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Abstract

Das Lernen im Prozess der Arbeit gewinnt aufgrund neuer
gesellschaftlicher Herausforderungen und Umbriche verstarkt an
Bedeutung.

Es wird aufgezeigt, warum insbesondere fur die Forderung von Innovation,
aufgrund der Flexibilisierung von Arbeit, neuer Organisationsformen, des
demographischen  Wandels und lebenslangen Lernens, neuer
Anforderungen an Kompetenzen, zur Fo6rderung gering Qualifizierter,
Integration von (Arbeits-)Migranten, zum (Wieder-) Einstieg in den
Arbeitsmarkt und aufgrund struktureller Mangel des Bildungssystems
Lernen im Prozess der Arbeit zunehmend fokussiert werden muss.



1. Vorbemerkung

Im ,Memorandum Uber lebenslanges Lernen“ halt die Kommission der
Europaischen Gemeinschaften (2000) fest, dass sich die (Bildungs-)Politik
bisher in erster Linie mit formalen Lernen, das in Bildungs- und
Ausbildungseinrichtungen stattfindet und zu anerkannten Abschlissen
fahrt, beschaftigte. Dieses dominierte die Ausgestaltung der Bildungs- und
Ausbildungsangebote sowie die Vorstellung der Menschen, was als Lernen

ZU betrachten ist.

Durch die wachsende Bedeutung des lebenslangen Lernens ricken nun
nicht-formales und informelles Lernen in den Fokus. Nicht-formales
Lernen findet aufRerhalb der Institutionen allgemeiner und beruflicher
Bildung statt, fuhrt nicht unbedingt zum Erwerb eines formalen
Abschlusses und kann am Arbeitsplatz oder im Rahmen von Aktivitaten
von Organisationen stattfinden. Beim informellen Lernen handelt es sich
um nicht intentionales Lernen und wird vom Lernenden selbst nicht
zwingend als Erweiterung von Wissen und Fahigkeiten angesehen bzw.
Uberhaupt wahrgenommen, auch wenn es eine der Hauptformen des
Lernens in der Kindheit ist (Kommission der Europdischen Gemeinschaften
2000).

Wenn Lernen nicht nur systematisch auf die gesamte Lebensspanne
ausgeweitet werden, sondern auch lebenslang stattfinden soll, mussen
auch Lernumwelten entstehen, in denen sich die unterschiedlichen

Lernarten organisch ergédnzen kénnen (Alheit 2000).

Ein wichtiger ,,Ort* informellen Lernens ist das Lernen im Prozess der
Arbeit.

Das Lernen im Prozess der Arbeit zeichnet sich durch Vollstandigkeit von
Arbeitsaufgaben, Kooperations- und Kommunikationsmaoglichkeiten in der
Arbeit, Anforderungsvielfalt der Arbeitsauftrage, Gelegenheit zur
Entwicklung von Selbststandigkeit, Transparenz und Beeinflussbarkeit der

Arbeitsinhalte, Grad der Nutzung der erworbenen Kompetenzen sowie



Partizipation der Lernenden bei der Gestaltung und Evaluation der

Lernumgebungen aus (Rebmann; Tenfelde 2008).

Im Folgenden wird ein Verstandnis des Lernens im Prozess der Arbeit von
Dehnbostel (1991/ 2002), der das Lernen im Prozess der Arbeit nach
seiner Arbeitsnahe und Arbeitsverbundenheit differenziert, zugrunde
gelegt: Arbeitsgebundenes Lernen findet entweder am Arbeitsplatz oder
im Arbeitsprozess statt, d.h. Lern- und Arbeitsort sind identisch. Beim
arbeitsverbundenen Lernen wird Lernort und Arbeitsplatz getrennt.
Allerdings unterstitzen sich diese beiden Bereiche, da eine raumliche und
arbeitsorganisatorische Verbundenheit gegeben ist, so dass Wissen und
Konnen in Anknupfung an reale Arbeitsinhalte und -abldufe angeeignet
wird. Das arbeitsorientierte Lernen findet in gesonderten Lernbereichen
statt, wobei allerdings Ubungs- und Auftragsarbeiten in Umgebungen
simuliert werden, so dass sich der Arbeitsrealitat stark angenahert wird.

Im Folgenden wird dargestellt, in welcher Weise unterschiedliche
gesellschaftliche Entwicklungen zu einer zunehmenden Bedeutung des
Lernens im Prozess der Arbeit fihren. Es sind insbesondere die Forderung
von Innovation, Flexibilisierung von Arbeit, neue Organisationsformen,
demographischer Wandel und lebenslanges Lernen, neue Anforderungen
an Kompetenzen, Fo6rderung gering Qualifizierter, Integration von
(Arbeits-)Migranten, (Wieder-)Einstieg in den Arbeitsmarkt und

strukturelle Mangel des Bildungssystems.



2. Forderung von Innovationen

Der Zugang zu aktuellen Informationen und Wissen sowie die Motivation
zur Nutzung dieser Ressourcen ist mehr als je zuvor die Voraussetzung
und der Schlussel zur Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit, Verbesserung
der Beschaftigungsfahigkeit und Anpassungsfahigkeit der Arbeitskrafte.
Die Weiterentwicklung und volle Nutzung der menschlichen Ressourcen ist
far die Wettbewerbsfahigkeit nicht nur einzelner Unternehmen, sondern
fur den Wirtschafsstandort Deutschland entscheidend, da dessen
Produktivitat nicht (mehr) primar auf der Verfigung von Rohstoffen oder
billigen Arbeitskraften beruht, sondern vor allem auf seinen geistigen
Ressourcen, technologischen Vorsprung und dem Niveau der Forschung.
Dies sind zentrale Faktoren einer allgemeinen Entwicklung hin zur
Wissensgesellschaft, deren Grundlage Produktion und Austausch
immaterieller Guter und Dienstleistungen sind. Die Fahigkeit, Wissen zu
produzieren und dieses effektiv und intelligent unter sich standig

verandernden Rahmenbedingungen zu nutzen, ist hier notwendig.

Bildung und Weiterbildung ist daher ein wesentlicher Motor von
Entwicklung und Innovation. Die fur Innovation notwendigen
Kompetenzen gehen allerdings Uber die rein fachliche Qualifikation hinaus.

Zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit ist daher die Nutzung des
Innovationspotentials der Mitarbeiter notwendig. Unternehmer durfen
daher Mitarbeiter nicht nur fordern, dass Arbeitskrafte ,,Mitunternehmer*
sein sollen, sie mussen gleichzeitig erkennen, dass Weiterbildung das
Mittel far Innovation und Bewédhrung im Wettbewerb darstellt, welcher
wesentlich durch die Verfiagung uber Wissens- und
Qualifikationsressourcen entschieden wird. Wenn Mitarbeiter als Quelle der
Leistungsfahigkeit von Unternehmen gesehen werden und diese sich
selbst so wahrnehmen, ist eine systematische Weiterbildung in

beiderseitigem Interesse.

Innovation braucht allerdings Kompetenz, die Uber das reine Fachwissen
hinausgeht.



Neben der rein fachlichen Qualifikation werden immer mehr
Anwendungskenntnisse, Bereitschaft zur Ubernahme von Verantwortung,
Fahigkeit zu selbststandigen Denken und Handeln, Kooperationsfahigkeit,
Flexibilitat, Lernfahigkeit und Lernbereitschaft notwendig, was allerdings
gezielt gefordert und unterstiutzend begleitet werden muss. Hier sind neue
Lernformen, die Uber die Vermittlung punktuellen Wissens hinausgehen
und stattdessen berufliches Lernen verstetigen und verbreitern,
notwendig. Gleichzeitig wéachst dort der Bedarf an Kompetenzen viel
schneller als Unternehmen, Arbeits- und Bildungskréafte reagieren kénnen,
was nur in einem zunehmend arbeitsbezogenen und jobspezifischen

realisierten Lernen bestehen kann (Erpenbeck 2004).

Das Lernen im Prozess der Arbeit ist hierfir ein wesentlicher Baustein.



3. Flexibilisierung von Arbeit

Die zukunftige Arbeitswelt ist durch eine zunehmende Flexibilisierung von
Arbeitszeit, Arbeitsort und Erwerbsbiographie gepréagt (Vo3 1998). Damit
einhergeht die Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses und Ausweitung
prekarer Beschaftigung oder mehrmaliger Berufswechsel. Als Beispiel sei
hier die Minimierung des Stammpersonals bei gleichzeitiger Aufstockung
durch Leiharbeiter zu nennen. Dies fuhrt zu neuen Berufssituationen,
Tatigkeitsstrukturen, Arbeitsrollen und —aufgaben sowie insgesamt zu
einer stark erhohten und langfristig nicht genau kalkulierbaren Dynamik
im Arbeitsleben (Quaas/ Schmicker 2000). Dies bedeutet, dass ,Wechsel*
zu einem integralen Bestandteil der Lebensplanung und -durchfihrung des
Lebens wird. Dies birgt zwar groRere Chancen, aber gleichzeitig auch
groBere Risiken und ein Mehr an Unsicherheiten, da zwischen
verschiedenen Lebensmodellen gewahlt werden kann und gleichzeitig die
Verantwortung fur das ,,eigene Leben“ selbst zu Gbernehmen ist.

Im Arbeitsprozess hat dies zur Folge, dass ein Vertraut-Werden mit
Arbeitsablaufen sowie den organisatorischen Strukturen insgesamt
aufgebrochen wird und sich die Notwendigkeit einstellt, sich immer wieder
»=aufs Neue* in Arbeitsabldufe und Unternehmenskulturen einzuarbeiten.
Besonders drastisch ist das bei der Leiharbeit der Fall.

Das Lernen im Prozess der Arbeit ist dabei eine wesentliche (wenn nicht
vielleicht die einzige) Moglichkeit, ein rasches Vertrautwerden mit den

neuen Arbeitsstrukturen zu ermdoglichen.



4. Neue Organisationsformen

Bisher galten Organisationen als Garant fur die Stabilitat betrieblicher
Prozesse, aber dieses Verstandnis scheint immer weniger Giultigkeit zu
haben. An die Stelle von Stabilitat treten nun Wandel und
Wandlungsfahigkeit als Voraussetzungen fiir die Uberlebensfahigkeit von
Unternehmen. Seit Ende der 90er Jahre verandern sich die Prinzipien und
Leitbilder, an denen sich bisher die Unternehmensorganisation orientiert
hat. So treten neben die funktionale Gliederung in Abteilungen,
hierarchische Stabilitat und Kontinuitat von Organisationen die
Orientierung an Prozessen, Dezentralisierung und Flexibilisierung von
Verantwortung sowie Projektarbeit. Fur dies ist eine Vielzahl von
organisatorischen MalBnahmen entwickelt und in Unternehmen eingefuhrt
worden wie beispielsweise Gruppen- und Projektarbeit, kontinuierliche
Verbesserung (KVP), Steuerung durch Kennzahlen oder Informations- und

Kommunikationstechnologien.

In der Vergangenheit stellte die Organisation einen stabilen Rahmen dar,
innerhalb dessen einzelne Prozesse an neue Anforderungen angepasst und
optimiert wurden. Demgegenuber richtet sich nun der Wandel sehr viel
starker umfassend auf die Unternehmensorganisation und stellt bisher
geltende Richtlinien und Uberzeugungen uber das ,Wie“ der
Unternehmensorganisation in Frage (Bo6hle 2008). Nicht (mehr) nur
einzelne Ablaufe werden kontinuierlich optimiert, sondern auch
grundlegende Rahmenbedingungen sind Veranderungen unterzogen. Auch
gibt es kein umfassendes Organisationskonzept mehr, das sich die
Unternehmen Uberstulpen koénnen. Selbst wenn Neues erfolgreich
eingefuhrt wurde, entsteht auf Basis dessen wiederum neue
Anforderungen an die Weiterentwicklung, so dass als Kontinuum der

permanente Wandel anzusehen ist (ebd. 2008).

In welcher Weise allerdings das Neue in das bereits Bestehende eingefugt
wird, angepasst werden muss oder Veranderungen in anderen Bereichen
vorzunehmen sind, wird zumeist bei der Planung oder Einfuhrung von

Veranderungen kaum beachtet.



Hierfur ist die Beteiligung der Mitarbeiter unverzichtbar, da der Wandel
von diesen mitgetragen und in ihrem alltaglichen praktischen Handeln
umgesetzt werden muss. Mitarbeiter kennen aufgrund ihres
Erfahrungswissens die Gegebenheiten ,,vor Ort“. Notwendig ist daher eine
»Integration von unten®. Sie beschréankt sich nicht nur auf eine Beteiligung
an MalRRnahmen des Managements, sondern die Integration von
Veranderungen ist primar eine Aufgabe der Mitarbeiter.

Fir das Lernen hat dies zur Konsequenz, dass ein neues
Organisationskonzept notwendig ist, das insbesondere nicht nur das
~Planen“ der Organisation, sondern das Organisieren der laufenden

Prozesse aufgreift.

Das Lernen im Prozess der Arbeit ist das wesentliche Element, das
Organisieren der laufenden Prozesse in den Wandel der Unternehmen zu

integrieren.
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5. Demographischer Wandel und lebenslanges
Lernen

Aufgrund des demographischen Wandels und der damit verbundenen
Alterung der Gesellschaft sowie der veranderten Zusammensetzung der
Erwerbsbevidlkerung gewinnen altere Arbeitnehmer zunehmend an
Bedeutung. Dies hat zur Folge, dass der Bedarf an Kenntnissen und
Fahigkeiten, die auf den aktuellen Stand sind, nicht befriedigt werden
kann, wenn man nur auf Neuzugange zum Arbeitsmarkt setzt. Gleichzeitig
erfolgt in der Arbeitswelt eine Beschleunigung des technischen und
organisatorischen Wandels, der zu einem ,(Verlust* fachspezifischen
Wissens fuhrt, da der Wert einmal erreichten Wissens und Koénnens
rascher verfalit.

Die Problematik besteht darin, dass sich der technologische Wandel immer
schneller vollzieht, sich Wissen immer schneller vermehrt, aber neues
Wissen nicht allein durch junge Menschen in die Arbeitswelt eingebracht
werden kann. Zugleich ist die Erweiterung und Erzeugung von Wissen zur
Starkung der Wettbewerbsfahigkeit und fur die Gewéahrleistung
wirtschaftlicher und sozialer Entwicklung unverzichtbar. Daher wird die
Weiterqualifizierung alterer Arbeitnehmer arbeitsmarktstrategisch immer
wichtiger. Diesen Entwicklungen steht gegeniber, dass ein Ruckgang der
Beteiligung alterer Arbeitnehmer an WeiterbildungsmalRlnahmen zu
verzeichnen ist.

Ebenso bedeutsam und notwendig wird auch die Weitergabe von Wissen
Uber Mitarbeitergenerationen hinweg. Jungere Mitarbeiter konnen von den
Starken alterer Mitarbeiter wie deren soziale Kompetenz, mentale
Ausdauer, Zuverlassigkeit, Identifikation mit dem Unternehmen,
Einsatzbereitschaft, Loyalitat und vor allem deren Erfahrungswissen lernen
und profitieren ebenso wie altere Mitarbeiter von dem ,aktuelleren*
Fachwissen ihrer jungeren Kollegen lernen kdnnen.

Es kostet wirtschaftliches Wachstum, wenn das Wissen und das Koénnen
alterer Arbeitnehmer nicht genutzt oder gar stillgelegt werden.
Insbesondere auch durch die Zusammenarbeit jlingerer und &lterer

11



Mitarbeiter wird der Transfer von Wissen und Erfahrung — in beide
Richtungen —  gefordert, wodurch im Gegensatz zu einer
jugenddominierten Personalpolitik die Leistungs- und Innovationsfahigkeit
der Unternehmen gesteigert werden kann (Kistler/ Hilpert 2001).

Es ist daher wichtig, das Lernen in Arbeitssituationen, das zunehmend an
die Stelle betriebsextern organisierten, padagogisch formalisierten
Lernens tritt, optimal zu fordern und auszubauen, vor allem wenn man
berucksichtigt, dass altere Arbeitnehmer weniger an

QualifizierungsmalRnahmen teilnehmen.

Das Lernen im Prozess der Arbeit eroffnet vor diesem Hintergrund neue

Wege eines alters- und alternsgerechten Lernens.
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6. Bewaltigung von Grenzen der Planung

Neben den rein fachlichen Kompetenzen werden Initiative und Aktivitat,
das Erkennen und Nutzen von Chancen, Eigenverantwortung,
zielorientiertes Handeln, Engagement und Ausdauer, Team- und
Kommunikationsfahigkeit, Belastbarkeit und Umgang mit ungewohnten,
unwagbaren und neuen Situationen, Konfliktfahigkeit und
Frustrationstoleranz, Aufgeschlossenheit und Offenheit gegentber neuen
Sachverhalten, Prozessen und Ideen sowie Lernfahigkeit und

Lernbereitschaft wichtiger.

Diese Kompetenzen werden verstarkt zu Anforderungen an die
Arbeitskrafte. Denn es reicht nicht aus, eine Arbeitsaufgabe
vorschriftsmalig auszufiihren, sondern es muss vielmehr Engagement und
Verantwortung Ubernommen werden, um einen reibungslosen
Arbeitsablauf zu garantieren. Trotz hoher Technisierung und detaillierter
Planung laufen technische und organisatorische Prozesse keineswegs so
reibungs- und problemfrei ab, wie angenommen, da aufgrund der Vielzahl
von Einflussfaktoren und Komplexitat haufig Unregelmafigkeiten oder
Unklarheiten bzw. ,kritische Situationen* auftreten (Boéhle 2004a). Darum
ergeben sich neue Anforderungen an die Kompetenz, die Uber das reine
Fachwissen hinausgehen. Die hierfur benotigten Fahigkeiten werden in der
Praxis als Erfahrungswissen und praktische Intelligenz bezeichnet. Hierfur
ist die Kenntnis Uber die informellen, kaum dokumentierten Abweichungen

von der Planung notwendig.

Die Kompetenzen hierfur werden allerdings nicht in schulischen oder
berufsbildenden Abschlissen bertcksichtigt, wobei sie auch nur begrenzt
in der schulischen Bildung vermittelbar sind (Bohle 2002, 2004a).

Wesentlich werden sie erst Uber das Lernen im Prozess der Arbeit

erworben.
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7. Forderung gering Qualifizierter

Geringqualifikation und Missverhéltnisse zwischen Anforderung und
vorhandener Qualifikation zéhlen zu den Hauptmerkmalen sozial
benachteiligter Gruppen. Zwar nimmt die Zahl derjenigen, die langer in
Bildung und Ausbildung bleiben, zu, doch die Diskrepanz zwischen denen,
die ausreichend qualifiziert sind, und denen, die ,scheitern“ vergroéRert
sich (Kommission der Européaischen Gemeinschaften 2000).

Eine Tatigkeit gilt nach vorherrschenden Kriterien als qualifiziert, je héher
die Anforderungen an geistige Leistungen sind und je mehr planend-
dispositive Aufgaben sie enthalt. Korperlich-praktische Arbeit zahlt
demnach zu ausfuhrenden Tatigkeiten und wird gegenuber ,geistiger®
Arbeit geringgeschatzt bzw. minderbewertet. Dem entspricht auch die
Vorstellung, dass eine gesellschaftspolitisch positive Entwicklung von
Arbeit primar in einer zunehmenden Entkorperlichung, Intellektualisierung
und Abstrahierung von Arbeitstatigkeiten besteht (Volpert 2000) und
Jugendliche sowie Erwachsene ohne Abschluss weiterfuhrender Schulen
gering qualifiziert sind.

Allerdings verfugen diese sogenannten gering Qualifizierten oft Uber
sogenannte ,tacit skills“, also Fahigkeiten, die offiziell nicht anerkannt,
aber trotzdem stillschweigend genutzt werden (Bohle 2004b).

Dies bedeutet, dass gering Qualifizierte Uber erhebliche Kompetenzen
verfugen, die offiziell kaum anerkannt werden. Beispiele hierfur sind ein
Gespur fur technische und organisatorische Ablaufe, die Wahrnehmung
von Storungen anhand diffuser Informationen wie Gerausche, Vibrationen
oder der Kenntnis informeller von der Planung abweichender aber fur die

Praxis notwendigen und effizienten Praktiken (vgl. Pfeiffer 2007).

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, ob Benachteiligte wirklich

gering qualifiziert sind oder ob die Fahigkeiten, Uber die sie verflugen, in

der schulischen und beruflichen Bildung nicht berucksichtigt und pauschal

als kognitiv und handlungspraktisch minderwertig eingeschéatzt werden.

Die Forderung ,,anderer“ Kompetenzen und Wissensformen kdnnte daher

neue Wege eroffnen, das Potential ,,gering Qualifizierter* in Hinblick auf
14



die demographische Entwicklung und dem Wandel zur Wissensgesellschaft
gezielt zu fordern. Daher wére es in einem ersten Schritt notwendig, dass
Unternehmen un- und angelernte Arbeitskrafte gezielt im Prozess der
Arbeit qualifizieren und insbesondere ihre Starken und Kompetenzen, die
aulRerhalb kognitiv-rationalen Handelns liegen, starken, ausbauen und
fordern. Hierfur muiussen Konzepte flur flexible Qualifizierungswege
entwickelt werden, die eine aufbauende Qualifizierung von der
Anlerntéatigkeit bis zum formalen Bildungsabschluss ermdglichen (Dauser/
Hilger 2008).

Das Lernen im Prozess der Arbeit bietet hierfur wichtige Ansatzpunkte.
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8. Integration von Migranten

Das Thema Migration gewinnt aufgrund der Prozesse der Globalisierung
und der europaischen Integration und insbesondere aufgrund des
Fachkraftemangels und der damit verbundenen bzw. geforderten

Arbeitsmigration an Bedeutung.

So mussen qualifizierte Migranten mit unterschiedlichen Berufs- und
Ausbildungshintergriinden in den Arbeitsmarkt integriert werden.

Hier stoRen diese haufig auf Probleme hinsichtlich der Diskrepanz von
erworbenen und auf dem Arbeitsmarkt geforderten Qualifikationen, was
weniger in der fachlichen Ausbildung sondern primar in unterschiedlichen
Arbeitskulturen begrindet liegt.

So ergeben sich Schwierigkeiten fur die Integration in das neue
Unternehmen bezuglich anderer Arbeits- und Verfahrensablaufe,
organisatorischer Strukturen und auch unterschiedlicher Mentalitaten.
Weiterhin bringen Migranten ihre eigenen kulturellen Hintergrund mit und
verfugen dadurch Uber kulturelle und interkulturelle Kompetenzen sowie

gegebenenfalls Uber andere Wissensbestande und -formen.
Dies gilt es, im gegenseitigen Interesse zu nutzen.

Zum einem mussen diese Arbeitskrafte gezielt in das neue Unternehmen
und in die neue (Unternehmens-)Kultur mit ihren impliziten
Wissensbestanden integriert werden, so dass sie sich schnell
zurechtfinden und nicht aufgrund von ,Frustrationen®“ das Unternehmen
und das Land mit ihren Qualifikationen wieder verlassen.

Zum anderen mussen Betriebe auch die diesbezugliche Chance fur ein
lernendes Unternehmen wahrnehmen. Diese Arbeitnehmer verfigen
neben ihrer fachlichen Qualifikation Uber jene anderen kulturellen und
interkulturellen Kompetenzen, von denen das Unternehmen und dessen
Mitarbeiter lernen kénnen, so dass sich die innere Vielfalt bzw. die innere
Komplexitat des Unternehmens steigert, wodurch sich wiederum die
Wettbewerbsfahigkeit und das Innovationspotential des Unternehmens
erhoht. Dies muss aber auch gezielt gefordert und begleitet werden.
16



Lernen im Prozess der Arbeit ist sowohl fur die notwendige Anpassung an
die geforderten Qualifikationen als auch fir das lernende Unternehmen ein
wichtiger Bestandteil.
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9. (Wieder-)Einstieg in den Arbeitsmarkt

Aufgrund des Fachkraftemangels gewinnt die Frage an Bedeutung, wie
denjenigen der (Wieder-)Einstieg in den Arbeitsmarkt erleichtert und
ermaoglicht wird, die temporar nicht erwerbstatig sind, aber einen Beruf

erlernt haben, also qualifiziert und nicht un- oder geringqualifiziert sind.

Diese Gruppe ist sehr heterogen und besteht beispielsweise aus Personen,
die Elternzeit genommen haben oder (Langzeit-) Arbeitslosen, deren
Qualifikationen veraltet sind. Sie bergen ein hohes Potential, das
allerdings momentan ,brach liegt® bzw. ,vergeudet* wird. Wenn der
Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt nicht gelingt, besteht vor allem auch
die Gefahr der Abwanderung von diesen Fachkraften, was den

Fachkraftemangel auf dem deutschen Arbeitsmarkt noch verschéarft.

Der temporéare Ausstieg aus dem Arbeitsmarkt hat fur diese Personen zur
Folge, dass ihr fachspezifisches und berufspraktisches Wissen momentan
nicht auf dem aktuellen Stand ist. Da eine fundierte Basis bzw.
Berufsqualifikation vorhanden ist, ist es daher notwendig, ihr Wissen und
insbesondere ihre Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen an die
zwischenzeitlich stattgefundenen Veranderungen in der Arbeitswelt und im

jeweiligen Berufsfeld anzupassen.

Dies ist vor allem Dingen durch das Lernen im Prozess der Arbeit
erreichbar.
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10. Strukturelle Mangel des Bildungssystems

Die traditionelle Vorstellung von Arbeit und Lernen besteht darin, dass
dies zwei getrennte Prozesse sind: Zuerst muss gelernt werden, um dann
zu arbeiten bzw. arbeiten zu koénnen (Bohle 2007). Seine besondere
Ausformung erhélt dies in der institutionellen Trennung von Lernen
(Bildung) und Arbeit.

Demgegenuber liegt das Besondere der beruflichen Bildung in der
Verbindung von institutionalisiertem Lernen und praktischen Tun. Der
wesentliche Unterschied zur rein schulischen Bildung besteht also darin,
dass die praktische Anwendung von Wissen nicht als nachrangig oder

minderwertig angesehen wird.

In der rein schulischen Bildung wird die praktische Umsetzung des
Gelernten nicht als Teil des Lernens begriffen. Es wird dort davon
ausgegangen, dass die schulische Bildung ausreichend Wissen fur die
praktische Tatigkeit vermittelt. Probleme bei der Anwendung des Wissens
werden dementsprechend auf eine fehlende Praxisnahe der schulischen
Bildung zuruckgefuhrt. Dabei wird jedoch weder erkannt noch
beriucksichtigt, dass die schulische Bildung strukturell grundsatzlich nur
begrenzt in der Lage ist, das fur praktisches Arbeitshandeln notwendige
Wissen bereitzustellen. Es sind immer zusétzlich Kenntnisse Uber den
jeweils konkreten Anwendungsbereich und allgemein Wissen notwendig.
Praktisches Handeln erfordert neben dem ,to know what*“ grundsatzlich
auch ein ,to know how", das jedoch losgelést vom praktischen Tun nicht
gelernt werden kann. Desweiteren sind Kenntnisse Uber die jeweils
konkreten Gegebenheiten notwendig, die sich nicht oder nur begrenzt

formalisieren und objektivieren lassen (vgl. Bohle 2004b).

Anstelle einer immer anwendungsorientierten Ausrichtung ,hdherer
Bildung“ muss der Schwerpunkt eher auf eine Ergénzung durch die
Konfrontation mit konkreten Problemstellungen in die Praxis verlagert
werden. Erst auf Basis der dort gewonnen Erfahrungen kann dann die
Aneignung mit dem schulisch oder universitaren vermittelten Wissen
erfolgen. Hierdurch wird neben den padagogisch-didaktischen Vorteilen
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vor allem Kontext- und Handlungswissen erworben, durch das
wissenschaftlich begrindetes Wissen in praktisches Handeln umgesetzt
werden kann. Das Verhaltnis zwischen hdherer Bildung und praktischen
Kontext- und Handlungswissen ware hier auch nicht hierarchisch und
gegebenenfalls auch nicht sequenziell, sondern parallel anzuordnen (ebd.
2007).

Die berufliche Bildung ware daher nicht nur Anwendungsfeld von Wissen,
sondern auch ein wesentlicher Bereich des Lernens und des Erwerbens
von Wissen sowie ein bildungspolitisches Gestaltungsfeld. Daher darf die
berufliche Bildung nicht mehr als die unterste Ebene von Bildung
betrachtet werden, sondern die in ihre liegende Potentiale mussen
aufgegriffen und in die Reform hoherer Bildung einbezogen werden. Dies
ist gleichzeitig auch eine Entlastung schulischer Bildung. Viele
Handlungskompetenzen kdnnen namlich nicht gelehrt, gleichwohl aber
gelernt werden bzw. niemand kann gelernt werden, sondern man muss
immer selbst lernen. Dies bedeutet eine Schwerpunktverlagerung von der
Unterweisung zum entdeckenden Lernen. Die klassische Unterweisung in
der Ausbildung hat zwar in bestimmten Situationen durchaus noch ihre
Berechtigung, ist aber eine fur bestimmte Situationen angemessene
Methode unter vielen. Allerdings soll diese Anerkennung des
Erfahrungswissens nicht dazu genutzt werden, um ein Zuruckdrangen
institutionalisierter Bildungsprozesse zu rechtfertigen. Es geht vielmehr
um die Gleichwertigkeit beider Formen des Wissens und Handelns, da die
Fahigkeiten zu erfahrungsgeleiteten Handeln tberwiegend in informellen
Lernprozessen erworben wurden, was jedoch mehr ein Resultat von
Defiziten ist als in der Natur der Sache liegt, was darin begrundet ist, dass
solche Fahigkeiten gering geschatzt wurden. Daher steht nicht nur die
Rangordnung menschlicher Fahigkeiten zur Diskussion, sondern auch die
Beurteilung dessen, was als lernbar gilt. Es geht nicht um die Entdeckung
bislang ungenutzter Ressourcen, sondern vielmehr um die Anerkennung
und Berucksichtigung menschlicher Fahigkeiten, die kompetente
Fachkrafte bisher Uberwiegend als ,tacit skills* einbringen, aber hierbei
nicht unterstutzt und gefordert, sondern eher gehindert werden. Durch die
gezielte Forderung hingegen, erwerben Fachkrafte vor allem in ihrer Arbeit
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Autonomie, was fur die Anpassung an technische und organisatorische
Verdnderungen sowie auch der Entwicklung der Personlichkeit wvon
Bedeutung ist (ebd. 2007).
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11. Fazit

Das Lernen im Prozess der Arbeit gewinnt aufgrund neuer
gesellschaftlicher Herausforderungen und Umbriche verstarkt an
Bedeutung. Damit Deutschland wettbewerbsfahig bleibt und sein
Innovationspotential ausbauen kann, muss daher das Lernen im Prozess
der Arbeit verstarkt fokussiert werden und eine zweite Saule im
Bildungssystem neben der Vermittlung fachlicher Qualifikationen werden.

Insbesondere aufgrund der (gesellschaftlicher Entwicklungen und
Notwendigkeiten wie FoOrderung von Innovation, Flexibilisierung von
Arbeit, neue Organisationsformen, demographischer Wandel und
lebenslanges Lernen, neue Anforderungen an Kompetenzen, Forderung
gering Qualifizierter, Integration von (Arbeits-)Migranten, (Wieder-)
Einstieg in den Arbeitsmarkt und strukturelle Mangel des Bildungssystems
nimmt die Wichtigkeit von Lernen im Prozess der Arbeit zu, denn es bietet
die Mdoglichkeit, im Rahmen dieser Verflissigungsprozesse zu stabilisieren,
Potential zZu fordern und auszubauen und  weiterhin die

Innovationsfahigkeit zu steigern.
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