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Lerntechnik? Lernkultur?
Zur Entgrenzung der betrieblichen Bildung

Zu Beginn eines neuen Jahrzehnts ist es allseits beliebt, Ausblicke in die Zukunft zu unternehmen.
Prognosen zu vielen Fragen sind hdchst kontr , bei anderen jedoch sehen viele Experten
ganz Ubereinstimmend bestimmte Entwicklungslinien. Dazu zéhlt die Einschatzung der Rolle, die
dem Wissen der Arbeitenden als 6konomischem Faktor zukommen wird. Der Aufstieg der Indust-
rienationen hat sich durch die Mobilisierung grof3er Maschinerie und einfacher Arbeit vollzogen.
Heute mussen diese Okonomien ihre Position in einem Wettbewerb um Wissensvorspriinge ver-
teidigen, in dem ihnen ihre ererbten Arsenale nur wenig nutzen.

Es ist vielfach beschrieben worden, wie die Wertschopfung der Unternehmen der Wirtschaftszent-
ren zunehmend auf der Nutzung von Wissen statt auf der Kombination sachlicher Kapitalfaktoren
beruht [Nonaka, Takeuchi 1997; Pawlowski 1998; Probst et al. 1999]. Daraus ergeben sich hohe
Anforderungen an die betriebliche Bildungsarbeit. Bildung wird nicht mehr von Schulen und Uni-
versitaten einmal hergestellt und dann ein Arbeitsleben lang angewandt. Der schnelle moralische
Verschleil der Technologien und Arbeitsverfahren fiihrt zu einer ebenso schnellen Veraltung be-
reits erworbenen Wissens. Wissensbasierte Arbeit bedarf einer stetigen Aktualisierung der
zugrunde liegenden Qualifikationen.

Neue Lernmedien: Computer Based Training (CBT) und Web Based Training (WBT) sind deshalb
in den vergangenen Jahren in vielen Landern zu einem beherrschenden Thema der Berufspada-
gogik geworden, weil eine Technologisierung der betrieblichen Bildung ein erfolgversprechender
Weg zur Bewaltigung den neuen gewaltigen Aufgaben zu sein scheint. Denn es ist einleuchtend,
dass die neue betriebliche Bildung nicht mit Lernformen zu verwirklichen sein wird, die sich an
schulischen Vorbildern orientieren.

Der vorliegende Beitrag will nun nicht einfach eine schone neue Lernwelt prognostizieren und sich
an den technischen Madglichkeiten begeistern, die uns Lernen mit Multimedia und Lernen Uber das
Internet bieten. Technische Utopien sind wichtig, ersetzen aber nicht, einige Uberlegungen (ber
die Zielrichtung der Entwicklung und die Art und Weise des neuen betrieblichen Lernens anzustel-
len. Erst wenn wir uns uber die Paradigmata des neuen Lernbedarf verstandigt haben, wissen wie,

wie die Lernmedien dazu gestaltet sein miissen.
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Neue Lernmedien werden heute meist aus der Perspektive der Veranstalter institutionalisierter
Bildung gesehen — d. h. fiir das Feld der betrieblichen Weiterbildung: aus der Perspektive von Bil-
dungstragern und betrieblichen Bildungsabteilungen. So betrachtet erscheinen sie als Zubehor zu
Seminar und Unterricht, als Transportmittel von Lehrbuch- und Dozentenwissen, als Mittel der
technischen Flexibilisierung der Weiterbildung: sie kann dezentral und zeitentkoppelt stattfinden,
und schlieBlich als Mittel eines transparenteren Bildungscontrolling und einer Kostenreduktion be-
trieblicher Bildung. Unter diesen Aspekten werden Vor- und Nachteile der neuen Lernmedien kon-
trovers diskutiert. Allen diesen Aspekten ist jedoch gemeinsam, dass sie nur die Sichtweise von
Bildungsveranstaltern widerspiegeln.

Meine These ist, dass diese Sichtweise die Potenziale der neuen Lernmedien nur unzureichend
erfasst, mehr noch: dass sie zum Scheitern vieler Projekte zum betrieblichen Einsatz neuer Lern-
medien beitragt.

Wenn die neuen Lernmedien den Rahmen institutionalisierter Weiterbildung sprengen, wenn sie zu
einer Diffusion von Lernprozessen und zu einem Niedergang der institutionalisierten Bildungsver-
waltung fUhren, dann gilt es — Kundenorientierung auch hier — sie in erster Linie aus dem Blickwin-
kel der Lernenden selbst zu untersuchen.

Damit stellt sich eine erste Frage: Wer sind die Lernenden? In Seminar- und Lehrgangs-
orientierung befangene Bildungsverantwortliche sind gewohnt, diese als ,Teilnehmer* zu sehen,
als eher passive Empfanger institutionalisierter Bildungsangebote. Mit der Auswertung wissensba-
sierter Arbeit jedoch entsteht und verbreitet sich ein neuer Typus des ,Wissensarbeiters®, der auf
stets aktuelles Wissen angewiesen ist. Seine Verfiigung tUber Kompetenzen, Fach- und Anwen-
dungswissen ist das Kapital, das ihn fur seine Organisation, fir sein Unternehmen wertvoll macht.
Halten wir uns einen Augenblick bei diesem Wissensarbeiter auf und stellen wir uns die zweite
Frage, wie er sein Wissen erwirbt. Viele von uns mussen fiir diese Uberlegung nicht auf empiri-
sche Studien zurlickgreifen; sie gehoren selbst der neuen Kaste der Knowledge Worker an und
brauchen sich nur in einem Rickblick auf die letzten ein oder zwei Jahre vergegenwartigen, in
welchem Umfang sich ihr Wissensstand verandert hat, und auf welche Weise sie ihr neues Wissen
erworben haben. Tragen wir also auf dieser Grundlage einige Beobachtungen zu einem kurzen
Exkurs zusammen:

. Zunachst einmal: der Wissensarbeiter bestimmt selbst, was er lernt. Wenn Fihrungskrafte
sich nicht mehr dadurch auszeichnen, dass sie mehr wissen als die Experten, die sie fiihren,
dann kénnen sie kaum noch kompetent Uber die Fortentwicklung der Fachthemen und tber
erforderliche Qualifizierungen entscheiden. Der Experte selbst weill aus seiner Tatigkeit, aus
dem Kontakt mit einer fachlich definierten Community innerhalb und au3erhalb seines Unter-
nehmens, welches Wissen er erwerben muss.

. Zweitens organisiert der Wissensarbeiter sein Lernen selbst. Er kann in der Regel weitge-
hend dartiber bestimmen, welche Lernangebote er nutzt und wie er sie kombiniert. Dabei
gelten ihm nicht nur gewohnte BildungsmafRnahmen wie Lehrgange und Seminare als Lern-
gelegenheiten. Als Wissensarbeiter ist er gewohnt, abstrakte Probleme selbstandig zu I6sen
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und nutzt daher in seinen Lernstrategien selbstverstandlich Medien des autodidaktischen
Lernens: Biicher, Lernprogramme, Wissensquellen im Internet und in Datenbanken, Inter-
views mit anderen Experten etc. Auf die besondere Rolle, die die neuen Lernmedien hier
spielen (kénnen), will ich spater detaillierter eingehen.

. Drittens unterscheidet der Wissensarbeiter nicht mehr streng zwischen Lernen und Arbeiten.
Unsere schulisch gepréagte Ausbildung und friihe Berufserfahrung legte uns nahe, zwischen
Lern- und Arbeitsphasen zu trennen. In Bildungsinstitutionen wurde zuerst gelernt, was dann
in der Arbeitswelt angewendet werden sollte. Sowohl 6rtlich wie zeitlich waren Lernen und
Arbeiten entkoppelt. Dem modernen Wissensarbeiter ist diese Unterscheidung fremd. Seine
Tatigkeit selbst bringt stetig Lernnotwendigkeiten mit sich, deren Erfillung er en passant an-
strebt. Ein Griff zum Handbuch, eine Recherche im Internet, ein Fachgesprach mit dem Kol-
legen, Lernzeiten mit einem Modul eines CBT-Programms begleiten den Arbeitstag — ohne
dass dem Lernenden die Ubergange zwischen lernhaltiger Arbeit und arbeitsorientiertem
Lernen Ubermafig bewusst werden miissen. Diese Zerlegung mag ein akademisches Be-
durfnis von Berufspadagogen bleiben, die Lernen am Arbeitsplatz in bezug auf seine Effi-
zienz, Tiefe und Nachhaltigkeit mit institutionalisierter Bildung vergleichen wollen; dem Wis-
sensarbeiter selbst erscheint sie nostalgisch, weil er keine Alternative hat. Sein Lernpensum
kann er nicht mehr mit punktuellen Seminaren bewaltigen — die Wissensquellen sind daflir zu
disparat, die Lernnotwendigkeiten zu aktuell und die Transferprobleme anwendungsfern er-
worbenen Wissens zu grol3. Er lernt hauptséachlich in der Arbeitssituation.

. SchlieR3lich ergibt sich aus all dem ein verandertes Verhaltnis des Wissensarbeiters zu seiner
Organisation und besonders auch zu den Bildungs- und Personalverantwortlichen dort. Be-
triebliche Bildung war in friiheren Jahren eine Gratifikation, die sich weniger auf aktuelle Ar-
beitsaufgaben bezog als vielmehr Berechtigungstitel flr Karrieren verlieh. Sie war angebots-
orientiert und trat den Beschaftigten mit Katalogen voller Seminare gegeniiber, deren Zertifi-
kate ihren Weg in die Personalakten fanden. Wo diese Formen betrieblicher Bildung beste-
hen, werden sie von Wissensarbeitern weitgehend ignoriert. Sie beurteilen ihre Organisation
danach, ob sie ihnen die Freiheit einrdumt, ihr Wissen selbstandig zu pflegen und zu erwei-
tern. Die Gewahrung von Lernautonomie — in Bezug auf die Verfligbarkeit von Lernressour-
cen, auf die Disponierarbeit von Lern- und Arbeitszeiten, auf offene Kanale der Fachkommu-
nikation auch Uber das einzelne Unternehmen hinaus — ist ein wesentliches Attraktionsmittel
von Organisation gegenliber Fachexperten. Die Abhangigkeitsverhaltnisse zwischen Exper-
ten und Organisationen drehen sich dabei um. Nach SATTELBERGER kann ,intellektuelles Ka-
pital“ nicht ,gemanaged” werden, sondern entscheidet selbst liber seine Zugehdrigkeit zu ei-
ner Organisation aufgrund von deren Attraktivitat. Ein wichtiges Element dieser Attraktivitat
ist die kulturelle Behandlung und der Freiraum flr Professionalismus [Sattelberger 1999, 8].
WILLKE weist auf eine entsprechende Segmentierung der Arbeitmarkte hin. Wahrend sich auf
herkdmmlichen Arbeitsmarkten Kapital Arbeit zu seinen Bedingungen einstellt, suchen Wis-
sensarbeiter Kapital zur Realisierung ihrer Ideen und Projekte [Willke 1998, 365]. Aus Sicht
der Organisation ist die Kehrseite der Forderung an die Beschéftigten, fir ihre ,Employabili-

ty“ selbst Sorge zu tragenl, dass die Experten unter den Mitarbeitern die Freiheit gewinnen,
ihr Unternehmen als Bedingung der Mdglichkeit von Wissensarbeit zu beurteilen: Stellt es
die Infrastruktur, die Arbeitsorganisation und das fachliche Umfeld bereit, das die Vorausset-

zung fur ihre Arbeit und die Entwicklung ihrer Qualifikation ist?”

' Mit BARNES, dem Corporate Staffing Manager bei Intel Inc.: “You arein charge of your employability” [Barnes
1995].

* Technol ogen der Wissensmanagements mogen diese Entwicklung bedauern, werden sie aber mit yellow pages, Daten-

banken und Dokumentati onsvorschriften nicht einddmmen kénnen: die Spel cherung toten Wissens ersetzt nicht die
Verfligung Uber |ebendiges.
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Man mag einwenden, dass dieses Szenario des Wissenserwerbs von Wissensarbeitern fir eine
kleine Fach- und Fuhrungselite in den Unternehmen zutreffe, nicht aber fiir die Mehrzahl der Be-
schéftigten. Dies stimmt auf den ersten Blick — vielleicht noch:

. Noch, weil schon heute erkennbar ist, dass sich der Anteil wissensbasierter Arbeit in Pro-
duktions- wie Dienstleistungsunternehmen erheblich ausweitet. GIBBONS weist etwa flr die
USA darauf hin, dass allein die Zahl der Wissenschaftler und Ingenieure in den vergangenen
40 Jahren um 800% gestiegen sei und spricht in diesem Zusammenhang von einer ,massifi-
cation of research and education” [Gibbons 1999]. Wir stellen heute eine Teilung von Beleg-
schaften in verfligbare, stets von Freisetzung bedrohte Teile mit relativ niedriger Qualifikation
und in einen gréRer werdenden Anteil spezialisierter Fachkrafte mit hoher Qualifikation fest.

Erstere waren noch niemals eine zentrale Zielgruppe der betrieblichen BiIdungS; deren Ori-
entierung auf formalisierte QualifizierungsmaRnahmen verdankt sich also nicht einer beson-
deren Berticksichtigung lernungewohnter Zielgruppen. Letztere hingegen entwickeln eigene
Quialifizierungsstrategien, die an den Angeboten der klassischen betrieblichen Bildungsarbeit
vorbeigehen.

. Vielleicht, weil selbst bei der Gruppe der formal niedrig Qualifizierten, die sich selbst wohl
nicht als Wissensarbeiter einstufen wirden, der Wissenserwerb im Arbeitsprozess unter-
schéatzt worden ist. Durch die Ausbildungsfixierung der Berufspadagogik sind lange Zeit Be-
funde nicht ernst genommen worden, die zeigen, dass etwa Facharbeiter ihr Wissen bereits

nach wenigen Berufsjahren Gberwiegend im Arbeitsprozess erworben haben.’ Auch fiihrt die
moderne Arbeitsorganisation mit teilautonomer Gruppenarbeit und einer htéheren Funktions-
integration am einzelnen Arbeitsplatz zu einem zuvor wenig gegebenen Bedarf an arbeits-
begleitendem Wissenserwerb auch in der Produktion und in vielen Bereichen einfacher
Dienstleistung [Griinewald et al. 1998, 18; Severing 1994, 29]. Dezentrale und situationsge-
bundene Entscheidungsraume setzen Kompetenzen in wechselnden Feldern voraus. Daftr
werden auch auf dem shop floor neue Qualifizierungsmodelle benétigt. Berufliches Fachwis-
sen im Sinne eines festen, einmal erworbenen Wissenskanons verliert an Bedeutung [vgl.
Baethge, Baethge-Kinsky 1998, 106; Struck 1998, 102].

Die neue Bedeutung arbeitsintegrierter Lernformen flir wissensbasierte Arbeitstatigkeiten hat auf
der einen Seite Auswirkungen darauf, in welcher Weise betriebliche Personalentwicklungs- und
Bildungsabteilungen zu einem neuen, grundlegend anderen Bildungsverstandnis finden missen —

mit vielfaltigen Auswirkungen auf ihre interne Organisation, auf die Schnittstelle zu ihren betriebli-

chen Kunden und auf die Gestaltung von Lernangeboten selbst. Diese Frage wird an anderer

° Die Disparitét der Weiterbildungsbeteiligung wird fir Deutschland von einer Vielzahl von Erhebungen und Analysen
weitgehend Ubereinstimmend bestétigt. Je dlter die Personen sind, je niedriger ihre formale Qualifikation und ihre bishe-
rige Beteiligung am Weiterbildungsgeschehen der beruflichen Bildung sind, desto geringer ist ihre aktuelle Teilnahme
an Weiterbildung [Kloas, Stelle 1994, 4; Davids 1999; 18; Déring 2000]. Dies begriindet sch weniger ausindividuellen
Entscheidungen zur Welterbildungsabstinenz al's aus betrieblichen Angebotsstrukturen und Selektionskriterien. Das
Bildungsangebot richtet sich vorwiegend an Fach- und Fihrungskréfte [Stender 1996; Kuwan 1999, 30]

" Bereits 1987 ergab eineim Rahmen eines Sonderforschungsprogramms durchgefiihrte Reanalyse von Daten einer
Reprasentativbefragung von Bundesingitut fir Berufsbildung und Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zur
beruflichen Qualifizierung [Bezuggahre: 1985/1986, Bezugsraum: Westdeutschland], dass 23% der befragte Erwerbs-
tétigen davon ausgehen, dass sie das fir ihre Tétigkeit notwendige Wissen Uiberwiegend in den ersten Jahren der Aus-
Ubung dieser Tatigkeit erworben haben [Kloas 1991, 335]. Aus spéteren Erhebungen ergibt sich dariiber hinaus, dass
der relative Umfang desim Arbeitsprozess erworbenen Berufswissens von Jahr zu Jahr ansteigt. Dies gilt besondersin
solchen Arbeitsberel chen, die von schnellen Innovationszyklen gekennzeichnet sind (luK-Sektor, Medien etc.) [BMBF
1999; Grinewald et al. 1998].

© Das Copyright liegt bei den Autorlnnen



’-\ ‘ Internet — Konzeptionen — Perspektiven | Moskauer Medienkongress 2000 | Referentenbeitrage

Stelle diskutiert [z. B. Arnold 1995, 305; Severing 1999, 241] und soll hier nicht weiter verfolgt wer-

den.

Sie hat aber auch gravierende Bedeutung auf die Anforderungen an den Einsatz neuer Lernme-
dien in den Unternehmen.

Davon soll im Fortgang gesprochen werden. Die Ausgangsthese dieses Betrages war gewesen,
dass die Mdglichkeiten der neuen Lernmedien nicht ausgelotet sind, wenn sie blof3 als Instrument
der institutionalisierten Weiterbildung entwickelt und eingesetzt werden. Kehren wir nach dem
Ausflug zum Art des Wissenserwerbs von Wissensarbeitern zurlick zur Frage des Einsatzes neuer
Lernmedien in den Unternehmen.

Zunachst erscheinen gerade die neuen Lernmedien pradestiniert fiir den Lernbedarf des Wissens-
arbeiters: Sie richten sich an Autodidakten, sie sind flexibel in Zeitnischen des Arbeitstages oder
aufRerhalb der Arbeitszeit und ohne Bindung an feste Lernorte benutzbar. Die Aufmerksamkeit, die
neuen Lernmedien in den letzten Jahren von PE-Verantwortlichen groRer Unternehmen entgegen-
gebracht wurde, beruht vor allem auf diesen Vorteilen.

Nichtsdestotrotz sind die heute verfiigbaren CBT- und WBT-Lernprogramme wenig geeignet flr
arbeitsintegrierte oder auch nur arbeitsplatznahe Weiterbildung. Die Mehrzahl der Programme ori-
entiert sich ndmlich an einer Nachbildung tradierter Lernformen. Sie bilden mit multimedialen Mittel
das Lernen aus Bichern oder den vom Lehrer determinierten Unterricht nach. Lernmedien, die
den arbeitsbegleitenden Wissenserwerb von Wissensarbeitern unterstiitzen, missen jedoch in

grundlegender Weise anders gestaltet sein. Eine blof3e Mediatisierung des Lernprozesses, eine

. . - o 5
bloRe Verfligbarkeit von Lernangeboten am Arbeitsplatz ist nicht hinreichend.

Fur die Unterstitzung des Lernens im Arbeitsprozess missen weitere Eigenschaften von Lernpro-
grammen gegeben sein:

. Erstens: Sie missen problemorientiertes Lernen ermdglichen. Am Arbeitsplatz entstehen
Lernbedarfe, die sich in der Regel eng auf die Erfillung anstehender Arbeitsanforderungen
beziehen. Ein wesentliches Eignungskriterium flr Lernprogramme ist insofern, dass sie
problem- und transferorientiert und nicht entlang einer Stoffsystematik bearbeitbar sind und
dass sie modular und nicht sequenziell aufgebaut sind. Links, die eine schnelle Kombination
von Lernelementen zulassen, eine optionale Tiefenstaffelung des Stoffs und Navigations-
systeme entlang von Leitfragen, Fallbeispielen und Checklisten kennzeichnen solche Lern-
programme. Dem entspricht das heute vorfindliche Angebot in keiner Weise. ISSING hat be-
reits vor zehn Jahren bemangelt, was bis heute fir die Mehrzahl der CBT-Lernprogramme
gilt: dass namlich der Zugang zum Lernstoff ausschlie3lich systematisch, Schritt fir Schritt
fortschreitend, mdglich ist [Issing 1990, 109]. Damit sind diese Programme sogar ein Rick-

® Als Indiz fir dieses Problem kénnen Daten aus einer Rei henbefragung zur betrieblichen Weiterbildung dienen, die das
Ingtitut der deutschen Wirtschaft regelmafdig bei deutschen Unternehmen durchfihrt. Diese Befragungen bestétigen
zwar das Gewicht der neuen Lernformen gegeniiber |ehrgangsgebundenen Lernformen: 1995 betrug der Anteil von
internen und externen Seminaren an der betrieblichen Weiterbildung noch 30,1%, der Anteil des Lernensin der Ar-
beitssituation und des sel bstgesteuerten Lernens hingegen 55,7%. Im Vergleich der Auswertungen der Jahre 1992 und
1995 ergibt sich jedoch, dass der Prozentanteil der Unternehmen, die dafiir Leittexte und Selbstlernprogramme einsetz-
te, von 10,3% auf 15,7% zunahm, der Anteil der Unternehmen, die dafir CBT-Programme und Multimediasysteme
einsetzte, von sich 17,6% auf 8,8 fast halbierte. Offensichtlich ist hier einige Erntichterung Uber die Tauglichkeit dieser
Programme eingetreten.
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schritt hinter den lehrerzentrierten Unterricht, den nachzubilden sie sich bemiihen. Ein Lehrer
kann immerhin von seinem Lehrplan abweichen und sich auf Fragen und Schwierigkeiten
seiner Schiler einstellen. Einem Lernprogramm ist eine fester didaktischer und inhaltlicher
Aufbau engrammiert, der beliebig oft reproduzierbar, aber nicht veranderbar ist.

. Zweitens: Der Lernnotwendigkeiten wissensbasierter Arbeitstétigkeit unterliegen stetigem
Wandel. Das genau war der Grund, warum er mit althergebrachten Bildungsmafnhahmen
und festgeschriebenen Curricula nicht zu decken ist. Diesem Ausgangspunkt werden Lern-
medien nicht gerecht, die nur unter groRem Aufwand und kaum jemals durch den Lernenden
veranderbar sind. Der einfachen Adaptierbarkeit der Lernmedien kommt grof3e Bedeutung
zu, wenn sie fr sich verandernde und betriebsindividuelle Lernbedarfe genutzt werden sol-
len [Leutner 1995, 142]. Das kann bedeuten, dass Dokumente, Bilder und Zeichnungen aus
dem betrieblichen Umfeld in die Programme aufgenommen werden, es kann bedeuten, dass
die Lernenden ihre Wege des Umgang mit bestimmten Problemen den Programmen mittei-
len, damit diese Lésungen fiir andere Benutzer verfligbar sind, es kann bedeuten, in einer
Art Fernwartung durch die Programmautoren aus Lernproblemen, die bei der Bearbeitung
der Programme immer wieder auftreten, Veranderungen an inhaltlichen oder didaktischen
Elementen kontinuierlich vorgenommen werden. Erst adaptierbare Lernprogramme sind le-
bendige Lernprogramme. Heute liegen jedoch fast ausschlie3lich gekapselte Lern-
programme mit proprietdren Datenformaten vor, die selbst der Hersteller mit vertretbaren
Kosten kaum pflegen kann. Auch hier finden wir daher nicht nur eine technische Umsetzung
alter personal gebundener Bildungsmafnahmen vor, sondern einen Rlckschritt hinter diese:
Die meisten Unternehmen und Bildungstrager sind inzwischen dazu tUbergegangen, statt
Standardseminaren von der Stange individuelle, betriebsbezogene Seminare durchzufiihren.
Falschlicherweise wird der Einsatz neuer Lernmedien vielfach fiir einen Fortschritt gehalten,
selbst wenn diese rigide, ohne Riicksicht auf Vorraussetzungen der Teilnehmer oder Ver-
wendungszweck des Wissens ,programmierten Unterricht” abspulen. Tatsachlich jedoch
nutzen diese Programme nicht aus, was mit einer Didaktik problemorientierten Lernens mit
neuen Lernmedien mdglich ware. Ihre Inhalte und — dies ein neues, bei frilheren Lernmedien
weniger virulentes Problem — ihre mediale Aufbereitung veralten oft schneller als sie produ-
ziert werden kdnnen.

. Drittens: Wenn die Arbeitsablaufe von Wissensarbeitern nicht mehr strikt zwischen Lern- und
Arbeitsphasen geschieden sind, dann ist zu fragen, inwieweit nicht auch die medialen Lern-
angebote sich in die Arbeitsmittel integrieren kénnen. Wir finden beiderseits gute Vorausset-
zungen vor: mit der Verbreitung des Computers als dem Front-end wissensbasierter Arbeit —
nicht nur als Mittel der lokalen Datenbearbeitung sondern auch als Mittel der Informationsbe-
schaffung und -weitergabe, als Mittel der Steuerung und Kontrolle von Arbeitsprozessen,
kurzum: als universelles Arbeitsmittel auf Seite der Arbeitstatigkeit, und mit der Mediatisie-
rung des Lernens mit CBT- und Internet-Lermnprogrammen, die ebenfalls auf Computern ab-
laufen, gibt es zunéchst die physischen Voraussetzungen der Integration von Lern- und Ar-
beitsmitteln. Mit der Standardisierung von Datenkommunikationsprotokollen wie Medienfor-
maten lasst sich auch die Datenbasis integrieren. Allein: es fehlt weitgehend an Realisierun-
gen oder auch nur Erprobungen medial integrierter Lern- und Arbeitsumgebungen. Eine

Ausnahme ist die Software-Industrie’ und teilweise der Maschinen- und Anlagenbau. Eine di-

° Die Integration ist nur auf einem Gebiet weit fortgeschritten, das moglicherweise in den kommenden Jahren fir andere
Anwendungsgebiete Schule machen wird: Viele PC-Programme selbst bringen heute umfangrel che Hilfeprogramme
mit, die nahtlos zu CBTs oder Lernprogrammen und tutorieller Unterstiitzung im Internet verzweigen. Verfolgen wir
diese Entwicklung an einem Programm wie Microsoft Word, das viele von uns kennen: In der ersten (DOS-)Version
brachte dieses Programm ein umfangrei ches Handbuch und eine rudimentére und schwer navigierbare Hilfefunktion
mit. Von Version zu Version wurde die , elektronische Hilfe* erweitert und um Lernelemente Uiber die bloRRe Pro-
grammanleitung hinaus erweitert. Mit der zweiten Windows-Version wurden bereits , Assistenten” eingefiihrt, dieim
Hintergrund auf Fehler des Benutzers lauern und selbsttétig Hilfen anbieten. In Zukunft soll ohne Medientibergang zu
Support- und Trainingsangeboten im Internet Ubergegangen werden. Bereits heute wird erwartet, dass die Wertschop-
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rekte Verbindung von Lernprogramm und DV-gestitzter Arbeitstatigkeit bietet eine Reihe von
Vorteilen insbesondere in Bezug auf die Authentizitat und Transferierbarkeit des angebote-
nen Wissens: es kann mit betrieblichen Echtdaten gearbeitet werden, parallel zu anstehen-
den Arbeitsschritten kdnnen Lernelemente angeboten werden und aus Stérzustanden und
Eingabefehlern von Benutzern kénnen automatisch geeignete Hilfe- und Lernsequenzen i-
dentifiziert werden. Statt einer lakonischen Stérmeldung kann eine Maschinensteuerung et-
wa ein Lernprogramm aufrufen und dort Module anspringen, die liber die Art des Fehlers,
Strategien zu seiner Behebung, Hinweise zu weiteren Informationsquellen und Verzweigun-
gen zu allgemeineren oder tiefergehenden Lernprogrammen aufklaren. Komplexe Arbeits-
mittel werden so mit einer ,padagogischen Schale“ versehen. Weitere Moglichkeiten ergeben
sich aus der Kombination betrieblicher Wissensdatenbanken und Dokumentenmanagement-
systeme mit Lernprogrammen. Die Lernprogramme kdnnen auf dadurch auf stets aktuelle
betriebliche Echtdaten zugreifen. Marktdaten, Verfahrensanweisungen, Produktbeschreibun-
gen und technische Zeichnungen kénnen statt didaktisch konstruierter Fallbeispiele in die

. .7
Lernprogramme eingebunden sein.

. Viertens: Lernen im Arbeitsprozess ist nicht als isoliertes autodidaktisches Lernen zu verste-
hen. Es vollzieht sich als “Organisationslernen” [Gei3ler 1995] in kooperativen Bezligen ent-
lang der Arbeitszusammenhange der Lernenden. Lernmedien, deren ,Interaktivitat® sich im
Dialog des Lerners mit dem PC erschopft, sind kaum geeignet, betriebliche Lernnetzwerke
zu unterstitzen. CBT-Programme haben hier eine prinzipielle Schwéche. Sie sind als fertige
Produkte flr einsame Lerner gestaltet, die eine Integration mit betrieblichen Kommunikati-
onsnetzen kaum zulassen. Web Based Training Uber Internet oder Intranet leidet nicht unter
dieser Einschrankung. Eine Einbettung der Lernprogramme in den betrieblichen Daten- und
Informationsfluss ist technisch leicht méglich. Dies kann in der einfachsten Form die Einbin-
dung betrieblicher Experten als Teletutoren und Lernberater in den Programmen sein und
dies kann mit mehr Aufwand eine Verknlpfung des Web Based Training mit den DV-
Instrumenten des betrieblichen Wissensmanagements sein. Erfahrungen aus Projekten
deuten jedoch darauf hin, dass E-Mail-Funktionen, die einfach zu klassischen Lernprogram-
men hinzugefiigt werden, von den Lernenden kaum genutzt werden. Eher geht es um eine
Verschrankung der Dialogforen von expert communities mit Lernprogrammen zum jeweiligen
Thema. Neuen Lernmedien, die betriebliches Wissensmanagement unterstiitzen sollen, sind
nicht aus einer eingleisigen Vermittlungsperspektive zu gestalten: Wenn neue Lernmedien

Prozesse des Wissensaustauschs unterstiitzen sollen, missen sie offene Medien sein. Je-

fung der Software-Industrie in Zukunft zu grof3en Anteilen nicht im Verkauf, sondern in integriert abrufbaren Service-
und Trainingsprodukten liegen kénne.

" Essei angemerkt, dass die Realisierung dieser Vision voraussetzt, dass Lernprogramme offene Schnittstellen aufwei-
sen. Diesist heute kaum der Fall. Das Vermarktungsinteresse der Programmhersteller und der Produzenten der zugrun-
de liegenden Autorensysteme fiihrt zu geschlossenen Programmstrukturen mit herstellerspezifischen Datenformaten
und einer unauflésbaren Verbindung der Ablaufsteuerung und der Wissensobjekte im fertigen Produkt. Vor allemin
den USA und neuerdingsin Projekten der EU beginnt man jedoch, tber offene Schnittstellen von Lernprogrammen zu
arbeiten. Das Zid ist eine Modularisierbarkeit, schnelle Aktualisierbarkeit und Integrierbarkeit mit externen Datenbasen
bis hin zu eéinem wirklichen ,Lernen im Netz*, bel dem die Wissenselemente nicht mehr an einer Stelle versammelt sein
missen, sondern weltweit aus beliebigen Angeboten dynamisch zusammengestel it werden kdnnen. Es setzt neben einer
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der, der Uber betrieblich relevante Wissensinhalte verfiigt, muss ohne dezidierte DV-
Kenntnisse in der Lage sein, diese Inhalte in Wissensdatenbanken, Expertensysteme und
Lernnetze einstellen zu kénnen. Dies gilt um so mehr flir anwendungsnahe Lerninhalte, die
einer besonders starken betriebsindividuellen Auspragung unterliegen und die sich bestandig
andern.

. Funftens: Lernen mit neuen Medien stellt sich kaum je ein, wenn der Lerner mit Lernange-
boten allein gelassen wird. Immerhin wird dem Lerner Uberlassen wovon zuvor andere ihn
entlastet haben: die Sichtung und Beurteilung des Lernangebots, die Planung einer Qualifi-
zierungsstrategie, die Organisation der Lernphasen und die Uberpriifung erreichter Erfolge.
Es ist daher nicht hinreichend, Lernprogramme im Netz zu veroéffentlichen; sie missen in
umfassende Lehr-/Lernarrangements eingebettet werden, die auch Randbedingungen be-
ricksichtigen. Zunachst einmal sind Arbeitsplatze nicht als Lernstatten optimiert. lhre lern-
freundliche Gestaltung bedarf einiger Vorkehrungen. Zweitens sind in dem Male, in dem
nicht nur automatisierte Lernprogramme vorgehalten werden, personale Netze zwischen
Lernern und von Lernern zu Experten und Multiplikatoren aufzubauen. Drittens spielt die Be-
ratung selbststandig Lernender eine groRerer Rolle als die Beratung von Kursteilnehmern.
Schlie3lich sind Fragen der Zertifizierung der Lernenden, der Evaluierung und Qualitats-
sicherung der Lernprogramme zu regelin.

Zusammengefasst: wenn tradierte lehrgangsférmige Bildungsangebote gehen am neuen Bedarf

betrieblichen Lernens vorbeigehen, denn werden dies auch Lernmedien tun, die nach dem Vorbild

des Unterrichts gestaltet sind — und, nebenbei, diesem Vorbild sowieso nicht gerecht werden koén-
nen. Sie sind ebenfalls kein attraktives Angebot fiir den selbstdndigen Lerner. Noch so aufwendige
mediale Effekte entschadigen nicht fir Lernprogramme, die kein anwendungsorientiertes Lernen
ermdglichen. Repetierbares Wissen mag sich mit Drillprogrammen erwerben lassen (deren didak-
tische Qualitat von ihren Herstellern daher auch gerne mit den Behaltenskurven der Lernpsycholo-

gie illustriert wird), problemlésendes und damit nachhaltiges Lernen erlauben sie jedoch nicht.

Standardisierung von Datenformaten eine Attribuierung von Lernobjekten nach Art, Inhalt, Bearbeitungszeit, Wissens-
voraussetzungen, Sprache, Autorenschaft/Copyright etc. voraus.
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Neue Lernmedien heute

Lernmedien fur Wissens-

arbeit

Didaktische Kon-

zepte

Feste Lernsequenzen, Glie-
derung nach Systematik des
Stoffs

Modularisiert, aufbereitet fur

problemorientierten Zugang

Adaptierbarbeit

Fertige Programme sind

kaum veranderbar. Inhalte
und Aufbereitung veralten
schnell. Wissen der Lernen-

den nicht einstellbar.

Lernmedien sind leicht ak-
tualisierbar und erweiterbar.
Programme sind Mittel des
Wissenstransfers: Lernende

gestalten sie mit.

Integration von

Lern- und Ar-

beitsprozess

Trennung von  Lernpro-

grammen und luK-

Programmen.

Mediale Integration. Lernen

mit betrieblichen Echtdaten.

Anbindung der Lernpro-
gramme an Prozess-
steuerung, DMS und

Knowledge Management.

Lernen in Netzen

Lernmedien beziehen sich

auf einsame Lerner.

Lernmedien integrieren be-

triebliche Lernnnetzwerke.

Rahmenbedin-

gungen

Lernmedien sind stand-
alone-Produkte ohne Bezug
auf besondere Einsatzbe-

dingungen.

Integration am Arbeitsplatz,
Lernberatung und Evaluati-
on werden flankierend be-

reitgestellt.

Die Potenziale der neuen Medien sind vergeben, wenn sie einfach als neue Lernmittel eines in
seinen Grundsétzen unveranderten betrieblichen Bildungsgeschehens betrachtet und eingesetzt
werden. Es besteht die Gefahr, dass die betriebliche Bildung nach vielen Jahren der Technikabsti-
nenz heute in eine Multimedia-Euphorie verfallt, die dazu fuhrt, dass Lernmedien entlang der ra-
santen Entwicklung technischer Mdglichkeiten mit vielen Medieneffekten aber ohne Reflexion der
didaktischen Grundlagen, der Einsatzszenarien und der strategischen Perspektiven betrieblicher
Weiterbildung entwickelt werden.

Die betriebliche Bildung muss Konzepte des Einsatzes neuer Lernmedien noch finden. Und diese
werden nicht in der Automatisierung des alten Unterrichts bestehen, sondern darin, der technisch
induzierten Medienentwicklung eine Richtung zu geben, die Lernmedien zu einer taglichen Unter-

stiitzung und Bereicherung wissensbasierter Arbeit machen. Nur dadurch erméglichen sie eine
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neue Lern- und Wissenskultur in den Unternehmen. Die Zukunft der neuen Lernmedien in Unter-

nehmen wird nicht in ihrer Vollendung als behavioristischer Lernmaschinerie, sondern in ihrer Nut-
zung als Instrument des Wissensmanagements liegen: sei es als didaktische Schale um betriebli-
che Wissensdatenbanken und Expertensysteme, sei es als gestaltungsoffenes Instrument des

unmittelbaren Wissenstransfers.
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