Editorial

Glnter Patzold

Zur Komplementaritét formellen und
informellen Lernens in der beruflichen Bildung

Lernen im Prozess der Arbeit in der aktuellen Diskussion

Mit den Stufenausbildungsmodellen und den Konzepten beruflicher Grundbildung
in den 70er-Jahren des 20. Jahrhunderts wurde die Qualifizierung in Lehrwerkstat-
ten bzw. betrieblichen Ausbildungszentren zunehmend favorisiert und zum Quali-
tatsmerkmal der Aus- und Weiterbildung in GroBbetrieben der Industrie. In diesen
Einrichtungen findet ein zielgerichtetes und geplantes Lernen statt. Man spricht
neuerdings von formellem Lernen. Obwohl im Handwerk das Lernen in der be-
trieblichen Realitat — sogenanntes informelles Lernen (vgl. WITTWER/KIRCHHOF
2003) — lange Tradition hat, wurde es von Teilen der wissenschaftlichen Berufs-
padagogik mit geringer Wertschatzung betrachtet, nicht zuletzt deshalb, weil diese
Form der Ausbildung in vielen Bereichen kaum den Ansprichen auf berufspad-
agogische Systematik, Inhaltlichkeit, Zielgerichtetheit und Reflexivitat der Lernpro-
zesse entsprach. Seit geraumer Zeit wird die Perspektive, unter authentischen
Arbeitsplatzbedingungen zu qualifizieren, in der Berufsbildungspraxis verstarkt
aufgenommen und damit ein wichtiges Forschungs- und Handlungsfeld der Didak-
tik beruflichen Lernens akzentuiert, namlich u.a. das Bemihen um das ,richtige“
Verhéltnis von systematischer und situativer Ausbildung.

Obwohl dem Lernen im Prozess der Arbeit ,bestimmte Funktionen zugeschrie-
ben werden“ und es dabei ,h&ufig zu klischeehaften Vereinfachungen® (FRANKE
1999, S. 57) kommt, unterscheiden sich aktuelle arbeitsintegrierte Lernkonzepte
erheblich vom herkdmmlichen bloBen ,Learning by doing’, dem teilweise unbe-
wussten informellen Lernen, bei dem lediglich die betriebliche Berufspraxis auf
berufliche Lernsituationen abgebildet und durch Modelllernen Arbeitsverfahren
und Kommunikationspraktiken ohne Reflexion tbernommen wurden. Diese neuen
an padagogischen Qualitatskriterien orientierten Arrangements stehen im Kontext
von Innovations- und Wettbewerbsféhigkeit und Uberwiegend in Beziehung zu
formellen Lernprozessen und einem betrieblichen Wissensmanagement, mit dem
versucht wird, auch implizites, erfahrungsbegriindetes Wissen der Mitarbeiter zu
kommunizieren und Wissen individuell und organisatorisch zu generieren (vgl.
LAUR-ERNST 2001). Arbeitsplatze kénnen zu wichtigen Orten des bewussten
informellen Lernens im Zusammenwirken des formellen Lernens werden, wenn
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entsprechende individuelle und organisatorische Bedingungen gegeben sind. Ohne
die Orientierung an lerntheoretischen Erkenntnissen und die Entwicklung einer
darauf bezogenen Lernkultur in einem Betrieb sowie ein veréndertes Verstandnis
und Bewusstsein vom menschlichen Lernen aller in die Arbeits- und Lernprozesse
Involvierten ist eine solche Perspektive allerdings schwerlich zu 6ffnen.

Insbesondere Unternehmen mit Arbeitssystemen, die sich durch hohe Flexibili-
sierung, umfassende Dezentralisierung und enge Marktorientierung auszeichnen,
wenden sich diesen Lernpotenzialen zu. Dort werden Kompetenzen der Mitarbei-
ter bendtigt, die nicht mehr allein durch formelles bzw. schulisch organisiertes
Lernen und theoretische Reflexion, sondern verstérkt im Prozess der Arbeit mit
seiner Komplexitat selbst zu erwerben sind. Die Lernenden werden in einer
aktiven Rolle gesehen, offene Handlungsvollziige und die Strukturierung von
Arbeitsabldufen und Lernprozessen durch Selbstorganisation und Eigenverant-
wortlichkeit zu bewaltigen.

Entwicklungslinien fiir das Lernen im Prozess der Arbeit

Fur die Favorisierung des Lernens im Prozess der Arbeit lassen sich mindestens
drei Entwicklungslinien ausmachen. £rstens wird seit einigen Jahren Uber ein
erweitertes Verstandnis und eine veranderte Kultur des Lernens diskutiert, die das
in weiten Teilen informelle Lernen im Arbeits- bzw. Lebensverlauf auBerhalb von
Bildungsinstitutionen in den Mittelpunkt riickt und dabei verstarkt auf Selbstorgani-
sation, Reflexivitat und Eigenverantwortung der Individuen und Organisationen fur
ihr Lernen setzt. In starkerem MaBe als friiher wird wahrgenommen, dass nicht nur
in Schulen oder schuldhnlichen Arrangements gelernt, sondern dass wahrend der
gesamten Lebensspanne gelernt wird, und diese Tatsache 6ffnet den analyti-
schen Blick auch fur informelle, d.h. nicht vorab geplante, dennoch bewusste
Lernsituationen in Alltag und Beruf. Untersuchungen zeigen, dass das selbst
organisierte Lernen in der Arbeitswelt einen hohen Stellenwert besitzt. Viele
Erwerbstatige qualifizieren sich durch Selbstlernen und Ausprobieren am Arbeits-
platz beruflich weiter (vgl. DyBowskI 2001). Dieses Lernen ist immer kontextbezo-
gen, inhaltsspezifisch und zweckorientiert, so dass zu fragen ist, ob als Bezugs-
punkt hauptséachlich die Bewaltigung der konkreten Arbeit gesehen wird oder auch
die fUr die berufliche Entwicklung und das lebensbegleitende Lernen immer wich-
tiger werdende Lernkompetenz.

Zweitens ist die padagogisch-psychologische Erkenntnis leitend geworden,
dass Lernen nach konstruktivistischen Vorstellungen als aktiver, selbstgesteuer-
ter, konstruktiver und kooperativer Prozess zu verstehen ist und theoretisch
vermitteltes Faktenwissen zur Bewaltigung beruflicher Anforderungen kaum einen
Beitrag leistet. Lernen im Prozess der Arbeit — so wird nun vermutet — kdnne
neueren lerntheoretischen Erkenntnissen entsprechen. Mit dem Wandel der Orga-
nisation beruflicher Arbeit geht zudem ein neues Verstandnis von Handlungskom-
petenz einher, wonach es méglich sein soll, auch mit offenen, unvorhersehbaren,
unstrukturierten und normativ ambivalenten Situationen umgehen zu kénnen. In
Studien zum Unterschied zwischen Kénnern und Anfangern (Experten-Novizen-
Forschung) hat sich gezeigt, dass das nur teilweise verbalisierbare Expertenwis-
sen keinesfalls nur auf einer gréBeren Ansammlung von Faktenwissen beruht.
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Stattdessen besteht der Unterschied zwischen Experten und Novizen vor allem
darin, dass Experten ihre Aufgaben immer auch im Kontext betrieblicher und
Uberbetrieblicher organisatorischer und sozialer Zusammenhénge wahrnehmen
und kritisch reflektieren. Sie sind in der Lage, sowohl problembehaftete spezielle
Arbeitsaufgaben als auch nicht vorhersehbare Aufgaben situativ I6sen zu kdnnen.
Dazu ist Lernkompetenz unabdingbar. Zugleich verfligen sie Uber umfangreiches,
gut organisiertes, schnell abrufbares Handlungswissen, das folgende Komponen-
ten enthalt: Orientierungs- und Uberblickswissen, berufliches Zusammenhangs-
wissen, Detail- und Funktionswissen, erfahrungsgeleitetes und fachsystemati-
sches Vertiefungswissen (vgl. RAUNER 2002). Experten zeichnen sich aber auch
dadurch aus, dass umfangreiche Tatigkeitsabschnitte psychisch automatisiert
sind, die Tatigkeiten flissig vollzogen werden und externe Stérungen wenig
leistungsmindernd wirken. Anfanger und Kdénner unterscheiden sich durch ihre
komplexe Vorgehensweise bzw. ihre Strategien.

Das Lernen im Prozess der Arbeit wird aliftens auch deshalb forciert, weil
geringere Kosten fir die Unternehmen damit verbunden sind als mit formellem
Lernen in Aus- und Weiterbildungseinrichtungen und in Abgleich mit den Unter-
nehmenszielen und zur Erreichung dieser eine zeitnahe, passgenaue und rei-
bungslose Bereitstellung jeweils aktuell erforderlicher und schwer imitierbarer
Qualifikationen mdglich ist. Des Weiteren wird mit dem arbeitsplatzgebundenen
Lernen Unternehmenskultur transportiert und entwickelt.

Gutekriterien des arbeitsplatzgebundenen Lernens

Wenn das Lernen in Realsituationen wieder in den Mittelpunkt ausbildungsprakti-
scher Uberlegungen riickt und Teile der institutionalisierten Aus- und Weiterbil-
dung mit den unmittelbaren Arbeitsprozessen systematisch verbunden werden,
dann ist allerdings zu prifen, was an Lernpotenzialen in realen betrieblichen
Arbeitsprozessen steckt und welche Wirkungen mit einem Lernen auBerhalb
padagogischer Arrangements verbunden sind.

Das Lernpotential betrieblicher Arbeitsplatze ist ohne berufspddagogische Kri-
terien und Konzepte nicht zu realisieren. Guido FRANKE (1982, S. 51.; 1999, S. 61 f.)
hebt hervor, dass die Ausbildung an bestimmten Arbeitsplatzen fiir die Aneignung
von Qualifikationen besser geeignet sei als Lehr-/Lernarrangements an anderen
Lernorten, insbesondere dann, wenn es um den Aufbau handlungsrelevanter
Wissensstrukturen, die Aneignung realistischer Entscheidungskriterien, die Foér-
derung der Transferfahigkeit, die Entwicklung von Handlungsstrategien und die
Beféhigung der Stresskontrolle und Férderung einer flexiblen Identitat geht.

Wichtiges Kriterium flr die Gite des Lernens in der Arbeit ist die Ganzheitlich-
keit und das gedankliche Durchdringen von Arbeitsaufgaben. ,Das dem Men-
schen zur Unterstitzung seiner Arbeit zur Verfligung gestellte Informationsmateri-
al muB von ihm an friiher erworbene Wissensstrukturen angeschlossen werden
kénnen, nur so wird es flr ihn bedeutungsvoll und erméglicht sinnvolles Lernen”
(FRANKE 1999, S. 62). Betriebliches Arbeiten enthalt nur dann Lernpotenziale,
wenn es die Mdglichkeit erdffnet, in seiner Struktur verstanden zu werden, d.h.
auch, wenn implizites Wissen der Mitarbeiter — welches nicht so einfach expliziert
werden kann, aber in den kontextbezogenen Handlungen gezeigt wird — fir die
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Arbeits- und Lernprozesse nutzbar gemacht wird. Dies lasst sich am besten durch
L2unmittelbare menschliche Kontakte“ und ,direkte Gesprache” im jeweiligen Kon-
text erreichen (vgl. NEUWEG 1999; REINMANN-ROTHMEIER u.a. 2001, S. 35).

Das Lernpotenzial des Arbeitsplatzes wird durch die Situationen bestimmt, mit
denen der Mitarbeiter konfrontiert wird. Solche Situationen bestehen aus unter
bestimmten Bedingungen zu I6senden Aufgaben. Von Bedeutung sind dabei die
normativen Wirkungen des betrieblichen Ausbildungssystems, die wiederum durch
betriebsstrukturelle Gegebenheiten beeinflusst werden. Zur Aufhellung des kom-
plexen Bedingungsgefliges der Ausbildung am Arbeitsplatz werden Dimensionen
von Arbeitsaufgaben, die je nach Auspragung die Qualitat der Lernprozesse
bestimmen kdnnen und wichtige Bedingungen fir die Kompetenzentwicklung
darstellen, unterschieden: Problemhaltigkeit, Handlungsspielraum, zentrierte Va-
riabilitét, Integralitat, qualifikatorischer Nutzwert, soziale Unterstltzung, Individua-
lisierung, Rationalitat (FRANKE/KLEINSCHMITT 1987; FRANKE 1999).

Funktionslogik der Lernorte und padagogische Intentionen

Soll nicht die Gefahr bestehen, dass sich berufliches Lernen lediglich auf eine
arbeitsplatzgebundene ,Anpassungsqualifizierung’ beschrankt, ist es unabding-
bar, dass das Lernen am Arbeitsplatz sowohl in Bezug zu formellen bzw. systema-
tischen Lernprozessen zu organisieren ist als auch seine Inhaltlichkeit und Wert-
bezogenheit reflektiert wird. Erst wenn die Frage nach den Inhalten und Zielen des
Lernens am Arbeitsplatz bei den padagogischen Entscheidungen und organisato-
rischen Zuordnungen nicht ausgeklammert bleibt, sondern entschieden wird, dass
arbeitsintegriertes Lernen nicht allein zur Erfillung vorgegebener Anforderungen,
sondern zugleich der Entwicklung und Starkung individueller Urteilskraft dienen
soll, kénnte die problematische Seite der funktionalen Differenzierung in der
beruflichen Bildung Uberwunden werden, namlich die Gefahr der Dissoziation
zwischen den einzelnen Lernorten mit der Konsequenz bildungsferner Arbeit und
arbeitsferner Bildung (vgl. BAETHGE 2003).

Die Lernorte folgen weitgehend ihrer jeweiligen Funktionslogik. Die betriebli-
chen Arbeitsplatze — selbst dort, wo eine mehr oder weniger klare Lerninfrastruktur
existiert — den Grundséatzen der ékonomischen Effizienz und Rationalitat, die
schulisch organisierten (auch betrieblichen) Ausbildungseinrichtungen weitge-
hend den Prinzipien der padagogischen Rationalitét, selbst dort, wo betriebliche
Arbeitsauftrage Einfluss auf die Lernprozesse nehmen. Stets geht es um das
Verhaltnis von Personalitdt und Funktionalitat, Personwerdung und Daseinsbe-
waltigung, Allgemeinem und Besonderem, letztlich um das Verhaltnis von Bildung
und Ausbildung, das es in seiner vielseitigen Durchdrungenheit auszufillen gilt.

Der Bildung geht es um individuelle Entwicklung, um Entfaltung von Urteilskraft,
von aufgeklarter Identitat, um originelle Entscheidungs- und Verantwortungsfahig-
keit, um Selbststandigkeit und Selbstbestimmung in sozialer Verantwortung, um
die Besonderheit der Individuen, die Reflexion von Erfahrung und Betroffenheit
und die Offenheit flr entdeckende, kreative Verarbeitungsformen neuer Ereignis-
se. In der Ausbildung geht es um die Vermittlung von Aktionswissen, von Qualifi-
kationen, um eine Addition von Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse, die sich
vorrangig unter dem Interesse von gesellschaftlicher Verwertbarkeit definieren. In
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ihr hat sich das Subjekt an gesellschaftlichen (objektiven) Anforderungen zu
orientieren, in eine vorgegebene Norm einzupassen; Zweckgerichtetheit, Speziali-
sierung, Bindung an den Arbeitsplatz sind entsprechende Merkmale beruflicher
Ausbildung. Individuelle Entwicklungsmdglichkeiten stehen nicht im Vordergrund.

Beide Begriffe bilden ein enges Spannungsverhaltnis, sie beziehen sich dialek-
tisch aufeinander. Sie erweisen sich als zwei Aspekte ein und derselben ,Sache”.
Jede Bildungsabsicht hat, wo sie konkret wird, eine inhaltliche Bestimmung und
kann unter dem Gesichtspunkt der Brauchbarkeit als Ausbildung definiert werden.
Zwischen Beruflichem bzw. Besonderem einerseits und Allgemeinem anderer-
seits kann demnach nicht trennscharf unterschieden werden. Auch allgemeine
Lerninhalte sind auf Anwendung bezogen, sie bergen diesen Anwendungsbezug
jedoch meist nur als Mdglichkeit in sich (KADE 1983). Nahezu alles Lernen besitzt
einen abgestuften Berufsbezug und enthalt zugleich individuelle Entwicklungspo-
tenziale. Von daher ist zu fordern, in aller Ausbildung selbst den Anspruch der
Bildung aufzugreifen oder — wie Theodor LITT es schon in den 1960er-Jahren
formulierte — ,.in der Sphare der Berufsarbeit se/bsfdie menschenbildenden Motive
zu entdecken und zur Wirksamkeit zu bringen“ (LITT 1960, S. 24). Der ,erzieheri-
sche Wille (muss) ... der Neigung entschlagen, die ,Bildung’ zum Menschen so
neben die ,Ausbildung’ zum sach- und fachkundigen Funktionar zu setzen, als ob
der Mensch im Menschen erst dann zu seinem Rechte kommen kénne, wenn er
aus der Umklammerung des allumfassenden Arbeitsgetriebes entlassen und sich
selbst anheim gegeben sei“ (LITT 1964, S. 91). Es sei dem mit aller Energie
entgegenzuarbeiten, ,daB die einschlagigen Fertigkeiten sich zu 6/0/3 technisch’
auszulibenden Funktionen verselbstéandigen und so von dem Ganzen des Men-
schen abschniren” (EBENDA, S. 92). Der ,Prozess der Erstarrung und Einschnii-
rung“ musse ,durch einen von beiden Seiten herin wohllberlegter Verstandigung
erfolgenden Briickenschlag unterbunden werden. Es muB3 so gut vom Fach her
der Blick ins Allgemeine eréffnet wie vom Allgemeinen her der Blick auf das Fach
hingelenkt werden. Schon im Keim muss der Gedanke erstickt werden, als kénne
man das Humane, in die Hulse eines genau umschriebenen Fachs eingekapselt,
neben das Fachliche hinpflanzen und durch diese Summation einen ganzen
Menschen zustande bringen® (EBENDA, S. 93).

Wissenschaftliches Erkenntnisinteresse richtet sich insofern vermehrt auf die
Potenziale, die betriebliche Arbeit fiir ein auf solche Ziele gerichtetes Lernen und
die Identitatsbildung der Individuen bereit halt, wobei davon auszugehen ist, dass
das Spannungsverhaltnis zwischen Lernen und Arbeiten nicht auflésbar ist. Es
sollte auch nicht angestrebt werden, weil damit positive Seiten der Differenzierung
verloren gehen kdénnten. Aber es ist abzumildern. Formelles und informelles
Lernen sind enger zusammenzubringen, und zwar durch arbeitsnahes systemati-
sches Lernen und lernwirksame Arbeit. Auf die Erwerbsarbeit bezogen ist also zu
fragen, was auf welche Weise bei der Arbeit effektiv und effizient gelernt werden
kann und welche Arbeitsbedingungen sinnvolles Lernen unterstitzen oder auch
behindern.

Es geht immer auch darum, dariiber nachzudenken, in welcher Weise berufli-
che Ausbildung auch Hilfen bei der Identitétsférderung des Einzelnen geben kann,
den Anspruch der Bildung unter dem Druck von notwendigen Qualifikationserfor-
dernissen nicht zu verlieren, den Anspruch auf Reflexion und Kritik gesellschaftli-
cher Verfugung, Leistung und Bildung nicht einfach durch Bedarf zu ersetzen.
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,Bildung stellt den Menschen auf das ihm als Menschen Eigene: auf seine ler-
nunft. Das bislang als unabanderbar Hingenommene wird in seiner Genese durch-
schaut und als prinzipiell veranderbar erkannt, der Mensch nicht langer als bloBe
Funktion zufalliger Verhéltnisse verstanden. Bildung ist der Versuch, von dem
Eigenrecht und der Eigenwirde des Menschen Uberhaupt her die seine Mensch-
heit beeintrachtigen Zwéange zu erfassen und durch Aufklarung Uber sie ihre
Abschaffung einzuleiten. Sie erhélt eine allem Einpassenden und Unterdricken-
den gegentber kritische Qualitat* (MENzE 1983, S. 351).

Wenn die im Prozess der Arbeit liegenden Lern- und Motivationspotenziale
erschlossen und engere Kopplungen zwischen dem Lernen in Arbeitsprozessen
und formellem Lernen hergestellt werden sollen, dann ist das ein Zeichen auch
daflr, dass sich kaum jemand allein mit der praktischen Arbeit in einem Betrieb
sein qualifikatorisches Rustzeug fur sein gesamtes (Berufs-)leben aneignen kénn-
te. Die beruflich organisierte Arbeit ist heute derart komplex und verwissenschaft-
licht, dass flr ein kompetentes Handeln in ihr theoretisches, systematisiertes und
reflexives Wissen erforderlich ist.

Technische und arbeitsorganisatorische Zwange und daraus resultierende Be-
lastungsfaktoren in modernen Arbeitsprozessen zeigen die Ambivalenz der Wie-
derentdeckung des Arbeitsplatzes als Lernort. Sie setzen dem Lernen und der
lernférderlichen Gestaltung von Arbeitsprozessen deutlich Grenzen. Lernen am
Arbeitsplatz ohne padagogisches Arrangement, ohne padagogische Zielorientie-
rung, ohne Organisation, ohne Kopplung zu den Institutionen formalen Lernens
lauft Gefahr, zuféllig und beliebig zu bleiben. Dies trifft vor allem auf repetitive
Arbeitshandlungen und auf einfache Arbeitssituationen ohne Komplexitat und
Vielfaltigkeit zu.

Mit dem Lernen im Prozess der Arbeit ist ein zweckrational motivierter Zugriff
auf die Gestaltung der Ausbildungspraxis verbunden, der fiir das ,Leben“ anschei-
nend notwendig ist. Aber genau in diesem Punkt, in der Auslegung des komplexen
Gegenstandes ,Leben“, gehen die Meinungen bis heute auseinander. Zunéachst,
kénnte man sagen, ist der Begriff klug gewéhlt, denn zum Begriff ,Leben® kann
sich jeder denken, was er will (SPRANGER 1955, S. 101). Jedoch: ,Was das ,Leben’
eigentlich sei, auf das die Erziehung vorzubereiten habe, welche Situationen
dieses Lebens vorrangige Relevanz beanspruchen missten, welche Qualifikatio-
nen zu ihrer Bewdltigung erforderlich waren und schlieBlich, welche Lerninhalte
eben jene Qualifikationen verlasslich aufbauten, ist umstritten” (BLANKERTZ 1975,
S. 203).

Den Fachkréaften an den Arbeitspldatzen kommt eine Schliisselfunktion zu!

Eine Schlusselfrage ist, inwieweit die Fachkrafte an den Arbeitsplatzen fahig sind,
padagogische Zielsysteme im betrieblichen Kontext prézise und messbar zu
formulieren und soziale Unterstlitzung zu leisten, d.h., das kognitiv, normativ und
motivational bestimmte Geschehen in Arbeits- und Lernprozessen der Novizen zu
erkennen und zu verstehen. Nur wer die Lernprozesse der Auszubildenden ein-
schlieBlich der damit verbundenen Schwierigkeiten differenziert wahrzunehmen
versteht, ist auch in der Lage, diese Prozesse angemessen zu férdern. Verfligen
die Fachkréafte Uber jene personalen, sozialen, fachlichen und methodischen
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Kompetenzen, die beim Mitarbeiter bzw. Auszubildenden herausgebildet oder
geférdert werden sollen, kénnen sie dieses zur Entwicklung selbst anstoBen. Sie
mussen in der Lage sein, ihr eigenes Problemldseverhalten zu analysieren und zu
kommentieren, um die Mitarbeiter angemessen beobachten und einschatzen zu
kénnen. Erst die kognitive Selbsterfahrung und die Fahigkeit, die Perspektive des
Lernenden einzunehmen und sich in dessen Sichtweisen, in seine Gedanken,
Interessen, objektiven Bedarfe und Geflihle hineinzuversetzen, sensibilisiert sie
fir die Wahrnehmung wichtiger Momente in Lehr-/Lernprozessen. Voraussetzung
fir den ,Know-how-Transfer in arbeitsintegrierten Lernprozessen’ ist zudem, dass
die ausbildenden Fachkréfte nicht nur gute Arbeitsleistungen erbringen kdnnen,
sondern auch Uber hinreichend differenziertes Handlungswissen verfiigen, d.h.
angeben kénnen, wie man bei der Bewaltigung von Arbeitsaufgaben vorgehen soll
bzw. kann (vgl. FRANKE 1988, S. 504).

Nimmt man diese Uberlegungen und dffnet sie mit Blick auf eine transfer- bzw.
schlisselqualifikationsorientierte Aus- und Weiterbildung, die ihre Potenziale auch
als aktive Vorbereitung und konstruktiven Beitrag flr betriebliche Veranderungen
nutzt (vgl. LAUR-ERNST 2001), dann ist eine kritische Auseinandersetzung mit
Merkmalen einer Ausbildungspraxis angezeigt, wie sie wohl in den meisten Betrie-
ben (noch) vorherrscht und damit tendenziell der Ausbildung solcher Kompeten-
zen entgegenwirkt. Dies wird als umso bedeutsamer herausgestellt, wenn die
Mitarbeiter verstarkt lernen sollen, differenziert zu denken, Probleme zu I8sen,
sich mit anderen verstandigen zu kdnnen, von anderen und mit anderen zu lernen,
Erfahrungen zu nutzen und auch aus Fehlern zu lernen (vgl. BAUER u.a. 2004). Es
bleibt eine Herausforderung fir Wissenschaft und Praxis, das Lernen im Prozess
der Arbeit derart zielorientiert zu organisieren und mit systematischem Lernen
derart zu koppeln, dass entsprechende Arrangements zur Verbesserung der
(kunftigen) Leistungsféhigkeit der Unternehmen beitragen, aber zugleich fur die
Lernenden Entwicklungschancen erméglicht werden, die Uber das Qualifizieren
fur Bekanntes hinausgehen. Ob Arbeitsmerkmale férdernd oder hemmend bei der
Kompetenzentwicklung sind, héngt von einer Reihe von Bedingungen ab, die erst
noch zu untersuchen sind. Ohne Schaffung einer entsprechenden empirischen
Basis wird die Herausforderung nicht zu bewaltigen sein.
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