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1. Aufbau und Zielsetzung der Arbeit

Die vorliegende Arbeit verfolgt das Ziel, selbstorganisierte Formen des Lernens
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung im Bereich der Industrie aufzuzeigen.
Diese stellen adiaquate Qualifizierungsmafinahmen dar, um den technologischen
Wandel mit den daraus resultierenden Anderungen der Arbeits- , Aufgaben- und

Anforderungsstruktur bewiltigen zu konnen.

Traditionelle SchulungsmaBnahmen off-the-job werden den komplexen Arbeits-
inhalten nicht mehr gerecht. Aus diesem Grund miissen neue Formen und Metho-
den des Lemens, die eher on-the-job orientiert sind, eingesetzt werden. Auch die

Eigenaktivitit der Lernenden soll starker gefordert werden.

Firr das Konzept des selbstorganisierten Lernens in Unternehmen gibt es keine
einheitliche, allgemein akzeptierte und den gesamten Themenbereich umfassende
Definition. Deshalb soll im folgenden 2.Kapitel zundchst die Notwendigkeit der
kooperativen Selbstqualifikation bzw. des selbstorganisierten Lernens begriindet
werden. Dazu dienen die  kontrovers  diskutierten Thesen  der

Qualifikationsentwicklung.

Aus den Qualifikationsveranderungen ergeben sich Konsequenzen fiir die Gestal-
tung von Lernprozessen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Bevor ich
diese erlautere, stelle ich den Wandel zum selbstorganisierten Lernens sowie
Prinzipien und Merkmale der kooperativen Selbstqualifikation dar. Hinweise auf
neue, adaquate und motivationsférdernde Formen der Lernorganisation in der

Aus- und Weiterbildung bilden den AbschluB des 2.Kapitels.

In den Kapiteln 3 und 4 gehe ich im Rahmen der Darstellung auf Formen des Ler-
nens und Arbeitens in Gruppen am oder in der Nahe des Arbeitsplatzes ein. Da
der Bereich des selbstorganisierten Lernens derart komplex ist, erweist es sich als
tiberaus schwierig, einen umfassenden Uberblick iiber den aktuellen Stand und
zukiinftige Entwicklungsperspektiven zu geben. Deshalb habe ich die Absicht, in

meiner Arbeit zwei Teilbereiche exemplarisch zu thematisieren:



(1) Diskussion von selbstorganisierten Formen des Lernens in der beruflichen

Erstausbildung

Im 3 Kapitel stelle ich zunéchst zwei Qualifizierungskonzepte zur Gestaltung der
beruflichen Erstausbildung vor. Dafiir habe ich bewuft die Leittext-Methode und
die Projektausbildung ausgewdhlt, weil ich der Meinung bin, dafl diese Formen
am chesten den vielfiltigen Anforderungen an die Berufsausbildung gerecht wer-
den kénnen. AuBerdem eignen sie sich sowohl fiir die gewerblich-technische als

auch fiir die kaufméannische Ausbildung.

Die urspriinglich fiir den industriellen Bereich entwickelte Leittext-Methode wird
sogar, wie ich im ProzeB der Arbeit erfahren habe, fur die Ausbildung von Nach-
wuchskriften im o6ffentlichen Dienst der Landesversicherungsanstalt Oberbayern
erprobt. Das zur Zeit noch nicht abgeschlossene Pilotprojekt der Landesversiche-
rungsanstalt stelle ich in Kapitel 3.1.7 vor. Dort steht insbesondere die Frage der
Ubertragbarkeit der Methode vom gewerblichen Bereich auf den Verwaltungsbe-

reich im Vordergrund.

(2) Diskussion von selbstorganisierten Formen des Lernens in der beruflichen

Weiterbildung

Im 4 Kapitel mochte ich zwei Gruppenarbeits- und Lernkonzepte in der berufli-
chen Weiterbildung, Qualititszirkel und Lernstatt, darstellen. Diese richten sich
insbesondere an Beschiftigte in der industriellen Produktion, die sich an der Um-
setzung dezentraler betrieblicher Organisation von der Arbeitsebene aus beteili-
gen sollen. Andererseits zielen die Konzepte aber auch auf die Herstellung von
Akzeptanz und Anpassungsfihigkeit an Neuerungen in den Produktionsablaufen.
Neuerdings werden diese Lernformen von immer mehr Unternehmen verstéarkt
aufgegriffen. Sogar im Verwaltungsbereich breiten sich die Gruppenlernkonzepte
Qualititszirkel und Lernstatt zunehmend aus, was die Bedeutung und die Akzep-

tanz auf Seiten der Unternehmen unterstreicht.



Werden diese Formen der Lernorganisation beispielsweise in Unternehmen im-
plementiert sowie stindig weiterentwickelt und optimiert, findet ein Lernprozef3
statt, an dem alle Mitarbeiter des Unternehmens mitwirken. Das gemeinsame
Lernen fithrt zur Entwicklung einer Lernstrategie, an der das gesamte Unterneh-
men beteiligt ist. Deshalb wird im 5.Kapitel die Vision des lernenden Unterneh-
mens dargestellt. Damit soll verdeutlicht werden, da8 das Lernen des einzelnen
Miitarbeiters allein nicht ausreichend ist. Erst die Einbindung des einzelnen in ein

Team ermoglicht die Entfaltung samtlicher Human-Ressourcen im Unternehmen.

Um die vorhandenen Potentiale an Energie, Motivation und Fahigkeiten wir-
kungsvoll und ad4quat fordern zu konnen, miissen handlungsorientierte Lernorga-
nisationen geschaffen werden. Dieses gilt sowohl fur die berufliche Aus- als auch
fiir die Weiterbildung. Erst die auf Eigenaktivitat und Selbstandigkeit der Lernen-
den gerichteten Lernformen erméglichen es, lernféhige und verantwortungsbe-
wubte Mitarbeiter in die betrieblichen Lern- und Entscheidungsprozesse einzube-

zichen. Auf diese Weise kann die lernende Organisation initiiert werden.

Eine kurze Zusammenfassung und ein Ausblick im 6.Kapitel bilden den Ab-
schluf3 der Arbeit.

Natiirlich ist mit der Bearbeitung des Themas keine vollstindige Darstellung und
Problematisierung des Konzeptes des selbstorganisierten Lernens moglich. Aber
die Abgrenzung der Themenstellung und die exemplarische Darstellung von ein-
zelnen Formen des Lernens erméglichen es, einen umfassenden Einblick in den

komplexen Bereich zu geben.

Hinweis zur Schreibweise:
Obwohl ich wihrend der gesamten Arbeit ausschlieBlich die mannliche Schreib-
weise (z.B. Mitarbeiter, Ausbilder) verwendet habe, sind selbstverstandlich alle

Aussagen ebenso in weiblicher Wortform zu verstehen.



2. Selbstorganisiertes Lernen als Unternehmensstrategie

2.1 Neue Qualifikationen

Um berufliche Tatigkeiten ausfithren zu konnen, miissen Mitarbeiter iiber eine
Vielzahl von Kenntnissen, Fertigkeiten, Einstellungen und Verhaltensweisen ver-
fiigen. Diese stellen eine notwendige Voraussetzung fiir eine erfolgreiche berufli-

che Téatigkeit dar.

Als Folge der Einfithrung neuer Technologien ist es ebenfalls erforderlich, daB
ein Arbeitnehmer in einem relativ groflen Téatigkeitsfeld eingesetzt werden kann.
Der heutige und wohl auch zukiinftige (Fach-) Arbeiter mull Arbeitsaufgaben in
verschiedenen Situationen und unter unterschiedlichen Bedingungen flexibel be-
wiltigen konnen. Im Zuge von héheren Qualifikationsanforderungen, Arbeitsbe-
reicherung (Job-Enrichment), Zusammenfassung und Vernetzung von Einzelvor-
gangen (sog. FertigungsstraBen und -inseln) und Delegation von Verantwortung
(mehr Mitbestimmung und Entscheidungsbefugnisse fiir den arbeitenden Men-
schen) werden neue Qualifikationen zur bedeutsamen Grundlage in der modernen
Arbeitswelt. Verhaltensdispositionen, wie z.B. die personalen Fdhigkeiten und
Kompetenzen, selbstandiges Handeln, Verantwortungsbereitschaft, Kooperations-

fahigkeit gewinnen an Wichtigkeit.

Da die verschiedenen Technologien in unterschiedlicher Weise in den Arbeits-
und Produktionsprozef3 integriert sind, resultieren daraus Verdnderungen der Ta-
tigkeitsinhalte und der erforderlichen Qualifikationsniveaus. "Nur" fundierte
Kenntnisse und Fertigkeiten reichen nicht mehr aus, um den immer komplexer
werdenden Arbeitssituationen gerecht werden zu konnen. "Gerade wenn der neue
Qualifikationsbegriff personale Fahigkeiten einschlieBen will, muB} die Vermitt-
lung von Qualifikationen ... unter der Fuhrung des Bildungsbegriffs geschehen”
(Meyer-Dohm/Schneider 1991, S. 54). Bildung impliziert den Verzicht auf Spe-
zialisierung, aber demgegeniiber die Beherrschung von elementaren Kenntnissen
und Fahigkeiten. Sie ist direkt auf den Lernenden bezogen und zielt darauf hin,

daB dieser seine personalen Fahigkeiten entfaltet. Individuelle Lernerfahrungen



sollen in die Arbeitswelt eingebracht werden. Auf diese Weise wird verdeutlicht,

daB Bildung ein andauernder Prozef3 ist, der niemals abgeschlossen ist.

2.2 Verinderungen der Qualifikationsanforderungen

Mit der Einfithrung neuer Technologien, der Globalisierung der Markte, der ge-
sellschaftlichen Verdnderungen und der immer rasanter ablaufenden technischen
Entwicklung sind neue, andere Anforderungen an die Mitarbeiter im Unterneh-
men verbunden. Somit muB sich auch die Qualifikationsstruktur der Belegschaft,
die ein wichtiges Potential zur Bewiltigung der zukiinftigen breitgefacherten Her-
ausforderungen darstellt, verdndern. Die Qualifikationen des Humankapitals be-
einflussen den technischen Fortschritt, die Investitionen des Unternehmens (z.B.
in ProzeBinnovationen) und die betriebliche Arbeitsorganisation. Das bedeutet,
dafl das Know-how der Mitarbeiter zum strategischen Produktions- und Erfolgs-

faktor der gesamtgesellschaftlichen Entwicklung wird.

Aufgrund der zunehmenden (technischen) Vernetzung von Arbeitspldtzen sollen
die Mitarbeiter auch Wissen daraber besitzen, wie sich ihr Handeln auf den Ge-
samtproze der Produktion auswirkt. Herausgestellt wird dabei das funktions-

iibergreifende Denken, das als Kompetenzerweiterung verstanden wird.

Entscheidend fiir die Beurteilung der Verdnderungen und die daraus folgende Ab-
leitung von Konsequenzen fiir die Aus- und Weiterbildung ist jedoch die Rich-
tung des Wandels. Die Aussagen der "Qualifikationsdebatte" (Arnold 1991, S.
96) hierzu sind aber recht unsicher und zum Teil widerspriichlich, was ich im fol-

genden verdeutlichen mochte.



2.2.1 Thesen zur Qualifikationsentwicklung
2.2.1.1 These der Dequalifizierung

Vertreter der Dequalifizierungs-These gehen von einem Qualifikationsverlust bei
den Beschiftigten in verschiedenen Berufsfeldern aus. Dieser kann z.B. bei hoch-
qualifizierten Facharbeitern in der industriellen Fertigung eintreten, wenn deren
komplexe Arbeitstitigkeiten in der Montage, Reparatur oder aber in der Einzel-
fertigung immer weiter rationalisiert werden, so da3 schlieBlich nur noch Tétig-
keiten ausgefiihrt werden miissen, die geringe Qualifikationen erfordern, z.B.

Steuerungs- , Kontroll- und Wartungsaufgaben.

Sicherlich lassen sich derartige Tendenzen auch im Dienstleistungsbereich
(Tertidrer Sektor) erkennen, z.B. wenn Sachbearbeiter nach der Einfithrung der
elektronischen Datenverarbeitung "nur" noch zur Bedienung dieser Anlagen ein-
gesetzt werden. "Dabei schlagt sich der Rationalisierungseffekt in besonderem
MaBe darin nieder, daB3 aufgrund des hohen Grades der Standardisierung und
Routinisierung die Tétigkeiten inhaltlich entleert werden, die Arbeitssituation nur
noch wenig Lernanregung bietet und letztlich spezialisiertes Fachwissen entbehr-
lich wird" (Dahmen 1990, S. 125).

Nach dieser These induziert der technologische Wandel eine starke Zunahme ein-
facher monotoner und repetetiver Tatigkeiten, die keine oder nur geringe Anfor-

derungen an das geistige Potential der Erwerbstitigen stellen.

2.2.1.2 These der Hoherqualifizierung

Der Hoherqualifizierungs-These liegt die Annahme zugrunde, daf3 mit zunehmen-
der technischer Komplexitat der Produktionsmittel und Informationsverarbei-
tungssysteme die Bedienung und Beherrschung zunehmend schwieriger wird, wo-
raus sich dann die Notwendigkeit zur Hoherqualifizierung der Arbeitskrafte er-
gibt. Aber ebenso die hohere Kapitalintensitat von Maschinen erfordert einen

kompetenten, verantwortungsbewuliten und anspruchsvollen Umgang mit den



