






Zu den häufigsten Gründen arbeitsbezogenen informellen Lernens in der
Gruppe gehören:

– berufliche (Weiter)Entwicklung 56 Prozent
– Interesse, es macht Spaß 45 Prozent
– den Arbeitsplatz erhalten 28 Prozent
– ständig neue Arbeitsaufgaben/-anforderungen 23 Prozent

Gruppenprofil:
Durchschnittsalter (Altersspanne 18 bis 32 Jahre): 24 Jahre
Durchschnittliche Anzahl der arbeits-/berufsbezogenen
Lernfelder: 6
Durchschnittliche Lernzeit pro Woche in den letzten Jahren: 5 Stunden
Durchschnittliche Lernzeit in der letzten Woche: 2 Stunden
Geschlecht Männer 47 Prozent
Qualifikation: Facharbeiter 32 Prozent

Fachhoch-/Hochschule 15 Prozent
noch in Ausbildung 50 Prozent

Teilnahme an formeller Bildung im betrachteten Zeitraum: 61 Prozent

C Gruppen mit geringerer informeller Lernaktivität – C1
und C2

Gruppe C1 – 22 Prozent der Stichprobe (vgl. Übersicht 8)

Die Gruppe steht nach Häufigkeit des Lernens und nach Anzahl der Lernfel-
der deutlich hinter den bisher betrachteten Gruppen zurück. Zu konstatieren
ist nicht, dass in dieser Gruppe nicht informell gelernt wird, sondern dass das
Relief des informellen Lernens relativ flach und der Zeitaufwand relativ ge-
ring sind. In vergleichsweise wenigen Bereichen wurde mit vergleichsweise
geringer Häufigkeit informell gelernt. Dennoch wurden auch in dieser Grup-
pe von der Hälfte der Probanden informell Kenntnisse im Umgang mit dem
Computer (auch in der Freizeit) erworben.

Einer von wahrscheinlich mehreren Gründen für die geringere Lernintensität
kann darin bestehen, dass sich in dieser Gruppe mehrheitlich (54 Prozent)
Frauen im Alter zwischen 30 und 50 Jahren befinden. Bei vielen von ihnen
werden familiäre Belastungen das Zeitbudget für informelles Lernen ein-
schränken. Die das informelle gezielte Lernen erschwerende Doppelbe-
lastung durch Familie und Erwerbstätigkeit ist in dieser Gruppe höher als in
allen anderen Gruppen – die aktuelle Erwerbstätigkeit beträgt hier 77 Pro-
zent (Durchschnitt 54 Prozent). Ob Doppelbelastung als Grund für selteneres
informelles Lernen auch für den männlichen Teil der Gruppe zutrifft, ist
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schwer einzuschätzen. Auf jeden Fall ist dies eine Altersgruppe, in der die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie generell eine größere Rolle spielt als in
den anderen Gruppen.

Lässt man diese “Handicaps” außer Betracht, so kann der Unterschied zwi-
schen den Gruppen hoher oder mittlerer informeller Lernaktivität und der
hier betrachteten Gruppe auch darin bestehen, dass in dieser Gruppe seltener
aus eigenem Antrieb planend und vorausschauend (“strategisch”) gelernt
wird, sondern eher unter dem (unmittelbaren) Druck der Verhältnisse. Es
wird wahrscheinlich vielfach vorwiegend reaktiv gelernt, z. B. dann, wenn
anders die unmittelbare berufliche Existenz nicht zu sichern ist. Spaß und In-
teresse am Lernen haben als Gründe in dieser Gruppe keinen auffallenden
Stellenwert. Im Vergleich der Gruppen hat diese Gruppe den höchsten Fach-
arbeiteranteil.

Übersicht 8
Gruppe C1: vergleichsweise geringe Aktivität, wenig hervorgehobene Lern-
bereiche, jüngeres bis mittleres Alter (ø 40), Anteil an der Gesamtstichprobe
= 22 Prozent
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Zu den häufigsten Gründen des arbeitsbezogenen informellen Lernens in die-
ser Gruppe gehören:

– berufliche Weiterentwicklung 45 Prozent
– Arbeitsplatz erhalten 42 Prozent
– ständig neue Arbeitsaufgaben/-anforderungen 34 Prozent

Gruppenprofil:
Durchschnittsalter (Altersspanne 30 bis 50 Jahre): 40 Jahre
Durchschnittliche Anzahl der arbeits-/berufsbezogenen
Lernfelder: 5
Durchschnittliche Lernzeit pro Woche in den letzten Jahren: 3 Stunden
Durchschnittliche Lernzeit in der letzten Woche: 1 Stunde
Geschlecht: Frauen 54 Prozent
Qualifikation: Facharbeiter 63 Prozent

Fachhoch-/Hochschule 32 Prozent
kein Berufsabschluss 5 Prozent

Teilnahme an formeller Bildung im betrachteten Zeitraum: 61 Prozent

Gruppe C2 – 23 Prozent der Stichprobe (vgl. Übersicht 9)

Besonderheiten dieser Gruppe erklären sich weitgehend aus ihrem hohen
Durchschnittsalter. Obwohl nur die Hälfte der zur Gruppe Gehörenden älter
als 60 Jahre ist, befinden sich 85 Prozent im Renten-/Pensionsalter oder in ir-
gendeiner Form des vorzeitigen Ruhestands/Altersübergangs. So werden die
Fragen zum eigenen informellen Lernen für Beruf/Arbeit in dieser Gruppe
zumeist retrospektiv beantwortet. Häufiger als die Jüngeren konnten sich die
Befragten dieser Gruppe in ihrem Berufs-/Erwerbsleben in relativ stabilen,
von der Notwendigkeit lebensbegleitenden, arbeitsbezogenen Lernens weni-
ger betroffenen Zusammenhängen bewegen. Entsprechend spärlich sind ihre
(zumeist erinnerten) arbeitsbezogenen informellen Lernaktivitäten. Der Un-
terschied zu den lernaktiveren Gruppen liegt offensichtlich im Zeitraum der
beruflichen Aktivität und den “früher” selteneren Lernanforderungen in den
Arbeitsprozessen.

Trotz dieser das geringe informelle Lernen erklärenden Einschränkungen be-
steht natürlich ein starker Kontrast zu der kleinen Gruppe nicht viel jüngerer
Befragter (Gruppe A2), die mit hoher Intensität informell lernen/lernten.
Hinter dem Kontrast liegen vor allem der andere berufliche Status, die andere
demografische Struktur der Gruppe A2.

Zu den häufigsten Gründen des informellen Lernens in dieser Gruppe gehö-
ren:

– Arbeitsplatz erhalten 31 Prozent
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– Interesse, es macht(e) Spaß 22 Prozent
– ständig neue Arbeitsaufgaben/-anforderungen 19 Prozent

Gruppenprofil:
Durchschnittsalter (Altersspanne 50 bis 79 Jahre): 62 Jahre
Durchschnittliche Anzahl der arbeits-/berufsbezogenen
Lernfelder: 4
Durchschnittliche Lernzeit pro Woche in den letzten Jahren: 4 Stunden
Durchschnittliche Lernzeit in der letzten Woche 2 Stunden
Geschlecht Frauen 57 Prozent
Qualifikation: Facharbeiter 52 Prozent

Fachhoch-/Hochschule 36 Prozent
kein Berufsabschluss 12 Prozent

Teilnahme an formeller Bildung im betrachteten Zeitraum: 37 Prozent

Übersicht 9
Gruppe C2: vergleichsweise sehr geringe Intensität, kaum hervorgehobene
Lernbereiche, kein Lernkontakt zu IuT, Ältere (ø 62), Anteil an der Gesamt-
stichprobe = 23 Prozent

300



Die mit der Gruppenidentifikation gewonnenen Erkenntnisse können wie
folgt zusammengefasst werden:

– Bei insgesamt umfangreichen arbeits- und berufsbezogenen informellen
Lernen zeigt sich eine deutliche Differenzierung in der Bevölkerung, zei-
gen sich unterschiedliche Profile (Gruppen) informellen Lernens.

– Gruppenbildend ist ein vielschichtiges Zusammenwirken von berufli-
chen Zielen, vorhandenen Arbeitsinhalten und Arbeitsfunktionen (Sta-
tus), erreichten und oft auch erst angestrebten formalen Qualifikatio-
nen, familiären Situationen. Sie bewirken unterschiedliches Interesse
und ungleiche Motivation und Möglichkeit zum informellen Lernen.
Keiner dieser gruppenbildenden Faktoren wirkt für sich mit linearer
Kausalität auf die Gruppenbildung.

– Tendenziell wird von Jüngeren häufiger und intensiver informell ge-
lernt. Doch ist das Alter kein dominierender Faktor der beschriebenen
Gruppenbildung. Jede der Gruppen umfasst eine große Altersspanne.
Im Kontext mit anderen gruppenbildenden sozialen und beruflichen
Gegebenheiten gibt es Lernaktive höheren Alters ebenso wie wenig Ak-
tive jüngeren Alters.

– Die höhere informelle Lernaktivität ist tendenziell auch mit der höhe-
ren formellen Lernaktivität verbunden. (Darin unterscheiden sich unse-
re Forschungsergebnisse von Livingstone, der bei den niedriger Quali-
fizierten eine höhere informelle Lernaktivität feststellte. Da aber diese
Aussage von Livingstone alle und nicht nur die berufs-/arbeitsbezoge-
nen informellen Lernprozesse enthält, ist der Vergleich an dieser Stelle
nur bedingt möglich. Außerdem legt Livingstone seinen Untersuchun-
gen nur ein Jahr – 1998 – zugrunde, während unsere Untersuchungen
sich auf zehn Jahre bezogen haben. Hinzu kommt, dass die Systeme be-
ruflicher Bildung sich in beiden Ländern sehr unterscheiden.) Es ist an-
zunehmen, dass gerade im Bereich Beruf/Arbeit in vielen Lernfeldern
der formell erworbene Anteil am neuen Wissen oft eine Grundlage, ein
Einstieg, ein Ausgangspunkt für einen dann folgenden weiteren infor-
mellen Wissenserwerb ist.

Die Gründe für die Differenzierung arbeits- und berufsbezogener informel-
ler Lernaktivitäten lassen sich mit den Mitteln der vorliegenden quantitati-
ven Erhebung nur annähernd beschreiben, aber nicht ausreichend und schlüs-
sig erhellen. Dies wäre eine Richtung weiterer – vor allem qualitativer – For-
schung. Gerade die Differenzierungsgründe sind in wirtschaftspolitischer,
bildungspolitischer und sozialpolitischer Sicht wichtig, wenn man sich nicht
damit begnügen will, den für individuelle Existenz und gesellschaftliche
Entwicklung immer bedeutsameren Prozess des informellen Lernens unbe-
rührt von sozialen und bildungspolitischen Gestaltungsoptionen als “Selbst-
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läufer” (was er ja zunächst und bisher ist) seine auch sozial differenzierende
Wirkung entfalten zu lassen.

Soziale Differenzierungstendenzen sind bereits aus den hier vorgestellten
Untersuchungsergebnissen erkennbar: die am aktivsten informell Lernenden
werden offensichtlich am besten gerüstet sein für die sich verstärkenden Pro-
zesse des Übergangs in die Informations- und Wissensgesellschaft und die
damit verbundene Globalisierung des Wirtschaftens und Arbeitens.

Ob und in welchem Maße das beschriebene informelle Lernen nach Inhalt
und Umfang und in seiner Differenzierung für die neuen Bundesländer ty-
pisch und/oder historisch einmalig ist, ließe sich nur durch eine vergleichen-
de repräsentative Untersuchung in den alten Bundesländern bei vergleichba-
rem methodischen Herangehen feststellen. Das war in diesem Forschungs-
prozess nicht möglich. Auch Längsschnittuntersuchungen könnten Auf-
schluss darüber geben, ob die in den ersten zehn Jahren nach der Herstellung
der Einheit in den neuen Bundesländern stattgefundenen Lernprozesse für
diesen einmaligen historischen Zeitraum typisch waren und ob und inwie-
weit sich diese Lernprozesse in der weiteren Entwicklung gleichen oder sich
ähnlichen Prozessen in den alten Bundesländern anpassen werden.

4 Vorgehen und Ergebnisse
der qualitativen Untersuchung

4.1 Methodik des qualitativen Vorgehens

Die qualitativ angelegten Felduntersuchungen in Form von fokussierten In-
terviews mit 24 Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern und sechs Geschäftsfüh-
rern von je drei Unternehmen aus tradierten Branchen und wissensbasierten

Dienstleistungen in den neuen Bundesländer verfolgten mehrere Ziele:

– Zu analysieren, welche fördernden und hemmenden Bedingungen in
den verschiedenen Unternehmen für informelles Lernen bestehen. Da-
bei ging es insbesondere um eine Bewertung der Lernförderlichkeit von
Arbeitsinhalten und Arbeitsbedingungen durch die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen in den Unternehmen sowie darum, welche Erwartun-
gen Führungskräfte an das informelle Lernen ihrer Mitarbeiter haben
und wie sie darauf Einfluss nehmen.
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– In offenen Interviews tiefer in die Wahrnehmung informeller be-
rufs-/arbeitsbezogener Lernprozesse bei Mitarbeitern und Geschäfts-
führern einzudringen, um über die quantitativen Analysen hinaus zu er-
fahren, welche Lernanlässe und Lernmöglichkeiten für informelles
Lernen in den sechs Unternehmen erkannt, in Lernereignisse umgesetzt
und als solche reflektiert werden.

Für die qualitativen Untersuchungen des informellen Lernens wurde die Metho-
de des fokussierten Interviews (Huber/Mandl 1994, S. 128 ff.) gewählt. In einem
offenen Befragungsverfahren standen das informelle Lernen, seine Lernanläs-
se, Bedingungen und Wirkungen im Focus der Interviews. Bei der Realisierung
der Interviews durch Wissenschaftler der CORE BUSINESS DEVELOPMENT
GmbH wurde mit einem Interviewleitfaden vorgegangen, der aus Hypothesen
zum informellen Lernen und seinen Bedingungen abgeleitet war.

Wir führten 30 Interviews bei drei tradierten und drei wissensbasierten Un-
ternehmen in den neuen Bundesländern mit einer Betriebsgröße von 13 bis
3015 Beschäftigten durch. Darunter waren neun Frauen. 19 der Befragten
verfügten über einen Hochschulabschluss (darunter alle Geschäftsführer und
alle Mitarbeiter in den wissensbasierten Unternehmen). Sechs der Inter-
viewpartner hatten Facharbeiterabschluss. Das Alter der Befragten in den
sechs Unternehmen lag zwischen 33 und 45 Jahren.

Zusätzlich setzten wir eine bei der CORE BUSINESS DEVELOPMENT
GmbH in einem ersten methodischen Ansatz entwickelte Methode der Be-
wertung von Lernförderlichkeit der Arbeit selbst sowie der Arbeitsbedin-
gungen zur pilothaften Erprobung ein. Mit ihr wurde die Lernförderlichkeit
durch die Probanden anhand von vorgegebenen Kriterien und einer je
10-stufigen Schätzskala entsprechend der eigenen Wahrnehmung bewertet.
Die Kriterien hat das Forscherteam aus Hypothesen zur Lernförderlichkeit
der Arbeit und der Arbeitsbedingungen formuliert.

4.2 Das informelle Lernen in den Unternehmen und
die Bedingungen dafür

4.2.1 Zur Lernförderlichkeit der Arbeit und
der Arbeitsbedingungen

Das betriebliche informelle Lerngeschehen in den sechs untersuchten Unter-
nehmen ist außerordentlich bunt und umfangreich, wenn auch unterschied-
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lich strukturiert und ausgeprägt. In allen befragten Unternehmen reflektier-
ten die Mitarbeiter, dass sie ständig situativ vor neue Lernherausforderungen
aus der Erfüllung der Tagesaufgaben und der Vorbereitung neuer Aktivitäten
gestellt werden.

Alle Befragten meinten, in irgendeiner Form, vorzugsweise in der Arbeit
selbst, ständig zu lernen und dies ohne einen direkten Anstoß von außen. Das
kommt dem Ergebnis der quantitativen Studie sehr nahe, in der 98 Prozent al-
ler Befragten einschätzten, informell zu lernen.

Die betrieblichen Gespräche zeigten, dass die Mitarbeiter vielfältige Lern-
formen, Lernmittel und Lernorte parallel nutzen. Sie werden dabei primär
von beruflichen Herausforderungen in Verbindung mit eigenen Interessen
geleitet.

Bei genauerer Betrachtung zeigen sich jedoch Unterschiede in den informel-
len Lernaktivitäten, die ihre Ursachen ganz offensichtlich vor allem in unter-
schiedlichen Inhalten und Bedingungen der Arbeit haben, mit denen die Be-
fragten in den Unternehmen konfrontiert sind.

Zu dieser Erkenntnis kamen wir einmal dadurch, dass wir uns von den Be-
fragten ihre Arbeit und die Bedingungen, unter denen sie ausgeführt wird,
frei beschreiben ließen. Zum anderen wurden die Probanden gebeten, die
Lernförderlichkeit ihrer Arbeit und Arbeitsbedingungen anhand von Krite-
rien und bipolaren Schätzskalen (10er Skalierung) zu bewerten.

Für die Bewertung der Arbeit selbst kamen sieben aus Hypothesen generierte
Kriterien zum Einsatz. Das waren im Einzelnen: Handlungsspielraum / Bean-
spruchung / Ganzheitlichkeit der Arbeit / Abwechslungsreichtum / Teamar-
beit / Computergestützheit und Kommunikationsanforderungen.

Die acht Kriterien zur Bewertung der Lernförderlichkeit der Arbeitsbedin-
gungen wurden ebenfalls aus Hypothesen generiert: Arbeitsplatzgestaltung/
Partizipation/Weiterbildungsfreiräume/Informiertheit/Flexibilität der Ar-
beitszeit/Lernräume/physische Bedingungen und Arbeitsatmosphäre.

Im Ergebnis der Bewertung können Arbeitsinhalte und Arbeitsbedingungen
nicht nur mit einer Kennzahl belegt, sondern auch grafisch dargestellt und so
auch in ihrer Struktur vergleichend interpretiert werden.

Übersicht 10 und 11 zeigen zwei Beispiele solcher Strukturen von Arbeitsin-
halt und Arbeitsbedingungen, wie sie im Ergebnis der Bewertung durch die
Probanden entstanden sind.
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Übersicht 10
Beispiel 1: PZK: 15, Durchschnittswert: 8,5

Die Bewertung der Lernförderlichkeit der Unternehmenssituationen sollte
nach Meinung der Forschergruppe durch diejenigen erfolgen, die unter den
gegebenen Voraussetzungen in den Unternehmen arbeiten und lernen und
diese ihren individuellen Anforderungen, Erwartungen und Kompetenzen
entsprechend wahrnehmen. Die Aufgabe der Wissenschaftler besteht darin,
die für die Lernförderlichkeit relevanten Kriterien und ihre Bewertungsmög-
lichkeiten wissenschaftlich fundiert und methodisch valide zu erarbeiten.

Die gründliche Auswertung der Bewertungsergebnisse zu den Arbeitsinhal-
ten aus unserem ersten Pilotversuch mit diesen 24 Probanden erbrachte im
Zusammenhang mit den durch die Probanden beschriebenen Arbeitsfunktio-
nen die Erkenntnis, dass die 24 Aufgaben in den sechs unterschiedlichen Un-
ternehmen zu vier typischen Aufgabengruppen zu aggregieren waren.

Diese aggregierten vier typischen Aufgabengruppen in den sechs untersuch-
ten Unternehmen sind:

1. Wissensbasierte Tätigkeiten in traditionellen Unternehmen
2. Softwareanpassungstätigkeiten in wissensbasierten Unternehmen
3. Dienstleistungstätigkeiten für die eigenen Unternehmen
4. Produzierende Tätigkeiten.
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Übersicht 11
Beispiel 2: PZK: 15, Durchschnittswert: 8,2

Die Aufgabengruppen 1 bis 3 sind durch heuristische Tätigkeiten verschiede-
ner Niveaustufen und die Aufgabengruppe 4 ist durch algorithmische Tätig-
keiten geprägt.

In der Übersicht 12 sind die empirisch erhobenen Bewertungen aus den sechs
Unternehmen zur Lernförderlichkeit der Arbeitsinhalte und in Übersicht 13
die Bewertungen der Lernförderlichkeit der Arbeitsbedingungen nach den
jeweiligen Kriterien in den vier typischen Aufgabengruppen der sechs Unter-
nehmen dargestellt.

Außerdem erfolgt in den Tabellen noch die Zuordnung der Bewertungen zum
Geschlecht und zur Qualifikation der Probanden.

Ebenso enthalten ist der Kennzahlenvergleich zwischen den tradierten Un-
ternehmen (hier verkürzt “old economy” genannt) und den wissensbasierten
Unternehmen (hier verkürzt “new economy” genannt).

Die Übersichten 12 und 13 zeigen:

Die Lernförderlichkeit der Arbeitsinhalte ist in den Aufgabengruppen 1 und
2 am weitesten und in der Aufgabengruppe 4 am geringsten ausgeprägt.
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Übersicht 12
Auswertung – Arbeitsinhalte
Zahlenangaben sind Durchschnittswerte (N = 23)

Kriterium ge-
samt

AGR1 AGR2 AGR3 AGR4 w m old
econo-

my

new
econo-

my

Hoch-
schul-
quali-
fikati-

on

bis
Fach-
arbei-

ter

Handlungsspiel-
raum

7,1 9,3 8,1 7,1 5,2 7,2 6,4 6,3 7,9 7 4,5

Beanspruchung 8,9 8,3 9,4 9,9 7,6 9,3 7,9 8,3 9,5 9,1 8,2

Ganzheitlichkeit 8,8 9,3 9,8 8,5 8,9 5,8 8,1 5,8 7,9 7,8 6,8

Abwechslungs-
reichtum

7,4 9,3 8 7,8 5,9 7,1 7,6 6,9 7,9 7,8 6,2

Teamarbeit 6,5 5,8 7,1 3,6 8,1 6,9 6,2 6,6 6,4 6,1 7,8

Computer-
gestützheit

8,7 10 9,2 8,9 7,5 9,4 8,2 8,2 9,3 8,7 8,7

Kommunikations-
anforderungen

8,3 9,5 8,7 9,2 7,4 8,4 8,6 8,2 8,9 8,6 8,1

gesamt 7,9 8,8 8,6 7,9 7,2 7,7 7,6 7,2 8,3 7,9 7,2

Übersicht 13
Auswertung – Arbeitsbedingungen
Zahlenangaben sind Durchschnittswerte (N = 22)

Kriterium ge-
samt

AGR1 AGR2 AGR3 AGR4 w m old
econo-

my

new
econo-

my

Hoch-
schul-
quali-
fikati-

on

bis
Fach-
arbei-

ter

Arbeitsplatzge-
staltung

7 6,8 7,4 8,3 6 6,7 7,3 6,7 8,5 7,2 6,6

Partizipation 6 7,3 6,5 5,4 5,4 5,4 6,3 5,6 6,6 6,2 5,3

WB-Freiräume 6,5 6,8 7,4 5,9 5,2 7,2 6 6,2 7,1 6,7 6,5

Informiertheit 7,7 9,3 8,4 7,9 6,4 8,6 7,1 7,2 8,4 7,9 7,3

Flexibilität der
Arbeitszeit

5,7 5,8 9,1 5,7 1,9 6,8 4,9 2,9 8,9 6,7 3,2

Lernräume 4,7 2 6 7 3 5,3 4,1 3,9 5,5 4,8 4,3

Physische
Bedingungen

6,5 3,8 7,6 8,2 5 7,3 6 5,3 8 6,9 5,4

Arbeits-
atmosphäre

8,3 9,3 8,7 8,8 7,1 8,4 8,2 8 8,6 8,4 7,8

gesamt 6,6 6,4 7,6 7,2 5 7 6,2 5,7 7,7 6,9 5,8

Ebenso deutlich fällt der Vergleich zwischen den wissensbasierten und den
tradierten Unternehmen wie auch zwischen den unterschiedlichen Qualifika-
tionsgruppen aus.

307



Bei einzelnen Vergleichen in den Kriterien für Arbeitsinhalte und Arbeitsbe-
dingungen wird der Unterschied zwischen den heuristischen (1 bis 3) und der
algorithmischen Aufgabengruppe (4), generell, insbesondere z. B. beim Kri-
terium Flexibilität der Arbeitszeit und den Weiterbildungsfreiräumen, aber
auch im Handlungsspielraum u. a. deutlich.

Diese differenzierten Befunde zur Lernförderlichkeit der Arbeit und Arbeits-
bedingungen in Niveau und Struktur liefern Erklärungsansätze für unter-
schiedlich ausgeprägte informelle Lernaktivitäten, wie sie sowohl in den
quantitativen als auch in den qualitativen Befragungen festgestellt wurden.
Sie geben vor allem aber auch wichtige und vielfältige Hinweise auf Hand-
lungserfordernisse zur gezielten Gestaltung lernförderlicher Unternehmens-
bedingungen und -kulturen.

Die in der Entwicklung befindliche Methode zur quantifizierten Bewertung
der Lernförderlichkeit von Arbeitsinhalten und Arbeitsbedingungen zeigte
in ihrer pilothaften Erprobung, dass sie geeignet ist, Zusammenhänge zwi-
schen Lernförderlichkeit des Unternehmens und den Lernaktivitäten der
Mitarbeiter darzustellen. Sie könnte ggf. als Analyse und Bewertungsinstru-
ment für die Gestaltung entsprechender Lernkulturen eingesetzt werden. Sie
muss nun weiter entwickelt und breit erprobt werden, um valide Aussagen für
einen generalisierten Einsatz der praktikablen Methode liefern zu können.

Im Rahmen der qualitativen Untersuchungen herausgearbeiteten und von
den Betroffenen auch als solche bestätigten Handlungs- und Gestaltungsan-
forderungen an die Unternehmen sind beispielsweise:

– Für Tätigkeiten in der Aufgabengruppe 4 (algorithmische Tätigkeiten)
stellte sich heraus, dass der von der Geschäftsleitung gewünschten in-
tensiveren informellen Lernarbeit von den Mitarbeitern die unzulängli-
chen Lernbedingungen entgegengehalten wurden. Bei Arbeiten unter
Zeitdruck, im Schichtsystem und unter ungünstigen physischen Bedin-
gungen kann nicht von vornherein mit der Bereitschaft und den Bedin-
gungen für informelles Lernen im Arbeitsprozess gerechnet werden.
Sowohl zeitliche Voraussetzungen (z. B. in die Arbeitsabläufe zu inte-
grierende Lernzeiten) wie auch räumliche Bedingungen (z. B. Lernräu-
me für die Durchführung von Beratungen z. B. für Qualitätszirkelarbeit
oder Teamgespräche) müssten durch die Unternehmen geschaffen wer-
den, soll das Anliegen der Geschäftsleitung nach mehr selbstbestimm-
tem und selbstorganisiertem Lernen nicht eine unerfüllte und damit
eher frustrierende Erwartung bleiben.

– Auch dem Abwechslungsreichtum und Handlungsspielraum der Ar-
beitsaufgaben sind bei diesen Aufgabenarten gegenwärtig Grenzen ge-
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setzt. Moderne Formen der Arbeitsorganisation, wie z. B. Arbeitswech-
sel und Aufgabenanreicherung könnten die Lernförderlichkeit der Ar-
beit erhöhen. Durch bessere Bedingungen zum selbstbestimmten infor-
mellen Lernen könnten die von den Geschäftsführungen erwartete hö-
here Partizipation und das sog. unternehmerische Verhalten der Mitar-
beiter positive Entwicklungsimpulse erhalten.

– Aber auch in den heuristischen Tätigkeiten gibt es durchaus lernbehin-
dernde Umstände. So wird bei “Teamarbeit” für die Aufgabengruppe 3
(Dienstleistungstätigkeiten in und für die Unternehmen) ein Wert von
3,6 ausgewiesen, der erheblich unter dem Durchschnitt von 6,5 liegt.
Auch in der Aufgabengruppe 1 (wissensbasierte Tätigkeiten in traditio-
nellen Unternehmen) weicht der Wert erheblich vom Durchschnitt ab.
In den Interviews wurde zum Thema Teamarbeit bemängelt, dass die
computergestützte und stark kundenorientierte Arbeit zur Vereinze-
lung und Abschottung von Mitarbeitern führt. Hier sollten unbedingt
Kommunikationsmöglichkeiten durch die Geschäftsführung verbes-
sert werden. Dazu gehört auch die – ebenfalls in den Gesprächen ange-
sprochene – Bereitstellung von räumlichen Voraussetzungen für die
Kommunikation und für das Voneinanderlernen in Teams (Pausenräu-
me, Lernräume).

4.2.2 Das informelle  Lerngeschehen
in den untersuchten sechs Unternehmen

In vielerlei Hinsicht fanden wir bei den qualitativen Untersuchungen die Er-
gebnisse der quantitativen Analyse bestätigt. Das betrifft sowohl die bevor-
zugten Lernfelder als auch die Lernorte und Lernmittel sowie das Lernen in
der Arbeit wie in der Freizeit. Ein direkter Vergleich der bei den quantitati-
ven Analysen vorgefundenen Gruppen unterschiedlich aktiv Lernender ist
wegen der geringen Probandenzahl bei den qualitativen Untersuchungen
nicht möglich.

Bei der Analyse des informellen Lernens in den vier unternehmensübergrei-
fenden Aufgabengruppen, in denen die Probanden tätig sind (vgl. Abschnitt
4.2.1) mit den in der quantitativen Untersuchung gefundenen Lernergruppen
wird deutlich, dass offensichtlich in den Aufgabengruppen 1 und 2 Lerner zu
finden sind, die in etwa mit der Gruppe A1 verglichen werden können.

Interessante Erkenntnisse liefert der Vergleich der Prozesse des informellen
Lernens zwischen den tradierten und den wissensbasierten Unternehmen.
Hier drei Beispiele daraus:
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A Stellenwert und Nutzung formeller und informeller Weiterbildung
in den untersuchten wissensbasierten und traditionellen
Unternehmen (ein erster Vergleich)

Während in den tradierten Unternehmen die formelle/organisierte Weiterbil-
dung einen hohen Stellenwert besitzt und dabei gleichermaßen auf die Ent-
wicklung von Fachkompetenz wie auch auf Sozialkompetenz ausgerichtet
ist, zeigt sich bei den wissensbasierten Unternehmen ein gegenteiliges Bild.

Fachliche Weiterbildung findet hier erstens sehr selten auf organisierte Wei-
se statt, wenn, dann konkret bezogen z. B. auf notwendige Software – Zertifi-
kate.

In Vorbereitung darauf wird in diesen Unternehmen auch ON-LINE gelernt
(z. B. für SAP).

Schnell wachsende und sich ändernde Anforderungen (u. a. Verkürzung der
Innovationszyklen, unabdingbar notwendige Orientierung der Produktent-
wicklungen und des Services am Kunden in Verbindung mit vielfältigen
Kundenkontakten der einzelnen Mitarbeiter) lassen in den wissenbasierten
Unternehmen die Verbindung von Arbeiten und informellem Lernen zu einer
organischen Notwendigkeit werden. Dabei nutzen die wissensbasierten Un-
ternehmen in zunehmendem Maße den “Lernraum Internet” und entwickeln
in den Unternehmen Formen des vernetzten Lernens über das betriebseigene
Intranet.

Es kommt hinzu, dass externe Lehrgänge meist nicht mehr die dem betriebli-
chen Innovationszyklus adäquaten Kenntnisse vermitteln sowie die Ent-
wicklung entsprechender Kompetenzen fördern können und so häufig keine
passenden organisierten Weiterbildungsmaßnahmen verfügbar sind.

Geschäftsführer und Mitarbeiter der wissensbasierten Unternehmen vertre-
ten die Meinung, dass die bisherigen Formen der von Externen geplanten und
realisierten formell/organisierten Weiterbildung den hoch dynamischen und
zunehmend virtuellen Arbeitsprozessen auch künftig nicht mehr gerecht
werden können.

Organisierte Weiterbildung für den Erwerb von Sozialkompetenz findet in
den wissensbasierten Unternehmen meist nicht oder nur selten statt. Diese er-
forderliche Voraussetzung für Marktbeherrschung, Kundenumgang und
Teamarbeit wird offensichtlich informell lernend erworben bzw. wird von
den Geschäftsführern auch vorausgesetzt bzw. es wird das Personal nach sol-
chen Kompetenzen bereits bei der Einstellung ausgewählt.
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Mitarbeiter aus diesen wissensbasierten Unternehmen benannten z. B. auf
die Frage: “Wenn Sie sich für die Ergebnisse ihres informellen Lernens in
den letzten zehn Jahren ein Zeugnis ausschreiben könnten, was würden Sie
aufnehmen?”, häufig soziale Kompetenzen, wie bessere Kommunikations-
fähigkeit, sich Einstellen können auf Andere, sich präsentieren können
u. Ä.

Der höhere Anteil formell/organisierter Weiterbildung in eher algorith-

mierten Arbeitsprozessen in tradierten Unternehmen ist wohl darauf zu-
rückzuführen, dass die Bedingungen für informelles Lernen hier eher un-
günstiger sind (siehe Bewertung der Lernförderlichkeit im Abschnitt
4.2.1).Offensichtlich sind auch die Zwänge und die daraus abgeleiteten An-
reize zum informellen Lernen nicht so groß wie in den Wissensunterneh-
men, und demzufolge ist die Bereitschaft zu informellem Lernen auch weni-
ger ausgeprägt.

Es kommt aber in diesen tradierten Unternehmen – besonders in großen
und wirtschaftlich gesunden – eine gewisse Gewohnheit hinzu: Mitarbei-
ter sind daran gewöhnt (verwöhnt), mit umfangreichen Qualifizierungs-
angeboten bedacht zu werden und haben es (noch) nicht gelernt, sich
selbst informell lernend weiterzubilden. Das kann auch in Zusammenhang
mit dem niedrigeren Bildungsniveau in diesen Unternehmen stehen. Man
kann davon ausgehen, dass Akademiker auf umfassendere Weise Lern-
techniken und Methoden des “selbstbestimmten Lernens” erworben ha-
ben als z. B. Facharbeiter, deren Ausbildung vielleicht auch schon längere
Zeit zurückliegt.

Personalentwickler aus tradierten Unternehmen warfen in unseren Inter-
views die Frage auf, wie man die an das organisierte Lernen gewöhnten
Mitarbeiter zu stärkerem informellen, d. h. selbstbestimmtem und selbst-
organisiertem Lernen bewegen kann. Den Arbeitnehmern in diesen Unter-
nehmen werden dafür bereits Angebote gemacht (z. B. das Lernen mit neu-
en Medien in Verbindung mit der Arbeit). Diese Angebote der Unterneh-
mensleitungen werden von den Mitarbeitern aber häufig nicht angenom-
men.

Die Ableitung von Gestaltungsanforderungen in den Unternehmen zur Ver-
besserung der Lernförderlichkeit von Arbeit und Arbeitsbedingungen ist
deshalb sicher ein wichtiger Schritt auf dem Wege zur Förderung des ver-
stärkt informellen und selbstbestimmten Lernens für die Bewältigung der
Veränderungsdynamik der Unternehmen und den Erhalt von Employability
der Beschäftigten.
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B Mechanismen und Stimuli des informellen Lernens
in den tradierten und wissensbasierten Unternehmen

Die vergleichende Gesamtschau auf die Ergebnisse der fokussierten Inter-
views mit den Mitarbeitern und den Geschäftsführern der sechs untersuchten
Unternehmen sowie auf die Erkenntnisse zur Lernförderlichkeit von Arbeit
und Arbeitsbedingungen lässt erste differenzierende Aussagen zu den unter-
nehmensbezogenen Mechanismen und Stimuli (Lernanreize) des informel-
len Lernens zu:

– Die Offenheit eines Unternehmens als System gegenüber Impulsen von
der Außenwelt setzt offensichtlich entscheidende Anreize für das infor-
melle Lernen der Individuen wie der gesamten Unternehmensorganisati-
on. Das trifft insbesondere auf das “Lernen von den Kunden” zu. In den
wissensbasierten Unternehmen wird dies vor allem genannt, wenn ge-
fragt wird, warum, wo und wie gelernt wird. Das scheint in diesen wis-
sensbasierten Unternehmen mit ihrer Orientierung auf Innovativität und
starke Kundenorientierung inzwischen eine Grundvoraussetzung für die
weitere Existenz und das Wachstum in diesen Unternehmen zu sein.

– Wir beobachteten hier Regelmechanismen des Informationsflusses und
damit des informellen Lernens zwischen der Kundenwelt und der Un-
ternehmenswelt, die uns – sicher etwas zugespitzt – von einem “selbst
erhaltenden informell lernenden System” sprechen lassen. Dazu neh-
men die direkt beim Kunden arbeitenden Mitarbeiter ganz gezielt die
Erfahrungen und Wünsche der Kunden für die Funktionsfähigkeit und
die Weiterentwicklung ihrer Produkte auf und transportieren sie regel-
mäßig und gezielt in das Unternehmen. Dazu werden gemeinsame Mee-
tings ebenso bewusst genutzt, wie die Diskussion in den Projektgrup-
pen, aber auch im zunehmendem Maß das betriebseigene Intranet.

– In den untersuchten tradierten Unternehmen war das “Lernen beim
Kunden”, begründet durch andere Qualitäten von Arbeitsprozessen,
nicht so ausgeprägt.

– Es arbeiten dort weniger Mitarbeiter direkt beim Kunden und die Informa-
tionen über den Erfolg der Produkte und deren notwendige Weiterent-
wicklung erfahren die Mitarbeiter – wenn überhaupt – so doch eher indi-
rekt und meist von anderen aufgearbeitet, bereits umgesetzt auf die kon-
kret bezogene Arbeitsaufgabe. Dazu werden dann organisierte Anleitun-
gen gegeben. Den auch in diesen Unternehmen durch die Geschäftsleitun-
gen formulierten Erwartungen an das selbstinitiierte informelle Lernen
können Mitarbeiter auf diese Weise nicht in dem erwarteten Maße entspre-
chen. Hier sind Veränderungen in den Informations- und Kommunika-
tionsbeziehungen ebenso erforderlich, wie Mitarbeiter in eher algorith-
mierten Abläufen dafür auch Lernzeiten und Lernräume benötigen.
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– Dabei scheint es uns notwendig, genauer zu untersuchen, welche infor-
mellen und formellen Lernprozesse unter den jeweiligen Bedingungen
überhaupt notwendig, sinnvoll und machbar sind, bzw. wie die Gestal-
tung von Arbeit und Arbeitsbedingungen dafür entsprechende Voraus-
setzungen schaffen kann. Nicht zuletzt brauchen auch die Mitarbeiter
in tradierten Unternehmen die Befähigung zu selbstinitiiertem Lernen.
Das Training von Techniken zum individuellen und teambezogenen
selbstbestimmten Lernen sollte dafür ein Gegenstand organisierter be-
trieblicher Weiterbildung werden.

Hinsichtlich der weiteren, das informelle Lernen fördernden und hemmenden
Bedingungen konnten wir Folgendes feststellen:

– Das informelle, d. h. selbst initiierte Lernen außerhalb organisierter
Weiterbildung “– an sich –” wird in den Unternehmen zwar in zuneh-
mendem Maße erwartet, aber nicht bewusst und meist auch nicht mate-
riell stimuliert.

– Sowohl in der Wahrnehmung der Mitarbeiter als auch der Geschäftslei-
tung wird informelles Lernen eher indirekt darüber stimuliert, dass der
auf diese Weise entwickelte Kompetenzzuwachs sich darin nieder-
schlägt, dass die Mitarbeiter ihre Arbeitsaufgaben besser beherrschen,
der Dynamik von Veränderungen flexibel gerecht werden und innovati-
ve Impulse in das Unternehmen geben.

– Diese Ergebnisse der informellen Lernereignisse werden von den Vorge-
setzten beider Unternehmensgruppen in die Beurteilung der Mitarbeiter
einbezogen, ohne dass sie deshalb das informelle Lernen explizit bewer-
ten.

– Die Mitarbeiter nehmen den Kompetenzzuwachs durch informelles Ler-
nen als Möglichkeit der Sicherung ihrer Beschäftigung in den sich verän-
dernden Unternehmen und evtl. Möglichkeit der Beförderung war.

– In beiden Unternehmenstypen wurde deutlich, dass eine gutes Betriebs-
klima offensichtlich einen starken Einfluss auf die Bereitschaften und
Ergebnisse des informellen Lernens ausübt. In den Interviews zeigte
sich, dass informelles Lernen auch stark an die eigene Entwicklung, an
die Befriedigung in der Arbeit, den Spaß am Lernen und die Stärkung
des Selbstwertgefühls gebunden ist.

– Dies ist den Geschäftsleitungen und Vorgesetzten offensichtlich zu we-
nig bewusst. Die Mitarbeiter in allen untersuchten Unternehmen wün-
schen sich – zwar differenziert, aber doch übereinstimmend – mehr Lob
und Anerkennung sowie feedback darüber, dass ihre informellen Lern-
prozesse zur Kenntnis genommen und (nicht unbedingt materiell) ge-
würdigt werden.
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C Der Einfluss der Transformationsprozesse auf das informelle
Lernen in den sechs Unternehmen

Unsere Frage war, inwieweit sich das informelle Lernen der letzten zehn Jah-
re diesen drei Prozessen zuordnen lässt.

Dazu stellten wir eine offene Frage zu den Lernerfahrungen und den darin
vorkommenden Lernanlässen im Leben des einzelnen Probanden, die sie
heute als solche reflektieren, ohne die Zusammenhänge zu den Transforma-
tionsprozessen zu benennen.

Folgende ausgewählte Erkenntnisse dazu:

– Der Einfluss des Überganges von der Plan- zur Marktwirtschaft war
stärker in den Gruppen mit heuristischen Arbeitsaufgabenerfüllungen
festzustellen. Wir vermuten hier, dass die dort vorhandene höhere Qua-
lifikation und insbesondere die komplexeren, auch gesellschaftlich de-
terminierten Arbeitsprozesse ausschlaggebend dafür sind. Bei diesen
Mitarbeitern wird die Wende als Lernanlass wahrscheinlich deswegen
häufiger und stärker als bei den Beschäftigten mit den algorithmischen
Aufgabenerfüllungen reflektiert, weil bei ihnen mehr sprunghafte und
einschneidende Veränderungen in den beruflichen Anpassungsprozes-
sen eintraten. Zitat: “Brüche im Berufsleben gaben Anlass zum Ler-
nen”.

– Andererseits überwiegen in den rein ausführenden Tätigkeiten (Aufga-
bengruppe 4) offensichtlich die Herausforderungen der Anpassung an
moderne Technik und Technologien gegenüber den Einflüssen der poli-
tischen Wende. Diese Anpassungsprozesse wurden für den Einzelnen
eher als kontinuierlich erlebt.

– Wir vermuten aber auch, dass im Ergebnis der bisher erfolgten Anpas-
sungsprozesse an die neue Gesellschaft nur noch die wirklich gravie-
renden Lernanlässe reflektiert werden. Sicher hätten wir etwa 1995 ein
anderes Bild bekommen – leider waren derartige Untersuchungen da-
mals nicht möglich. Interessant wäre eine Wiederholung der Frage im
Jahre 2005.

– Erstaunlicherweise wird der Einfluss der IT-Entwicklung (dritte Trans-
formationsform) auch in den wissensbasierten Unternehmen als Lern-
anlass eher gering bewertet. Wir erklären uns das damit, dass – wie aus
den anderen Auswertungsergebnissen ersichtlich wird – der Computer
offensichtlich inzwischen durchgängig ein normales Arbeits- und zu-
gleich Lerninstrument geworden ist, das eher selbstverständlich ge-
nutzt wird und im Rückblick auf die letzten zehn Jahre eine schon unter-
geordnete Rolle in der Reflexion der Lernprozesse spielt.
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5 Fazit und Schlussfolgerungen

Die dem Forschungsprojekt zugrunde liegende Definition des informellen
Lernens (vgl. Abschnitt 2), wie sie von Livingstone entwickelt und durch
unser Forscherteam modifiziert wurde, hat sich sowohl für die quantitati-
ve als auch für die qualitative Analyse des informellen Lernens der neuen
Bundesbürger nach der Wende bewährt. Sie ermöglichte die Operationali-
sierung für die Untersuchungen und brachte in der von uns vorgenomme-
nen methodischen Anwendung differenzierende und aussagekräftige Er-
gebnisse.

Insbesondere die Abgrenzung dieser Art Lernprozesse anhand der Selbstre-
flexion des Lernereignisses durch den Lernenden ermöglicht die Unterschei-
dung vom unbewusst bleibenden beiläufigen Alltagslernen.

Es hat sich gezeigt, die entscheidenden Merkmale zur Abgrenzung von for-
mellen und informellen Lernprozessen sind:

– selbstreflektive Wahrnehmung von Lernereignissen (auch im Nachhin-
ein),

– außerhalb von Bildungseinrichtungen oder organisiert von sonstigen
Institutionen stattfindend,

– von den Lernern selbstbestimmt und selbständig, allein oder im Team –
ohne Lehrer – realisiert.

Unserer Meinung nach ist es nicht von entscheidender Bedeutung, ob man
diese Prozesse nun informelles oder non-formales Lernen nennt und ver-
sucht, diese trennscharf voneinander abzugrenzen, was u. E. ohnehin nicht
möglich sein wird. Vielmehr geht es darum herauszufinden, ob, warum und
wie sich das Lernverhalten im Rahmen gesellschaftlicher, struktureller und
technologischer Wandlungsprozesse verändert und wie man die Schnittstel-
len zwischen Lernformen innerhalb und außerhalb organisierter Weiterbil-
dung im Interesse des Einzelnen aber auch im Interesse der Unternehmen und
der Gesellschaft überhaupt optimieren kann.

Damit in engem Zusammenhang steht auch die Notwendigkeit, dass sich in-
stitutionalisierte Weiterbildung auf die u. E. weitgehend systemisch determi-
nierten Veränderungen im Lernverhalten im Kontext des lebensumfassenden
Lernens einstellen muss.
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Erhebliche Konsequenzen für die Förderung aller Lernformen, wie sie für die
gravierenden Wandlungsprozesse notwendig sind, werden auch von den Un-
ternehmen erwartet und zunehmend von ihnen erkannt.

So befinden sich z. B. wegen der zunehmenden Anforderungen an das selbst-
bestimmte Lernen derzeit die Rolle und die Aufgaben der Personalentwickler
in der Veränderung zum Lernberater in wachsendem Maße in der Diskussion.
Auch hat diese Entwicklung Konsequenzen für ein lernförderliches Füh-
rungsverhalten und die Gestaltung einer entsprechenden Lernkultur (Work-
shop-Materialien zum Projekt vom 29. November 2000).

Die Ergebnisse der empirischen Untersuchungen wurden sowohl in Feed-
back-Veranstaltungen in den Unternehmen als auch auf einem Workshop mit
Unternehmen, Wissenschaftlern und Weiterbildungseinrichtungen disku-
tiert. Dies war von Gewinn insbesondere für die Abteilung von Handlungser-
fordernissen für die Förderung informeller Lernprozesse und die Gestaltung
lernförderlicher Bedingungen in den verschiedenen Lernorten. (Work-
shop-Materialien 29. November 2000).
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