialkenntnisse oder geht es um die selbststandige Aneig-
nung von Grundlagen des Projektmanagements? Die APO-Landerprojekte verweisen
eher auf letzteres. Auf die Frage, welche Kompetenzen am starksten im Verlauf der Wei-
terbildung ausgebildet wurden, antworteten die Teilnehmer: Erstellung des Pflichtenhef-
tes, Anlegen und Pflege einer Projektakte sowie Definition von Qualitatssicherungsmal3-
nahmen (vgl. MATTAUCH 2003).

17 So geben zwei Coaches im Interview ihren Eindruck zu Protokoll, die Teilnehmer séhen es ,eher als
lastige Pflicht an“ oder man misse, um die regelmaRige und zeitnahe Dokumentation trotz Alltags-
geschaft zu férdern, ein ,Kontrollinstrument “ haben und mehr ,Druck” austiben. (vgl. MATTAUCH 2003,
S. 118).
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4.7 Referenzprozesse

Die Referenzprozesse stellen den curricularen Rahmen der Qualifizierung dar. Entlang
ihrer Prozesselemente soll der Lernende sein betriebliches Projekt planen und durchfiih-
ren. Bei der Findung des passenden Projektes sollen die Referenzprozesse helfen. Die
Evaluation der Landerprojekte zeigt, dass die Referenzprozesse von den Lerneden wei-
testgehend als Unterstlitzung angenommen wurden. Folgende Erfahrungen wurden mit
den Referenzprozessen gemacht (vgl. MATTAUCH 2003; LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004):

- Die Mehrzahl der Teilnehmer hat sich mit dem Referenzprojekt beschéaftigt.
- Die Mehrheit der Teilnehmer fand die Referenzprojekte verstandlich.
- Es wurden nur teilweise vergleichbare Prozessablaufe im Unternehmen gefunden.

- Die Referenzprozesse wurden anfangs wenig, in der Mitte und am Ende haufiger ge-
nutzt.

- Die Referenzprozesse wurden gelegentlich genutzt, vor allem aber bei wichtigen Pro-
jektschritten oder Problemen aber haufiger genutzt.

Der Haupt-Kritikpunkt zu den Referenzprozessen ist, dass diese zu starr und unflexibel
auf die vorhandenen Geschaftsablaufe, vor allem in kleinen und mittleren Unternehmen,
anzuwenden seien. Dabei scheint es einen Wiederspruch zwischen theoretischem An-
spruch der Referenzprozesse und Umsetzung unter Zeit- und Kostendruck sowie Kun-
denorientierung zu geben.

.unsere Projekte laufen nicht in der chronologischen Reihenfolge ab, wie sie die Handrei-
chung vorgibt. Vieles, wo wir aus der Marktlage heraus in Vorleistung gehen missen, wird
nattrlich von Unternehmerseite her so gering wie méglich gehalten, wird aber in der Hand-
reichung relativ aufwandig dargestellt. Wenn ich es so machen wirde, wirden wir bei kei-
nem Projekt etwas einfahren.” (MATTAUCH 2003, S. 123).

Zu eng definierte Ablaufe kénnten dabei zu einer ... ,just-in-time“-Qualifizierung verleiten,
die darauf abzielt, kurzfristig die in den Referenzprofilen abgebildeten Vorgaben fur eine
Zertifizierung zu erfillen. Langfristig wirde diese dazu fihren, dass ,die Ausgebildeten
das Geschehen in der Unternehmung und ihrer Umwelt nur noch als Spezialisten
sehen. (Duss 2003, S. 31 f.), wo doch gerade fachibergreifende Kompetenzen gefordert
werden. Als Verbesserungsvorschlag wurde formuliert, dass eine intensivere Unter-
stitzung der Kandidaten bei der Auswahl eines geeigneten Qualifizierungsprojektes
sowie eine verbesserte Prozessbeschreibung und Anpassung an KMU erfolgen sollte
(vgl. MATTAUCH 2003; LOROFF/KUBATH/HUTTNER 2004).
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4.8 Priafungen

Die Besonderheit der Prifungsabnahme und Zertifizierung im IT-Weiterbildungssystem
liegt in der geteilten Zustandigkeit: Die IT-Spezialisten werden im privatwirtschaftlichen,
nicht gesetzlich geregelten Raum zertifiziert, die IT-Professionals hingegen im gesetzlich
geregeltem Bereich (IHK). Die privatwirtschaftliche Prufung unterliegt den Akkreditie-
rungsrichtlinien der TGA. Das TGA-Zertifizierungsmodell orientiert sich an europdaischen
Vorgaben (EN 45013). Daher haben die TGA-Zertifikate internationale Gultigkeit und un-
terscheiden sich von Zertifikaten z. B. der Industrie- und Handelskammern, die unter den
gleichen Profilnamen reine Lehrgangszertifikate vergeben. Im normativen Dokument des
Sektorkomitees IT sind die Grundsatze der Zertifizierung festgelegt. Neben der Dokumen-
tenprifung werden in einem personlichen Fachgesprach ausgewéhlte Aspekte der Do-
kumentation und des Qualifizierungsprozesses hinterfragt (vgl. GRUNWALD 2003).

Die IHK-Prufungen fur die IT-Professionals basieren auf dem Berufsbildungsgesetz und
somit auf der paritatischen Beteilung von Arbeitsgebern und Arbeitsnehmern in der Pri-
fungskommission. Im Unterschied zur Spezialistenebene wurden zwei Prifungsebenen
eingerichtet: operative und strategische Professionals. Diese Trennung soll den unter-
schiedlichen inhaltlichen Fach- und Fuhrungsaufgaben Rechnung tragen. Wahrend die
Spezialistenebene zwei Prifungsteile absolvieren muss, umfasst die Prifung der Profes-
sionals drei Teile (vgl. Berghausen 2003):

- zwei schriftliche Situationsaufgaben sowie eine praktische Demonstration zur Mitarbei-
terfihrung und zum Personalmanagement,

- drei Situationsaufgaben zu profilspezifischen Fachthemen,

- Dokumentation eines Projektes.

Die Praxis der Prifungen wurde auf3er in der Untersuchung von FRACKMANN/FRACK-
MANN/TARRE (2004) bisher wenig bis gar nicht untersucht.

4.9 Fazit

Die Erfahrungen bei der Umsetzung des APO-Konzeptes sind aul3erst vielfaltig. Dies er-
gibt sich auch dem besonderen Charakter der Projekte, die modellhaft in einem Ent-
wicklungs- und Erprobungskontext stattgefunden haben und daher naturgemaf eine ge-
wisse Offenheit mit sich bringen mussten. Zusammenfassend kann festgehalten werden,
dass das Konzept von "Lernen im Prozess der Arbeit" auf den Bereich der berufsbeglei-
tenden Qualifizierung von IT-Fachkraften anwendbar, im dort herrschenden organisato-
rischen Umfeld umsetzbar und - von Ausnahmen einzelner Teilnehmer abgesehen - auch
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zielerreichend war; wobei einschréankend festzuhalten ist, dass belastbare Aussagen zu
Lernprozessbegleitung, Fachberatung und Prifung eher sparlich sind.

Eine kritische Durchsicht der publizierten Ergebnisse aus den APO-Projekten lasst aller-
dings auch einige Schwierigkeiten erkennen, die sich wie folgt zusammenfassen lassen:

- Das APO-Konzept muss einen didaktischen Balanceakt zwischen Uberregelung und zu
viel Freiraum bestehen. Einerseits gibt es klar strukturierte und strenge curriculare Vor-
gaben in den Referenzprofilen und Dokumentationsanforderungen. Anderseits sind je-
doch padagogisch-psychologische Rahmenbedingungen fiir Lernprozesse wie die Ver-
bindung von selbst und fremd gesteuerten Lernen (Kurse, Workshops) oder die Vorbe-
reitung der Beteiligten (insbesondere Lernende, Lernprozessbegleiter und Fachberater)
wenig bis gar nicht strukturiert.

- Die Umsetzung der Weiterbildung im APO-Konzept scheint tGberwiegend pragmatisch
und "step by step” zu erfolgen, was angesichts des Modell- und Entwicklungscharak-
ters der untersuchten Projekte nicht erstaunt; andererseits erfordern Komplexitat und
Voraussetzungsreichtum des APO-Konzepts in der Praxis mehr "Fihrung" am Leitge-
danken des Konzepts. Eine starkere Berlicksichtigung der lerntheoretischen Anknip-
fungspunkte erscheint daher von Bedeutung. Bedarf zeichnet sich insbesondere hin-
sichtlich intensiverer Schulung der Teilnehmer, Lernprozessbegleiter und Fachberater
zu ihren jeweils spezifischen Aufgaben und Verantwortungen ab.

- Zudem deutet einiges darauf hin, dass die Mitverantwortung der Unternehmen bei der
Auswahl und Durchfuhrung der Qualifizierung eine wichtige Bedingung fur den Erfolg
des APO-Konzeptes ist. Sie ware demnach starker in den Ablauf der APO-Weiter-
bildung durch Gestaltung lernférdernder Rahmenbedingungen, starkere Verbindung mit
anderen personalorganisatorischen Managementpraktiken (leistungsbezogene Vergi-
tung, Reorganisation des Arbeitsablaufes u. A.) einzubeziehen.

Auf der Basis der Erfahrungen mit APO-Projekten lassen sich folgende Verbesserungs-
vorschlage formulieren:

Sensibilisierung der Teilnehmer fir Selbstlernfahigkeiten

Dieser Forderung ist in ihrer Allgemeinheit kaum etwas entgegenzuhalten, allerdings hilft
Sensibilisierung alleine auch nicht immer weiter. Sie sieht von der Tatsache ab, dass die
Selbstlernfahigkeiten bei den zu qualifizierenden IT-Fachkraften unterschiedlich ausge-
pragt sind. Fur die Steigerung des Erfolgs des Systems ware es wichtig zu erkennen,
welcher Lernertyp im konkreten Fall vorliegt, um dann individuell auf die mitgebrachten
Voraussetzungen coachen zu kénnen. Fachlich wie lerntechnisch Fortgeschrittene koén-



55

nen mit Selbstlernen sicherlich erfolgreich werden, fir die mit geringer ausgepragten
Selbstlernkompetenzen erhéhen sich jedoch die Risiken, wenn sie alleine gelassen wer-
den. Sie benétigen deshalb mehr Unterstiitzung, jedenfalls am Anfang des Qualifizie-
rungsprozesses. AufRerdem scheint ein Kurs manchmal doch die bessere Alternative zu
sein, ndmlich immer dann, wenn zuerst eine systematische Grundlage fur den Lernpro-
zess gelegt werden muss. Schlie3lich gibt es ja keine konkrete Eingangsprifung oder
-voraussetzung, die sicherstellt, dass ein fachliches Mindestniveau vorhanden ist.

Lernprozessbegleiter spielt eine zentrale Rolle bei der Motivation der Teilnehmer

Dieser Forderung ist zuzustimmen. Dartber hinaus spricht vieles dafiir, dass der Lern-
prozessbegleiter eine strukturierende Funktion ausibt, die der Weiterbildung Rahmen,
Gewicht, Ernsthaftigkeit und Glaubwurdigkeit verleiht. Denn worin sollte sich sonst die
Weiterbildung von informellem Lernen unterscheiden? Die mit dieser Akteursrolle ange-
strebte Lenkungsfunktion scheint erreicht zu werden, was auch durch die hohe Zufrie-
denheit, die die Teilnehmer mit den Lernprozessbegleitern in den Projektevaluationen
geaulRert haben, belegt wird. Es scheint deutlich zu werden, dass einige kritische Projekt-
phasen, insbesondere bei der Findung oder bei drohendem Abbruch, mithilfe der Lern-
prozessbegleiter tberwunden werden konnten. In ihrer Selbstwahrnehmung tbernehmen
sie auch eine wichtige Funktion fir die Férderung der Reflexionsfahigkeit der Teilnehmer.

Betriebliche Projekte missen fir den Teilnehmer erkennbar wichtig und im Unter-
nehmen akzeptiert sein

Jedenfalls hat sich in den Evaluationen gezeigt, dass mit den betrieblichen Projekten ein
erhebliches Risiko eingegangen wird, das fur die gesamte Weiterbildung nicht unter-
schatzt werden sollte. Denn wenn - wie in einem untersuchten Projekt geschehen - von
17 Teilnehmern nur elf die Weiterbildung zu Ende bringen, hat das vermutlich auch mit
den Projekten selbst zu tun. Schwierigkeiten, geeignete Projekte zu finden bzw. zu defi-
nieren, kann es offenbar allenthalben geben, wie das Landerprojekt, an dem verschiede-
ne Betriebe mitwirkten, gezeigt hat. Bei anderen Projekten (z. B. der Telekom) lief die
Findung der Projekte und ihre betriebliche Einbettung hingegen aul3erst reibungslos. Hier
scheint eher eine konzertierte Aktion stattgefunden zu haben, die das Projekt strategisch
eingeordnet hat.

Flexiblere Gestaltung der Referenzprozesse und Dokumentationsanforderungen

Die Referenzprozesse sind als Curriculum und idealtypischer Ablauf im Prinzip nicht in-
frage gestellt worden. Vermutlich wurden sie als Fahrplan und Hinweisgeber auch ausrei-
chend genutzt. Probleme gab es nur, wenn die Praxis sich nicht an das Ideal hielt, meist
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wegen chronologischer Probleme. Andererseits scheint dies allein aber auch zu keinen
gravierenden Folgen fiur die Teilnehmer zu fihren, wenn diese nur die Chance hétten, in
der Dokumentation entsprechend vorgehen zu kdnnen. Die strengen Dokumentationsan-
forderungen sind hier wahrscheinlich als die eigentliche Sollbruchstelle zu betrachten.

Der Fachberater soll bereits zu Beginn der Weiterbildung integriert werden

Die Forderung, dass der Fachberater nicht erst bei auftretenden Problemen ins Spiel
kommen, sondern von Beginn an eine integrative Rolle tbernehmen soll, ist schwierig zu
kommentieren. Denn dessen generelle Funktion und Brauchbarkeit haben sich aus den
ausgewerteten Berichten nicht vollstandig erschlossen. Klar scheint zu sein, dass der
Fachberater dabei helfen kann, die Projekte zu definieren, vor allen Dingen, wenn er
selbst aus dem Betrieb kommt. Wenn fachliche Qualifizierungsvereinbarungen getroffen
werden sollen, kann er im Prinzip sicherlich auch helfen. Es ist aber nicht bekannt, ob
sich das in der Praxis auch so darstellt.

Der Fachberater muss flir selbst gesteuertes Lernen sensibilisiert werden

Diese Forderung scheint nachvollziehbar. Aus padagogischer Sicht ist es von Bedeutung,
wie die Interaktion zwischen Fachberater und Kandidat verlauft, um einen Wissenszu-
wachs zu unterstiitzen. Es ist ein Unterschied, ob der Fachberater die Antwort auf die
gestellten Fachfragen oder -probleme vorgibt (und somit dem Lernenden die Chance zu
selbst organisiertem Lernen versperrt), oder ob er die Fahigkeit hat, dem Lernenden le-
diglich verschiedene Lésungsalternativen anzubieten, aus denen er den konkreten Lern-
weg selbst findet. Nur in diesem Fall kann der Lernende selbst im Sinne des selbst ge-
steuerten Lernens entscheiden, welche Ldsungsalternative flr seinen konkreten Anwen-
dungsfall am besten ist. Neben dem Lernprozessbegleiter kann also auch der Fachbera-
ter im Rahmen der fachbezogenen Diskussionen strategisches und strukturiertes Denken,
Problemldsestrategien und Informationsbeschaffungsstrategien férdern. Da nicht unbe-
dingt vorausgesetzt werden kann, dass die Fachberater dieses Konzept der Lernberatung
von vorneherein umsetzen, ergibt die Forderung nach einer entsprechenden Sensibilisie-
rung oder vielleicht sogar padagogischen Einfiihrung durchaus Sinn.

Beriicksichtigung der Learning Community durch Gruppenreflektionsgespréche

Diese Forderung, die Lernenden starker in eine ,learning community” einzubinden,
scheint sehr berechtigt zu sein. Die alleinige Ausrichtung auf die Unterstiitzungsakteure
Lernprozessbegleiter und Fachberater, deren Rollen im Konzept sie auf einer anderen
Ebene als derjenigen des Lernenden verankern, gibt diesem nicht ausreichend Rickhalt
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unter Gleichen. Ob es, um diesen Ruckhalt unter Gleichen zu starken, auf jeden Fall
Gruppenreflektionsgesprache sein missen, kann dahingestellt bleiben, die Integration der
Lernenden in eine irgendwie geartete ,learning community” ist auf jeden Fall wichtig.

Intensive Schulung der Teilnehmer zur Durchfiihrung der Dokumentation

Es ist nicht ganz nachvollziehbar, weshalb dies so sein soll. Es ist anzunehmen - wenn
auch nicht sicher - dass sich an dieser Stelle eine ,Kultur* etablieren wird, wie die Doku-
mentation zu erstellen und zu ,fihren® ist; mit der Zeit wird dann in dieser Hinsicht vieles
selbstverstandlich sein. Auch sollte man sich nicht dem - latent spirbaren - Druck der
Teilnehmer beugen, dass am Ende nur noch der Projektablauf auf fachlicher Ebene be-
schrieben wird. Vieles spricht dafiir, dass die Schwierigkeiten der IT-Fachkrafte mit der
Dokumentation nicht nur mit unklaren Anforderungen zu tun haben, sondern vermutlich
(jedenfalls teilweise) damit, dass die geforderte systematische und zu Begriindungen ge-
langende Selbstreflexion ihnen Miihe bereitet, wie auch das textliche Ausformulieren im
Medium des Schreibens. Beides - Selbstreflexion und Verschriftlichung - ist aber fur das
Hineinwachsen in Flhrungspositionen wichtig; und beides kann hier gelernt und geiibt
werden.
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6.1 Anhang A: Annotierte Bibliografie der Kernprojekte zum LiPA
1. Laufende Nr. 1
2. Titel Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung in der IT-Branche
3. Forschungszusammenhang Programmforschung
4. ggf. Forderprogramm .Neue Medien in der Bildung*
5. Artdes Vorhabens Projekt zum BIBB-Ordnungsvorhaben ,Neuordnung der beruflichen
Weiterbildung in der IT-Branche*®
6. ggf. verbundene Projekte Lfd. Nr. 2, 3,4
7. Auftraggeber / Finanzier(s) Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (bmb-+f)
8. Durchfiihrende Institution(en) | Fraunhofer Instituts fiir Software- und Systemtechnik (ISST)
9. Beteiligte Unternehmen Gesellschaft fr Ausbildungsforschung und Berufsentwicklung
(GAB), Fraunhofer Institut fur Experimentelles Software
Engineering, Industriepartner, Bildungsanbieter
10. Laufzeit / Zeitraum 01/2000 — 05/2004
11. Projektleiter (verantwortlich) | Irmhild Rogalla
12. Mitarbeiter Dr. Jérg Caumanns, Dr. Christiane Differding, Johannes Einhaus,
Thoralf Freitag, Frank Fuchs-Kittkowski, Erwin Konrath, Stefan
Grunwald, Claudia Hebestreit, Katja Manski, Dr. Walter Mattauch,
Matthias Rohs, Sonja Trapp, Dr. Rolf Walter
13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen | Ablauf des Projektes: o
1. Definitionsphase (6 Monate): Vorschlage fiir prozessorientierte
Profilbeschreibungen und Referenzprojekte
2. Curriculumentwicklung: Entwicklung konkreter fachlicher
Curricula als Umsetzungshilfen fir die Profile des IT
Weiterbildungssystems; prototypische Umsetzung einer
Integrationsplattform zur Einbindung von elektronisch
gestutzter Instruktion, Kommunikation und Kooperation
3. Pilotierung der APO-Methodik gemeinsam mit
Bildungsanbietern und Unternehmen
4. Evaluation der entwickelten Referenzprozesse und der Pilot-
Umsetzungen anhand der Kriterien: Wirtschaftlichkeit,
Zielerreichung und Realisierbarkeit in der betrieblichen Praxis
5. flachendeckende Verbreitung des IT-Weiterbildungssystems
und des APO-Konzepts
14. Voraussetzungen / Annahmen
15. Empirie e Evaluation von 3 IT-Profilen (siehe Ifd Nr. 2 und 3)
(maogliche Erscheinungsformen)
16. Zentrale Ergebnisse fur LiPA e Siehe Ifd. Nr. 2-5
(Resumee)
17. Zentrale Vero6ffentlichungen Bundesministerium fiir Bildung und Forschung: IT-Weiterbildung
mit System. Neue Perspektiven fur Fachkrafte und Unternehmen.
Dokumentation. Bonn 2002
18. Verweise (URL)
19. Sonstiges
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1. Laufende Nr. 2
2. Titel APO Lé&nderprojekt Thiringen
3. Forschungszusammenhang Programmforschung
4. ggf. Forderprogramm /
5. Art des Vorhabens Umsetzungsprojekt zu ,Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung
in der IT-Branche", Erprobung des APO-Konzeptes
6. ggf. verbundene Projekte Lfd. Nr. 1
7. Auftraggeber / Finanzier(s) Gesellschaft fur Arbeits- und Wirtschaftsforderung des
Freistaates Thiringen
Durchfiihrende |nstituti0n(en) BildungSWerk der ThUringer Wirtschaft e.V.
Beteiligte Unternehmen Evaluation durch Fraunhofer Institut fir Software- und
Systemtechnik (ISST) Berlin
10. Laufzeit / Zeitraum 11/2001 - 12/2002
11. Projektleiter (verantwortlich) | Anette Mohrhardt
12. Mitarbeiter
13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen | ® Durchfiihrung der Qualifizierung
e Evaluation der durchgefiihrten Qualifizierungen fur IT
Projekt Coordinator (17 Teilnehmer aus 8 KMU) in
Kooperation mit ISST
14. Voraussetzungen / Annahmen [ypothesen _ ) _
H1: Referenzprojekte sind eine gute Unterstitzung zur
Identifikation von geeigneten Qualifizierungsprojekten
H2: Durch das Lernen in Qualifizierungsprojekten eignen sich
die Teilnehmer die Kompetenzen des Tatigkeitsprofil an
H3: Referenzprojekte sind gute Strukturierungshilfen fur das
Lernen im Qualifizierungsprojekt
H4: Teilnehmer sind in der Lage, selbst gesteuert zu Lernen
H5: Lernprozessbegleiter und Fachberater sind wesentliche
Unterstiitzung fir selbst gesteuertes Lernen
H6: Medieninfrastruktur ist eine wichtige Unterstiitzung fiir das
Lernen
H7: APO-Weiterbildung ist fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber
attraktiv
H8: Durchgefiihrte Weiterbildung entspricht dem APO-Konzept
15. Empirie Erhebungsformen:

(mdgliche Erscheinungsformen)

Quantitative Erhebung zu drei Zeitpunkten:

e Schriftliche Befragung zu Beginn der Qualifizierung (n=17)
¢ Schriftliche Befragung in der Mitte der Qualifizierung (n=13)
e Schriftliche Befragung am Ende der Qualifizierung (n=11)

Qualitative explorative Erhebung:

e Strukturierte Interviews mit 2 Teilnehmern

e Strukturierte Interviews mit 2 Lernprozessbegleitern

e Strukturierte Telefoninterviews mit 6 Geschaftsfiihrern

Die unterschiedliche Stichprobengrdf3e der schriftlichen
Befragungen entstand aufgrund von Abbriichen der
Weiterbildung (bei Wegfall der Qualifizierungsprojekte).

Die Evaluationsergebnisse haben aufgrund folgender Aspekte

nur eingeschrénkte Aussagekraft:

e Geringe Stichprobe

o deskriptive Auswertung der quantitativen Fragebogen

o vorselektierte Stichprobe (Teilnehmer alle von einem
Bildungstrager)

¢ kein validiertes Testverfahren (Forschungsdesign wurde
erst entwickelt)

Alle Hypothesen wurden bestatigt (H4 und H6 nur bedingt).
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Zentrale Ergebnisse sind:
H1: Mehrzahl der Teilnehmer haben sich mit Referenzprojekt

H2:

H3:

H4:

H5:

H6:

H7:

H8:

beschaftigt; es wurden nur teilweise vergleichbare
Prozessablaufe im Unternehmen gefunden
Qualifizierungsprojekt leisten Beitrag zur Initiierung von
Lernprozessen, aber nicht ausschlief3lich; Teilnehmer
fuhlten sich gut auf zukiinftige Tatigkeiten vorbereitet
Referenzprozesse wurden anfangs wenig, in der Mitte und
am Ende haufiger genutzt; die Selbsteinschétzung der
Teilnehmer zu vorhandenen Kompetenzen vor und nach
der Qualifizierung zeigte, dass der grof3te Lernertrag bei
Erstellung des Pflichtenheftes, Anlegen und Pflege einer
Projektakte sowie Definition von Qualitatssicherungs-
mafnahmen erfolgte

Einschatzung der Lernfortschritte fiel Teilnehmern schwer;
Input von Lernprozessbegleitern war notwendig, um
Selbstlernkompetenz zu entwickeln und verbessern
Lernprozessbegleiter hatte wichtige Rolle; Zielverein-
barungen wurden nur teilweise als wichtig eingeschatzt;
Reflektionsgesprache und Unterstiitzung bei Dokumenta-
tion wurden hingegen als sehr wichtig eingeschatzt
Teilnehmer nutzten Internet und Bicher (weniger APO-
Pilot)

Teilnehmer und Geschéftsflihren waren sehr zufrieden mit
Verlauf der Weiterbildung; es wurde Interesse an weiteren
APO-Weiterbildungen gedulert; deutliche Praferenz
gegenuber klassischer Form der Weiterbildung wurde
geaulert

Lernen und Arbeiten waren miteinander verbunden;
Handlungsspielraume waren vorhanden, Reflektions-
gespréache fanden regelmaliig statt, Fachberater waren
kompetent; teilweise ungiinstige Rahmenbedingungen im
Unternehmen (hohe Arbeitsbelastung, Zeitmangel,
Zeitdruck bei Projektbearbeitung); Dokumentation konnte
nur von 50% der Teilnehmer begleitende erfolgen

Analysetechniken:

Eingabe der Erhebungsdaten in SQL-Datenbank
Deskriptive Analyse der Daten

Angabe von Absolutwerten und prozentualen Verteilungen
Verwendung nonparametrischer Verfahren (Kruskall Wallis
Test, Spearman Rangkorrelation)

Datenprasentation:

Tabellen und Grafiken

Vorliegende Instrumente:

Teilnehmerfragebogen fiir Befragung zu Beginn, in der Mitte
und am Ende der Qualifizierung

Interviewleitfaden fir Befragung der Lernprozesshegleiter
Interviewleitfaden fur Befragung der
Weiterbildungsteilnehmer

Interviewleitfaden fur telefonische Befragung der
Geschéftsfuhrer

16. Zentrale Ergebnisse fir LiPA
(Resumee)

Es wurden folgende Verbesserungspotenziale aus den
Evaluationsergebnissen abgeleitet:

Auswahl der Qualifizierungsprojekte muss zwingender an
Referenzprojekten orientiert sein (friihzeitige Information zu
Referenzprojekten)

Sensibilisierung der Lernprozessbegleiter zur stérken
Bericksichtigung die fachlichen Vorerfahrungen und
Motivation der Teilnehmer

Sensibilisierung der Lernprozessbegleiter fur Unterstiitzung
der Teilnehmer bei Initiation lernhafter Situationen und
Bereitstellung von Lernmaterialien

Verbesserung des APO-Pilot
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o Verbesserung der Dokumentationsanforderungen
e Stérkere Berucksichtigung der Learning Community
(Angebote zu Erfahrungsaustausch und Netzwerkbildung)

17. Zentrale Vero6ffentlichungen

Mattauch, W. (2003): Evaluation der Arbeitsprozessorientierten
Weiterbildung. Eine Fallstudie im Rahmen des APO-IT-
Projektes des Bildungswerks der Thiringer Wirtschaft e.V.
ISST-Bericht 30/03. Fraunhofer Institut fir Software- und
Systemtechnik Berlin

18. Verweise (URL)

19. Sonstiges
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1. Laufende Nr. 3
2. Titel APO Lénderprojekte Baden-Wirttemberg
3. Forschungszusammenhang Programmforschung
4. ggf. Férderprogramm /
5. Artdes Vorhabens Umsetzungsprojekte zu ,Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung
in der IT-Branche", Erprobung des APO-Konzeptes
6. ggf. verbundene Projekte Lfd. Nr. 1
7. Auftraggeber / Finanzier(s) ESF Land Baden-Wiirttemberg
8. Durchfuihrende Institution(en) | Elektro Technologie Zentrum (etz) Stuttgart, Benedict School
Freiburg
9. Beteiligte Unternehmen Evaluation durch Fraunhofer Institut fir Software- und
Systemtechnik (ISST) Berlin
10. Laufzeit / Zeitraum 02/2002 — 05/2004
11. Projektleiter (verantwortlich) Patrick v. Stackelberg (Benedict School)
12. Mitarbeiter
13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen | e Durchfihrung der Qualifizierung
o Evaluation der durchgefiihrten Qualifizierungen von 14 IT
Systems Administratoren (etz Stuttgart) und 10 IT Project
Coordinatoren (Benedict School Freiburg)
14. Voraussetzungen / Annahmen | 8 Hypothesen
H1: Referenzprojekte sind eine gute Unterstiitzung zur
Identifikation von geeigneten Qualifizierungsprojekten
H2: Durch das Lernen in Qualifizierungsprojekten eignen sich
dieTeilnehmer die Kompetenzen des Tatigkeitsprofil an
H3: Referenzprojekte sind gute Strukturierungshilfen fur das
Lernen im Qualifizierungsprojekt
H4: Teilnehmer sind in der Lage, selbst gesteuert zu Lernen
H5: Lernprozessbegleiter und Fachberater sind wesentliche
Unterstiitzung fir selbst gesteuertes Lernen
H6: Medieninfrastruktur ist eine wichtige Unterstiitzung fiir das
Lernen
H7: APO-Weiterbildung ist fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber
attraktiv
H8: Durchgefihrte Weiterbildung entspricht dem APO-Konzept
15. Empirie Forschungsdesign wurde im Rahmen der Evaluation des APO-

(moégliche Erscheinungsformen)

Landerprojektes Thiringen entwickelt und ibernommen

Erhebungsformen:

Quantitative Erhebung zu drei Zeitpunkten anhand von:

e Schriftliche Befragung zu Beginn der Qualifizierung (n=24)
e Schriftliche Befragung in der Mitte der Qualifizierung (n=17)
e Schriftliche Befragung am Ende der Qualifizierung (n=4)

Qualitative explorative Erhebung anhand von:

e Strukturierte Interviews mit 4 Teilnehmern

e Strukturierte Interviews mit 2 Lernprozessbegleitern

e Strukturierte Telefoninterviews mit 5 Geschéftsfiihrern

Die unterschiedliche Stichprobengréf3e der schriftlichen
Befragungen entstand aufgrund von Abbriichen der
Weiterbildung (bei Wegfall der Qualifizierungsprojekte). Auf die
statistische Auswertung der dritten schriftlichen Befragung wurde
wegen der geringen Riicklaufquote verzichtet.

Die Evaluationsergebnisse haben aufgrund folgender Aspekte

nur eingeschrankte Aussagekraft:

e Geringe Stichprobe

o deskriptive Auswertung der quantitativen Fragebogen

¢ kein validiertes Testverfahren (Forschungsdesign wurde erst
entwickelt)

Alle Hypothesen wurden bestatigt (H6 nur bedingt).
Zentrale Ergebnisse sind:
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H1: alle Teilnehmer haben sich zu Beginn mit den Referenz-
projekten auseinander gesetzt, teilweise erfolgte dies
jedoch nur oberflachlich; die Mehrheit der Teilnehmer fand
die Referenzprojekte verstandlich

H2: Lernprozess wurde durch Anforderungen im konkreten
Projekt oder durch die Nachbereitung von Schlisselsitua-
tionen angestoRRen; es wurden fachliche, soziale und
methodische Kompetenzen erworben

H3: Referenzprozess wurde gelegentlich genutzt, bei wichtigen
Projektschritten oder Problemen stérkere Nutzung

H4: alle Teilnehmer entwickelten eigene Lernstrategien und
Lernziele, Wissensliicken wurden durch Internetrecherche,
Bicher oder Zeitschriften geschlossen, Lernsoftware
wurde nur von 1 Teilnehmer benutzt; Wunsch nach
ergénzenden klassischen Seminare wurde geduliert,
kostenlose Qualifizierungs-Zusatzangebote der Bildungs-
einrichtungen wurden genutzt

H5:Anzahl und Dauer der durchgefiihrten Reflektionsge-
spréche schwankte von 4-8 Gespréachen sowie zwischen
10 Minuten und 4 Stunden; Lernprozessbegleiter hat hohe
Bedeutung als Informationsquelle und Unterstiitzung der
Organisation der Weiterbildung; Qualifizierungsvereinba-
rungen wurden unterschiedlich bewertet: von sehr wichtig
bis unwichtig; Inhalte der Gespréche mit Lernprozess-
begleiter waren Motivation des Teilnehmers und Hilfe-
stellung bei Dokumentation

H6:Internet war die haufigste Form der Lernunterstitzung
(gefolgt von Biichern/Zeitschriften), kaum genutzt wurde
APO-Pilot und Lernsoftware; Internet und Bucher wurden
on demand benutzt

H7:Teilnehmer und Geschéftsfihrer schatzten APO-Weiterbil-
Idung und Betreuung durch Weiterbildungseinrichtung
positiv ein; insbesondere die angebotenen Workshops
wurden fur Netzwerkbildung und Erfahrungsaustausch sehr
gern genutzt

H8:Lernen und Arbeiten waren miteinander verbunden;
Rahmenbedingungen waren lernférderlich; geplante und
ungeplante Reflektionsgesprache fanden statt; Fachbe-
rater wurden nur bei schwierigen Situationen in Anspruch
genommen, teilweise war ein Kollege der Fachberater, die
Dokumentation war fiir alle Teilnehmer schwierig

Analysetechniken:
e Eingabe der Daten in SQL-Datenbank

o Deskriptive Analyse der Daten
e Angabe von Absolutwerten und prozentualen Verteilungen

e Verwendung nonparametrischer Verfahren (xz-Test, Kruskall
Wallis Test, Spearman Rangkorrelation)

Datenprasentation:
Tabellen und Grafiken

Vorliegende Instrumente:
Siehe APO-Lé&nderprojekt Thirringen

16. Zentrale Ergebnisse fur LiPA
(Resumee)

Es wurden folgende Verbesserungspotenziale aus den

Evaluationsergebnissen abgeleitet:

e Verbesserung der Prozessbeschreibungen und Anpassung an
KMU

¢ Intensivere Unterstiitzung der Kandidaten bei der Auswahl
eines geeigneten Qualifizierungsprojektes

e Sensibilisierung der Teilnehmer vor Beginn der Weiterbildung
fur notwendige Féhigkeiten und Fertigkeiten
(Selbstlernkompetenz) zur erfolgreichen Durchfiihrung der
Qualifizierung

e Sensibilisierung der Teilnehmer vor Beginn der Weiterbildung
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zu Maoglichkeiten der intrinsischen Motivation und
Eigenverantwortung

e Sensibilisierung des Fachberaters fir selbst gesteuertes
Lernen des Teilnehmers

¢ Intensivere Betreuung und Hilfestellungen fir Dokumentation

e Unterstiitzungsleistungen des Lernprozessbegleiters miissen
Uber Hilfestellungen bei der Dokumentation hinausgehen

17. Zentrale Vero6ffentlichungen

Loroff, C./Kubath, S./Hittner, J (2004): Evaluation der
Arbeitsprozessorientierten Weiterbildung. Eine Fallstudie im
Rahmen von zwei APO-IT-Projekten in Baden Wurttemberg. ISST
Bericht 76/04. Berlin

18. Verweise (URL)

19. Sonstiges
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1. Laufende Nr. 4

2. Titel Teachware on Demand

3. Forschungszusammenhang Programmforschung

4. ggf. Forderprogramm /

5. Art des Vorhabens Umsetzungsprojekt zu ,Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung in
der IT-Branche", multimediale Unterstiitzung fir APO-Konzept

6. ggf. verbundene Projekte Lfd. Nr. 1

7. Auftraggeber / Finanzier(s) Bundesministerium fur Bildung und Forschung (bmb-+f)

8. Durchfuhrende Institution(en) | Fraunhofer-Institut fur Software- und Systemtechnik (ISST)

9. Beteiligte Unternehmen Fraunhofer-Institut fur Integrierte Publikations- und
Informationssysteme (IPSI), Fraunhofer-Instituts fiir
Experimentelles Software-Engineering (IESE), mit Unterstiitzung
der Deutschen Telekom AG und des Hessisches Telemedia
Technologie Kompetenz-Center

10. Laufzeit / Zeitraum 01/2000 — 02/2003

11. Projektleiter (verantwortlich) | Jorg Caumanns

12. Mitarbeiter

13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen | Ziel des Projekts ist die Ausarbeitung, Umsetzung und Etablierung

eines Autorenzyklus fiir elektronische, multimediale
Lernmaterialien. Ausgangspunkt sind inhaltlich abgeschlossene
Module (sogenannte Fragmente), die von Fachautoren mit der
Zielsetzung moglichst breiter (Wieder-)Verwendbarkeit erstellt
wurden. Diese Fragmente konnen dann von Lehrern individuell zu
Lerneinheiten zusammengestellt und Uber das World Wide Web
oder ein unternehmensinternes Intranet den Lernenden
zuganglich gemacht werden.

Es werden folgende Ziele verfolgt:

e Quantitat von Lernmaterialien steigern: Durch
Wiederverwendung existierender Inhalte und Strukturen, den
Einsatz semiautomatischer Techniken zur Auswahl und
Zusammenstellung geeigneter Module, sowie eine klare
Trennung der Aufgabenbereiche von Fachautoren und Lehrern
wird die Erstellung von Lernmaterialien signifikant vereinfacht
und beschleunigt.

e Qualitat von elektronischen Lernmaterialien hinsichtlich
instruktionsspezifischer Gesichtspunkte steigern: Durch
Kapselung von arbeitsprozessspezifischen Einflussfaktoren
(z.B. weiterbildendes Unternehmen, Vorwissen,
Qualifikationsprofil, Arbeitskontext, etc.) in Form von Regeln,
sowie deren Bericksichtigung bei der Zusammenstellung von
Lernmaterialien wird eine individuelle Konfektionierung
moglich.

o Effektivitat der Herstellungsbedingungen von elektronischen
Lernmaterialien steigern: Die Wiederverwendung von
Lerninhalten und die Reduktion des manuellen Aufwands bei
der Auswahl und Strukturierung von Fragmenten fiihrt
langfristig zu einer weiteren Effektivitatssteigerung bei der
Erstellung von Lernsoftware.

o Adaptierbarkeit von Lerneinheiten automatisieren: Die
Méoglichkeit der kostengiinstigen und schnellen Anpassung
von kompletten Kursen erlaubt zusammen mit der Integration
unternehmensspezifischer Lerninhalte die Zusammenfihrung
von frei verfugbaren, generischen Inhalten mit
unternehmensinternem Wissen zu hochaktuellen
Lernmaterialien.

14. Voraussetzungen / Annahmen

Die Erstellung von elektronischen Lernmaterialien ist
zeitaufwendig und teuer. Fur einen hochdynamischen Bereich wie
die IT-Weiterbildung ist sie sogar zu zeitaufwendig und aufgrund
der heterogenen Nutzerstruktur und der damit verbundenen stark
fragmentierten Zielgruppen auch zu teuer. In Analogie zur objekt-
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orientierten Softwareentwicklung werden im Rahmen des Projekts
Teachware on Demand Infrastrukturen und Werkzeuge erstellt,
die eine verstarkte Wiederverwendung existierender
Lernmaterialien erlauben. Die Zielstellung des Projektes ist die
automatisierte Komposition von nutzerspezifischen
Lernmaterialien auf Basis existierender Lernfragmente (Texte,
Grafiken, Videosequenzen, etc.).

15.

Empirie

(mdgliche Erscheinungsformen)

/

16. Zentrale Ergebnisse fir LiPA In den Evaluationsstudien der APO-Landerprojekte wird deutlich,
(Resumee) dass die entwickelte Lernplattform und sonstige Lernsoftware
wenig bis gar nicht genutzt wird.
17. Zentrale Vero6ffentlichungen /
18. Verweise (URL) http://www.teachware-on-demand.de/
19. Sonstiges
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1. Laufende Nr. 5

2. Titel Weiterbildung zum Network Administrator

3. Forschungszusammenhang Programmforschung

4. ggf. Forderprogramm /

5. Artdes Vorhabens Umsetzungsprojekt zu ,Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung in
der IT-Branche"

6. ggf. verbundene Projekte Lfd. Nr. 1

7. Auftraggeber / Finanzier(s) Deutsche Telekom

8. Durchfiuihrende Institution(en) | Deutsche Telekom

9. Beteiligte Unternehmen Telekom Training Center (Organisation und Durchfiihrung der
WeiterbildungsmafRnahme), ISST und GAB (Schulung und
Begleitung der Durchfiihrenden)

10. Laufzeit / Zeitraum 05/2001 — 03/2002

11. Projektleiter (verantwortlich) Klaus Kiper

12. Mitarbeiter

13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen | Erprobung des APO-Konzeptes am Beispiel der Network
Administratoren mit 13 Mitarbeitern an 5 Standorten

14. Voraussetzungen / Annahmen

15. Empirie Keine empirische Erhebung, sondern ausschlie3lich qualitative

(mogliche Erscheinungsformen)

Beschreibung des Ablauf der Qualifizierung

16.

Zentrale Ergebnisse fir LiPA
(Resumee)

Resumee der Projektverantwortlichen:

o Klassische Seminare sind weiterhin als Ergadnzung zum APO-
Konzept notwendig und werden gewunscht

e Grundvoraussetzung fur die Einfuhrung von APO ist die
Offenheit fir Neues bei allen Beteiligten und Gewahrleistung
von Freirdumen zum Lernen

e Prozesshegleitende Schulung der Lernprozessberater
notwendig

¢ Qualifizierungsvereinbarung enthélt Meilensteine des
Transferprojektes und personliche Qualifizierungsziele sowie
Lernwege

o Reflektionsgesprache finden mindestens 6x, mindestens 1x im
Monat statt; Inhalte: Prozessbeschreibung,
Ergebnisauswertung, Lernertrag

e Présenzveranstaltungen erganzen APO mit dem Ziel der
Information und Motivation

17.

Zentrale Verdffentlichungen

Manski/Kuper: Umsetzung der Weiterbildung zum Network
Administrator. In: IT-Weiterbildung mit System. S. 80 — 89

Folienset zum Fachtkongress IT-Weiterbildung mit System 2002

18.

Verweise (URL)

Folienset: www.apo-it.de/apo-
it/kongress foren folien/f02 kueper manski.pdf

19.

Sonstiges
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1. Laufende Nr.

6

2. Titel Informelles Lernen in modernen Arbeitsprozessen dargestellt am
Beispiel von Klein- und Mittelbetrieben der IT-Branche

3. Forschungszusammenhang | Auftragsforschung

4. ggf. Foérderprogramm /

5. Artdes Vorhabens Studie

6. ggf. verbundene Projekte /

7. Auftraggeber / Finanzier(s) ESF, Senatsverwaltung fur Arbeit, Soziales und Frauen Berlin

8. Durchfuhrende Institution(en) | Universitat der Bundeswehr Hamburg, Professur flr Arbeits- und

Berufspadagogik, Prof. Dehnbostel

9. Beteiligte Unternehmen

/

10. Laufzeit / Zeitraum

10/2001 — 08/2002

11. Projektleiter (verantwortlich)

Prof. Dehnbostel

12. Mitarbeiter

Gabriele Molzberger, Bernd Overwien

13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen

o Wie verhalt sich informelles Lernen zu formellen, organisierten
Lernen ?

o Welche Wechselwirkungen gibt es?

o Wie flgen sich die verschiedenen Lernformen in die Gesamtheit
des betrieblichen Lernens ein?

o Wie werden die Arbeitsumgebungen lernférderlich gestaltet?

14. Voraussetzungen / Annahmen

3 Thesen:

¢ |T-Betriebe benétigen in Ergédnzung zu formalen Lernprozessen
informelle Lernprozesse. Bisher gibt es noch keine
entsprechenden Weiterbildungskonzepte daftr.

e Unternehmen, die systematisch informelle Lernprozesse fordern,
sind am Uberlebensfahigsten. Dafir sind lernforderliche
Arbeitsumgebungen notwendig. KMU bendtigen dafiir externes
Bildungsmanagement.

o KMU missen vernetzt werden um Kompetenzentwicklung in der
IT-Branche zu starken. Dazu sind ebenfalls
Weiterbildungseinrichtungen einzubinden.

15. Empirie
(mdgliche Erscheinungsformen)

Erhebungsformen:

e Qualitative Fallstudien in drei Berliner IT-Betrieben (Eingrenzung
auf Softwareentwicklung und IT-Dienstleistungen) sowie
schriftliche Befragungen in 110 klein- und mittelstandischen IT-
Betrieben in der Region Berlin zu Fragen des betrieblichen
Lernens, der Qualifizierung sowie Aus- und Weiterbildung

Analysetechniken:

e Auswertung der Interviews entlang eines Kodierbaumes (auf der
Basis der Grounded Theory) und Computerauswertung mit ,Max
Qualitative Datenanalyse*

e Fragebogenauswertung mit SPSS: 500 verschickte Fragebogen,
Rucklauf 110, Fragekomplexe: Strukturdaten (Funktion im
Betrieb, Griindung des Betriebes, Geschéftsfelder,
Unternehmensgrof3e, Qualifikation der Beschaftigten),
organisierte Aus- und Weiterbildung (Weiterbildung, Ausbildung),
betriebliches Wissensmanagement (Erzeugung/Aneignung und
Festhalten/Verbreiten von Wissen), Lernen in der Arbeit
(Lernformen, Forderung des Lernens), Netzwerke (in der
Weiterbildung, in der Ausbildung), wirtschaftspolitische
Unterstitzung

Datenreprasentation:
Tabellen und Grafiken

Vorliegende Instrumente:
Interviewleitfaden (Fallstudien)
Fragebogen fur Unternehmen (schriftliche Befragung)
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16.

Zentrale Ergebnisse fir LiPA
(Resumee)

Zentrale Aussagen der Untersuchung:

¢ Kommunikation mit Kollegen wird als Lernform besonders wichtig
eingeschétzt, weiterhin sind Gruppen- und Teamsitzungen sowie
Coaching wichtig, Lernsoftware hingegen wird als unwichtig
gesehen

¢ Bedeutung von Qualifizierungsnetzwerken wird als hoch
eingeschétzt; Lernortkooperationen kénnten Personal- und
Kompetenzentwicklung in KMU unterstitzen

17.

Zentrale Veroffentlichungen

Dehnbostel,Peter/Molzberger, Gabriele/Overwien, Bernd (2003):
Informelles Lernen in modernen Arbeitsprozessen dargestellt am
Beispiel von Klein- und Mittelbetrieben der IT-Branche.
Arbeitsmarktpolitische Schriftenreihe der Senatsverwaltung fir
Wirtschaft, Arbeit und Frauen, Band 56. BBJ Verlag Berlin

18.

Verweise (URL)

19.

Sonstiges
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1. Laufende Nr. 7
2. Titel Internationales Monitoring zum Lernen im Prozess der Arbeit
3. Forschungszusammenhang Programmforschung
4. ggf. Forderprogramm Bestandteil des Forschungs- und Entwicklungsprogrammes
sLernkultur Kompetenzentwicklung®
5. Artdes Vorhabens Begleitforschung
6. ggf. verbundene Projekte /
7. Auftraggeber / Finanzier(s) Bundesministerium fur Bildung und Forschung, ESF
8. Durchfuhrende Institution(en) | Wissenschaftliches Zentrum fur Berufs- und Hochschulforschung der
Universitat Kassel
9. Beteiligte Unternehmen /
10. Laufzeit / Zeitraum 07/2001 — 06/2004
11. Projektleiter (verantwortlich) Isabelle Le Mouillour
12. Mitarbeiter /
13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen | Ziel ist der Aufbau eines Monitoringsystems, das regelméRig
nationale und internationale Anséatze und Entwicklungen zum Lernen
im Prozess der Arbeit untersucht und in Statusberichten
verdffentlicht.
Die Statusberichte thematisieren unterschiedliche
Themenschwerpunkte, wie zum Beispiel:
o Transfer und Integration von Lernergebnissen am Arbeitsplatz
e Diskurs um das Lernen im Prozess der Arbeit in Zeitschriften
e Gender und Lernen am Arbeitsplatz
e Lernen &lterer Arbeitsnehmer
e Lebenslanges Lernen — Einblick in osteuropéische Lander
¢ Wissensmanagement
¢ unternehmerische Gestaltung des Lernens im Prozess der Arbeit
in den Unternehmen (Wissenstransfer, Personalentwicklung,
Lernkultur, Lernagent)
e Atypische Arbeitsverhaltnisse (Arbeitszeit, Leiharbeit, Flexibilitat,
Teilzeitarbeit, Telearbeit, Scheinselbststandigkeit)
e Lernen im Prozess der Arbeit - Bildungspolitik, rechtliches Rahmen
des Lernens, Entwicklung der nationalen Weiterbildungssysteme
Themenspezifisch werden aktuelle Entwicklungen in ausgewahlten
Landern beschrieben (i. d. R. Japan, Danemark, Frankreich). In
diesen sogenannten Landerspiegeln werden in kurzer und knapper
Form aktuelle Projekte, Gesetzesentwiirfe oder internationale
Konferenzen bekannt gegeben. Es wird dabei kein Anspruch auf
Vollstandigkeit oder Systematik gelegt.
14. Voraussetzungen / Annahmen |/
15. Empirie Qualitative Literaturrecherche und ~analyse

(mdgliche Erscheinungsformen)

16.

Zentrale Ergebnisse fir LiPA
(Resumee)

Zentrale Aussagen aus den Statusberichten:

¢ In den beobachteten Landern ist das Thema LiPA ebenfalls
aktuell; die Begrifflichkeiten sind vielféltig und in synonymer
Verwendung

e Lernen ist effektiver, wenn es in Verbindung mit anderen
personalorganisatorischen Managementpraktiken
(leistungsbezogene Vergitung, Reorganisation des
Arbeitsablaufes u. A.) steht
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¢ Mentoring unterstitzt LIiPA

¢ Analyse von englischsprachigen Fachzeitschriften, die sich mit
dem Thema LiPA beschaftigen, zeigt drei fokussierte
Themenkomplexe: die Lerntatigkeit aus individueller und
organisationale Sicht (Lerntransfer, Motivation), die Gestaltung
der Lernumgebung (Lernkultur, Lernen in der Gruppe,
Arbeitsplatzgestaltung) sowie die Lernmethoden am Arbeitsplatz

¢ Hindernisse fir den Lerntransfer sind u. a.: Mangelnde
Unterstiitzung durch Kollegen oder Vorgesetzten, Zeit- und
Arbeitsdruck, Mangel an Autoritat, kurzzeitige finanzielle
Zielsetzungen im Management

¢ Unterstiitzung des Lerntransfer durch: Anerkennung in der Arbeit,
Unterstiitzung durch den Vorgesetzten, Einsatzmdglichkeit fur das
Gelernte, individuelle Entschlossenheit, individuelles Verstandnis
der eigenen Starken und Schwachen, Arbeitszufriedenheit

e Voraussetzungen fur LiPA: Erhebung des Bildungsbedarfs am
Arbeitsplatz, Begleitung bei der Durchfiihrung der Lernaktivitaten
(Tutoren, Mentoren, Coach), begleitende Durchfiihrung von
klassischen Seminaren, Evaluierung der Erfolge

17. Zentrale Vero6ffentlichungen

RegelmaRige Statusberichte (quartalsweise) mit unterschiedlichen
Themenschwerpunkten und jahrliche zusammenfassende
Sachstandsberichte

18. Verweise (URL)

http://www.abwf.de/main/programm/frame _html?ebene2=befunk&ebe
ne3=Monitoring

19. Sonstiges

Neue Ausschreibungen bis 10/2004; Weiterfiihrung ab 01/2005
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1. Laufende Nr. 8
2. Titel Leistungspunkte am Beispiel der IT-Weiterbildung
3. Forschungszusammenhang
4. ggf. Forderprogramm
5. Artdes Vorhabens Studie
6. ggf. verbundene Projekte /
7. Auftraggeber / Finanzier(s) BIBB, Vorhaben Nr.: 3.0.523
8. Durchfuhrende Institution(en) | BIBB
9. Beteiligte Unternehmen /
10. Laufzeit / Zeitraum 03/02 bis 02/03
11. Projektleiter (verantwortlich) Kerstin Mucke
12. Mitarbeiter Gesa Miinchhausen, Brigitte Keck
13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen | ® Entwicklung eines Instrumentarium, mit dem Leistungspunkte in
der beruflichen Bildung ermittelt werden kdnnen
e Erprobung des Instrumentariums am Beispiel der operativen
Professionalebene im neuen IT-Weiterbildungssystem
¢ Vorlagen fiir bildungspolitische Diskussionen (BMBF, KMK,
Ausschuss ,Bildungsplanung” der BLK)
14. Voraussetzungen / Annahmen | In Anlehnung an das Credit-Rahmenwerk der Fachhochschulen
Baden-Wurttemberg, das eine internationale Kompatibilitat bei der
Umrechnung in andere Creditsysteme erméglicht (Credit wird Gber
Standard-Lernergebnis, Level und Lernzeit bestimmt)
15. Empirie Verfahrensschritte:

(mogliche Erscheinungsformen)

1. Definitionen, Prinzipien und Regeln festlegen;

2. Standard-Lerngebnisse (Qualifikationen/Kompetenzen)
definieren;

3. Standard-Lerngebnissen entsprechendes Level zuweisen;

4. durchschnittlich bendtigte Lern-/Arbeitszeit fir Erreichen der
einzelnen Standard-Lernergebnisse ermitteln;

5. Aussagen zur Methodik des Lern- und Arbeitsprozesses in
Bezug auf das jeweilige Standard-Lernergebnis treffen;

6. Leistungspunkte proportional zuweisen

16.

Zentrale Ergebnisse fir LiPA
(Resumee)

e Beschreibung von Definitionen, Prinzipien und Regeln fiir eine
einheitliche Anwendung des Leistungspunktesystems im IT-
Bereich (als Anlage in: Mucke, K.; Grunwald, St.:
Leistungspunktesystem in der beruflichen Weiterbildung -
Bereich IT. In: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung: IT-
Weiterbildung mit System)

e Fur die drei Prifungsteile der Professionals wurden sechs
Unterlagen erarbeitet: Fur jeden Priifungsteil ein Formular fiir die
Levelbestimmung sowie eines fur die Ermittlung der Lernform
und des Lernaufwandes (als Anlage in: Mucke, K.; Grunwald, St.:
Leistungspunktesystem in der beruflichen Weiterbildung -
Bereich IT. In: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung: IT-
Weiterbildung mit System)

e Zu beobachten bleibt in diesem Kontext das Projekt der TU
Darmstadt ,Pro IT Professionals” (Start 01/2004)

17.

Zentrale Verdffentlichungen

e Mucke, K.; Grunwald, St.: Leistungspunktesystem in der
beruflichen Weiterbildung - Bereich IT. In: Bundesministerium fur
Bildung und Forschung: IT-Weiterbildung mit System. Neue
Perspektiven fir Fachkrafte und Unternehmen. Dokumentation.
Bonn 2002

e Mucke, K.; Grunwald, St.: Ubertragung von hochschulischen
Credit-Punkte-Systemen auf die IT-Weiterbildung. In:
Mattauch,W.; Caumanns, J. (Hrsg.): Innovationen der IT-
Weiterbildung. W. Bertelsmann Verlag GmbH&Co. KG, Bielefeld
2003
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Mucke,K.: Durchlassigkeit zwischen betrieblicher Weiterbildung
und Hochschulstudium: Ist die Einfuhrung eines
Leistungspunktesystems (ECTS) in der Weiterbildung sinnvoll?
Dokumentation zum BIBB-Fachkongress 2002, Forum 11,
Arbeitskreis 11.1 (CD-ROM). Hrsg.: Bundesinstitut flr
Berufshildung, W. Bertelsmann Verlag GmbH&Co. KG, Bielefeld
2003

Mucke, K.; Grunwald, St. (Hrsg.): Leistungspunkte in der
beruflichen Bildung - Grundsteinlegung in der IT-Weiterbildung
(in Vorbereitung)

18. Verweise (URL)

19. Sonstiges
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Laufende Nr.

9

2. Titel

Kompetenzentwicklung durch arbeitsintegriertes Lernen in der
Berufsbildung

3. Forschungszusammenhang

Dissertation im Rahmen des Modellversuchs , Ausbildungs- und
Organisationsentwicklung bei arbeitsplatzbezogenem Lernen*

4. ggf F('jrderprogramm Modellversuchsreihe von BIBB

5. Art des Vorhabens

6. ggf. verbundene Projekte

7. Auftraggeber / Finanzier(s) Modellprojekt wurde geférdert durch Bundesministerium fir Bildung,
Wirtschaft, Forschung und Technologie, Hessisches Ministerium fur
Verkehr, Technologie und Europaangelegenheiten, BIBB

8. Durchfuihrende Institution(en) |Autor: Ralf Stegmaier

Beteiligte Unternehmen

Volkswagen Coaching GmbH Braunatal, wissenschaftliche
Begleitung des Projektes: INBAS Frankfurt/M

10. Laufzeit / Zeitraum

Abgabe der Dissertation 2000, Projektlaufzeit: 06/1996 — 08/2000

11. Projektleiter (verantwortlich)

12. Mitarbeiter

13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen

Inhalte:

In der Arbeit wird eine integrative Konzeptualisierung von arbeitsin-
tegriertem Lernen entwickelt, die Ansétze der Handlungsregulations-
theorie und des situierten Lernens miteinander verbindet. Weiter
wird ein Modell zur arbeitsstrukturalen und instruktionalen Lernort-
qualitét vorgestellt. Berichtet wird iber die Erfahrungen bei der Im-
plementation arbeitsintegrierter Lernumgebungen fir Zwecke der
betrieblichen Berufsausbildung in der Automobilindustrie, tiber empi-
rische Befunde zur Qualitat des Lernorts Arbeitsplatz, tber Auswir-
kungen auf die Selbstkonzeptentwicklung von Auszubildenden sowie
Uber differentielle Zusammenhange von Lernortmerkmalen und
Kompetenzentwicklung.

Fragestellungen:

¢ Unterscheidet sich die Lernortqualitat von
Qualifizierungsstutzpunkten und betrieblichen
Versetzungsstellen?

e Unterscheiden sich reparaturbezogene und
produktionsintegrierte Qualifizierungsstutzpunkte hinsichtlich
arbeitsstrukturaler oder instruktionaler Merkmale?

e Welche Zusammenhé&nge bestehen zwischen arbeitsstrukturalen
und instruktionalen Merkmalen der Lernumgebung?

14. Voraussetzungen / Annahmen

Zusammenstellung und Reflektion von wissenschaftstheoretischen
Auseinandersetzungen zum LiPA, u. a. zu:
o Wissenschaftstheoretischen Konnotationen des Lernbegriffs

o Merkmalen lernférderlicher Arbeitsumgebungen
(Arbeitsstrukturierung, Ganzheitlichkeit, Anforderungsvielfalt,
Kooperationserfordernisse, zeitlicher Freiraum, Autonomie,
Integration von Planungs-, Ausfiihrungs-, Kontrollaktivitaten;
Selbststandigkeit; Verantwortungsubernahme;
Handlungsspielraum; Vollstandigkeit der Tatigkeit; Aufgabe
bietet Lernpotenzial)

e Gestaltungserfordernisse flr arbeitsintegriertes Lernen
(Rollenklarung der Ausbilder, padagogische Qualifizierung der
Ausbilder, Lernprozess orientiert sich am Kompetenzniveau des
Lernenden, Gezielte Auswahl der Lernaufgaben, Einbindung des
Arbeitsplatzes und der Arbeitsaufgaben in curriculare
Gesamitstruktur der Ausbildung, kontinuierliche Uberpriifung der
Lerneignung des Lernortes)

e Uberblick zu verwendeten Begrifflichkeiten beim LiPA:

e Baitsch/Frei (1980): Arbeitsimmanente Qualifizierung
e Dehnbostel (1992): unterscheidet 3 Formen:
arbeitsplatzgebundenes, arbeitsplatzverbundenes,
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arbeitsplatzorientiertes Lernen
e Severing (1994, 1999): unterscheidet Dimensionen zur
Beschreibung von LiPA: Lernorte, Lerninhalte,
Lernorganisation, Lernzeiten
e Bergmann (1996): unterscheidet direkt und indirekt integ-
rierte Lernprozesse
e Sonntag, Stegmaier, Jungmann (1999): unterscheiden
Lernen in der Arbeit (Lernen erfolgt implizit bei Arbeitsbe-
waltigung) und arbeitsplatzbezogenes Lernen (Lernen
erfolgt mit padagogischer Intervention, Lernaufgaben sind
konstruiert)
¢ Anleitungsformen fiir LiPA (Beistell-Lehre, Beobachtung, Menta-
les Training, Verbales Training, Selbstinstruktionstechniken,
Modeling, Coaching, Scaffolding, Reflektion)

15. Empirie
(mdgliche Erscheinungsformen)

Stichprobe: 139 Auszubildende (Industriemechaniker,
Industrieelektroniker) im dritten Ausbildungsjahr , Experimental- und
Kontrollgruppe

Erhebungsformen:

¢ Erfassung des beruflichen Selbstkonzeptes mit ,,Fragebogen zum
Selbstkonzept beruflicher Kompetenzen - SBK*
(Sonntag/Schéfer-Rauser 1993), Dimensionen: Fachkompetenz
(Fertigkeiten, Kenntnisse), Methodenkompetenz (Problemldsen,
Kreativitat, Lernfahigkeit), Sozialkompetenz: Kommunikation,
Kooperation)

e Messung der arbeitsstrukturalen Merkmale mit ,Fragebogen zur
subjektiven Arbeitsanalyse — SAA" (Udris/Alioth 1980),
Dimensionen: Erfassung der subjektiven Wahrnehmung der
Arbeitssituation bezuglich Autonomie, soziale Unterstiitzung,
Arbeitsbelastung, Verantwortung, Handlungsspielraum,
Transparenz der Aufgabe

o Erfassung der Anleitungsformen mit ,Fragebogen zur
Lernumgebung — FLEM", Dimensionen: Modeling, Coaching,
Scaffolding, Artikulation, Reflektion, Exploration

Analysetechniken:
Fragebogen wurden einer einfaktoriellen, multi- und univariaten
Varianzanalyse unterzogen

Datenprasentation:
Tabellen zu Korrelationen, Standardabweichungen, Pre- und
Posttestwerten, Regressionanalysen

Vorliegende Instrumente:
Fragebogen zur Lernumgebung (FLEM)

16. Zentrale Ergebnisse fur LiPA
(Resumee)

Zentrale Ergebnisse

e beim LiPA spielen aufgabenbezogene Anleitungs- und
Betreuungsformen eine wichtige Rolle (insbesondere fir die
Phasen der Planung, Entscheidung und Kontrolle von
Arbeitstatigkeiten)

¢ wichtig ist Unterstlitzung der Reflexion der Arbeits- und
Lernerfahrungen

e Methoden wie Modeling, Artikulation und Reflektion sind
besonders geeignet um Lerntransfer zu unterstiitzen

¢ Anleitung und Betreuung sollte flexibel und situations- bzw.
personenabhangig erfolgen

17. Zentrale Veré6ffentlichungen

Stegmaier, R. (2000): Kompetenzentwicklung durch
arbeitsintegriertes Lernen in der Berufsbildung. Dissertation an der
Universitéat Heidelberg

18. Verweise (URL)

19. Sonstiges
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Laufende Nr.

10

2. Titel

Analyse kompetenzférderlichen Lernens in nicht explizit als
Lernsysteme ausgelegten computergestitzten Arbeitsformen

3. Forschungszusammenhang

Programmforschung

4. ggf. Forderprogramm Bestandteil des Forschungs- und Entwicklungsprogrammes
LLernkultur Kompetenzentwicklung®, Programmbereich Lernen im
Netz und mit Multimedia

5. Art des Vorhabens Gutachten

6. ggf. verbundene Projekte

7. Auftraggeber / Finanzier(s) QUEM

8. Durchfuhrende Institution(en) | Universitét Stuttgart, Fraunhofer Institut fur Arbeitswissenschaft und

Organisation, Universitat ST. Gallen

9. Beteiligte Unternehmen

10. Laufzeit / Zeitraum

10/2001 - 09/2002

11. Projektleiter (verantwortlich)

12. Mitarbeiter

13. Inhalte, Ziele, Fragestellungen

Vier Fragestellungen:

e Welche nicht explizit als Lernsysteme deklarierten Arbeitsformen,
die durch den Einsatz des Computers gepragt sind, kommen in
der heutigen Arbeitswelt vor?

o Wie kénnen diese Arbeitsformen klassifiziert und typologisiert
werden?

e Welche Kompetenzen werden durch diese Arbeitsformen
entwickelt und gefordert?

e Was kann getan werden, um diese informellen Lernprozesse zu
férdern und zu unterstitzen?

Ziel:
Typologie von Lernsituationen

14. Voraussetzungen / Annahmen

15. Empirie
(mogliche Erscheinungsformen)

e Befragung von Personalmanagern, Weiterbildungsbeauftragten
und Mitarbeitern

e Erstellung von Fallstudien, um Muster und Gemeinsamkeiten zu
erkennen

e \Vorstellung der Ergebnisse auf mehreren Workshops

16. Zentrale Ergebnisse fur LiPA
(Resumee)

Neun verschiedenen Lernsituationen bei LiPA:

Lernen in lernfeindlichen Arbeitsumgebungen

Lernen im Interesse des konkreten Effekts

Lernen zur Erfillung neuer Vorgaben

Lernen zum Zweck der Rationalisierung udn Effektivierung

Lernen zur ErschlieBung kreativer und gestalterischer
Ressourcen

Lernen als AuRenposten eines Wissenssystems

Lernen zur Bewaltigung komplexer Diagnosen

Selbstinitiiertes Lernen im biografischen Interesse

Lernen zum Erwerb informellen Unternehmenswissens

chreibung der einzelnen Lerntypen anhand der Kriterien
Kompetenzerwerb (Welche Kompetenzen werden gefordert?),
Zeithorizont (In welchem Zeitraum kénnen Kompetenzen erworben
werden?), Aufgabentypus (Wie genau/komplex/vertraulich/bequem
sind die Aufgaben?) und Lerntechnologien (Welche Technologien
unterstitzen das Lernen?)

17. Zentrale Vero6ffentlichungen

Mayr, R. (2003): Unterstiitzung informellen Lernens an
Computerarbeitsplatzen. In: Wendt, A./ Caumanns, J. (Hrsg.):
Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung und E-Learning. Minster

18. Verweise (URL)

19. Sonstiges
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6.2 Anhang B: Ergebnisliste der Projektrecherche zum LiPA

Teil A: Entwicklungs- und Pilotprojekte im Rahmen von APO-IT
Teil B: Projekte zum Lernen im Prozess der Arbeit au3erhalb von APO-IT
- QUEM-Projekte im Forschungs- und Entwicklungsprogramm "Lernkultur Kompe-
tenzentwicklung" des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung
- Projekte in der Gemeinschaftsinitiative EQUAL
- Modellversuche des Bundesinstituts fiur Berufsbildung (BIBB)

- Sonstige Einzelprojekte

- Dissertationen
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Teil A: Entwicklungs- und Pilotprojekte im Rahmen von APO-IT:

Nr. | Projekttitel

Inhalt/Ziele

Zeitraum

Bearbeiter/ Finanzier

1 | Pilotprojekt mit
Telekom AG

e 12 Mitarbeiter (Fernmeldehandwer-
ker, Kommunikatikonselektroniker)
aus 5 Standorten wurden zu Netz-
werk-Administratoren weitergebildet

o dafiir wurde 2002 der Weiterbildungs-
Innovationspreis vom BIBB verliehen

05/2001 —
02/2002

Telekom AG

2 | APO Landerprojekt
Thiringen

e regionale Bedarfsanalyse

e Entwicklung des Referenzprofils IT
Project Coordinator

e Qualifizierung und Zertifizierung

¢ Aufbau eines Pools an
Lernprozessbegleitern

e Sicherstellen der fachl. Betreuung

e Bereitstellen geeigneter
Lernmaterialien

¢ Aufbau einer geeigneten technischen
Infrastruktur

11/2001 —
12/2002

Bildungs-werk der
Thiringer Wirtschatft,
Neue Technolo-gie (NT)
AG Erfurt/ ESF

3 | APO Landerprojekt
Baden-Wiurttemberg
)

e regionale Bedarfsanalyse

e Entwicklung des Referenzprofils IT
System Administrator sowie
Qualifizierung und Zertifizierung

02/2002 —
05/2004

Elektro Technologie
Zentrum (etz) Stuttgart

4 | APO Landerprojekt
Baden-Wiurttemberg

@)

e Qualifizierung und Zertifizierung zum
IT Projekt Coordinator, IT Security
Coordinator und Knowledge
Management Systems Analyst

02/2002 —
05/2004

Benedict School Freiburg

5 | Teachware on
Demand

e Konzipierung und Implementierung
von Infrastrukturen und Werkzeugen
zur Erstellung, Aktualisierung und
Distribution von elektronisch
verflgbaren Lerninhalten

e Ziele der “Teachware on Demand*
sind die u.a. Wiederverwendung von
Modulen aus bereits vorhandenen
Lerninhalten und die Automatisierung
von Auswahl und Zusammenstellung
dieser Module zu individuellen
Lerneinheiten

01/2000-
12/2002

Fraunhofer Institut
Software- und System-
technik, Forschungs-
zentrum Informa-
tionstechnik GmbH, HTTC
e.V. Hessisches
Telemedia Technolo-gie
Kompetenz-Center

Qualifizierungsprojekte im Rahmen des IT-Weiterbildungssystems

6 | Ohne Angabe

e Entwicklung des Referenzprofils IT
Sales Advisor sowie Qualifizierung
und Zertifizierung von 20 TN

Berufliche Fortbildungs-
zentren der Bayrischen
Wirtschaft (bfz) Augsburg,
it akademie bayern/ ESF-
Mittel und Bayrisches
Staatsministerium for
Arbeit und Sozialordnung,
Familie und Frauen

7 | Ohne Angabe

o Entwicklung des Referenzprofils IT
Projekt Coordinator

e Qualifizierung und Zertifizierung
durch Bildungswerk der Hessischen
Wirtschaft

e Bereitstellung eines
Informationsportals der Hessischen
Initiative fir Fachkrafte in der
Informationstechnologie (Pro IT)

Bildungswerk der
Hessischen Wirtschatft,
cut5 systemhaus gmbh
Berlin

8 | Projekt
.Berufsqualifizie-rung
IT und Multimedia“

¢ Information und Beratung zum neuen
IT-Weiterbildungssystem

12B Bremen/ESF, Senator
fir Arbeit, Frauen,
Gesundheit, Jugend und
Soziales Bremen
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Nr. | Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Bearbeiter/ Finanzier
9 | ITAQU -Informations- |e einjahrige Weiterbildung von 06/2003 — Computer Personal-
Technologie und Mitarbeitern aus kleinen und 05/2006 beratung GmbH/

Arbeitsprozess-
orientierte
Qualifizierung

mittelstandischen Unternehmen
(KMU) in drei der 29
Spezialistenprofile

wissenschaftlich begleitet durch
Universitat der Bundeswehr
Hamburg, Professur fur Arbeits- und
Berufspadagogik, Prof. Dehnbostel

ESF

Internetplattformen zur Bekanntmachung des IT-Weiterbildungssystems

10

Service Digitale
Arbeit

Service Digitale Arbeit (SDA) ist
Hamburgs zentrale Anlaufstelle zu
Aus- und Weiterbildung im IT- und
Medienbereich (Informationsplattform
zwischen Behdrden, Institutionen,
Bildungsanbietern,
Bildungssuchenden und
Unternehmen der Hamburger IT- und
Medienbranche)

Infos zu branchenspezifischer
Netzwerkarbeit, Publikationen und
Veranstaltungen

Service Digitale Arbeit

in der KWB e.V.
Hamburg/ ESF, AA
Hamburg,
Handelskammer Hamburg

11

LOVE-IT-Plus

Durch Verbesserung der
Weiterbildungsinfrastruktur soll
Koordinierung, regionale Vernetzung
und Bedarfserhebung erreicht
werden

Datenbank mit Bildungsanbietern fir
APO-IT

Vernetzung von Akteuren im Rahmen
von APO-IT

Bereitstellung von Informationen zu
APO-IT

im Hintergrund liegt das Projekt
,Lernortverbltinde fir die neue IT-WB*
Vorgénger war ,LOVE-IT"
Lernortverbinde ,|T- und
Medienberufe"

09/2002 -
2005

Landesregierung
Niedersachsen, ESF

12

Kompetenzzentrum
IT Bildungsnetzwerke
KIBNET

Unterstiitzung der Ausbildung und
Weiterbildung in der IT-Branche
Stabilisierung und Unterstiitzung
regionaler und Uberregionaler
Netzwerke

|G Metall, Bundesverband
Informationswirtschaft,
Telekommunikation und
neue Medien e.V.
(BITKOM)/

BMBF

13

AQUA-IT

Verbesserung der Prifungen im
Rahmen der IT-Weiterbildung
Durchfiihrung von Seminaren zum IT-
Weiterbildungssystem

Vorbereitung auf Prifungen

IG Metall
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Nr. | Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Bearbeiter/ Finanzier
Sonstiges
14 | Leistungspunkte am ¢ Entwicklung eines 07/2002 — BIBB
Beispiel der IT- Leistungspunktesystems fur IT- 06/2003
Weiterbildung Branche um Ubergénge zwischen
Bildungsbereichen und Branchen
individueller gestalten zu kénnen
¢ Vergabe der Leistungspunkte wird an
IT-Fortbildungsordnung von 2002
erprobt
15 | ProlT Professionals ¢ Entwicklung eines 01/2004 Leitung des Projektes: TU

Bewertungsverfahrens fur beruflich
und hochschulisch erworbene
Kompetenzen

¢ Projektverbund zwischen TU
Darmstadt, FH Darmstadt, IHK
Darmstadt, Vereinigung hessischer
Unternehmer-verbénde aus
Sudhessen

e ab 2005 soll das Projekt Teil eines
BMBF-Programmes werden

Darmstadt, Prof. Rudi
Schmiede/ Hessisches
Wirtschaftsministerium,
ESF




Teil B: Projekte zum Lernen im Prozess der Arbeit aul3erhalb APO-IT
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1. QUEM-Projekte aus dem Themenfeld ,Lernen im Prozess der Arbeit"

Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnehmer

16 | Lernkulturen und strategische Identifizierung, Entwicklung und 01.01.01- EMSA Werke Wulf
Kompetenzentwicklungsprogramme Bewertung von 31.12.03 GmbH & Co. KG
(Gestaltungsprojekt) Kompetenzentwicklungsprogram

men im Prozess der Arbeit

17 | Lernkulturen und strategische Einflhrung eines 01.01.01- Festo AG & Co.
Kompetenzentwicklungsprogramm: das | Qualifizierungsansatz, der 31.12.03
C-Master Managementkompetenz- unternehmerische Kompetenzen
Entwicklungsprogramm entwickelt (C-Master-Programm)

(Gestaltungsprojekt)

18 | Lernkulturen und strategische Reduktion des formellen Lernens | 01.01.01- | Dm drogerie markt
Kompetenzentwicklungsprogramm: und Entwicklung eines 31.12.03 gmbH
Bildung im Prozess der Arbeit (BiPrA) innovativem
(Gestaltungsprojekt) Weiterbildungssystems durch

Lernen im Prozess der Arbeit
(lernforderliche Gestaltung von
reguléren Arbeitsablaufen,
Lernbegleitung)

19 | Strategische Kompetenzentwicklung Systematische 01.01.01- | Alcan Singen GmbH
von Fihrungskréaften und Mitarbeitern Kompetenzentwicklung von 31.12.03
zur Gestaltung eines lernfahigen Mitarbeitern und Fihrungskraften
Unternehmens (Ausbildung der Fihrungskrafte
(Gestaltungsprojekt) zum Coach, Mentorprogramm,

ect.)

20 | Lernkulturen und strategische e Schaffung einer neuen 01.10.01 — | Brandenburgische
Kompetenzentwicklungsprogramme Lernkultur 30.09.04 Automobil GmbH
(Gestaltungsprojekt) e Gezielte interne und externe Potsdam

Weiterbildung der Mitarbeiter
o Weiterentwicklung der
Informations- und
Kommunikationssysteme
e Entwicklung eines
Kundenmanagementsystems

21 | Lernkulturen und strategische ¢ Neuausrichtung der 01.02.01 — | M.H. Wilkens & Sohne
Kompetenzentwicklungsprogramme Unternehmensziele 31.12.03 GmbH Bremen
umfassendes Programm zur e Einfiihrung eines
nachhaltigen Weiterentwicklung der kennzahlenorientiertes
Organisations- und Steuerungs- und
Mitarbeiterkompetenzen Fihrungsinstrument
(Gestaltungsprojekt)

22 | Lernkulturen und strategische e Ermittlung des 01.10.01 — | SGW GmbH Werder
Kompetenzentwicklungsprogramm: Bildungsbedarfes der 30.09.04
Lernkultur und Kompetenzentwicklung Mitarbeiter
im SGW e Erstellung eines langfristigen
(Gestaltungsprojekt) Bildungsplanes

e Optimierung der
Arbeitsablaufe durch klare
Kompetenzregelungen

23 | Lernkulturen und strategische ¢ Austausch vorhandenen und 01.10.01 — | PROTEKTUM

Kompetenzentwicklungsprogramm: Herausbildung neuen Wissens | 30.09.04 Umweltinstitut GmbH

Entwicklung und Ausbau von
strategischen Kompetenzen in der
Projektvorbereitung und ~durchfiihrung
am Beispiel der Integration interner und
externer Partner beim Aufbau einer
Produktionsanlage zur ganzheitlichen
Verwertung von Chicoree
(Gestaltungsprojekt)

im Prozess der
Projektvorbereitung und
~durchfuhrung,

¢ Aufbau eines informellen
Kommunikationssystems
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Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnenhmer

24 | Lernkulturen und strategische Feststellung des 01.10.01 — | H.I.P. Entsorgungs- und
Kompetenzentwicklungsprogramm: Qualifikations- und 30.09.04 Beférderungstechnik
Systematische Kompetenzentwicklung Kompetenzbedarfes GmbH
von Fihrungskraften und Mitarbeitern Erarbeitung eines
zur Gestaltung eines lernfahigen strategischen
Unternehmens Kompetenzentwicklungs-

(Gestaltungsprojekt) programmes
Schulung der Mitarbeiter im
Prozess der Arbeit
Einfuhrung einer neuen
Lernkultur

25 | Lernkulturen und strategische Durchfuhrung eines Supply 01.10.01 — | Starcover GmbH Teltow
Kompetenzentwicklungsprogramm: chain management 30.09.04
Supply chain management und Umbau Bildung von Junior-Companies
der Organisationsstruktur
(Gestaltungsprojekt)

26 | Lernkulturen und strategische Entwicklung eines 18.12.01 — | Biotechnologiepark
Kompetenzentwicklungsprogramme Qualitatsmanagementsystems | 01.11.04 Luckenwalde GmbH
(Gestaltungsprojekt) nach GMP/ISO 9001

Analyse des internen
Qualifikationsbedarfes
Realisierung der
Kompetenzentwicklung durch
externe und interne
Weiterbildung im
Arbeitsprozess

27 | Lernkulturen und strategische Analyse des Qualifikations- 01.10.01 — | Tourismusverband Land
Kompetenzentwicklungsprogramm: und Kompetenzbedarfes der 30.09.04 Brandenburg e.V.
Aufbau der Tourismus-Akademie Mitarbeiter
Brandenburg Entwicklung eines
(Gestaltungsprojekt) Kompetenzentwicklungs-

programmes
Umsetzung der internen
Weiterbildung im
Arbeitsprozess

28 | Lernkulturen und strategische Untersuchung von 5 Personal- | 01.01.01- | Berufliche
Kompetenzentwicklungsprogramme und Organisationsent- 31.12.03 Fortbildungszentren der
(Begleitforschung) wicklungsprogrammen Bayrischen Wirtschaft

hinsichtlich ihrer Wirkung auf (bfz) gGmbH
die Entwicklung der
Lernbedingungen

29 | Lernkulturen und strategische Kompe- Vergleichende Analyse von 01.10.01 — | TUV Akademie GmbH
tenzentwicklungsprogramme Lernkulturen und 30.09.04 Potsdam
(Begleitforschung) Kompetenzentwicklung in 7

Brandenburger Unternehmen
der Old-Economy
Identifikation und Umsetzung
von arbeitsintegrierten
Programmen zur
Kompetenzentwicklung
Dokumentation und Messung
der Entwicklung der Lernkultur
und Kompetenzentwicklung

30 | Personal- und Herausbildung von intra- und 01.01.01- | Media mind AG Berlin
Organisationsentwicklung in innovativen interorganisationalem Wissen 31.12.03

mittelstandischen Betrieben:
Kompetenzentwicklung aller Mitarbeiter,
Herausbildung von intra- und
interorganisationalem Wissen, Aufbau
eines Wissensmanagement
(Gestaltungsprojekt)

Aufbau eines
mitarbeiterorientierten
Wissensmanagement
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Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnenhmer

31 | Personal- und Strukturierung und Definition 01.01.01- | Apoll Information und
Organisationsentwicklung in innovativen der Geschéftsprozesse 31.12.02 Software AG Taucha
mittelstandischen Betrieben: neue Erarbeitung eines
Kompetenzanforderungen im Rahmen Qualitatsmanagement-
des Qualitatsmanagements auf der systems
Basis der Normenrevision DIN EN ISO
9001:2000 im Bereich der
Softwareentwicklung
(Gestaltungsprojekt)

32 | Personal- und Entwicklungskonzepte fir 01.01.01- | bvZ
Organisationsentwicklung in innovativen Fuhrungskrafte und Mitarbeiter | 31.12.02 Datenverarbeitungszent
mittelstandischen Betrieben: Gestaltung Aufbau eines rum Mecklenburg-
eines innovativen Wissensmanagements Vorpommern GmbH
Personalentwicklungskonzeptes auf der Schwerin
Grundlage der Organisationsfestlegung
zur Kompetenzentwicklung der
Mitarbeiter, Fach- und Fuhrungskréfte
(Gestaltungsprojekt)

33 | Personal- und Gestaltung der 01.01.01 — | TERAKLIN AG Rostock
Organisationsentwicklung in innovativen Personalauswahlprozesse und | 31.12.02
mittelstandischen Betrieben: Lernen im Personalentwicklung,

Prozess der Arbeit unter den Schulung von Management
besonderen Bedingungen eines jungen Schulung zur
schnellwachsenden Selbstlernkompetenz fur
Technologieunternehmens der Mitarbeiter

Biotechnologie und Medizintechnik

(Gestaltungsprojekt)

34 | Personal- und Qualifizierung der Mitarbeiter 01.01.01 — | KSW Microtec GmbH
Organisationsentwicklung in innovativen an und in speziellen Ablaufen 31.12.04 Dresden
mittelstandischen Betrieben: Gezielte Teambildung
Kompetenzentwicklung im Kommunikationstraining
Unternehmen, Schaffung einer zwischen den Teams
Organisationsstruktur fur
perspektivische Entwicklung
(Gestaltungsprojekt)

35 | Personal- und Unterstiitzung der 28.02.01 — | KAZ Bildmess GmbH
Organisationsentwicklung in innovativen Aufgabenveranderung im 31.12.04 Leipzig
mittelstandischen Betrieben: Management,

Aufgabenveranderung im Management, Entwicklung einer
selbststeuernde, selbstmotivierende, selbststeuernden,
ergebnisbeteiligte Organisation und selbstmotivierenden,
Flhrung ergebnisbeteiligten
(Gestaltungsprojekt) Organisation und Fihrung

36 | Personal- und Organisation von 01.01.01 — | Talgo GmbH Berlin
Organisationsentwicklung in innovativen Mitarbeiterbeteiligung an 31.12.04
mittelstandischen Betrieben: komplexen Problemlésungs-

Entwicklung durch Beteiligung prozessen
(Gestaltungsprojekt) Unterstiitzung des Lernens
aus Erfahrungen

37 | Personal- und Entwicklung der Kompetenzen | 01.01.01 — | MnemoScience GmbH
Organisationsentwicklung in innovativen der akademischen und nicht- 31.12.04 Aachen

mittelstandischen Betrieben:
Entwicklung von Strukturen und
Strategien des Kompetenzaufbaus und
der Kompetenzentwicklung
(Gestaltungsprojekt)

akademischen Mitarbeiter
Einfuhrung von flachen
Hierarchien

Vernetzung von
Unternehmensbereichen
Projektbezogenes Arbeiten
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Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnehmer

38 | Personal- und Schaffung eines 01.01.01 — | Fries Research &
Organisationsentwicklung in innovativen eigenstandigen Bereiches fir 31.12.04 Technology GmbH
mittelstandischen Betrieben: Personal- und Bergisch Gladbach
Implementierung einer professionellen Organisationsentwicklung
Stelle fiir den Bereich Personal- und Erhebung des Ist-Standes des
Organisationsentwicklung Personals
(Gestaltungsprojekt) Konzeption des Soll-Standes

des Personals

Planung der
Kompetenzentwicklung der
Mitarbeiter

39 | Personal- und Aufbau informeller 01.01.01 — | Pro-beam Hérmann
Organisationsentwicklung in innovativen Kommunikationsbasis 31.12.04 GmbH Neukirchen
mittelstandischen Betrieben: Motivation der Mitarbeiter zum
Auspragung und Entwicklung einer selbst organisierten Lernen
innovationsfoérderlichen Lernkultur, Schaffung von
Nutzung externen und internen Wissens innovationsforderlichen
(Gestaltungsprojekt) Arbeitsbedingungen (flexible

Arbeitszeitgestaltung,
Mitarbeiterbeteiligung)

40 | Personal- und Bestandsaufnahme der 01.01.01 - | NanoFocus AG
Organisationsentwicklung in innovativen Geschéftsprozesse 31.12.04 Duisburg
mittelstandischen Betrieben: spezielle Erfassung der Fahigkeiten der
Kompetenzentwicklung Mitarbeiter
Applikationsingenieur und Gestaltung Analyse der Starken und
einer leistungsfahigen Schwachen des Personals und
Unternehmenskultur der Organisationsstrukturen
(Gestaltungsprojekt) Entwicklung eines

Kompetenzprofils fur
Applikationsingenieur

41 | Personal- und Aufbau der 01.01.01 — | Netfox AG
Organisationsentwicklung in innovativen Personalentwicklung, die 31.12.04 Kleinmachnow
mittelstandischen Betrieben: WIND selbststandiges Lernen fordert
Wachsen — Integrieren — Neues finden Erprobung von Methoden zur
— Differenzieren Verkniipfung von Personal-

(Gestaltungsprojekt) und Organisationsentwicklung
in IT- Branche

42 | Personal- und Systematischer Aufbau von 01.01.01 - | MediGene AG
Organisationsentwicklung in innovativen auRerfachlichen Kompetenzen | 31.12.04 Planneg/Martinsried
mittelst&ndischen Betrieben: Der Entwicklung eines
strategische Aufbau von Unternehmensleitbildes
auRerfachlichen Kompetenzen bei
Nachwuchswissenschaftlern in der
Biotechnologiebranche
(Gestaltungsprojekt)

43 | Personal- und Aufbau des Instrumentes: 01.02.01 - | Evotec Technologies
Organisationsentwicklung in innovativen “Fuhrung durch Ziele* 31.12.04 GmbH
mittelstandischen Betrieben: Ubergang Aufbau von Managementteam-
von einer akademischen zu einer strukturen
marktorientierten Arbeitsstruktur Schulung im Umgang mit
(Gestaltungsprojekt) Kunden

Durchfuihrung lernender
Projekte mit und ohne externer
Unterstiitzung

44 | Personal- und Wissenschaftliche Begleitung | 01.01.01- | VDI/VDE

Organisationsentwicklung in innovativen von Projekten zur Kompetenz- | 31.12.03 Technologiezentrum

mittelstandischen Betrieben
(Begleitforschung)

entwicklung in funf
Unternehmen

Informationstechnik
GmbH
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Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnenhmer

45 | Personal- und Analyse der Zusammenhange | 01.01.01 — | AIQ Arbeit Innovation
Organisationsentwicklung in innovativen zwischen 31.12.04 Qualifikation e.V.
mittelstandischen Betrieben Kopmpetenzentwicklung und Dortmund
(Begleitforschung) betrieblichen Lernaktivitaten

Identifizierung von Strukturen
und Strategien des
Kompetenzaufbaus und
~erhalts

46 | Personal- und Entwicklung und Erprobung 01.01.01 — | ATB Arbeit, Technik
Organisationsentwicklung in innovativen praxisrelevanter Methoden 31.12.04 und Bildung GmbH
mittelstandischen Betrieben und Modelle zur Sicherung Chemnitz
(Begleitforschung) personeller Voraussetzungen

durch Personal- und
Organisationsentwicklung
Konzeption kooperativer
Lernformen
Unterstitzung einer
lernférderlichen
Unternehmenskultur

47 | Personal- und Innerbetriebliche 01.01.01- | Geolnformation Bremen
Organisationsentwicklung in Best- Umstrukturierung durch 31.12.03
Practice-Betrieben: ,Ein Amt auf dem Einfihrung neuer
Weg zu in einem modernem Fihrungsinstrumente und
Dienstleistungsunternehmen im Verbesserung der
offentlichen Dienst” Personalentwicklung
(Gestaltungsprojekt)

48 | Personal- und Aufbau lernférderlicher 01.01.01- | RWE Umwelt AG
Organisationsentwicklung in Best- Fiihrungsorganisation 31.12.03 Viersen
Practice-Unternehmen Erprobung von Instrumenten
(Gestaltungsprojekt) der Personal- und

Organisationsentwicklung

49 | Personal- und Analyse des betrieblichen 01.01.01- | Bischof und Klein
Organisationsentwicklung in Best- Informationsflusses 31.12.03 GmbH & Co.KG
Practice-Unternehmen: Aufbau eines internen Lengerich
Weiterentwicklung eines innovativen Wissensmanagement-systems
und zukunftsorientierten
Wissensmanagementsystem in einem
mittelstandischen Unternehmen unter
besonderer Berlicksichtigung der
Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter
(Gestaltungsprojekt)

50 | Personal- und Organisationsentwicklung zu 01.01.01 - | ASB Alten- und
Organisationsentwicklung in Best- den Themen Fihrung, 31.12.03 Pflegeheime Kdéin
practice-Betrieben: Lernende Kommunikation, QM, Selbst GmbH
Organisation in der Sozialwirtschaft organisiertes Lernen
(Gestaltungsprojekt)

51 | Personal- und Mitarbeiterorientierte 01.01.01 — | Miele & Cie.GmbH &
Organisationsentwicklung in Best- Begleitung von 31.12.03 Co.
Practice-Betrieben: Veranderte Veranderungsprozessen im
Lernformen und lernbare Unternehmen
Veranderungsformen Einfiihrung neuer Lernformen
(Gestaltungsprojekt)

52 | Personal- und Weiterentwicklung der 0.A. Dr. Gebhardt & Hilden

Organisationsentwicklung in Best-
Practice-Betrieben: Sicherung des
Transfer der Kompetenzentwicklung in
sich verédndernden Mérkten am Beispiel
eines mittelstéandischen Druck- und
Medienunternehmens
(Gestaltungsprojekt)

bisherigen Lernkultur
Etablierung eines
systematischen
Kompetenzentwicklungs-
prozesses

GmbH Idar-Oberstein
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53 | Personal- und Schaffung einer Lernkultur 01.01.01 — | DT&Shop GmbH Bad
Organisationsentwicklung in Best- Forderung der 31.12.03 Bocklet
Practice-Betrieben Eigenverantwortung fiir
(Gestaltungsprojekt) Selbstorganisation der

Lernprozesse
Aufbau eines
Zielvereinbarungssystems
Messung der
Kompetenzentwicklung im
Unternehmen

54 | Personal- und Institutionalisierung einer 01.01.01 — | Sartorious AG
Organisationsentwicklung in Best- Lernkultur und neuer 31.12.03 Gottingen
Practice-Betrieben: Entwicklung eines Lernprozesse zur
lernenden Unternehmens im Selbststeuerung der Gruppen
Unternehmen in autonomen Profitcentern
(Gestaltungsprojekt) Verbesserung des

Informationsflusses

Aufbau einer interaktiven
Kommunikationsplattform als
Bestandteil des betrieblichen
Wissensmanagements

55 | Personal- und Wissenschaftliche Begleitung | 01.01.01- | Soziologisches
Organisationsentwicklung in Best- von vier Unternehmen, die 31.12.03 Forschungsinstitut e.V.
Practice-Unternehmen sich als Best-Practice- an der Georg-August-
(Begleitforschung) Unternehmen qualifiziert Universitéat Gottingen

haben (RWE Umwelt,
Geolnformation Bremen,
Bischof und Klein
GmbH & Co. KG)

56 | Personal- und Evaluierung der individuellen 01.04.01 — | Steinbeis
Organisationsentwicklung in Best- Kompetenzentwicklung 31.12.03 Transferzentrum der
Practice-Betrieben Idfentifizierung von Best Universitat Bremen
(Begleitforschung) practice Beispielen, die von

organisational unterstitzten
Kompetenzentwicklungs-
prozessen zu Lernenden
Unternehmen filhren

57 | Selbstorganisation des Lernens im Optimierung der Aufgaben- 01.06.03 — | NORIKA GmbH
Prozess der Arbeit: Lernarrangements und Ablaufstruktur des 31.05.06 Lisewitz
und betriebliche Lernkulturen Unternehmens durch Wissens-

(Gestaltungsprojekt) und Lerndatenbank
Aufbau einer
unternehmensinternen
Lernberatung

58 | Selbstorganisation des Lernens im Steigerung des 01.06.03 — | Lufthansa Systems
Prozess der Arbeit: Lernarrangements Unternehmenserfolges durch 31.05.06 Infratec GmbH
und betriebliche Lernkulturen, Forderung unternehmerischen Kelsterbach
Qualifizierungsinitiative ,Forderung des Denken und Handelns
unternehmerischen Denken und Feststellung des Lernbedarfs
Handelns* der Mitarbeiter
(Gestaltungsprojekt) Selbst organisierte Umsetzung

des Lernbedarfs (Fernstudium,
elearning)

59 | Selbstorganisation des Lernens im Aufbau einer Personal- und 01.06.03 — | HOFFRICHTER GmbH
Prozess der Arbeit — Lernarrangements Organisationsentwicklung 31.05.06 Schwerin

und betriebliche Lernkulturen
(Gestaltungsprojekt)

Qualifizierung der Mitarbeiter
Weiterentwicklung der interne
Lernplattform

Aufbau der internen
Lernberatung
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60 | Selbstorganisation des Lernens im Optimierung der 01.06.03 — | Community4you GmbH
Prozess der Arbeit — Lernarrangements Wissensvermittlung und 31.05.06 Chemnitz
und betriebliche Lernkulturen: Wissen Selbstlernprozesses
im Prozess der Arbeit Abbildung der
(Gestaltungsprojekt) Selbstlernprozesse in die
Unternehmensprozesse nach
1ISO 9001
Evaluierung des Einsatzes von
Wissensstrukturkarten
Verflechtung von elearning
und Wissensmanagement
Implementierung eines
firmeninternen
Expertenverzeichnisses
61 | Selbstorganisation des Lernens im Evaluierung der 01.06.03 — | Prognos AG Berlin
Prozess der Arbeit — Lernarrangements Gestaltungsprojekte 31.05.06
und betriebliche Lernkulturen Analyse der hemmenden und
(Begleitforschung) forderlichen Faktoren fir
Selbstorganisation des
Lernens
62 | Entwicklung, Integration und Nutzung Etablierung eines 01.06.03 — | AGFA-Gevaert AG,
von Wissen entlang interner und Prozessmanagements 31.05.05 Werk Miinchen
externer Wertschdpfungsketten: Wissen Einfilhrung eines internen
erarbeiten, integrieren und nutzen in Kommunikationssystems
Prozessen der Wiederverwendung,
Verwertung und Vermarktung von
AGFA-Produkten
(Gestaltungsprojekt)
63 | Entwicklung, Integration und Nutzung Analyse der innerbetrieblichen | 01.09.03 — | Sensitec GmbH Lahnau
von Wissen entlang interner und Schnittstellen und 31.12.04
externer Wertschopfungsketten: Prozessketten
Wissensmanagement und Optimierung Analyse und Verbesserung der
des Produktentstehungsprozesses Schnittstellen zu Kunden
(Gestaltungsprojekt) Erfassung des
prozesskettenbezogenen
Wissens als Basis der
Mitarbeiterqualifizierung
Systematisierung der
Weiterbildung
64 | Entwicklung, Integration und Nutzung Optimierung der 01.09.03 — | Forschungszentrum
von Wissen entlang interner und Wissensdatenbank 31.12.04 Karlsruhe
externer Wertschopfungsketten der
Mikrosystemtechnik am Beispiel zweier
Netzwerke mittelstandischer
Unternehmen
(Gestaltungsprojekt)
65 | Entwicklung, Integration und Nutzung Erprobung der externe und 01.09.03 — | Efm-systems GmbH
von Wissen entlang interner und interne Wertschopfungskette 31.05.05 Stuttgart

externer Wertschopfungsketten: Aufbau
eines Unternehmens durch Einbindung
eines umfassenden Partnernetzwerkes
sowie Abstimmung der Schnittstellen,
Kompetenzen und Verantwortlichkeiten
innerhalb des Netzwerkes
(Gestaltungsprojekt)

Entwicklung eines
Didaktiksystems zur
Darstellung der Vorteile
mirkotechnischer Systeme fir
Universitaten, Fach- und
Berufsschulen

Erkennen von
Wissenstransferbarrieren in
Netzwerken
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66 | Entwicklung, Integration und Nutzung Aufbau informeller und 01.06.03 — | John Deere Werke
von Wissen entlang interner und formeller Teamnetzwerke 31.05.05 Mannheim
externer Wertschopfungsketten: Generierung und
Arbeitsorganisation prozessorientiert Nutzbarmachen von Wissen
gestalten — Kompetenzentwicklung entlang der
durch Teamnetzwerke Wertschépfungskette
(Gestaltungsprojekt) Schaffung eines kollektiven
Wissensbestandes
Entwicklung eines
Anreizsystems zur
Wissensweitergabe
67 | Entwicklung, Integration und Nutzung Untersuchung und Bewertung | 01.06.03 - | EPAK GmbH Leipzig
von Wissen entlang interner und der Entstehung von Wissen in | 31.05.05
externer Wertschopfungsketten internen und externen
(Gestaltungsprojekt) Prozessketten
Untersuchung der internen
und externen Zwange fur die
Entstehung und den Transfer
von Wissen
Schaffung neuer Lernrdume
Entwicklung und Erprobung
von Lernsoftware zum selbst
organisierten Lernen
68 | Entwicklung, Integration und Nutzung Optimierung der 01.06.03 — | AMTEC GmbH
von Wissen entlang interner und Geschaftsprozesse und 31.05.05 Chemnitz
externer Wertschopfungsketten: Kompetenzentwicklung durch
Systematisierung von Erstellung von
Wertschdpfungsketten im Bereich Arbeitsunterlagen,
Equipment und Systeme Stellenbeschreibungen,
(Gestaltungsprojekt) Prozessmodell
69 | Entwicklung, Integration und Nutzung Transparentmachen der 01.06.03 — | Hotel am Ring GmbH
von Wissen entlang interner und Unternehmensphilosophie 31.05.05 Neubrandenburg
externer Wertschdpfungsketten: Hotel Erfassen der Erfahrungen der
am Ring GmbH Neubrandenburg Mitarbeiter
(Gestaltungsprojekt) Entwicklung eines Systems
zur Speicherung und
Verteilung von Wissen
70 | Entwicklung, Integration und Nutzung Begleitende Evaluation der 01.06.03 — | VDI/VDE-
von Wissen entlang interner und Gestaltungsprojekte 31.05.05 Technologiezentrum
externer Wertschdpfungsketten: WiPA Analyse der Verbesserung des Informationstechnik
Wissenstransfer im Prozess der Arbeit Wissenstransfers in GmbH Teltow
(Begleitforschung) Prozessketten
Untersuchung, wie interne und
externe Wertschopfung die
Kompetenzentwicklung der
Mitarbeiter beeinflussen
Untersuchung, wie implizites
und explizites Wissen verteilt
werden
71 | Entwicklung, Integration und Nutzung Untersuchung, wie 01.06.03 — | Fraunhofer IPK Berlin
von Wissen entlang interner und Kompetenzen 31.05.05

externer Wertschopfungsketten
(Begleitforschung)

prozessorientiert gefordert
werden kénnen

Ableitung der methodischen
Anforderngen an
geschéftsprozess-orientiertes
Wissensmanagement
Identifizierung der
Besonderheiten von
Erfahrungswissen
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Inhalt/Ziele

Zeitraum

Projektnehmer

72

Lernkultur Kompetenzentwicklung:
Wissenserzeugung und ~austausch in
Wissensgemeinschaften, neue Lehr-
und Lernformen und deren Umsetzung
in der Praxis

(empirische Studie)

Analyse und Vergleich von
Wissensgemeinschaften
(Wissensgemeinschatft als
kooperative Lernform)
Analyse von Kompetenzen,
die zur Selbstorganisation von
Wissensgemeinschaften
bendtigt werden

Entwicklung eines Leitfadens
zur Initiilerung von
Wissensgemeinschaften

01.10.01 -
30.09.03

Fachhochschule
Wiesbaden,
Fachbereich Wirtschaft,
Prof. Dr. Klaus North

73

Kompetenzentwicklung in interkulturell
zusammengesetzten Teams
(Gestaltungsprojekt)

Einfiihrung von
fachubergreifenden
Arbeitsgruppen zur
Optimierung technischer und
organisatorischer Prozesse
Entwicklung innovativer Lehr-
und Lernstrategien fur
Personal mit hohem Anteil
auslandischer Mitarbeiter
Beféhigung der Mitarbeiter,
schrittweise immer mehr
Aufgaben eigenverantwortlich
und weitsichtig wahrzunehmen

01.06.03 —
31.05.06

Lindt & Sprungli GmbH
Aachen

74

Kompetenzentwicklung in interkulturell
zusammengesetzten Teams: C-Master
von Festo im interkulturellen Netzwerk
(Gestaltungsprojekt)

Erweiterung des C-Master
Programmes (internes
Qualifizierungssystem der
Festo AG)

Basis des Programmes ist die
Qualifizierung an betrieblichen
Aufgabenstellungen
Programm erhielt
Weiterbildungs-
Innovationspreis 2003

01.06.03 —
31.05.06

Festo AG & Co.KG
Esslingen

75

Kompetenzentwicklung in interkulturell
zusammengesetzten Teams
(Gestaltungsprojekt)

Minimierung der kulturellen
Qualifikationsdefizite und
Kompetenzpotenziale

Abbau von Sprachbarrieren
Einfuhrung von MaRnahmen
zur Bindung der Mitarbeiter an
das Unternehmen

Forderung der internen
Kommunikation

01.06.03 —
31.05.06

VOGT AG & Co. KG
Esslingen
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76

Kompetenzentwicklung in interkulturell

zusammengesetzten Teams
(Begleitforschung)

Wissenschaftliche Begleitung
und Evaluation von 5
Projekten zum interkulturellen
Lernen in Unternehmen
Sensibilisierung von
Fuhrungskraften fir
diskriminierendes Verhalten,
Erkennen von Konflikten,
Erkennen des
Qualifikationsbedarfes und
Weiterentwicklung von
Curricula

Analyse unterschiedlicher
Lernstandards, hemmender
und férderlicher Lernfaktoren
Erarbeitung interkultureller
Kompetenzprofile
Evaluierung interkultureller
Lernformen zur
Kompetenzsteigerung
Zusammenstellung
kulturbezogener
Lernmaterialien fur
Fuhrungskréfte

01.06.03 —
31.05.06

IUK GmbH Institut
Dortmund

7

Kompetenzentwicklungsstrategien bei

Start-up-Unternehmen
(Begleitforschung)

Definition notwendiger
Bausteine zur
Kompetenzbeschaffung
Beféhigung der Unternehmen,
Kompetenzentwicklung
durchzufuhren

20.10.01 -
30.09.03

Matrix Gesellschaft fir
Beratung in Wirtschaft,
Politik und Verwaltung
GmbH & Co. KG

78

Kompetenzentwicklungsstrategien bei

Start-up Unternehmen
(Begleitforschung)

Messung der Kompetenz-
entwicklungsprozesse in tber
20 Start-up-Unter-nehmen zu
drei Zeitpunkten

01.10.01 -
30.09.03

Fachhochschule
Frankfurt a.M.

79

Kompetenzentwicklung bei Start-up

Unternehmen
(Begleitforschung)

Identifizierung und Evaluation
von Kompetenzentwicklungs-
strategien in ausgewahlten
Start-up Unternehmen mit dem
Ziel, Gemeinsamkeiten und
Besonderheiten der
Kompetenzentwicklung in
jungen, dynamischen
Unternehmen
herauszuarbeiten

01.01.01 -
31.12.04

Dr. Ingeborg B6hm
Consulting

80

Kompetenzentwicklung in Netzwerken:

Netzwerk Erdgeschichte
(Begleitforschung)

Wissenschaftliche Begleitung
des Netzwerkes durch
laufende Beobachtung und
Befragung

01.01.01 -
31.12.04

Universitat Tubingen,
Geographisches Institut,
Lehrstuhl fiir
Angewandte Geografie

81

Kompetenzentwicklung in Netzwerken:
Netzwerk Gesundheitsmanagement

(Begleitforschung)

Analyse der Wirksamkeit
traditioneller Methoden des
Gesundheits-managements
Initiierung von
Kompetenzentwicklungs-
prozessen

01.10.01 -
31.12.04

ANIMO-ART Gesellschaft
fur Kompetenz-
entwicklung Berlin

82

Kompetenzentwicklung in Netzwerken:
Begleitung der Kompetenzentwicklung
in zwei Netzwerken mit wirtschaftlicher
Zielsstellung und vergleichende

Prozessanalyse
(Begleitforschung)

Untersuchung von Strukturen
und Methoden zum Know-
How-Transfer in Netzwerken
Bewertung des Know-How-
Transfers

Initiierung von internen und
externen
Qualifizierungsprozessen

01.01.02 -
30.09.03

Institut fur
Strukturpolitik
und
Wirtschaftsforde
rung Halle-
Leipzig
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83 | Kompetenzentwicklung in Netzwerken: Evaluation der 01.01.02 — | Machwirth
Erfa Kreise der Machwurth Team Kompetenzentwicklung der 31.12.02 Team GmbH
GmbH Netzwerkpartner Visselhévede
(Begleitforschung) Evaluation
netzwerkhemmender und
netzwerkfdrderlicher Faktoren
84 | Individuelle Entwicklung beruflicher Spezifizierung und 01.01.01 — | TU Dresden, Institut fir
Handlungskompetenz durch Lernen im Quantifizierung von Effekten 31.12.04 Allgemeine
Prozess der Arbeit arbeitsimmanenter Psychologie,
Kompetenzentwicklung unter Biopsychologie und
Beriicksichtigung der Methoden der
Rahmenbedingungen der Psychologie, Prof. Dr.
Banken- und Béarbel Bergmann
Versicherungsbranche sowie http://go.to/Kompetenze
der technischen Branche ntwicklung
bereichsspezifische
Entwicklung von Methoden zur
Erfassung beruflicher
Handlungskompetenz,
Bewertung neuer Formen der
Beschéftigung im Hinblick auf
die Entwicklung von
Kompetenz und Gesundheit
und den Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit
85 | Lernforderlichkeitsindex - Qualifizieren Erfassen der Strukturen 01.01.01 — | Universitat Kassel,
im Arbeitsprozess lernférderlicher und 31.12.04 Institut fur
(empirische Studie) lernhinderlicher Arbeitsplatze Arbeitswissenschaft
Analyse des Zusammenhangs
zwischen der Flexibilitat und
dem Lern- und
Kompetenzforderlich-
keitspotenzial eines
Unternehmens
Entwicklung von Verfahren zur
Messung von Kompetenz- und
Lernforderlichkeits-potenzial
(Lernférderlichkeitsindex)
86 | Internationales Monitoring: Lernen im Aufbau eines 01.07.01 — | Universitat Kassel,
Prozess der Arbeit Monitoringsystem zu 30.06.04 Wissenschaftliches

(Begleitforschung)

nationalen Ansatze im
Kontexten von Arbeit, Bildung
und Weiterbildung

Geograph. Raum: Frankreich,
GroRbritannien, Niederlande,
Japan, Danemark,
Bundesrepublik Deutschland,
Europa

Zentrum fir Berufs- und
Hochschulforschung
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87 | Kompetenzentwicklung in schnell e Gestaltung einer Infrastruktur 01.01.01 — | Universitat Kassel,
wachsenden Unternehmen zur Unterstiitzung 31.12.04 Institut far

(Empirische Studie)

arbeitsplatznaher
Lernprozesse in dynamischen
Unternehmen

Untersuchung der Frage, wie
arbeitsintegrierte
Kompetenzentwicklungsmaf3n
ahmen so konzipiert werden
koénnen, dass langfristige
Kompetenzentwicklung
stattfindet

Erarbeitung eines Handbuches
zur Kompetenzentwicklung,
das alle relevanten
Informationen zu einzelnen
Kompetenzentwicklungs-
mafnahmen darstellt

Arbeitswissen-schaften

Quelle: www.abwf.de
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2. Projekte im Rahmen der Gemeinschaftsinitiative EQUAL (erste Férderrunde)

Nr.

Projekttitel

Inhalt/Ziele

Zeitraum

Projektnehmer

88

ELAN - Entwicklung integrierter Lern-
und Arbeitslandschaften in
Niedersachsen

Erarbeitung eines
mittelstandsorientierten
Personal- und
Organisationsent-
wicklungskonzeptes
Zertifizierung arbeitsprozess-
integrierten Lernens
Personal- und
Organisationsanalyse
Arbeitsprozess-orientiertes
Mentoring, Tutoring, Coaching
Erfahrungsorientiertes Lernen
im Arbeitsprozess
Qualifizierungspool on
Demand

2002 -
2005

Hannover Region
Entwicklungs- und
Beratungs-gesellschaft
fur Beschaftigung mbH

89

Schaffung flexibler Qualifizierungs- und
Beschaftigungssysteme - InfraFlex

Entwicklung und Umsetzung
modellhafter L6sungen im
Bereich des Lebenslangen
Lernens

Entwicklung
integrationsfordernder
Arbeitsgestaltung zur
Verringerung von
Benachteiligungen und
Ungleichheiten

2002 -
2005

Berufsfortbildungs-werk
GmbH

90

Innovative Losung fur flexibles Lernen
mit modernen Informationstechnologien
- Innolnform

Beratung zur
Kompetenzentwicklung
(Beschreibung von
Kompetenzdefiziten,
Entwicklung von
Weiterbildungs- und
Umsetzungsstrategien)
Etablierung eines
Servicecenter, das fir diesen
Beratungs- und
Coachingprozess Instrumente
entwickelt

Entwicklung von Unternehmer-
und Mitarbeiterkompetenz
Nutzung von Teletutoring und
Telelearning

Zeitliche u. értliche
Flexibilisierung von Lern- u.
Qualifizierungs-konzepten
Entwicklung arbeitsplatznaher
und flexibler neuer Lehr- und
Lernmethoden, z.B.
Telelernen, Open and
Distance Learning, Lernen im
Prozess der Arbeit
Bereitstellung einer
Wissensplattform und
entsprechender
Kommunikationssoftware

2002 -
2005

innoTech Ingenieurbiiro
GmbH
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91 | K.E.R.Nige Offensive fur e Entwicklung konkreter 2002 - Schiff GmbH Kiel
Bildungsbenachteiligte in Schleswig- betrieblicher Vorhaben der 2005
Holstein beruflichen Weiterbildung in

funf zukunftsfahigen
betrieblichen
Handlungsfeldern von KMU
(Personal- und
Organisationsentwicklung,
Kunden- und
Serviceorientierung,
Qualitdtsmanagement,
Unternehmenskoopera-tion,
Jobrotation)

Quelle:
https://equal.cec.eu.int/equal/ijsp/advancedSearch.jsp?ffCommandld=searchAdvanced&ffSearchTextQuery=&ffSearchSourceFields=
ANY_CONTEXT&ffCipFilter=on&ffCip=DE&ffThemeFilter=on&ffTheme=ZTM05&ffActivityCond=or&ffAtv1=&ffThemel1=2&ffAtv2=&ff
Theme2=2&ffAtv3=&ffTheme3=2&ffBenefPersCond=or&ffBenAP1=&f{fBenPerson1=0&ffBenAP2=&ffBenPerson2=0&ffBenAP3=&ffB
enPerson3=0&ffBenefStructCond=or&ffBenAS1=&ffBenStructure1=2&ffBenAS2=&ffBenStructure2=2&ffBenAS3=&ffBenStructure3=
2&ffTCoopl=&ffTransNatCoopl=2&ffTCoop2=&ffTransNatCoop2=2&ffTCoop3=&ffTransNatCoop3=2&ffAppStatusFilter=on&ffAppSt
atus=ZSA04&search=Suchen&ffNbSearchCriteria=0



https://equal.cec.eu.int/equal/jsp/advancedSearch.jsp?ffCommandId=searchAdvanced&ffSearchTextQuery=&ffSearchSourceFields=

3. Modellversuche des Bundesinstituts fur Berufsbhildung (BIBB)
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Nr.

Projekttitel

Inhalt/Ziele

Zeitraum

Projektnehmer

92

Integrierte produktionsnahe Aus- und
Weiterbildung

Kombination von Lernorten am
Beispiel einer Metallwerkstatt
mit einer Waldorfschule, um
Doppelqualifizierung zu
ermdglichen (Abitur und
Ausbildung zum
Industriemechaniker)
Einfihrung und Erprobung der
Methoden: Lernen an realen
Auftragen und
Werkstattgesprach
Qualifizierung der Aushilder

1990-
1996

Berufsbildendes
Gemeinschaftswerk
(BG) Kassel,
Berufsbildungswerk
(BBW) Hamburg

93

Gestaltung von Lerninseln im
unmittelbaren Produktionsprozess —
entwickelt am Beispiel fertigungs- und
montageorientierter Produktion der
Mercedes-Benz AG in Gaggenau

Vernetzung der einzelnen
Lernorte bei Mercedes-Benz
AG, Werk Gaggenau nach
didaktischen Gesichtspunkten
Entwicklung und Erprobung
der Lerninseln

Vernetzung zentraler und
dezentraler Lernorte

03/1990 —
02/1996

Mercedes-Benz AG,
Werk Gaggenau

94

Ausbildungs- und
Organisationsentwicklung bei
arbeitsplatzbezogenem Lernen —
Erprobung eines betrieblichen
Lernortsystems

Entwicklung eines
Lernortsystems bei der
Volkswagen AG, Werk Kassel
Fertigungsbereich wird zum
Lernort

Kombination von
Fachwerkstatt Lehrwerkstatt
und Einzelarbeitsplatzen im
Fertigungsbereich

Durch Lernortkombination
Organisationsentwicklung
Modellversuch wurde
wissenschaftlich begleitet:
Abklarung des
Qualifikationsbedarfes der
potenziellen Auszubildenden,
Umsetzung der Bedarfe im
Lernortsystem, Entwicklung
und Erprobung von
Qualifizierungsmethoden zur
Forderung von Fach-,
Methoden- und
Sozialkompetenz,
Qualifizierung des
Fachpersonals sowie
Evaluation des methodisch-
didaktischen
Gesamtkonzeptes

0.A.

Volkswagen AG, Werk
Kassel

95

Informationstechnologiebezogene
Qualifizierung fir kaufmannische und
gewerblich-technische
Ausbildungsberufe

Entwicklung von
Ausbildungssequenzen zur
Heranflihrung an betriebliche
Datenverarbeitungswelt
Entwicklung eines 3-Stufen-
Lernortsystem:
Bildungszentrum, Lernfabrik
im Bildungszentrum,
Lernstationen im Betrieb
Systematische Verbindung der
Lernortstufen und Lernorte

10/1988 —
12/1992

Audi AG, Ingolstadt
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Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnenhmer
96 | Gruppenarbeit in Innerbetriebliche 3-Phasen- 0.A. Carl Schenck AG
fertigungsverbundenen Lern- und Lernortkombination
Arbeitsinseln - FLAI Fachausbildung in
fertigungsverbundenen Lern-
und Arbeitsinseln
Ausbilder als Lernbegleiter
und Moderator
Wissenschaftlich begleitet
durch TH Darmstadt, Institut
fiir Berufspadagogik
97 | Handlungsorientierte Entwicklung eines 0.A. Ausbildungswerkstatt
Ausbildungsangebote zur Musterausbildungsplatzes (in Bremen GmbH
rechnergestitzten Facharbeit fir Metall- Analogie zu Fertigungsinseln)
und Elektroberufe fur ganzheitliches,
fachibergreifendes Lernen
98 | Kooperative arbeitsplatzorientierte Kombination der Lern- und 10/1988 — | Krupp Hoesch Stahl AG
Berufsbildung bei moderner Arbeitsorte: 04/1992
Prozessfertigung Ausbildungswerkstatt,
Lernbdiro, Betriebe,
Abteilungen, Lehrgénge
Neue Rolle des Ausbilders
(Erarbeitung von
Bildungskonzepten, Planen,
Organisieren und Kontrollieren
der technischen Ausbildung)
99 | Kontinuierliche und kooperative Integration der Ausbilder 06/1989 — | Klockner Stahl GmbH
Selbstqualifizierung der Ausbilder in der verschiedener Werke in ein 05/1994 Bremen
industriellen Berufsausbildung (KoKoS) gemeinsames Ausbilderteam
mit wochentlichen
Teamkonferenzen
Selbstqualifizierung der
Ausbilder
100 | Padagogische Weiterqualifizierung Entwicklung einer 0.A. Bayer AG Leverkusen
neben- und hauptberuflicher Ausbilder Seminarreihe fir Ausbilder
(AQUA) Wissenschaftlich begleitet
durch Gesellschatft fir
Ausbildungsforschung und
Berufsentwicklung e.V.
Minchen
101 | Integrierte Entwicklung Erwerb fachiibergreifender 0.A. Kdrber AG
berufslibergreifender Kenntnisse, Erfahrungen mit
Handlungskompetenz in der verschiedene Formen der
kaufméannischen und in der gewerblich- Arbeitsorganisation,
technischen Berufsausbildung selbststandige Projektarbeit
102 | Systematisierung und Strukturierung Einfihrung von Lernzonen (in 0.A. Karl Kassbohrer GmbH

von Erfahrungswissen an
Gruppenarbeitsplatzen in der Fertigung

Abgrenzung zu Lernorten als
ortliche Verankerung von
Lernen) als didaktische
Organisation um den
Arbeitsplatz

Drei Typen von Lernzonen:
produktionsorientierte
Lernzone direkt am
Arbeitsplatz, experimentelle
Lernzone neben der
Fertigungslinie, medial
unterstitzte Lernzone im
Fertigungsbereich
Einarbeitung neuer Mitarbeiter
durch die Lernzonen
Ausbildung der Gruppenfihrer
zu Lern- und
Entwicklungsberatern

Ulm
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Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnenhmer
103 | Dezentrales Lernen in Klein- und Weiterentwicklung 0.A. WINKLER-Ausbildungs-
Mittelbetrieben bestehender Lernorte in 8 GmbH
KMU
Pro Unternehmen wurden
exemplarische Lern- und
Arbeitsaufgaben entwickelt
und daraufhin Lehr- und
Lernmaterialien erstellt
Kombination der drei Lernorte:
Betrieblicher Arbeitsplatz,
Uberbetriebliches
Bildungszentrum,
Berufsschule
Wissenschaftliche Begleitung
durch Fraunhofer Institut fur
Arbeitswissenschaft und
Organisation
104 | CNC-Technik in der Holz- und Beratung von Tischlermeistern | 0.A. Technologie- und
Kunststoffverarbeitung zur Qualifizierung ihrer Berufshildungszentrum
Mitarbeiter und Einfuhrung von Paderborn
CNC-Technik
Unterstiitzung der Betriebe bei
Einfihrung der CNC-Technik
Schulung von Mitarbeitern in
CNC-Technik
105 | FESILI 2000: Forschungs- und Entwicklung eines komplexen 1989 - Bildungszentrum der
Entwicklungsprojekt selbst gesteuertes, Lehrarrangements aus 1993 Wirtschaft im
individualisiertes Lernen am PC von Leittexten, Lehrprogrammen, Unterwesergebiet e.V.,
Arbeitnehmern in der zweiten Halfte Handbiichern etc. um Universitat Bremen,
ihres Erwerbslebens Bereitschaft flr selbst Forschungs-gruppe
gesteuertes Lernen bei alteren LOS, Prf. Dr. Straka
Arbeitsnehmern zu erhéhen
106 | SELA: Selbst organisiertes Lernen Entwicklung und Erprobung 1995 - Bildungszentrum der
alterer Erwerbspersonen und eines betrieblichen EDV- 1998 Wirtschaft im
arbeitsplatzbezogenes Lernen Qualifizierungssystems (EDV- Unterwesergebiet e.V.,
Arbeitsplatz als Lernort) Universitat Bremen,
Entwicklung und Erprobung Forschungsgruppe
von Konzepten zur LOS, Prof. Dr. Straka
lernférderlichen Gestaltung
von Arbeitsplatzen
107 | Erfahrungsgeleitetes Lernen und Erarbeitung und Erprobung 12/2001 — | Tenovis GmbH & Co
Arbeiten in IT-Berufen - ELA.IT von Konzepten und Methoden, | 5/2005 KG Frankfurt/M.,
mit denen die Erstausbildung Universitat Bremen,
von Fachinformatikern unter Forschungs-gruppe
dem Gesichtspunkt der Praxisnahe
Erfahrungsférderlichkeit Berufshildung, Prof. Dr.
optimiert werden kann Hoppe
108 | Ausbildungs- und Schaffung neuer 6/1996 — | Volkswagen Coaching
Organisationsentwicklung bei produktionsintegrierter 8/2000 GmbH Baunatal

arbeitsplatzbezogenem Lernen -
einsatzorientierte Qualifizierung /
qualifikationsgerechter Einsatz

Lernorte
(Qualifizierungsstitzpunkte)
Kombination mit vorhandenen
Lernorten
didaktisch-methodischen
Durchdringung der mit dem
Lernen in realen
Arbeitsprozessen
verbundenen Fragen aus
arbeits- und
lernpsychologischer Sicht
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Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnenhmer
109 Strategien fir arbeitsintegriertes Kleinunternehmen fiir 5/2001 — Bildungswerk der
Wissensmanagement in Wissensmanagement 4/2004 Thiringer Wirtschaft
Kleinunternehmen zur Entwicklung von sensibilisieren e.V, AuRenstelle
selbst organisiertem Lernen in Unternehmensspezifische Eisenach
Selbstverantwortung Projektansétze definieren
Problemorientiertes Entwickeln
von
Wissensmanagementstrategie
n
Erproben geeigneter
Instrumente zum verbesserten
Umgang mit der Ressource
Wissen
Unternehmensinterne
methodische Kompetenzen im
Umgang mit
wissensorientierten Problemen
stéarken
110 | Gestaltung von Arbeits- und Entwicklung eines 01/1999 — | Bildungszentrum
Lernumgebungen in KMU und selbst Lernkonzeptes fiir den 06/2002 Lernen und Technik
gesteuerte Qualifizierung im Office- Birobereich in KMU gGmbH Dresden
Management Insbesondere Gestaltung einer
virtuellen und lernférderlichen
Lernumgebung
111 | Prozessorientierte Keine Angaben 10/1999 — | STA — Seminar fur
Anpassungsqualifizierung mit modernen 12/2003 Technische Ausbildung
Medien im Bereich des e.V.
betriebswirtschaftlichen Denkens und
Handelns fur Fachkréfte und Meister in
KMU
112 Netzbasiertes Selbstlernen in realen Keine Angaben 06/2000 — | Elektro Innung Stuttgart
Geschéftsprozessen 02/2006
113 | Selbstlernen am Kundenauftrag — Entwicklung von 01/1999 — | Elektro Technologie
gewerkelbergreifende Selbstlernmedien fiir 06/2003 Zentrum Stuttgart
Zusatzqualifizierung fur die Aus-, Fort- Auftragsanalyse bis
und Weiterbildung im Sanitar-, Auftragsauswertung an realen
Heizungs-, Klima- und Elektrohandwerk Kundenauftragen
Kundenauftrage wurden von
Expertenkommission
ausgewahlt
114 | Lernen im Arbeitsprozess — Erarbeitung eines 06/1996 — | Starthilfe
Qualifizierung an- und ungelernter Diagnoseverfahrens zur 08/2000 Sondershausen e.V.
junger Erwachsener mit dem Ziel eines Feststellung der Sondershausen
anerkannten Berufsabschlusses Vorerfahrungen der
Teilnehmer
Qualifizierung durch
Modulsystem im
Arbeitsprozess
115 Kooperative selbst organisierte Keine Angaben 02/1996 — | Winkler-Ausbildungs-
Weiterbildung in kleinen und mittleren 01/2000 GmbH
Betrieben - KOSE
116 | Berufskarrieren im Betreib durch Auszubildende erlernen in 05/1996 — | Deutsche Telekom AG
Zusatzqualifikation und Entwicklungspartner-schaften 04/2000

Doppelqualifizierung

mit Mitarbeitern neue
Arbeitsprozesse kennen und
erwerben dadurch
Zusatzqualifikationen
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117 | Selbststandig Lernen im Betrieb Losungsansétze zur Selbst- 01/1999 — | Berufliche
einschéatzung der eigenen 12/2001 Fortbildungszentren der

Qualifizierungsbedarfe (z. B.
Ubungen zur Selbstbewertung
oder Fremdbeurteilung, Erar-
beiten von Analysestrategien
zur Ermittlung eigener Lernbe-
darfe sowie der Lernhaltigkeit
konkreter Arbeitssituationen).
Leitfaden fur das betriebliche
Management, Mitarbeiter und
Bildungsdienstleister
Kooperation mit einem Projekt
zum selbst gesteuerten Lernen
der Daimler Chrysler AG

Bayerischen Wirtschaft
(bfz) gGmbH,




4. Sonstige Einzelprojekte
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Nr. Projekttitel Inhalt/Ziele Zeitraum Projektnehmer
118 | Integration von Online-Lernprozessen in Entwicklung von Konzepten 04/1996 — | Berufliche
den Betriebsablauf (SPIRIT-IPERION) und Materialien zur besseren 08/1998 Fortbildungszentren der

Integration neuer Lernmedien Bayerischen Wirtschaft
in die betriebliche Arbeitswelt (bfz)/ Europaische
Workshops zur "Einfiihrung in Kommission,
die online-Lerntechnologie” fur Gemeinschafts-
betriebliche Multiplikatoren initiative (ADAPT)
Materialien zur "Selbststandi-
gen Qualifikationsanalyse"
(Selbsteinschéatzung der Arbeit
und der eigenen Qualifikatio-
nen, Sensibilisierung fur die
Wahrnehmung von Lernhin-
dernissen, Verstarkung der
Gruppenprozesse)

119 | Zeitpolitik und Lernchancen Ansatzpunkt ist eine engere 12/1998 — | Gerhard-Mercator-
Verbindung von Arbeitszeit- 02/2001 Universitét Duisburg,
und Qualifizierungspolitik mit Fachgebiet
dem Ziel der Entwicklung von Wirtschaftspadagogik,
Strategien Prof. Dr. Rolf Dobischat/
kompetenzorientierter Ministerium fur
Arbeitszeitverkirzung Wirtschaft und
(Umverteilung und Mittelstand,
Verzahnung von Lern- und Technologie und
Arbeitszeiten, héhere Verkehr NRW;
Systematisierung des Senatsver-waltung fur
Zusammenhangs von Arbeit berufliche
beruflicher Erstausbildung und Bildung und Frauen,
beruflicher Weiterbildung) Berlin;

Untersuchung von Modellen Senatsverwaltung far
und Strategien hinsichtlich Bildung, Wissenschaft,
inhaltlicher, institutioneller, Kunst und Sport,
rechtlicher und finanzieller Bremen; Max Traeger-
Rahmenbedingungen Stiftung, Frankfurt

120 | Arbeitszeit und Qualifizierung Untersuchung des 01/2000 — | Gerhard-Mercator-
Zusammenhangs von 12/2001 Universitét Duisburg,
arbeitszeitlichen Regelungen Fachgebiet
und betrieblich organisierten Wirtschaftspadagogik
Qualifizierungsmaf3-nahmen Prof. Dr. Rolf Dobischat/

ESF, Ministerium fur
Wirtschaft und Arbeit
des Landes NRW

121 | Neue Lernzeiten und flexible Forderung der Kooperationen 01/2003 — | Gerhard-Mercator-

Arbeitszeitmodelle zwischen 12/2004 Universitét Duisburg,

weiterbildungsaktiven
Betrieben und
Bildungsanbietern in NRW
Unterstiitzung betrieblicher
Qualifizierungs- und
Lernprozesse
Identifizierung bestehender
Lernzeitmodelle

Fachgebiet
Wirtschaftspadagogik
Prof. Dr. Rolf Dobischat/
ESF, Ministerium fir
Wirtschaft und Arbeit
des Landes NRW
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122 | Informelles Lernen in modernen Untersuchung des informellen | 10/2001 — | Universitat der
Arbeitsprozessen- Lernens in modernen IT- 08/2002 Bundeswehr Hamburg,
dargestellt am Beispiel von Arbeitsprozessen und der Professur fur Arbeits-
Kleinunternehmen damit verbundene Wandel von und Berufspadagogik,
in der IT-Branche - InIT Kompetenzentwicklung und Prof. Dehnbostel/ ESF,
Weiterbildung Senatsverwal-tung fur
qualitative Fallstudie in den Arbeit, Soziales und
drei genannten Klein- und Frauen Berlin
Mittelbetrieben der IT-Branche
Die Ergebnisse zielen auf
MalRnahmen und Konzepte zur
Weiterbildung und setzen sich
mit der Berliner
Qualifizierungs- und
Berufshildungslandschaft
auseinander
123 | Modellversuch zum Aufbau und zur Beratung und Qualifizierung in | 06/1998 — | AIQ Dortmund/
Weiterentwicklung regionaler der Metallindustrie zur Arbeits- | 05/2000 Landesinstitut Sozial-
Kooperationsinstrumente zur und Organisationsentwicklung forschungsstelle
Unterstltzung betrieblicher Qualifizierung der Mitarbeiter Dortmund
Reorganisationsprozesse - REKO zu Prozessbegleitern
124 | Kompetenzforderliche Perspektiven des Typologie neuer Lernformen 10/2001 — | Universitat St. Gallen,
Lernens im Netz und mit Multimedia: hinsichtlich 09/2002 Institut fir Medien- und
Analyse zu kompetenzfoérderlichem kompetenzanalytischer Kommunika-
Lernen in nicht explizit als Lernsysteme Aspekte tionsmanagement/
ausgelegten computergestiitzten Kriterienkatalog zum Vergleich ABWF, BMBF
Arbeitsformen und zur Bewertung neuer
(Gutachten) Lernkonzepte
125 | Weiterbildung durch selbst organisiertes Entwicklung und Erprobung 01/1998 — | AIQ Dortmund/
Lernen im Arbeitsprozess fur von Konzepten der 09/2000 Deutsche

Angelernte, Umgelernte und
Lernentwohnte — WEISE
(Begleitforschung)

Qualifizierung im
Arbeitsprozess

Forschungsanstalt fur
Luft- und Raumfahrt,
BMBF, ADAPT
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5. Dissertationen (Promotionsstipendien tiber QUEM/Programmbereich LiPA)

Dissertationstitel

Inhalt/Ziele

Bearbeiter/ Betreuung

Wissensmanagement im
Dienstleistungsbereich
(laufend)

Keine Angaben

Akli, Heike/
Frau Prof. Dr. Sonnentag, TU
Braunschweig

Modelle und Konzepte zur
Unterstiitzung des selbst organisierten
Lernens in den IT-Berufen unter
besonderer Berlcksichtigung des
Integrationsproblems technischer und
O6konomischer Kompetenzen

(laufend)

e Einschatzung der Schilervoraussetzungen
in IT-Klassen in Thiringen zum selbst
gesteuerten Lernen

o Erfassung der Bereitschaft der Beteiligten
SGL im Unterricht zu praktizieren

o Erarbeitung eines Kategorienrasters von
Akzeptanz- und Ablehnungsgriinden des
SGL

o Aufdeckung von Fremd- und
Selbstwahrnehmungsdifferenzen im Bezug
auf selbst gesteuertes Lernen in der
Berufsschule

e Beschreibung der angewandten
didaktischen Strategien von Lehrkraften zur
Forderung der Selbststeuerung im
Lernprozess

o Vorschlage fir eine weitere Férderung des
selbst gesteuerten Lernens in den IT-
Berufen

Jager, Armin/
Prof. Dr. Reinisch, Uni Jena

Reduzierung von emotionalen
Belastungen im
Dienstleistungsbereich? Analyse und
Forderung von Kompetenzen
(laufend)

Keine Angaben

Schmitt, Liane/
Frau PD Dr. Jons, Uni
Mannheim

Entwicklung eines
facharbeiterorientierten multimedialen
Lernzeugs fur numerisch gesteuerte
Dreh- und Frasprozesse
(abgeschlossen)

Sickel, Holger/
Prof. Dr. Henning, RWTH
Aachen

Lernen im Prozess der Arbeit unter
den Bedingungen sich wandelnder
Arbeits- und Organisationsstrukturen
(E-Business)

(laufend)

Keine Angaben

Uhlmann, Michael/
Frau Prof. Dr. Winzer, Uni
Wuppertal

Organisationale und individuelle
Bedingungen der Entwicklung einer
kompetenzforderlichen Lernstruktur

Keine Angaben

Woschée, Ralph/
Prof. Dr. von Rosenstiel, Uni
Miinchen

Expertise in der manuellen
industriellen Facharbeit - untersucht
am Beispiel des Werkzeugbaus in der
Automobilindustrie

(laufend)

Keine Angaben

Haasler, Bernd/
Prof. Dr. Rauner, Uni Bremen

Die Rolle heterogener Netzwerke bei
der Gestaltung organisationaler
Lernkulturen und der Dynamisierung
von Kompetenzentwicklung

Keine Angaben

Keil, Andreas/
Prof. Dr. Sloane, Uni
Paderborn

(laufend)

Kulturiibergreifende ¢ Analyse der Einsetzbarkeit von Gasteiger, Rosina/
Kompetenzmessung Kompetenzmessverfahren in verschiedenen | Prof. Dr. v. Rosenstiel, Uni
(laufend) Kulturen Minchen

Entwicklung, Einfuhrung und
Evaluation eines interkulturellen
Erfahrungsmanagements mithilfe
kooperativer Lernformen

¢ Analyse des Zusammenhangs zwischen
kooperativen Lernformen und interkultureller
Kompetenzsteigerung

Stengel, Verena/
Prof. Dr. Thomas, Uni
Regensburg
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Arbeits- und berufsbhezogene
Werthaltungen: Wertevermittlung als
Komponente der
Kompetenzentwicklung

Analyse der Zusammenhange zwischen
individuellen Auspragungen arbeits- und
berufsbezogener Werte und der
Arbeitssituation

Analyse der Aspekte der Werthaltungen und
Arbeitssituationen, die Kompetenzférderung
ermdglichen

Hetze, Anna-Maria/
Frau Prof. Dr. Bergmann, TU
Dresden

Corporate Universities:
Entwicklungsperspektiven fir deutsche
Unternehmen

Messung des Output und Outcome von
Corporate Universities

Debo,Sandra/
Prof. Dr. Wagner, Uni
Potsdam

Informelles Lernen ? betriebliche
Lernorganisations- und
Unterstitzungsformen und subjektive
Bedeutungszuschreibung

Beschreibung der Entwicklung von KMU in
der IT-Branche bezuglich der Organisation
ihrer betrieblichen Lernprozesse

Analyse der Lernorganisationsformen und
Formen betrieblicher Unterstiitzung
informellen Lernens

Molzberger, Gabriele/

Prof. Dr. Dehnbostel,
Universitat der Bundeswehr
Hamburg

Quelle: http://www.abwf.de/main/programm/frame_html?ebene2=befunk&ebene3=Graduiertennetzwerk



http://www.abwf.de/main/programm/frame_html?ebene2=befunk&ebene3=Graduiertennetzwerk

Abstract

Aktuelle Forschungsergebnisse und die Berufsbildungs-Modellversuche zum Thema ,Lernen
im Prozess der Arbeit" sind fir das BIBB-Projekt ,Evaluation des IT-Weiterbildungssystems*
erfasst und ausgewertet worden. Die Ergebnisse wurden fir die Analyse und Bewertung
der arbeitsprozessorientierten Qualifizierung (APO-Methode) im IT-Weiterbildungssystem
aufbereitet. Die hiermit vorgelegte Arbeit gibt einen guten Uberblick iiber den einschlagigen

Forschungsstand.

Current research findings and the vocational training pilot schemes that revolve around
"learning within the work process" were recorded and analysed for the BIBB project
Evaluation of the IT Continuing Vocational Training System. The findings were processed
and prepared for the analysis and evaluation of work process-oriented training in the IT
continuing vocational training system. This report offers a good survey of the current status

of relevant research work.





