








Zu den haufigsten Grunden arbeitsbezogenen informellen Lernens in der

Gruppe gehoren:
— berufliche (Weiter)Entwicklung 56 Prozent
— Interesse, es macht Spal3 45 Prozent
— den Arbeitsplatz erhalten 28 Prozent
— standig 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 Manner 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 Lernaktivitat — C1
und C2

Gruppe C1—22 Prozent der Stichprobe (vgl. Ubersicht 8)

Die Gruppe steht nach Haufigkeit des L ernens und nach Anzahl der Lernfel-
der deutlich hinter den bisher betrachteten Gruppen zurick. Zu konstatieren
ist nicht, dassin dieser Gruppenicht informell gelernt wird, sondern dassdas
Relief desinformellen Lernensrelativ flach und der Zeitaufwand relativ ge-
ring sind. In vergleichsweise wenigen Bereichen wurde mit vergleichsweise
geringer Haufigkeit informell gelernt. Dennoch wurden auch in dieser Grup-
pe von der Halfte der Probanden informell Kenntnisse im Umgang mit dem
Computer (auch in der Freizeit) erworben.

Einer vonwahrscheinlich mehreren Griinden fir diegeringere L ernintensitat
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 familiére Belastungen das Zeitbudget fur informelles Lernen ein-
schrénken. Die das informelle gezielte Lernen erschwerende Doppelbe-
lastung durch Familie und Erwerbstéatigkeit ist in dieser Gruppe héher alsin
allen anderen Gruppen — die aktuelle Erwerbstatigkeit betragt hier 77 Pro-
zent (Durchschnitt 54 Prozent). Ob Doppel belastung al s Grund fiir selteneres
informelles Lernen auch fur den mannlichen Teil der Gruppe zutrifft, ist
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schwer einzuschatzen. Auf jeden Fall ist dies eine Altersgruppe, in der die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie generell eine groRere Rolle spieltalsin
den anderen Gruppen.

Lasst man diese “Handicaps” aul3er Betracht, so kann der Unterschied zwi-
schen den Gruppen hoher oder mittlerer informeller Lernaktivitéat und der
hier betrachteten Gruppe auch darin bestehen, dassin dieser Gruppe seltener
aus eigenem Antrieb planend und vorausschauend (“strategisch”) gelernt
wird, sondern eher unter dem (unmittelbaren) Druck der Verhaltnisse. Es
wird wahrscheinlich vielfach vorwiegend reaktiv gelernt, z. B. dann, wenn
andersdie unmittel bare berufliche Existenz nicht zu sichernist. Spa3und In-
teresse am Lernen haben als Griinde in dieser Gruppe keinen auffallenden
Stellenwert. Im Vergleich der Gruppen hat diese Gruppe den héchsten Fach-
arbeiteranteil.

Ubersicht 8
Gruppe C1: vergleichsweise geringe Aktivitét, wenig hervorgehobene L ern-
bereiche, jungeresbis mittleres Alter (g40), Anteil an der Gesamtstichprobe
= 22 Prozent

Gruppe C1: vergleichsweise geringe Aktivitiit, wenig hervorgehobene Lernbereiche,
jiingeres bis mittleres Alter (@ 40), Anteil an der Gesamtstichprobe =22 %
Beruf/Arbeit
Arbeits- und Gesundheitsschutz | 57
neue/erweiterte Arbeitsaufgaben \ 53
Arbeit mit Computer 50
neue Arbeitsorganisation/Teamarbeit ‘ 43
Freizeit/Hobby
Computer ‘ 48
10 20 30 40 50 60 70
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Zuden haufigsten Griinden desarbeitsbezogeneninformellenLernensindie-
ser Gruppe gehoren:

— berufliche Weiterentwicklung 45 Prozent
— Arbeitsplatz erhalten 42 Prozent
— standig 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. Ubersicht 9)

Besonderheiten dieser Gruppe erklaren sich weitgehend aus ihrem hohen
Durchschnittsalter. Obwohl nur die Hélfte der zur Gruppe Gehdrenden alter
als60 Jahreist, befinden sich 85 Prozent im Renten-/Pensionsalter oder inir-
gendeiner Form desvorzeitigen Ruhestands/Altersiibergangs. So werden die
Fragen zum eigenen informellen Lernen fir Beruf/Arbeit in dieser Gruppe
zumei st retrospektiv beantwortet. Haufiger alsdie Jingeren konntensich die
Befragten dieser Gruppe in ihrem Berufs-/Erwerbsleben in relativ stabilen,
von der Notwendigkeit |ebensbegleitenden, arbeitsbezogenen L ernensweni-
ger betroffenen Zusammenhangen bewegen. Entsprechend sparlich sindihre
(zumeist erinnerten) arbeitsbezogeneninformellen Lernaktivitaten. Der Un-
terschied zu den lernaktiveren Gruppen liegt offensichtlich im Zeitraum der
beruflichen Aktivitat und den “friher” selteneren Lernanforderungenin den
Arbeitsprozessen.

Trotz dieser dasgeringeinformelle L ernen erkl&renden Einschrankungen be-
steht natUrlich ein starker Kontrast zu der kleinen Gruppe nicht viel jungerer
Befragter (Gruppe A2), die mit hoher Intensitdt informell lernen/lernten.
Hinter dem Kontrast liegen vor allem der andere berufliche Status, dieandere
demografische Struktur der Gruppe A2.

Zu den haufigsten Grinden des informellen Lernensin dieser Gruppe geho-

ren:
— Arbeitsplatz erhalten 31 Prozent
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— Interesse, es macht(e) Spal
— standig neue Arbeitsaufgaben/-anforderungen

Gruppenprofil:

Durchschnittsalter (Altersspanne 50 bis 79 Jahre):
Durchschnittliche Anzahl der arbeits-/berufsbezogenen
Lernfelder:

Durchschnittliche Lernzeit pro Woche in den letzten Jahren:

Durchschnittliche Lernzeit in der letzten Woche
Geschlecht Frauen
Qualifikation: Facharbeiter
Fachhoch-/Hochschule
kein Berufsabschluss
Teilnahme an formeller Bildung im betrachteten Zeitraum:

Ubersicht 9

22 Prozent
19 Prozent

62 Jahre

4
4 Stunden
2 Stunden
57 Prozent
52 Prozent
36 Prozent
12 Prozent
37 Prozent

Gruppe C2: vergleichsweise sehr geringe Intensitat, kaum hervorgehobene
Lernbereiche, kein Lernkontakt zu |uT, Altere (2 62), Anteil an der Gesamt-

stichprobe = 23 Prozent

Gruppe C2: vergleichsweise sehr geringe Intensitiit, kaum hervorgehobene Lernbereiche,
kein Lernkontakt zu IuT, Altere (@ 62), Anteil an der Gesamtstichprobe =23 %

Beruf/Arbeit

Kenntnisse Arbeits- und 53
Gesundheitsschutz

Ubernahme neuer/erweiterter
Arbeitsaufgaben

Kenntnisse ‘ 44
Arbeitsrecht/Tarifrecht
Freizeit/Hobby
Umwelt/Okologie 45
10 20 30 40 50 60 70 80 90
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Die mit der Gruppenidentifikation gewonnenen Erkenntnisse kénnen wie
folgt zusammengefasst werden:

— Bel insgesamt umfangreichen arbeits- und berufsbezogenen informellen
Lernen zeigt sich einedeutliche Differenzierungin der Bevolkerung, 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, familidren Situationen. Sie bewirken unterschiedliches Interesse
und ungleiche Motivation und Mdglichkeit zum informellen Lernen.
Keiner dieser gruppenbildenden Faktoren wirkt fir sich mit linearer
Kausalitat auf die Gruppenbildung.

— Tendenziell wird von Jingeren haufiger und intensiver informell ge-
lernt. Doch ist das Alter kein dominierender Faktor der beschriebenen
Gruppenbildung. Jede der Gruppen umfasst eine grof3e Altersspanne.
Im Kontext mit anderen gruppenbildenden sozialen und beruflichen
Gegebenheiten gibt esL ernaktive héheren Altersebenso wiewenig Ak-
tivejungeren Alters.

— Die hohereinformelle Lernaktivitat ist tendenziell auch mit der héhe-
renformellen Lernaktivitat verbunden. (Darin unterscheiden sich unse-
re Forschungsergebnisse von Livingstone, der bei den niedriger Quali-
fizierten eine hohereinformelle Lernaktivitat feststellte. Daaber diese
Aussage von Livingstone alle und nicht nur die berufs-/arbeitsbezoge-
neninformellen Lernprozesse enthélt, ist der Vergleich an dieser Stelle
nur bedingt moglich. AulRerdem legt Livingstone seinen Untersuchun-
gen nur ein Jahr — 1998 — zugrunde, wahrend unsere Untersuchungen
sich auf zehn Jahre bezogen haben. Hinzu kommt, dass die Systeme be-
ruflicher Bildung sichin beiden L andern sehr unterscheiden.) Esist 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 fur einen dann folgenden weiteren infor-
mellen Wissenserwerb ist.

Die Grunde fir die Differenzierung arbeits- und berufsbezogener informel-
ler Lernaktivitaten lassen sich mit den Mitteln der vorliegenden quantitati-
ven Erhebung nur annahernd beschreiben, aber nicht ausreichend und schl ts-
sig erhellen. Dieswére eine Richtung weiterer —vor allem qualitativer — For-
schung. Gerade die Differenzierungsgrinde sind in wirtschaftspolitischer,
bildungspolitischer und sozial politischer Sicht wichtig, wenn man sich nicht
damit begnigen will, den fir individuelle Existenz und gesellschaftliche
Entwicklung immer bedeutsameren Prozess des informellen Lernens unbe-
rdhrt von sozialen und bildungspolitischen Gestaltungsoptionen als* Sel bst-
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laufer” (was er jazunachst und bisher ist) seine auch sozial differenzierende
Wirkung entfalten zu lassen.

Soziale Differenzierungstendenzen sind bereits aus den hier vorgestellten
Untersuchungsergebnissen erkennbar: dieam aktivsteninformell L ernenden
werden offensichtlich am besten geristet sein fur die sich verstarkenden Pro-
zesse des Ubergangs in die Informations- und Wissensgesellschaft und die
damit verbundene Globalisierung des Wirtschaftens und Arbeitens.

Ob und in welchem Mal3e das beschriebene informelle Lernen nach Inhalt
und Umfang und in seiner Differenzierung fur die neuen Bundeslander ty-
pisch und/oder historisch einmaligist, lief3e sich nur durch eine vergleichen-
dereprasentative Untersuchung in den alten Bundeslandern bei vergleichba-
rem methodischen Herangehen feststellen. Das war in diesem Forschungs-
prozess nicht moéglich. Auch Langsschnittuntersuchungen kdonnten Auf-
schluss daruber geben, ob diein den ersten zehn Jahren nach der Herstellung
der Einheit in den neuen Bundeslandern stattgefundenen Lernprozesse fur
diesen einmaligen historischen Zeitraum typisch waren und ob und inwie-
weit sich diese L ernprozessein der weiteren Entwicklung gleichen oder sich
ahnlichen Prozessen in den alten Bundesl andern anpassen werden.

4 Vorgehen und Ergebnisse
der qualitativen Untersuchung

4.1 Methodik des qualitativen Vorgehens

Die qualitativ angelegten Felduntersuchungen in Form von fokussierten In-
terviewsmit 24 Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern und sechs Geschaftsf tih-
rern von je drei Unternehmen aus tradierten Branchen und wissensbasierten
Dienstleistungen in den neuen Bundeslander verfolgten mehrere Ziele:

— Zu analysieren, welche fordernden und hemmenden Bedingungen in
den verschiedenen Unternehmen fir informelles L ernen bestehen. Da-
bei ging esinsbesondereum eine Bewertung der Lernférderlichkeit von
Arbeitsinhalten und Arbeitsbedingungen durch die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen in den Unternehmen sowie darum, welche Erwartun-
gen Fuhrungskréafte 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 Geschéfts-
fuhrern einzudringen, um Uber die quantitativen Analysen hinaus zu er-
fahren, welche Lernanlasse und Lernmoéglichkeiten fir informelles
Lerneninden sechsUnternehmen erkannt, in L ernereignisse umgesetzt
und als solche reflektiert werden.

Flr diequalitativen Untersuchungen desinformellen Lernenswurde die M etho-
dedesfokussierten Interviews(Huber/Mandl 1994, S. 128 ff.) gewé&hlt. Ineinem
offenen Befragungsverfahren standen das informelle Lernen, seine Lernanl&s-
se, Bedingungen und Wirkungen im Focus der Interviews. Bei der Realisierung
der Interviews durch Wissenschaftler der CORE BUSINESSDEVELOPMENT
GmbH wurde mit einem Interviewleitfaden vorgegangen, der aus Hypothesen
zum informellen Lernen und seinen Bedingungen abgeleitet war.

Wir fuhrten 30 Interviews bei drei tradierten und drei wissensbasierten Un-
ternehmen in den neuen Bundeslandern mit einer Betriebsgrof3e von 13 bis
3015 Beschéftigten durch. Darunter waren neun Frauen. 19 der Befragten
verflgten tber einen Hochschulabschluss (darunter alle Geschéftsfihrer 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.

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

4.2 Das informelle Lernen in den Unternehmen und
die Bedingungen dafur

4.2.1 Zur Lernforderlichkeit der Arbeit und
der Arbeitsbedingungen

Dasbetrieblicheinformelle Lerngeschehenin den sechs untersuchten Unter-
nehmen ist au3erordentlich bunt und umfangreich, wenn auch unterschied-

303



lich strukturiert und ausgeprégt. In allen befragten Unternehmen reflektier-
tendieMitarbeiter, dasssiestandig situativ vor neue L ernherausforderungen
ausder Erfullung der Tagesaufgaben und der VVorbereitung neuer Aktivitaten
gestellt werden.

Alle Befragten meinten, in irgendeiner Form, vorzugsweise in der Arbeit
selbst, stéandig zu lernen und dies ohne einen direkten Anstol3 von aul3en. Das
kommt dem Ergebnisder quantitativen Studie sehr nahe, in der 98 Prozent al -
ler Befragten einschatzten, informell zu lernen.

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

Bei genauerer Betrachtung zeigen sich jedoch Unterschiedein den informel-
len Lernaktivitaten, dieihre Ursachen ganz offensichtlich vor allemin 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 ausgefihrt wird,
frei beschreiben lieRen. Zum anderen wurden die Probanden gebeten, die
Lernforderlichkeit ihrer Arbeit und Arbeitsbedingungen anhand von Krite-
rien und bipolaren Schétzskalen (10er Skalierung) zu bewerten.

Fur die Bewertung der Arbeit sel bst kamen sieben aus Hypothesen generierte
Kriterienzum Einsatz. Daswarenim Einzelnen: Handlungsspielraum/ Bean-
spruchung / Ganzheitlichkeit der Arbeit / Abwechslungsreichtum / Teamar-
beit / Computergestiitzheit und Kommunikationsanforderungen.

Die acht Kriterien zur Bewertung der Lernforderlichkeit der Arbeitsbedin-
gungen wurden ebenfalls aus Hypothesen generiert: Arbeitsplatzgestaltung/
Partizipation/Weiterbildungsfreiraume/l nformiertheit/Flexibilitat der Ar-
beitszeit/L ernraume/physische Bedingungen und Arbeitsatmosphére.

Im Ergebnis der Bewertung kénnen Arbeitsinhalte und Arbeitsbedingungen
nicht nur mit einer Kennzahl belegt, sondern auch grafisch dargestel It und so
auch inihrer Struktur vergleichend interpretiert werden.

Ubersicht 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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Ubersicht 10
Beispiel 1. PZK: 15, Durchschnittswert: 8,5

6\wﬁ%ssp'\elraum
e
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Die Bewertung der Lernforderlichkeit 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,
diefir dieLernforderlichkeit relevanten Kriterien undihre Bewertungsmaog-
lichkeiten wissenschaftlich fundiert und methodisch valide zu erarbeiten.

Die grundliche 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, dassdie 24 Aufgaben in den sechsunterschiedlichen Un-
ternehmen zu vier typischen Aufgabengruppen zu aggregieren waren.

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

1. Wissensbasierte Tatigkeiten in traditionellen Unternehmen

2. Softwareanpassungstétigkeiten in wissensbasierten Unternehmen
3. Dienstleistungstatigkeiten fur die eigenen Unternehmen

4. Produzierende Téatigkeiten.
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Ubersicht 11
Beispiel 2: PZK: 15, Durchschnittswert: 8,2
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Die Aufgabengruppen 1 bis3sind durch heuristische Tatigkeiten verschiede-
ner Niveaustufen und die Aufgabengruppe 4 ist durch algorithmische Tétig-
keiten gepragt.

Inder Ubersicht 12 sind die empirisch erhobenen Bewertungen aus den sechs
Unternehmen zur Lernforderlichkeit der Arbeitsinhalte und in Ubersicht 13
die Bewertungen der Lernforderlichkeit der Arbeitsbedingungen nach den
jeweiligenKriterienindenvier typischen Aufgabengruppen der sechsUnter-
nehmen dargestellt.

AulBerdem 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 verkirzt “old economy” genannt) und den wissensbasierten
Unternehmen (hier verktrzt “new economy” genannt).

Die Ubersichten 12 und 13 zeigen:

Die Lernforderlichkeit der Arbeitsinhalteist in den Aufgabengruppen 1 und
2 am weitesten und in der Aufgabengruppe 4 am geringsten ausgepragt.
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Ubersicht 12

Auswertung — Arbeitsinhalte
Zahlenangaben sind Durchschnittswerte (N = 23)

Kriterium ge- | AGR1 |AGR2|AGR3|AGR4| w m old new |Hoch-| bis
samt econo- | econo- | schul- | Fach-

my my | quali- | arbei-

fikati- | ter

on

Handlungsspiel -
raum
Beanspruchung | 89 | 83 |94 (99 76 | 93|79 83|95 |91 82
Ganzheitlichkeit | 88 | 93 | 98 |85 /89 /58|81 |58)|79) 78| 68
Abwechslungs-
reichtum
Teamarbeit 65|58 (71|36 816962666461 78
Computer-
gestitzheit

Kommunikations-
anforderungen

gesamt 7988 (86 | 79|72 |77, 76 | 72|83 79|72

71193 8171|5272 64|63 79 7 4,5

74 | 93 8 | 78,59 |71|76 69|79 78| 6,2

87| 10 | 92|89 |75 |94 |82)|82)|93 87|87

83| 95 87|92 7484 |86|82)|89 |86 | 81

Ubersicht 13
Auswertung — Arbeitsbedingungen
Zahlenangaben sind Durchschnittswerte (N = 22)

Kriterium ge- | AGR1 |[AGR2|AGR3|AGR4| w m old new |Hoch-| bis
samt econo- | econo- | schul- | Fach-

my my | quali- | arbei-

fikati- | ter

on

Arbeitsplatzge-
staltung

Partizipation 6 73 | 65|54 |54 |54 |63)|56| 66|62 | 5,3
WB-Freiraume | 65| 6,8 | 74 | 59 | 52 | 7,2 6 62 | 71| 67| 65
Informiertheit 77|93 /84|79 6486 |71|72|84|79) 73
Flexibilitat der

7 68 | 74,83 6 |67 |73|67)|85)|72) 66

57158 91|57 |19 68|49 |29 |89 67| 32

Arbeitszeit
Lernraume 4,7 2 6 7 3 53|41 |39 55| 48| 43
Physische 65| 38 | 76 /82| 5 | 73| 6 |53 8 |69 54
Bedingungen
Al 83|93 |87 88 71/84 /82| 8 86|84 78
atmosphére
gesamt 66| 64 | 76172 5 | 7 | 62|57 |77 ]|69] 58

Ebenso deutlich fallt der Vergleich zwischen den wissensbasierten und den
tradierten Unternehmen wie auch zwischen den unterschiedlichen Qualifika-
tionsgruppen aus.
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Bei einzelnenVergleichenindenKriterienfur Arbeitsinhalteund Arbeitsbe-
dingungenwird der Unterschied zwischen den heuristischen (1 bis3) und der
algorithmischen Aufgabengruppe (4), generell, insbesondere z. B. beim Kri-
terium Flexibilitét der Arbeitszeit und den Weiterbildungsfreirdumen, aber
auch im Handlungsspielraum u. a. deutlich.

Diesedifferenzierten Befunde zur Lernforderlichkeit der Arbeit und Arbeits-
bedingungen in Niveau und Struktur liefern Erkl&rungsanséatze fur unter-
schiedlich ausgepragte informelle Lernaktivitdten, wie sie sowohl in den
guantitativen als auch in den qualitativen Befragungen festgestel It wurden.
Sie geben vor allem aber auch wichtige und vielfaltige Hinwei se auf Hand-
lungserfordernisse zur gezielten Gestaltung lernforderlicher Unternehmens-
bedingungen und -kulturen.

Diein der Entwicklung befindliche Methode zur quantifizierten Bewertung
der Lernforderlichkeit von Arbeitsinhalten und Arbeitsbedingungen zeigte
in ihrer pilothaften Erprobung, dass sie geeignet ist, Zusammenhange zwi-
schen Lernforderlichkeit des Unternehmens und den Lernaktivitaten der
Mitarbeiter darzustellen. Sie konnte ggf. als Analyse und Bewertungsinstru-
ment fir die Gestaltung entsprechender L ernkulturen eingesetzt werden. Sie
mussnunweiter entwickelt und breit erprobt werden, umvalide Aussagen fir
einen generalisierten Einsatz der praktikablen Methode liefern zu kénnen.

Im Rahmen der qualitativen Untersuchungen herausgearbeiteten und von
den Betroffenen auch al s sol che bestétigten Handlungs- und Gestaltungsan-
forderungen an die Unternehmen sind beispiel sweise:

— Fur Tatigkeiten in der Aufgabengruppe 4 (algorithmische Tatigkeiten)
stellte sich heraus, dass der von der Geschaftsleitung gewunschten in-
tensivereninformellen Lernarbeit von den Mitarbeitern dieunzulangli-
chen Lernbedingungen entgegengehalten wurden. Bei Arbeiten unter
Zeitdruck, im Schichtsystem und unter ungiinstigen physischen Bedin-
gungen kann nicht von vornherein mit der Bereitschaft und den Bedin-
gungen fur informelles Lernen im Arbeitsprozess gerechnet werden.
Sowohl zeitliche Voraussetzungen (z. B. in die Arbeitsabl dufe zu inte-
grierende Lernzeiten) wie auch raumliche Bedingungen (z. B. Lernrau-
mefur die Durchfuhrungvon Beratungen z. B. fir Qualitétszirkelarbeit
oder Teamgesprache) mussten durch die Unternehmen geschaffen wer-
den, soll das Anliegen der Geschéftsleitung nach mehr selbstbestimm-
tem und selbstorganisiertem Lernen nicht eine unerfillte und damit
eher frustrierende Erwartung bleiben.

— Auch dem Abwechslungsreichtum und Handlungsspielraum der Ar-
beitsaufgaben sind bei diesen Aufgabenarten gegenwartig Grenzen ge-
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setzt. Moderne Formen der Arbeitsorganisation, wiez. B. Arbeitswech-
sel und Aufgabenanreicherung kdnnten die Lernférderlichkeit der Ar-
beit erhéhen. Durch bessere Bedingungen zum sel bstbestimmten infor-
mellen Lernen kénnten die von den Geschéftsfihrungen erwartete ho-
here Partizipation und das sog. unternehmerische Verhalten der Mitar-
beiter positive Entwicklungsimpulse erhalten.

— Aber auch in den heuristischen Téatigkeiten gibt es durchaus | ernbehin-
dernde Umstande. So wird bei “ Teamarbeit” fir die Aufgabengruppe 3
(Dienstleistungstatigkeiten in und fur die Unternehmen) ein Wert von
3,6 ausgewiesen, der erheblich unter dem Durchschnitt von 6,5 liegt.
Auchinder Aufgabengruppe 1 (wissensbasierte Tatigkeitenin traditio-
nellen Unternehmen) weicht der Wert erheblich vom Durchschnitt ab.
In den Interviews wurde zum Thema Teamarbeit beméangelt, dass die
computergestitzte und stark kundenorientierte Arbeit zur Vereinze-
lung und Abschottung von Mitarbeitern fthrt. Hier sollten unbedingt
Kommunikationsmoglichkeiten durch die Geschéftsfihrung verbes-
sert werden. Dazu gehort auch die —ebenfallsin den Gespréachen ange-
sprochene — Bereitstellung von rdumlichen Voraussetzungen fir die
Kommunikation und fir das Voneinanderlernen in Teams (Pausenrau-
me, Lernraume).

4.2.2 Das informelle Lerngeschehen
in den untersuchten sechs Unternehmen

Invielerlei Hinsicht fanden wir bei den qualitativen Untersuchungen die Er-
gebnisse der quantitativen Analyse bestétigt. Das betrifft sowohl die bevor-
zugten Lernfelder als auch die Lernorte und Lernmittel sowiedasLernenin
der Arbeit wiein 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 moglich.

Bei der Analyse desinformellen Lernensin den vier unternehmensubergrei-
fenden Aufgabengruppen, in denen die Probanden tatig sind (vgl. Abschnitt
4.2.1) mit denin der quantitativen Untersuchung gefundenen L ernergruppen
wird deutlich, dass offensichtlichin den Aufgabengruppen 1 und 2 Lerner zu
finden sind, die in etwa mit der Gruppe A1 verglichen werden kdnnen.

Interessante Erkenntnisse liefert der Vergleich der Prozesse desinformellen

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)

Wahrendin dentradierten Unternehmen dieformelle/organisierte Weiterbil-
dung einen hohen Stellenwert besitzt und dabei gleichermaflen auf die Ent-
wicklung von Fachkompetenz wie auch auf Sozialkompetenz ausgerichtet
Ist, zeigt sich bei den wissensbasierten Unternehmen ein gegenteiligesBild.

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. fur SAP).

Schnell wachsende und sich andernde Anforderungen (u. a. Verkirzung der
Innovationszyklen, unabdingbar notwendige Orientierung der Produktent-
wicklungen und des Services am Kunden in Verbindung mit vielfaltigen
Kundenkontakten der einzelnen Mitarbeiter) lassen in den wissenbasierten
UnternehmendieVerbindung von Arbeiten und informellem Lernen zu einer
organischen Notwendigkeit werden. Dabei nutzen die wissensbasierten Un-
ternehmen in zunehmendem Maf3e den “Lernraum Internet” und entwickeln
in den Unternehmen Formen des vernetzten L ernens tiber das betriebseigene
Intranet.

Es kommt hinzu, dass externe L ehrgange meist nicht mehr die dem betriebli-
chen Innovationszyklus adaquaten Kenntnisse vermitteln sowie die Ent-
wicklung entsprechender Kompetenzen férdern kénnen und so haufig keine
passenden organisierten Weiterbildungsmalinahmen verfugbar sind.

Geschéftsfuhrer und Mitarbeiter der wissensbasierten Unternenmen vertre-
ten die Meinung, dassdie bisherigen Formen der von Externen geplanten und
realisierten formell/organisierten Weiterbildung den hoch dynamischen und
zunehmend virtuellen Arbeitsprozessen auch kiunftig nicht mehr gerecht
werden koénnen.

Organisierte Weiterbildung fir den Erwerb von Sozialkompetenz findet in
den wissensbasierten Unternehmen mei st nicht oder nur selten statt. Dieseer-
forderliche Voraussetzung fur Marktbeherrschung, Kundenumgang und
Teamarbeit wird offensichtlich informell lernend erworben bzw. wird von
den Geschéftsfihrern auch vorausgesetzt bzw. eswird das Personal nach sol -
chen Kompetenzen bereits bei der Einstellung ausgewahlt.
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Mitarbeiter aus diesen wissensbasierten Unternehmen benannten z. B. auf
die Frage: “Wenn Sie sich fir die Ergebnisseihresinformellen Lernensin
den letzten zehn Jahren ein Zeugnis ausschreiben kénnten, waswirden Sie
aufnehmen?”, haufig soziale Kompetenzen, wie bessere Kommunikations-
fahigkeit, sich Einstellen kénnen auf Andere, sich prasentieren konnen
u. A.

Der hohere Anteil formell/organisierter Weiterbildung in eher algorith-
mierten Arbeitsprozessen in tradierten Unternehmen ist wohl darauf zu-
rackzufuhren, dass die Bedingungen fur informelles Lernen hier eher un-
gunstiger sind (siehe Bewertung der Lernférderlichkeit im Abschnitt
4.2.1).0ffensichtlich sind auch die Zwénge und die daraus abgel eiteten An-
reize zum informellen Lernen nicht so grol3 wie in den Wissensunterneh-
men, und demzufolgeist dieBereitschaft zuinformellem L ernen auch weni-
ger ausgepragt.

Es kommt aber in diesen tradierten Unternehmen — besonders in grof3en
und wirtschaftlich gesunden — eine gewisse Gewohnheit hinzu: Mitarbei-
ter sind daran gewohnt (verwdhnt), mit umfangreichen Qualifizierungs-
angeboten bedacht zu werden und haben es (noch) nicht gelernt, sich
selbstinformell lernend weiterzubilden. Daskann 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-
benalsz. B. Facharbeiter, deren Ausbildungvielleicht auch schon langere
Zeit zurlckliegt.

Personalentwickler aus tradierten Unternehmen warfen in unseren Inter-
views die Frage auf, wie man die an das organisierte Lernen gewdhnten
Mitarbeiter zu starkerem informellen, d. h. selbstbestimmtem und sel bst-
organisiertem Lernen bewegen kann. Den Arbeitnehnmernin diesen Unter-
nehmen werden daf tir bereits Angebote gemacht (z. B. dasL ernen mit neu-
en Medien in Verbindung mit der Arbeit). Diese Angebote der Unterneh-
mensleitungen werden von den Mitarbeitern aber haufig nicht angenom-
men.

Die Ableitung von Gestaltungsanforderungen in den Unternehmen zur Ver-
besserung der Lernforderlichkeit von Arbeit und Arbeitsbedingungen ist
deshalb sicher ein wichtiger Schritt auf dem Wege zur Férderung des ver-
starkt informellen und selbstbestimmten Lernens fur die Bewaltigung der
Veranderungsdynamik der Unternehmen und den Erhalt von Employability
der Beschéftigten.
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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 Geschéftsfiihrern der sechs untersuchten
Unternehmen sowie auf die Erkenntnisse zur Lernforderlichkeit von Arbeit
und Arbeitsbedingungen | &sst erste differenzierende Aussagen zu den unter-
nehmensbezogenen Mechanismen und Stimuli (Lernanreize) des informel-
len Lernens zu:

— Die Offenheit eines Unternehmens als System gegentber I mpulsen von
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der AuRBenwelt setzt offensichtlich entscheidende Anreize fur dasinfor-
melle Lernen der I ndividuen wie der gesamten Unternehmensorganisati-
on. Dasttrifft insbesondere auf das “L ernen 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 Innovativitat und
starke Kundenorientierung inzwischen eine Grundvoraussetzung fur die
weitere Existenz und das Wachstum in diesen Unternehmen zu sein.
Wir beobachteten hier Regel mechani smen des I nformationsflussesund
damit des informellen Lernens zwischen der Kundenwelt und der Un-
ternehmenswelt, die uns — sicher etwas zugespitzt — von einem “ sel bst
erhaltenden informell lernenden System” sprechen lassen. Dazu neh-
men die direkt beim Kunden arbeitenden Mitarbeiter ganz gezielt die
Erfahrungen und Wiinsche der Kunden fir die Funktionsfahigkeit und
die Weiterentwicklung ihrer Produkte auf und transportieren sie regel-
mafidig und gezielt in das Unternehmen. Dazu werden gemeinsame M ee-
tings ebenso bewusst genutzt, wie die Diskussion in den Projektgrup-
pen, aber auch im zunehmendem Mal} das betriebseigene I ntranet.

In den untersuchten tradierten Unternehmen war das “Lernen beim
Kunden”, begriindet durch andere Qualitéten von Arbeitsprozessen,
nicht so ausgepragt.

Esarbeiten dort weniger Mitarbeiter direkt beim Kunden und die Informa-
tionen Uber den Erfolg der Produkte und deren notwendige Weiterent-
wicklung erfahren die Mitarbeiter — wenn tberhaupt — 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 Geschéftsleitun-
gen formulierten Erwartungen an das selbstinitiierte informelle Lernen
kénnen Mitarbeiter auf diese Weise nicht in dem erwarteten M al3e entspre-
chen. Hier sind Veranderungen in den Informations- und Kommunika-
tionsbeziehungen ebenso erforderlich, wie Mitarbeiter in eher algorith-
mierten Ablaufen dafr auch Lernzeiten und Lernraume bendtigen.



— Dabei scheint es uns notwendig, genauer zu untersuchen, welcheinfor-
mellen und formellen Lernprozesse unter den jeweiligen Bedingungen
Uberhaupt notwendig, sinnvoll und machbar sind, bzw. wie die Gestal -
tung von Arbeit und Arbeitsbedingungen daftir entsprechende V oraus-
setzungen schaffen kann. Nicht zuletzt brauchen auch die Mitarbeiter
in tradierten Unternehmen die Befahigung zu selbstinitiiertem Lernen.
Das Training von Techniken zum individuellen und teambezogenen
sel bstbestimmten L ernen sollte daf iir ein Gegenstand organisierter be-
trieblicher Weiterbildung werden.

Hinsichtlich der weiteren, dasinformelleL ernen férdernden und hemmenden
Bedingungen konnten wir Folgendes feststellen:

— Das informelle, d. h. selbst initiierte Lernen aul3erhalb organisierter
Weiterbildung “— an sich =" wird in den Unternehmen zwar in zuneh-
mendem M al3e erwartet, aber nicht bewusst und meist auch nicht mate-
riell stimuliert.

— Sowohl in der Wahrnehmung der Mitarbeiter alsauch der Geschéftslei-
tung wird informelles L ernen eher indirekt dartber stimuliert, dass der
auf diese Weise entwickelte Kompetenzzuwachs sich darin nieder-
schlagt, dass die Mitarbeiter ihre Arbeitsaufgaben besser beherrschen,
der Dynamik von Veranderungen flexibel gerecht werden und innovati-
ve Impulse in das Unternehmen geben.

— DieseErgebnisseder informellen Lernereignissewerdenvon den Vorge-
setzten beider Unternehmensgruppen in die Beurteilung der Mitarbeiter
einbezogen, ohne dass sie deshalb dasinformelle Lernen explizit bewer-
ten.

— DieMitarbeiter nehmen den Kompetenzzuwachs durch informelles L er-
nenalsMdglichkeit der Sicherungihrer Beschaftigung in den sich veran-
dernden Unternehmen und evtl. Moglichkeit der Befdrderung war.

— Inbeiden Unternehmenstypen wurdedeutlich, dasseinegutesBetriebs-
klima offensichtlich einen starken Einfluss auf die Bereitschaften und
Ergebnisse des informellen Lernens auslbt. In den Interviews zeigte
sich, dassinformelles L ernen auch stark an die eigene Entwicklung, an
die Befriedigung in der Arbeit, den Spald am Lernen und die Starkung
des Sel bstwertgefiihls gebunden ist.

— Diesist den Geschéftsleitungen und V orgesetzten offensichtlich zu we-
nig bewusst. Die Mitarbeiter in allen untersuchten Unternehmen win-
schen sich —zwar differenziert, aber doch tibereinstimmend —mehr L ob
und Anerkennung sowie feedback dartber, dassihreinformellen Lern-
prozesse zur Kenntnis genommen und (nicht unbedingt materiell) ge-
wardigt werden.
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C Der Einfluss der Transformationsprozesse auf das informelle
Lernen in den sechs Unternehmen

Unsere Fragewar, inwieweit sich dasinformelle L ernen der | etzten zehn Jah-
re diesen drei Prozessen zuordnen | &sst.

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

Folgende ausgewahlte Erkenntnisse dazu:

— Der Einfluss des Uberganges von der Plan- zur Marktwirtschaft war
starker in den Gruppen mit heuristischen Arbeitsaufgabenerfullungen
festzustellen. Wir vermuten hier, dassdie dort vorhandene hohere Qua-
lifikation und insbesondere die komplexeren, auch gesellschaftlich de-
terminierten Arbeitsprozesse ausschlaggebend dafir sind. Bei diesen
Mitarbeitern wird die Wende als L ernanlass wahrscheinlich deswegen
haufiger und starker als bei den Beschaftigten mit den algorithmischen
Aufgabenerflullungen reflektiert, weil bei ihnen mehr sprunghafte und
einschneidende V eranderungen in den beruflichen Anpassungsprozes-
sen eintraten. Zitat: “Briche im Berufsleben gaben Anlass zum Ler-
nen”.

— Andererseits iberwiegenin denrein ausfihrenden Tatigkeiten (Aufga-
bengruppe 4) offensichtlich die Herausforderungen der Anpassung an
moderne Technik und Technol ogien gegenuiber den Einfltissen der poli-
tischen Wende. Diese Anpassungsprozesse wurden fir den Einzelnen
eher als kontinuierlich erlebt.

— Wir vermuten aber auch, dassim Ergebnis der bisher erfolgten Anpas-
sungsprozesse an die neue Gesellschaft nur noch die wirklich gravie-
renden Lernanlassereflektiert werden. Sicher hatten wir etwa 1995 ein
anderes Bild bekommen — leider waren derartige Untersuchungen da-
mals nicht méglich. Interessant ware eine Wiederholung der Frage im
Jahre 2005.

— Erstaunlicherweisewird der Einflussder I T-Entwicklung (dritte Trans-
formationsform) auch in den wissensbasierten Unternehmen als Lern-
anlass eher gering bewertet. Wir erklaren uns das damit, dass—wie aus
den anderen Auswertungsergebnissen ersichtlich wird — der Computer
offensichtlich inzwischen durchgangig ein normales Arbeits- und zu-
gleich Lerninstrument geworden ist, das eher selbstverstandlich ge-
nutzt wird und im Ruckblick auf dieletzten zehn Jahre eine schon unter-
geordnete Rolle in der Reflexion der Lernprozesse spielt.
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5 Fazit und Schlussfolgerungen

Diedem Forschungsprojekt zugrundeliegende Definitiondesinformellen
Lernens (vgl. Abschnitt 2), wie sie von Livingstone entwickelt und durch
unser Forscherteam modifiziert wurde, hat sich sowohl fur die quantitati-
vealsauch fir die qualitative Analyse desinformellen Lernens der neuen
Bundesburger nach der Wende bewahrt. Sie ermdglichte die Operationali-
sierung fur die Untersuchungen und brachte in der von uns vorgenomme-
nen methodischen Anwendung differenzierende und aussagekréaftige Er-
gebnisse.

Insbesondere die Abgrenzung dieser Art Lernprozesse anhand der Selbstre-
flexion desLernereignissesdurch den L ernenden ermdglicht die Unterschei-
dung vom unbewusst bleibenden beilaufigen Alltagslernen.

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

— selbstreflektive Wahrnehmung von L ernereignissen (auch im Nachhin-
ein),

— aulRerhalb von Bildungseinrichtungen oder organisiert von sonstigen
Institutionen stattfindend,

— vonden Lernern selbstbestimmt und sel bstandig, 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
moglich sein wird. Vielmehr geht es darum herauszufinden, ob, warum und
wie sich das Lernverhalten im Rahmen gesellschaftlicher, struktureller und
technol ogischer Wandlungsprozesse verandert und wie man die Schnittstel-
len zwischen Lernformen innerhalb und auf3erhalb organisierter Weiterbil-
dungim Interesse des Einzelnen aber auchim I nteresse der Unternehmen und
der Gesellschaft Gberhaupt optimieren kann.

Damit in engem Zusammenhang steht auch die Notwendigkeit, dass sich in-
stitutionalisierte Weiterbildung auf dieu. E. weitgehend systemisch determi-
niertenVeranderungenim Lernverhaltenim Kontext deslebensumfassenden
L ernens einstellen muss.
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ErheblicheKonsequenzen fir die Férderung aller Lernformen, wiesiefir die
gravierenden Wandlungsprozesse notwendig sind, werden auch von den Un-
ternehmen erwartet und zunehmend von ihnen erkannt.

So befindensich z. B. wegen der zunehmenden Anforderungen an das sel bst-
bestimmteL ernenderzeit die Rolleund die Aufgaben der Personal entwickler
inder Veranderung zum L ernberater in wachsendem Mal3ein der Diskussion.
Auch hat diese Entwicklung Konsequenzen fir ein lernférderliches Fuh-
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-V eranstaltungen in den Unternehmen al sauch auf einem Workshop mit
Unternehmen, Wissenschaftlern und Weiterbildungseinrichtungen disku-
tiert. Dieswar von Gewinninsbesonderefur die Abteilung von Handlungser-
fordernissen fur die Forderung informeller Lernprozesse und die Gestaltung
lernférderlicher Bedingungen in den verschiedenen Lernorten. (Work-
shop-Materialien 29. November 2000).
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