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1. Einfiihrung.

Dieses Dokument unternimmt den Versuch, die aktuellen Forschungsergeb-
nisse im Rahmen des Leonardo Da Vinci Inflow Projekts und ein transferier-
bares Modell fUr die Identifikation und Anerkennung des informellen Lernens,
wie es am Arbeitsplatz stattfindet, darzustellen. Dieses Modell muss fur alle
Mitgliedsstaaten eingesetzt werden kénnen.

Das vorgeschlagene Modell umfasst:
e Marketing-Strategie(n)

e ein Rahmenkonzept zur Anerkennung und Bewertung informellen Ler-
nens am Arbeitsplatz.

Das Rahmenkonzept soll die Basis flir die Erprobungs- und Bewertungs-
arbeiten in den letzten Phasen des Arbeitspaketes 4 darstellen, wenn die
Forschungsarbeiten und die Sammlung aktueller Praxis in allen finf CE-
DEFOP Bereichen komplettiert wurde.

Das Modell (oder Teile davon) sind Gegenstand einer Modellberatung zwi-

schen Juli und September 2005 innerhalb des Partner-Stakeholder-Netz-
werkes.

2. Marketingstrategien

2.1 Warum sind sie notwendiqg?

Die Zielgruppe des Modells sind kleine und mittlere Unternehmen (KMU) in

den Bereichen ,Ingenieurdienstleistungen” und ,Hotel- und Gaststattengewer-
be“. Diese sind traditionell “schwer zu erreichen”, besonders die kleineren und
kleinsten Unternehmen, wie sie in den beiden Sektoren haufig zu finden sind.

2.2 Schliisselkriterien

. Das Lernen in KMU sollte ,betriebs- und aufgabennah” sein, um seinen
Nutzen am Geschaftserfolg zu bemessen.

. Ubereinkiinfte mit KMU sollten am Anfang des Prozesses stehen.

. Zeitist der wertvollste Faktor fir KMU. Pilotphase und Umfang des En-
gagements sollten dieser Tatsache vor allem Rechnung tragen.

« KMU koénnen am besten durch vertrauenswurdige Intermediare erreicht
werden.

. Die Einbeziehung von Intermediaren wird die Erreichbarkeit maximie-
ren und die Nachhaltigkeit des Projektes sicherstellen.
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2.3 Kritische Erfolgsfaktoren fiir die Einfiihrung des Modells

Die nachfolgende Ubersicht zeigt einige der kritischen Erfolgsfaktoren im Hin-
blick auf die EinfUhrung des Modells.

Kritische Erfolgsfaktoren
Unterstutzung durch Vermittlungsinstitu-
tionen, die zwischen den Mitgliedsstaa-
ten variieren.

Kurzer bis mittelfristiger sichtbarer Nut-
zen

Erfolgsstories oder Erfolgsnachweis des
Konzepts

Ein bestimmtes Mal an Flexibilitat bei
der Anwendung des Modells

Leicht integrierbar in existierende Pro-
zesse.

Ubereinstimmung mit KMU hinsichtlich
der positiven Erfahrungen fur Unterneh-
mensleiter/-innen / Inhaber/-innen

Klarer Geschéftsvorteile fur Unterneh-
mensleiter/-innen / Inhaber/-innen

Verpflichtung aller Flihrungsebenen in
groleren KMU

Beteiligung der Beschéftigten

Ubersicht 1: Kritische Erfolgsfaktoren zur Einfiihrung in KMU
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2.4.1 ldentifizierung potentieller Interessenqruppen (Stakeholder)

Stakeholder mussen identifiziert und nach ihren Interessen und den Unter-

stutzungsmaoglichkeiten fur das Rahmenkonzept aufgelistet werden.

Primare: — Primare Stakeholder sind die, deren Interessen mit den Zielen

des Projekts Ubereinstimmen:

1. Arbeiter/-innen — Angestellte / Inhaber und Beschaftigte in

den ausgewahlten Branchen des Projekts

2. KMU, auch von (Konkurs)Auflésung bedrohte, Start-ups, die
sich weiter entwickeln wollen, wachsende Unternehmen wie
etablierte im Ingenieurdienstleistungsbereich und im Hotel-

und Gaststattengewerbe

3. Anbieter — von Dienstleistungen fur Unternehmen, von Un-
terstitzungsleistungen zur Anerkennung informellen Ler-

nens, Weiterbildungsorganisationen

4. Gewerkschaften

Diese konnen als Nachfrager und Anbieter vorkommen, z. B.:

Nachfrager

Anbieter

KMU

Dienstleistungsanbieter

Arbeiter / Angestellte im Ingeni-
eurswesen und Hotel- und Gast-
stattengewerbe

Weiterbildungsberater

Unternehmer

Edexcel + andere Akkreditie-
rungs- und Berufsorganisationen

Alle, die das Lernen als Beitrag
zum Unternehmenserfolg aner-
kennen mochten

Alle, die zeigen mochten, dass
sie zum Unternehmenserfolg bei-
tragen konnen.

Tabelle 1: Nachfrage- und Angebotsanalyse der primaren Stakeholder
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Sekundare: - Sekundare Stakeholder sind die, die unbedingt in das Projekt
eingebunden werden mussen, wenn die Ziele des Projekts erreicht werden
sollen:

¢ Transnationale Partner, die nicht in die aktuellen Pilotmalinahmen ein-
gebunden sind.

¢ Intermediare, die eng mit KMU im Ingenieurdienstleistungsbereich und
dem Hotel- und Gaststattengewerbe zusammen arbeiten, wie z. B.
Handelskammern, Fachverbande (z.B. EEF in GroRbritannien, VI
Svergies Verkstadsindustier, Schweden), Mittelstandsverbande.

Tertiare: - Tertiare Stakeholder sind wichtig fur die Verbreitung und Foérde-
rung des mainstreaming: Politiker, mainstream funders u.a. Akteure, die mit
den Zielgruppen arbeiten.

» Landerministerien, z.B. Ministerium fur Arbeit und Soziales, Rheinland-
Pfalz

» Bundesministerien, (z.B. Bundesministerium fur Wirtschaft und Tech-
nologie, Deutschland)

= Nationale Verwaltungen, z.B. DTI in Grol3britannien

» Andere Auftraggeber in allen Mitgliedsstaaten, z.B. Institut de las Quali-

fications Professional de les llles Balears

Europaische Kommission

Nationale Leonardo Agenturen

Arbeitgeberverbande

Gewerkschaften

2.4.2 Erste KMU-Anwerbung

Intermediare sind unbedingt notwendig, um KMU zu aktivieren und zu wer-
ben, da sie personlichen Kontakt mit dieser Zielgruppe haben. Die Partner-
schaft strebt danach, Intermediare so schnell wie mdglich tber personliche
Kontakte einzubinden.

Die Nutzung existierender Netzwerke bzw. Kontakte ist dem Kauf von Mai-
linglisten vorzuziehen, weil sie den personlichen Zugriff auf Klein- und Kleinst-
firmen ermoglicht.

2.4.2.1 Erster Kontakt

(Hier kdnnen Unterschiede je nach bereits existierenden Kontakten auftreten.
FUr Mainstreaming Aktivitaten ist der Einsatz von Intermediaren wahrschein-
lich entscheidend.)
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e Erste Akquisition Uber personlichen Telefonkontakt mit Schlisselperso-
nen in Vermittlungsorganisationen, deren Unterstitzung in der Nutzung
bestehender Netzwerke und Kommunikationswege liegt, z.B. E-Mail-
Newsletter, Netzwerkveranstaltungen zur Information und Werbung.

e Follow-up durch Bereitstellung eines Briefs oder einer E-Mail, die von
einer Schlisselperson im Netzwerk unterschrieben werden sollte. Ent-
wurf einer gemeinsamen Position und Botschaft. Dies kann erreicht
werden durch Nutzung von Projektunterlagen und der Projektterminolo-
gie.

e Angebot, einen Referenten fur Veranstaltung zur Verfigung zu stellen,
S. U.

e Unterlagen zur gemeinsamen Planung von Veranstaltungen zusammen
mit personlicher Einladung, die Partnern bereit gestellt werden.

ODER
e Akquisition von Arbeitgebern und Gewerkschaften, mit denen bereits

eine Zusammenarbeit besteht und eine Ubereinkunft fiir die Pilotphase
getroffen wurde.

2.5 Potentielle Botschaften an KMU

e Verbessern Sie lhr Geschéaftsergebnis durch Mitarbeiterqualifikation.

e Schliel3en Sie Qualifizierungslicken intern, um Zeit und Kosten fir die
Rekrutierung zu reduzieren.

e Gestalten Sie Ihre Qualifikationsanforderungen zukunftsorientiert durch
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich flexibel an veranderte (Markt-)
Bedingungen anpassen kdnnen.

e Verbessern Sie lhre Auftragssituation durch vielseitig qualifizierte Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter.

e Reduzieren Sie die Mitarbeiterfluktuation durch grélieren Zusammen-
halt und Mitarbeitermotivation.

e Verbessern Sie die individuellen Leistungen und die Produktivitat ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und damit die Produktivitat Ihres Un-
ternehmens.

e Stellen Sie eine grolRere Verbreitung von Fahigkeiten in allen Funkti-
onsbereichen sicher, damit der Bedarf an Aushilfskraften in Krank-
heitszeiten sowie die Uberlastung einzelner Arbeitsbereiche reduziert
wird.
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Die Nutzung detaillierter Fallstudien wird ein bestimmender Faktor sein,
wenn es darum geht, die branchenspezifische Bedeutung der Botschaften
zu unterstitzen. Dies hebt die Bedeutung der sektorenbezogenen Fallstu-
dien hervor, die derzeit von einigen Projektpartnern, die bereits in diesem
Themenfeld aktiv sind, gesammelt werden. Damit wird auch die Bedeu-
tung der Berichterstattung Uber erste Aktivitaten wahrend der Pilotphase
unterstrichen, Erfolgsbeispiele aus weiteren Mitgliedsstaaten und Bran-
chen durch die Anwendung der Grundmerkmale des Rahmenkonzepts be-
reit zu stellen.

2.6 Mogliche Botschaften fiir Beschaftigte

e Gewinnen Sie Anerkennung fur Fahigkeiten und Kompetenzen, die Sie
informell am Arbeitsplatz erworben haben.

* Nutzen Sie diese Anerkennung in Gesprachen zur Mitarbeiterbewer-
tung und -beurteilung fur lhre interne Weiterentwicklung und zur Uber-
nahme neuer Aufgaben und Tatigkeiten in lhrem Unternehmen.

e Nutzen Sie den Anerkennungsprozess, um Ihre neu erworbenen Fa-
higkeiten zertifizieren zu lassen, so dass Sie diese fur formale Qualifi-
kationen oder fur den Einstieg in neue Bildungsprogramme oder den
Wechsel in ein neues Unternehmen nachweisen konnen.
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3. Rahmenkonzept

3.1 Einfiithrung

Informelles Lernen am Arbeitsplatz wurde fur dieses Projekt definiert als “Er-
werb neuer Fahigkeiten, Kompetenzen und Wissen, die im Rahmen der Rou-
tinearbeit gewonnen wird. Es wird anhand von Fallstudien beschrieben und
aufgezeigt, die wahrend der Forschungsarbeiten durch die Projektpartner er-
arbeitet werden.

Die ersten Sekundar- und anwendungsbezogenen Forschungen als Teil des
Inflow-Projektes haben gezeigt, dass die potentiellen Wirkungen und der Wert
des informellen Lernens betrachtlich sind. Im Schlussbericht wurden vier kriti-
sche Faktoren identifiziert, die flr die Entwicklung des informellen Lernens am
Arbeitsplatz bedeutsam sind. Sie werden im unten stehenden Diagramm auf-
gezeigt:

g Interne =
£ Arheits- N
umgebung
- - = :
F > N
& | 3
4 |I \
/ . \ InfurmEIIE;‘\ NG . Chancen- \
| sozialer \ Lafivesi l.ll . / gleichheit |
ko
Kontext " 2 \ der Lern-

|I S am ﬂ;rhmts- \I maglich- ri|
\ / platz keiten |

' - " . ]

k'x ] | —— |I

'\ Y |

I

|IIII .-__:\.‘_\H III|l i
.-.-""ﬁ; e g - - e . -_}#F_..-
Unterstiitzung

Abb. 1::

Kritische Faktoren fir die Entwicklung des informellen Lernens in KMU
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Die nachfolgend aufgefuhrten Rahmenbedingungen sollen die Systeme dar-
stellen, die im Unternehmen vorhanden sein und funktionieren missen, um
sowohl den wirtschaftlichen Nutzen fir das Unternehmen als auch den per-
sonlichen Nutzen fur die Beschaftigten, der durch informelles Lernen entsteht,
ZU maximieren.

3.2 Macro-Analyse der Themen / Kriterien zur Forderung des informel-
len Lernens am Arbeitsplatz

3.2.1. Themen

Der folgende Vier-Stationen-Kreislauf wird vorgeschlagen, um einen betriebs-
bezogenen Ansatz zur Anerkennung des wirtschaftlichen Nutzens zu gewahr-
leisten, der durch die Forderung informellen Lernens in einem Unternehmen
entstehen kann.

Strategische Ent-
scheidungsfindung

Prifung und Bewer-
tung des Ge- Vorhandene Arbeits-
schaftserfolges strukturen

Implementierung

Abb. 2: Vier Stationen eines betriebsorientierten Ansatzes zur Erfassung des wirtschaftlichen
Nutzens des informellen Lernens am Arbeitsplatz
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3.2.2 Themenbezogene Kriterien mit Beispielen aus Fallstudien

Die nachfolgende Ubersicht bildet die Grundlage fir ein ganzheitliches, be-
triebsbezogenes Rahmenkonzept, das im Arbeitspaket 4 des Inflow-Projekts
unter Einbeziehung weiterer Saulen fur den geforderten Anerkennungsnach-
weis und die Bewertungsmethodik weiterentwickelt werden soll.

Thema

Schliisselkriterien

Beispiel

Strategische Entscheidungsfindung

Vorhandene Arbeitsstrukturen

stiitzen.

Es gibt eine Top-Management Vereinbarung,
die Kultur des informellen Lernens zu unter-

Geschiftsfiihrer / Inhaber konnen Bei-
spiele beschreiben, wie informelles
Lernen in ihrem Unternehmen funktio-
niert.

Sie kommunizieren ihrer Belegschaft
ihre eigenen Erfahrungen mit informel-
lem Lernen
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Mentoring
Peer group-Unterstiitzung durch regu-
lare Team-Meetings.

Einsatz gewerkschaftlicher Weiterbil-
dungsexperten

Einfiihrung in den Unternehmens-
sprachgebrauch
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3.3 Mikro-Analyse

Der vorangegangene Abschnitt stellt das Unternehmen in den Mittelpunkt.
Obgleich dies unabdingbar ist, gibt es noch weitere Aspekte, die innerhalb
des Rahmenkonzepts entwickelt werden mussen.

Einer davon ist im Mikro-Bereich angesiedelt - die Ebene des Individuums,
des Beschaftigten. Das Rahmenkonzept muss auch diesen Bereich betrach-
ten und wichtige Indikatoren aufzeigen, die bisher auf dieser Ebene noch
nicht bertcksichtigt wurden.

3.3.1 Einflussfaktoren auf die einzelnen Beschiftigten am Arbeitsplatz

Abbildung 3 zeigt einige der moglichen Faktoren, die das informelle Lernen
des Beschaftigten beeinflussen kdnnen

Zugriff auf IT

Lernstile

Status
- Gruppen am Ar-
Motivation beitsplatz
Alter \A\‘ / Erstausbildung
Zugriff auf Erfah-
rungswissen im

Gemeinsame Unternehmen

Beschaftigte —

Prozess (Mitar-

el
Aktivitaten \
I \ Evaluations-

T Die Fahig- beiterbewer-
Unterstiitzung Unternehmens- keit, andere tung etc.)
kultur Beschaftigte
zu beraten

Abb. 3: Wichtige Einflussfaktoren auf das informelle Lernen des Beschéftigten
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Viele dieser Faktoren wurden schon zuvor angesprochen. So hat die Entwick-
lung der Zertifizierung fur Beschaftigte, wie sie in Arbeitspaket 4 vorgeschla-
gen wird, zum Ziel, die Motivation zu erhéhen, indem handfeste Belohnungen
fur die Erreichung personlicher Ziele gewahrt werden. Die Art und Weise der
Unterstutzung/Hilfestellung fir die Beschaftigten ist ebenso ein Schlisselfak-
tor. Das Unternehmensmanagement mul} sich seiner bedeutenden Rolle so-
wohl fur die Verbesserung des Unternehmenserfolges als auch fur die Erho-
hung der Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten bewusst sein.

Die nachste Phase in der Entwicklung des Rahmenkonzepts wird die Berlck-
sichtigung aller zusatzlichen Indikatoren, die eine Schlisselrolle haben, bein-
halten, z.B.

e Beschaftigte, die andere unterstitzen (einschliel3lich Manager, Meister,
Vorarbeiter, Berater)

3.3.2 Beschaftigte als Betreuer / Mentoren des informellen Lernens

Beschaftigte, die einen positiven Einfluss auf das informelle Lernen anderer
haben, sind Bestandteil des Modells. Der Begriff “Mentor” hat zur Zeit viele
spezielle Bedeutungen. In diesem Modell wird er auf jeden Beschaftigten an-
gewandt, der andere darin unterstutzt, ihre Leistungen zu verbessern und da-
durch zu einem besseren Geschéaftsergebnis beizutragen.

Generelle Kriterien / Aktivitiaten der Beschaftigten als
Betreuer / Mentoren

Beispiele aus Fallstudien

Informationen / personlicher Rat zur Unterstiitzung anderer
Beschaftigter machen deren Tatigkeit effektiver.

Transfer von Wissen und Féhigkeiten:
Probleme werden gelést,, indem Beschéftigte
ihren Kolleg(inn)en den Weg dorthin erkldren
F

Informelle Einflhrung in das Verstédndnis der Unterneh-
menskultur und des Arbeitsumfeldes

Vorstellung des Unternehmens fiir neue Mitar-
beiter/-innen: (Historie, Aktivitédten, Beleg-
schaft, Kunden, Zulieferer... (F))

Aufbau von Selbstvertrauen anderer Beschéftigter, ihre
Funktionen wahrzunehmen und auszufiihren.

Non-verbale Kommunikation, z. B. “L&-
cheln“(F)

Informelles konstruktives Feedback

Rolle als Lieferant von Mdglichkeiten zur Reflexion Uber die
Arbeit fiir andere Beschaftigte

Verfligbarkeit und Zeit zum Zuhéren

Die Arbeit unterbrechen, um jemandem zu
antworten oder zu helfen (F)

Erfahrungsaustausch im Rahmen von “Lessons learned”

Kein bewertender Ansatz

Mentor behandelt alle Beschétftigten gleich (F)

Fahigkeiten, Prozesse und Methoden zu erklaren

Kenntnisse (ber Lern/Lehrmethoden
Erkenntnisgewinn des Instruierten (F)

Kaskadenartige Ergebnisse des informellen Lernens

Méoglichkeiten bereitzustellen, wie andere Beschaftigte
auszulasten sind.

Unterstiitzung anderer Beschéftigter bei der Erfiullung an-
spruchsvoller Aufgaben

Tabelle 4:  Aktivitdten der Mentoren zur Unterstltzung des informellen Lernens am Arbeits-

platz
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Als Teil des Akkreditierungs-Arbeitspakets (4) des Inflow Projektes werden die
Fahigkeiten und Kompetenzen, die mit diesen Aktivitaten (auf unterschiedli-
chen Ebenen) einhergehen, zusammen mit den erforderlichen unterstitzen-
den Nachweisen beleuchtet, um die Zertifizierung und damit verbundene Qua-
litatssicherung zu ermdglichen.
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4. Anerkennung individueller informeller Lernfortschritte am Arbeitsplatz

Beschétftigte lernen informell am Arbeitsplatz

Informeller Erwerb neuer Fahigkeiten / Kenntnisse und
Erwerb neuer Kompetenzen

Drei optionale Wege
der Akkreditierung

Informelle Lern- Allgemeine Fahigkeiten abbilden Jobspezifische An-
Prozesse gegen EQF / NQFs wendung d. NQF

Abb. 4: Potentielle Akkreditierungswege flir die Anerkennung von Fahigkeiten und
Kompetenzen, die von Beschaftigten durch informelles Lernen am Arbeitsplatz
erworben wurden.

Das Projekt stellt die informellen Lernprozesse in den Mittelpunkt. Allgemeine
und tatigkeitsspezifische Fahigkeiten werden innerhalb dieser Prozesse nach-
gewiesen.

Dessen ungeachtet zeigt Tabelle 5 auf der nachsten Seite einige der poten-
tiellen Fahigkeiten auf, die arbeitsnah erworben werden kénnen und wie diese
informell am Arbeitsplatz erreicht werden konnen.
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Kategorie

Sub-Kategorie

Erworbene Fahigkeiten/
Kompetenzen'

Detaillierte
Fahigkeiten/
Kompetenzen (Links
zu EQF /NQFs und in
unter-schiedlichen
Levels (1-8)

Wie informell am Arbeitsplatz erworben?

Informelle Lern-
prozesse

Erkenntnis, dass das Ler-
nen wahrend der Aktivitaten
am Arbeitsplatz stattfinden
kann.

Fahigkeit zu erkennen, was
gelernt wurde.

Fahigkeit, andere um Rat
zu fragen und mit ihnen zu-
sammenzuarbeiten
Motivation zu lernen, um
die eigenen Leistungen zu
steigern

Flexibilitdt, um sich an neue
Situationen anzupassen,
die informelles Lernen
erfordern

Zugriff auf relevante Kennt-
nisse und Erfahrungen

Teilnahme an Gruppenaktivitaten
Nebeneinander (Seite-an-Seite) arbeiten
Arbeiten mit Kunden

Bewaltigen herausfordernder Aufgaben

Problemlésung

Ein Businessproblem ver-
stehen

Ableitung eines Aktions-
plans zur Problemlésung
Fahigkeit, den Erfolg des
Aktionsplanes bezgl. Der

(EQF / NQFs und in
unter-schiedlichen
Levels (1-8)

und Europass

' Hier muss festgestellt werden, welche Kompetenzbereiche flr Arbeitgeber von Interesse sind. UK Employer Skills survey — Ergebnisse in Anhang 2




I ]“‘f JIOW OPPORTUNITIES

IN THE WORKPLACE

b B

Education and Culture

Leonardo da Vinci

European Training for the UK

Problemldsung zu beurtei-
len

Uberpriifung der Prozesse
als Teil des Unternehmens-
ziels “Kontinuierliche Ver-
besserung”

Kommunikation

Umgangssprachliche Pra-
sentation

Angemessene Informatio-
nen liefern

Schreiben von Dokumenten
Entwicklung einer Kommu-
nikationsstrategie fur das
Team / die Abteilung/ das
Unternehmen (nur auf
hoherer Ebene))

(Mégliche Links zu EQF
/NQFs und in
unterschied-lichen
Levels (1-8)

z. B. UK Key Skills
Commu-nication aktuell
in Levels 1-4 und
Europass

Team work
Interaktion mit internen und externen
aktuellen und potentiellen Kunden
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Jobspezifische/ Diese mussen individuell Mégliche Links hier zu | Unter Anleitung des Chefs oder einer/
technische/prak- fur jeden Arbeitsplatz iden- | EQF/NQFs und in eines erfahrenen Mitarbeiterin/ Mitarbeiters
tische Fahigkei- tifiziert werden, siehe Greta | unterschied-lichen Mit Hilfe einer erfahrenen Kollegin/ eines
ten du Velay Praxisbeispiel in Levels (1-8) erfahrenen Kollegen
Anhang 1 durch Tatigkeiten mit steigendem Schwie-

rigkeitsgrad

durch Leitfaden und Handbuicher

durch die Bitte um Rat/Hilfe von einem Zu-
lieferer

durch die Bitte um Rat/Hilfe von einem un-
mittelbaren Vorgesetzten

durch die Bitte um Rat/Hilfe von Experten in
anderen spezialisierten Firmen

durch eigene Problemldsung

durch den praktischen Umgang mit neuen
Maschinen/Hardware/Software

durch das Praktizieren neuer Verfahren o-
der Techniken

durch Werksbesichtigungen

durch die Teilnahme an Workshops oder
anderen Informations- und Wissensquellen
durch den Wechsel gewohnter Arbeitsrouti-
nen durch Jobrotation

durch Instruktionen der Zulieferer

durch anspruchsvolle, nicht routinemafige
Aufgaben und Tatigkeiten

durch Problemlésung im Team mit anderen
Arbeitskolleg(inn)en

durch die Erlauterungen externer Experten,
die am Arbeitsplatz bereitgestellt werden
durch Beobachtung anderer Kolleg(inn)en
beim Lernen

Tabelle 5: Zusammenfassung von drei Wegen zur Akkreditierung informellen Lernens am Arbeitsplatz
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5. Externe Einflussfaktoren

Die Rolle externer Organisationen mit internem Einfluss, wie Gewerkschaften,
Wirtschaftsverbande, Arbeitgeberverbande, Weiterbildungsorganisationen und
Lieferketten sollte ebenfalls bericksichtigt werden. Es gibt viele Einflusse. Eini-
ge sind auf der Folie, die von STPKC der Inflow Partnerschaft vorgestellt wur-
de.

Abb. 5: Externe Einfliisse auf informelles Lernen am Arbeitsplatz
(Gibernommen aus “What makes for Good Workplace Learning”, Australian National Training Authority)

Obwonhl aulerhalb des Projektrahmens, stehen diese Einflussfaktoren in direk-
tem Zusammenhang mit dem Marketingteil des Modells, wo sie Moglichkeiten
des informellen Lernens fur einzelne Arbeitnehmer/-innen als Teil der alltaglichen
Arbeit anbieten und wo sie einbezogen werden kdnnten in die Qualitatssicherung
des Akkreditierungsprozesses.

-20 -
©The Inflow partnership 2005
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Anhang 1

Modell fur jobspezifische Kompetenzen

basierend auf dem von Greta du Velay
erprobten Modell

als Teil der Forschungsarbeiten fur das Inflow-Projekt
Paket 3



b B

[ | INFORMAL LEARNINC Education and Cflture )
O e Woriace Leonardo da Vinci

European Training for the UK
Struktur fur die Identifizierung tatigkeitsspezifischen informellen Lernens am
Arbeisplatz

1. Ausgeubte Tatigkeit:
(Tatigkeitsmerkmale, Tatigkeitsniveau, hierarchische Position, ...)

2. Hauptfunktionen:
(gewohnlich 3 — 5 Funktionen)

3. Erstausbildung:
Erworbene Abschlisse / Zeugnisse
(entsprechend des Kompetenz-Referenzrahmens)

4. Weiterbildung:
Erworbene Zertifikate
(Kompetenz-Referenzrahmen)

5. Tatigkeitsbeschreibung:
Fir jede Funktion Hauptaktivitaten und erforderliche Kompetenzen angeben.

Funktion Aktivitaten Kompetenzen
A1 C1 C2 C3 C4
F1 A2 C5 C6
A3 C7
A4
F2 A5

Jede Cn muss in Beziehung gesetzt, eingestuft werden und die erforderlichen
Kenntnisse aufzeigen.
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6. Wie und wo wurden die Kompetenzen erworben?

Kompetenzerwerb

Kompetenz

Erstausbildung

(Kompetenz durch Urkunde belegt)

Weiterbildung

(Kompetenznachweis durch Dritte)

Informelles Ler-
nen am Arbeits-
platz

unter der Verantwortung des Vorgesetzen
bzw. eines erfahrenen Belegschaftsmitglie-
des

mit der Hilfe eines erfahrenen Kollegen

durch Aufgaben mit steigendem Schwierig-
keitsgrad

durch Handblcher / Bedienungsanleitungen

durch Rat und Unterstitzung eines unmittel-
baren Vorgesetzten

durch Hilfe und Beratung eines Lieferanten

durch Hilfe oder Beratung von Experten an-
derer Unternehmen

durch selbstdndige Problemldsungen

durch den Umgang mit neuen Maschi-
nen/Hard-/Software

durch die Praxis neuer Methoden oder Tech-
niken

durch Werksbesuche

durch den Besuch von Workshops und die
Nutzung anderer Informations- und Wissens-
quellen

durch die Veranderung der Arbeitsroutine

durch Aufgabenrotation/Arbeitswechsel

durch Lieferanten-Instruktionen

durch die Ubernahme nicht routinemaBiger
Aufgaben und Tatigkeiten

Problemlésungen mit anderen Kollegen in
Teamarbeit

durch Anleitung von Experten am Arbeitsplatz

durch die Teilnahme am Lernen anderer Kol-
legen

Informelles Ler-
nen auflerhalb
des Arbeitsplat-
zes
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Praxisbeispiel
Sektor / Cluster Industrie
Wirtschaftszweig Telekommunikation
Téléphonie du Velay
Anzahl der Beschaftigten 10 — 49
Standort (EU Region Code) Blavozy (near LePuy-en-Velay, Haute Loire) +
3 others agencies.
in Betrieb seit: uber 5 Jahre
Mitarbeiterbeurteilung / Bewertung- Nein
systeme
Welche Beschaftigtengruppen wur- Unternehmensleiter
den beobachtet? FUhrungskrafte

1. Ausgeubte Tatigkeit
(Tatigkeitsmerkmale, Tétigkeitsniveau, hierarchische Position...)
Aktuell: Kaufmannischer Geschaftsfuhrer, Mitgeschaftsfuhrer in einem KMU (SARL).

O Erste Berufstatigkeit: Techniker in der Telekommunikation (France Telecom, Me-
lun)

Q Zweite Berufstatigkeit: Techniker in der Telekommunikation (Téléphonie du Velay,
Le Puy-en-Velay) dann Techniker und Mitgeschaftsfliihrer.

Q Third job: Kaufmann in der Telekommunikation und Mitgeschéaftsfuhrer (Télépho-
nie du Velay, Le Puy-en-Velay).

2. Erstausbildung:
Erworbene Zertifikate (entsprechend des Kompeten-Referenzrahmens)
Bac F3 Elektrotechnik

3. Weiterbildung:
Erworbene Zertifikate (Kompetenz Referenzrahmen)
Training France Telecom und Produkttraining, von der Firma vorgeschlagen

4. Hauptfunktionen der Tatigkeit:
(Gewdhnlich 3 bis 5 Funktionen)

3 Hauptfunktionen:

Q Verkaufen

Q Personalfihrung,

O Auftragsvergabe an Zulieferer/Lieferanten
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Fir jede Funktion, sollen Hauptaktivitaten und notwendige Kompetenzen aufgefihrt werden.
Jede Cn muss in Beziehung gesetzt, eingestuft werden und die erforderlichen Kenntnisse aufzeigen.

Funktionen Aktivitaten Kompetenzen
C1 C2
. . . . C3 C4 C5 C6
Kundep.treffen/ Entwlcklungsper- Die reg|ona|.e Wirt- Adressbuch Seine Produkte Die aktuellen Preise | Kundenbedirfnisse iden-
akquirieren. spektiven des Sek- | schaftsentwicklung N Py
. . fUhren. kennen und Produkte kennen tifzieren.
tors einschatzen untersuchen
Follow-up durch
delsvertreter Definieren der Ertragsschwelle Neue Produkte einfihren Neue Produkte prasentieren
sicherstellen
Kontrolle der C10 C11 C12
wichtigsten Kontrollieren, dass kein Fehler ge- Sicherstellen, dass die wichtigsten Produkte er- Entscheiden, ob Kalkulation zu niedrig oder
Kalkulationen macht wurde. fasst sind. zu hoch ist.
C13
. Uberblick tber die Fa- C16
Zuweisung von C : . C14 C15 . .
Aktivitaten und higkeiten enes JeFien Einschatzen des Zeitaufwandes | Entscheiden, ob die Aufgabe al- Arbglt entsprechgnd _bestlmr_nter Aufga-
) Belegschaftsmitglieds . . ) .. : beninteressen, Eingriffsbereiche ausba-
Arbeiten ; X zur Ausfiihrung der Aufgaben lein oder im Team zu ldsen ist. X
und den Ort einzugrei- lancieren.
fen.
C21
c17 C20 ; :
. . C19 i . Die verschiede-
Personal Planung ausar- | Verfiigbarkeit ges . : C1.8 - - Die Aktivitaten Gber das Jahr ver- Far (.j'e Verflg- nen Vertretun-
. beiten Vertreters berlck- Die Laufzeit der Aktivitaten definieren . barkeit des Mate- .
fuhren o teilen : gen koordinie-
sichtigen rials sorgen ren
C26
C24 C25 . ;
Cc22 03 Aufiisten der Aktivi- | Definieren von | Sioh it dem A- c27
Ihre Aktivitaten | Informationen Uber ) taten, die (wochent- | Kriterien zur Uber- 9 Die Agenturen besuchen,
: . . Informationen agen- | . . .. andersetzen, wenn
kontrollieren die Kundenzufrie- lich/monatlich) von | prifung des Kom- . um festzustellen, dass alles
) tennah erhalten. " . es Probleme gibt . :
denheit haben. Agenten ausgefihrt petenzniveaus . in Ordnung ist.
. und ihre Ursachen
werden. jedes Agenten. !
herausfinden.
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Lieferanten
beauftragen

Lieferanten IdentifizierenCvzo?m Zulieferern €29 - . C30 ..C31 .
- ) | Kenntnis verschiedener Liefe- | Uberblick Uber Produktpreise, Lie- | Informationen Uber die Verfligbar-
auswahlen die den Anforderungen ent- d ihrer Produk ferbedi keit der Produk hal
sprechen. ranten und ihrer Produkte erbedingungen eit der Produkte erhalten.
Preise verhan- C32 C33

deln Umgruppieren der Kundenauftrage Zusammenstellen der Auftrage

Quantitat der C34

notwendigen Zusammenstellung der Auftragsmeldungen der kaufmannischen C35

Ausstattung 9 gst 9 Bereitstellung einer kalkulierten Zahl von Geraten
I Abteilung

bestimmen.

Regelungen

bei Lieferver- C36 C34

zdgerung

Auf Kundenanfragen innerhalb einer best. Frist antworten

Zusammenstellung der Auftragsmeldungen der kaufmann. Abt.
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6. Wie und wo wurden die Kompetenzen erworben

Bemerkung: In diesem Beispiel war es schwer zu unterscheiden und zu formulieren, wie Kompetenzen
erworben wurden, wie gelernt wurde. Die befragte Person wusste, dass sie Kompetenzen durch
informelles Lernen am Arbeitsplatz erworben hatte, aber sie konnte nicht beschreiben wie. Deshalb
sind einige vorhandene Kompetenzen nicht in der Ubersicht genannt.

Kompetenzerwerb Kompetenz
Erstausbildung
(Kompetenznachweis Diplom)
Continuous training C4 C8 C6 C11

(Kompetenznachweis durch Dritte)

Informelles
Lernen am Ar-
beisplatz

unter Anleitung des Vorgesetzen bzw. ei-
nes erfahrenen Belegschaftsmitgliedes

mit der Hilfe eines erfahrenen Kollegen

durch Aufgaben mit steigendem Schwie-
rigkeitsgrad

C7

durch Handbucher / Bedienungsanleitun-
gen

C1C28 C29 C30

durch Rat und Unterstutzung eines unmit-
telbaren Vorgesetzten

durch Hilfe und Beratung eines Lieferan-
ten

C4 C30 C31

durch Hilfe oder Beratung von Experten
in anderen Unternehmen

durch selbstandige Problemldésungen

durch den Umgang mit neuen Maschi-
nen/Hard-/Software

durch die Praxis neuer Methoden oder
Techniken

C3C9

durch Werksbesuche

durch den Besuch von Workshops und
die Nutzung anderer Informations- und
Wissensquellen

durch die Veranderung der Arbeitsroutine

durch Aufgabenrotation / Arbeitswechsel

durch Lieferanten-Instruktionen

C12

durch die Ubernahme nicht routinemaRi-
ger Aufgaben und Tatigkeiten

Problemlésungen mit anderen Kollegen in
Teamarbeit

C10

durch Anleitung von Experten am Ar-
beitsplatz

durch die Teilnahme am Lernen anderer
Kollegen

durch Diskussion mit Kunden

C5 C6 C22

durch die Beobachtung des Umfeldes

C1C2

durch Erfahrung

C11C35

durch Diskussion mit der Belegschaft

C13 C23
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Anhang 2

Fahigkeiten von Arbeithehmern
Untersuchungsergebnisse unter Arbeitgebern eines
Mitgliedsstaates




, 8

INFORMAL LEARNING Education and Culture
OPPORTUNITIES i
IN THE WORKPLACE Leonardo da Vinci

European Training for the UK

GroRbritannien (nur England)

Einfuhrung

Es haben zahlreiche Untersuchungen im Auftrag des Ministeriums fur
Erziehung und Bildung stattgefunden, die die Einschatzungen der Arbeitgeber
auf nationaler Eben erheben. Sie wurden erganzt durch Untersuchungen auf
regionaler und sub-regionaler Basis.

Die Sicht der Arbeitgeber

Arbeitgeber wurden gebeten, anzugeben, welche Fahigkeiten sie bei Ihren
Arbeitskraften vermissen.

Vier von funf Schlisselbereichen, in denen mangelnde Fahigkeiten
angegeben wurden, sind im Bereich der “Soft Skills” angesiedelt (s. Tabelle
unten). Diese Zahlen variieren jedoch nach Sektor und Region, wie aus der
Ubersicht zu ersehen ist, auch in den beiden Sektoren des Inflow-Projekts,
dem Bereich der Ingenieurdienstleistungen und des Hotel- und
Gaststattengewerbes. (Es gibt auch einige Sektoren, in denen
praktisch/technische Fahigkeiten unter den “TOP five” genannt wurden.)

Tabelle 6: Mangelnde Fahigkeiten von Beschaftigten - national, regional und nach
Cluster/Sektor?

2 National Employer Skills Survey 2004, veroéffentlicht im Juli 2005
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Wurdiqgung
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Die folgenden Mitglieder der transnationalen Partnerschaft haben zur
Entwicklung dieses Dokumentes beigetragen:

Partner Land
The MRS Consultancy Ltd. (Project Promoter) United Kingdom (UK)
RKW Rationalisierungs-und Innovationszentrum Germany (De)
der Deutschen Wirtschaft e.V.
Balear de Desarrollo y Formacién Spain (Es)
EifEL France (Fr)
Greta du Velay France (Fr)
TAF- Continuing Education Development Founda- | Latvia (Lv)
tion
Swedish TelePedagogic Knowledge Centre Sweden (Se)
My KnowledgeMap United Kingdom (UK)
Edexcel United Kingdom (UK)
Doncaster College representing Doncaster Educa- | United Kingdom (UK)

tion City

Wenn Sie sich zum Inhalt des Dokumentes auf3ern mochten, gehen Sie bitte
auf die Inflow website www.inflow.eu.com. Sie finden dort Informationen Uber

den Konsultationsprozess

M. Simmonds

The MRS Consultancy Ltd.
m.simmonds@mrsconsultancy.com
October 2005




