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Vorwort

Das vorliegende Glossar enthalt zentrale Begriffe des Projekts
~-LKompetenzentwicklung in vernetzten Lernstrukturen®
(KomNetz). Ziel des von 2001 bis 2006 laufenden Projekts ist
es, Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer und ihre Interessen-
vertretungen darin zu unterstiitzen, eine lernforderliche Ar-
beitswelt zu schaffen, in der die Kompetenzentwicklung zu
verbesserten beruflichen Entwicklungswegen und mehr Chan-
cengleichheit fuhrt. In dem Projekt wird die Kompetenz-
entwicklung in vernetzten Strukturen untersucht, gestaltet und
vorangetrieben.

Die aufgefuhrten Begriffe sind fur die Entwicklungs- und For-
schungsarbeit des Projekts grundlegend und werden kontinu-
ierlich weiterentwickelt. Literaturangaben zu den einzelnen
Begriffen sind nicht vorgenommen worden, sie sind aber im
theoretischen Referenzrahmen und in den Veroffentlichungen
des Projekts zu finden (vgl. www.komnetz.de).

Da das Glossar als Arbeitsmaterial dienen soll, ist linksseitig
jeweils ein Stichwort aufgefuihrt, die rechte Seite steht fir ei-
gene Notizen zur Verfigung. Auf den folgenden Seiten erhalt
man im Inhaltsverzeichnis zunachst einen alphabetisch geord-
neten Uberblick Uber alle Begriffe. Innerhalb eines einzelnen
Stichworttexts verweisen die Pfeile (—) auf andere Stichwérter
dieses Glossars. Am Ende des Glossars ist ein Stichwortver-
zeichnis aufgenommen, das auf die Stichworter (fett gedruckt)
verweist und auf zusatzliche bedeutende Begriffe in den Erlau-
terungstexten zu den Stichwdrtern.

Prof. Dr. Peter Dehnbostel
(Projektleiter)
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Arbeitnenmerorientierte Beratung

Unter arbeitnehmerorientierter Beratung ist eine spezifische
Form der (—) Beratung zu verstehen. Sie zeichnet sich
dadurch aus, dass sie auf Arbeitnehmer und deren Bedarfe
hinsichtlich beruflicher Entwicklungen und eines umfassen-
den Kompetenzerwerbs ausgerichtet ist. Sie findet punktu-
ell statt und unterscheidet sich insofern von einem (—)
arbeitnehmerorientierten Coaching.

Es sind zwei Formen der arbeitnehmerorientierten Bera-
tung zu unterscheiden. So ist sowohl die formlose Bera-
tung, die Arbeitnehmer ad hoc z.B. durch Betriebs- und
Personalrate erhalten, als auch eine Beratung durch pro-
fessionelle Berater fir berufliche Entwicklungen unter dem
Begriff der arbeitnehmerorientierten Beratung zusammen-

gefasst.
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Arbeitnehmerorientiertes Coaching (Begleitung)

Unter arbeitnehmerorientiertem Coaching bzw. arbeitneh-
merorientierter Begleitung ist eine spezifische Form des
Coachings bzw. der personenbezogenen (—) Begleitung zu
verstehen, das zur Reflexion und Weiterentwicklung des
individuellen und beruflichen Bildungsweges eingesetzt
wird. Es zeichnet sich dadurch aus, dass es auf Arbeitneh-
mer und deren Qualifizierungs- und Berufsbedarfe gerichtet
ist. Arbeitnehmerorientiertes Coaching zielt auf die kontinu-
ierliche Unterstitzung der (—) Kompetenzentwicklung ab
und wird von professionellen Begleitern angeboten. Beim
arbeitnehmerorientierten Coaching erfolgt ein Ineinander-
greifen von prozessorientierter, kontinuierlicher Begleitung
und einer abgestimmten, punktuell stattfindenden (—) Be-

ratung.
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Arbeitnehmerorientierung

Arbeitnehmerorientierung bezieht sich auf die besonderen

Interessen- und Bedarfslagen von Beschaftigten mit Arbeit-

nehmerstatus, d.h. von Personen mit nichtselbststandiger

Erwerbsarbeit. Der Arbeitnehmerstatus ist besonders durch

die personliche und wirtschaftliche Abhangigkeit vom Ar-

beitgeber gekennzeichnet. Betriebliche Lernprozesse, ()

Kompetenzentwicklung und (—) Weiterbildung sind arbeit-

nehmerorientiert, wenn sie

wenig reglementiert und partizipativ ausgerichtet sind,

(—) Beschéaftigungsfahigkeit und (—) beruflichen Ent-
wicklungs- und Aufstiegswegen dienen,

die Entwicklung (—) beruflicher Handlungskompetenz
als (—) reflexive Handlungsfahigkeit verfolgen,

individuelle Lernerfahrungen, (—) Erfahrungswissen
und (—) informelles Lernen gezielt einbeziehen und

einen Beitrag zur Herstellung von Chancengleichheit
sowie zur qualitativen Entwicklung der Arbeit im Sinne
(—) lern- und kompetenzforderlicher Arbeit leisten.

-12 -
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Arbeitsbezogenes Lernen

Arbeitsbezogenes Lernen bezeichnet Lernprozesse, die
sich auf Arbeit und Arbeitsprozesse beziehen. Der Begriff
ist semantisch weit gefasst und enthalt zahlreiche Unter-
begriffe. Fir die berufliche Bildung sind u.a. Lernen am
Arbeitsplatz, arbeitsintegriertes Lernen und (—) dezentrales
Lernen zu nennen. Die Differenzierung des arbeitsbezoge-
nen Lernens in folgende Begriffe hat sich als sinnvoll er-
wiesen: arbeitsgebundenes Lernen, arbeitsverbundenes
Lernen und arbeitsorientiertes Lernen.

Beim arbeitsgebundenen Lernen sind (—) Lernort und Ar-
beitsort identisch, das Lernen ist an den Arbeitsplatz ge-
bunden. (=) Coaching und (—) Lerninseln sind Beispiele
hierfar. Arbeitsverbundenes Lernen zeichnet sich dadurch
aus, dass Lernort und realer Arbeitsplatz getrennt sind,
gleichwohl zwischen ihnen eine direkte rdumliche und or-
ganisatorische Verbindung besteht. (—) Lernstatt und (—)
Qualitatszirkel sind Beispiele hierfur. Arbeitsorientiertes
Lernen findet in zentralen Bildungseinrichtungen statt, so in

berufsbildenden Schulen und Bildungszentren.

-14 -
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Arbeitskreis (gewerkschaftlicher)

In Gewerkschaften sind Arbeitskreise eine weit verbreitete
Uberbetriebliche Arbeits- und Kooperationsform. Sie dienen
im Allgemeinen der Diskussion und Vertiefung von Sach-
themen, die der Mitbestimmung nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz / Personalvertretungsgesetz unterliegen oder
von besonderem gewerkschaftlichen Interesse sind. Dabei
richten sie sich an die entsprechenden Personengruppen,
die mit den Themen befasst sind. Sie dienen aber auch als
Austauschforum fir Mitglieder und Funktionstrager aus
Betrieben, um gemeinsame Themen zu erdrtern und ge-
werkschaftliche Positionen zu entwickeln. Sie kdnnen auch
als Teil der (—) betrieblichen Bildungsarbeit verstanden
werden. Arbeitskreise gibt es insbesondere auf ortlicher
und regionaler Ebene. Sie lehnen sich dabei dem Zweck
entsprechend an Organisationsstrukturen oder Tarifge-

bietsstrukturen an.
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Arbeits- und Prozessorientierung

Mit der Verbreitung der Informations- und Kommunikations-
technologien, der Abnahme manueller und der Zunahme
wissensbasierter und dienstleistungsorientierter Arbeitsta-
tigkeiten verandern sich die Arbeitskonzepte und die For-
men der Arbeitsorganisation grundlegend. Die Abkehr von
tayloristischen Arbeits- und Organisationsweisen seit den
1980er Jahren Iasst sich als Weg von einer funktionsorien-
tierten zu einer prozessorientierten Betriebs- und Arbeitsor-
ganisation beschreiben. Die Renaissance des Lernens in
der Arbeit ist auf diese veranderten Bedingungen und die
damit verbundene wachsende Arbeits- und Prozessorien-
tierung des Lernens in der (—) Weiterbildung und Berufs-
bildung zuriickzufiihren. Uber lernférderliche Arbeitsumge-
bungen und neue (—) Lernformen wie (—) Lerninseln und
(=) Coaching wird diese Arbeits- und Prozessorientierung
unmittelbar bertcksichtigt. Aber auch innerhalb von Bil-
dungseinrichtungen findet die Arbeits- und Prozessorientie-

rung in Kursen und Seminaren zunehmend Beachtung.

-18 -
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Begleitung

Der Begriff Begleitung zielt in der (—) Weiterbildung auf
eine langerfristige oder kontinuierliche Betreuung und Ent-
wicklung von Lernprozessen und beruflichen Entwicklungs-
prozessen. In Unternehmen findet diese Begleitung zu-
nehmend durch professionelle Lernprozessbegleiter statt,
aber auch Gruppenleiter und andere Funktionstrager neh-
men diese Rolle wahr und werden dafir weitergebildet. In
einem erweiterten Sinne leistet die Begleitung einen Beitrag
zur (—) Kompetenzentwicklung. In neuen Weiterbildungs-
konzepten wie dem (—) IT-Weiterbildungssystem erfolgt die
(—) Lernprozessbegleitung groBtenteils am Arbeitsplatz
und wird durch (—) Lernformen auf’erhalb der Arbeit wie
(—) kompetenzorientierte Seminare ergénzt. Eine besonde-
re Form der Begleitung ist das (—) arbeitnehmerorientierte
Coaching, in dem eine personenbezogene Begleitung mit

einer abgestimmten (—) Beratung verbunden wird.

-20-
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Beratung

In dem hier vertretenen Verstandnis bezieht sich Beratung
auf berufliche Bildung und (—) Weiterbildung. Im Unter-
schied zu einer kontinuierlichen (—) Begleitung geht es
eher um eine punktuelle Information und Auskunft, die al-
lerdings nicht standardisiert ist und zumeist auch keinen
Reflexions- und Ruckkopplungsprozess mit dem Beraten-
den umfasst. In der Weiterbildungsberatung steht die per-
sonenbezogene Beratung im Mittelpunkt, die von einer
Gruppenberatung sowie von einer organisationsbezogenen
Beratung zu unterscheiden ist.

Bei der personenbezogenen Beratung ist zwischen einer
Beratung fir die (—) Kompetenzentwicklung und einer
Lernberatung zu unterscheiden. Lernberatung ist auf die
Bewusstmachung des eigenen Lernhandelns in selbstge-
steuerten Lernprozessen ausgerichtet. Sie ist haufig nicht
trennscharf von der Lernbegleitung und wird im (—) arbeit-
nehmerorientierten Coaching zusammengefasst. Gruppen-
beratung stellt eine weitere Form personenbezogener Bera-

tung dar.

Weiterbildungsberatung

— —

Personenbezogene Beratung

N A

Kompeterzentwickiung || Lernen Gruppen, Gremien Unternehimen | | Weiterbildungseinrichtungen

Gruppenberatung Organisationsbezogene Beratung
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Berufliche Entwicklungs- und Aufstiegswege

Unter beruflichen Entwicklungs- und Aufstiegswegen sind
zwei Richtungen der beruflichen Entwicklung von Beschéaf-
tigten zu verstehen: Vertikal geht es um den beruflichen
Aufstieg in der Betriebshierarchie, der zumeist mit erweiter-
ter Aufgaben-, Personal- und Budget-Verantwortung ver-
bunden ist, horizontal und diagonal geht es um Entwicklun-
gen auf der gleichen betrieblichen Hierarchieebene, die
zumeist mit erweiterten (=) Kompetenzen und Verantwort-
lichkeiten verbunden sind. Innerbetriebliche Rotationsmo-
delle und die Funktion eines Gruppensprechers sind Bei-
spiele hierflir. Beide Entwicklungsrichtungen kénnen mit
einer zertifizierten, ggf. auch bundesweit anerkannten Fort-
bildung verbunden sein.

-24 -
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Berufliche Handlungskompetenz

Unter einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz
ist die Einheit von (=) Fachkompetenz, (=) Sozialkompe-
tenz und (—) Personalkompetenz zu verstehen. Andere
Kompetenzbereiche von der (—) Methodenkompetenz iber
die Lernkompetenz bis zur Sprachkompetenz sind Teil die-
ser drei Ubergeordneten Kompetenzdimensionen bzw. lie-

gen quer dazu.

Fachkompetenz Personalkompetenz

0 <Cmmmmml> @

. '\‘- : '\' ol
S AN
= berufliche )

Handlungskompetenz

Sozialkompetenz
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Beruflicher Bildungsweg

Der Begriff beruflicher Bildungsweg kennzeichnet einen
berufsbezogenen Weg, der dem gymnasial-akademischen
Bildungsweg gleichwertig ist, bisher allerdings nur ansatz-
weise realisiert ist. Der berufliche Bildungsweg setzt zu
Beginn der Sekundarstufe Il ein und umfasst eine berufli-
che Ausbildung, eine in der beruflichen Bildung erworbene
Hochschulzugangsberechtigung sowie eine berufliche (—)
Weiterbildung, die zugleich einen Abschluss im tertidren
Bereich enthalt. In der Sekundarstufe | wird die Entschei-
dung flr diesen Bildungsweg vorbereitet und getroffen. Im
Unterschied zum so genannten zweiten Bildungsweg geht
es im beruflichen Bildungsweg nicht um das Nachholen von
allgemeinbildenden Abschlissen, sondern um die Aner-
kennung beruflich erworbener (—) Kompetenzen. Das (—)
IT-Weiterbildungssystem mit der Anerkennung von berufli-
chen (—) Qualifikationen auf die Hochschulabschlisse von
Bachelor- und Masterstudiengangen ist ein aktuelles, er-
folgversprechendes Beispiel hierflr.

-28-
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Beschaftigungsfahigkeit (Employability)

Die Arbeitswelt verandert sich und bringt zunehmend Bri-
che in der Berufsbiografie mit sich sowie weniger gesicher-
te Arbeitsverhaltnisse und haufigen Arbeitsplatzwechsel.
Fir Arbeitnehmer bedeutet diese Entwicklung, dass ihre
(=) berufliche Handlungskompetenz kontinuierlich veran-
dert und erweitert werden muss, um die Beschaftigungsfa-
higkeit zu erhalten. Daflr sind geeignete gesellschaftliche
und betriebliche Rahmenbedingungen zu schaffen. Die
Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit ist ein Handlungs-
auftrag an die Betriebsparteien, den Erhalt und Aufbau von
Beschaftigung als praventive Arbeitsmarktpolitik zu betrei-
ben. Das gesetzliche Instrumentarium dazu steht durch
§92a Betriebsverfassungsgesetz und §2 Sozialgesetzbuch

Il zur Verfagung.
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Betriebliche Bildungsarbeit

Betriebliche Bildungsarbeit umfasst die Planung, Durchfih-
rung, Evaluation und Begleitung aller MalRnahmen der be-
ruflichen Bildung, der Qualifizierung und des Trainings von
Auszubildenden bis zu Fuhrungskraften. Sie zielt dabei
sowohl auf das (—) formelle, organisierte Lernen als auch
auf das (—) informelle Lernen ab. Es setzt sich zunehmend
ein erweitertes Verstandnis betrieblicher Bildungsarbeit
durch, das als Einheit von Berufspadagogik, (—) Personal-
entwicklung und (—) Organisationsentwicklung definiert und
auch — wie international gebrauchlich — als Human Res-
source Development (HRD) bezeichnet wird. Die betriebli-
che Bildungsarbeit integriert einerseits nur Teilbereiche der
Personal- und Organisationsentwicklung, reicht aber ande-
rerseits in ihrer Anbindung an Qualitats- und Bildungsstan-
dards, berufliche Aus- und Weiterbildungsgange sowie an

das offentlich-rechtliche Bildungssystem Uber diese hinaus.
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Betriebliches Bildungsmanagement

Der Begriff betriebliches Bildungsmanagement ist in jings-
ter Zeit im Zusammenhang mit der Diskussion Uber betrieb-
liche Modernisierungs- und Innovationsprozesse publik
geworden. Er ist als Oberbegriff zur (—) betrieblichen Bil-
dungsarbeit zu verstehen und zielt auf Generierung, Ent-
wicklung, Verwertung und Logistik von Wissen und Erfah-
rungen unter Nutzung neuer Informations- und Kommunika-
tionstechnologien. Das betriebliche Bildungsmanagement
ordnet sich ebenso wie die betriebliche Bildungsarbeit in
die Einheit von Berufspadagogik, (—) Organisationsent-
wicklung und (—) Personalentwicklung ein. Einzelbetrieb-
lich geht es vor allem um die kontinuierliche Erneuerung
und Erweiterung der Wissensbasis fur Personal- und Orga-
nisationsentwicklungsprozesse mit dem Ziel, Produkt- und
Strukturinnovationen zu erreichen und die (—) Kompeten-
zen der Mitarbeiter zu erhéhen. Betriebslbergreifend geht
es um die Einbettung des Unternehmens in Kooperationen,
um dadurch (—) Erfahrungswissen und Wissensbesténde
unterschiedlicher Bereiche und Disziplinen Uber die Zu-
sammenarbeit mit anderen Betrieben und Institutionen zu-

sammenzufihren.
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Bildungsbedarfsanalyse

Die betriebliche Bildungsbedarfsanalyse nimmt idealtypisch
die Qualifikationserfordernisse aus der Sicht des Betriebes
und das Kompetenz- und Qualifikationsvermdgen der Be-
schaftigten auf. Betriebliche Qualifikationserfordernisse
ergeben sich aus den Anforderungen der Arbeitsprozesse
und beziehen sich dabei auf gegenwartig und zukunftig zu
erwerbende (—) Kompetenzen, die Uber Instrumente und
Methoden der Friherkennung zu erheben sind. Der Bil-
dungsbedarf wird Uber die Differenz zwischen den betriebli-
chen Qualifikationserfordernissen und dem Kompetenz-
und Qualifikationsstand der Beschaftigten erfasst. Eine
Bildungsbedarfsanalyse bildet die Grundlage fir eine um-
fassende und nachhaltige Weiterbildungsplanung.

Fir den einzelnen Mitarbeiter erfordert sie einen IST-SOLL-
Vergleich, der den individuellen Kompetenz- und Qualifika-
tionsstand mit dem betrieblichen Bildungsbedarf in Bezie-
hung setzt und dabei die individuellen (—) Bildungsbedurf-
nisse der Beschaftigten aufnimmt. Mit Blick auf die (—)
betriebliche Bildungsarbeit ist der Arbeitgeber verpflichtet,
bei Tatigkeitsanderungen mit dem Arbeithehmer zu eror-
tern, wie dessen berufliche Kompetenzen im Rahmen der
betrieblichen Moglichkeiten den veranderten Arbeitsanfor-
derungen angepasst werden konnen. Zudem muss der
Arbeitgeber im Rahmen der Forderung der Berufsbildung
auf Verlangen des Betriebsrats den Berufsbildungsbedarf
zu ermitteln und mit ihm Fragen der (=) Kompetenzent-

wicklung der Arbeitnehmer beraten.
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Bildungsbedurfnis

Ein Bildungsbedurfnis im Rahmen (—) lebensbegleitenden
Lernens und beruflicher Entwicklungen beinhaltet individu-
elle Entwicklungsdispositionen, die sich aus den personli-
chen Zukunftswiinschen und Weiterbildungsinteressen des
Subjekts ergeben. Eine eigenstandige Analyse des indivi-
duellen Bildungsbedirfnisses hilft, sich der eigenen Ziele
bewusst zu werden. Dabei kommen sowohl die Interessen
am Arbeitsplatz als auch zu (—) beruflichen Entwicklungs-
und Aufstiegswegen zum Tragen. Der langfristige Erhalt
der Employability bzw. (—) Beschaftigungsfahigkeit ist
grundsatzlich ein individuelles Interesse der Beschaftigten.
Mit (=) Profiling bzw. der Kompetenzanalyse werden die
Bildungsbedurfnisse zumindest partiell erhoben. Das indivi-
duelle Bildungsbedurfnis sollte in der betrieblichen (—) Bil-

dungsbedarfsanalyse Beriicksichtigung finden.
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Bildungs- und Qualifizierungspass

Wichtige Instrumente zur Dokumentation erworbener Fa-
higkeiten und (—) Kompetenzen sind die Bildungs- und
Qualifizierungspasse. Diese Passe dokumentieren einzelne
formell und informell erworbene Kompetenzen, (—) Qualifi-
kationen, Module, Abschliisse und Zertifikate. Sie stellen in
der Regel berufsbiografische Dokumente dar, die
individuelle Bildungsentwicklungen erfassen und die Refle-
xivitat des Einzelnen unterstitzen. Bildungs- und Qualifizie-
rungspasse dienen der Selbststeuerung, wie auch dem
Nachweis von Fahigkeiten und Kompetenzen auf dem Ar-
beits- und Bildungsmarkt. Die Verbreitung von Bildungs-
und Qualifizierungspassen ist in starkem Male mit der
Erfassung und Anerkennung des (—) informellen Lernens
verbunden.

Eine Reihe von unterschiedlichen Bildungs- und Qualifizie-
rungspassen sind in den letzten Jahren von einzelnen Un-
ternehmen, von Bildungstragern und 6ffentlichen Bildungs-
institutionen entwickelt worden. Eine besondere Bedeutung
kommt dem auf europaischer Ebene entwickelten EURO-
PASS zu, der zukinftig in allen Landern der EU Verbrei-

tung finden soll.
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Coaching

Coaching, das ursprunglich als vorrangig systemisch orien-
tierte (—) Begleitung und (—) Beratung fir das obere Ma-
nagement begriffen wurde, wird zunehmend in einem ver-
allgemeinerten Sinne als Begleitung von Malinahmen der
(=) betrieblichen Bildungsarbeit verstanden und ange-
wandt. Als neue (—) Lernform zielt es darauf ab, den Ein-
zelnen in seiner personlichen und beruflichen Entwicklung
zu férdern. Neuerdings geht es auch um die Begleitung und
Forderung von Gruppen. Sinn eines Coachings ist es, indi-
viduelle und kollektive Entwicklungen zu reflektieren,
Veranderungs- und Selbsterkenntnisprozesse zu ermdgli-
chen, Handlungsweisen zu verandern und Selbststeue-

rungsprozesse zu erhdéhen.
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Community of Practice

Eine Community of Practice (CoP) ist herkdmmlich eine
Praktikergemeinschaft, in der innerhalb und bei der Arbeit
gelernt wird. Heute haben sich solche Gemeinschaften zu
modernen (—) Lernformen weiterentwickelt, in denen Per-
sonen miteinander arbeiten und lernen, die &ahnlichen
Aufgaben gegeniber stehen. Mit dem gemeinsamen
Interesse an Losungen agieren sie stark selbstbestimmt
miteinander, tauschen sich aus und unterstitzen sich ge-
genseitig. Durch die individuellen und kollektiven Lernpro-
zesse entsteht ein Wissens- und Erfahrungsbestand, der
den Beteiligten eine effizientere Aufgabenbearbeitung er-
moglicht. Die intensive Kommunikation und das gemeinsa-
me Interesse fordern die Entstehung eines identitatsstiften-
den Beziehungsgeflechts. Communities of Practice werden
als Lernformen z.Zt. in unterschiedlichen Varianten entwi-
ckelt, wobei Online- Communities als virtuelle Lernformen
von besonderer Bedeutung sind. Communities of Practice
besitzen als Lernform groRe Ahnlichkeiten mit (=) Netz-

werken.
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Dezentrales Lernen

Dezentrales Lernen bezeichnet ein (—) Lernkonzept, das
zur Neugestaltung betrieblichen Lernens beitragt. Der Be-
griff orientiert sich an der Leitidee der Dezentralisierung, die
sich in der Berufsbildung in der Erweiterung und relativen
Autonomie betrieblicher (—) Lernorte sowie der Delegation
von Verantwortung und (—) Kompetenzen in diese zeigt.
Dezentralisierte Entscheidungs- und Dispositionsfunktionen
werden als eine notwendige Bedingung zur Durchsetzung
von eigenverantwortlichem Handeln und zur Qualitatsver-
besserung von Berufsbildung angesehen. Selbststandigkeit
und Selbststeuerung fir Aus- und Weiterzubildende sowie
das Bildungspersonal werden mdoglich, (=) berufliche
Handlungskompetenz wird in wesentlichen Teilen in realen

Arbeitsvollziigen erworben.
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Didaktik

Unter Didaktik ist die Theorie und Praxis des Lehrens und
Lernens zu verstehen. Uberlegungen zur Didaktik in beruf-
lichen Lehr-Lernsituationen umfassen interdependente
Entscheidungen Uber Ziele, Inhalte, Methoden, Medien,
Adressatengruppen, sowie die Lernorganisation und die
Ergebnis- und Lernerfolgskontrolle. Sie sind vor dem jewei-
ligen beruflichen und institutionellen Hintergrund zu kontex-
tualisieren und zu treffen, wobei die Entscheidungen we-
sentlich davon abhangen, ob die Lernsituationen in einer
schulischen Qualifizierung, in einem beruflichen Bildungs-
gang mit den (—) Lernorten Betrieb und Schule oder in
einer gezielten betrieblichen Anpassungsqualifizierung
stattfindet. Ubergeordnetes Ziel didaktischer Uberlegungen
in der beruflichen Bildung ist die Férderung der (—) beruf-
lichen Handlungskompetenz bzw. der (—) reflexiven Hand-
lungsfahigkeit.

Der Begriff Didaktik wird in einem engen Verstandnis in
Abgrenzung zur Methodik gebraucht und beantwortet in
diesem Begriffsverstdndnis die Frage nach dem WAS
(Lerninhalte und Lernziele), wahrend sich Methodik auf die
Frage nach dem WIE (Vermittlungsfrage) bezieht.
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Diversity Management

Diversity Management ist bisher vor allem als ein Konzept
der Unternehmensfuhrung bekannt, das die Heterogenitat
der Beschaftigten beachtet und sie zum Vorteil aller Betei-
ligten nutzen mochte. Der Begriff Diversity (Verschiedenheit
oder Vielfalt) steht hierbei fir einen ganzheitlichen Ansatz,
der Unterschiedlichkeiten als Chance und Potenzial ver-
steht und diese gezielt wahrnehmen, positiv wertschatzen
und nutzen will. Diversity betrifft verschiedene Aspekte und
Bereiche der Lebenswelt, die sich positiv oder negativ in
der Arbeitswelt auswirken. Zu den so genannten Primardi-
mensionen gehoren personliche Merkmale wie Alter, Ge-
schlecht und ethnische Herkunft, kérperliche oder geistige
Beeintrachtigungen, sexuelle Orientierung und religidse
Zugehdrigkeit. Zu den veranderbaren Sekundardimensio-
nen zahlen Einkommen, beruflicher Werdegang und Bil-
dungsstand sowie geographischer Standort und Familien-
status. Ziele von Diversity Management sind: eine harmoni-
sche und produktive Unternehmenskultur zu erreichen,
Diskriminierungen von Minderheiten zu verhindern und die

Chancengleichheit zu verbessern.
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E-Learning

Unter E-Learning werden alle Formen der Wissensvermitt-
lung verstanden, die auf dem Einsatz von elektronischen
Informations- und Kommunikationstechnologien basieren.
Dazu gehort der Einsatz von Lern-CDs ebenso wie der
Zugriff auf Lernplattformen (ber das Intra- oder Internet
sowie die Teilnahme an einer Learning-Community.
E-Learning bietet flexible, ortsunabhangige Mdglichkeiten
des Lernens. Einzige (technische) Voraussetzung ist ein
PC mit Internetzugang.

Das Thema ,E-Learning“ spielt heute in vielen Betrieben
und Verwaltungen eine wichtige Rolle in der Qualifizierung
und (—) Weiterbildung. Aus Sicht betrieblicher Interessen-
vertretungen muss es begleitet werden und in ausgewiese-
ne (—) Lernkonzepte eingebettet sein. Probleme bei der
Mitgestaltung von E-Learning treten fiir Betriebs- und Per-
sonalrate zumeist bei den Kriterien Softwareergonomie,
Methodik und (—) Didaktik, Einsatz- und Lernbedingungen
(z.B. Einsatzort und Einsatzzeit), beim Datenschutz und bei
der (—) Zertifizierung auf.
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Erfahrungslernen

Erfahrungslernen — auch als reflexives Lernen bezeichnet —
ist eine Lernart, die Uber das Verarbeiten und bewusste
Reflektieren von Erfahrungen erfolgt. Erfahrungen werden
in der Arbeit bei der Auslibung von Arbeitstatigkeiten ge-
macht. Es findet dann ein intensives Erfahrungslernen statt,
wenn die den Arbeitstatigkeiten zugrunde liegenden Hand-
lungen mit Problemen, Herausforderungen und Ungewiss-
heiten fur den Arbeitenden verbunden sind und reflektiert
werden. Erfahrungslernen bildet zusammen mit dem (—)
impliziten Lernen das (—) informelle Lernen. Die Abfolge
von Handlung, Erfahrung und Reflexion und ihre Fortfiih-
rung fuhrt zum Aufbau von (—) Erfahrungswissen. In neuen
Lernformen wie (—) Lerninsel und (—) Lernstatt wird das

Erfahrungslernen mit (=) formellem Lernen verbunden.
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Erfahrungswissen

Erfahrungswissen ist eine Wissensform, die Uber subjekt-
bezogene Erfahrungen in der Arbeits- und Lebenswelt ent-
steht. Sie ist von analytischen Formen des Wissens und
von Theoriewissen zu unterscheiden. In der Berufsbildung
wird das Erfahrungswissen vorrangig auf Erfahrungen im
Prozess der Arbeit und auf berufliche Handlungssituationen
bezogen. Dabei ist Erfahrungswissen — in einem weit ge-
fassten Verstandnis — als Ergebnis von sinnlichen, kogniti-
ven, emotionalen und sozialen Prozessen anzusehen. In-
wieweit diese jeweils zum Tragen kommen, ist wesentlich
von Arbeitsauftragen bzw. -gegenstanden, der Ablauf- und
Aufbauorganisation, den Sozialbeziehungen und der Un-
ternehmenskultur abhangig. Im Arbeitshandeln erscheint
Erfahrungswissen als Praxiskompetenz, Intuition, Gespur
oder Geflihl fir Arbeitsablaufe, Arbeitsdispositionen und
Problemlésungen. Prinzipiell bildet sich Erfahrungswissen
Uber zwei Wege: zum einen Uber das reflektierende und
bewusste (—) Erfahrungslernen, zum anderen Uber das

nicht bewusste (—) implizite Lernen.
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Fachkompetenz

Als Fachkompetenz wird die Bereitschaft und Fahigkeit
bezeichnet, auf der Grundlage fachlichen Wissens und
Koénnens, Aufgaben und Probleme zielorientiert, sachge-
recht, methodengeleitet und selbststandig zu I6sen und das
Ergebnis zu beurteilen. Zusammen mit der (—) Sozial- und
der (—) Personalkompetenz bildet die Fachkompetenz die

(—) berufliche Handlungskompetenz.
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Formelles Lernen

Formelles Lernen, das auch als organisiertes Lernen be-
zeichnet wird, ist eine Lernart, die auf die Vermittlung fest-
gelegter Lerninhalte und Lernziele in organisierter Form
gerichtet ist. Es zielt auf ein angestrebtes oder vorgegebe-
nes Lernergebnis und richtet die Lernprozesse didaktisch-
methodisch und organisatorisch danach aus. Die Lerner-
gebnisse sind im Allgemeinen Uberprifbar und die Lernpro-
zesse werden von Lehrenden oder sonstigem Bildungsper-

sonal begleitet.
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Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming bedeutet, die unterschiedlichen
Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Man-
nern in sozialen und beruflichen Situationen von vornherein
zu berlcksichtigen. Gender bezeichnet dabei die gesell-
schaftlich, sozial und kulturell gepragten Geschlechtsrollen
von Frauen und Mannern. Diese sind — anders als das bio-
logische Geschlecht — verénderbar. Mainstreaming bedeu-
tet, dass eine bestimmte inhaltliche Vorgabe, die bisher
nicht das Handeln bestimmt hat, nun zu einem wichtigen
Bestandteil fir die Gestaltung von sozialen Situationen
wird. Ziele von Gender Mainstreaming sind Chancengleich-
heit (Gleichstellung und Gleichwertigkeit) der Geschlechter
verbunden mit einer verbesserten Wahrnehmung und Nut-
zung der Erfahrungen, (—) Kompetenzen und Interessen
von Frauen und Mannern. In dieser Form ist es als Teil des
(—) Diversity Ansatzes aufzufassen. Strategie und Methode
von Gender Mainstreaming basieren auf der Annahme,
dass Menschen verschieden sind und die Einbeziehung der
Geschlechterperspektive die menschliche Vielfalt aner-
kennt, um gesellschaftlich-betriebliche Regeln und Organi-

sationen dem Menschen anzupassen und nicht umgekehrt.
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Gestaltung

Der Begriff der Gestaltung ist ein zentraler Begriff in der
beruflichen Bildung und (—) betrieblichen Bildungsarbeit. Er
verweist auf die Notwendigkeit, die sozialen Aspekte sowie
die Lernpotenziale von Arbeit auszuschépfen. Die Gestal-
tungsfahigkeit bezieht sich auf die Veranderbarkeit von
Strukturen, Ablaufen, Prozessen und (—) Kompetenzen.
Sie ist mit der Erkenntnis verbunden, dass die Bedirfnisse
und Interessen der Arbeitenden und ihre individuelle Ent-
wicklung starker berlicksichtigt werden missen, um (—)
Innovationen, Verbesserungsprozesse und ganzheitliche
Arbeitsprozesse in einem human orientierten Sinne durch-
zusetzen. Die Gestaltung betrieblicher Bildung zielt u.a. auf
die Herstellung (—) lern- und kompetenzférderlicher Arbeit
und die Ermdglichung von (—) beruflichen Entwicklungs-

und Aufstiegswegen.
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Gruppenlernen (Teamlernen)

Gruppenlernen bezeichnet das Lernen einer Gruppe als
soziales System und wird haufig synonym zu Teamlernen
verwandt. Der Begriff steht in der Berufsbildung im Kontext
der Einfihrung und Entwicklung von Gruppenarbeit in neu-
en Unternehmens- und Arbeitskonzepten. Gruppenlernen
nimmt die Prozesse auf, in denen sich Wissens- und Hand-
lungsverénderungen einer Gruppe im lernenden Sinne
vollziehen. Lernen wird von einem individuellen zu einem
kollektiven Vorgang, wobei kollektive Lernprozesse durch
individuelle Lernpotenziale und Lernprozesse konstituiert
werden und auf diese rickwirken. Die Lernprozesse zeigen
sich in veranderten Handlungen und erweitertem Wissen

der Gruppe und der einzelnen Gruppenmitglieder.
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Implizites Lernen

Implizites Lernen ist eine Lernart, die zusammen mit dem
(=) Erfahrungslernen das (—) informelle Lernen bildet. Es
charakterisiert einen Lernprozess, dessen Verlauf und Er-
gebnis fur den Lernenden nicht bewusst und reflektiert ab-
laufen. Einschlagige Beispiele fir das implizite Lernen sind
Lernprozesse, die zum Schwimmen oder zum Fahrradfah-
ren beféhigen. Lernen wird in der Situation unmittelbar er-
fahren, ohne dass Regeln und GesetzmaRigkeiten erkannt

oder gar zur Basis von Lernprozessen gemacht wurden.

-68 -



Eigene Notizen

usula sayzidwi

-69 -



Informelles Lernen

Informelles Lernen ist eine Lernart, bei der sich ein Lerner-
gebnis einstellt, ohne dass dies von vornherein bewusst
angestrebt wird. (—) Erfahrungslernen und (—) implizites
Lernen unterteilen das informelle Lernen. Charakteristisch
fur informelles Lernen ist, dass es in der Arbeits- und Le-
benswelt handlungsbasiert erfolgt, dabei aber nicht institu-
tionell organisiert ist. Informelle Lernprozesse werden zu-
dem nicht padagogisch begleitet, und es stellt sich ein
Lernergebnis ein, das aus Situationsbewaltigungen und

Problemlésungen folgt.

-70 -



Eigene Notizen

USUJST So|[oWIoU|

-71-



Innovationen

Von Innovationen ist zu sprechen, wenn Wissen, Erfahrun-
gen und Visionen miteinander verbunden und in der Praxis
realisiert werden, so dass etwas Neues entsteht. Bei die-
sem Neuen kann es sich um Produkte, Dienstleistungen
oder auch um Strukturen und Organisationen handeln,
wobei prinzipiell zwischen technischen und sozialen Inno-
vationen zu unterscheiden ist. Das fur Innovationen not-
wendige umfangreiche Wissen bezieht sich nicht nur auf
kognitives Wissen, sondern umfasst ebenso (—) Erfah-
rungswissen und wissensbasierte Vorstellungen Uber zu-
kinftige Entwicklungen. Es ist zwischen radikalen bzw.
Basisinnovationen einerseits und inkrementellen, d.h.
kleinschrittigen Innovationen andererseits zu unterschei-
den. Basisinnovationen werden fir den globalen Wettbe-
werb immer wichtiger, laufen aber Gefahr, tradierte und

soziale Errungenschaften auszublenden.
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IT-Weiterbildungssystem

Das IT-Weiterbildungssystem basiert auf der im Jahre 2002
erlassenen, bundesweit geltenden IT-Fortbildungs-
verordnung. Es wurde entwickelt, um die Berufsform der
Arbeit innovativ auf neue Tatigkeitsfelder zu Ubertragen, um
der herrschenden Unubersichtlichkeit der Weiterbildungs-
landschaft im IT-Bereich entgegenzuwirken und um Uber
den vorrangigen Kompetenzerwerb in der Arbeit ein grund-
legend reformiertes Weiterbildungskonzept zu schaffen.
Der (—) Lernprozessbegleitung kommt in diesem Konzept
eine besondere Rolle zu. Absolventen der neuen IT-
Ausbildungsberufe sowie Seiten- und Wiedereinsteiger
haben Zugang zu diesem System. Es untergliedert sich in
die Berufsprofile von 29 Spezialisten und darauf aufbauend
6 Professionals, und zwar 4 ,operative Professionals® und 2
,Strategische Professionals®.

Die Weiterbildungsprofile sind so ausgewiesen, dass die
erworbenen beruflichen (—) Qualifikationen als aquivalent
zu entsprechenden Studienleistungen gelten und partiell
auf Bachelor- und Masterstudiengange angerechnet wer-
den sollen.

Fort- und Weiterbildung im IT-Bereich

)

Strategische Professionals (2) =
B

=

Operative Professionals (4) e 5 D
c o

=]

IT-Spezialisten (29) =Eg

Zugang: IT Berufsausbildung {3 Jahre)
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Kollegiale Beratung

Bei der kollegialen Beratung findet eine gegenseitige Bear-
beitung und Reflexion von Praxisfragen aus dem eigenen
Arbeitsbereich mit Beschaftigten aus gleichen oder ahnli-
chen Tatigkeitsbereichen statt. Die kollegiale Beratung
verfolgt das Ziel der emotionalen Entlastung, der Steige-
rung der (—) reflexiven Handlungsfahigkeit und der Schaf-
fung von Strukturen zur Selbsthilfe und kollegialen Unter-
stitzung. Gearbeitet wird an Fallbeispielen, die anhand
eines strukturierten Gesprachsverlaufes vom Fallgebenden
eingebracht und vom Beratenden reflektiert und hinterfragt
werden. Zur Durchfiihrung der Methode kollegiale Beratung
werden haufig Reflexions-Gruppen mit méglichst homoge-
ner Zusammensetzung und einer Gruppengréf’e von 5-8
Teilnehmenden eingerichtet. Kollegiale Beratungsformen
gibt es auch unter den Bezeichnungen Peer-Group, kolle-

giale Supervision oder Tandem-Beratung.
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Kompetenzen

Unter Kompetenzen sind Fahigkeiten, Methoden, Wissen,
Einstellungen und Werte zu verstehen, deren Erwerb, Ent-
wicklung und Verwendung sich auf die gesamte Lebenszeit
eines Menschen bezieht. Sie sind an das Subjekt und seine
Befahigung zu eigenverantwortlichem Handeln gebunden.
Der Kompetenzbegriff umfasst (—) Qualifikationen und
nimmt in seinem Subjektbezug elementare bildungstheore-

tische Ziele und Inhalte auf.
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Kompetenzentwicklung

Kompetenzentwicklung wird vom Subjekt her, von seinen
Fahigkeiten und Interessen in handlungsorientierter Absicht
definiert. Die Herausbildung von (=) Kompetenzen als le-
bensbegleitender Prozess erfolgt durch individuelle Lern-
und Entwicklungsprozesse und unterschiedliche Formen
des Lernens in der Arbeits- und Lebenswelt. Kompetenz-
entwicklung fuhrt zum Auf- und Ausbau einer umfassenden
(=) beruflichen Handlungskompetenz. Kompetenzentwick-
lung ist ein aktiver Prozess, der von Individuen weitgehend
selbst gestaltet wird. Deswegen hat das (—) selbstgesteu-
erte Lernen einen zentralen Stellenwert. Kompetenz-
entwicklung zielt auf die Entwicklung (—) reflexiver Hand-
lungsfahigkeit.

-80 -



Eigene Notizen

Bunpjoimjuazuajadwoy)

-81-



Kompetenzorientierte Seminare

In dieser Seminarform verbinden sich (—) formelles und
(=) informelles Lernen, indem in der Anlage und Durchfih-
rung sowohl intentionale, vorgegebene als auch erfah-
rungsbezogene und implizite Lerninhalte einbezogen wer-
den. Fir die Konzeption von kompetenzorientierten Semi-
naren sind sowohl die angestrebte Lern- und Kompetenzin-
halte als auch die Lernprozesse der Teilnehmenden grund-
legend. Die Lernprozesse zeichnen sich durch ihre Verzah-
nung mit vorangegangenen und nachfolgenden Kompe-
tenzentwicklungs- und Bildungsprozessen der Teilnehmen-
den aus. Wesentliche Bezlige in der Konzeption sind der
Subjekt- und Erfahrungsbezug, der Entwicklungs- und Re-
flexionsbezug sowie Interaktion und Kooperation. Kompe-
tenzorientierte Seminare sind immer als Teil einer umfas-
senden (—) Kompetenzentwicklung anzusehen. Sie sind
nachfrageorientiert angelegt und dienen der individuellen
Selbstreflexion und der strukturellen Reflexion.
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Kooperative Kompetenzentwicklung

Unter kooperativer Kompetenzentwicklung wird die Mdg-
lichkeit verstanden, miteinander und voneinander zu lernen,
um Probleme, neue Aufgaben und Konflikte zu bewaltigen.
In Kooperationsstrukturen wie (—) Arbeitskreisen oder (—)
Netzwerken spielt der Aspekt des Erfahrungsaustauschs
eine grofe Rolle. Dabei wird auf zweierlei Arten gelernt.
Der Berichtende reflektiert die eigene Problemstellung und
Umgangsweise. Besonders durch Nachfragen kann er da-
bei auf Schwierigkeiten hingewiesen werden, die er vorher
nicht erkannt hat. Die Zuhorer verknlpfen das Gehorte mit
den eigenen Erfahrungen und werden so flir Aspekte des
jeweiligen Problems sensibilisiert. Dabei kommen die un-
terschiedlichen fachlichen Wissensstande sowie die per-
sonlichen Erfahrungen zur Geltung. Ein solches wechsel-
seitiges Geben und Nehmen ist zugleich Lern- und Lehrsi-
tuation. Dieses Lernen ist nur in Gruppen erfahrbar. Die (=)
Kompetenzentwicklung findet dabei beim Individuum statt,
wird aber nur durch die Kooperation Uber den Erfahrungs-

austausch maglich.
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Lebenslanges Lernen

Lebenslanges Lernen bzw. lebensbegleitendes Lernen
dient der Verbesserung von Wissen, (—) Qualifikationen
und (—) Kompetenzen im Rahmen der personlichen, sozia-
len und beschaftigungsbezogenen Perspektive und bezieht
sich auf die gesamte Lebenszeit eines Menschen. (—) Wei-
terbildung und Ausbildung sind Bestandteile lebenslangen
Lernens, das Voraussetzung fir individuelle Entwicklung,
wirtschaftliches Wachstum und soziale Gerechtigkeit ist.
Das Konzept des lebenslangen Lernens ist umsetzungsof-

fen und lasst groRe Spielraume fiir die Ausgestaltung.
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Lernendes Unternehmen

Definitorisch ist das lernende Unternehmen als ein ékono-
misch begriindetes Organisationssystem aufzufassen, das
zwischen Mitarbeitern, Gruppen und der Gesamtorganisati-
on kontinuierliche Lern- und Wissensprozesse ermdglicht.
Es zeichnet sich durch flache Hierarchien, Dezentralisie-
rung sowie Gruppen- und Projektorganisation aus. Haufig
wird es synonym zum Begriff ,Lernende Organisation® ver-
wandt.

Aus der Sicht der Berufsbildung definieren sechs Dimensi-
onen ein lernendes Unternehmen: (1) Lernen erhalt eine
strategische Bedeutung zur Sicherung der Wettbewerbsfa-
higkeit (6konomische Dimension); (2) Arbeit ist ganzheit-
lich, fordert und férdert Lernen zugleich (arbeitsorganisato-
risch-qualifikatorische Dimension); (3) Unternehmensziele
und Visionen werden gemeinsam verfolgt, jeder Mitarbeiter
ist zugleich Lernender und Lehrender (unternehmenskultu-
relle Dimension); (4) (—) Lernen im Prozess der Arbeit
nimmt zu, (—) Lernorte und Lernortkombinationen werden
pluraler (lernorganisatorische Dimension); (5) instruktio-
nistisches Lernen wird um konstruktivistisches Lernen er-
weitert, erfahrungsbezogene und organisierte Lernprozesse
werden verbunden (lerntheoretische Dimension); (6) neue
(=) Lernformen und (—) Lernkonzepte entstehen (didak-

tisch-methodische Dimension).
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Lernen im Prozess der Arbeit

Die Wiederentdeckung des Lernens in der Arbeit stellt in
Deutschland eine Trendwende in der Entwicklung der Qua-
lifizierung und der Berufsbildung dar. Mit der Einfiihrung
neuer Arbeits- und Organisationskonzepte seit den 1980er
Jahren entstand eine Gegentendenz zum beruflichen Ler-
nen in Lehrgdngen und Seminaren. Das Lernen in moder-
nen Arbeitsprozessen bietet neue Qualifikations- und Bil-
dungsmdglichkeiten jenseits des fir die Industriegesell-
schaft vorherrschenden Taylorismus. Zwar bleibt das beruf-
liche Lernen in zentralen Bildungseinrichtungen eine wich-
tige und fir ein komplexes Lernen unerlassliche methodi-
sche Herangehensweise, Betriebs- und Arbeitsrealitaten
kénnen dadurch aber nicht ersetzt werden. Eine umfassen-
de (—) berufliche Handlungskompetenz ist nur in der Lern-
ortkombination von (—) Lernorten in der Arbeit und Lernor-
ten aulerhalb der Arbeit zu erlangen. Dabei unterliegt das
Lernen im Prozess der Arbeit bestimmten Qualitatskriterien,
die in Methoden und MalRnahmen der (—) lern- und kompe-
tenzférderlichen Arbeit zum Ausdruck kommen.
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Lernformen

Lernformen als Lernorganisationsformen beziehen sich
vorrangig auf die organisatorisch-strukturelle Seite des
Lernens. Es wird ein bewusster Rahmen geschaffen, der
das Lernen — zumeist unter didaktisch-methodischen Ge-
sichtspunkten — unterstitzt, fordert und férdert. Neben her-
kdmmlichen Lernformen wie Unterricht und Seminar treten
in Verbindung mit neuen Arbeits- und Organisations-
konzepten verstarkt neue Lernformen wie (—) Qualitatszir-

kel, (=) Lerninseln, (—) Coaching und Online-Communities.
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Lerninsel

Lerninseln haben seit ihrer Einfuhrung in den 1990er Jah-

ren eine starke Verbreitung und auch Differenzierung erfah-

ren. Sie sind eine Qualifizierungs- und (—) Lernform inmit-

ten der Arbeit und durch folgende Merkmale charakterisiert:

e Lerninseln sind mit Lernausstattungen angereicherte
Arbeitsplatze, in denen reale Arbeitsaufgaben bearbeitet
werden und eine Qualifizierung stattfindet;

o die Arbeitsaufgaben geniigen den Kriterien ganzheitlicher
Arbeit, sie bieten durch Komplexitat, Problemhaltigkeit
und Variantenreichtum gute Moglichkeiten zum Lernen;

e in der Lerninsel wird in der Gruppe gearbeitet, wobei
diese Organisationsform nach den Prinzipien teilautono-
mer Gruppenarbeit strukturiert ist;

e Lerninseln werden von einer Fachkraft der jeweiligen
Betriebsabteilung betreut, der vorrangig die Rolle eines
Prozess- und Entwicklungsbegleiters zukommt und die
arbeits- und berufspadagogisch qualifiziert ist;

¢ Lerninseln sollen auch als Innovationsstatten im Arbeits-
prozess fungieren, vor allem fur (—) Innovationen in
arbeitsorganisatorischen, sozialen und methodischen Be-

reichen.
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Lernkonzept

Der Begriff Lernkonzept greift die Wechselbeziehung zwi-
schen didaktisch-methodischen, organisatorischen und
curricularen Aspekten beruflichen Lernens auf. Als Lern-
konzept ist der Gesamtentwurf von Lernsituationen im Sin-
ne eines umfassenden Arrangements zu verstehen. Ein
Lernkonzept ist theoretisch begriindet und bezieht sich auf
die vier Dimensionen: (—) Lernorte, (—) Lernformen, Lern-

arten und didaktisch-methodische Konzepte.
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Lernkultur

Lernkulturen geben Grundlagen, Hintergriinde, gesell-
schaftliche, soziale und institutionelle Dimensionen des
Lernens an. Der Begriff Lernkultur ist als Ubergreifender
Gattungsbegriff anzusehen. In der realen Arbeits- und Le-
benswelt ist von jeweils spezifischen Lernkulturen auszu-
gehen, die die Modalitédten des Lernens und die damit ver-
bundenen individuellen und sozialen Dispositionen erfas-
sen. Im Kontext der Entwicklung und (—) Gestaltung von
Lernkulturen sind folgende Fragen von zentraler Bedeu-
tung: Was wird gelernt?, Wie wird gelernt? und Wozu wird

gelernt?
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Lernort

Unter Lernort ist eine organisatorische Einheit zu verste-
hen, in der Lernprozesse stattfinden. Bei diesen Lernpro-
zessen kann es sich sowohl um (—) informelle als auch um
(—) formelle Lernprozesse handeln. Zu unterscheiden sind
Lernorte nach ihren ortlichen und organisatorischen Gege-
benheiten sowie nach ihren padagogischen Funktionen.
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Lernortkooperation

Unter Lernortkooperation ist die padagogische, didaktisch-
methodische und organisatorische Zusammenarbeit des
Bildungspersonals an verschiedenen (—) Lernorten zu ver-
stehen. Das Spektrum der Kooperation erstreckt sich vom
gegenseitigen Informieren Uber die organisatorische und
didaktisch-methodische Abstimmung bis hin zum gemein-
samen Erarbeiten von Materialien und Konzepten zur Qua-
lifizierung und (—) Kompetenzentwicklung. Zum Bildungs-
personal zahlen Ausbilder, Weiterbildner, Lehrer und Lern-

und Prozessbegleiter.

-102 -



Eigene Notizen

uolesadooyoulaT]

-103 -



Lernprozessbegleitung

Unter Lernprozessbegleitung wird in neuen Weiterbildungs-
konzepten die personelle Unterstitzung von Lernenden
verstanden. Sie erfolgt groRtenteils am Arbeitsplatz und
wird durch (—) Lernformen aufierhalb der Arbeit wie (—)
kompetenzorientierte Seminare erganzt. Lernprozessbe-
gleitung fordert und fordert Lern- und Veranderungsprozes-
se und hat reflektierende und optimierende Funktionen. Sie
integriert (—) formelles und (—) informelles Lernen. Von
besonderer Bedeutung ist die Lernprozessbegleitung im
Rahmen des () IT-Weiterbildungssystems. Dem Lernpro-
zessbegleiter kommt dort vorrangig die Rolle der Prozess-
und Entwicklungsbegleitung in der Qualifizierung zu.
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Lernstatt

Die Lernstatt als betriebliche Lern- und Qualifizierungsform
dient der Lésung betrieblicher Arbeits- und Kooperations-
probleme sowie dem Erwerb von (—) Kompetenzen und
der Verbesserung der Arbeitsproduktivitat. Die Lernstatt ist
ein (—) Lernort im Betrieb, der als arbeitsverbunden zu
bezeichnen ist, d.h. in rdumlicher und organisatorischer
Verbindung mit dem Arbeitsplatz steht. Sie zielt vor allem
auf die Einldsung von (—) Qualifikationen und Kompeten-
zen, die direkt im Arbeitsprozess verlangt werden. (=) Er-
fahrungslernen wird in der Lernstatt gezielt mit (—) formel-
lem Lernen verbunden. Diente die Lernstatt in der Zeit ihrer
Einfihrung in den 1960er Jahren zunachst der Qualifizie-
rung von besonderen Gruppen wie auslandischen Arbeit-
nehmern und Langzeitarbeitlosen, so orientiert sie sich
heute vorrangig an der Losung von betrieblichen Proble-
men und der damit verbundenen Qualifizierung von Be-
schaftigten. Die Abgrenzung zu anderen Lern- und Organi-
sationsformen wie (—) Qualitatszirkel und (—) Lerninseln ist

damit aber zunehmend schwieriger.
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Lern- und kompetenzférderliche Arbeit

Der Begriff der lern- und kompetenzférderlichen Arbeit steht
fur die Mdglichkeiten, im oder nah am Arbeitsprozess zu
lernen. Die (—) Gestaltung lern- und kompetenzférderlicher
Arbeit wird durch Gegebenheiten wie BetriebsgroRe und
Branche wesentlich bestimmt und zielt vor allem auf die
Veranderung von Arbeitsprozessen, Arbeitsaufgaben und
Arbeitsbedingungen. Arbeit ist besonders dann lernférder-
lich, wenn sie problemhaltig, abwechslungsreich und indivi-
duell gestaltbar ist und wenn sie (—) vollstandige Handlun-
gen umfasst. Darlber hinaus ist der zur Verfligung stehen-
de Handlungsspielraum flir die Beschaftigten und die Un-
terstitzung und Anerkennung, die sie von Kollegen und
Vorgesetzten erhalten, wichtig fir die Nutzung von Lern-
chancen. Die Entwicklung lern- und kompetenzférderlicher
Arbeitsbedingungen ist eine essentielle Moglichkeit, die
Lern- und damit die (—) Beschéaftigungsfahigkeit der Arbeit-
nehmer zu férdern.
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Lernzeiten

Die Zeit, in der Uberwiegend eine Aufnahme und Verarbei-
tung von Lern- und Qualifizierungsinhalten stattfindet, ist
als Lernzeit zu bezeichnen. Die Erfassung und Beschrei-
bung von Lernzeiten im beruflich-betrieblichen Kontext ist
insbesondere von individuellen Dispositionen, von der be-
trieblichen (—) Bildungsbedarfsanalyse und der Weiterbil-
dungsplanung sowie den vorhandenen Lernmdglichkeiten
und (—) Lernformen abhangig. Lernzeiten sind Gegenstand
von Auseinandersetzungen in Wirtschaft und Gesellschaft.
Kernfrage dabei ist, inwieweit es sich um produktive oder
reproduktive Prozesse und Zeiten handelt und wer die Ver-
antwortung flir Bereitstellung, Ausgestaltung und Kosten

tragt.

-110 -



-111 -

Eigene Notizen

Lernzeiten



Methodenkompetenz

Methodenkompetenz bezeichnet die Fahigkeit und Bereit-
schaft zur Anwendung von Verfahrensweisen und Techni-
ken, die der (—) Gestaltung der eigenen Arbeit und der
Arbeit in der Gruppe sowie der Personlichkeitsentwicklung
und der Entwicklung sozialer Beziehungen dienen. Sie
umfasst situations- und berufstibergreifende, flexibel ein-
setzbare Fahigkeiten zur Aneignung neuer oder erweiterter
(—) Kompetenzen. Die Methodenkompetenz liegt quer zu
den drei Ubergeordneten Kompetenzdimensionen der (—)

Fach-, (—) Sozial- und (—) Personalkompetenz.
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Mitarbeitergesprach

Das Mitarbeitergesprach ist ein Instrument der Fihrung und

Beurteilung von Mitarbeitern. Mit ihm kann die Motivation,

Beteiligung und Kooperation von Mitarbeitern wesentlich

beeinflusst werden. Mit der Einfihrung neuer Unterneh-

mens- und Arbeitskonzepte werden Mitarbeitergesprache

zunehmend als Teil einer qualitativen (—) Personalentwick-

lung verstanden, die mit einer Mitarbeiterférderung und

zunehmend auch einem (—) Profiling verbunden wird. We-

sentliche Inhalte von Mitarbeitergesprachen sind:

Feedback Uber die Leistung des Mitarbeiters;

Reflexion der Aufgabenbereiche und Aufgabenbearbei-
tung;

Starken, Schwachen und Zufriedenheit;
Zielvereinbarung zu (—) beruflichen Entwicklungs- und
Aufstiegswegen;

Festlegung von Weiterbildungs- und Férdermallnah-
men, wie sie auch in (—) Qualifizierungsgesprachen
angestrebt wird.
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Netzwerk

Ein Netzwerk besteht aus Interaktionen und Kooperationen
zwischen Personen, Gruppen und Organisationen. Anlass
und Ziel sind die Verfolgung gemeinsamer Interessen und
die Bearbeitung gemeinsamer Aufgaben. Netzwerke zeich-
nen sind insbesondere durch ihre hierarchiearmen und
dezentralen Strukturen aus. Notwendig flr das Funktionie-
ren von Netzwerken ist zudem gegenseitiges Geben und
Nehmen sowie eine Vertrauenskultur. Im gewerkschaftli-
chen Kontext sind sie insbesondere als Betriebsrate-
Netzwerke anzutreffen und werden als innovative Arbeits-
und (—) Lernform begriffen, die einen Informations- und
Erfahrungsaustausch ermdglicht. Netzwerke funktionieren
aufgrund einer sozialen Basis der Zusammenarbeit. Sie
kénnen, miussen aber nicht durch eine Internet-Plattform
unterstutzt werden.

Als Lernform eignen sich gewerkschaftliche Netzwerke
durch den intensiven und kontinuierlichen Erfahrungsaus-
tausch zur (—) kooperativen Kompetenzentwicklung. Auf
dieser Basis kénnen dann in Lernnetzwerken informelle
Lernprozesse mit dem (—) formellen Lernen durch die Hin-

zuziehung externen Wissens verknlpft werden.
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Organisationales Lernen (Organisationslernen)

Organisationales Lenen — auch Organisationslernen ge-
nannt — ist als Oberbegriff fir solche Prozesse anzusehen,
die fur die kontinuierliche Entwicklung und (—) Gestaltung
von Organisationen, flr standiges Lernen und Optimieren
von Arbeitsvollziigen sowie von Planungs- und Ablaufpro-
zessen konstitutiv sind. Dabei geht es um die Wissensbasis
von Organisationen — dies schliel3t das (—) Erfahrungswis-
sen ein — und darum, wie diese Wissensbasis nutzbar ge-
macht, verandert und weiterentwickelt wird. Organisations-
lernen ist didaktisch als Wechselprozess von Lernen der
Organisation und individuellem sowie gruppenbezogenem
Lernen aufzufassen. Zielsetzungen der Lernenden Organi-
sation wie kontinuierliche Verbesserungsprozesse und
Prozessoptimierungen sind nur dann durchsetzbar, wenn
Organisationslernen als Einheit von lernender Organisation
und lernenden Mitarbeitern wirkt und vor allem von den
Mitarbeitern seinen Ausgang nimmt. Organisationslernen
wird haufig mit dem Begriff lernende Organisation gleich

gesetzt.
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Organisationsentwicklung

Organisationsentwicklung erhebt den Anspruch, Strukturen,
Prozesse und Personen in Organisationen ganzheitlich zu
betrachten und im Sinne der strategischen Ziele der Unter-
nehmung sowie der Interessen der beschéaftigten Mitarbei-
ter zu verandern. Die mit dem aktuellen gesellschaftlichen
und betrieblichen Wandel verbundenen neuen Arbeits- und
Wissenskonzepte erfordern kontinuierliche Organisations-
entwicklungsprozesse, die in der (—) betrieblichen Bil-
dungsarbeit unter zusatzlicher Einbeziehung der (—) Per-
sonalentwicklung zusammengefiihrt werden. Organisati-
onsentwicklung als eigenstandiges Arbeits- und Entwick-
lungsfeld ist mit einer Vielzahl von Methoden, Strategien
und Zielvorstellungen verbunden. Aus betriebswirtschaftli-
cher Sicht gilt, dass Organisationsentwicklung generell
managementgeleitet ist. Dabei werden klassische be-
triebswirtschaftliche Leistungsziele um individuelle und
gruppenbezogene Ziele erganzt.
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Partizipation

Unter Partizipation verstehen wir die direkte Beteiligung der
Arbeitnehmer an Entscheidungen, die ihre Arbeit, ihr Ar-
beitsumfeld und (—) berufliche Entwicklungs- und Auf-
stiegswege betreffen. Betont wird dabei die Mitgestaltung
des Einzelnen in Erganzung zur institutionalisierten Mitbe-
stimmung durch gewahlte Interessenvertreter. Damit ver-
bunden ist der Begriff der Teilhabe, und zwar sowohl an der
Entscheidungsfindung als auch am Ergebnis von Prozes-

sen.
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Personalentwicklung

Die Personalentwicklung als Teil des Personalmanage-
ments hat die Entwicklung von (=) Kompetenzen des Per-
sonals aus betriebswirtschaftlicher Sicht zum Gegenstand,
um die Unternehmensziele unter optimaler Nutzung
menschlicher Ressourcen einzulésen. Personalentwicklung
wird zunehmend als ein entscheidender strategischer Er-
folgsfaktor fur die Wettbewerbsfahigkeit eines Unterneh-
mens verstanden. Sie hat die stdndige Balance zwischen
den Zielen des Unternehmens und denen des Personals zu
suchen und zu finden und fasst alle MalRnahmen der Quali-
fizierung und betrieblichen Aus- und Weiterbildung strate-
gisch zusammen.

Es werden verstarkt Malnahmen und Konzepte vertreten,
die einer subjektorientierten, qualitativen Personalentwick-
lung folgen. Die Qualifizierung im Rahmen der Personal-
entwicklung 16st sich zunehmend von der fachlichen Aus-
richtung und wird als umfassende (—) Kompetenzentwick-
lung gestaltet. Personalentwicklung ist eng mit der (=) Or-
ganisationsentwicklung und der (—) betrieblichen Bildungs-
arbeit verknUpft. Im Hinblick auf die Organisationsentwick-
lung ist die Personalentwicklung auf Teilbereiche von Or-
ganisationen bezogen und dabei besonders an der (—)
Gestaltung der Interdependenz zwischen Qualifizierungs-
prozessen und Organisationsgestaltung interessiert.
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Personalkompetenz

Personalkompetenz, die auch als Human- oder Selbstkom-
petenz bezeichnet wird, beinhaltet die Bereitschaft und
Fahigkeit, die eigene Entwicklung zu reflektieren und in
Bindung an individuelle und gesellschaftliche Wertvorstel-
lungen weiter zu entfalten. Sie umfasst z.B. personale Ei-
genschaften wie Autonomie, Mindigkeit, Kritikfahigkeit,
Selbstvertrauen, Zuverlassigkeit und Verantwortungsbe-
wusstsein. Zusammen mit der (—) Fach- und der (—) Sozi-
alkompetenz bildet die Personalkompetenz die (—) berufli-

che Handlungskompetenz.
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Profiling (Kompetenzanalyse)

Mit dem Begriff Profiing — auch Kompetenzanalyse ge-
nannt — wird die Analyse, Identifizierung und Bewertung
von (—) Kompetenzen bezeichnet. Ziel von Profiling ist es,
einerseits sichtbar zu machen, Uber welche Fertigkeiten,
Kenntnisse, (—) Qualifikationen und Kompetenzen der Ein-
zelne verflgt und andererseits dazu beizutragen, die weite-
re berufliche Entwicklung zu unterstitzen und die (—) Be-
schaftigungsfahigkeit zu erhalten oder Uberhaupt herzustel-
len.

Fir Kompetenzanalysen werden in Personalwirtschaft,
Psychologie und Padagogik sehr unterschiedliche Instru-
mente und Methoden eingesetzt. (—) Bildungs- und Qualifi-
zierungspasse sind ein Beispiel. Prinzipiell ist zwischen
einem individuellen und einem Gruppen-Profiling zu unter-
scheiden. Ein Verfahren zur Erhebung von Kompetenzen
ist dann als arbeitnehmerorientiert einzustufen, wenn alle
Mitarbeiter gleiche Chancen der Erhebung und der Weiter-
entwicklung ihrer Kompetenzen haben, das Verfahren aus-
reichend transparent ist und eine Rickmeldung Uber die
Ergebnisse sowie eine Einbindung in Weiterbildungsmal}-
nahmen erfolgt. Dieses arbeitnehmer- und entwicklungsori-
entierte Verfahren steht einem rein anforderungsorientier-
ten Verfahren gegentiber.
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Qualifikation

Unter Qualifikationen werden Fertigkeiten, Kenntnisse,
Fahigkeiten und Wissensbestdnde im Hinblick auf ihre
Verwertbarkeit fir bestimmte Tatigkeiten oder Berufe ver-
standen. Qualifikationen werden aus der Sicht der Nachfra-
ge und nicht aus der Sicht des Subjekts bestimmt. Sie sind
den beruflichen (=) Kompetenzen und der (=) beruflichen
Handlungskompetenz untergeordnet bzw. sind als deren
integrale Bestandteile zu sehen. Dementsprechend ist un-
ter Qualifizierung der Erwerb von Qualifikationen zu be-
zeichnen. Ebenso wie (—) Kompetenzentwicklung und (=)
Weiterbildung bezieht sich Qualifizierung auf einen Pro-
zess, der zumeist im Rahmen eines lernorganisatorisch
und didaktisch begriindeten Qualifizierungskonzepts er-

folgt.
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Qualifizierungsgesprach

Im Rahmen von systematischen Erhebungen zur betriebli-
chen (—) Bildungsbedarfsanalyse und im Kontext von (—)
Tarifvertragen zur Qualifizierung werden Qualifizierungsge-
sprache durchgefiihrt. Das Qualifizierungsgesprach ist ein
Gesprach zwischen Beschaftigten und Vorgesetzten. So-
weit ein Qualifizierungsbedarf hinsichtlich einer Anpas-
sungs-, Erhaltungs- oder Hoherqualifizierung besteht, wer-
den die notwendigen MalRnahmen vereinbart. Dem Charak-
ter nach ist das Qualifizierungsgesprach ein Abgleich ver-
schiedener Interessen und Entwicklungsmdéglichkeiten zwi-
schen Beschéaftigten und Vorgesetzten. Daher sollten Qua-
lifizierungsgesprache auch getrennt von (—) Mitarbeiterge-
sprachen gefuhrt werden, die auf Leistungsbeurteilung oder
Zielvereinbarung ausgerichtet sind, um im Zweifelsfall nicht
zu Zielkonflikten zu fihren. Qualifizierungsgesprache koén-
nen einzeln oder in Gruppen gefiihrt werden. Die Ergebnis-
se beschreiben im Idealfall individuelle oder auf Gruppen
bezogene Bildungs- bzw. Entwicklungspléane und sind Teil
der (—) betrieblichen Bildungsarbeit und (—) Weiterbildung.
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Qualitatszirkel

Qualitatszirkel sind eine (=) Lern- und Qualifizierungsform
und dienen zudem der Beteiligung der Beschéaftigten an
betrieblichen Problemlésungsprozessen. Sie sind mit dem
Aufkommen neuer Unternehmens- und Arbeitskonzepte in
den 1980er Jahren entwickelt und erprobt worden. In An-
lehnung an japanische und US-amerikanische Vorlaufer
dienten sie zunachst vorrangig Fragen der Qualitatsverbes-
serung und des Qualitdtsmanagements. Heute sind we-
sentliche Zielsetzungen der Qualitatszirkel in andere Ar-
beitsformen wie Gruppenarbeit und Projektarbeit sowie
betriebliche Qualitdtsmanagementsysteme Ubergegangen.
Qualitatszirkel als Lern- und Qualifizierungsform bieten
aber nach wie vor die Méglichkeit, betriebliche Problemstel-
lungen gezielt unter den Aspekten von Partizipation und

(=) Kompetenzentwicklung zu I6sen.
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Reflexive Handlungsfahigkeit

Reflexive Handlungsfahigkeit heildt, sowohl Uber die Struk-
turen und Umgebungen als auch Uber sich selbst im Pro-
zess der Vorbereitung, Durchfiihrung und Kontrolle von
Arbeitsaufgaben zu reflektieren. Reflexivitat meint die be-
wusste, kritische und verantwortliche Einschatzung und
Bewertung von Handlungen auf der Basis eigener Erfah-
rungen und verfugbaren Wissens. In der Arbeit bedeutet
dies vom unmittelbaren Arbeitsgeschehen abzuriicken, um
Ablauforganisation, Handlungsablaufe und Handlungsalter-
nativen zu hinterfragen. Dabei geht es gleichermallen um
eine auf die Umgebung gerichtete strukturelle Reflexivitat
als auch um eine auf das Subjekt gerichtete Selbst-
Reflexivitat. In prinzipieller Erweiterung der (—) beruflichen
Handlungskompetenz stellt die reflexive Handlungsfahigkeit
ein Handlungsvermdgen dar, das sich prinzipiell aus den
sich wechselseitig bedingenden Faktoren einer umfassen-
den beruflichen Handlungskompetenz, Arbeits- und Lern-
bedingungen und individuellen Dispositionen zusammen-

setzt.
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Schlusselqualifikationen

Schlusselqualifikationen sind die erwerbbaren allgemeinen
Fahigkeiten, Einstellungen, Strategien und Verhaltenswei-
sen, die in der Arbeit zur Steuerung von Arbeitsprozessen
bei der Losung von Problemen und auch beim Erwerb von
(—) Kompetenzen von Nutzen sind. Sie bestimmen Uber
Einzelkompetenzen hinausgehend die berufliche Hand-
lungsfahigkeit und erméglichen es, sowohl betrieblichen als
auch individuellen Bedarfen als auch gesellschaftlichen
Anforderungen gerecht zu werden. Schlisselqualifikationen
sind Ubergreifende oder extrafunktionale (—) Qualifikatio-
nen. Sie konnen nicht vermittelt, sondern nur gemeinsam
mit diesen in realen Handlungssituationen entwickelt und
gefordert werden.

Schlisselqualifikationen werden in verschiedenen Situatio-

nen und Funktionen flexibel eingesetzt und lbertragen.
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Selbstgesteuertes Lernen

Unter selbstgesteuertem Lernen wird die selbststandige
und selbstbestimmte Steuerung von Lernprozessen ver-
standen. Der Lernende bestimmt Ziele und Inhalte des
Lernprozesses, ebenso die Methoden, die Instrumente und
die Hilfsmittel zur Regulierung des Lernens in einem vorge-
gebenen Rahmen selbststandig. Im Gegensatz zum (—)
selbstorganisierten Lernen wird der Handlungsrahmen je-
doch nur beschrankt vom Lernenden selbst bestimmt, son-

dern ist im Wesentlichen von auf3en organisiert.
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Selbstorganisiertes Lernen

Beim selbstorganisierten Lernen werden im Unterschied zu
(—) selbstgesteuertem Lernen die infrastrukturellen und
organisatorischen Rahmenbedingungen des Lernens durch
die Lernenden im Wesentlichen selbst bestimmt und sind
nicht durch Bildungseinrichtungen und andere Institutionen
vorgegeben. Neben den Rahmenbedingungen entscheidet
der Lernende Uber die Ziele und Inhalte des Lernprozes-
ses, ebenso Uber die Methoden, die Instrumente und die

Hilfsmittel zur Regulierung des Lernens selbststandig.
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Sozialkompetenz

Sozialkompetenz bezeichnet die Bereitschaft und Fahigkeit,
soziale Beziehungen und Interessen zu erfassen, zu ver-
stehen und zu gestalten sowie sich mit anderen verantwor-
tungsbewusst und rational auseinander zu setzen und zu
verstandigen. Die Entwicklung sozialer Verantwortung und
Solidaritat ist hier insbesondere einzubeziehen. Zusammen
mit der (=) Fach- und der (—) Personalkompetenz bildet
die Sozialkompetenz die (—) berufliche Handlungskompe-

tenz.
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Tarifvertrage zur Qualifizierung

Tarifvertrage zur Qualifizierung sind in verschiedenen Bran-
chen abgeschlossen worden. Der Qualifizierungstarifver-
trag fur die chemische Industrie beschreibt den Rahmen fur
die Betriebsparteien, um Qualifizierung unternehmensspe-
zifisch auszugestalten und in einer freiwilligen Betriebsver-
einbarung zu konkretisieren. Eine Verknupfung mit Lang-
zeit-Arbeitszeitkonten ist mdglich.

Tarifvertrage zur Qualifizierung im Organisationsbereich
der IG Metall zielen auf die Nutzung und Erweiterung der
Qualifikations- und Erfahrungspotenziale der Beschaftigten
wahrend ihres gesamten Arbeitslebens. In den Tarifvertra-
gen werden persdnliche und betriebliche (—) Weiterbildung
unterschieden und differenzierte Fdrderungsregelungen
vereinbart. Im Kern der tarifichen Regelungen stehen Mal3-
gaben zur Erfassung des Bildungsbedarfs und des (—)
Bildungsbediirfnisses, Anforderungen an die Durchfiihrung
von (—) Qualifizierungsgesprachen und Fondsmodelle zur
Finanzierung von (—) Weiterbildung.

Die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) hat tarif-
politische und gesetzliche Zielperspektiven fir die berufli-
che Weiterbildung entwickelt, die branchenspezifisch und
Uber Betriebsvereinbarungen umgesetzt werden sollen und
in denen auch die Durchfiihrung von Qualifizierungsge-
sprachen geregelt ist.

- 146 -



Eigene Notizen

Bunisiziyiieny) inz sbelyanjle |

- 147 -



Vollstandige Handlung

Das Prinzip der vollstdndigen Handlung bezieht sich auf die
methodische Vollstandigkeit von Arbeitsauftrdgen, in denen
moglichst der gesamte Arbeitsprozess integriert ist. Infor-
mieren, Planen, Entscheiden, Ausfiihren, Kontrollieren und
Auswerten sind die sechs Sequenzen der vollstandigen
Handlung. Dies zeigt sich bei der Ablauforganisation von
Arbeit darin, dass in einer vollstdndigen Handlung ver-
schiedene Tatigkeiten von der Auftragsentgegennahme
und Arbeitsvorbereitung Uber die eigentliche Produktion
und Qualitatskontrolle bis zum Abschluss des Auftrags
ganzheitlich wahrgenommen werden.

Arbeitsaufgabe als vollstandige Handlung

1. Informieren

6. Bewerten 2.Planen

| |

§. Kontrolle ‘ ‘ 3. Entscheiden ‘

4. Ausfiihren
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Weiterbildung (betriebliche)

Der Begriff Weiterbildung umfasst den gesamten Bereich
des Lernens im Erwachsenenalter nach der (Hochschul-)
Ausbildung. Es wird zwischen allgemeiner, beruflicher und
politischer Weiterbildung unterschieden. Berufliche Weiter-
bildung umfasst Fortbildungen, Umschulungen und das (—)
Lernen im Prozess der Arbeit. Der Begriff der Weiterbildung
steht dem der (—) Kompetenzentwicklung nicht gegentber,
sondern schlief3t ihn mit ein. In Bezug auf das Bildungssys-
tem bezeichnet Weiterbildung die vierte Saule des Bil-
dungssystems.

Unter betrieblicher Weiterbildung sind sowohl herkémmli-
che WeiterbildungsmalRnahmen in Form von Lehrgangen,
Kursen und Seminaren als auch neue (—) Lernformen wie
(=) Coaching, (—) Qualitatszirkel und (=) Communities of
Practice zu verstehen. In diesen arbeitsbezogenen Lern-
formen kommt (—) informellem Lernen eine wichtige Rolle
zu. Zusatzlich sind Fachvortrage, Kongresse und andere
Informationsveranstaltungen zur betrieblichen Weiterbil-
dung hinzuzuzéhlen, wenn sie von Seiten der Unternehmen

angeboten werden.
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Wissensmanagement

Unter betrieblichem Wissensmanagement ist die Gesamt-
heit aller Planungen und Mallnahmen zu verstehen, mit
deren Hilfe das implizite und explizite Wissen im Unter-
nehmen aufbereitet, miteinander verbunden und fortent-
wickelt wird. Dabei steht der Mensch im Mittelpunkt, denn
nur Menschen kénnen Wissen erzeugen. Technische Sys-
teme konnen lediglich Daten erheben, verarbeiten und neu
kombinieren. Deshalb sind Konzepte des Wissensmana-
gements an den Bedirfnissen und Interessen der Men-
schen zu orientieren.

Modernes betriebliches Wissensmanagement wird haufig
mit der Zielsetzung des (—) lernenden Unternehmens ver-
bunden. Neues Wissen soll in der Organisation und gege-
benenfalls in Kooperation mit anderen Organisationen ent-
wickelt, identifiziert, systematisch erfasst und verbreitet
werden. Dabei muss es gleichzeitig den Beschaftigten
moglich sein, dazuzulernen und neues Wissen fir sich zu
entwickeln, das zugleich vom betrieblichen Wissensmana-
gement erfasst wird. Wissensmanagement weist eine gro-
Re Schnittmenge mit dem (—) betrieblichen Bildungsmana-

gement auf.

-152 -



Eigene Notizen

JuswabeuUBWSUSSSIAN

-153 -



Zertifizierung

Es wird zwischen Unternehmens- und Personalzertifizie-
rung unterschieden. Das Zertifizierungsverfahren zur Quali-
tatssicherung fiir Unternehmen in einem umfassenden Sin-
ne ist die Zertifizierung nach der *DIN EN ISO Norm 9000
ff. ISO steht fir International Organization for Standardiza-
tion. Dabei werden dem Unternehmen Qualitédtsstandards
und die Existenz von Qualitdtsmamangement-Systemen
bescheinigt. Eine Weiterentwicklung stellt das Verfahren
zur EFQM-(European Foundation for Quality Managment)
Zertifizierung dar, ein Verfahren zur Selbstevaluation, in
dem Prozess- und Beteiligungsorientierung im Mittelpunkt
stehen.

Im Weiterbildungsmarkt gibt es auch Zertifizierungsverfah-
ren, die an keine Norm gebunden sind, die aber durch die
Erfillung von Qualitdtskennziffern oder Benchmarks Aus-
wahlkriterien und Bewertungen fir Nachfrager von (—)
Weiterbildungen bieten. Die in den letzten Jahren zahlreich
entwickelten (—) Bildungs- und Qualifizierungspasse bieten
vielfach eine gute Mdglichkeit der Personalzertifizierung.
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