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1| Neues Interesse am Lernen

Die Auseinandersetzung mit dem Lernen, insbe-
sondere im Kontext von Schule, aber auch in der
Erwachsenenbildung, hat sich in letzter Zeit inten-
siviert. Kreise in der nationalen und europdischen
Wirtschaftspolitik, in der Psychologie und in
Bildung und Management sind daran besonders
interessiert. Vor 15 Jahren dachte kaum jemand
so wie heute daran, das Thema Lernen in das
Zentrum von Konferenzen zu stellen (wie z.B.
Learntec, Educa, EDEN Konferenz E-Learning
2009 - Lernen im Digitalen Zeitalter, eL&mL —
International Conference on Mobile, Hybrid,
and Online Learning).

Die wichtigsten Griinde fiir diesen Wandel liegen in
den vorherrschenden sozio6konomischen Rahmen-
bedingungen, vor allem den Modernisierungs- und
Globalisierungsprozessen und im veranderten Sta-
tus von Wissen. Einerseits wird Lernen immer mehr
zum wichtigsten , Rohstoff“, wahrend es anderer-
seits mit immer groRerer Geschwindigkeit moralisch
veraltet. Unter diesen Bedingungen ist Lebenslan-
ges Lernen — Life Long Learning (LLL) — ein Erforder-
nis, damit Menschen sich tber alle Lebensphasen
hinweg an verschiedene berufliche und Lebenssitu-
ationen anpassen konnen. Bildungserwerb durch
Lernen ist ein Prozess, der die gesamte individuelle
Lebensspanne umfasst.

Die Diskussion zum LLL ist nicht neu und hat,
obwohl seit weit mehr als zwei Jahrzehnten
insbesondere von UNESCO und UN eroffnet
und in unterschiedlichsten Zusammenhangen
gefuhrt, kaum nennenswerte praktische Fort-
schritte gebracht. Die Ursachen dafir sind vielfaltig.
Lernen ist im Denken und Flhlen vieler Menschen
traditionell an den freiwilligen und verpflichtenden
Besuch von Institutionen wie Kindergarten und
Schule bis zum Erwerb zertifizierter Berufsfahigkei-
ten gebunden. Danach fallen oftmals selbst die,
die dann immer noch bildungswillig sind, zumindest
subjektiv empfunden, in ein tiefes schwarzes Loch.

Es bedarf verschiedensten didaktischer, inhaltlicher,
infrastruktureller sowie bildungs- und ordnungspo-
litischer Anséatze, um dem Einzelnen fur das weitere
Lernen alters- und situationsbezogen Orientierung,
Anreiz und Motivation in verschiedenstes, immer
wieder wechselnden Lebenssituationen zu geben
(siehe Stichworte im letzten Teil).

Vor diesem Hintergrund ist fir die heutige
Arbeitswelt festzuhalten, dass sie von einer
rasanten Zunahme der Menge verfligbarer
Informationen gepragt ist. Arbeitsumgebungen
andern sich standig und nicht nur mit der Ein-
fihrung neuer Technologien, Materialien und
Arbeitsprozesse. “Predicting the shape and
character of the workplace of the future is a messy

and difficult business. Despite the ubiquity of
some trends, and the convergence of at least
some practices, workplace will continue to be
extremely diverse” (Hall, 2006).

Die Gestaltung von Arbeitsplatzen, die neue
Formen der Arbeit in der wissensintensiven Wirt-
schaft unterstiitzen, spielt eine wichtige Rolle im
Geschdftsleben einer Organisation. Ergebnisse
der Gensler 2008 Workplace Study (http://www.
gensler.com/) zeigen, dass innovative, hoch per-
formante Unternehmen eine Umstrukturierung
der Arbeit erleben, die hauptsachlich auf Wissen,
Kooperation, Lernen und Sozialisierung basiert
ist. Daher ist es eine der wesentlichen Aufgaben
jeder Organisation und ihrer Mitarbeiter das
eigene Wissen kontinuierlich zu erweitern und
anzuwenden. Um das zu erreichen soll das Lernen
als sozialer Prozess verstanden und organisiert
werden, in dem die Lernenden miteinander und
mit den Lehrenden interagieren um Wissen zu
teilen, neues aufzubauen und zu transferieren.

Aktives Lebenslanges Lernen ist eine Grund-
voraussetzung um als Wissensarbeiter/-in die
eigene Beschaftigung und die Moglichkeit einer
autonomen Lebensgestaltung sicherzustellen.
Doch es reicht selbstverstandlich nicht, immer
wieder als Notwendigkeit und Gebot der Stunde
zu verkiinden, dass dieses Lernen auch als koop-
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eratives Lernen in Teams und Communities mit
intensiver Kommunikation und dem Austausch
von Wissen, Gedanken und Arbeitsergebnissen
erreicht werden kann. In der Praxis gelingt das
nur, wenn in Organisationen und in ihrem loka-
len bzw. regionalen Umfeld Bedingungen und
Strukturen geschaffen werden, in denen Interes-
sen von Betroffenen systematisch gedauRert,
berticksichtigt (vgl. Holz-kamp 1992) und koordi-
niert werden kdnnen.

Zur prospektiven und reflexiven Vergewisserung
gehort auch, sich der Veranderungen bewusst
zu werden, die kooperatives Lernen durch IT-
basierte Lernmethoden und Dienste insbesondere
elLearning und Web 2.0 Social Software erfahrt.
Derartige moderne Informationssysteme und dar-
auf aufbauende Lernmethoden unterstiitzen auch
raumlich verteiltes und zeitlich flexibles individuelles
Lernen, auf das Organisationen, in wachsendem
MalRe auch Mitarbeiter, angewiesen sind.

In diesem Kontext erscheinen Konzepte wie der
gezielte Aufbau von Lern-Communities viel ver-
sprechende Anséatze zu bieten zur Unterstiitzung
von LLL und von Wissensmanagementprozessen,
wie Teilung, Transfer und Integration von neuem
Wissen in den Arbeitsalltag. Die Ansatze sind ins-
besondere geeignet fiir kleinere und mittelgroRe
Unternehmen (KMU; vgl. Berger 2006). Das sind

mehr als 98 Prozent aller Betriebe in der EU und
damit von groBer wirtschaftlicher Bedeutung.
KMU haben mehrheitlich spezielle Bedirfnisse
und Probleme im Zusammenhang mit der euro-
paischen Erweiterung, fortschreitender Globali-
sierung und damit einhergehenden Krisen. Sie
sind haufig noch nicht genligend auf den 6ko-
nomischen, sozialen, technologischen Wandel,
auf neue Formen der Arbeit und Kooperation
eingerichtet. Neuere europaische Studien zeigen,
dass etwa 10 Prozent der KMU den Mangel an
entsprechendem Wissen und Kompetenzen als
Wachstumshindernis empfinden (Beer et al.,
2006, 2008).

Die Arbeitswelt fordert von Unternehmern, in
der Hauptsache jedoch von Bildungspraktikern
und Wissenschaftlern verschiedenster Diszipli-
nen, sich mit unterschiedlichen Konzepten
auseinanderzusetzen um zu entscheiden, welche
Inhalte, Methoden, Formen von Lernen erforder-
lich und wiinschenswert sind, um organisationale
und individuelle Lernziele zu erreichen und dafir
Arbeitsumgebungen adaquat zu gestalten.

2| Lernen im Arbeitsleben

Lernen im Prozess der Arbeit (learning on the
job) hat schon immer stattgefunden. Immer
wieder gibt es aber in den Praxis Herausforde-
rungen, die regelrecht zum Lernen zwingen.
Was zu lernen ist, andert sich standig. Stellenan-
zeigen und Gesprache mit Managern verdeutli-
chen gleichermaRen, dass soziale Kompetenzen,
individuell und flexibel ausgepragt, ebenso
wichtig sind wie Fachkompetenzen. Was in
der Bildung oder im Arbeitsleben gelernt
werden soll, ist eine Kombination von traditionel-
lem und ,,up-to-date” Wissen. Das sind Orientie-
rung und Uberblick kombiniert mit fachlichen und
alltaglichen Fertigkeiten sowie eine breite Palette
von personlichen Eigenschaften wie Flexibilitat,
Offenheit, Selbstverantwortung und -organisation,
Kreativitat. Im Management und mit einigen
Erweiterungen auch in der Bildung, wird zuneh-
mend ein Konzept verwendet, das diese kom-
plexen Eigenschaften als Kompetenzen
einbezieht.

Abbildung 1 prasentiert ein Modell von Lernen
im Arbeitsleben (llleris et al, 2004). Seine zwei
Hauptelemente sind die technisch-organisatori-
sche Lernumgebung, d.h. Arbeitsinhalt, Arbeits-
organisation, Technologie, Qualifizierung und
die soziokulturelle Lernumgebung mit sozialen
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Netzwerken und anderen Communities, Sozial determinierte Ansatze des Lernens

Lernkulturen, Kommunikation. Wichtig in im Prozess organisationaler Arbeit, auch als
diesem Lernmodell sind die Interaktion zwischen Lernende Organisation bekannt, betrachten
den Arbeitspraktikern und die Identifizierung der den Arbeitsplatz als Lernumgebung. Demnach
Lernenden mit der Arbeit. Davon ausgehend hat ,... lerne eine Organisation wenn sie sich
Lernen die Chance, den Charakter der Kompeten- Informationen ... jedweder Art auf welchem
zentwicklung zu pragen. Weg auch immer aneignet”. (Argyris et al 1996).
Abb. 1: Lernen im Arbeitsleben —

Quelle: Illeris 2004
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Offen bleiben die Richtung des Lernens und

die Nutzung der Informationen durch die Orga-
nisation, damit sie ihr und ihren Beschaftigten
tatsachlich nutzen. Es ist fir Organisationen
und Individuen nur sinnvoll zu lernen, wenn
die Entwicklung durch die angeeigneten Infor-
mationen positiv dazu fihrt, dass sie ihre Ziele
in groRtmoglicher Ubereinstimmung erreichen.

Wir bevorzugen dagegen fiir die Zielgruppe KMU
das Konzept der Learning Community. Lave und
Wenger (1997, 2002) fihren dafiir den Begriff
der Community of Practice (CoPs) — Praxis-
gemeinschaft — ein, die sich aus freiwilligen
Mitgliedern zusammensetzt, die vor vergleich-
baren Herausforderungen stehen, regelmaRig
interagieren, von- und miteinander lernen und
ihre Befdahigung zur Auseinandersetzung mit
Herausforderungen verbessern wollen. Insbeson-
dere KMU, die wenig Zeit und Ressourcen haben,
profitieren vom Austausch von Ideen, Transfer
von Wissen, Vorgehensweisen und Erfolgsre-
zepten. Durch diese Kontakte und Kooperatio-
nen entstehen auch neue Geschaftsfelder und
Innovationen. Dies gelingt umso mehr, wenn

Arbeits-
N praktiken N dabei auf einen Mix aus bewahrten und neueren
’ .
% l K Lernformen und -methoden auch des eLearning
N
‘ t i - zuriickgegriffen wird.
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2| Ansatze zum Lernen und Wissensprozesse

E-Learning, als Unterstiitzung von Lernen durch
digitale Technologien und neue Medien ver-
standen, wird wegen seiner Flexibilitat und
scheinbar einfachen Zuganglichkeit als bedeu-
tendes Instrument flr die Implementierung
Lebenslangen Lernens betrachtet. E-Learning
macht es moglich, Lernprozesse unabhangig
von Ort und Zeit zu organisieren. Mehr Lernende
konnen mit einem Angebot ,just in time“
erreicht werden. Uber einen ldngeren Zeitraum
gesehen, kann eLearning Kosten sparen. Nur,
Effizienz und weitere 6konomische Kriterien
sollten nicht die alleinigen Bewertungsmalstabe
darstellen. Heutzutage ist in der Regel mit
,E Learning” ,blended learning” eine Mischung
von Prasenz- und Online-Lernphasen (engl.
to blend = vermischen) gemeint, die die jeweili-
gen Vorteile der beiden Formen nutzt und mit-
einander kombiniert.

Die Komplexitat des Entwicklungsprozesses von

-bediirfnisse und -gewohnheiten der Lernenden
selbst. Zudem soll, da die Grenzen zwischen dem
Bildungserwerb und dem Wissensmanagement
flieBend sind, eine geeignete Unternehmenskul-
tur geschaffen werden, die dazu beitragt, Lernen
und Arbeiten besser miteinander zu vereinbaren.
Bereits in der Planungsphase einer LLL-Strategie

Abb. 2: E-Learning Value Chain — Quelle: IAT
sollten Aspekte des Wissensmanagements
bericksichtigt werden. Das folgende Bild zeigt
wichtige Faktoren einer eLearning Value Chain,
die in das Wissensmanagement-Konzept einer
Organisation integriert werden konnen. Formale
Methoden, um notwendiges Wissen in der Orga-
nisation zu sammeln und Uber Lernprozesse zu
transferieren missen festgelegt werden.

Viele dieser Wissensinhalte sind informell, ad-hoc

Festlegung des
Wissensbedarfes, von

entstanden und undokumentiert. Sie werden
zumeist ebenso informell, unsystematisch und
zuféllig Gber Interaktionen der Mitarbeiter
verbreitet. Ein weiterer Aspekt ist das Design von
elLearning-Inhalten, die den Wissens-Bedarfen
und den Innovationsabsichten des KMU addquat
sind. Diese Inhalte kdnnen z.B. das Wissen be-
inhalten, das die Mitarbeiter brauchen, um ihre
Arbeit zu tun und Produkte und Services fur die
Kunden zu verbessern. Aber auch Wissen tber
neue Markte, Kunden und Lieferanten kbnnen
durch E-Learning und als Teil der E-Learning
Contents an die Mitarbeiter vermittelt werden.
Verschiedene Medien missen zum Einsatz kom-
men, um verschiedenen Lernertypen gerecht

zu werden und wirksame Interaktionen mit der
Lernumgebung und Kommunikationsformen

zu ermoglichen.

LLL-Strategien unter Anwendung von elLearning
(Beer et al., 2006, 2008) manifestiert sich u. a.
in der Fille von Aspekten, die zu beriicksichtigen

Innovationsabsichten

Desi
und formalen Metho- Il

elearning-Inhalten
Methoden und
Media

Durchfiihrung
von elearning
MaBnahmen

den, um notwendiges
Wissen in der Orga-
nisation zu sammeln
und in Lernprozesse
zu transformieren

sind. Dazu gehoren gleichermalien organisatio-
nale Faktoren wie Unternehmensziele, Kosten-
struktur, verfligbare Methoden und Technologien

wie die individuellen Lernvoraussetzungen,
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Das Konzept der Communities of Practice (CoPs)
wurde im aktuellen Forschungsbericht von APQC
(2008) als sehr effizient fiir Lernen, Wissens-
teilung und Transfer beschrieben. Im Vergleich
zu technischen Losungen fur das Wissensma-
nagement (z.B. Wissensnetze, Wissenskataloge)
bewirken CoPs einen Wandel von der ,Verwal-
tung von Wissen” zur aktiven und praktischen
Wissensnutzung. CoPs unterstitzen sehr gut
soziale und informelle Aspekte der Wissenser-
zeugung und Verteilung.

Wissen wird kreiert, wenn die Mitglieder an der
Losung einer gemeinsamen Aufgabe teilnehmen
und das flr die Aufgabe notwendige Wissen
austauschen. Dieser Prozess passt in den Kontext
einer CoP, weil ihre Mitglieder gemeinsame
Interessen an Lernen und Erfahrungsaustausch
in ihrem spezifischen Arbeitsbereich haben und
sich gegenseitig vertrauen. Vertrauen ist eine
Schlisselkomponente fiir den effizienten Transfer
von Wissen und das Schaffen eines gemeinsamen
Pools von Wissen flr Innovationen. So kdnnen
CoPs eine wichtige Rolle in der Férderung von
Lernen und Innovation in einer Organisation
spielen.

Diese positiven Aspekte des CoP-Konzepts fiir
Lernprozesse werden weiter optimiert, wenn Web
2.0 Dienste (O’ Reilly, 2005) fiir die Arbeit genutzt

werden. Damit macht man sich z.B unabhangig
von Betriebssystemen oder von der Art des
Internetzugangs; bekannte Web 2.0-Werkzeuge
wie Wikis, soziale Netzwerke, Bookmarks, Blogs
usw. ermoglichen, dass Community-Teilnehmer
zugleich Lernende und Lehrende sein kdnnen. Alle
Nutzer tragen dazu bei Lerninhalte zu schaffen, die
Lerninhalte werden einfach und schnell verteilt und
konnen besonders fiir die individuellen Lernbedirf-
nisse von Mitarbeitern in den beteiligten Organisa-
tionen genutzt werden.

Das Web 2.0 bietet daher gute Voraussetzungen
fur die Schaffung von CoPs. Hier stellt sich nun
die Frage, wie Unternehmen und ihre Mitarbei-
ter motiviert werden kdnnen, sich aktiv an CoPs
zu beteiligen und die vielfaltigen, von Web 2.0
unterstiitzten ,,Mitmachmaoglichkeiten” zu nutzen.
Eine groRe Barriere ist dabei, dass viele kleine
und mittlere Unternehmen (KMU) mit komplexen
und zeitintensiven Entwicklungsprozessen von LLL
Strategien und Prozessen des Wissensmanage-
ments, auch des systematischen Aufbaus von CoPs
Uberfordert sind.
4| Eckpunkte fir Orientierung

und weitere Arbeit im IAT

Wegen der hohen Komplexitat der Lernprozesse
und der kontinuierlichen lokalen und globalen
Anderungen und Entwicklungen ist es schwierig,

allgemeinverbindliche Handlungsempfehlungen
zu geben. Einige Stichworte zur Orientierung in
didaktischer, inhaltlicher, infrastruktureller sowie
bildungs- und ordnungspolitischer Hinsicht sollen
hier aber eine allgemeine Richtung angeben:

Stichwort Didaktik: Es ist vor allem erforderlich,
die Ansatze der Bildung und des Lernens von
Erwachsenen zu Uberdenken. Berlicksichtigt
werden mussen die haufigen, auch abrupten
Wechsel von Lebenssituationen und zwischen
Lebensraumen wie Beruf, Arbeit, Familie und
Freizeit. Zugleich werden die Lernphasen langer
und inhaltlich variabler, weil Menschen immer
adlter werden. Das Lernen verandert sich weiter
durch neue Lernmedien und aus dem Internet
der Dinge wird das der Menschen.

Stichwort Bildungs-, Lerninhalte: Open Educatio-
nal Resources (OER; vgl. Berger 2008 a) sollten
Uber die universitare Bildung (vgl. Baumgart-
ner; vgl. Zauchner et al, 2007) hinaus durch LLL
auch in die Erwachsenenbildung und die ihr
vorgelagerten Lernphasen befordert werden.
Lizenzrechtliche und kommerzielle Barrieren sind
dabei zu Giberwinden. Offenheit hat auch eine
contentinterne Dimension. Jeder der Lernenden
hat sein individuelles Vorwissen und seine Lernge-
wohnheiten. eLearning muss kiinftig so dynamisch
(vgl. Berger, 2008 b) sein, dass es individuellen
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Besonderheiten durch contentinterne Individuali-
sierung entsprechen kann.

Stichwort Lerninfrastrukturen: Es gibt zahlrei-
che historische Vorbilder, wie Volkshochschlen,
Bildungsvereine und, noch etwas weiter zurtick,
Bildungsbirgertum. Sieht man von seinem elita-
ren Zuschnitt ab, sind alle Vorbilder dem breiten
Streben nach Bildung und sozialem Engagement
geschuldet. LLL bedarf der unterschiedlichsten
externen Strukturen, die beim Bildungserwerb
Uber die individuelle Lebenspanne begleiten,
beraten, unterstitzen.

Stichwort Politik: Es ist Aufgabe von Bildungs- und
Ordnungspolitik sowie jedes Lernenden dazu bei-
zutragen, dass Bildung und Lernen deutlich mehr
nachhaltige soziale Wertschatzung erfahren. LLL
bedarf, um erfolgreich zu sein, prospektiver und
reflexiver Vergewisserung.

Vor diesem Hintergrund will die Studiengruppe
LLL des IAT Projekte zur Entwicklung von LLL-
Strategien initiieren, die den Bedrfnissen, Zielen
und Kulturen von KMU entsprechen und dabei
soziale Gerechtigkeit und Teilhabe unterstitzen.
Dafiir sollen insbesondere Internet-Applikationen
und wissensintensive Prozeduren fiir den Erwerb
neuer Kompetenzen genutzt werden, um zukinf-
tige Arbeitsumgebungen und Lernformen und

darauf aufbauende Innovationen zu entwickeln.
Ein zweites Ziel ist der Aufbau von Communities
of Practice bestehend aus Wissenschaftler/innen,
Beschaftigten aus KMU, Beratern, Bildungsanbie-
tern und anderen Experten, in denen die enge
Verzahnung von Arbeit und Lernen sichtbar wird.
Die CoPs sollen gleichermaRen der gegenseitigen
Unterstitzung, dem informellen Lernen und der
ErschlieBung impliziten Wissens dienen, sowie
Raum bieten als ,Versuchslabor” fiir neue Metho-
den und Techniken.

Zwei von der Europaischen Union geférderte
Projekte hat die Studiengruppe inzwischen
gestartet: ,Dialog with EU — The voices of the
European citizen” und ,,LLL Readiness in SMEs —
Bereitschaft kleiner und mittlerer Unternehmen
fr lebenslanges Lernen”. Mitglieder und Partner
der Studiengruppe sind Dr. habil. Konrad Berger,
Abteilungsleiter Mitarbeiterqualifizierung/
Arbeitssystemgestaltung, Fraunhoferinstitut,
Berlin; Steffi Engert, Zentrum fur Informations-
und Mediendienste, Universitdt Duisburg-Essen;
Prof. Dr-Ing. Markus J. Loeffler, Fachhochschule
Gelsenkirchen; H.P. Miiller, City System GmbH,
Duisburg; Dr. lleana Hamburg, Institut Arbeit
und Technik, Forschungsschwerpunkt Innovation,
Raum & Kultur; Dr. Hansjlrgen Paul, Institut
Arbeit und Technik, Forschungsschwerpunkt
Wissen & Kompetenz.
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