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1. Einleitung 

Einem Großteil der Inhalte, welche momentan im Rahmen des westlichen Bildungskontextes an Schulen gelehrt werden, fehlt die direkte Verbindung zur „echten Welt“, zur Praxis. Auf diese Weise wird das „praktische Lernen“ mehr und mehr in die Arbeitswelt bzw. direkt an den Arbeitsplatz verlagert. Diese Art des Lernens beinhaltet den Erwerb von Fachwissen bzw. das Erlangen von Kompetenzen, welche erreichbar und sofort anwendbar sind. Es handelt sich hierbei um laufende Lernprozesse, welche in die tägliche, praktische Arbeit integriert sind. Die Intensität dieser Lernprozesse ist groß genug um zu überdenken, wie der Arbeitsplatz beschaffen sein muß, um Angestellten den Erwerb von essentiellem und sich ständig veränderndem Fachwissen und Kompetenzen zu ermöglichen
.

“New business and organisational models are thriving, invalidating long-term established approaches. The result is innovation at all levels – in societies, economies and within organisations. Change necessitates learning – we need to continuously acquire new skills, knowledge and behaviours throughout our lifetimes”

- Richard Straub -

Learn@Work ist ein von der Europäischen Kommission finanziertes Projekt, mit dem Ziel, diese Art der Lernprozesse am Arbeitsplatz, und im Besonderen im Einführungstraining zu verbessern. Dies soll vor allem erreicht werden, indem dazu angeregt wird, durch Technologie verbesserte Lernmethoden anzuwenden und die Ausbildung dadurch flexibler und effizienter zu gestalten. Allerdings macht der State of the Art Bericht
 deutlich, dass es verschiedene Ausbildungsmodelle und Methoden gibt, um diese Art der beruflichen Schulung aufzubauen.

Learn@Work legt den Fokus auf die Verwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT), um die Einführung und die laufende Unterstützung der Lernenden am Arbeitsplatz zu fördern. IKT-gestütztes Lernen am Arbeitsplatz kann eine große Herausforderung für Lernende darstellen, welche nicht mit formalen Ausbildungspraktiken vertraut sind und sich nicht in der unterstützenden Umgebung einer Universität oder einer anderen Hochschule befinden. Wie kann ein Individuum in diesem Kontext zum „Lerner“/ zur „Lernerin“ werden und welche Rolle spielen IKT in der Förderung dieses Prozesses? 

2. IKT und arbeitsbezogenes Lernen
Die Verwendung von IKT wird momentan als ein Mittel zur Erweiterung der Lernmöglichkeiten und der Effektivität beim Lernen von Erwachsenen am Arbeitsplatz angesehen. Beim „Work Based Learning“ bzw. arbeitsbezogenen Lernen, (formal oder informell) handelt es sich häufig um isolierte und nicht unterstützte Aktivitäten. Außerdem kann es für individuelle, erwachsene Lernende am Arbeitsplatz sehr schwierig sein, ihre Motivation aufrecht zu erhalten. Es wird jetzt als sinnvoll erkannt, „arbeitenden Lernenden“ oder „lernenden Arbeitenden“ online Unterstützung von ihresgleichen und begleitenden Experten zu bieten. Auf diese Weise wird der Grad ihrer Isolation reduziert.

Informations- und Kommunikationstechnologien eröffnen eine reichere Kombination von formellem und informellem Lernen und eröffnen außerdem mehr Möglichkeiten für Gruppen und Einzelarbeiten. Die Herangehensweisen sind flexibler als etwa jene von individuellen Lernpaketen in Papierformat oder auf CD-ROMs, Audio- oder Videokassetten.

Auf IKT basierende Ausbildungs- und Unterstützungstechniken sind in traditionellen (meist institutionalisierten) e-learning Umgebungen gut etabliert, bleiben jedoch im Bereich des arbeitsbezogenen Lernens fast gänzlich unerforscht. Eine Besonderheit des Lernens am Arbeitsplatz ist, dass es sich um reife Lernende handelt, welche das Neuerlernte normalerweise sofort in die Praxis umsetzen. Diese Tatsache regt zu einem reflektierten und unabhängigen Zugang zum Lernen an.

3. Induction training/ Einführendes Training

Es gibt zwei Arten das Englische „Induction Training“ zu definieren, es gibt eine enge und eine weite Definition. Im engeren (und häufiger verwendeten) Sinn, meint man mit „Induction Training“ jene Art der hinführenden Ausbildung, welche neue MitarbeiterInnen mit Unternehmensstrukturen, den Anforderungen, welche an sie gestellt werden, und mit praktischen/organisatorischen Angelegenheiten bekannt macht. “Induction Training“ ist also der erste, einführende Teil des Prozesses, in dem Wissen und Kompetenzen direkt am Arbeitsplatz erlangt werden. Wenn Mitarbeiter neu an einem Arbeitsplatz sind, werden sie mit Unmengen an neuen Informationen konfrontiert. Diese Informationen enthalten nicht nur Informationen in Bezug auf ihre Aufgabe, sondern etwa auch Informationen von praktischer bzw. rechtlicher Natur. Um den Prozess der Integration eines neuen Mitarbeiters zu vereinfachen, ist es von wesentlicher Bedeutung mit dem „Induction Training“ gut zu beginnen.  

Das Learn@Work Konsortium hingegen, zieht es vor diese Definition auszudehnen und den Begriff „Induction Training“ in seinem weiteren Sinn zu verwenden. Diese „weitere“ Definition betont den Bezug zu jedem Aspekt des Arbeitens. Diese Definition kann also verschiedene Dinge beinhalten. Zum einen schließt sie auch die oben ausgeführte, „enge“ Verwendung des Begriffes, also das hinführende Training eines neuen Mitarbeiters mit ein. Zum anderen bezieht sich der Begriff in der Verwendung des Learn@Work Konsortiums auf jene MitarbeiterInnen, welche schon länger im selben Unternehmen sind und sich neues Wissen bzw. neue Kompetenzen aneignen, um ihre Leistung auf einem Gebiet verbessern zu können. Des Weiteren kann sich „Induction Training“ auch auf jene MitarbeiterInnen beziehen, welche innerhalb eines Unternehmens ihre Tätigkeit bzw. ihren Aufgabenbereich wechseln oder einfach auf MitarbeiterInnen, welche sich beispielsweise an neue Computerprogramme im Unternehmen gewöhnen müssen. 

Resultierend aus diesen beiden Aspekten definiert Learn@Work “Induction” als: den Transfer von einer “Nicht-Lernsituation“ zu einer “Lernsituation“, unabhängig von der gegenwärtigen Position des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin innerhalb eines Unternehmens und ohne Berücksichtigung der Lerninhalte.“ „Induction“ ist also eine Art des Lernens am Arbeitsplatz und nach der Definition von Learn@Work, somit auch eine Art von „Lifelong Learning“. Beide Konzepte sind Schlüsselkonzepte der heutigen Gesellschaft. 

Lifelong Learning – Lebenslanges Lernen
Die rasche Entwicklung auf dem Gebiet der Informations- und Kommunikationstechnologien hat eine bedeutende Rolle in der Entwicklung der Wissensgesellschaft im Allgemeinen und in Bezug auf Methoden für individuelles Lernen im Besonderen gespielt. Die Entwicklung im Bereich der IKT zwingt uns nicht nur dazu, das Thema des Lifelong Learning in den Vordergrund zu stellen, sondern bietet uns gleichzeitig mehrere Möglichkeiten, individualisierte Lernprogramme zu entwickeln.

Work Based Learning – Arbeitsbezogenes Lernen

 “Work based learning” bedeutet, dass der Prozess des Lernens stark mit dem Arbeitsplatz verbunden ist. Dennoch bedeutet es nicht zwingend dass das Training direkt am Arbeitsplatz stattfindet. Es kann sich auch auf die Ausführung verschiedener Aufgaben, welche direkt mit der realen Arbeitssituation verbunden sind, beziehen. Dies ist unabhängig vom Ort, an dem die Aufgabe letztendlich ausgeführt wird.

Egal welche Definition verwendet wird, in beiden Fällen ist „Induction Training“ entscheidend für neue MitarbeiterInnen. Die Website businessballs.com – eine freie Lernressource für Privatpersonen und Organisationen, welche von Alan Chapman in Leicester, England betreut wird, sagt folgendes über „Induction Training“: „Gutes Induction Training versichert, dass neue MitarbeiterInnen gut aufgenommen werden, um dann rasch und glücklich in eine neue, produktive Rolle hineinzuwachsen.“

Learn@Work betrachtet “Induction” (also die frühen, unterstützenden Erfahrungen im Ausbildungsprozess) als besonders kritisch, erkennt allerdings auch dass „Induction“ tatsächlich auf das gesamte Programm ausgedehnt werden kann. “Induction“ kann also neue MitarbeiterInnen mit einbeziehen, kann aber auch alteingesessene MitarbeiterInnen, welche auf Grund eines Stellenwechsels innerhalb des Unternehmens, neues Wissen bzw. neue Kompetenzen erwerben müssen, betreffen. Lernen am Arbeitsplatz beinhaltet also ein breites Spektrum an Lernsituationen und Lerngruppen. Des Weiteren müssen soziale, kulturelle und materielle Unterschiede bei der Wahl und Entwicklung von online Materialien in Betracht gezogen werden.

4. Gegenwärtige Trends

Virtuelle Umgebungen
Dori Digenti sagt diesbezüglich folgendes: „Organisationen verschieben den Trainingsfokus immer mehr auf virtuelle Umgebungen – dies führt zur schnellen Vermehrung von Methoden, welche zum Ziel haben, formelles Lernen zu unterstützen: Telekonferenzen, Videokonferenzen, e-meetings und Onlinekurse sind einige dieser Methoden. Die Entwicklung hin zum virtuellen Wissenstransfer, beinhaltet häufig die Kombination eines Wissenskörpers, welcher mit Links zu Quellen, interaktiven Segmenten, Individualisierungsfunktionen und anderen Dingen ausgestattet ist. Trotzdem bedienen sich auch diese neuartigen Anwendungen, welche die Lernenden mehr mit einbeziehen und bestenfalls effektiver sind, der altbekannten Form des formellen Lernens.

Informelles Lernen

Parallel dazu sagt Dori Digenti: “Die Annahme, dass wertvolles Lernen häufig durch informelles Lernen passiert, wächst zusehends. Informelles Lernen basiert auf Konversation, sozialer Interaktion und Gruppenprojekten, in welchen das Lernen Teil der Interaktion zwischen Personen wird. Diese Erkenntnis wurde zu einem der Hauptgründe für das Formen von Communities of Practice (Praxisgemeinschaften), Netzwerken und anderen Foren, welche es lernenden Menschen ermöglichen soll, soziale Kontakte zu knüpfen. Informelles Lernen ist nicht auf einen vorgefertigten „Wissenskörper“ beschränkt sondern entsteht vielmehr aus der Interaktion. Kern dieser Art des Lernens ist das „tacit knowledge“, das stille, unausgesprochene Wissen, welches von Individuen durch persönliche Erfahrungen erworben wird.“ 

 5. Gegenwärtiger Status in Europa

Verwendung von IKT in Europa

Ein Eurostat Bericht
 über die Situation in den EU25 aus 2005 ergab, dass 37% aller Menschen im Alter zwischen 16 und 74 nicht über IKT Grundkenntnisse verfügen. Die zugänglichen Daten der Untersuchung zeigten wesentliche Unterschiede im Staatenvergleich. Außerdem konnten große Unterschiede zwischen verschiedenen Altersgruppen und Menschen mit unterschiedlichem Ausbildungsgrad verzeichnet werden. Eurostat gibt außerdem an, dass im Jahr 2004 mehr als 89% aller Unternehmen in den Mitgliedsstaaten über Internetanschluss verfügten und diesen auch nutzten. Dänemark, Finnland und Schweden sind Vorreiter in Sachen Internet. Dies gilt sowohl für Privathaushalte als auch für Unternehmen. Das Internet wird hauptsächlich für die Informationssuche und online Dienste verwendet. Ebenfalls häufig ist die Verwendung des Internets für Kommunikationszwecke, wie z.B. das Senden und Empfangen von e-mails und die Teilnahme an Chats und Foren. An dritter Stelle, recht weit abgeschlagen, steht die Verwendung des Internets für online Bestellungen, den Verkauf von Produkten und die Abwicklung von Bankgeschäften.

e-Learning Anwendungen für die Ausbildung von Angestellten
e-Learning Anwendungen werden in europäischen Unternehmen zunehmend für die Ausbildung von Angestellten verwendet. Diesbezüglich gibt es sowohl Unterschiede zwischen den Staaten als auch im Vergleich von Unternehmen. Dabei kann beobachtet werden, dass e-Learning in großen Firmen häufiger Anwendung findet als in Klein- und Mittelbetrieben.

6. Organisation des “Induction Training”

Wie es auch bei anderen Ausbildungsarten der Fall ist, kann das Lernen und die Weiterbildung durch verschiedene Methoden erreicht werden. Es ist notwendig, so viele Methoden wie nötig zu verwenden und bei der Methodenwahl darauf zu achten, dass die jeweiligen Methoden für Individuen und Gruppen passend sind. Außerdem ist es wichtig, sich bewusst zu sein, dass „Induction Training“ von Natur aus viel mehr Unterstützung voraussetzt als andere Arten der Aus- und Weiterbildung. 

Jeder Angestellte, jedes Unternehmen, jeder Kontext hat unterschiedliche Bedürfnisse und richtet unterschiedliche Erwartungen an das Training. Trainings können vom Erlernen von Kommunikationskompetenz über das Erwerben von Wissen über Informatik, bis hin zum Erlernen von neuen Unternehmensrichtlinien reichen. Es ist deshalb klar, dass dieses Feld nicht auf eine bestimmte Checkliste, welche alle notwendigen Aspekte für erfolgreiches Induction Training beinhaltet, reduziert werden kann.

7. Lernmethoden

Learning on Demand

Stephen Downes zufolge wird “Learning on Demand” “am besten in Kontrast zur bekanntesten Art des Lernens, nämlich dem „geplanten“ Lernen oder dem Lernen in Trainingsinstitutionen, verstanden. Letztere versuchen Lernende mit Hilfe eines Lehrplans auf für eine große Anzahl an möglichen Bedürfnissen vorzubereiten. Im Gegensatz dazu ist das „Learning on Demand“ die Anwendung bzw. der Einsatz der gerade richtigen und notwendigen „Trainingsmenge“ zur richtigen Zeit für den Lernenden, der das Bedürfnis hat, bestimmte Kompetenzen oder bestimmtes Fachwissen zu erwerben. 

Einer der größten Vorteile dieser Art des Lernens, ist die Flexibilität die das Lernen nach Bedarf mit sich bringt. Multimedia Module sind einfach zu erstellen und können rasch ausgeliefert werden, sodass Angestellte neue Richtlinien umsetzen können. Dies ist natürlich eine Rückkehr zum Wissensmanagement. Erneuerungen, welche am „Input-Ende“ eines Wissensmanagementsystems produziert werden, können direkt zu neuen Lernmöglichkeiten am „Output-Ende“ des Systems werden. 

Blended Learning
Blended Learning ist die Kombination von multiplen Herangehensweisen an das Lernen. Zum Beispiel: self-paced (auf die Selbstbestimmung der Arbeitszeiträume und –dauer bezogen), kollaboratives oder erforschendes Lernen. Blended Learning kann durch die Vermischung von virtuellen und physischen Ressourcen/Materialien/Herangehensweisen erreicht werden. Beispiele beinhalten die Kombinationen von auf Technologie basierenden Materialien, Präsenzeinheiten und Materialien in Papierformat.

In der alltäglichen Arbeitssituation beinhaltet es praktisches Problemlösen. Der Kontext des Unternehmens wird systematisch in den Lernprozess integriert, indem theoretisches Lernen mit praktischen Arbeitsaktivitäten kombiniert/verbunden wird.

Computer based training 

Der Begriff Computer based training bezieht sich auf die Verwendung des Computers als Schlüsselkomponente im Lern- und Ausbildungsumfeld. Der Begriff kann sich sowohl auf die Verwendung von Computern in Klassenzimmern, als auch auf eine strukturierte Umgebung, in welcher Computer für Lehrzwecke verwendet werden, beziehen. Dieses Konzept unterscheidet sich generell sehr klar von jenen Verwendungszwecken, in denen Lernen nur am Rande passiert, wie zum Beispiel bei Computerspielen oder beim Internetsurfen.

Online learning – Online Lernen 

Online Lernen ist aus dem Training auf Computerbasis entstanden, Lernen mit interaktiven Multimediaträgern (CDs für online Lernen) und integrierte Lernzentren. Mit dem Internetboom seit Mitte der 80er Jahre hat sich das Konzept des online Lernens weit ausgebreitet. Es ist ein Überbegriff für alle Bildungsformen die online passieren. 

Informelles Lernen

Maria L. Conner definiert informelles Lernen folgendermaßen: „Informelles Lernen beschreibt einen lebenslangen Prozeß, in dem Individuen Einstellungen, Werte, Kompetenzen und Wissen in Form von täglichen Erfahrungen oder erzieherischen Einflüssen aus dem Umfeld erwerben. Diese Einflüsse können aus der Familie, von Nachbarn, aus der Arbeit, dem Spiel, vom Marktplatz, aus der Bibliothek oder aus den Massenmedien stammen.“

Maria L. Conner zufolge macht informelles Lernen gut 75% des Lernens in Organisationen aus. Glücklicherweise passiert die wertvollste Art des Lernens also rein zufällig. 

Job coaching

Ein Job Coach bietet dem Arbeitgeber zusätzliche Unterstützung in der Einführung von neuen Angestellten, welche auf diese Weise schneller in das Unternehmen integriert werden. Generell ist ein Job Coach jemand, der es sich nicht zur Hauptaufgabe macht, die Angestellten in technischen Angelegenheiten zu unterstützen, sondern vielmehr für die sogenannten „Soft Skills“, wie z.B. Arbeitsmoral, Einstellung, Kommunikationsstil 

und Umgangsformen zuständig ist. Als „Vertrauensperson auf Zeit“ und Kontaktstelle, unterstützt der Job Coach nicht nur die neuen Angestellten, sondern auch die Unternehmensleitung und alle zukünftigen Teammitglieder, um eine funktionierende Interaktion zwischen allen Parteien herzustellen. Zudem soll Job Coaching dazu beitragen, dass sowohl die Motivation als auch die Leistung der neuen Mitarbeiter und des gesamten Teams gesteigert wird.

Training in Trainingsinstitutionen

Dies ist das klassische System, indem Lernende und Trainer in einer realen, physischen Klassensituation interagieren. Das „Classroom Training“ bietet dem Lernenden eine Umgebung, welche einen Computerraum, eine TrainerIn und eine strukturierte Herangehensweise an das Lehren, bietet. Theresa Stroisch und Stephanie Creaturo zufolge sollte man sich effizientes Classroom Training wie einen dreibeiniger Schemel vorstellen: „Wenn eines der drei Beine schwach ist oder fehlt führt es dazu, dass das Training nicht erfolgreich ist. Die drei wichtigen Komponenten des Classroom Training sind: der Trainer, das Klassenzimmer und der Inhalt.“ 

8. Weitere Lektüre: Gesamtbericht zum State of the Art

Die Entstehung der arbeitsbezogenen Lernmethoden und die neuesten Trends auf diesem Gebiet sind im L@W State of the Art Bericht mit Illustrationen der Strukturen und der Inhalte des Trainings erläutert: der Bericht bietet verschiedene Modelle und eine Checkliste mit all jenen Elementen, die vor Beginn eines Einführungskurses für neue MitarbeiterInnen in Betracht gezogen werden sollten. Das Konzept des arbeitsbezogenen Lernens wird in Bezug auf unterschiedliche Interessensvertreter, Kultur, gesetzliche Umstände, Wirtschaft, Zusammenhang, Technologie und Pädagogik betrachtet. Der momentane Status des arbeitsbezogenen Lernens in Europa und in den verschiedenen Ländern mit Learn@Work Projektpartnern (Dänemark, Irland, UK, Österreich und Belgien) wird mit Fallbeispielen von Pilotprojekten, die im Rahmen des Projektes durchgeführt werden, dargestellt. Es wird über die Zukunft und globale Perspektiven dieser Modelle reflektiert und eine Vielzahl von Materialien und Literatur zur weiterführenden Lektüre wird angeboten. Ziel ist es, einen Bericht über den momentanen Stand der Modelle und Methoden für arbeitsbezogenes Lernen zu geben. Dabei soll das Hauptaugenmerk auf der Einführung von neuen Mitarbeitern, also dem Induction Training, liegen: es wäre unmöglich, über alle Formen des arbeitsbezogenen Lernens zu berichten.
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