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1. Einleitung

In einer Rezension zu Workplace Learning kommt McCormack (2000) zu fol-
gendem Schluss: "Can work-based learning be used as a means to understand
descriptions of learning practices in organisation described from different
scholarly or practitioner tradition? - yes - provided the reader has an un-
derstanding of those different perspectives and can interpret what is happe-
ning." Seit Beginn des Monitorings zu Lernen im Prozess der Arbeit haben wir
uns zwischen den Landern und zwischen den Disziplinen bewegt. Dieswird als
Merkmal dieses Monitorings bleiben. Die Wiederaufnahme des Monitorings
nach der Winterpause 2004 fangt mit der Darstellung unterschiedlicher Ansét-
ze zu Lernen im Prozess der Arbeit an, die die Bedeutung der Biographie und
der basic skills fir das Lernen im Prozess der Arbeit analysieren. Im Lander-
spiegel wird unter anderem auf die Initiative des danischen Learning Labs ein-
gegangen. Als Novum beinhaltet dieser Bericht eine Zusammenfassung in eng-
lischer Sprache.

Angenehme Lektire!
Fur Anregungen und Kommentare zogern Se nicht,
mich Uber e-mail zu kontaktieren.

2. DieDimensionen desLernensim Prozessder Arbeit

Definitionen

Der Arbeitsplatz nimmt zunehmend eine wichtige Rolle als Lernort ein. Dies
erklart Schlagworter wie "learning while working, and working while lear-
ning". Die Bedeutung des Lernens im Prozess der Arbeit wird nicht angezwei-
felt. Allerdings bleiben Fragen zur Kombination von Fahigkeiten und Fertig-
keiten fur die Entwicklung von high performance work practices, zur Forde-
rung dieser Fahigkeiten und Rekrutierungspraktiken bzw. zur Entwicklung
dieser Fahigkeiten im Rahmen von Weiterbildung und im Prozess der Arbeit
noch offen (OECD 2005).

Was ist Lernen im Prozess der Arbeit? "Ein arbeitsbegleitendes Lernen, das
durch arbeitsnahe Kontexte und lernforderliche Arbeitsformen zu einer tétig-
keitsbezogenen Erweiterung, Neustrukturierung oder Loschung vorhandener
Kompetenzen eines individuellen oder kollektiven Subjekts fuhrt" (Kirchhofer
2004:130). Die hiernach dargestellten Studien veranschaulichen unterschiedli-
che Dimensionen des Lernens im Prozess der Arbeit und die Zusammenhénge
zwischen diesen Elementen. So wird zum Beispiel auf die Bedeutung der
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Kombination zwischen Lernen im Prozess der Arbeit (LIPA) und Lernen in
einer externen Weiterbildungsmal3nahme oder auf die Kompetenzvorausset-
zungen zur Entwicklung eines individuellen Lernens im Prozess der Arbeit
eingegangen. Dies wird im Landerspiegel mit der britischen Initiative zur For-
derung der basic skills am Arbeitsplatz ergénzt.

Dimensionen

Auf der Basis von Arbeitsplatzbeobachtungen und Interviews im Zeitraum
1996 bis 1999 haben Helms Jargensen und Warring ein Modell zum Lernen im
Prozess der Arbeit entwickelt. Sie haben a's Untersuchungsgruppe qualifizierte
und unerfahrene Backermeister und Backereiarbeiter einer Brotfabrik ausge-
wahlt. Kern ihrer Untersuchungsstrategie ist die Organisation des soziaden Mit-
einanders am Arbeitsplatz sowie die individuellen Lebensgeschichte. In dieser
Hinsicht unterscheidet sich dieser Ansatz von den tiberwiegenden organi satori-
schen und lernumgebungsgestalterischen Betrachtungsweisen des LIPA. Das
Lernen im Prozess der Arbeit ist ein aktiver Prozess der Abwagung und Ver-
mittlung zwischen der eigenen individuellen und kollektiven Erfahrung mit den
Anfragen, Herausforderungen und Moglichkeiten des aktuellen technisch-
organisatorischen bzw. soziokulturellen Arbeitsplatzumfeldes.

Die drei Dimensionen ihres Models werden in der folgenden Abbildung darge-
stellt und hiernach erléutert.

Abb. 1: Workplace Learning nach Helms Jargensen und Warring (2003)

- Division of labour
- Nature of work
- Autonomy in work
- Potentials for skills use and
social interaction
- Stress - intensity
The technical-organisational
learning environment

Workplace
learning

Biografical The socio-cultural
Learning trajectory learning environment:

+ Socialisation to work - Communities of work

- Subjective meaning of work - Cultural communities

- Work and vocational identity - Political communities

Das technisch-organisatorische Umfeld wird entlang funf Dimensionen unter-
sucht, die das physische, technische und organisatorische Umfeld des Arbeits-
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prozesses beschreiben. Diese Elemente tragen sowohl zur Forderung als auch
zur Einschrankung des Lernprozesses bel.

Das soziokulturelle Umfeld des Arbeitsplatzes wird anhand von drei Dimensi-
onen analysiert: Die Gemeinschaften in der Arbeit, die politischen Gemein-
schaften und die kulturellen Gemeinschaften. Die Analyse konzentriert darauf,
wie das Lernen in Verbindung mit den Arbeitsroutinen in den Gemeinschaften
stattfindet. Das Lernen wird als sténdige Verhandlungen und Vermittlungen
Uber Bedeutungen und Identitédt zwischen diesen Gemeinschaften verstanden.

Die Anayse des technisch-organisatorischen und soziokulturellen Umfeldes
erlaubt eine Evaluation der Lernpotentiale und des Lernklimas des Arbeitsplat-
zes. Allerdings bestimmt der "fit" zwischen diesen Potentialen und der subjek-
tiven Motivation des Lernenden Uber die tatséchliche Lernaktivitét. Die indivi-
duelle Motivation basiert auf einzelnen und kollektiven Erfahrungen, und den
biographischen Lernpfaden der Mitarbeiter.

Ausgewdhlte Schlussfolgerungen:

» Kooperationsmoglichkeit als strategisches Element. Die Organisation der
Arbeit basiert auf begrenzter direkter Zusammenarbeit zwischen den Mit-
arbeitern. Die Produktionsprozesse werden durch das Management oder die
Technologie und nicht durch die direkte Mitarbeit der Mitarbeiter gehand-
habt. Demzufolge wird das Sozialleben innerhalb des Arbeitsplatzes geteilt
und es finden sehr begrenzte direkte Kontakte zwischen unterschiedlichen
Abteilungen und professionellen Gruppen statt. Haufig werden die unter-
schiedlichen Gemeinschaften durch Abwehrmechanismen, Vorurteile und
Stereotypen geregelt.

» Berufsgemeinschaft und berufliche Identitét als lernforderliches Element.
Die Gemeinschaft der qualifizierten Backer setzt einen Rahmen fest, der
ein gemeinsames Blndel an Fertigkeiten, Fahigkeiten und Wissen Uber Ar-
beitsprozesse darstellt. Die parallelen beruflichen Identitéten in der Ge-
meinschaft kdnnen sich als lern- und innovationsférderlich erweisen.

» Lernen andert die Arbeitsteilung am Arbeitsplatz. Das Lernen fordert das
Aufbrechen der Routine und die Erweiterung der Aufgabenstellung da-
durch, dass die Mitarbeiter an Selbstvertrauen bei Problemldsungen gewin-
nen und sich mehr zutrauen.

» Lernen im Prozess der Arbeit sollte von externen Lernaktivitéten begleitet
werden, wenn Anderungen in dem Lernumfeld stattfinden sollen. Wahrend
externer Weiterbildungsveranstaltungen werden Erfahrungen abteilungs-
und fachgruppentbergreifend besprochen. Im informellen Kontext einer
Weiterbildungsmal3nahme kdnnen Gemeinschaften mit Mitgliedern unter-
schiedlicher Hierarchie- und Fachgruppen entstehen, die pro-aktiv Frage-
stellungen (im Gegensatz zu einer eher defensiven Rolle in der taglichen
Arbeit) annehmen.
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» Lernen im Prozess der Arbeit und die gemeinschaftsiibergreifende Beglei-
tung dieses Lernens durch das Management fuhrt zur Produktinnovation
und verbessert die Arbeitsbedingungen.

» Unabhangigkeit. Einerseits werden neue Lerngelegenheit erschaffen, wenn
das Management Gruppen einfihrt, andererseits wird dies durch eine er-
hohte Arbeitsbelastungen und Stress begleitet. Wahrend den Mitarbeitern
Verantwortlichkeit und Berechtigung Ubertragen werden, werden neue
Formen der Steuerung Uber ein Datensystem eingeftihrt, die die Raume fir
Selbstentscheidung verringern.

Individuelle Voraussetzungen fur dasLernen im Prozessder Arbeit

Das Lernen im Prozess der Arbeit wird zurzeit im Hinblick auf die individuelle
Voraussetzungen fur das Lernen im Sinne der individuellen Lernfahigkeit dis-
kutiert und im Hinblick auf seine Bedeutung als informelles Lernen fur den
Erwerb formeller Qualifikationen und demzufolge fir die Anordnung der Qua-
lifikation in einem nationalen Qualifikationsrahmen (sofern es existiert). Ein
weiterer neuer Aspekt der Auseinandersetzung mit dem Thema LIPA und des-
sen individuelle Voraussetzung ist der Verlust vorhandener Kompetenzen im
Laufe der Arbeitstdtigkeiten und der Bedarf an entsprechenden LIPA-
Mal3nahmen, um diesen Verlust zu kompensieren.

Die Bewdltigung der Anforderungen, wie sie beispielsweise an das Individuum
im Modell von Helms Jargensen und Warring (2003) gestellt werden, und die
Teillnahme an einem institutionell inszenierten Lernen im Prozess der Arbeit
fordern und férdern die Entwicklung von Grundfertigkeiten und -fahigkeiten.
Seit 2003 widmet sich die britische Regierung der Forderung des Lernens im
Prozess der Arbeit durch die Entwicklung der basic skills am Arbeitsplatz (sie-
he 3.4). Die OECD Untersuchung (2005) zu Adult Literacy and Life Sills Sur-
vey (ALL) widmet sich ebenfalls dem Zusammenhang zwischen basic skills
und Arbeitsplatz. In Irland wird in dem Bericht der Expertengruppe zum zu-
kunftigen Qualifikationsbedarf (2003) auf die Bedeutung der Soft skills fir das
Arbeiten und das Lernen im Prozess der Arbeit hingewiesen. Die getroffenen
Malinahmen setzen auf die Entwicklung von "literacy programmes’ am Ar-
beitsplatz insbesondere fir Migranten und gering Qualifizierte.

Die Untersuchung zur Erwachsenbildung und zu Fahigkeiten (Adult Literacy
and Life Skills Survey - ALL survey - 2005) wurde vom kanadischen Statistik-
amt mit Unterstiitzung des amerikanischen Bildungsministeriums, der OECD,
der UNESCO und dem regionalen Buro fur Latein Amerika und die Karibik
realisiert. Sie umfasst Bermudas, Kanada, Italien, Norwegen, Mexiko, Schweiz
und United States mit jeweils einem Sample aus reprasentativen Zivilpersonen
zwischen 16 und 65 Jahren. Grundlage der ALL Untersuchung sind folgende
Definitionen der grundlegenden Fahigkeiten:
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>

Prose literacy - Lese- und Schreibfahigkeit: Das Wissen und die Fahigkei-
ten zum Verstandnis und zur Nutzung von Informationen aus Texten (Zei-
tungen, aktuelle Nachrichten, Broschire, Bedienungsanleitungen);

Document literacy - Das Wissen und die Fahigkeiten, Informationen,
einschl. aus Stellenbeschreibungen, Gehaltsabrechnungen, Lieferplanen,
Karten, Tabellen und Graphiken zu finden und zu benutzen;

Numeracy — Das Wissen und die Fahigkeiten im Umgang mit Zahlen in
diversen Situationen;

Problem solving — Das Probleml 6sen umfasst Denken und Handeln in nicht
vorhersehbaren Situationen, fur die es keine Routineldsung mit einer mehr
oder weniger klaren Zieldefinition gibt.

Die Untersuchung liefert interessante Ergebnisse zum Zusammenhang zwi-
schen dem Aktivitétsbereich der Unternehmen und dem Bedarf bzw. dem
Stand an Kompetenzen bei den Mitarbeitern:

>

High skills-Industrien (einschl. wissensintensive Dienstleistungen, hohe bis
mittlere Technologieindustrien, Verteidigung, offentliche Verwaltungen,
Bildung- und Gesundheitssektor) stellen im Vergleich einen hohen Anteil
an Erwachsenen der Ebene 3 und 4/5 (International Standard Classificati-
on of Occupations 1988%);

Im Vergleich zur verarbeitenden Industrie mit niedrigen und mittleren
Technologien beschéftigt die verarbeitende Industrie mit hohen bis mittle-
ren Technologien einen héheren Anteil an Facharbeitern. Das anhaltende
Wachstum im Hochtechnologiesektor wird wahrscheinlich zu einer wach-
senden Nachfrage nach Fahigkeiten fuhren;

Berufe mit hohen Anforderungen an kognitive Fahigkeiten (einschl. Exper-
ten, Management, Berufe mit hohen Informationsanteilen) weisen als Be-
sonderheit auf, héhere Anteile an Mitarbeitern mit mittleren bis hohen F&
higkeiten (wiein ALL definiert) zu beschaftigen,;

Berufe aus der old economy einschl. Dienstleistungen und Produktion mit
wenig Qualifikationsanforderungen beschéftigen eine begrenzte Anzahl
von Mitarbeitern mit mittleren bis hoéheren literacy und numeracy
Fahigkeiten;

! Die 1SCO-88 ordnet Berufe hierarchisch an. Auf der untersten Ebene befindet sich die zu

klassifizierende Einheit - die Tétigkeit oder job -, definiert als die von einer Person wahrzu-
nehmenden Aufgaben und Pflichten. Tétigkeiten werden entsprechend dem Ausmal3, in dem
sich ihre Aufgaben und Pflichten dhneln, zu Berufen zusasmmengefaldt. Die | SCO Klassifi-
kation umfasst vier Ebenen. http://www2.warwick.ac.uk/fac/soc/ier/research/isco88/german/
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Bezogen auf die volkswirtschaftlichen Auswirkungen des Mangels bzw. Uber-
schusses an Fahigkeiten haben die Autoren folgende Zusammenhange festge-
stellt:

>

Defizit an Fahigkeiten. Alle Lander zeigen offensichtlich Mangel an Fahig-
keiten, gemessen durch den Unterschied zwischen den beobachteten und
den am Arbeitsplatz angeforderten Fahigkeiten. Mitarbeiter mit niedrigen
Fahigkeiten werden in Tatigkeitsbereichen eingesetzt, die verhadltnismaldig
hohe Anforderungen an literacy und numeracy stellen. Dieses betrifft unge-
fahr 10 bis 30 Prozent der Beschéftigten je nach Land.

Reserve an Fahigkeiten. Alle Lander zeigen Uberschiisse an Fahigkeiten,
gemessen durch den Unterschied zwischen beobachteten Fahigkeiten und
den am Arbeitsplatz geforderten Fahigkeiten. Das heifdt, Mitarbeiter mit
mittleren und hohen Fahigkeiten werden in Tatigkeitsbereichen eingesetzt,
die verhdtnismaliig niedrige Anforderungen an literacy und numeracy stel-
len. Langfristig erweist sich dieses als positiv fur die wissensbasierte Wirt-
schaft aber ein Mangel an am Arbeitsplatz benutzten Fahigkeiten ist kurz-
fristig problematisch. Es birgt die Gefahr des Verlusts der nicht eingesetz-
ten Fahigkeiten.

Zusétzlich zur Frage des richtigen Fits zwischen den Fahigkeiten und
Fertigkeiten der Arbeitnehmer stellt sich die Frage nach Malinahmen zur
Entwicklung der basic skills am Arbeitsplatz. In England wurde das National
Employer Training Programme (2005) ins Leben gerufen. Dieses Programm
betrifft vor allem die Vermittlung von basic skills am Arbeitsplatz. Diese Skills
umfassen die functional literacy, language and numeracy skills. Das Programm
wird im Statusbericht 13 des LIPA Monitorings dargestellt.



Internationales Monitoring: Lernen im Prozessder Arbeit - Statusbericht 12//05 -

3. Landerspiege
3.1 Danemark

Theworkplace learning consortium. A modus 2 resear ch unit

Das Danische Learning Lab wurde bereits 2004 vorgestellt. Vom 2001 bis
2004 hat das Learning Lab Denmark (LLD) das Forschungsprogramm des D&
nischen Bildungsministeriums zu Workplace Learning (Budget vom 1.35 Mio
Euro) geleitet. Die Ziele waren:

» Aktuelle Kenntnisse zum Erwachsenenlernen am Arbeitsplatz und in schu-
lischen Berufshildungskontext erwerben, die zur Verbesserung des Berufs-
bildungssystems beitragen;

» Neue Wege zur Forderung systematischen und internen Lernens am Ar-
beitsplatz insbesondere fur die Arbeitskrafte mit geringer Qualifizierung;

» Sicherung einer besseren Zusammenarbeit zwischen Arbeitsplatz und Bil-
dungseinrichtungen, um auf den Qualifikationsbedarf am Arbeitsmarkt bes-
ser antworten zu kdnnen.

Das LLD war eine selbstandige Forschungseinrichtung an der Danischen Uni-
versitét fur Bildung angegliedert und von der Regierung finanziert. Seit Januar
2005 ist das LLD ein Institut der Danischen Universitét fur Bildung und wird
voraussichtlich eine Doctoral School of Organisational Learning (DOCSOL)
und ein breites Forschungsprogramm zu Kompetenzentwicklung im Berufsle-
ben als Folgeprogramm zum Workplace Learning leiten. Dieses neue Pro-
gramm wird Lernen am Arbeitsplatz, Organisationslernen, kulturelle Aspekte
der Lernprozesse und Perspektiven des lebenslangen Lernens a's Schwerpunkte
haben.

Jetzt ist fur diese Einrichtung die Zeit der institutionellen Evaluation gekom-
men und ihr Selbstevaluationsbericht liefert interessante Einblicke in die Evo-
lution der Thematik "Lernen im Prozess der Arbeit" und in die Organisation
der Forschung zu diesem Thema. Folglich der Definition des Lernens (im Pro-
zess der Arbeit) als ein multidisziplinéres Forschungsfeld hat sich das LLD zu
einer Forschungseinrichtung des Modus 2 nach Gibbons definiert. Dies impli-
ziert: Transdisziplinaritét, Feldforschung, soziale Verantwortung und anwen-
derorientierte Kommunikation. Wenn die Organisation den Modus 2 erreicht
hat, impliziert dies auch einen neuen Typus von Forschern, fir die:

» Forschung und Kommunikation parallele Prozesse sind;
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» Kommunikation zu einer breiten Audienz im Sinne einer Diffusion der For-
schungsergebnisse selbstversténdlich ist.

Die Unterschiede zwischen dem traditionellen Forschungsmodell und dem
Modus 2-Modell werden in der folgenden Abbildung veranschaulicht.

Abb. 2: Forschungseinrichtung des Modus 2

TRADITIONAL MODEL

. s
RESEARCHER AS COMMUMNICATION STAKEHOLDERS
THINKER TEAM AS AS AUDIENCES
Researchers do TRANSLATORS Audiences are
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results in academic research results interaction with
language. for non- researchers. translations of

research.
N L. LN

LEARNING LAB DENMARK MODEL

' \ ¢ \

RESEARCHER AS COMMUNICATOR STAKEHOLDERS A5 INVOLVED
AND COMMUNICATOR AS COACH IN REASEARCH AND DEVELOPMEMNT
Research and communication Stakeholders are seen as partners
Is integrated and ongoing - +— in ongoing knowledge- creating
researchers work in close inter- processes rather than as mere
action with members of the ‘recipients' of research results.
Communication Team to engage Researchers and stakeholders

in dialogue with key stakeholders. learn together through dialogue.

S b

Quelle: Mehlsen 2005

Erfolgsfaktoren der Forschung im Bereich des Lernens im Prozess der Arbeit
(workplace learning) sind nach dem LLD (Mehlsen 2005):

» Experimentell. Die meisten Projekte sind experimentell in dem Sinne, dass
sie neue Wege of ‘doing things wie beispielsweise Netzwerkbildung zwi-
schen Schulen und Unternehmen, Mentoring im Bankensektor, Zusammen-
arbeit in der Bauindustrie erforschen;

> Multidisziplinér. Die Forschung zum Lernen im Prozess der Arbeit umfasst
die Untersuchung der Arbeitsplatzgestaltung, die Erwachsenenbildung, das
Organisationslernen, etc. und zieht Methoden und Ansétze aus unterschied-
lichen Disziplinen zusammen;

> Praxisorientiert. Nicht nur die Projekte sondern auch die Projektberichte
richten sich an Praktiker. Zahlreiche Diskussionsrunden und Workshops
gehdren zur Praxisorientierung dazu;

> Sektortbergreifend: Bankensektor, Gesundheitswesen, Bauindustrie, Re-
gierungseinrichtungen, Schulen etc;

9
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» International. Die Internationalisierung verlauft mittels internationaler Pub-
likationen, Konferenzen und V orlesungen.

3.2 GrofRbritannien

Skillsin the wor kplace

Die britische Regierung hat bereits 1998 mit dem sog. Moser Report auf die
Bedeutung des Lernens am Arbeitsplatz beim Erwerb von numeracy und lite-
racy hingewiesen. Auf dieser Basis entstand die Skills for Life: the national
strategy for improving adult literacy and numeracy skills (2001). Diese Strate-
gie wird heute fortgesetzt. Die Studie Skills for Life (2003) weist darauf hin,
dass in England 3 Millionen Erwachsene in der Erwerbsbevolkerung Uber ge-
ringe literacy und 9 Millionen Uber geringe numeracy Fahigkeiten verfligen.

Seitdem hat die britische Regierung die niedrig qualifizierte Erwerbsbevolke-
rung (low-skilled people in employment) as eine Prioritétsgruppe fir die Fi-
nanzierung und Forderung der Lernaktivitdten definiert. Mit dieser Strategie
verpflichtet sich die Regierung zur Bereitstellung von Lernméglichkeiten fr
Arbeitnehmer und zur kostenlosen Zurverfiigungstellung von literacy und nu-
meracy. Mit der Regierung werden die Learning and Skills Council, the Basic
ills Agency, die Gewerkschaften, die regionalen Entwicklungsagenturen
(Regional Development Agencies) und sektorale Kompentenzzentren (Sector
Skills Councils) in die Pflicht genommen.

In diesem Zusammenhang hat das Chartered Institute of Personnel and Deve-
lopment (CIPD) eine Untersuchung zu "Basic skills in the Workplace - Ope-
ning doors to learning” (2005) durchgeftihrt. Diese Untersuchung zielt darauf,
vor dem Hintergrund der Geringqualifizierung (numeracy, literacy) der Er-
werbsbevolkerung auf die 6konomische Folgen und die Wettbewerbsvorteile
fur Unternehmen, die Lernens im Prozess der Arbeit fordern, hinzuweisen.

Eine besondere Fragestellung ist, inwieweit die Modelle des Lernens im Pro-
zess der Arbeit, die Ublicherweise fur hoch qualifizierte Mitarbeiter praktiziert
werden, fir die gering qualifizierten Mitarbeiter angewandt werden kénnen
und welche Anreizmechanismen (u.a Finanzierung) entwickelt werden sollen.
Das CIPD kommt zu folgender Schlussfolgerung:

Arbeitgeber sollen genauer ihre Anforderungen an Kompetenzen (skill de-
mands) bel nicht hoch qualifizierten Mitarbeitern betrachten ... Erfolgreiche
Unternehmen brauchen ein hoheres Niveau an Basiskompetenzen (basic skills)
bei der gesamten Belegschaft ... Allerdings werden zur Zeit die Weiterbil-
dungsausgaben eher fr Trainingsmal3nahmen bei hoch bezahlten und senior

10
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Mitarbeitern getétigt ... Die meisten erfolgreichen Industrie- und Produktions-
unternehmen haben die Hierarchieebenen reduziert, flache Organisationen,
polyvaente Rollen und Gruppenarbeit eingefuhrt. Sie haben ebenfalls Quali-
tétssicherungssysteme eingefiihrt, die unter der Verantwortung der Produkti-
onsmitarbeiter (shop-floor) stehen (CIPD 2005).

Das britische Bildungsministerium schlagt demzufolge folgende Vorgehens-
weise zur Gestaltung des Lernens im Prozess der Arbeit vor:

Abb. 3: Gestaltung des LIPA - Skillsfor life

Skills for Life: make it vour business, published by the DfES, aims to help employers improve |iteracy
and numeracy in the waorkplace. The free toolkit highlights four key steps for introducing literacy and
numeracy skills development in an organisation:

Identify your
organisation’s neads

What skills do your employess
already have?

Ralse ‘What further skills da they Train your

awarenass need? employees

Wha needs to be corvinced What kind of training
how skills for Life training wil will work for you and your
strangthen your organisation? employees?
What's the bast way to
infarm them?
Evaluate the
training

How can you tell if the training
has been effective?

Feedback from warkers?

Measuring perfarmance?

You can get the toolkit from DFES publications on 0845 60 222 60 (quote ref: KTKV2-2004).

Quelle: CIPD 2005

3.3Irland

Expertengruppe zum zukinftigen Kompetenzbedarf

1997 hat die irische Regierung die Expertengruppe zum zukiinftigen Kompe-
tenzbedarf (Expert Group on Future Skills Needs - EGFSN) ins Leben gerufen.

11
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Ihr Auftrag lautet: "advise the Irish Governement on aspects of education and
training related to the future skills requirements of the enterprise sector of the
Irish economy”. Die Mitglieder sind Unternehmensvertreter, Arbeitnehmer,
Vertreter aus dem Bildungsbereich, den Ministerien und 6ffentlichen Agentu-
ren. Die Expertengruppe ist dem Ministerium fur Unternehmen, Handel und
Beschaftigung und dem Ministerium fur Bildung und Wissenschaft unterstellt
und formuliert regelmaRig Empfehlungen zum Kompetenzangebot und zur -
nachfrage. Ihre Aufgaben werden wie folgt beschrieben: die Beratung der Re-
gierung zu den Themen Kompetenzen und Angebot an Arbeitskréften fir den
Unternehmenssektor; die Beratung der Regierung zu den Themen Bedarf an
Arbeitskraften; die Evaluation der mit der Implementierung der Mal3nahmen
vertrauten Organisationen (Follow-up); die Férderung von Zusammenarbeit
zwischen Unternehmen und Bildungseinrichtungen (Aus- und Weiterbildung);
die Beratung des Ministeriums fur Unternehmen, Handel und Beschéaftigung
sowie zur Strategie fur die Weiterbildung in Unternehmen in Irland im Zu-
sammenhang mit dem nationalen Gesetz zur Bildungsfinanzierung (National
Training Fund Act 2000); die Identifikation von Best practice der Weiterbil-
dung und Anwendung in 6ffentlichem Bereich.

Zwei Berichte sind fur unser Anliegen besonders empfehlenswert:

» Literature Review on Aspects of Training of those at Work in Ireland. A
synthesis of the major findings of the numerous reports which have been
written in relation to training of the employed in Ireland over the last 10
years (June 2004).

http://www.skillsireland.ie/press/reports/pdf/egfsn0406_ntac_training_report.pdf

» Submission to the Forum on the Workplace of the Future (February 2004).
A submission by the Expert Group on Future Skills Needs to the National
Centre for Partnership and Performance as a contribution to the Forum on
the Workplace of the Future. The Forum was convened in Oct. 2003 to host
a 12-month discussion on how to enable Ireland to make a successful tran-
sition to a dynamic, competitive knowledge-based economy. This document
outlines the Expert Group's views on the major issues that must be addres-
sed in order to achieve this objective.

http://www.skillsireland.ie/press/reports/pdf/egfsn0402_ncpp_submission workplace of futur
e.pdf

Als Ergebnis der Konsultation soll der Arbeitsplatz der Zukunft folgende
Merkmal e aufwel sen:

» Responsive (timely accommodation of external changes);
» Flexible and adaptive;

» Creative and innovative;

12
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>

Supportive of high levels of participation in life-long-learning (i.e. reskil-
ling and upskilling a reality;

Able to cope with continuous and incremental improvements in competiti-
Veness,

Facilitate maximum contribution of all staff.

(Sich frih- und rechtzeitig an externe Veranderungen anpassen; Flexi-
bel und adaptiv; Kreativitats- und innovationsférdernd; Hohe Beteili-
gung an lebensangem Lernen fordern (i.e. reskilling and upskilling);
fahig zu sein, mit den kontinuierlichen und inkrementellen Verbesse-
rungen zur Forderung der Wettbewerbsfahigkeit schrittzuhalten; den
maximalen Beitrag der gesamten Belegschaft fordern).
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4. Schlussfolgerung

In diesem Bericht wurde das Thema des Lernens im Prozess der Arbeit nicht —
wie mittlerweile weit verbreitet — aus der Sicht der Arbeitsplatzgestaltung und
Lernforderung, sondern aus der Sicht der Biographie der Arbeitnehmer behan-
delt. Der Ansatz des biographischen Lernpfades (Helms Jargensen/Warring
2003) umfasst die Soziaisation am Arbeitsplatz, die Bedeutung von Arbeit fir
das Individuum und die Arbeits- und Berufsidentitét. Bei der Betrachtung des
biographischen Lernpfades lohnt es sich, zusétzlich auf die Kompetenzprofile
der Arbeitnehmer einzugehen. Lernen am Arbeitsplatz ist nicht nur eine Frage
des betrieblichen Lernumfeldes. Die in diesem Bericht dargestellten For-
schungsansédtze und nationalen Initiativen betonen die Bedeutung der basic
skills (insb. literacy und numeracy). Jene Fahigkeiten, die noch von den Ar-
beitgebern unterschétzt werden, sind die Grundlage zur Einfuhrung neuer Ma-
nagementmethoden und Personalentwicklungsstrategien. Es sollte mehr Auf-
merksamkeit auf die biographischen Elementen am Arbeitsplatz und auf den
Fit zwischen beiden Elementen gelenkt werden.

Das Thema des Defizits bzw. Uberschusses an Kompetenzen am Arbeitsplatz
wurde in diesem Bericht einerseits aus volkswirtschaftlicher Perspektive (O-
ECD 2005) und andererseits aus betriebswirtschaftlicher Perspektive (CIPD
2005) betrachtet. Dabel wird deutlich, dass Forschung zu folgenden Problema-
tiken notwendig ist:

1. Wie lésst sich die Forderung der basic skills am Arbeitsplatz mit der
Gestaltung von high performance work practices vereinbaren?

2. Esgibt keine eindeutigen, wohl aber kontroverse Ergebnisse zum Man-
gel an basic skills (insh. bei jingeren Arbeitnehmern, UK) oder zu De-
fiziten bzw. Uberschiissen an Kompetenz am Arbeitsplatz im Vergleich
zum Bedarf.

Kompetenzbedarf und Arbeitsplatzgestaltung sind die Themen einer aktuellen
irischen politischen Initiative. Aus der Welt der LIPA-Forschung wurde in die-
sem Bericht das danische Learning Lab als Modell einer lernenden For-
schungseinrichtung dargestellt.

Als Anregung fur die Diskussion um das Lernen im Prozess der Arbeit schlage
ich die zwei folgenden Thesen aus den in diesem Bericht dargestellten Quellen
VOr:

1) Die Komplexitédt der Arbeitsaufgaben und -abldufe am Arbeitsplatz
bedarf einer komplexen lernforderlichen Arbeitsplatzgestaltung, um
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u. a. das Wissensmanagement zu fordern. Lassen sich Ansdtze zur
Lernforderung am Arbeitsplatz als allgemein gultig erkléren? Lassen
sie sich auf die Nutzung der Kompetenzen und Lernfahigkeiten der Ar-
beitnehmer reduzieren? (in Anlehnung an Helms Jargensen/Warring
2003).

2) Die Primarfunktion des Arbeitsplatzes ist, Waren und Dienstleistun-
gen und nicht Kompetenzen und Fahigkeiten zu produzieren. Jedoch
hat sich das berufliche Lernen national und international zu einem be-
deutenden 6ffentlichen Mechanismus zur Forderung der 6konomischen
Leistung der Unternehmen und des nationalen Wohlstands entwickelt
(vgl. ELWA 2004:2). Wie lassen sich die moglichen Zielkonflikte zwi-
schen dem Arbeitsplatz als Arbeitsstétte und dem Arbeitsplatz als Lern-
stétte klaren?

5. English summary

Workplace learning is not considered in this report from the viewpoint of work
process or workplace design as meanwhile common but from the perspective
of the biography of the employees. The biographic learning path (Helmet Jer-
gensen/Warring 2003) covers the socialisation process on the job, the meaning
of work for the individual and the work and occupation identity. Workplace
learning is not only a matter of defining the best possible learning environment
within a firm. The research findings and national initiatives presented in this
report underline the meaning of basic skills esp. literacy and numeracy. Those
skillswhich are still under-estimated by employers are at the basis of the intro-
duction of new management schemes and of any personal development strat-
egy. The workforce is characterised by its diversity and the increasing mobility
of workers. This leads to the necessity of securing the development of basic
skills to which the knowledge of language belongs. There should be more at-
tention paid to the biographical elements in the field of workplace learning
(incl. professional culture, learning trajectory) and to the fit between both ele-
ments. The focus on the biographic learning path is worth being completed
with considering the competence profiles of the employees. This was recon-
structed in this report on the basis of the OECD Adult Literacy and Life Skills
Survey (ALL 2005) and the CIPD survey on Basic skills in the Workplace -
Opening doors to learning (2005). Future skills requirements and workplace of
the future are the main issues of the Irish policy initiative presented in this re-
port. In the field of research the Danish Learning Lab is analysed as model of a
learning research institute.
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