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Das Konzept der
Weiterbildungs-
bedarfsanalysen

>>> Im Leitfaden 1 wird das
Konzept der Weiterbildungsbe-
darfsanalysen (WBA) beschrie-
ben.

>>> Die WBA Zielt darauf, lern-
forderliche und lernhinderliche
Strukturen in einem Unterneh-
men zu analysieren und auf die-
sem Wege Themen- und Hand-
lungsfelder fiir die betriebliche
Weiterbildung zu identifizieren.

>>> Inhalte des Leitfadens sind
die Planung, Durchfiihrung und
Auswertung der Analysen. Dabei
werden auch die Instrumente
und Beispiele aus der WAP Pra-
Xis vorgestellt.
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Das Instrument der
Experten-Workshops

>>> |m Leitfaden 2 wird das Ins-
trument der Experten-Workshops
(EWS) beschrieben.

>>> EWS dienen dazu, betrieb-
liche Arbeitsbereiche (Handlungs-
felder 0. A.) zu untersuchen.

Hierzu kommen Experten aus
diesen Bereichen in einem Work-
shop zusammen, um die betrieb-
lichen Arbeitsaufgaben dieser
Bereiche zu identifizieren, zu
beschreiben und zu ordnen.

>>> Inhalte des Leitfadens sind
die Planung und Durchfilhrung
der Workshops sowie die Aus-
wertung der Ergebnisse.
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Das Lernkonzept
Arbeits- und Lern-
projekte (ALP)

>>> |m Leitfaden 3 wird das
Lernkonzept in WAP vorgestellt
in dessen Mittelpunkt das didakti-
sche Instrument der Arbeits- und
Lernprojekte (ALP) steht.

>>> ALP werden aus realen
betrieblichen Aufgabenstellungen
und Auftragen abgeleitet. Sie be-
ziehen sich immer auf ein Aufga-
benbiindel (Profil). ALP werden
von den Weiterbildungsteilneh-
mern selbstandig bearbeitet und
von Lern- und Fachberatern be-
gleitet.

>>> Inhalte des Leitfadens sind
die Entwicklung der ALP aus den
Weiterbildungsprofilen und die
Umsetzung der ALP.
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Die Rolle und Aufgaben
der Lern- und Fach-
berater

>>> Im Leitfaden 4 werden die
Rolle und Aufgaben der Lern-
und Fachberater beschrieben.

>>> Die Lern- und Fachberater
sind ein Schliisselelement im
WAP- Lernkonzept. Deren Auf-
gabe besteht darin, das selbst
gesteuerte und aufgabenorien-
tierte Lernen der Teilnehmer zu
begleiten.

>>> Inhalte des Leitfadens sind
die Beschreibung der Rolle und
Aufgaben der Lern- und Fachbe-
rater sowie die Lernprozessbera-
tung. AuBerdem wird das Schu-
lungskonzept fiir die Lern- und
Fachberater vorgestellt.



Vorwort

Lebensbegleitendes Lernen ist heute fiir alle Beschaftigtengruppen von wachsen-
der Bedeutung. Das gilt insbesondere auch fir die Gruppe der an- und ungelernten
Beschaftigten. Deshalb hat die AgenturQ, eine gemeinsame Einrichtung des IG Me-
tall Bezirks Baden-Wirttemberg und des Verbands der Metall- und Elektroindustrie
(Stdwestmetall), zusammen mit dem Institut Technik und Bildung an der Universitat
Bremen und der Padagogischen Hochschule Heidelberg ein innovatives Weiter-
bildungskonzept fir An- und Ungelernte sowie altere Erwerbstatige entwickelt und
erprobt. Damit soll die Beschaftigungsfahigkeit dieser Mitarbeitergruppe gestarkt
werden.

Vom 1. Mai 2004 bis 30. April 2007 wurde das Projekt ,Weiterbildung im Prozess
der Arbeit fiir Fachkrafte in der Metall- und Elektroindustrie in Baden-Wiirttemberg
(WAP)* durchgeflihrt. Gefordert wurde das Projekt vom Wirtschaftsministerium
Baden-Wirttemberg im Rahmen der Zukunftsoffensive Junge Generation (ZO III).
Im Mittelpunkt stand die Entwicklung eines arbeitsorientierten Lernkonzepts. Dieses
wurde in den Betrieben Alcan (Singen), Balluff (Neuhausen/a.d.F.), E.G.O. (Oberder-
dingen), Mann+Hummel (Ludwigsburg) sowie Neff (Bretten) erfolgreich mit Beschaf-
tigten umgesetzt.

Im Gegensatz zur klassischen, liberwiegend seminaristisch organisierten Weiterbil-
dung, wurde im Projekt WAP ein Bildungskonzept umgesetzt, das eng an die betrieb-
liche Praxis gekoppelt ist. Die WeiterbildungsmaRnahmen wurden sowohl aus dem
individuellen Bedarf als auch den betrieblichen Prozessen abgeleitet, systematisch
geplant und schlieBlich im Arbeitsprozess mithilfe sogenannter Arbeits- und Lernpro-
jekte (ALP) durchgefiihrt. Dabei wurden speziell geschulte innerbetriebliche Lernbe-
raterinnen und Lernberater eingesetzt, die den selbst gesteuerten Lernprozess der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer begleitet haben. Dabei zeigt sich, dass die ALP
nicht nur die Kompetenzentwicklung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer fordern,
sondern durch die Bearbeitung realer betrieblicher Aufgabenstellungen auch zur Or-
ganisationsentwicklung beitragen.

In dem Projekt wurden vier Instrumente eingesetzt, die in den vorliegenden Leitfa-
den beschrieben werden. Damit werden den Unternehmen praktische Hilfsmittel zur
systematischen Bedarfserhebung, Planung und Umsetzung der arbeitsintegrierten
Weiterbildung zur Verfligung gestellt. Die Leitfaden umfassen:

die Erfassung des individuellen und organisatorischen Weiterbildungsbedarfs,

die Analyse und Beschreibung von betrieblichen Arbeitsaufgaben,

die Entwicklung, Durchfiihrung und Bewertung von Arbeits- und Lernprojekten (ALP),
abgeleitet aus den betrieblichen Arbeitsaufgaben sowie

das Aufgaben- und Schulungskonzept fiir die innerbetrieblichen Lernberater.
Sudwestmetall und IG Metall sehen in dem Projekt WAP einen Beitrag dazu, die
Wetthewerbsfahigkeit der Betriebe und die Arbeitsplatzsicherheit der Beschaftigten
in der baden-wirttembergischen Metall- und Elektroindustrie weiter zu erhdhen.

Peer-Michael Dick Jorg Hofmann
Hauptgeschéftsfiihrer Bezirksleiter
Sudwestmetall |G Metall Bezirk Baden-W(rttemberg
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Instrumente
und
Schritte

Einleitung

Eine arbeitsorientierte Weiterbildung basiert auf verschiedenen Instrumenten
und Schritten, die aufeinander abgestimmt ein koharentes Weiterbildungskon-
zept fir Beschaftigte in Unternehmen bieten. Im Leitfaden 1 (Analyse von Wei-
terbildungsbedarfen) wird der erste Schritt, die Identifizierung der Themen- und
Handlungsfelder mittels Weiterbildungsbedarfsanalysen beschrieben und den
Unternehmen zur selbststandigen Durchfiihrung zur Verflgung gestellt. Leitfa-
den 2 (Entwicklung von Weiterbildungsprofilen) befasst sich mit dem nachsten
Schritt, der Analyse der betrieblichen Arbeitsaufgaben und Erstellung von Profilen
fir die Weiterbildung mit Hilfe von Experten-Workshops. Im dritten Schritt des
koharenten Weiterbildungskonzeptes erfolgt die Erstellung eines arbeitsorientier-
ten Weiterbildungsprogramms fir das jeweilige betriebliche Handlungsfeld. Der
vorliegende Leitfaden beschreibt die Entwicklung und Umsetzung eines solchen
Weiterbildungscurriculums, in dessen Mittelpunkt die so genannten Arbeits- und
Lernprojekte (ALP) stehen, die erganzt werden durch klassische Seminare mit
arbeitsbezogenen Inhalten. Die entwickelten Weiterbildungsmalnahmen leiten
sich systematisch aus den Arbeitsaufgaben des jeweiligen Weiterbildungsprofils
ab (Schritt 2) und erméglichen eine kontinuierliche Weiterbildung, bei der Lernen
und Arbeiten miteinander verknipft sind. Die eigenstandige Entwicklung von Ar-
beits- und Lernprojekten durch innerbetriebliche Akteure ist relativ schnell und
unabhéangig von einer bestehenden Personal- oder Bildungsabteilung mdglich.
Leitfaden 4 rundet mit der Darstellung der Lernberatung als einem zentralen In-
strument fir die Umsetzung von selbst gesteuerten betrieblichen Lernprozessen
die Instrumente des Weiterbildungskonzeptes ab (,Lernberater fiir das Lernen im
Prozess der Arbeit’). Die in den Leitfaden vorgestellten Instrumente wurden im
Rahmen des Projektes WAP (,Weiterbildung fir an- und ungelernte Fachkréafte
der Metall- und Elektroindustrie in Baden-Wiirttemberg*) entwickelt. '

1 Dieses Projekt mit einer Laufzeit von 04/2004 bis 03/2007 wurde gefordert vom Wirtschaftsministerium
Baden-Wirttemberg. Das Institut Technik und Bildung hatte die Aufgabe der wissenschaftlichen Beglei-
tung. Innerhalb des Projektes konnte mit sechs kooperierenden Unternehmen ein arbeitsorientiertes Wei-
terbildungsprogramm fiir die Zielgruppe An- und Ungelernter entwickelt, umgesetzt und evaluiert werden.
Ausfiihrliche Projektdokumentationen finden sich bei Bauer/Koring/R6ben/Schnittger, 2007 und 2007a.

Insgesamt erfolgt der Ablauf der arbeitsorientierten Weiterbildung in vier Projekt-
schritten, die in der Ubersicht schematisch dargestellt werden:

Projektschritte

O Ziel: Erwerb arbeitsrelevanter Kompetenzen

O Methode: Selbststandige Bearbeitung der ALP
und Prozessbegleitung durch Lernberater

Weiterbildungs-
mafnahme

................................ Leitfaden 3 .cceviiieiiiiiiiiiiiiiniennn,

O Ziel: Identifizieren und Systematisieren
von arbeitsrelevanten Lerninhalten

O Methode: Set von Arbeits- und Lernprojekten (ALP)

Weiterbildungs-
programm

.................................................................................

Aufgabenanalyse in O Ziel: Entwickeln von Weiterbildungsprofilen
einem Handlungsfeld O Methode: Experten-Workshops

O Ziel: Identifizieren organisationaler und
individueller Weiterbildungsbedarfe
O Methode: Org-Learn Fragebogen und
vertiefende Interviews

Weiterbildungs-
bedarfsanalyse

Abbildung 1:  Die vier Phasen eines arbeitsorientierten Weiterbildungskonzeptes — Verortung des Leitfadens 3

Die Anwendung der in den Leitfaden beschriebenen Instrumente fir die Gestal-
tung einer arbeitsorientierten Weiterbildung kann dazu beitragen, folgende Ziele
in den Unternehmen zu erreichen:

Bei dem arbeitsorientierten Weiterbildungskonzept werden die Lernpotenziale
des Arbeitsplatzes bzw. der Arbeitsprozesse genutzt. Auf diese Weise wird indivi-
duelles Lernen in der Arbeit systematisch angeregt und die Entwicklung beschéaf-
tigungsrelevanter Kompetenzen gefordert.

Die Anwendung und Verstetigung der Instrumente zur Analyse von Bildungs- und
Lernbedarfen sowie zur systematischen Gestaltung von arbeitsorientiertem Ler-
nen in Unternehmen férdert nachhaltig eine Kultur des permanenten Lernens,
was die Weiterentwicklung zu einer lernenden Organisation ermdglicht.

Die Weiterbildungsmanahmen sind auch in Arbeitsbereichen einsetzbar, die bis-
her kaum im Fokus von Weiterbildung standen (,einfache* Arbeit in der Montage,

Projektschritte

Ziele

3



Leitfaden

1.1

erfahrungsgeleitete
Arbeit

Aktualitat

Fertigung und Produktion). Darin eingeschlossen sind besonders die Zielgruppen
der an- und ungelernten Beschaftigten und &lteren Erwerbstatigen.

Im vorliegenden Leitfaden liegt der Schwerpunkt auf einer praxisnahen Beschrei-
bung der Entwicklung und Umsetzung eines Weiterbildungsprogramms mit dem
Instrument der Arbeits- und Lernprojekte, auch wenn die theoretischen Zusam-
menhange einer arbeitsorientierten Weiterbildung als Hintergrundinformationen
zur Verfligung gestellt werden. Der Entwicklungs- und Umsetzungsprozess der
Weiterbildung wird Schritt fur Schritt so vorgestellt, dass Interessierten aus Un-
ternehmen eine selbststandige Anwendung und Vorgehensweise ermdglicht wird.
Zudem finden sich in diesem Leitfaden zahlreiche Beispiele aus der WAP-Praxis
sowie Tipps und Empfehlungen.

Bedeutung von Lernen in und durch Arbeit

Lernen in bzw. durch Arbeit ist eine Grundform menschlichen Lernens und keines-
wegs neu. Unter dem Begriff ,Erfahrungslernen® ist es bereits lange Gegenstand
wissenschaftlicher Untersuchungen (vgl. z. B. Polyani 1985; Boéhle/Rose 1992;
Fischer 1996; Dehnbostel/Novak 2000). In der Arbeitswissenschaft wurde zur
Untersuchung von Tatigkeiten und der Beschreibung ihrer Expertise der Begriff
Lerfahrungsgeleitete Arbeit* eingefiihrt (vgl. Martin 1995). In den letzten Jahren ist
eine erhohte Aufmerksamkeit fir arbeitsprozessintegrierte Weiterbildungsformen
zu registrieren (z. B. QUEM oder in der IT-Branche), die auch zu (scheinbar) neu-
en Lernkonzepten wie dem IT-Weiterbildungssystem, gefiihrt haben (vgl. Loroff
u. a. 2006; BMBF 2002).

Die aktuelle Wertschatzung des Lernens in der Arbeit, und damit verbunden die
zunehmende Forderung nach arbeitsintegrierten Lernformen, hat mehrere Ursa-
chen. Ein Grund ist ein 6konomischer Impetus oder die Forderung nach einer
Zweckorientierung von Lernen. Mit den in den 1980er Jahren aufgekommenen
posttayloristischen Unternehmens- und Organisationskonzepten und den daraus
resultierenden neuen Qualifikationsanforderungen ist Lernen im Prozess der Ar-
beit fiir Unternehmen zu einem wichtigen Wettbewerbsvorteil geworden. Eine fle-
xible Produktion, Prozessorientierung, Qualitatssicherung, Verbesserungs- und
Optimierungsprozesse, Wissensmanagement und andere Organisations- und
Managementkonzepte erfordern Lernprozesse, die unmittelbar im Prozess der
Arbeit stattfinden (vgl. Brown/Duguid 1991; Dehnbostel 2003). Damit verbunden

10

ist auch eine zunehmende (lernpsychologische) Kritik an den in der betrieblichen
Weiterbildung immer noch dominanten Lernformen (Seminare, Lehrgénge oder
Kurse). Der Beitrag dieser formalen, meist dekontextualisierten Weiterbildungs-
mafnahmen zum Erwerb von Handlungskompetenzen fiir die Bewaltigung realer
Arbeitsanforderungen wird von vielen Experten als eher gering eingestuft (vgl.
Staudt/Kriegesmann 1999).

Die Nutzung des Lernpotenzials des Arbeitsplatzes und der Arbeitsprozesse be-
notigt didaktische Instrumente zur Organisation von arbeitsintegriertem Lernen.
Definitorisch ist betriebliches Lernen — und damit auch betriebliche Weiterbildung
- grundsatzlich in die Lernarten des formellen Lernens und des informellen Ler-
nens zu unterteilen. Formelles Lernen ist auf die Vermittlung festgelegter Lernin-
halte und Lernziele in organisierter Form (z. B. im Seminar oder Kurs) gerichtet.
Dagegen ist die Definition von informellem Lernen bzw. informeller Weiterbildung
wesentlich komplexer. Informelles Lernen umfasst ein groes Spektrum von
Lernformen, die einen Kompetenzzuwachs im Prozess der Arbeit oder auch au-
Rerhalb der Arbeit vermitteln. Das informelle Lernen in der Arbeit kann insofern
auch als Lernen (iber Erfahrungen (implizit und explizit) bezeichnet werden. Im
Gegensatz zum formellen Lernen stellt sich in der Regel ein Lernergebnis eher
beildufig ein, ohne dass es von vornherein bewusst angestrebt wird. Dies be-
deutet nicht, dass im Prozess des informellen Lernens die Intentionalitat fehlt.
Vielmehr ist sie auf andere Ziele und Zwecke gerichtet, ndmlich Aufgaben oder
Probleme in der Arbeit zu bewéltigen (vgl. Dehnbostel 2003, S. 4 f.).

Fir die Planung, Gestaltung und Evaluation von Lernarrangements in der Arbeit
bedeutet dies, dass jeweils die Starken formeller und informeller Lernprozesse
genutzt und die jeweiligen Defizite kompensiert werden sollten. Hierzu sind didak-
tische Instrumente zur Systematisierung, Organisation und Reflexion von (infor-
mellem) Lernen und Erfahrungserwerb notwendig, wenn Lernen in der Arbeit nicht
zufallig geschehen soll. Im Zentrum einer innovativen betrieblichen Weiterbildung
sollten arbeitsintegrierte Lernkonzepte stehen, die informelle Selbstlernprozesse
in taglichen Lebens- und Arbeitszusammenhangen mit planmaRig organisiertem
Lernen in Bildungsinstitutionen so vernetzen, dass die Lerninteressen und Lern-
prozesse individuell und bedarfsorientiert gesteuert werden konnen (vgl. KMK
2001). Im Bereich der beruflichen und betrieblichen Weiterbildung ist es notwen-
dig, das Potenzial des Arbeitsplatzes als Ort selbst gesteuerten und angeleiteten
Lernens stérker flr Lernprozesse bzw. Kompetenzentwicklung zu nutzen (vgl.
Dehnbostel/Novak 2000; llleris 2003).

"

formelle und
informelle
Lernprozesse

didaktische
Instrumente



1.2

herausfordernde
Aufgaben

Ankniipfungspunkte

Kompetenzerwerb
lasst sich nicht

von der praktischen
Anwendung trennen

Lernformen

Aktuelle Forschungen, z. B. in der padagogischen Psychologie oder der Exper-
tiseforschung, belegen, dass Erwachsene insbesondere durch das Bewaltigen
,neuer’, herausfordernder Aufgaben lernen (vgl. z. B. Benner 1997; Gerstenmai-
er 1999; Gruber 1999, Rauner 2002). Fir die Gestaltung von Weiterbildungs-
mafRnahmen in der und fiir die Arbeitswelt von Erwachsenen bedeutet dies, dass
solche bedeutsamen, herausfordernden Aufgaben fiir Manahmen zur Kompe-
tenzentwicklung zundchst identifiziert werden missen, um diese anschliefiend
in konkrete bildungs- und beschaftigungsrelevante Weiterbildungsmalnahmen
nach berufs- und arbeitspadagogischen Kriterien transformieren zu kdnnen. Den
Zielrahmen fir die Weiterbildungsteilnehmer und die Konzipierung des Weiterbil-
dungsprogramms (Curriculum) bilden somit die Anforderungen der realen Arbeit,
die in den Aufgabenblindeln eines spezifischen Handlungsfeldes (Profil) zusam-
mengefasst sind (vgl. Leitfaden 2).

Lerntheoretische Anknupfungspunkte fiir die arbeitsorientierte Weiterbildungs-
form, in deren Zentrum das didaktische Konzept der Arbeits- und Lernprojekte
steht, liefern Konzepte zur situierten Kognition bzw. zum situierten Lernen, zur
handlungs- und gestaltungsorientierten Berufsbildung, zum Lernen in der Arbeit
und zum organisationalen Lernen in betrieblichen Praxisgemeinschaften (vgl.
Howe/Berben 2005; Rauner 2002).

Situierte Kognition und situiertes Lernen

Theorien und Konzepte der situierten Kognition bzw. des situierten Lernens (vgl.
Collins u. a. 1989; Rogoff 1990; Cognition and Technology Group 1990; Lave/
Wenger 1991; Greeno u. a. 1993) liegen - trotz unterschiedlicher Akzentuierun-
gen - vereinfacht zusammengefasst die gemeinsamen Annahmen zu Grunde,
dass Lernen einen aktiven, individuellen Konstruktionsprozess in Verbindung mit
bereits bestehendem Vorwissen und Vorerfahrungen des Lernenden darstellt,
sich Kompetenzerwerb nicht von der praktischen Anwendung trennen lasst und
Kompetenzen als stark kontextgebunden aufzufassen sind (vgl. Howe/Berben
2005). Damit Lernerfahrungen und -ergebnisse auf den spateren Handlungskon-
text Ubertragen werden kénnen, wird empfohlen, dass die Lernsituation moglichst
ahnlich der spateren Anwendungssituation sein sollte, d. h. situiert zu gestalten
sei. Lernanlass sollte demzufolge eine interessante, authentische Problem- bzw.
Aufgabenstellung sein, die in eine reale handlungsrelevante Situation eingebettet
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ist. Zur ganzheitlichen ErschlieRung, Abstrahierung und flexiblen Ubertragbarkeit
des Wissens auf andere, vergleichbare Aufgaben stehen dem Lernenden dabei
im Lernprozess multiple Perspektiven bzw. Kontexte offen. Ferner sollte die Még-
lichkeit zur kontinuierlichen Artikulation und Reflexion des Handelns gegeben
sein. Das Lernen in Gruppen sollte ebenfalls gezielt und sinnhaft initiiert werden
(vgl. Gerstenmaier/Mand| 1995; Mandl u. a. 2002).

Lernen in der Arbeit

Die Verbindung von Lernen und Arbeiten erlebte gegen Ende des 20. Jahrhun-
derts in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung eine Renaissance (vgl. Dehn-
bostel 1994; Rauner 2002). Das Qualifizierungs- und Bildungspotenzial der Ar-
beitswirklichkeit wurde als zentraler Bezugspunkt fiir die Berufsbildung (wieder)
entdeckt (z. B. in der Modellversuchsreihe ,Lernen im Prozess der Arbeit* von
1990 bis 1996, im Projekt Qualifikations-Entwicklungs-Management des ABFW
oder im Projekt APO-IT). Konzepte wie Lernen im Arbeitsprozess, Lernen am
Arbeitsplatz, Lernen in der Arbeit, arbeitsplatznahes Lernen, Lernen am Kun-
denauftrag oder dezentrales Lernen verfolgen den gemeinsamen Ansatz, den
Arbeitsplatz und die dort zu bewaltigenden Arbeitsprozesse in die Aus- oder Wei-
terbildungsmalnahmen einzubinden, um so den veranderten Qualifikationsanfor-
derungen besser gerecht werden zu kénnen (vgl. Howe/Berben 2005).

Konzeptionelle Unterschiede der oben erwahnten Lernformen ergeben sich aus
Art und Reichweite des Bezuges zwischen Arbeiten und Lernen. In der wissen-
schaftlichen Literatur existieren hierzu viele Systematisierungs- und Strukturie-
rungsansatze. FUr die hier vorgestellte Entwicklung und Umsetzung einer arbeits-
orientierten Weiterbildung stehen Konzepte des selbst organisierten Lernens im
Prozess der Arbeit im Vordergrund, die darauf bauen, dass Menschen durch die
Auseinandersetzung mit ihren Aufgaben und damit durch Handeln in einem rea-
len Kontext lernen. Diese Art des Lernens wird in der Literatur auch als arbeitsin-
tegrierte Kompetenzentwicklung (vgl. Frei/Duell/Baitsch 1984) oder arbeitsimma-
nente Qualifizierung bezeichnet (vgl. Pfeiffer u. a. 2005). Lernen im Prozess der
Arbeit wird hier in Anlehnung an Kirchhéfer (2004) verstanden als arbeitsbeglei-
tendes Lernen, das durch arbeitsnahe Kontexte und lernférderliche Arbeitsformen
zu einer tatigkeitsbezogenen Entwicklung, Erweiterung oder Neustrukturierung
vorhandener Kompetenzen eines individuellen oder kollektiven Subjekts in der
Erwerbsarbeit fihrt (vgl. Kirchhofer 2004, S. 76).

Einbindung des
Arbeitsplatzes

konzeptionelle
Unterschiede



Strukturierung

>>>

>>>

>>>

>>>

>>>

>>>

Expertenwissen

Zur Strukturierung bzw. Einteilung der Formen des Lernens in, durch oder fiir Ar-
beit haben Pfeiffer u a. mittels der Dimensionen ,Arbeitsbezug” und ,Gestaltung
des Lernens” eine Systematik in Form einer Neun-Felder-Matrix entwickelt (vgl.
Pfeiffer u. a. 2005, S. 8):

Arbeitsbezug des Lernens

Arbeitsimmanent: Die Inhalte des Lernens sind &quivalent zu Inhalten des Ar-
beitsprozesses; innerhalb real ablaufender Arbeitshandlungen werden Lernfort-
schritte erzielt.

Arbeitsgebunden: Die Inhalte des Lernens werden durch den Arbeitsprozess
bestimmt; Lern- und Arbeitsprozess sind jedoch nicht identisch.
Arbeitshezogen: Die Inhalte des Lernens werden nicht durch den Arbeitspro-
zess bestimmt, stehen aber in weiterem Kontext zu diesem. Charakterisiert wird
das Lernen in seinem inhaltlichen Bezug zum Arbeitsprozess.

Gestaltung des Lernens

Individuelles Lernen: Individuen entscheiden auf der Grundlage von Erfah-
rungen und Werten selbststandig tber den Lernprozess (Lernziele, Lernzeiten,
Strategien).

Angeleitetes Lernen: Der Lehrende ibernimmt die Verantwortung fiir die Ausge-
staltung des Lernprozesses. Die Bereitschaft des Lernenden zur aktiven Teilnah-
me pragt den Lernprozess malgeblich.

Kooperatives Lernen: Die Beteiligten lernen mit- und voneinander. Alle Beteilig-
ten tragen gleichberechtigt die Verantwortung fir die Ausgestaltung des Lernpro-
zesses. Charakterisiert wird das Lernen Uber die maRgebliche Verantwortlichkeit
fir die Gestaltung des Lernprozesses.

Die hier vorgestellten Weiterbildungsmafinahmen (Arbeits- und Lernprojekte und
Seminare) konnen prinzipiell alle sich aus dieser Systematik ergebenden Lernfor-
men abdecken. Préaferiert werden jedoch arbeitsimmamentes und arbeitsgebun-
des Lernen in individueller oder kollektiver Form.

Arbeitsprozesswissen

Befunde aus Untersuchungen in verschiedenen Domanen verdeutlichen, dass
das Expertenwissen ein bereichsspezifisches, kontextabhéngiges und fallbezo-
genes Wissen ist (vgl. z. B. Bromme 1992; Gruber 1999). Expertenwissen ist
nicht isoliert gespeichert bzw. aneinandergereiht, sondern eng mit Anwendungs-
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und Handlungsméglichkeiten verkniipft. Die Besonderheit des Expertenwissens
besteht demnach in einer fallspezifischen Wissensorganisation. Als eine beson-
dere Qualitat des Expertenwissens gegentber dem Wissen von Nicht-Experten
wird die situations- und anforderungsspezifische Umorganisation von deklarati-
vem oder fachsystematischem (Lehrbuch-)Wissen angesehen. Aufgrund solcher
Befunde ist mittlerweile auch in der Lehr- und Lernforschung eine Abkehr vom
Primat formaler Denkstrukturen festzustellen; stattdessen wird der Blick starker
auf das bereichsspezifische Wissen gerichtet.

In der berufspadagogischen und arbeitswissenschaftlichen Diskussion ist in letz-
ter Zeit ein Begriff mit einer neuen Qualitat eingefiihrt worden, der genau die
Erfahrung und das Wissen von Experten (insbesondere Facharbeiter) von seiner
Gegenstandsseite und damit von seinem Kontext betrachtet, namlich das Ar-
beitsprozesswissen (vgl. Kruse 1986; Fischer 2000). Das Arbeitsprozesswissen
entspringt der reflektierten Arbeitserfahrung; es ist das in der praktischen Arbeit
inkorporierte Wissen. Arbeitsprozesswissen ist eine Form des Wissens, das die
praktische Arbeit anleitet. Dabei reicht es als kontextbezogenes Wissen weit tiber
das kontextfreie theoretische Wissen hinaus (vgl. Fischer 2000; Rauner 1999).
Jede wirksame berufliche Bildung ist vor diesem Hintergrund auf die Identifizie-
rung des Arbeitsprozesswissens — als konstitutives Zentrum von beruflichen oder
arbeitsorientierten Lernprozessen — angewiesen, wenn sich Lernen in der Arbeit
nicht einfach als zufalliges learning by doing vollziehen soll (vgl. Rauner 2002).

Die Verantwortlichen fiir die betriebliche Aus- und Weiterbildung sind vor diesem
Hintergrund auf ein tiefes und differenziertes Verstandnis von Arbeitsprozesswis-
sen angewiesen. Unter den Bedingungen (teil-)automatisierter und vernetzter
Produktions- und Dienstleistungsarbeit kommt den Dimensionen des praktischen
Wissens eine besonders hohe Bedeutung zu, da der Umfang der zeitkritischen
Aufgaben weiter zunimmt und in wachsendem MaR die Fahigkeit gefordert ist,
unter den Bedingungen ,unvollstandiger Information” situativ angemessen, effek-
tiv und qualitativ hochwertig zu handeln. SchlieRlich bendtigen die Akteure der
betrieblichen Bildung Kriterien, die es ihnen erlauben, Arbeitsprozesswissen zu
identifizieren und es fiir Lernprozesse zuganglich zu machen.

Arbeitsprozesswissen

praktisches Wissen



vollstandige
Arbeitshandlung

okonomische
soziale
oOkologische
Verantwortung

Konsequenzen

Handlungs- und gestaltungsorientiertes Lernen

In den 1980er Jahren gewannen das Konzept der vollstandigen Arbeitshandlung
und die Handlungsorientierung zunehmend an Bedeutung. AngestolRen durch die
als Antwort auf den Wandel der Qualifikationsanforderungen gefiihrte Debatte
um Schliisselqualifikationen (Mertens 1974) wurde das Leitziel der betrieblichen
Berufsausbildung die Forderung der Fahigkeit zum selbststdndigen Planen,
Durchfiihren und Kontrollieren der Arbeit. In der betrieblichen Aus- und Weiter-
bildung wurden konsequenterweise verstarkt handlungsorientierte Methoden wie
die Leittext-Methode, die Projektmethode, Lerninseln u. a. verbreitet. Handlungs-
orientierung zielt insbesondere auf die integrierte Vermittlung von theoretischem
Wissen und praktischen Fahigkeiten Uber ein realitats- und problembezogenes
Lernen, das soziales Handeln integriert und von den Lernenden selbst gesteuert
wird (vgl. Wittwer 2000; Patzold 1992; Adolph 1996).

In der Diskussion zur Handlungsorientierung in der beruflichen Bildung wurde
jedoch kritisiert, dass kompetentes (berufliches oder betriebliches) Handeln mehr
als nur eine nach dem Prinzip der vollstdndigen Handlung organisierte Folge
zweckrationaler Handlungsschritte wére (vgl. Rauner 1995). Handlungskompe-
tenz in beruflichen oder betrieblichen Zusammenhangen wiirde sich vielmehr in
der Verbindung von Fachkompetenz mit allgemeinen Kompetenzen humaner und
sozialer Art zeigen. Als neue padagogische Leitidee wurde hierzu die gestaltungs-
orientierte Berufsbildung vorgeschlagen, die darauf zielt, die Beschaftigten zur
Mitgestaltung der Arbeitswelt in Gkonomischer, sozialer und 6kologischer Verant-
wortung zu befahigen (vgl. Rauner 1988). Diese Leitidee fultt auf der grundlegen-
den Erkenntnis, dass Technik gestaltbar, gestaltungsbediirftig und zweckbehaftet
ist, Arbeitsprozesse sehr unterschiedlich organisiert werden und die Gestaltung
von Arbeit und Technik auf Prozessen basiert, an denen auch die Beschaftig-
ten mit ihren Kompetenzen und Interessen vielféltig beteiligt sind (vgl. Rauner
1995).

Die Umsetzung dieses Leitbildes in Formen und Inhalte beruflicher oder betrieb-
licher Aus- und Weiterbildung hat weitreichende didaktische und lernorganisato-
rische Konsequenzen. Das Lernen im Kontext betrieblicher Innovationsvorhaben
und das Heranfiihren an die betrieblichen Brennpunkte einer beteiligungsorien-
tierten betrieblichen Organisationsentwicklung hat den groRen Vorteil, Lernen
unmittelbar mit betrieblichen Innovationen zu verknlpfen. Dieser Form des Ler-
nens gilt der Vorzug vor den seminaristischen Veranstaltungen zu kontextfreien
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Weiterbildungsthemen nach dem Muster universitarer und schulischer Lehrver-
anstaltungen.

Lernen in betrieblichen Praxisgemeinschaften

Dem Selbstbewusstsein und der (beruflichen) Identitdt kommt im Prozess des
beruflichen oder betrieblichen Lernens eine ganz zentrale Bedeutung zu. Betrieb-
liche Belegschaften setzen sich aus Praxisgemeinschaften (community of practi-
ce) zusammen, die vor allem durch ihre beruflichen und betrieblichen Identitaten
und einem commitment zusammen gehalten werden. Solch eine (berufliche oder
betriebliche) Identitat hat einen hohen Wert sowohl fir die Personlichkeitsent-
wicklung als auch fiir Engagement, Leistungsbereitschaft, Kollegialitdt und
Qualitdtsbewusstsein. Daher kommt den doménenspezifischen Praxisgemein-
schaften in den Betrieben eine nicht zu unterschatzende Bedeutung fiir die sub-
jektive Kompetenzentwicklung zu. Lernen im Prozess der Arbeit ist immer auch
Lernen in Praxisgemeinschaften (vgl. Lave/Wenger 1991). Es kommt allerdings
darauf an, den engen Grenzen der betrieblichen Praxisgemeinschaften, wie sie
z. B. durch tayloristische Arbeitsorganisationen gefordert werden, zu Gunsten
geschéftsprozessorientierter Gruppenbildung entgegenzuwirken. Fir die Wis-
sensdimensionen bedeutet dies, dass, neben dem domanenspezifischen Wis-
sen und Kénnen, komplexes Systemwissen und Zusammenhangsverstandnis fir
betriebliche und technische Prozesse zu vermitteln sind. Die aktive Teilnahme
an den Prozessen betrieblicher Innovation und betrieblicher Organisationsent-
wicklung aller Beschéftigten setzt die Ausgestaltung des Spannungsverhaltnisses
zwischen doméanenspezifischer Fachkompetenz und doméneniibergreifendem
Zusammenhangsverstandnis voraus. Dies bedeutet, dass individuelles Lernen
in betrieblichen Praxisgemeinschaften immer mit organisationalem Lernen ver-
kniipft sein sollte. Idealerweise sind deshalb auch die Konzepte und Instrumente
der Personal- und Organisationsentwicklung verzahnt.

Zielgruppe

Eine arbeitsorientierte Lernform kommt der menschlichen Kompetenzentwicklung
und dem taglichen Lernen von Beschaftigten in Betrieben sehr entgegen. Die Art
des selbst organisierten Lernens wie es hier vorgestellt wird, eignet sich prinzipiell
fir alle Zielgruppen und Bereiche von Weiterbildung in Unternehmen. Erprobt wur-
de das Konzept sehr erfolgreich mit an- und ungelernten Beschaftigten aus dem
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An- und Ungelernte

direkt wertschopfenden Unternehmensbereich. Diese Beschéftigtengruppe ist
vielfach ,weiterbildungsfern®, d. h. sie nimmt wenig bis gar nicht an Weiterbildung
teil. Generell ist die Teilnahme an einer Weiterbildung in Deutschland abhéngig
von der Branche, der BetriebsgroRe, vom Bildungsabschluss, dem Alter und der
Beschaftigung. Statisitiken belegen, dass insbesondere an- und ungelernte Arbei-
ter, deren Teilnahmequote seit 2000 konstant bei lediglich 15 % liegt (Facharbeiter
ca. 30 %), an beruflicher und betrieblicher Weiterbildung unterreprésentiert sind.
Diese Beschéftigten weisen vielfach eine negativ geprégte Lernbiografie auf,
scheinen ein eher geringes Bewusstsein fir die Bedeutung von Weiterbildung
zu haben und sind mit herkommlichen, klassischen Weiterbildungen in Form von
Seminaren oft nicht zu erreichen, da der Transfer von dem theoretisch Gelernten
in die Praxis des Arbeitsalltag nicht (ausreichend) gelingt. Um eine Verbesserung
der Weiterbildung fiir jene Erwerbstatigen zu erzielen, die bislang kaum an Wei-
terbildung teilnehmen, empfiehlt sich ein arbeitsorientiertes Weiterbildungskon-
zept. Arbeitsorientiertes Lernen in Form der Arbeits- und Lernprojekt Methodik
hat eine hohe Akzeptanz und Relevanz fiir die Lernenden und ihr Arbeitsumfeld.
Insbesondere der unmittelbare Praxisbezug der Weiterbildungsmafinahmen und
der damit verbundene Erwerb arbeitsrelevanter Kompetenzen, die Forderung des
Zusammenhangs- und Prozessverstandnisses sowie personlicher Kompetenzen
wie der Stérkung von Motivation und Selbstbewusstsein fiihren zu einem Erfolg
bei weiterbildungsfernen Beschéftigtengruppen.

Die Notwendigkeit, fir An- und Ungelernte adaquate Weiterbildungsmanahmen
anzubieten und durchzufihren, ergibt sich nicht nur aus der unterdurchschnittli-
chen Weiterbildungsbeteiligung dieser Beschaftigtengruppe, sondern zuséatzlich
durch veranderte Qualifikationsanforderungen im Bereich der ,einfachen” Arbeit.
Moderne Arbeitsorganisationsformen mit ausgepragter Prozessorientierung ver-
lagern Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten auf die direkt wertschdpfende
Produktions- oder Dienstleistungsebene. Hierdurch entstehen auch fiir ,einfache”
Arbeiten in der Produktion, Fertigung oder Montage hohere Anforderungen, wie
z. B. Umgang mit komplexeren Technologien, eine hohere Flexibilitat, mehr Mit-
gestaltungsmaglichkeiten in der Arbeitsorganisation, eine wachsende Beteiligung
an Qualitats- und VerbesserungsmaRnahmen etc. (vgl. Loebe/Severing 2004).
Dies hat zur Folge, dass die arbeitsplatzbezogenen Qualifikationsanforderungen
fir viele ,einfache” Arbeitstatigkeiten steigen, nicht aber das Angebot hierzu pas-
sender formaler Qualifikationen oder Bildungsabschliisse. Produzierende Unter-
nehmen bendtigen auch in Zukunft Fachkrafte fir ,einfache” Arbeiten mit gestie-
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genen Anforderungen. Eine kontinuierliche Entwicklung der Kompetenzen aller
in der Fertigung, Produktion oder Montage beschaftigten Fachkréfte ist jedoch
kaum festzustellen. Vor diesem Hintergrund ist zu vermuten, dass das Potenzial
der Beschéftigten im direkt wertschopfenden Unternehmensbereich nicht optimal
ausgeschopft wird.

Grundsétzlich ist die arbeitsorientierte Weiterbildung sowohl fiir punktuelle Wei-
terbildung von bereits im Arbeitsbereich beschéftigten Fachkréaften als auch fir die
Einarbeitung und Vorbereitung von neuen Mitarbeitern auf einen Arbeitsbereich
einsetzbar. FUr im Arbeitsbereich bereits eingesetzte Mitarbeiter werden Weiter-
bildungsmalnahmen (ALP) ausgewahlt, die sich genau auf die (Teil-)Aufgaben
beziehen, in denen sie einen Bedarf an Entwicklung haben. Die erfolgreiche Be-
arbeitung der WeiterbildungsmalRnahmen durch den Mitarbeiter fiihrt dann zum
Erwerb der notwendigen Kompetenzen, so dass die im Profil definierten Arbeits-
aufgaben des Arbeitsbereiches vollstandig beherrscht werden. Anfanger in einem
Arbeitsbereich, die sich dort systematisch zu Experten entwickeln sollen, bear-
beiten alle WeiterbildungsmalRnahmen (ALP inklusive der erganzenden Semina-
re) fir alle Arbeitsaufgaben des Profils. Da die Aufgaben eines Arbeitsbereiches
durch das entwickelte Set an Weiterbildungsmafinahmen inhaltlich vollstandig
abgedeckt werden, kann sich ein Anfanger durch die Bearbeitung des gesamten
Weiterbildungsprogramms vom Anfanger zum Experten des Profils entwickeln.

Das Lernkonzept

Das zentrale Lernkonzept einer arbeitsorientierten Weiterbildung sind die so ge-
nannten Arbeits- und Lernprojekte (ALP). Die ALP-Methodik lehnt sich an das
vom Institut Technik und Bildung (ITB) entwickelte Konzept der ,gestaltungsorien-
tierten Lern- und Arbeitsaufgaben® (vgl. Howe u. a. 2002) an.

Arbeits- und Lernprojekte stehen fiir ein projektformiges, prozess- und aufgaben-
orientiertes Lernen an problemhaltigen Situationen der betrieblichen Realitat. Sie
werden aus realen betrieblichen Arbeitsaufgaben bzw. Arbeitsauftragen gewon-
nen, wobei diese sowohl typisch, routinemaRig und regelmagig auftreten als auch
auBergewdhnlich, unerwartet oder sporadisch sein kénnen (vgl. Howe u. a. 2002).
Die Aufgabenstellungen der ALP beziehen sich immer auf die Arbeitsaufgaben in
den im zweiten WAP-Leitfaden beschriebenen Weiterbildungsprofilen und den
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darin inkorporierten Kompetenzen. Die Bezeichnung ,Arbeits- und Lernprojekt*
signalisiert, dass Lernen und Arbeiten verknlpft und systematisch aufeinander
bezogen sind. Mit der Riickverlagerung des Lernens in den Arbeitsprozess be-
tonen ALP zugleich den Zusammenhang zwischen betrieblicher Bildung und Ar-
beitswelt: Das Bildungs- und Qualifizierungspotenzial der Arbeitswirklichkeit wird
fir betriebliches Lernen genutzt.

Arbeits- und Lernprojekte sind durch folgende Kriterien charakterisiert:

Ein ALP wird aus betrieblichen Arbeitsaufgaben (Profil) und den damit verbun-
denen Aufgabenstellungen oder Auftragen entwickelt;

ein ALP wird am Arbeitsplatz bzw. im Arbeitsprozess durchgefiihrt, verknipft
Arbeiten und Lernen und fordert somit die Entwicklung geschéfts- und arbeitspro-
zessrelevanter Kompetenzen;

ein ALP hat einen klar erkennbaren Nutzen (Herstellung eines Produktes oder
Erbringung einer Dienstleistung) fiir den Lernenden und die Organisation (Ar-
beitsbereich, Kollegen, Abteilung, Unternehmen);

ein ALP kann von einer Einzelperson oder im Lernteam (kooperatives Lernen)
umgesetzt werden;

der Lernprozess bei der Durchfiihrung eines ALP ist selbst gesteuert; er wird
durch Lern- und Fachberater (siehe Leitfaden 4) bedarfsorientiert unterstiitzt;

die Aufgabe stellt etwas Neues fiir den Lernenden dar, die Aufgabenstellung
ist herausfordernd, aber nicht iberfordernd;

ein ALP besitzt immer ein Gestaltungspotenzial, d. h. es Iasst alternative Lo-
sungswege und Losungen zu, die von spezifischen Anforderungen (Kunde, Be-
trieb, Gesellschaft, Normen, Kollegen etc.) abhangen.

Die im Mittelpunkt des Weiterbildungskonzeptes stehende arbeitsorientierte Lern-
form wird — wenn es sachlich oder lernpsychologisch sinnvoll ist — durch Lernen in
Seminaren theoretisch erganzt. In diesen Seminaren werden Inhalte behandelt,
die beim arbeitsintegrierten Lernen schwierig zu erwerben sind oder die eine Vo-
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raussetzung darstellen, um dberhaupt in einem Arbeitsbereich tatig zu werden.
Die ergénzenden Seminare sind immer eng mit den ALP verzahnt und beziehen
sich somit auf die Arbeitsaufgaben im Profil. Dariiber hinaus dienen die Seminare
der Vertiefung, dem Austausch und der Reflexion der in den ALP gewonnenen
Erfahrungen oder Kompetenzen.

Die folgende Abbildung visualisiert das arbeitsorientierte Lernkonzept, bestehend
aus den Elementen Arbeits- und Lernprojekte sowie begleitende ALP-Seminare.
Betreut wird der gesamte Lernprozess durch innerbetriebliche Lernberater (und
Fachberater), deren Funktion und Rolle im Leitfaden 4 erlautert wird.

WAP-Lernkonzept

\Betreuung durch Lernberater (und Fachberat@

Lernen i Arbeitsprozess Unterstitzende Seminare

Arbeits- und
Lernprojekt
(ALP)

ALP-

Seminar

= reale und herausfordernde Aufgabenstellung *® Prasentation von Ergebnissen
= wertschépfend: Herstellung eines und Diskussion

Produktes, Erbringung einer Dienstleistung
= individuelles und kooperatives Lernen
= gestaltungsorientiert

= Reflexion der Ergebnisse und
des Lernprozesses

* Theoretische Erganzung

Abbildung 2:  Arbeitsorientiertes Lernkonzept

Entwicklung eines arbeitsorientierten Weiterbildungsprogramms
Entwickeln von ALP

Fur die selbstandige Entwicklung von Arbeits- und Lernprojekten (ALP) in Unter-
nehmen empfiehlt sich ein bestimmter Ablauf. Wichtig an dem arbeitsorientierten

Weitebildungskonzept ist, dass die verschiedenen Instrumente ineinander greifen
und teilweise stark aufeinander basieren. Da ALP auf den in den Weiterbildungs-
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profilen definierten Arbeitsaufgaben eines Arbeitsbereiches beruhen (vgl. Leitfa-
den 2), ist die Identifizierung der Profile notwendige Voraussetzung zur Entwick-
lung von ALP. Die mit der Methodik der Experten-Workshops entwickelten Profile
bilden das Zielsystem fiir die arbeitsorientierte Weiterbildung.

Prasentation der = Uberpriifung des Lernerfolges
Ergebnisse in der betrieblichen Praxis-
gemeinschaft

selbststandige Bearbeitung der

Umsetzung und ALP und Prozessbegleitung
Begleitung durch Lernberater zum Erwerb
arbeitsrelevanter Kompetenzen
Aufgrund der
Ergebnisse und

Entwickeln eines Sets von
Arbeits- und Lernprojekten
(ALP) und ergénzenden
Seminarthemen

Erfahrungen ggf. Entwicklung des
Anderung oder B Weiterbildungs-
Ergdnzung von programms
ALP =

kontinuierliche
Weiter- :
entwicklung

Griindung einer Gruppe aus
ALP-Entwicklungs- Mitarbeitern im Arbeitsbereich

gruppe und Lernberater, die dauerhaft
Lernanreize setzt

lllllllllllll & "‘IIOIIOIIOIIOI [ R NN RN NN N NN NN NN
= Kontinuierliche ] ]
Anpassung der Profile Weiterbildungs-

an evtl. Veranderun- profile
gen der Aufgaben

= Bilden das Zielsystem der
Weiterbildung und die Basis
zur Entwicklung der WB-
MaBnahmen

Abbildung 3:  Die kontinuierliche Entwicklung eines arbeitsorientierten Weiterbildungsprogrammes

1. Griindung von ALP-Entwicklungsgruppen

Die eigenstandige Entwicklung von Arbeits- und Lernprojekten durch innerbe-
triebliche Akteure ist relativ schnell méglich. Unabdingbar dafir und ein erster
Schritt ist die Griindung einer internen Arbeitsgruppe, die in die Lage versetzt
wird, dauerhaft Lernanreize oder Lernanlasse zu identifizieren, zu gestalten und
geeignete Aufgabenstellungen fiir die ALP zu formulieren. Als Motor und Kom-
petenztrager haben sich dabei die Mitarbeiter im Arbeitsbereich erwiesen, die
zuséatzlich von einem Lernberater (vgl. Leitfaden 4) unterstiitzt werden sollten.
Durch die Konsolidierung einer internen ALP-Entwicklungsgruppe wird dem Ziel
einer nachhaltigen Dissemination des Lernkonzeptes in den Unternehmen ent-
sprochen. Die Unternehmen werden in die Lage versetzt, die eingefiihrten Ins-
trumente selbstandig anzuwenden und das Lernkonzept als Bestandteil der Or-
ganisationskultur zu implementieren. Zudem wird auch hier, wie bei der Methodik
der Experten-Workshops, ein partizipativer Ansatz verfolgt, d. h. die Expertise
von Beschaftigten, die die Aufgaben im Arbeitsbereich vollstandig beherrschen,
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wird in den Entwicklungsprozess eingebunden und so Partizipation und eine enge
Ausrichtung am realen Arbeitsalltag und den Problemstellungen geschaffen.

2. Entwicklung des Weiterbildungsprogramms (Curriculum)

Zu jeder Arbeitsaufgabe des im Vorfeld definierten Weiterbildungsprofils lasst
sich prinzipiell eine Vielzahl von Arbeits- und Lernprojekten entwickeln, die einen
sinnvollen Lern- und Handlungsanlass im Arbeitszusammenhang beinhalten. Das
allgemeine Prinzip zur Entwicklung der ALP aus den Arbeitsaufgaben ist in der
Abbildung 4 dargestellt.

Prinzip zur Entwicklung von ALP

~

Weiterbildungsprofil
Liste und Beschreibung

Weiterbildungsprogramm
Set aus ALP (inkl. Themen fiir Seminare)

J

von Arbeitsaufgaben

Arbeits- und Lemprojekte | | - Arbeits- und Lemnprojekte
1. Aufgabe '[ (ALP) 1.1 } E
ntwickel

(ALP) 2.1

2 Aufgabe { Arbeits- und Lernprojekte }E Arbeits- und Lernprojekte

Geordnet nach zunehmender Kompetenzentwicklung

(ALP) n.1

n. Aufgabe _[ Arbeits- und Lernprojekte }E Arbeits- und Lernprojekte

-

Analyse und Beschreibung mit Hilfe
von Experten-Workshops

Abbildung 4:  Partizipatives Entwickeln der ALP aus den Arbeitsaufgaben im Uberblick
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Profil

Aufgabe

Das Weiterbildungsprofil besteht aus einer Liste aus Arbeitsaufgaben, die das
Arbeitsfeld eines Aufgabenbereiches beschreiben und eingrenzen. Ein Beispiel
fir solch ein Profil ist dem Arbeitsfeld des Einstellers entnommen:

Profil Einsteller

Koordinieren des Personaleinsatzes

Uberwachen von Produktionsprozessen

Einrichten/Risten von Maschinen und Anlagen

Herstellen der Betriebsbereitschaft von Maschinen und Anlagen

Durchflihren qualitatssichernder MaRnahmen

Einhalten und Uberwachen von Sicherheits- und Umweltschutz

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.

Planen und Durchfiihren von Arbeitsablaufen im unmittelbaren Produkti-
onsbereich

8. | Optimieren von Produktionsprozessen

9. | Flihren von Mitarbeitern

Abbildung 5:  Liste der Arbeitsaufgaben am Beispiel des Einstellers

Das dargestellte Beispielprofil besteht aus neun Arbeitsaufgaben. Die Liste von
Arbeitsaufgaben beschreibt die Arbeit in einem spezifischen betrieblichen Ar-
beitsbereich bzw. Handlungsfeld vollstandig und bildet somit das Zielprofil fir die
Weiterbildungsteilnehmer, die in diesem Arbeitsbereich eingesetzt bzw. fiir den
zukiinftigen Einsatz vorbereitet werden. Die Arbeitsaufgaben sind in dem voll-
standigen Profil naher ausdifferenziert. Die Aufgabe 7 aus dem Profil des Einstel-
lers ist ein Beispiel fiir die genauere Beschreibung der Arbeitsaufgaben:

Aufgabe 7: Planen und Durchfiihren von Arbeitsablaufen

Durchflihren von Schichtlibergaben

Organisieren des Produktionsablaufes: Priifen Auftragsunterlagen und Festle-
gen Auftragsziele nach wirtschaftlichen und terminlichen Vorgaben

Abstimmen der Arbeitsablaufe mit vor und nach gelagerten Bereichen

Organisation des Arbeitsplatzes/-bereiches (Werkzeuge, Materialien, Betriebs-,
Werks- und Hilfsstoffe)
ggf. fachliche Einweisung des Produktionsteams

Dokumentation der Produktionsdaten

Abbildung 6:  Beispiel fiir die Inhalte einer Arbeitsaufgabe aus dem Profil des Einstellers
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Es wird deutlich, dass sich hinter der Liste aus Arbeitsaufgaben eine Vielzahl
von Teilaufgaben je Arbeitsaufgaben mit spezifischen Arbeitsinhalten verbergen,
die im schriftlich ausformulierten Profil noch detaillierter dargestellt werden. Auf
der Grundlage des Profils fiir den Arbeitsbereich, fiir den das Weiterbildungspro-
gramm erstellt werden soll, beginnt nun die Arbeit der ALP-Entwicklungsgruppe.
Die Arbeits- und Lernprojekte werden aus den Arbeitsaufgaben mit den dazuge-
horigen Teilaufgaben und Inhalten abgeleitet. Diese bilden damit Aufgaben- und
Problemstellungen ab, die im Arbeitsalltag des definierten Arbeitsbereiches bewal-
tigt werden missen und sind zugleich Ausgangspunkt fiir eine ALP. Die Findung
von Ideen fiir ALP-Aufgabestellungen sowie die Entwicklung derselben erfolgt in
ALP-Entwicklungsworkshops, deren praktischer Ablauf weiter unten beschrieben
wird. Um ein inhaltliches Beispiel fiir die Herleitung von ALP aus Arbeitsaufgaben
zu geben, wird im Folgenden das Set an ALP vorgestellt, welches aus und zu der
Arbeitsaufgabe 7 des Profils Einsteller (vgl. Abbildung 7) entwickelt worden ist:

Set an ALP zu der Arbeitsaufgabe 7 des Profils Einsteller

ALP 1: , Akkordeingabe — Akkordabrechnung®

ALP 2: ,Durchfiihren von Schichtiibergaben*

ALP 3: ,Protokollieren der Leistungslohndaten*

ALP 4:  Betriebsdatenerfassung und Stérungserfassung an
Bearbeitungszentren®

ALP 5: Prufen der Arbeitsunterlagen*

ALP 6: ,Fachliche Einweisung des Produktionsteams*

Abbildung 7:  Beispiel fir ein vollstandiges Set an ALP fir eine Arbeitsaufgabe (Profil Einsteller)

Die Titel der ALP machen bereits die Verbindung zu der Arbeitsaufgabe 7 und
deren Teilaufgaben deutlich: So ist z. B. ein Bestandteil der Arbeitsaufgabe 7
das Durchfiihren von Schichtlibergaben und dementsprechend findet sich in dem
ALP-Set das ,Durchfiihren von Schichtibergaben” (ALP 2) als Aufgabenstellung
wieder. Ahnlich verhalt es sich mit dem ALP 3, das aus der Teilaufgabe ,Do-
kumentation der Produktionsdaten® entwickelt worden ist und dem ALP 6, wel-
ches der Teilaufgabe ,Fachliche Einweisung des Produktionsteams® entspricht.
Die Titel und das Set aus ALP machen den Zusammenhang von Profil und ALP
deutlich, zeigen aber noch nicht den qualitativen Unterschied. Um aus einer be-
trieblichen Arbeitsaufgabe eine herausfordernde WeiterbildungsmalRnahme, also
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ALP

Aufbau ALP

einen Lernprozess zu generieren, ist der padagogische Transfer in Arbeits- und
Lernprojekte notwendig. Zwei ALP Beispiele und deren grundlegende Struktur
verdeutlichen, wie dieser Transfer, der in den ALP-Entwicklungsworkshops ge-
leistet wird, geschaffen wird (siehe dazu Abschnitt 3.3 ,Praktischer Ablauf der
ALP-Entwicklung®).

Profil: Einsteller

Arbeitsaufgabe 7: Planen und Durchfiihren von Arbeitsablaufen

ALP 1: Durchfiihren von Schichtiibergaben

Die Schichtlibergabe spielt eine Schlisselrolle bei der Sicherstellung eines
reibungslosen Produktionsablaufs und dem Austausch notwendiger Informa-
tionen. Es ist eine tagliche Aufgabe des Einstellers die Schichtiibergabe zu
organisieren.

Gehen Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor:

Beschaffen Sie alle vorhandenen Anweisungen.

Nehmen Sie an 10 Schichtlibergaben teil.

Leiten Sie eine Schichtlibergabe (Bereiten Sie die Schichtlibergabe vor).
Beschreiben Sie eine optimale Schichtlibergabe.

Entwerfen sie eine Checkliste zur Schichtlibergabe.

. Présentieren Sie Ihr Ergebnis vor einem Gremium.

Anfanger-Niveau, ca. 4 Wochen

ook W=

Abbildung 8:  Beispiel fiir eine Aufgabenstellung eines ALP (Profil Einsteller)

Ein Arbeits- und Lernprojekt beginnt immer mit der Beschreibung einer Problem-
oder Aufgabenstellung bzw. einer Zusammenhangsbeschreibung, diese bildet
den Lern- und Handlungsanlass fiir den Lernenden. Es folgen mégliche Hand-
lungsschritte oder Fragestellungen fir den Bearbeiter (Schritte 1 bis 6 im Bei-
spiel) der ALP, die als Hilfestellung zur Steuerung des eigenen Lernprozesses an-
geboten werden. Diese Handlungsschritte sind keine bindende Vorgabe, sondern
sollen dem Bearbeiter Ziel und Vorgehen verdeutlichen sowie die Bearbeitung der
Aufgabenstellung erleichtern. Wichtig ist bei der Definition und Beschreibung der
ALP, die oben bereits erlauterten Kriterien fir Arbeits- und Lernprojekte genau im
Blick zu haben. Bei den ALP handelt es sich nicht nur um eine arbeitsorientierte
Form der Weiterbildung, sondern um eine Lernform, die das selbststandige Vor-
gehen und Erarbeiten in den Mittelpunkt riickt. Die Aufgabenstellungen miissen
dem Weiterbildungsteilnehmer Gestaltungsspielraume 6ffnen und so eine mog-
lichst freie und eigenstandige Vorgehensweise der Bearbeitung zulassen. Da-
mit kann dem Leitziel der Gestaltungsorientierung Rechnung getragen und das
Schwierigkeitsniveau der ALP variiert werden.
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Am Ende einer Bearbeitung steht immer die Prasentation der Ergebnisse vor
einem Gremium. Wie und vor welchen Personen dies stattfindet (Vorgesetzte,
andere Weiterbildungsteilnehmer, Lernberater, Kollegen bzw. Experten des Ar-
beitsbereiches 0. a.) kann und sollte individuell entschieden und festgelegt wer-
den. Wichtig ist, dass die Bearbeiter eines ALP eine Dokumentation ihrer Vor-
gehensweise und Ergebnisse erstellen (angeleitet durch den Lernberater), da
eine Verschriftlichung eine groRere Verbindlichkeit und starkere Lerneffekte mit
sich bringt. (Weiteres zum Thema Dokumentation in Abschnitt 4 ,Umsetzung der
ALPY).

Die Erstellung einer ,Checkliste zum Ablauf von Schichtiibergaben* (Punkt 5 in
dem ALP-Beispiel) ist ein Beispiel dafir, auf welche Weise eine Verzahnung zwi-
schen Personal- und Organisationsentwicklung in den ALP geschaffen werden
kann. Zentraler Baustein einer solchen Verzahnung ist die Erhéhung der Parti-
zipation der Beschaftigten in der Gestaltung des Arbeitssystems und der Weiter-
bildung bzw. der Lernstrukturen. Das bedeutet fiir die Entwicklung der ALP, dass
je nach Themen und Inhalten der ALP diese Partizipation gefordert und gefordert
werden kann. So konnen fir ALP Inhalte wie die Weiterentwicklung oder Optimie-
rung betrieblicher Standards, Vorgaben, Dokumente etc. berticksichtigt werden.
Unter der Voraussetzung der erfolgreichen Bearbeitung solcher Aufgaben kann
das individuelle Lernen dann Impulse fiir die Organisation auslosen. Die Erfah-
rung in Unternehmen zeigt, dass ALP zur Lésung von Problemen beigetragen, die
bereits Uber einen langeren Zeitraum bestehen und im Arbeitsalltag oft nicht an-
gegangen werden kdnnen (z. B. bestimmte Qualitatsprobleme oder erhdhter Aus-
schuss). Viele Themen kénnen durch ALP be- und erarbeitet sowie technische
Probleme griindlicher erfasst und durchdacht werden. Bei den Weiterbildungsteil-
nehmern entsteht dabei neben den fachlichen Lerneffekten ein Bewusstsein flir
die permanente Dynamik der Prozesse.

Ein weiteres Beispiel fir ein ausformuliertes ALP stammt aus dem Weiter-
bildungsprogramm fiir das Profil des Kaschierers. Die néachste Abbildung zeigt
das ALP ,Reinigen der Kaschierwalzen®, das aus der Arbeitsaufgabe ,Rusten der
Anlage” entwickelt wurde und welches von Kaschieranfangern bearbeitet werden
kann.
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ALP Beispiel

Variations-
maglichkeiten

Profil: Kaschierer
Arbeitsaufgabe: Riisten der Anlage

ALP: ,Reinigen der Kaschierwalzen*

Zum Riisten der Anlage als Vorbereitung fiir den eigentlichen Produktionspro-
zess gehort das Reinigen der Kaschierwalzen. Es liegt in der Verantwortung
des Kaschierers, die Reinigung effektiv und sorgféltig durchzufiihren, um die
Voraussetzung fur eine hohe Qualitat der Aluminiumplatten zu schaffen und
Abdriicke auf den Aluminiumplatten zu vermeiden. lhre Aufgabe ist es, die Ka-
schierwalzen vor dem Anfahren der Anlage zu reinigen.

Gehen Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor:

1. Beschreiben Sie den Ablauf beim Reinigungsvorgang mit einem
Ablaufplan.
Worauf ist beim Reinigungsvorgang zu achten?
Welche Werte missen Sie an der Anlage einstellen?
Erklaren und zeigen Sie Ihr Vorgehen lhrem Vorgesetzten anhand
des erstellten Ablaufplans.

Abbildung 9:  ALP ,Reinigen der Kaschierwalzen* fiir den Kaschierer 2

Die Variationsmaglichkeiten bei der Formulierung der Aufgabenstellung ermég-
lichen eine eher enge oder offene Steuerung des Lernprozesses. Dadurch lasst
sich das Schwierigkeitsniveau jeder ALP je nach Ausgestaltung der Aufgaben-
stellung bedarfsorientiert und individuell variieren. So bieten Aufgabenstellungen
mit vielen Hinweisen und Handlungsschritten Anfangern einen guten Einstieg
in die Arbeitsweise und die Weiterbildungsform. Bei fortgeschrittenen Weiterbil-
dungsteilnehmern kann dagegen durch weniger Informationen und Vorgaben
die Schwierigkeit erheblich erhdht werden. Abbildung 10 zeigt ein weiteres ALP-
Beispiel. Markiert sind die moglichen Variationsméglichkeiten: Wirden die mar-
kierten Satzteile nicht als Information zur Verfiigung gestellt, ergébe sich fiir den
Weiterbildungsteilnehmer eine schwierigere Ausgangssituation, da erst einmal
die Fehlersuche durchgefiihrt werden miisste (siehe Markierung in Handlungs-
schritt 2).

2 FurdasALP ,Reinigen der Walze" wird im Anhang exemplarisch ein Ergebnis der Bearbeitung durch einen
Weiterbildungsteilnehmer dargestellt, dass die Verzahnung von Personal- mit Organisationsentwicklung
verdeutlicht. (s. Abb. 19, 8.59)
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ALP: ,, Kundenreklamation“

Fiihlerabflachung am Diastat mangelhaft

Vom Kunden wurden Thermostate reklamiert und an uns zuriickgesendet, bei
denen die Flhlerabflachung nicht zeichnungsgerecht ausgefiihrt worden ist.
Aufgrund des Fehlers kann der Kunde unseren Thermostat nicht in sein End-
gerat einbauen.

Der Kunde mdchte Uber die Fehlerursachen und die Abstellmalinahmen infor-
miert werden.

Gehen Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe in folgenden Schritten vor.

1. Vergleichen Sie die reklamierten Teile mit den Dokumentationen
(Arbeits- und Priifanweisungen, Zeichnungen).

2. Identifizieren und Uberprifen Sie das fehlerhafte Merkmal, fiihren Sie
hier gegebenenfalls Messungen durch.

3. Ermitteln Sie die Ursachen fiir diesen Fehler.
Beurteilen Sie, wie grolt die Gefahr ist, dass dieser Fehler auch in der
Zukunft vorkommen kann.
Schlagen Sie eine mogliche Abstellmalnahme vor.

6. Stellen Sie die ermittelten Ursachen und mdgliche Abstellmafinahmen
Ihrem Vorgesetzten, Lern- oder Fachberater vor.

7. Nennen Sie die fachlichen Quellen, welche Ihnen bei diesem Vorfall
weiterhelfen konnen.

8. Nennen Sie die organisatorischen Stellen, die tber diesen Vorfall

informiert werden mussen.

Abbildung 10:  ALP-Beispiel ,Kundenreklamation* (Profil Qualitétsfachkraft)

Dieses ALP-Beispiel verdeutlicht die Variationsmdglichkeiten von Inhalten und
Schwierigkeitsgraden bei der Beschreibung von ALP. Wahrend die grundlegende
Struktur gleich bleibt, kdnnen die Fehlerarten variiert werden. So kdnnte anstelle
der mangelhaften Fuhlerabflachung, die MaBhaltigkeit des Bauelements stehen,
die Nietungen inkorrekt oder aber die Mutter falsch aufgefadelt sein.

Bei der Entwicklung der ALP sollte trotz der Variationsméglichkeiten eine unge-
fahre Einordnung des Schwierigkeitsgrades vorgenommen werden. Das schafft
Ubersicht, welche Arten von ALP es gibt und hilft bei der spateren Umsetzung des
Weiterbildungsprogramms den Lernberatern, Vorgesetzten und Weiterbildungs-
teiinehmern bei der Auswahl der ALP. Eine zweistufige Unterscheidung der ALP in
Anfanger-Niveau oder Fortgeschrittenen-Niveau hat sich bisher als ausreichend
erwiesen. Ebenso hilfreich ist eine Angabe der Zeitspanne, die fir die Bearbei-
tung des ALP als notwendig bzw. unter den gegebenen Bedingungen als realis-
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tisch angesehen wird. Diese Zeitspanne ist auch fiir den Bearbeiter des ALP eine Arbeitsaufgaben des Einstellers Arbeits- und Lernprojekte (ALP)

gute Orientierung, kann und sollte aber natirlich ggf. individuell variiert werden.

. . A . 1. Uberwachen 1.1 Kontrolle der Waschb&der und Dokumentation
Eine zusammenfassende Ubersicht lber das Prinzip der ALP-Entwicklung am von Produktionsprozessen 1.2 Probenentnahme fiir Badiiberwachung und Dokumentation
Beispiel des Einsteller zeigt Abbildung 11: 1.3 Bedienung der Messmaschine
1.4 Interpretation der Messprotokolle der Messmaschine
Profil Einsteller 1.5 Prozessliberwachung an der Messmaschine
" ﬁ:‘;:“jv':';r::j:: :f:z::f:s‘?:::ssen 2. Einrichten/Riisten 2.1 Beschriftung der DOM Tafel und DOM Besprechung
3. Einrichten/Riisten von Maschinen und Anlagen von Maschinen und 2.2 Handhabung Einschrumpfgerat
4. Herstellen der Betriebsbereitschaft von Maschinen und Anlagen Produktionsamagen 23 Handhabung des Spéne Erkennungssystems
5. Durchfiihren qualitatssichernder MaBnahmen 2 4 R t B b t t
6. Einhalten und Uberwachen von Sicherheits- und Umweltschutz . usten von e‘ar el ungszen ren
7. Planen und Durchfiihren von Arbeitsabldufen im unmittelbaren 25 Werkzeug voreinstellen
Produktionsbereich . =
et P 2.6 Handhabung Voremstellgerat (Qrundlaggn)
Fihren von Mitarbeitern 2.7 Werkzeug vermessen mit Voreinstellgerat
Aufgabe 7: Planen und Durchfilhren von 3. Herstellgn . 3.1 D.urchfuhren einfacher Wartungsarbeiten;
|_Arbeitsabléufen (Expertenniveau) der Betriebsbereitschaft Filterwechsel an Waschanlage
P CRGETAE Yo S RN von Maschinen 3.2 Durchfiihren einfacher Wartungsarbeiten:
g
= Produktionsablauf organisieren: Priifen w
R L [T Schichtilbergaben™ Auftragsunterlagen & Festlegen Auftragsziele nach und Anlagen Storungsbehebung an Waschanlage
L T VT X L AR LTS wirtschaftlichen und terminlichen Vorgaben 3 3 Wartun Te" 1
Die Schichtiibergabe spielt eine Schliisselrolle bei der . Absti Arbeitsablaufe mit vor- und . g
Sicherstellung eines reibungslosen Produktionsablaufs und najhl-rzrgl‘;r;gerternella:raeicii: mitvors un 34 Wartung Te|| 2
dem Austausch notwendiger Informationen. Es ist eine o . X .
téglicr‘\eA Aufgabe des Einstellers die Schichtiibergabe zu ) 3;2:2;?;:)’nB:\;EiZ';:E’IIE:;Z;::_r?;g }(-l\?llfesrsl:z?fi%e, - 35 Wartung Tell 3 .
Zreg:en:.sei;e;i s searetung e Ao i ol vor 0 6 G o g s e Ll ST 4. Durchfiihren 4.1 Verfahrensanweisung Aufbewahren von Dokumenten
» Dokumentation der Produktionsdaten qualitatssichernder 4.2 Zwischenkontrolle in der mechanischen Bearbeitung
Beschaffen Sie alle vorhandenen Anweisungen. Maﬁnahmen 43 Fl'jhren FTQ_Datenbank

2. Nehmen Sie an 10 Schichtiibergaben teil.
3. Leiten Sie eine Schichtiibergabe (Bereiten Sie die

4.4 Fiihren OEE-Datenbank

Schichtibergabe vor). 4.5 Fehlersammelkarte fiihren und auswerten
4. Beschreiben Sie eine optimale Schichtibergabe. . .
5. Entwerfen sie eine Checkliste zur Schichtiibergabe. Abbildung 11: 46 Serlenfrelgabe
6. Présentieren Sie Ihr Ergebnis vor einem Gremium. Prinzip zur Entwicklung 6. Einhalten und Uberwachen 6.1 Arbeitsunterweisung 1
von Arbeits- und Lernprojekten . . . .
von Sicherheits- und 6.2 Arbeitsunterweisung 2
) ) o Umweltschutz 6.3 Arbeitsunterweisung 3
3.2 Entwickeln eines gesamten Weiterbildungsprogramms 6.4 Verfahrensanweisung Behandlung
uberwachungsbediirftiger Abfalle
Im Zentrum eines arbeitsorientierten Weiterbildungsprogramms stehen die 6.5 Verfahrensanweisung Umgang mit Transportgebinden

und sonstigen Lasten

tellten Arbeits- L jekte. Ziel ist it di Weiterbil - .
dargestellten Arbets- und Lemprojekle. Ziel ist es, mit diesen Weiterbildungs 6.6 Verfahrensanweisung Gefahr- und umweltrelevante Stoffe

malnahmen die Aufgaben eines Arbeitsbereiches durch ein Set an Arbeits- und

Llernprojekte.n inhaltlich volllstén'dig alfzudecken. Mi.t einem vF)IIsténdigen Weiter- 7 Planen und Durchfilhren 7.1 Akkordeingabe - Akkordabrechnung
bildungscurriculum kann sich ein Anfanger durch die Bearbeitung des gesamten von Arbeitsablaufen 7.2 Betriebsdatenerfassung, Storungserfassung
Weiterbildungsprogramms vom Anfanger zum Experten des Zielprofils entwi- im unmittelbaren an Bearbeitungszentren
ckeln. Um ein Weiterbildungsprogramm zu entwickeln, das alle Arbeitsaufgaben Produktionsbereich 7.3 Durchfuhren von Schlchtubergaben
. . . o - 7.4 Protokollieren der Leistungslohndaten

des Arbeitsbereiches umfasst, ist es also notwendig, eine Vielzahl von ALP fiir die . Co .

} i i i 7.5 Fachliche Einweisung des Produktionsteams
Arbeitsaufgaben in den ALP-Entwicklungsgruppen zu generieren. 7.6 Priifen der Arbeitsunterlagen

Die folgende Tabelle zeigt beispielhaft fiir das Profil des Einstellers die entwickel-

\ \ . ) Abbildung 12:  Set an ALP fiir sechs Arbeitsaufgaben des Einstellers
ten Arbeits- und Lernprojekte zu sechs ausgewahlten Aufgaben des Profils:
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Beispiel
ALP-Set

Fur die Arbeitsaufgabe ,Planen und Durchflihren von Arbeitsablaufen im unmit-
telbaren Produktionsablauf* (Aufgabe Nr. 7 aus dem Profil des Einstellers) liegen
sechs Arbeits- und Lernprojekte vor, die sich aus den Einzeltatigkeiten innerhalb
der Arbeitsaufgabe herleiten:

ALP ,Durchfiihren von Schichtiibergaben® (ca. 4 Wochen Bearbei-
tungszeit): In diesem ALP soll eine Schliisselfunktion des Einstellers ein-
geulbt werden. Der Weiterbildungsteilnehmer erarbeitet sich Ablauf, Inhalte
sowie Schwierigkeiten einer Schichtiibergabe anhand der Alltagsbeispiele
seiner Kollegen und durch Einbezug relevanter Unterlagen. Ziel ist es,
Schichtibergaben selbststandig durchzufiihren und zu reflektieren sowie
eine Checkliste zur optimalen Schichtlibergabe zu erstellen und diese den
Kollegen zu préasentieren.

ALP ,Protokollieren der Leistungslohndaten® (ca. 2 Wochen Bearbei-
tungszeit): Fiir einen definierten Zeitraum soll der Lerner die Leistungslohn-
daten erfassen, Storungen anhand der Schllsselzahlen dokumentieren
und Auswirkungen von fehlerhaften Eingaben beurteilen. Im Mittelpunkt
des Lernprozesses stehen die kritische Bewertung der betrieblichen Vor-
gaben bzw. Dokumente sowie der Erwerb einer Reflexionsfahigkeit iber
Sinn und Nutzen dieser betrieblichen Standards.

ALP ,Akkordeingabe — Akkordabrechnung® (ca. 2 Wochen Bearbei-
tungszeit): In diesem ALP sollen sich die Lernenden mit den betrieblichen
Vorgaben und Dokumenten zu der Akkordarbeit beschéftigen. Dabei geht
es um die Eingabe von Daten in das Akkorddatenblatt und notwendige
Besprechungen mit dem REFA-Fachmann/Fachberater. Die Lernenden
sollen diese Aufgabe Uber einen bestimmten Zeitraum durchfihren, Prob-
leme bei der Umsetzung dieser betrieblichen Standards herausfinden und
mit Experten diskutieren.

ALP ,Betriebsdatenerfassung und Storungserfassung an Bearbei-
tungszentren” (ca. 2 Wochen Bearbeitungszeit): In diesem ALP miissen
die Lernenden die Betriebsdaten sowie die Stdrungen an Bearbeitungs-
zentren Uber einen definierten Zeitraum erfassen und dokumentieren. Ziel
ist es, die Griinde der Datenerfassung und die Auswirkungen fehlerhafter
Eingaben zu erschliefen. In Fachgesprachen mit dem Fachberater sind

die erzielten Ergebnisse und Erkenntnisse zu diskutieren.

32

ALP ,Priifen der Arbeitsunterlagen” (ca. 4 Wochen Bearbeitungszeit):
In diesem ALP missen Arbeitsplane aus dem SAP System beschafft so-
wie auf Vollstandigkeit und Inhalte gepriift werden. Dabei sind fehlende
Arbeitsschritte zu ergénzen sowie die mdgliche Schichtleistung zu ermit-
teln. Hierzu ist es erforderlich, dass der Lernende auch Gesprache mit dem
zustandigen technischen Planer fihrt.

ALP ,Fachliche Einweisung des Produktionsteams* (ca. 4 Wochen
Bearbeitungszeit). Hier ist es Aufgabe des Lernenden, sich mit den be-
trieblichen Prozessunterlagen auseinanderzusetzen, deren sachliche An-
gemessenheit zu priifen, eine Unterweisungscheckliste zu erstellen und

ein Produktionsteam einzuweisen.

Abbildung 13:  Uberblick tiber ein vollstandiges Set an ALP — Beispielaufgabe aus dem Profil des Einstellers

Mit diesen sechs ALP sind alle Gegenstédnde und Inhalte der Arbeitsaufgabe
,Planen und Durchfiihren von Arbeitsabladufen* abgedeckt. Alle Projekte sind
wertschopfend. Das obige Beispiel verdeutlicht auch die verschiedenen Schwie-
rigkeitsniveaus: Die ersten drei ALP wurden fiir Anfanger der Arbeitsaufgabe ent-
wickelt, hier kdnnen spezifische Kompetenzen zur Bewaltigung der Teilaufgaben
parallel oder sequenziell erworben werden. Die anderen ALP sind dagegen kom-
plexer und bendtigen Kompetenzen aus den vorherigen ALP. Sie sind fir fortge-
schrittene Teilnehmer konzipiert und sollten erst nach erfolgreicher Durchfiihrung
der ersten drei ALP bearbeitet werden.

Bei dem nachsten Beispiel handelt es sich um ALP fiir das Profil des Grup-
penkoordinators. Hier wurden vier Arbeits- und Lernprojekte zu der Arbeitsauf-
gabe ,Durchfiihren qualittssichernder MaRnahmen® gemeinsam mit erfahrenen
L,Gruppenkoordinator-Experten” entwickelt:

ALP ,Qualitatsmeile®: Das ALP umfasst das Kennen lernen und Umsetzen des
Qualitdtsmanagement-Instrumentes.

ALP ,,Gerateendpriifung“: Das ALP umfasst das Kennen lernen und Umsetzen
der qualitatsrelevanten Priifmalnahmen.

ALP ,Nullserienproduktion®; Das ALP umfasst das Kennen lernen und Verin-
nerlichen qualitatsrelevanter Aspekte der Nullserienproduktion.

ALP ,,Qualitatsprobleme: Das ALP umfasst das Kennen lernen und Verinnerli-
chen des Vorgehens im Fall von Qualitatsproblemen in der Produktion.
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Beispiel
ALP-Themen



Struktur des Weiterbil-
dungsprogramms

Auswahl der
Seminarthemen

In einem arbeitsorientierten Weiterbildungsprogramm sind die ALP der Mit-
telpunkt. Begleitend zu den Arbeits- und Lernprojekten bietet sich jedoch zur
fachlichen Ergénzung oder Vertiefung sowie zum Austausch und zur Reflexion
der in den ALP gewonnenen Erfahrungen oder Kompetenzen die erganzende
Durchfiihrung von Seminaren an. Teilweise kann auch zu Beginn der Umsetzung
des Weiterbildungsprogramms eine Schulung sinnvoll sein, wenn sich heraus-
stellt, dass bestimmte Grundkenntnisse bei den Weiterbildungsteilnehmern nicht
vorhanden sind, welche aber die Voraussetzung bilden, um das ALP bearbeiten
zu konnen. Auch wenn bei der Bearbeitung der ALP fachliche oder methodische
Defizite auftreten, die nicht im Prozess der Arbeit ausgeglichen werden kdnnen,
empfehlen sich begleitende Seminare. Wichtig ist, dass die erganzenden Semi-
nare immer eng mit den ALP verzahnt sind und sich somit auf die Arbeitsaufgaben
im Profil beziehen. Sie sollten mit starkem Praxisbezug konzipiert und durchge-
fihrt werden. Fir die Entwicklung des Weiterbildungsprogramms bedeutet dies,
dass ebenfalls Ideen fiir Seminarthemen zu finden sind, die das ALP-Curriculum
sinnvoll erganzen.

Die Auswahl der Seminarthemen erfolgt auf Basis der in den Profilen und ALP de-
finierten oder implizit enthaltenen Themenfelder und Anforderungen. Wenn eine
Qualitatsfachkraft in den Arbeitsaufgaben Schulungen oder Einweisungen durch-
fihren muss, bietet sich als ein ergénzendes Seminarthema der Bereich ,Mitar-
beiterfiihrung* an. Der Anlagenfiihrer bendtigt zur ,Uberwachung der Fertigung®
(= eine Arbeitsaufgabe aus seinem Profil) und der dazu benétigten ,Schichtdi-
ckenmessung” (= ein ALP aus dem Curriculum) Kenntnisse in Bezug auf Mess-
und Priftechniken (= ein mdgliches Seminarthema). Ein weiteres Beispiel ist der
Kaschierer, der insbesondere zur Bewaltigung der Aufgaben ,Uberwachung der
Produktion* und ,Kontrolle der Qualitat* einschlagige Kenntnisse bezuglich Sta-
tistik sowie Mess- und Priiftechniken besitzen muss. Die Beispiele zeigen, wie die
Themen der Arbeitsaufgaben und ALP mit mdglichen ergdnzenden Seminarthe-
men verknUpft werden. Eine enge Ausrichtung an den ALP und mdglichst zeitna-
he Durchfiihrung zu den ALP ist fir den Erfolg der Seminare ausschlaggebend.
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Praktischer Ablauf des Entwicklungsprozesses

Vorbereitung

Als Vorbereitung ist eine genaue Auseinandersetzung und Kenntnis des Weiter-
bildungsprofils fur alle Beteiligten der ALP-Entwicklungsgruppe unerlésslich. Im
optimalen Fall waren die Mitglieder der ALP-Gruppe auch an der Definition des
Profils (mit)beteiligt. Es ist wichtig, dass grundlegend Einigkeit und Akzeptanz
beziiglich des Zielprofils herrscht.

Checkliste zur Vorbereitung der ALP-Entwicklungsworkshops

(@) Rechtzeitige Einladung und Information im Vorfeld
(Vorgesprache flihren bzw. moglichst friihzeitiger Einbezug
in die Entwicklung des arbeitsorientierten Weiterbildungsprogramms,
z. B. bereits bei der Erstellung des Profils)

O Raum- und Zeitorganisation
(besonders bei den ersten Workshops je nach Vorinformationen
der Teilnehmer genligend Zeit einplanen)

O Medien zur Moderation bereitstellen
(Beamer, Flip-Chart, Pinnwand, Moderationskarten etc.)

und ggf. vorbereiten (z. B. Flip-Chart mit dem relevanten Zielprofil)

O Inhaltliche Prasentation inklusive des relevanten Profils vorbereiten
(siehe Beispielprasentation)

(@) ggf. Handouts mit Informationen vorbereiten
(Profil, Definition der ALP, Beispiel-ALP)
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3.3

Checkliste
Vorbereitung



6 Schritte

Ziel

Durchfiihrung von ALP-Entwicklung Workshops

Fur die Entwicklung von Arbeits- und Lernprojekten haben sich Workshops als
sinnvolle Form erwiesen. Besonders die ersten Wokshops sollten gut vorbereitet
und nach einer bestimmten Struktur durchgefiihrt werden. Zunéchst werden in
einem Workshop die innerbetrieblichen Akteure mit dem Konzept zur Entwick-
lung von arbeitsorientierten Weiterbildungsprogrammen und dem Instrument der
Arbeits- und Lernprojekte vertraut gemacht. Danach werden in einem diskursiven
Prozess ALP fiir die Arbeitsaufgaben entwickelt. Der Ablauf des Workshops lasst
sich grob in sechs Phasen einteilen:

Informationen zum Konzept der arbeitsorientierten Weiterbildung und der spe-
zifischen Anwendung im jeweiligen Unternehmenszusammenhang,

Vorstellen des Instruments der ALP mit und anhand von Beispielen,

Vorstellen des relevanten Zielprofils (je nach Vorinformationen unterschiedlich
tiefgehend),

Arbeitsphase 1: Freie Ideenfindung fir ALP Aufgabenstellungen (in Gruppen-
oder Einzelarbeit) und Prasentation,

Arbeitsphase 2: Gemeinsame Diskussion und Bewertung der Verwertbarkeit der
Ideen im Plenum, ggf. Zusammenfassung von Dopplungen,

Arbeitsphase 3: Ausformulieren der Ideen in Aufgabenstellungen inklusive Ein-
schatzung des Schwierigkeitsgrads, Zeitaufwands und Variationsméglichkeiten.

Vorrangiges Ziel des ersten ALP Entwicklungsworkshops ist die Vermittlung eines
grundlegenden Verstandnisses von arbeitsorientierten Weiterbildungskonzepten
und die Entwicklung von ersten ALP-Aufgabenstellungen. Es ist nicht zu erwar-
ten, dass in dem ersten Workshop alle Arbeitsaufgaben des Profils durch die ent-
wickelten ALP abgedeckt sind. Es ist auch nicht empfehlenswert, die Erstellung
eines kompletten Weiterbildungsprogrammes zum Ziel des ersten Workshops
zu machen, weil dort meist viel Energie und Zeit mit der gedanklichen Ausei-
nandersetzung mit dem ALP-Konzept verwendet werden muss. Die Teilnehmer
sollen sich vertraut machen kénnen mit den Zielen und der inhaltlichen Gestal-
tung einer arbeitsorientierten Weiterbildung. Die Kriterien der ALP sind anfangs
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nicht unbedingt problemlos umzusetzen bei der Entwicklung eigener ALP. Der
Ansatzpunk eines ersten Wokshops muss sein, ein Verstandnis und Gefiihl bei
den Teilnehmern dariiber zu erzielen, was die Natur von ALP ausmacht. Dies
kann am erfolgreichsten mit der Entwicklung eigener ALP durch die Teilnehmer
geschehen. Wichtig ist, dass der Moderator des Workshops die Kriterien der ALP
bei der Bewertung der ALP (Arbeitsphase 2) immer wieder verdeutlicht und in das
Gedachtnis ruft, auch auf die Gefahr hin, Diskussion und Unverstandnis auszulo-
sen. Diese Diskussion ist dann allerdings notwendig, um die Qualitat der ALP und
damit des Weiterbildungsprogramms zu sichern.

Ablauf eines ALP-Entwicklungsworkshops
(am Beispiel des Fertigungsmitarbeiters)

Herzlich Willkommen zum

Workshop zur Entwicklung von arbeitsorientierten
WeiterbildungsmaRnahmen

fir das Profil des Fertigungsmitarbeiters

Folie 1:  BegriiBung

Bei der BegriiRung werden kurz Ziele, Ablauf und Rahmen (Zeit und Vorgehens-
weise) des Workshops angesprochen. Eine Vorstellungsrunde der anwesenden
Personen ist empfehlenswert, wenn die Teilnehmer sich untereinander nicht ken-
nen.
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Beispiel Ablauf



Entwicklung und Durchfiihrung einer ( Bewertung der Ergebnisse )
arbeitsorientierten Weiterbildung — Instrumente

und Ablauf Bewerten /

| WeiterbildungsmaBnahme J

Lern- und Arbeitsprojekte, Seminare,
Betreuung, Dokumentation, Reflexion

Umsetzen

Curriculum

Lerninhalte, Kompetenzen, Organisation

Entwickeln /

Profil
Aufgabenbeschreibung

Identifizieren /

Weiterbildungs-
bedarfsanalyse

Folie 2. Instrumente und Ablauf einer arbeitsorientierten Weiterbildung

An erster Stelle nach der BegriiBung ist eine Einordnung der ALP-Entwicklung
in den gesamten Ablauf und die Vorstellung der Instrumente einer arbeitsorien-
tierten Weiterbildung wichtig. Den Teilnehmern muss deutlich werden, dass das
zu erstellende Curriculum auf den Profilen basiert und wie das arbeitsorientier-
te Weiterbildungsprogramm, bestehend aus ALP und ergénzenden Seminaren,
nach der Entwicklung umgesetzt wird. Die grundséatzlichen Ziele einer arbeitsori-
entierten Weiterbildung — auch im Gegensatz zu herkdmmlichen Mafinahmen —
und die Ziele, die damit im Arbeitsbereich verfolgt werden, sollten kurz dargestellt
werden.

Was sind Arbeits- und Lernprojekte ?

Ein ALP ist eine Aufgabe,...

1. die aus konkreten betrieblichen Aufgabenstellungen/
Arbeitszusammenhangen entwickelt wird.

2. die fir diesen Arbeitszusammenhang einen klar erkennbaren
Nutzen (Herstellung Produkt, Erbringung Dienstleistung) fir die
Lernenden und die Organisation hat.

3. die am Arbeitsplatz durchgefuhrt wird.

4. die moglichst in kooperativen Zusammenhangen durchgefhrt
werden sollte.

Folie 3:  Definition von Arbeits- und Lernprojekten
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Nach der Klarung grundséatzlicher Fragen werden das Konzept und die Kriterien
von ALP den Teilnehmern vorgestellt. Hier ist es wichtig, dass Verstandnis bei
allen Beteiligten dariber erzielt wird, was ALP sind und worauf sie abzielen, denn
davon hangt die Qualitat der zu entwickelnden ALP ab.

Was sind Arbeits- und Lernaufgaben?

Eine ALP ist eine Aufgabe, ....

5. dem Bearbeiter eine selbsténdige Vorgehensweise
ermdglicht und fordert.

6. die Freiheiten in der Zielplanung und der Umsetzung erlaubt.
(Kriterium der Gestaltungsorientierung)

7. die bei ihrer Durchfiihrung den Lernenden fordert aber nicht
tiberfordert und etwas Neues fiir den Lernenden darstellt.

8. die mehrere Kompetenzbereiche anspricht und
herausfordert (Kriterium der Kompetenzforderlichkeit).

Folie 4:  Fortsetzung Definition von Arbeits- und Lernprojekten

Bei der Definition sollten ausreichend Raum fiir Fragen und Diskussion zur Ver-
fugung gestellt werden. In der Praxis hat es sich als sehr empfehlenswert und
hilfreich erwiesen, moglichst frilhzeitig Beispiele fiir ALP einzubringen, um daran
die Kriterien der ALP zu verdeutlichen (siehe Folie 5 und 6).

Beispiel fiir ein ALP und dessen Struktur
fiir das Profil ,,Qualitatssupporter

Titel: Kundenreklamation

Vom Kunden wurden Thermostate reklamiert und an uns zuriickgesendet. Gehen
Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor:

1. Vergleichen Sie die reklamierten Teile mit den Dokumentationen (Arbeits- und
Prifanweisungen, Zeichnungen).

2. Uberpriifen Sie das fehlerhafte Merkmal, filhren Sie hier gegebenenfalls
Messungen durch.

3. Ermitteln Sie die Ursachen fiir diesen Fehler.

4.  Beurteilen Sie, wie gross die Gefahr ist, dass dieser Fehler auch in der Zukunft
vorkommen kann.

5. Schlagen Sie eine mdgliche Abstellmainahme vor.

6.  Stellen Sie die ermittelten Ursachen und mdgliche Abstellmanahmen lhrem
Vorgesetzten, Lern- oder Fachberater vor.

Folie 5. Beispiel fir die Struktur eines ALP
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Méglichst friihzeitig konnen im Workshop Beispiele fir die grundlegende Struktur
und den Aufbau von ALP erlautert werden (Aufgabenstellung, Handlungsschritte
als Hilfestellung, Prasentation der Ergebnisse). An den Beispielen werden die
Kriterien der ALP (siehe Definition) verdeutlicht. Zudem helfen die Beispiele den
Teilnehmern eine Idee fiir Umfang und Art der Aufgabenstellung zu vermitteln.

Beispiel fiir ein ALP und dessen Struktur
fiir das Profil ,,Gruppenkoordinator*

Titel: Arbeitsanweisung erstellen

Die Arbeitsanweisungen dokumentieren je nach Arbeitsplatz fiir den Mitarbeiter,
welche Arbeits- und Prozessschritte vorzunehmen sind. Sie miissen inhaltlich
korrekt und aktuell sein, sollten aber auch versténdlich und ansprechend sein und
die bestmdgliche Vorgehensweise widerspiegeln. Ihre Aufgabe besteht darin, eine
Arbeitsanweisung fir einen Arbeitsplatz zu erstellen. Gehen Sie bei der
Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor:

1. Informieren Sie sich bei den entsprechenden Stellen, welche Inhalte in eine
Arbeitsanweisung gehéren und wie diese aufgebaut ist.

2. Ziehen Sie auch die an dem entsprechenden Arbeitsplatz tatigen Mitarbeiter zu
Rate und informieren Sie sich tiber deren tatsachliches Vorgehen und holen Sie
sich Tipps fiir eine anschauliche Darstellung.

3.  Erstellen Sie selbststandig eine Arbeitsanweisung und finden Sie eine mdglichst
klare und ansprechende Form (z.B. Fotos, Muster).

4.  Présentieren Sie Ihre Ergebnisse.

Folie 6:  Beispiel fir die Struktur eines ALP

Die hier aufgefiihrten Beispiele kdnnen gegen andere ALP-Beispiele (siehe auch
Anhang) ausgetauscht werden. Ein moglichst naher Bezug zu dem Arbeitsbe-
reich, fiir den ALP entwickelt werden sollen, ist hier natiirlich hilfreich. Anhand der
Beispiele werden im Workshop die Variationsmdglichkeiten durch die Art der Auf-
gabenstellung thematisiert (Schwierigkeitsgrad, offene versus enge Steuerung
des Lernprozesses).
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Aufgaben des zukiinftigen Fertigungsmitarbeiters

1. Uberblick iiber die Produktionsaufgabe verschaffen & Arbeit vorbereiten

2. Teile und Geréatefertigung an verschiedenen Arbeitsplatzen

3. Weitertransport der Teile/ Geréte organisieren/ Arbeitsprozess
abschlieBen

4.  Produktionsprozess im Arbeitsbereich verbessern

5 ..

12.  Kleinere Reparaturen durchfiihren

Folie 7. Aufgaben des Zielprofils

Da die Arbeitsaufgaben des erstellten Profils aus den Experten-Workshops fir
den spezifischen Arbeitsbereich die Basis der ALP bilden, sind sie auch die
Grundlage und der Ansatzpunkt zur Entwicklung von ALP. Das Profil des Arbeits-
bereiches fir den ALP erstellt werden sollen, wird im Workshop vorgestellt und
erlautert. In welcher Tiefe dies geschieht, ist abhangig von den Vorkenntnissen
der Teilnehmer. Fir den Fall, dass den Teilnehmern das Profil noch nicht bekannt
ist, sollten im Workshop alle Aufgaben des Profils einzeln vorgestellt werden.

Entwicklung von Arbeits- und Lernprojekten

PHASE 1:

« Bitte denken Sie sich bitte mindestens vier konkrete Arbeits-
und Lernprojekte aus

= Schreiben Sie pro Karte nur ein Lern- und Arbeitsprojekt auf
(aussagekréftiger Titel reicht)

« Erlautern Sie Ihre Projekte kurz im Plenum

REGELN:

= Seien Sie nicht zu kritisch, jede Idee ist es wert, auf eine Karte
geschrieben zu werden!

* Bei der Présentation der einzelnen Ideen sind nur inhaltliche
Fragen erlaubt. Kritisiert wird in dieser Phase noch nicht!

Folie 8:  Erste Arbeitsphase — Entwicklung und Vorstellung von Ideen fiir ALP
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Nach der Vorstellung der theoretischen Kriterien, Beispiele und des Profils folgen
die drei Arbeitsphasen des Workshops mit unterschiedlichen Schwerpunkten. In
der ersten Phase werden die Teilnehmer dazu aufgefordert Ideen fir ALP zu sam-
meln, Stichworte dazu auf Karten aufzuschreiben und diese anschlieBend im Ple-
num vorzustellen. Diese Phase kann in Einzel- oder Gruppenarbeit durchgefiihrt
werden, wobei die Gruppengrolie vier Personen nicht Uberschreiten sollte. Die
Karten mit den Stichwortern der Teilnehmer werden bei der Vorstellung der ALP-
Ideen auf Pinnwénde geheftet. In dieser Phase geht es um eine reine Sammlung
von Ideen, eine Bewertung sollte hier noch nicht geschehen, um den Ideenfluss
nicht zu hemmen.

ALP-Entwicklung

PHASE 2:

Diskutieren Sie im Plenum mit Hilfe der Moderatoren, in wie weit sich die
einzelnen Ideen fiir Arbeits- und Lernprojekte eignen.

REGELN:

Orientieren Sie sich als Bezugsrahmen an den Aufgaben der
Fertigungsfachkraft (in wieweit ,trifft* das ALP das Profil?)

Nutzen Sie als Hilfestellung die Definition des Arbeits- und
Lernprojektes.

Folie 9:  Zweite Arbeitsphase — Diskussion und Bewertung der Ideen fir die ALP

In der zweiten Arbeitsphase werden die in der ersten Phase gesammelten Ideen
geordnet und im Plenum bewertet. Der Bezugsrahmen fiir die Bewertung sind die
Aufgaben des jeweiligen Profils, die Definition von ALP und die Umsetzbarkeit im
betrieblichen Alltag. In dieser Phase sollten die Kriterien der ALP fiir alle Work-
shop-Teilnehmer einsehbar sein (Flip-Chart, Beamer, Handout), um anhand der
ALP-Definition die Ideen diskutieren zu kénnen. Jede Idee wird in den einzelnen
Schritten einer moglichen Bearbeitung durch Weiterbildungsteilnehmer durchge-
sprochen und auf Praktikabilitdt gepruft. Die Ideen kdnnen in dieser Phase ver-
andert, erweitert, verworfen oder auch um neue erganzt werden. Dopplungen der
Ideen werden zusammengefUhrt.
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ALP-Entwicklung

PHASE 3:

Formulieren Sie die einzelnen Schritte des ALP aus und
verschriftiichen Sie diese. Nennen Sie auch beteiligte
Personen/ Zielgruppe des ALP, Hilfsmittel, Zeitbedarf und
Schwierigkeitsgrad (geeignet fir Anfanger, Fortgeschrittene
oder Kdnner?).

Als Orientierung kdnnen die gezeigten Beispiele dienen.

Folie 10:  Dritte Arbeitsphase - Ausformulieren der Aufgabestellungen

In der dritten Arbeitsphase steht das Ausformulieren der ALP-Ideen in Aufga-
benstellungen an, die direkt an die Weiterbildungsteilnehmer gegeben werden
konnen. Diese Phase sollte im ersten ALP-Entwicklungs-Workshop immer Be-
standteil sein, da die Ausformulierung andere Schwierigkeiten mit sich bringt als
die Ideenfindung und Bewertung. Bei der Ausformulierung zeigt sich die Qualitat
eines ALP und die Kreativitat der Teilnehmer ist gefragt um motivierende, he-
rausfordernde, aber nicht tiberfordernde Aufgabenstellungen aufzustellen. Den
zukiinftigen Weiterbildungsteilnehmern sind ausreichend Informationen und Hil-
festellungen zu geben ohne jedoch den Losungsweg vorzuschreiben. Die Bei-
spiele kdnnen eine gute Vorlage und Orientierung bieten. In diese Arbeitsphase
fallt auch die Beurteilung des Schwierigkeitsgrads und des zeitlichen Umfangs
der ALP, die in der Aufgabenstellung mit aufgefiihrt werden. Mégliche Variations-
maglichkeiten des Inhaltes oder der Schwierigkeit je nach Ausformulierung sind
ebenfalls zu berticksichtigen (siehe ALP-Beispiel ,Kundenreklamation®). Nach der
Arbeitsphase, die sowohl in Gruppen- als auch Einzelarbeit stattfinden kann, folgt
eine erneute Prasentation der nun ausformulierten Aufgabenstellungen im Ple-
num. In einem letzten Schritt wird gemeinsam nach mdglichen Themenfeldern fiir
sinnvolle, ergédnzende Seminare gesucht, die sich aus den ALP ergeben.
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ALP-Set
vervollstandigen

kontinuierliche
Entwicklung

Durchfiihrung kontinuierlicher ALP-Workshops

Die Durchfiihrung kontinuierlicher ALP-Entwicklungsworkshops kann parallel
zu der Umsetzung der ersten ALP geschehen. Es ist nicht notwendig, dass das
gesamte Weiterbildungsprogramm erst entwickelt werden muss, um mit der Be-
arbeitung von ALP durch Weiterbildungsteilnehmer starten zu kdnnen. Da die
in dem ersten Workshop entwickelten ALP das Zielprofil meist nicht vollstandig
abdecken, steht die Durchflihrung erneuter Workshops an, um ein vollstandiges
Set an ALP fiir das komplette Zielprofil zu entwickeln. Dazu ist eine Uberpriifung
der ALP auf Vollstandigkeit anhand des Profils notwendig. Diese Uberpriifung
kann Bestandteil der Workshops sein, indem zu Beginn ein Abgleich mit den Ar-
beitsaufgaben des Profils vorgenommen wird (z. B. anhand einer Tabelle wie am
Beispiel des Einstellers gezeigt) oder erfolgt von den fiir die ALP-Entwicklung in
der Hauptsache verantwortlichen Personen auflerhalb des Workshops. Bei dem
Abgleich wird deutlich, wo noch Liicken im ALP-Curriculum bestehen. Fiir diese
Arbeits- oder Teilaufgaben werden dann ALP entwickelt. Daflir kann die Arbeits-
phase 1 bis 3 gelegentlich abgekurzt werden, je nachdem wie viele ALP noch ent-
wickelt werden miissen. Allerdings werden alle nach dem ersten ALP-Workshop
folgenden, wesentlich geringeren Umfang einnehmen, nattirlich vorausgesetzt,
der erste Workshop war erfolgreich und hat gute Ergebnisse geliefert. Grundsétz-
lich gilt, dass wenn die Idee der ALP und die Herleitung aus den Arbeitsaufgaben
den Mitglieder eingangig geworden ist und in der Diskussion wichtige Punkte ge-
klart werden konnten, sich die Entwicklung von Ideen fiir ALP und die Ausformu-
lierung von ALP-Aufgabenstellungen in der Regel sehr effektiv vollzieht.

Auch wenn ein vollstandiges ALP-Set fir das Zielprofil vorliegt (inklusive der
Seminarthemen), ist eine kontinuierliche Entwicklung und Anpassung des Sets
aus ALP wichtig. Eine arbeitsorientierte Weiterbildung hat den Anspruch, die Ver-
anderungen, die sich in dem Zielprofil durch Veranderungen im Aufgaben- und
Arbeitsbereich ergeben, abzubilden in daran angepassten oder neuen Weiterbil-
dungsmafnahmen. Dazu ist es notwendig, die Entwicklung des Aufgabenprofils
im Auge zu behalten und bei Bedarf einen weiteren ALP-Workshop zu initiieren.
Zudem werde die ersten Erfahrungen und das Feedback bei der Umsetzung des
Weiterbildungsprogramms neue Ideen fiir ALP entstehen lassen oder auch Ver-
anderungen der bestehenden ALP notwendig machen.
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Umsetzung des arbeitsorientierten Weiterbildungsprogramms (ALP)

Fur die konkrete Umsetzung und den Ablauf des Weiterbildungsprogramms ist
in erster Linie die Lernberatung in den Unternehmen verantwortlich, natiirlich mit
Unterstitzung der Vorgesetzten und der Verantwortlichen fiir das Weiterbildungs-
konzept. Bei der Lernberatung handelt es sich um ein zentrales Steuerungsins-
trument fiir die Durchfiihrung des Weiterbildungsprogramms, welches im Leitfaden
4 (,Die Rolle der Lern- und Fachberater fiir das Lernen im Prozess der Arbeit”)
vorgestellt wird. An dieser Stelle wird der grundsatzliche Ablauf der Umsetzung
kurz erldutert und Kriterien fiir die erfolgreiche Umsetzung der ALP in Unterneh-
men als Empfehlungen genannt.

Nach der Entwicklung von arbeitsorientierten Weiterbildungsmafinahmen erfolgt
die Organisation und Vorbereitung der ALP-Umsetzung. In einem ersten Schritt
wird fir die Gruppe von Weiterbildungsteilnehmern je ein ALP aus dem Set an
entwickelten ALP fir das jeweilige Profil ausgewahit. Die Weiterbildungsteilneh-
mer bekommen die ALP in ausformulierter Form als Aufgabenstellung gestellt und
beginnen die Bearbeitung der ALP. Die Umsetzung der Arbeits- und Lernprojekte
erfordert zwar selbst organisiertes Lernen, jedoch sind die Weiterbildungsteilneh-
mer nicht komplett auf sich gestellt, sondern das Lernen findet umrahmt von ei-
ner Lerninfrastruktur statt, zu der auch die Unterstlitzung durch den Lernberater,
den Vorgesetzten und den Fachberatern z&hlt. Wenn der Lernberater nicht Uber
fachliche Kenntnisse in dem zu bearbeitenden Aufgabenfeld verfiigt (was nicht
notwendig fiir die Lernberatung ist), ist es sinnvoll, die Rolle des Fachberaters
ebenfalls in die Lerninfrastruktur aufzunehmen. Dabei handelt es sich um eine
festegelegte Person, die den Fachbereich des ALP sehr gut kennt und fiir den
Weiterbildungsteilnehmer als Ansprechpartner bei fachlichen Problemen zur Ver-
fiigung steht, sollte der Teilnehmer nicht mehr weiter wissen. Der Fachberater
gibt aber, genau wie der Lernberater, dem Teilnehmer keine Lésungen oder Lo-
sungswege vor, sondern leistet Hilfestellung, damit der Lernende wieder selber
weiter machen kann.

Mit diesen Unterstiitzungsmaoglichkeiten bearbeiten die Weiterbildungsteilnehmer
das ALP. Inwiefern die ALP wahrend des reguldren Arbeitsprozesses ,nebenbei*
bearbeitet werden konnen, ist abhéangig von der Umsetzbarkeit. Wenn es sich
um einen Weiterbildungsteilnehmer handelt, der bisher nicht in dem Arbeitsbe-
reich eingesetzt wird flr den er vorbereitet werden soll, ist von den Vorgesetzten
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Zeitund
Freiraume

praktische
Umsetzung

bzw. dem Lernberater der Einsatz in dem neuen Bereich zu organisieren, damit
beispielsweise der Weiterbildungsteilnehmer an einer Anlage oder Maschine ar-
beiten und sein ALP umsetzen kann. Es ist dulerst wichtig, dass die Weiter-
bildungsteilnehmer méglichst optimale Unterstlitzung bei der Durchfihrung der
ALP im Arbeitsprozess bekommen. Hier sind je nach Situation unterschiedliche
Konstellationen notwendig. Wahrend der Bearbeitung der ALP finden Beratungs-
gesprache mit dem Lernberater statt, die den Bearbeiter unterstiitzen jedoch
keine Losungswege vorgeben. Zu jedem ALP gehort, dass der Weiterbildungs-
teilnehmer eine Dokumentation des Vorgehens und der Ergebnisse erstellt. Die-
se Dokumentation wird initiiert und unterstitzt durch den Lernberater und ist die
Grundlage fiir die Prasentation der Ergebnisse zum Abschluss der ALP. Auch hier
steht der Lernberater fir die Vorbereitung als Hilfe zur Verfligung. Mit dem Ab-
schluss der Lernberatung erfolgt auch eine Bewertung der Ergebnisse des Lern-
prozesses (siehe Kapitel 5) und ggf. eine erneute Auswahl des néchsten ALP fiir
den Teilnehmer.

Die das ALP-Curriculum erganzenden Seminare sind ebenfalls bei der Umset-
zung des Weiterbildungsprogramms zu berlcksichtigen und die Durchfiihrung
bzw. die Teilnahme der jeweiligen Mitarbeiter zu organisieren. Wie und in welcher
Form (intern oder extern) die Seminare durchgefiihrt werden, ist nicht entschei-
dend, wichtig ist, dass ein mdglichst enger (inhaltlicher und zeitlicher) Bezug zu
den ALP besteht und mit den Dozenten die Inhalte abgestimmt sind.

Empfehlungen fiir die Umsetzung

Eine wesentliche Empfehlung fir die Umsetzung der ALP ist, dass den Weiterbil-
dungsteilnehmern ausreichend Zeit und Freirdume zum Lernen in der Arbeit bzw.
zur Bearbeitung von ALP zur Verfligung gestellt werden. Dabei handelt es sich
um ein prinzipielles Problem, denn auch wenn die Notwendigkeit von Vorgesetz-
ten gesehen wird, ist es aufgrund dkonomischer Zwénge, betrieblicher Engpasse,
UmstrukturierungsmaBnahmen o. &. schwierig, immer ausreichend Freiraume fur
die Bearbeitung der ALP zu schaffen.

Ein entscheidender Erfolgsfaktor der arbeitsorientierten Weiterbildung und eine

Voraussetzung des Kompetenzerwerbes ist die praktische Umsetzung der Auf-
gabenstellungen im Arbeitszusammenhang. Bei der Bearbeitung der ALP sollten
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deshalb immer solche Anwendungsméglichkeiten fiir die Weiterbildungsteilneh-
mer geschaffen werden. Diese innerbetrieblichen Einsatzmdglichkeiten gewinnen
besonders bei Teilnehmern an Bedeutung, die auf ein Arbeitsfeld vorbereitet wer-
den, in dem sie zurzeit nicht tatig sind.

Die Unterstlitzung durch Vorgesetzte sowie Transparenz und Information aller
Mitarbeiter in dem betroffenen Arbeitsbereich ist ein weiterer Erfolgsfaktor fir die
Umsetzung der ALP Methodik.

Nach der erfolgreichen Bearbeitung der ALP ist es wichtig, dass die Weiterbil-
dungsteilnehmer moglichst zeitnah die Chance erhalten, das Gelernte im Ar-
beitsalltag umzusetzen. Die Kompetenzzuwachse der weitergebildeten Mitarbei-
ter werden nur dann fiir die Organisation nutzbar gemacht.
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Bewerten von ALP

Die Effekte und der Nutzen des arbeitsintegrierten Lernkonzeptes werden wéh-
rend des Umsetzungsprozesses mit Abschluss jedes ALP formativ mittels Feed-
back- und Reflexionsgesprachen zwischen den Teilnehmern, der Lernberatung
und den betrieblichen Experten diskutiert. In der Abschlussrunde der ALP werden
Prasentationen durchgefihrt und die von den Teilnehmern erstellten Dokumen-
tationen analysiert. Inhalte und Ablauf einer Abschluss- und Feedbackrunde wer-
den im Folgenden detailliert dargestellt.

1. BegriiRung und Vorstellung des Ablaufs
2. Feedback aus Sicht der Lernberatung
>>> Verlauf der ALP-Umsetzung
(Uberblick iiber ALP-Umsetzungsprozess)
>>> Lernberatung
a.  Organisatorischer Rahmen der Lernberatung (Beratungsgesprache:
Haufigkeit, RegelmaRigkeit, zeitlicher Umfang)
b.  Erfolge/ Schwierigkeiten (Inhalte, Ziele, praktische Umsetzung der
Beratung, Beurteilung im Zeitverlauf, z. B. positive Entwicklungen)
c.  Insgesamt: Lasst sich der Anspruch der Lernberatung umsetzen?
(Bedarf an Veranderung, Empfehlungen)
>>>  ALP-Umsetzung durch Weiterbildungsteilnehmer
a.  Erfolge und Schwierigkeiten der Weiterbildungsteilnehmer
(Inhalte, Vorgehen, Beurteilung im Zeitverlauf, z. B. Fortschritte)
b.  Selbstorganisation der Teilnehmer bei der Umsetzung
c.  Organisatorische Aspekte des Lernens wahrend der Arbeit
(Freiraume zur Umsetzung, Unterstiitzung durch Arbeitsbereich)
d.  Bewertung der ALP-Bearbeitung und des Lernerfolges
(Inhalte und Zielerreichung, Bedarf an Veranderungen)
3. Prasentation der ALP-Ergebnisse durch die Weiterbildungsteilnehmer
>>> Vorstellung ALP
>>> Beschreibung der praktischen Umsetzung
>>> Ergebnisse
4. Feedback aus Sicht der Weiterbildungsteilnehmer;
>>> Bewertung des Verlaufs und der Organisation der ALP-Bearbeitung
(Freiraume, Unterstlitzung von Kollegen, Vorgesetzten, Fachberater)
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>>> Beurteilung der Lernform
(Schwierigkeiten/ Erfolge der Selbstorganisation)
>>> Lernberatung (Bewertung der Unterstiitzung, ggf. Schwierigkeiten und
Veranderungsbedarf)
>>> Bewertung der eigenen ALP-Bearbeitung und des Lernerfolgs
(Inhalte und Zielerreichung, Bedarf an Veranderungen)
5. Diskussion und Resiimee
>>>  Aufgrund der Ergebnisse Veranderungen (kurz- und langfristig)
festlegen
6. Zeitliche und inhaltliche Planungen beziiglich der Durchfiihrung
weiterer ALP
>>>  Auswahl neuer ALP und/oder neuer Teilnehmer mit Zeitrahmen
7. Begleitende ALP-Seminare
>>>  Auswahl an Seminarthemen, die die ALP sinnvoll ergéanzen
und parallel zu den ALP durchgefiihrt werden

Es empfiehlt sich, die erste Halfte der Sitzung ohne die Weiterbildungsteilneh-
mer durchzufiihren (bis Punkt 3). Die betrieblichen Experten konnen so durch
den Lernberater Uber den aktuellen Stand informiert und auf die Présentation
der Weiterbildungsteilnehmer vorbereitet werden. Die Prasentation der Ergeb-
nisse sollte je nach Zielgruppe nicht in einem zu groRen Rahmen stattfinden.
Wichtig ist, dass der Vorgesetze bzw. fachliche Experten anwesend sind, da ein
Schwerpunkt der Feedbackrunde die fachliche Beurteilung der Vorgehensweise
und der Ergebnisse durch die Fachexperten ist. Die Art der Prasentation sollte
den Kompetenzen der Teilnehmer entsprechen. Wichtig ist, dass die Présentation
nicht zu einer Hiirde fiir die Teilnehmer wird, ebenso wie die Dokumentation. Es
ist Aufgabe des Lernberaters, die Weiterbildungsteilnehmer dabei zu unterstiitzen
und mdgliche Angste zu nehmen. Dokumentation und Prasentation sind nur Mittel
zum Zweck und miissen individuell an die ALP und die Zielgruppe angepasst
werden. Es ist unbedingt zu vermeiden, dass ein an- und ungelernter Teilnehmer
mit schlechten Deutschkenntnissen durch eine Uberbewertung dieser Elemente
eines ALP demotiviert oder abgeschreckt wird. Eine formlose, handschriftliche
Dokumentation in Form von Notizen und eine mindliche Vorstellung der Ergeb-
nisse kann in einigen Fallen ausreichend sein. Hier sollte der Lernberater das
richtige MaR einschatzen (vgl. Leitfaden 4).
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Leitfaden

Die fachliche Bewertung des Ergebnisses erfolgt nach der Présentation der
ALP-Ergebnisse und der Vorgehensweise durch die fachlichen Experten. Es ist
wichtig, hier eine konstruktive Form des Feedbacks anzustreben, sollten die Er-
gebnisse nicht korrekt sein. Flr viele Weiterbildungsteilnehmer ist es bereits eine
groRe Hiirde, ihre Ergebnisse vorstellen zu missen. Die fachlichen Ergebnisse
werden in einem zweiten Schritt erganzt um ein allgemeines Feedback der Wei-
terbildungsteilnehmer. Dieser Punkt ist (beraus wichtig, da hier Informationen
liber Schwierigkeiten und Veranderungsbedarfe gewonnen werden kénnen. Die
im Ablauf genannten Dimensionen kdnnen durch folgende Leitfragen unterstiitzt
werden:

>>>Was bereitete lhnen am Anfang des ALP groRe Schwierigkeiten?
Wie haben Sie diese Schwierigkeiten tberwunden?
>>>Was fallt Ihnen schwer?
>>>Was fallt Ihnen leicht?
>>>Was hat lhnen besonders viel geholfen/ gebracht?
>>>Fiel es Ihnen schwer, das Lernen selbst zu steuern,
lhr Lernen zu planen? (Warum)
>>>Wo und durch wen erfuhren Sie Unterstiitzung?
Welche Informationsquellen haben Sie zu Rate gezogen?
>>>Welche Schwierigkeiten gibt es bei der Verbindung von Arbeit und
Lernen? Wo gibt es Schwierigkeiten bei der Organisation (z.B. zeitliche)?
>>>Was halten Sie von der Lernberatung?
Was kénnte man hier noch verbessern?
>>>Wie lauft die Dokumentation?
>>>Was wiirden Sie bei der Durchflihrung der ALP verandern/ verbessern?
>>>Was empfinden Sie als Uberflissig und warum?

Abbildung 14:  Erganzende Leitfragen zum Feedback der Weiterbildungsteilnehmer

Die Einschatzung der Weiterbildungsteilnehmer gibt Einblick in vielfaltige Dimen-
sionen des Lernens im Arbeitsprozess und lasst Rickschlisse auf die Lerninfra-
struktur im Unternehmen, die Motivation der Mitarbeiter und Unterstiitzung durch
Dritte zu. Dieser Punkt sollte dementsprechend gut vorbereitet und gentigend
Zeit daflr vorgesehen werden. Die Reflektion des Lernprozesses ist auch eine
Aufgabe des Lernberaters innerhalb der Lernberatungs-Gesprache und bietet so
eine gute Vorbereitung auf die Feedbackrunde. Es liegt auf der Hand, dass in der
Feedbackrunde eine offene Atmosphare herrschen sollte, in der Kritik als Verbes-
serungschance aufgefasst wird.
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Die Rickmeldungen der Lernberatung und der Weiterbildungsteilnehmer sind
die Quelle fur Schlussfolgerungen und Verbesserungen, die gemeinsam in der
Feedbackrunde festgelegt werden. Die Feedbackrunden sind enorm wichtig fiir
den Erfolg der ALP, da sie eine qualitative Bewertung der Lernergebnisse, des
Lernerfolges und der Lernform erméglichen. Zudem werden die notwendigen
Rahmenbedingungen und Veranderungsbedarfe offensichtlich. Besonders fiir
die ersten Feedbackrunden sollte dementsprechend geniigend Zeit eingeraumt
werden. Die praktischen Erfahrungen zeigen, dass diese Bewertungsform, richtig
umgesetzt, allen Beteiligten sehr gute, niitzliche und ausreichend Informationen
liefert und gleichzeitig motivierend ist. Am Ende einer Feedbackrunde stehtimmer
eine Festlegung der weiteren ALP-Umsetzung inklusive ggf. einer Auswahl ergan-
zender Seminarthemen fiir die néchsten ALP. ®

3 Die hier vorgestellte qualitative Bewertungsform kann unterstitzt werden durch die Anwendung von be-
stimmten Instrumenten. Weitergehende Informationen gibt z. B. Howe u. a. 2002.
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Beispiele fiir ALP

Die folgenden drei Abbildungen zeigen beispielhaft Aufgabenstellungen fir die
ALP ,Nullserienproduktion*®, ,Gerateendprifung* und ,Personalorganisation und
-planung® des Profils Gruppenkoordinator:

Arbeits- und Lernprojekt: ,,Fertigen eines Gerétes (Nullserie)“

Profil: Gruppenkoordinator

Arbeitsaufgabe: Durchfiihren qualititssichernder MaRnahmen

Der Gruppenkoordinator sollte alle Arbeitsplatze an ,seinem Band“ kennen und
einigermalen beherrschen. Eine gute Moglichkeit, alle Arbeitsplatze sowie die
dazugehdrigen Prozesse praktisch zu erschliefen, ist der Bau eines Gerétes
im Rahmen einer Nullserie.

Gehen Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor:

1. Finden Sie heraus, welches Material fiir das zu bauende Gerat
bendtigt wird.

2. Bestellen Sie bendtigtes Material unter Einbezug der Stiickliste an die
jeweiligen Arbeitsplatze.

3. Bauen Sie das Geréat indem Sie alle Arbeitsschritte durchlaufen
Beachten Sie dabei die Zeichnungen und Arbeitsanweisungen
(Mustergerat, Fotodokumentation).

5. Priifen Sie das Gerat am Priifplatz unter Zuhilfenahme der
Prifanweisungen

6. Prasentieren Sie das Geréat lhrem Vorgesetzten.

Hilfsmittel: Fertigungsanweisung, Stiickliste, Arbeitsanweisungen, Priifplatz/-
anweisungen

Abbildung 15:  ALP ,Fertigen eines Gerates” fiir den Gruppenkoordinator
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Arbeits- und Lernprojekt: ,,Uberpriifung eines Gerates*

Profil: Gruppenkoordinator

Arbeitsaufgabe: Durchfiihren qualitatssichernder MaBnahmen

Die einwandfreie Qualitat der Gerate ist die Voraussetzung fir eine reibungs-
lose Weiterverwendung. Der Gruppenkoordinator ist in seinem Bereich fiir die
Qualitat der gefertigten Gerate verantwortlich und muss dazu in der Lage sein,
diese auch zu Uberpriifen. lhre Aufgabe ist es, ein an lhrem Band gefertigtes
und der Montage entnommenes Produkt zu Uberprifen.

Gehen Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor:
1. Uberpriifen Sie das Gerat am Reparaturplatz auf mégliche Fehler.
Befolgen Sie dabei die Arbeits- und Priffanweisungen.
Falls ein Fehler vorhanden ist, informieren Sie den Mitarbeiter.
Legen Sie gemeinsam AbstellmalRnahmen fest.
Unterweisen Sie den zustandigen Mitarbeiter nochmals direkt am
Arbeitsplatz, um zukiinftig diesen Fehler zu vermeiden.
Beseitigen Sie den Fehler (u. U. gemeinsam mit dem Mitarbeiter).
Dokumentieren Sie alle Schritte und Ergebnisse.
8. Prasentieren Sie lhre Ergebnisse einem Fachpublikum

(Kollegen, Vorgesetzte etc.).

[SAREE I < N

N o

Hilfsmittel: Arbeits- und Priifanweisungen

Abbildung 16:  ALP,Uberpriifung eines Gerétes* fiir den Gruppenkoordinator
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7.2

Arbeits- und Lernprojekt: ,,Personaleinsatzplanung und -organisation*

Profil: Gruppenkoordinator

Arbeitsaufgabe: Koordinieren des Personaleinsatzes

Sie stellen bei der Uberpriifung des Personals zu Schichtbeginn fest, dass
in lhrer Gruppe aufgrund von urlaubs- und krankheitsbedingten Ausfallen von
den bendtigen Mitarbeitern 3 Mitarbeiter fehlen! Sie sind dafiir verantwortlich,
dass die Produktion trotz des Personalmangels bestmaéglich weiterlauft.

Gehen Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor;

1. Wie kann das ,Band“ so umorganisiert werden, dass eine unter den
gegebenen Umsténden reibungslose Produktion gewahrleistet ist?

2. Wie konnen die Mitarbeiter verteilt werden, damit die Arbeit schnell
vonstatten gehen kann?

3. Achten Sie darauf, dass die Arbeit trotzdem méglichst gerecht
zwischen den Mitarbeitern verteilt ist.
Wie erfolgt die Abstimmung mit anderen Gruppen?

5. Prasentieren Sie lhre Ergebnisse lhrem Vorgesetzten,
Lern- oder Fachberater

Abbildung 17:  ALP ,Personaleinsatzplanung und -organisation* fiir den Gruppenkoordinator

Exemplarisches Ergebnis einer ALP-Bearbeitung

Fur das ALP ,Reinigen der Walze* wird im Folgenden exemplarisch ein Ergebnis
dargestellt, dass verdeutlicht, zu welchen Ergebnissen die Bearbeitung einer ALP
und des darin manifestierten Handlungs- und Lernanlasses flihren kann. Das ALP
besteht aus der Aufgabe, verschmutzte Walzen zu saubern, um beim Walzen
Abdriicke und damit Qualitatseinbuen zu vermeiden.

Profil: Kaschierer

Arbeitsaufgabe: Riisten der Anlage
ALP: ,Reinigen der Kaschierwalzen”

Zum Riisten der Anlage als Vorbereitung firr den eigentlichen Produktionspro-
zess gehort das Reinigen der Kaschierwalzen. Es liegt in der Verantwortung
des Kaschierers, die Reinigung effektiv und sorgfaltig durchzufihren, um die
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Voraussetzung fir eine hohe Qualitat der Aluminiumplatten zu schaffen und
Abdriicke auf den Aluminiumplatten zu vermeiden. Ihre Aufgabe ist es, die Ka-
schierwalzen vor dem Anfahren der Anlage zu reinigen.
Gehen Sie bei der Bearbeitung dieser Aufgabe wie folgt vor:
1. Beschreiben Sie den Ablauf beim Reinigungsvorgang mit einem
Ablaufplan.
Worauf ist beim Reinigungsvorgang zu achten?
Welche Werte mussen Sie an der Anlage einstellen?
Erklaren und zeigen Sie Ihr Vorgehen Ihrem Vorgesetzten
anhand des erstellten Ablaufplans.

Abbildung 18:  ALP ,Reinigen der Kaschierwalzen" fiir den Kaschierer

Zur einfachen und schnellen Identifizierung der verschmutzten Walze wurde von
einem Weiterbildungsteilnehmer der Umfang aller Walzen gemessen und eine
technische Zeichnung des Produktionsablaufes mit den relevanten Malien er-
stellt (siehe Abbildung 19). Damit Iasst sich aufgrund der Schmutzstelle(n) auf der
Platte und der geometrischen Mafie sofort erkennen, welche Walze gesaubert
werden muss. Bislang lag solch eine Dokumentation im Unternehmen nicht vor.

Abbildung 19:  Zeichnung eines Lernenden zum ALP ,Reinigen der Walzen*
Dieses exemplarische Ergebnis einer ALP-Bearbeitung verdeutlicht, welche indi-

viduellen Lerneffekte und welcher Nutzen fiir das Unternehmen durch die Umset-
zung der arbeitsorientierten Weiterbildungsmalnahmen erzielt werden kdnnen.
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7.3

1.) Profil: Anlagenfiihrer

Beispiele fiir Sets an Arbeits- und Lernprojekten

Stufe Arbeitsaufgaben Arbeits- und Lernprojekte (ALP)
1. Durchfiihren qualititssichernder 1.1 Qualititskontrolle
Mafnahmen
Anfinger 2. Durchfithren von Wartungsarbeiten 2.1 Wartung
2.2 Befettung
2.3 Gehinge wechseln
3. Arbeitsvorbereitung 3.1 Arbeitsablauf einer Anlage
dokumentieren
3.2 Produktionsplan erstellen
4. Einhalten von Arbeitssicherheit 4.1 Arbeitssicherheit
5. Einhalten von Ordnung und Sauberkeit 5.1 Ordnung und Sauberkeit
6. Erfassen u. Dokumentieren v. Betriebsdaten
7. Durchfithren von Programmierarbeiten 7.1 Programmierarbeiten
8. Uberwachen der Fertigung 8.1 Fluidisierung
Fort- 8.2 Schichtdickenmessung
geschrittener |9 Unterweisung und Einlernen von 9.1 Mitarbeiterunterweisung
Mitarbeitern
10. Materialplanung
11. Riisten der Anlagen 12.1 Farbwechsel
12. Umsetzen der Produktion
Experte 13. Instandhaltungsarbeiten 13.1 Defekt an der Anlage

2.) Profil: Gruppenfiihrer

Beispiele fiir Sets an Arbeits- und Lernprojekten 7.3

3.) Profil: Gruppenkoordinator

Stufe

Arbeitsaufgaben

Arbeits- und Lernprojekte (ALP)

Anfinger

1. Mitarbeit in der Montage

1.1 Fertigen eines Gerites (Nullserie)
anhand von Stickliste und
Fertigungsanweisung

Fortgeschrittener

2. Koordinieren des
Personaleinsatzes

2.1 Personaleinplanung und -unterweisung
2.2 Personaleinplanung und -organisation

3. Durchfithren von (kleinen)

Reparaturen

4. Durchfiihren 4.1 Qualititsprobleme bearbeiten
qualititssichernder 4.2 Qualitits-Meile
Malinahmen

4.3 Uberpriifen eines fertigen Gerites

5. Materiallogistik/ -wirtschaft

5.1 Auftrag vorbereiten

6. Fertigungsplanung

6.1 Bearbeiten des Fertigungsplans mit
Schichtiibergabe
6.2 Arbeitsanweisung erstellen

7. Sicherung des
Informationsfluss

7.1 Gruppengesprich

8. Abstimmung mit vor- und
nachgelagerten Bereichen

8.1 Telefonverzeichnis erstellen
8.2 Qualitits-Meile

9. Erfassen und Dokumentieren
von Daten

Experte

10. Fihren von Mitarbeitern

10.1 Personalunterweisung

11. Optimieren von
Produktionsprozessen

Stufen Arbeitsaufgaben Arbeits- und Lernprojekte (ALP)
1. Sichern des Kommunikationsfluss
Anfinger 2. Verwalten von Auftrigen
3. Planen u. Organisieren von Arbeitsabliufen | 3.1.Schichtiibergabe
3.2.Personaleinsatzplan
Fort- 4. Einhalten von Zielvereinbarungen 4.1.Hoher Ausschuss
geschrittener |5 Finhalten von Arbeitssicherheit
6. Durchfiithren kleinerer
Instandsetzungsarbeiten
7. Vertreten von Kollegen
8. Sichern der Prozessqualitit 8.1.Sicherung der Qualitit
8.2.Umgang mit Vorrichtungen
9. Fihren von Mitarbeitern 9.1.Fertigungsvorschriften
Experte 9.2.Durchfiihren eines

Gruppengespriches

10. Betreuen von Nullserien

10.1.Nullserienorganisation
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7.3

Beispiele fiir Sets an Arbeits- und Lernprojekten

4.) Profil: Kaschierer

Beispiele fiir Sets an Arbeits- und Lernprojekten 7.3

5a.) Profil: Qualitatsfachkraft Bereich A

Stufen Arbeitsaufgaben

Arbeits- und Lernprojekte (ALP)

1. Durchfiithren routinemiBiger
qualitdtssichernder Arbeiten

Bei diesem Profil

1.1 Priifen eines Wareneinganges
1.2 Priifen der attributiven Merkmale
im Warenausgang

wurde keine 2. Erkennen und Beheben von
Schwierigkeits- Fehlern in der Produktion
cinstufung der

Arbeitsaufgaben

vorgenommen.

2.1 Bearbeitung ciner
Kundenreklamation
(ALP liegt in verschiedenen
Variationen vor, die sich durch
unterschiedliche Fehler ergeben, z. B.
am Fihler, bei der Vernietung oder an
der Verschraubung)
2.2 Bearbeiten einer externen
Kundenreklamation
(ALP liegt mit verschiedenen
Fehlervariationen vor, z. B.
gebrochener Thermostatsockel,
verschmutzte Gehause, oxidierte
Anschlussfahne, beschidigte Fihler,
Spindeldrehmoment zu niedrig,
verbogene Anschlussfahne)

3. Umsetzen und Betreuen von
Projekten zu Qualititsthemen

4. Sicherung des
Informationsfluss hinsichtlich
qualititsrelevanter Themen

4.1 Erstellen einer Arbeitsinformation
4.2 Auswertung Ausschuss- und
Nachatbeitsdaten

5. Organisationsaufgaben

6. Entwicklung der eigenen

Stufe Arbeitsaufgaben Arbeits- und Lernprojekte (ALP)
1. Vorbereiten der Fertigung 1.1 Einsatzmaterialien
2. Rausten der Anlage 2.1 Reinigen beim Anfahren
Anfinger 2.2 Umriisten bei Stillstand (von Breit auf
Schmal)
2.3 Umrtsten bei Stillstand (von Schmal
auf Breit)
2.4 Vorwirmwalzen —
Anlagengeschwindigkeit
2.5 Einstellen Richtrollensatz
3. Wechseln der Binder/Folien | 3.1 Rusten bei laufender Anlage (von Breit
wihrend der Produktion auf Schmal)
4. Warten der Anlage 4.1 Anlagen warten (Nassabscheider)
5. Kontrolle der Qualitit bei 5.1 Kern uberwachen
laufender Produktion 5.2 Fehler erkennen und beurteilen
5.3 Haftwerte zu niedrig
5.4 Randwellen
6. Einhalten und Uberwachen Keine ALP entwickelt; diese
von Sicherheits- und Querschnittsaufgabe ist Bestandteil
Umweltschutz vieler ALP zu den anderen Aufgaben
7. Anfahren der Teil-Anlage 7.1 Einstellen Extruder und Glittwerk
(Extruder)
Fort- 8. Anfahren des 8.1 Einstellen Kaschierwalze
geschrittener Kaschierprozesses
9. Herstellen des Kerns 9.1 Herstellen des Kerns
10. Uberwachen der Produktion | 10.1 Qualitit Soll — Ist Vorgaben
11. Versandfreigabe
Experte 12. Prozessoptimierung 12.1 Optimieren des Prozessfensters
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Kompetzenz

5b.) Profil: Qualitatsfachkraft Bereich B

Stufen Arbeitsaufgaben

Arbeits- und Lernprojekte (ALP)

1. Durchfiihren routinemifiger

Bei diesem Profil qualititssichernder Arbeiten

1.1 Langzeitauswertung

Wurd_c k_CiﬂC_ 2. Erkennen und Beheben von 2.1 Bauteil mechanisch beschidigt
Schwierigkeits- Fehlern in der Produktion 2.2 Bauteil mangelhaft
:n;tt}fun% dir 3. Umsetzen und Betreuen von | 3.1 Statistische

theitsautgaben Projekten zu Qualititsthemen Fehlerschwerpunktermittlung
vorgenommen.

4. Sicherung des
Informationsfluss hinsichtlich
qualititsrelevanter Themen

4.1 Bedienungsanleitung

5. Organisationsaufgaben

6. Entwicklung der eigenen
Kompetzenz
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7.3 Beispiele fiir Sets an Arbeits- und Lernprojekten

6.) Profil: Siebdrucker

Stufen Arbeitsaufgaben Atbeits- und Lernprojekte (ALP)
1. Umgang mit Gefahrenstoffen
Anfinger 2. Dokumentation durchfiithren 2.1 Auflistung und Beschreibung von
Duckfehlern
Kontrolltitigkeiten durchfithren
Siebvorbereitung 4.1 Pastenmischungen herstellen und
Fort- berechnen
geschrittener 4.2 WEP-Pasten durchfiihren
5. Arbeitsvorbereitung 5.1 Profil des Trockenofens einstellen

5.2 Profil des Einbrennofens einstellen

6. Rusten von Anlagen 6.1 Siebdruckmaschine riisten

6.2 Druckanlage riisten, Geometrie
vermessen

6.3 Anlage riisten bis zur Chargenfreigabe

7. Bedienen von Anlagen 7.1 Bedienen Siebdrucklinie
7.2 Sieb erstellen
Experte 8. Einarbeiten neuer Mitarbeiter 8.1 Funktionsablauf der Siebdruck-

maschine erkliaren

9. Durchfiihren von
Fertigungsversuchen
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