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ZUSAMMENFASSUNG

Das Aus- und Weiterbildungssystem in Deutschland ist durch eine langjahrige er-
folgreiche Profilierung, seine foderative Struktur und ein hohes Maf$ an institutio-
neller Vielfalt und Komplexitit gepragt. Zentrales Element des Berufsbildungssys-
tems ist das »duale System« als Kombination von Lernen am Arbeitsplatz und in
offentlichen Berufsschulen. Vor dem Hintergrund des soziookonomischen Wandels,
des Individualisierungstrends und der Globalisierung steht jedoch auch dieses Sys-
tem vor neuen Herausforderungen.

Generell und in langfristiger Betrachtung ist die Weiterbildung in Deutschland ein
wachsender Bereich, seit der ersten Erhebung 1979 hat sich die Teilnehmerquote
fast verdoppelt. Die Nutzung von Weiterbildungsmafsnahmen ist allerdings seit
2000 rucklaufig, vor allem in den neuen Bundesliandern.

Zu den wesentlichen Charakteristika des Wandels der beruflichen Bildung zihlen:

> Gewandelte Funktionsbestimmung: Das diskontinuierliche » Lernen auf Vorrat«
wird abgelost durch eine kontinuierliche Weiterbildung im Sinne des Lebenslan-
gen Lernens.

> Verschiebung der Inhalte: Neben fachlichen Kenntnissen und Fahigkeiten sind
immer stirker Kompetenzen und Anforderungsprofile notwendig, die auf Prob-
lemlosung, Selbstorganisationsfahigkeit, Koordinierungs- und Kommunikations-
fahigkeit abzielen.

> Neue Vermittlungsformen: Die Bedeutung von informellen Lernprozessen (z.B.
kollegiale Gespriache) und nicht formalisiertem Lernen (z.B. Qualititszirkel und
Projektarbeit) sowie die Nutzung neuer Medien nimmt zu.

> Neue Lebr-/Lernkultur: Als wichtigste Eigenschaft treten das selbstorganisierte
Lernen und das didaktische Prinzip der individuellen Lernmotivation in den
Vordergrund.

Ubergreifend intensiviert sich der Einsatz neuer Medien in der Weiterbildung, nicht
zuletzt, um den erforderlichen Wandel vollziehen zu konnen. Neben den bisherigen
»klassischen« Formen des Vermittelns von Lerninhalten im Unternehmen gewinnen
deshalb »neue« Formen zunehmend an Bedeutung. Computergestiitztes Lernen mit
Offline-Methoden wird von inzwischen 29 % der Unternehmen genutzt. Webbased
Training — also das Online-Lernen im Internet, Extranet oder Intranet — findet bei
13 % der Unternechmen Anwendung.

Im Hinblick auf die Moglichkeiten und Anforderungen des elearning gewinnt
schliefSlich auch das Bildungspersonal eine neue Bedeutung. Die Bildungsbetreuer
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wandeln sich von Wissensvermittlern zu Begleitern von Lernprozessen. Hierbei sind
entsprechende Qualifikationen und Erfahrungen des Bildungspersonals mit den
Methoden des elearning von zentraler Bedeutung, und die Lehrenden unterliegen
selbst der Notwendigkeit zur kontinuierlichen Weiterbildung.

RAHMENBEDINGUNGEN FUR DAS ELEARNING IN AUS- UND WEITERBILDUNG

Das europdische Zentrum fiir die Forderung der Berufsbildung (CEDEFOP) defi-
niert seit dem Jahr 2000 eLearning als auf Informations- und Kommunikations-
technologien (IKT) gestiitztes Lernen. eLearning meint mehr als den Erwerb von
Kompetenzen im IT-Bereich; vielmehr geht es um multiple Formate und hybride
Methoden, den Einsatz von Software, Internet, CD-Roms, Online-Lernformen so-
wie von anderen elektronischen oder interaktiven Medien.

Das elearning stellt auch keine Lernstrategie, kein Lernkonzept und auch keine
Lernmethode dar, sondern bedeutet zunachst die Unterstiitzung von Lernprozessen
mittels elektronischer Medien. Die Medien konnen dabei der selbstgesteuerten In-
formationsgewinnung dienen, die Kommunikation unterstiitzen oder Trager didak-
tisch strukturierter Lernmodule sein. Das Online-Lernen kann zwar die Potenziale
von eLearning am besten ausnutzen, ist aber nicht die ausschliefSliche Gestaltungs-
funktion fur eLearning.

Bei der Frage des Inhalts (Content) von eLearning geht es nicht so sehr um Lehr-
und Lernangebote an sich, vielmehr stehen die »Passgenauigkeit« und Austausch-
barkeit multipler Einsatzmoglichkeiten — auch im Sinne von Erganzungen zu Eigen-
entwicklungen — im Vordergrund des Interesses. eL.earning-Angebote sind bislang
vielfach noch von speziellen inhaltlichen und technischen Normungen und Stan-
dards gepragt; dadurch verfehlen sie bisweilen den spezifischen Nutzerbedarf.

Waihrend unter der inhaltsorientierten elearning-Variante die Distribution von
meist multimedial aufbereiteten Lernmaterialien zu verstehen ist, zielen die prozess-
orientierten Varianten des eLearning auf die Nutzung neuer Medien zur Gestaltung
und Lenkung von Lernprozessen durch den Lehrenden ab. Zudem gibt es in der
Praxis haufig hybride Varianten.

Eine Reihe von Rahmenbedingungen bestimmt die Umsetzung von eLearning in der
beruflichen Praxis. Dazu gehoren die Entwicklung geeigneter Standards, organisa-
torische Rahmenbedingungen, die Umsetzbarkeit des selbstorganisierten Lernens,
der Grad der Interaktivitat und nicht zuletzt die Unterstiitzung des Lernenden durch
die betriebliche Personalentwicklung.

Eine wesentliche Voraussetzung fur die effektive Nutzung von eLearning in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung ist ihre organisatorische Umsetzung. Dabei
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sollte zundchst vom tatsiachlichen Bedarf ausgegangen werden, dieser ist dann mit
den entsprechenden Medien und Lerntechniken zu verkniipfen. Auf dieser Basis
kann eine unternehmensspezifische el.earning-Strategie entwickelt und technisch-
organisatorisch umgesetzt werden. Die besondere Herausforderung liegt darin, dass
einerseits Lernen etwas Individuelles darstellt und mithin die Grundanforderungen
auch weit variieren, andererseits aber aufgrund der finanziellen Restriktionen ge-
rade beim Einsatz von eLearning oftmals versucht wird, eine einheitliche Losung
(Vorgehensweise) fur alle Betroffenen vorzugeben.

Erfolgreiches eLearning setzt die Fihigkeit und Bereitschaft zum Selbstlernen vor-
aus. Nicht nur die Trainer und Kursleiter miissen sich auf neue virtuelle Lernfor-
men einstimmen und vorbereiten. Auch die Unternehmen selbst und die Verant-
wortlichen fur Weiterbildung sind gefordert. Onlinebasierte Lernformen stellen die
Kultur und die Organisation der Unternehmen vor eine grundlegend neue Situation,
die interne Abldufe und Prozesse verandert. Fiir die Einfithrung und Implementie-
rung solcher Lernformen bedarf es eines Bildungsmanagements, das diese Dimen-
sionen der Verianderungen kennt sowie kontinuierlich analysiert und ggf. profes-
sionell intervenieren kann. eLearning sollte wie ein Organisationsentwicklungspro-
zess behandelt werden, bei dem Arbeiten und Lernen eng aufeinander abgestimmt
sind. eLearning — in welcher konkreten Ausgestaltung auch immer — kann nur dann
erfolgreich sein, wenn diese Lernform von den Unternehmensleitungen nicht nur an-
erkannt sondern vor allem auch in den gesamten betrieblichen Kontext integriert
wird.

Generell bieten mittlerweile die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen gute Chan-
cen fiir eine breite Akzeptanz von eLearning und dessen Diffusion in weite Bereiche
von Aus- und Weiterbildung. Positiv wirken sich hier die wachsende Verfugbarkeit
von Computern im privaten und gewerblichen Bereich und somit auch die ge-
wachsene Medienkompetenz in der Bevolkerung aus; elementare Grundmuster des
Online-Lernens sind Vielen inzwischen bekannt. Zudem wird in Deutschland die
Breitbandtechnologie — als eine weitere wichtige technische Voraussetzung — von
einem inzwischen recht hohen und weiter wachsenden Bevolkerungsanteil genutzt.

ANBIETER UND NUTZER VON eLEARNING-KOMPONENTEN

Im Hinblick auf das » Marktgeschehen« fiir eLearning in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung wird zumeist zwischen folgenden Anbietertypen unterschieden:

> Content-Provider (Rechte-Inhaber an den Lerninhalten) und Lerninhalte erstel-
lende/aufbereitende Unternehmen.

> Unternehmen, die Technologien zur Produktion und Distribution der eLearning-
Angebote liefern.
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> Unternehmen, die Beratungsfunktionen, Produktion, Distribution und Imple-
mentierung von eLearning-Angeboten iibernehmen.
> Unternehmen, die Komplettlosungen bzw. Losungen aus einer Hand anbieten.

Der Markt der Unternehmen, die eLearning-Inhalte anbieten, ldsst sich zudem
unterteilen in Unternehmen, die entweder selber die Urheberrechte an den Inhalten
besitzen oder die Inhalte einkaufen und in eine (neue oder andere) eLearning taug-
liche Form bringen oder die eLearning-Inhalte lediglich weiterverkaufen. Bezuiglich
der Inhalte ist festzustellen, dass hier das Themenfeld EDV/Computer eine heraus-
ragende Stellung innehat.

Insgesamt ist der Markt der eLearning-Anbieter stark fragmentiert. Die neu in den
Markt eintretenden Firmen sind in erster Linie nicht mehr die Start-Ups und Exis-
tenzgriinder, die den Markt vor 2001 stark gepréagt haben, sondern vielmehr etab-
lierte Firmen, die in verwandten Branchen tatig sind und ihr Angebotsspektrum auf
den eLearning-Markt ausweiten.

Die Nachfrager von eLearning-Angeboten sind vor allem GrofSunternehmen, aller-
dings zum Teil auch die 6ffentliche Verwaltung sowie kleine und mittlere Unter-
nehmen (KMU). In der Fortbildungspraxis der 6ffentlichen Verwaltung ist der Ein-
satz von elLearning insgesamt aber noch schwach ausgepriagt. Ebenso kommt bei
den KMU eLearning noch nicht ausreichend zum Einsatz. Mogliche Grinde sind:

> die Personalentwicklung durch berufliche Fortbildung hat keinen strategischen
Stellenwert,

> die fur Fortbildung zustandigen Entscheidungstriager haben sich nicht mit dem
Thema elearning beschaftigt,

> es herrscht die Sorge, dass Mitarbeiter, die sich auf Kosten des Unternehmens
weitergebildet haben, von anderen Unternehmen abgeworben werden, und

> die Selbstlernkompetenz ist bei Mitarbeitern von KMU noch schwach ent-
wickelt.

eLEARNING IN DER BERUFSAUSBILDUNG

Von Einzelprojekten abgesehen, spielt eLearning in der Erstausbildung an den Be-
rufsschulen des dualen Systems noch keine grofle Rolle. Eine konzertierte Aktion,
oder eine stringente gemeinsame Strategie hinsichtlich einer systematischen Integra-
tion der Vorteile von elearning in die einzelnen Ausbildungsberufe ist nicht zu er-
kennen. Fiir diese zogerliche Integration ist eine Reihe von Ursachen zu benennen.
Dazu zahlen unter anderen die infrastrukturelle Ausstattung der Berufsschulen so-
wie die Vorbehalte seitens der Ausbilder.
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Empirische Studien tiber die Verbreitung von eLearning in der Berufsausbildung —
wenngleich bislang noch nicht sehr hiaufig durchgefiihrt — zeigen prinzipiell einen
hohen Bedarf der Unternehmen an Planungs- und Handlungshilfen zur Umsetzung
der neuen Ausbildungsordnungen und der ihnen zugrunde liegenden Modulari-
sierung. Im Mittelpunkt stehen dabei sowohl geeignete Lehr- und Lernmethoden,
neue Medien als auch Konzepte der Lernorganisation und Priufung fir eine pro-
zessorientierte Ausbildung, die nach wie vor nicht in den Ausbildungsordnungen
festgelegt werden. Erkennbar ist bereits jetzt, dass dynamische, prozessbezogene
Qualifizierung nur zu leisten sein wird, wenn auch die technischen Moglichkeiten
des eLearning vollstindig und umfassend genutzt werden. Die in den Betrieben bis-
her tiblichen Lernprogramme verwenden iiberwiegend Konzepte der programmier-
ten Unterweisung und stehen somit im Widerspruch zu in der betrieblichen Praxis
bewahrten Methoden der Handlungsorientierung. Es besteht somit noch Klarungs-
bedarf, inwieweit sich die in der handlungsorientierten Ausbildung bewahrten
Lernaufgaben-Konzepte auch durch elektronische Medien wirksam unterstiitzen
lassen.

Die Evaluation des Forderprogramms »Neue Medien in der Bildung« hat gezeigt,
dass die technologisch angestofSenen Entwicklungen zu qualitativen Verbesserungen
in der Ausbildung gefithrt haben. Mehrwert entstand insbesondere bei der Flexi-
bilisierung der Lernorganisation, der Erhohung der Weiterbildungsteilnahme, der
Effektivierung des Lernaufwandes, dem Praxisbezug durch Modularisierung und
der Entwicklung von Praxisgemeinschaften. Verbesserungsmoglichkeiten werden in
folgenden Bereichen gesehen: Kleinteiligkeit von Lernobjekten (in sich geschlossene
Lerninhalte), mangelnde padagogische Funktionalitit von Lernplattformen, teilwei-
se noch Uberschitzung der Technologie statt Fokussierung auf didaktische Gestal-
tung, mangelnde Qualifizierung der Lehrenden und Tutoren und fehlende betriebs-
und anwendungsbezogene Implementierungsstrategien. Die daraus abgeleiteten
Handlungsempfehlungen beziehen sich im Wesentlichen auf die zu verstirkende
Entwicklung

> der beruflichen Lehr- und Lernkultur durch Aufkliarung, Zielgruppenorientie-
rung, Methodenintegration und selbstorganisierte, informelle Expertengemein-
schaft in Unternehmen (» Community of Practice«),

> mediendidaktischer Kompetenzen der Lehrenden fiir Beratung, Online-Betreuung/
-Moderation und Administration,

> virtueller Lernorte fir die Lernortkooperation fiir aufgabenorientierte Integra-
tion von Theorie und Praxis sowie

> didaktischer Modelle fiir virtuelles Lernen.
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eLEARNING IN DER BERUFLICHEN WEITERBILDUNG

In der beruflichen Weiterbildung spielen die eLearning-Instrumentarien insbeson-
dere dort eine wichtige Rolle, wo neben den bisherigen »klassischen« Formen des
Vermittelns von notwendigem Wissen im Unternehmen verstarkt auch Mafsnahmen
on-the-job, wie beispielsweise systematischer Wechsel der Arbeitsaufgaben fiir
Mitarbeiter innerhalb eines Betriebes, in den Vordergrund treten. Hier beeinflusst
eLearning Art und Umfang der Qualifikationsmodalititen durch einen »Just-in-
Time-Qualifizierungsansatz«. Der Schwerpunkt der WeiterbildungsmafSnahmen
wird zukiinftig nicht mehr auf den bislang hauptsachlich eingesetzten so genannten
»Blockvermittlungsstrukturen« liegen, sondern es wird vielmehr ein in die jeweili-
gen Arbeitssituationen involvierter Qualifizierungsprozess analog zum Produk-
tionsprozess vorgenommen. Die Vermittlung von spezifischen Wissensmodulen zum
jeweiligen Bedarfszeitpunkt mit Hilfe der Moglichkeiten durch eLearning wird mit-
telfristig die gesamte bisherige Struktur der betrieblichen Weiterbildung verandern.

eLearning bedeutet jedoch nicht ein volliges Verdrangen anderer (bekannter) Weiter-
bildungsinstrumente, sondern deren qualitative Ergianzung. Dies geht einher mit
einer neuen Ausrichtung des Bildungsmanagements: Die Entwicklung eines ange-
bots- zu einem medienorientierten Bildungsmanagement wird durch das integra-
tionsorientierte Bildungsmanagement erginzt. Seine Kennzeichen sind:

> Integration von eLearning-Instrumentarien in die Unternehmensstrategie;
> Etablierung eines entsprechenden Wissensmanagements;

> enge Verzahnung von Lern- und Geschiftsprozessen;

> organisatorisch-technische Abbildung in der betrieblichen IT-Landschaft.

Deshalb wiachst das Interesse in vielen Unternehmen, in virtuellen Qualifizierungs-
verbiinden unter Nutzung eines gemeinsamen Bildungsnetzes prozessorientierte
Lerndatenbanken (in Form von so genannten Data-Warehouses) aufzubauen, zu
nutzen und zu pflegen.

Ein zukunftsweisender Einsatzschwerpunkt zeigt sich in Form von so genannten
Online-Communities, informelle Personengruppen oder -netze, die aufgrund ge-
meinsamer Interessen Uber einen lingeren Zeitraum hinweg internetgestiitzt mit-
einander kommunizieren, kooperieren, Wissen und Erfahrung austauschen, neues
Wissen schaffen und dabei voneinander lernen. Online-Communities befihigen die
Nutzer zu Verianderungen, sie vermitteln Hilfen zum Erwerb neuen Wissens, sie
schaffen Vertrauen, stiften Gemeinschaftssinn und unterstiitzen lebensbegleitendes
Lernen. Der Nutzen fiir die Organisationen und Unternehmen liegt in dem infor-
mellen Aufnehmen von verwertbaren Informationen, der Erhohung der Produktivi-
tat, der Beschleunigung von Innovationen und der Verstirkung von strategischem
Denken.
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RESUMEE

Die Moglichkeiten und Modalititen des eLearning werden das berufliche Bildungs-
wesen insgesamt gesehen vermutlich auf vergleichbare Weise verandern, wie das
»eBusiness« die gesamte Wirtschaft bereits verandert hat. Jedoch wird eLearning
andere Bildungsinstrumente nicht verdrangen, sondern vielmehr qualitativ ergan-
zen. Und auch wenn sich eLearning zukiinftig vielleicht in einem umfassenden Sinn
als ein wesentliches Bildungsinstrument etablieren kann, so werden doch die vor
einigen Jahren durch Potenzialanalysen geweckten Erwartungen durch die derzeiti-
gen Erfahrungen bislang nur zum Teil gedeckt. Aufbereitung, Darstellung und Qua-
litat der eLearning-Inhalte bilden die entscheidenden Erfolgsfaktoren sowohl fiir die
Vermittler als auch die Lernenden, und diesbeziiglich gibt es noch reichlich Ent-
wicklungspotenzial. Auch im betrieblichen Alltag wird sich eLearning nur dann
nachhaltig durchsetzen, wenn die Akzeptanz und die Implementierung gesichert
und die eLearning-Angebote allen Beteiligten den gewiinschten Mehrwert bieten.
Dazu bedarf es zum einen noch wesentlich genauerer Einsichten in die lebens- bzw.
arbeitsweltliche Einbettung von Lernprozessen und zum anderen solcher Instru-
mente, die die Qualitat der eLearning-Inhalte nicht nur im Nachhinein realisieren
sondern schon bei der Entstehung bzw. im Einsatz gewahrleisten. Erst wenn diese
Hiirden genommen sind, konnte eLearning sein ganzes Potenzial fiir die berufliche
Aus- und Weiterbildung entfalten.

Um einen Nachweis fur die Umsetzbarkeit einer nachhaltigen Integration von ge-
regelter Ausbildung in die betrieblichen Ablaufe (und damit auch eine Verbesserung
von Akzeptanz und Legitimation) erbringen zu konnen, wire zukiinftig zunachst
eine vertiefte Analyse bereits vorhandener Ansitze prozessorientierter Ausbildung
als angewandtes Wissensmanagement in Unternehmen notwendig. Mit Hilfe von
Bedarfsuntersuchungen und Modellen konnten dariiber hinaus auch wichtige Bei-
trage fiir eine Verankerung neuer Lernformen in den Unternehmen fiir eine dyna-
mische Prozessqualifizierung mit elektronischen Medien geleistet werden.

Da es wenig realistisch und kaum vorstellbar ist, dass neben der institutionalisierten
Berufsbildung ein konkurrierendes institutionalisiertes Netzwerk zur Kompetenz-
entwicklung aufgebaut werden soll, waren konkrete Hilfen und Instrumente zur
Integration von neuen Ansitzen des (uber-)betrieblichen Bildungsmanagements
auch in die Institutionen der Berufsbildung zu entwickeln und zu erproben.

Den weitaus grofSten Bereich des Berufsbildungssystems (Aus- aber auch Weiterbil-
dung) umfasst das »duale System« als Kombination von Lernen am Arbeitsplatz
und in 6ffentlichen Berufsschulen. Daher hitten MafSnahmen an dieser Stelle Aus-
wirkungen auf einen GrofSteil der Lernenden. Eine Handlungsoption zur Beforde-
rung von eLearning im dualen System bestiinde beispielsweise darin, unter den am



> ZUSAMMENFASSUNG

starksten nachgefragten Ausbildungsberufen eine geeignete Auswahl zu treffen,
innerhalb dieser Auswahl tiberschneidende Lehrinhalte zu identifizieren und speziell
dafir im Rahmen eines Modellvorhabens qualitativ sehr hochwertige eLearning-
Module erstellen zu lassen. Bei einer solchen Vorgehensweise konnte bei einem ver-
mutlich Gberschaubaren Mitteleinsatz ein grofSer Adressatenkreis der beruflichen
Ausbildung des dualen Systems erreicht und die Erfolge (oder Misserfolge sinnvoll
evaluiert werden.

Es wire Gegenstand einer gesonderten Untersuchung, genau jene gemeinsamen
Lerninhalte zu identifizieren, die sich fur eine Vermittlung tiber eLearning-Module
besonders eignen, sowie mogliche Hemmnisse zu benennen.
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EINLEITUNG l.

Die Moglichkeiten einer computer- und netzgestiitzten Aus- und Weiterbildung
sind seit geraumer Zeit Gegenstand von vielfaltigen Erorterungen und Versuchen in
Wissenschaft und Praxis auf nationaler und internationaler Ebene. Aber erst seit
wenigen Jahren, vor allem mit dem Aufkommen leistungsfihiger Intra- und Extra-
nets, zugehoriger Tools sowie geeigneter didaktischer und organisatorischer Kon-
zepte liegen Erfahrungen auf breiterer Basis vor. Dies gilt auch im Blick auf die Be-
deutung von elearning fur die Entwicklung von wissenschaftlichen und anwen-
dungsorientierten Studiengingen sowie damit zusammenhangenden Veranderungen
der Forschungslandschaft und Wissensgesellschaft einerseits, aber auch innovativen
Perspektiven und Rahmenbedingungen fiir die Entwicklung von Unternehmen und
ihrer jeweiligen Kommunikations- und Organisationskultur andererseits.

Vor diesem Hintergrund hat das TAB Ende 2003 — auf Anregung des Ausschusses
fir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschitzung — ein Monitoring zum The-
menfeld »eLearning« begonnen. In diesem sehr komplexen und dynamischen Feld
gibt es viele Konzepte und Strategien, aber mittlerweile auch erste Praxiserfahrun-
gen aus unterschiedlichen Einsatzbereichen. Dies betrifft u.a. die Entwicklung von
Bildungssoftware bzw. neuen Lehr- und Lernangeboten auf europiischer und in-
ternationaler Ebene sowie der entsprechenden Hardware im Kontext der beteiligten
Institutionen der allgemeinen und beruflichen Aus- und Weiterbildung. Uber einen
lingeren Zeitraum werden diesbeztiglich durch das TAB aktuelle und innovative
Entwicklungen identifiziert, analysiert und politische Handlungskonzepte und
Handlungsoptionen reflektiert. Zu ausgewahlten Teilaspekten werden entspre-
chende Hintergrundpapiere und Sachstandsberichte erstellt.

THEMATISCHE ASPEKTE DES SACHSTANDSBERICHTS

Eine besondere Bedeutung kommt dem Einzug der IuK-Technologien in vielen Ar-
beitsbereichen zu, zumal die [uK-Systeme zumeist Arbeitswerkzeug und Lernmittel
zugleich sind. Eine wesentliche Aufgabe beruflichen Lernens ist es, Lernpotenziale
kontinuierlich zu aktivieren; dies wird ermoglicht und geschieht in zunehmendem
MafSe insbesondere mithilfe des eLearning. Das Wissen und Know-how der Mitar-
beiter verfiigbar zu machen kann fur viele Firmen einen entscheidenden Wettbe-
werbsvorteil bedeuten. Unternehmen investieren daher in das Know-how ihrer
Mitarbeiter und setzen zunehmend auf eLearning und das entsprechende Wissens-
management. Viele Unternehmen sehen eine besondere Bedeutung von eLearning
da, wo es um die Entscheidung fiir oder gegen eine (produktschulungsrelevante)
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> I. EINLEITUNG

Einfihrung neuer Technologien geht. eLearning bietet die Chance, Mitarbeiter
schnell in neuen Themenbereichen schulen zu konnen.

Der vorliegende Sachstandsbericht »eLearning in der beruflichen Aus- und Weiter-
bildung« dokumentiert einen Teilbereich des TAB-Monitoring. Gegenstand sind die
eLearning-Anwendungen und Rahmenbedingungen im Bereich der beruflichen
Aus- und Weiterbildung. Ziel des Berichts ist es, die relevanten Anwendungsbereiche
und den aktuellen Stand des eLearning in der Aus- und Weiterbildung zu erfassen
und einen Uberblick iiber Chancen und Hemmnisse des Einsatzes von eLearning in
diesem Bereich zu liefern.

AUFBAU DES BERICHTS

Zunichst werden relevante Definitionen, Varianten und Rahmenbedingungen des
eLearning vorgestellt (Kap. II). AnschliefSend werden die berufliche Erstausbildung
und Weiterbildung beleuchtet sowie die Veranderungen von Funktionen, Inhalten
und Vermittlungsformen des Aus- und Weiterbildungssystems skizziert (Kap. III).
Nach einem Uberblick iiber den eLearning-Markt und seiner Anbieter- und Nutzer-
struktur (Kap. IV) werden ausgewihlte eLearning-Anwendungen im Bereich der
Ausbildung (Kap. V) und der beruflichen Weiterbildung (Kap. VI) vertieft darge-
stellt. Den Abschluss bildet die Diskussion moglicher kiinftiger Entwicklungslinien
einer computer- und netzgestiitzten Aus- und Weiterbildung (Kap. VII).

GUTACHTENVERGABE

Zur wissenschaftlichen Aufarbeitung des Sachstandes hinsichtlich der eLearning-
Anwendungen im Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung wurde das folgen-
de Gutachten in Auftrag gegeben und zur Grundlegung des Berichts ausgewertet:

> eLearning im Bereich beruflicher Aus- und Weiterbildung. Entwicklung und
Einsatz neuer Bildungskonzepte (Prof. Dr. Gernold P. Frank, FH Technik und
Wirtschaft. Berlin, 2004)

Der vorliegende Bericht beruht in einigen Teilen auf diesem Gutachten sowie einem
Kommentargutachten von Boris Safner, TSB Technologiestiftung Innovationsagen-
tur Berlin GmbH (Safner 2005). Die Verantwortung fiir die inhaltliche Verwendung
der Gutachten sowie die Zusammenfuhrung mit weiteren Quellen und eigenen
Recherchen liegt selbstverstindlich bei den Verfassern des Berichts.

12



>
DEFINITION UND RAHMENBEDINGUNGEN DES
eLEARNING 1.
BEGRIFFSDEFINITION eLEARNING 1.

In der Literatur finden sich mannigfaltige Definitionen des Begriffs eLearning. Das
europdische Zentrum zur Forderung der Berufsbildung (CEDEFOP) definiert seit
dem Jahr 2000 eLearning als auf Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT) gestiitztes Lernen. eLearning umfasst dabei mehr als den Erwerb von Kom-
petenzen im I'T-Bereich, sondern vielmehr multiple Formate und hybride Methoden,
den Einsatz von Software, Internet, CD-Roms, Online-Lernformen sowie von
weiteren elektronischen oder interaktiven Medien (CEDEFOP 2002, S. 6).

Back et al. (2001, S. 35 f.) erweitern die Definition: »eLearning kann begriffen wer-
den als Lernen, das mit Informations- und Kommunikationstechnologien (Basis-
und Lerntechnologien) respektive mit darauf aufbauenden (eLearning-)Systemen
unterstitzt bzw. ermoglicht wird [...]. Das Spektrum von eLearning-Systemen reicht
von Sprachlernprogrammen auf CD-Rom iiber webbasierte Kurse mit kollaborati-
ven Riumen und interne oder externe Lern- und Wissensportale mit heterogenen
Contents und Plattformen bis hin zu integrierten Systemen, die Kompetenzprofile
erheben, individualisierte Kursangebote zusammenstellen, Daten mit ERP-Systemen
auswerten und abgleichen sowie an Managementinformationssysteme weitergeben. «

Eine Begriffsbestimmung die nicht auf technische Dimensionen abstellt, sondern
eher aus einer medien-didaktischen Anwendungsperspektive abgeleitet ist, liefert
Euler (2004, S. 2). Hiernach wird beim elearning der Lernende mit zwei neuen
Komponenten beim Lernen unterstiitzt:

> Multimedial aufbereitete Lernformen, die haufig auch miteinander verknupft
sind, Tutorials, Drill-and-Practice- sowie Simulationsprogramme.

> Telekommunikationsnetze, die einen schnellen Zugriff auf riumlich entfernt
liegende Lehr- und Informationssoftware bieten und den Austausch mit anderen
Personen im Kontext des Lehrens und Lernens erméglichen.

Im Berufsbildungsbericht 2004 wird folgendermafSen argumentiert: » Lernen ist und
bleibt ein psychologischer, personengebundener Prozess. eLearning ist deshalb kei-
ne Lernstrategie, kein Lernkonzept und auch keine Lernmethode, sondern meint
zundchst die Unterstiitzung von Lernprozessen mittels elektronischer Medien. Die
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Medien konnen dabei der selbstgesteuerten Informationsgewinnung dienen, die

Kommunikation unterstiitzen oder Trager didaktisch strukturierter Lernmodule
sein.« (BMBE 2004, S. 146)

Eine umfassende Definition, bei der das eL.earning auf den eigentlichen Lernprozess
abzielt, liefern Kleimann/Wannemacher (2004, S. 3). Danach ist »Electronic Learn-
ing [...] eine Form des Lernens und Lehrens, die durch Informations- und Kom-
munikationstechnologien zur Aufzeichnung, Speicherung, Be- und Verarbeitung,
Anwendung und Prisentation von Informationen unterstiitzt oder ermoglicht wird.
In digitalen Lernumgebungen sind Lerninhalte interaktiv und multimedial gestaltet
(Text, Grafik, Audio- und Videosequenzen, Animation und interaktive Komponen-
ten). Die Lernprozesse werden durch netzbasierte Kommunikationsformen (zwi-
schen Lerner, Mitlerner, Tutor und Dozent) und durch kollaborative Arbeitsumge-
bungen erweitert. Interaktive Tests dienen der Lernkontrolle beziiglich des behan-
delten Stoffs.«

Wie verschiedene Medien den Lernprozess bestimmen, soll die Aufteilung in Lern-
domainen verdeutlichen (Lang 2002). Lerndominen werden dabei durch die Nihe
bzw. Distanz des Lernenden zum Lehrenden sowie durch die zum Einsatz kom-
menden Medien charakterisiert:

> Prasenzlernen, z.B. Einzelunterricht, Frontalunterricht und Gruppendiskussio-
nen, benotigt das Zusammenkommen der Lernenden. Diese Form des Lernens
verfligt iiber hohes interaktives und kommunikatives Potenzial. Die Zeit- und
Ortsabhingigkeit ist ein bestimmendes Merkmal.

> Das Distanzlernen stellt hohere Anspriiche an die Fahigkeit zum selbstgesteuer-
ten Lernen, ist nicht zeit- und ortsgebunden und dadurch flexibler. Hier kommen
sekundire Medien (z.B. Schaubilder) oder tertiare Medien (z.B. Lehrfilme) zum
Einsatz.

> Beim Online-Lernen werden Elemente der anderen zwei Dominen kombiniert,
es ist orts- und zeitunabhingig, interaktiv und kommunikativ sowie schnell ver-
fugbar. Allerdings ist Online-Lernen weit mehr als eine erweiterte Mischform
der anderen zwei Domanen. Online-Lernen beruht ausschlieSlich auf vernetzten
so genannten quartiren Medien (interaktive Online-Elemente) und erméglicht
eine eigenstindige neue Form des Lernens. Die Lernumgebung ist verteilt und
vernetzt zugleich.

eLearning ist, wie man in der Abbildung 1 sehen kann, nicht mit Online-Lernen
gleichzusetzen. Online-Lernen kann zwar die Potenziale von eLearning am besten

ausnutzen, ist aber nicht die ausschlieSliche Gestaltungsfunktion fiir eLearning
(Lang 2002, S. 37).
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2. INHALTE (CONTENT) >

ABB. 1 LERNDOMANEN

/

interaktiv +
kommunikativ

\

unabhangig
von Ort + Zeit

Online-Lernen
vernetztes/

verteiltes Lernen
quartare Medien

E-Learning
online + offline

Prasenz-Lernen
Face-to-Face

primére + sekundare
Medien

Distanz-Lernen
Tele-/Fern-Lernen
sekundare + tertidre
Medien

abhangig von nicht nicht
Ort + Zeit interaktiv + kommunikativ

Quelle: Lang 2002, S.35

INHALTE (CONTENT) 2.

Bei der Frage des Inhalts (Content) von elLearning geht es nicht so sehr um Lehr-
und Lernangebote an sich, vielmehr stehen die »Passgenauigkeit« und Austausch-
barkeit multipler Einsatzmoglichkeiten — auch im Sinne von Ergdnzungen zu Eigen-
entwicklungen — im Vordergrund des Interesses.

Bei ihrer aktuellen Analyse der Marktpotenziale zu elLearning-Angeboten von
Hochschulen kommen Dohmen/Michel (2003) zu dem Ergebnis, dass das Angebot
inhaltlich eher normierte Standards enthalt und dem individuellen Bedarf des Nut-
zers wenig entspricht. Nur Gber eine genaue Bedarfsermittlung lasse sich die fehlen-
de Passgenauigkeit herstellen und dadurch der spezifische Nutzen erhohen. Dieser
ist wiederum mafSgeblich fiir Akzeptanz und damit fir die Bereitschaft, mit einem
solchen Medium zu lernen und zu arbeiten.
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Die Frage nach dem bedarfs- und situationsgerechten Einsatz von » Content« betrifft
sowohl die Transparenz der Lerninhalte als auch die Integration von einzelnen Lern-
bausteinen oder ganzen Lerneinheiten (Fragmentierung von Lerneinheiten). Es
wird kunftig eine wichtige Herausforderung sein, den Content tiber entsprechende
Datenbanken so zur Verfiigung zu stellen, dass einzelne Lerneinheiten nach indivi-
duellem Bedarf herunterladbar sind, um durch Mehrfachnutzung den Produktions-
aufwand zu senken.

Die wirtschaftliche Tragfahigkeit einer Fragmentierung der Lerneinheiten wird sich
erst noch erweisen mussen. In einer Einfithrung zu den Leitlinien der Ausbildungs-
reform wird eine »systemfreie betriebliche Modulausbildung nach englischem Mus-
ter, die auf ein atomistisch strukturiertes Anlernen setzt«, als eines von mehreren
konkurrierenden Ausbildungsmodellen benannt. Eine Fragmentierung wird dazu
fiihren, dass die Ubersichtlichkeit vorhandener eLearning-Angebote abnimmt. Eine
spezielle und schnelle Problemlosung — die von Nutzern hiufiger gewtinscht wird —
erfordert in der Regel eine vorausgehende intensive Bestandsaufnahme sowie eine
Beriicksichtigung der speziellen gegebenen Rahmenbedingungen. Auch ist die rasche
Verfallszeit von Wissen zu beriicksichtigen. Eine (Fragmentierungs-)Strategie konnte
daher das Risiko bergen, dass die ZielgruppengrofSe je Lerneinheit abnimmt, die
Inanspruchnahme dieser Lehreinheiten stagniert und deren Herstellung sich kaum
amortisiert. Dies konnte die Investitionsbereitschaft der Content-Ersteller, die
Qualitat kiinftiger Lerneinheiten und letztlich auch die Akzeptanz der Anwender fiir
eLearning senken.

Eine alternative Strategie sollte aus den genannten Griinden daher folgende Merk-
male aufweisen:

> Konzentration der Content-Angebote auf (zunichst) wenige grofSe Zielgruppen
mit vergleichbarem Lernniveau;

> Auswahl besonders geeigneter Lernthemen;

> Integration der besonderen Vorteile des eLearning.

KOMMUNIKATIONSTOOLS 3.

In Tabelle 1 sind die Stirken und Voraussetzungen der gingigsten Kommunika-
tionstools dargestellt, die im Rahmen von eLearning zum Einsatz kommen.
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3. KOMMUNIKATIONSTOOLS

TAB. 1 UBERSICHT KOMMUNIKATIONSTOOLS
Definition geeignet fiir Voraussetzung
Chat Online-Gesprach in Echtzeit  organisierte Kommuni-  erfahrener
zwischen zwei oder mehre-  kation innerhalb Chatmoderator
ren Benut‘zerr) (synchrone geschlossener Gruppen Chat-Software
Kommunikation)
Diskussions-  in Webseiten implementier- offene Kommunika- regelmaRige Kontrolle
forum te Plattform zum Austausch tion, themenzentriert und Reaktion durch
von Informationen (asyn- Fachexperten/Tutoren
chrone Kommunikation)
WebTV Video im Internet/Intranet,  schnelle Information, Intranetzugang
Live-Ubertragung oder als keine Interaktion
»Konserve« moglich
E-Mail »Electronic Mail« ist ein One-to-one/One-to- gemeinsame
Dienst im Internet zur many-Kommunikation,  technische Basis
Ubermittlung von direkte Ansprache, fir E-Mail
elektronischer Post Verteilen von Materia-
lien/Aufgaben
FAQ frequently asked questions ~ Zusammenfassen von Erstellung durch
(haufig gestellte Fragen) Informationen von Fachexperte
allgemeinem Interesse ~ permanente
Erweiterung
Newsgroup  fachbezogene Plattformim  Austausch von Informa-  Bereitschaft von

Internet/Intranet

tionen in einem klar
eingegrenzten Themen-
feld

Anwendern zum
Austausch

offener Umgang mit
Wissen/Information

Quelle: Frank 2004,5S.43

Als ein spannendes Experimentierfeld wird das so genannte »Kollaborative Lernen«
angesehen. Es griindet sich in vielen Bereichen auf Formen der kooperativen Selbst-
qualifikation (Heidack 1993), nutzt nunmehr jedoch die zur Verfigung gestellten
Techniken. Dadurch wird es méglich, virtuell und real in Kooperationen zu lernen
und zu arbeiten. Erste Ergebnisse zeigen, dass bei entsprechender Ausgestaltung
hier durchaus vielfiltige Chancen bestehen, die spezifischen Starken von eLearning
— wie z.B. Lerneffizienz und Behalten — noch besser zu nutzen (Grode 2003). Die
Ausgestaltung solcher Lerncommunities fithrt jedoch dazu, dass in Teilbereichen
die Vorteile von elLearning — hier: Zeitunabhangigkeit — eingeschrankt werden:
Lerncommunities miissen geplant werden. Vergleichbar ist dies den Dozenten-
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sprechstunden via Chat, die ebenfalls grofsen Nutzen stiften, jedoch zu einer Ein-
schrankung der zeitlichen Unabhingigkeit fuhren.

TELE-TUTORING/TELE-COACHING 4.

Bei der Frage nach den Moglichkeiten und Anforderungen des eLearning gewinnt
auch das Bildungspersonal eine neue Bedeutung. Die Bildungsbetreuer wandeln sich
von Wissensvermittlern zu Begleitern von Lernprozessen. Nach Ergebnissen einer
Erhebung zum »Netzbasierten Lernen in der beruflichen Praxis« des Bundesinsti-
tuts fiir Berufsbildung (BIBB) wird dazu u.a. festgehalten (Behrendt et al. 2004):

> Fir den Erfolg netzbasierten Online-Lernens ist das betreuende Personal von
zentraler Bedeutung. Da das eLearning immer mehr »online geht«, d.h. netz-
basiert erfolgt, stehen weniger die Nutzung neuer Speichermedien (CD-ROM,
DVD) und Formen des autonomen Selbstlernens im Mittelpunkt, sondern die
Virtualisierung des Unterrichts, die eine intensivere Betreuung erfordert.

> Die Kompetenz, als Ausbilder oder Trainer in Prasenzgruppen professionell ar-
beiten zu konnen, ist eine Voraussetzung fur einen guten Teletrainer und Tele-
designer. Wer kein gutes Prasenzseminar gestalten kann, wird dies in der Regel
auch virtuell nicht schaffen.

> Der Umgang und eigene Erfahrungen des betreuenden Bildungspersonals mit
virtuellen Lernformen sind von zentraler Bedeutung. Lernen im Netz bedarf neu-
er Kulturtechniken, die das Bildungspersonal sich kontinuierlich selber aneignen
muss. Diese Internalisierung neuer Lernformen kann durch reine Qualifizie-
rungsmafSnahmen nicht erreicht werden.

Die Senatsverwaltung fir Bildung, Jugend und Sport von Berlin (2005) hat un-
langst einen in seiner Tragweite bundesweit einmaligen »eEducation Masterplan
Berlin« entwickelt und vorgestellt. Dieser Masterplan definiert IT-Anforderungs-
profile fiir das padagogische Personal von Schulen und Volkshochschulen. Hieraus
wurde ein mehrstufiges Fortbildungskonzept mit zertifizierten Modulen fiir das
Lehrpersonal abgeleitet. Als Befihigungsnachweis ist fiir das Lehrpersonal ein
»eEducation Pass« vorgesehen, der die im Rahmen der Fortbildung erreichte Qua-
lifikationsstufe dokumentiert. Die Lernzielkataloge der Grundmodule greifen dabei
auf europdische Standards (XPERT ECP European Computer Pass) zuriick. Der
Masterplan wird derzeit (unter anderem mit Unterstiitzung global agierender
Konzerne (Microsoft, Intell, Cisco) sowie Siemens, Telekom, Klett Verlag, Cornelsen
Verlag, FU Berlin, LISUM) an 100 Pilotschulen im Land Berlin erprobt. Vorbehalt-
lich positiver Umsetzungsergebnisse besteht eine politische Handlungsoption darin,
vergleichbare Anforderungen fur das Berufsbildungspersonal des dualen Systems zu
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5. VARIANTEN DES eLEARNING >

erstellen. Dies konnte gegebenenfalls tiber den Regelungsbereich der »fachlichen
Eignung« des § 30 Abs. 5 des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) 2005 erfolgen (Safner
2005).

VARIANTEN DES eLEARNING 5.

Im Folgenden soll zur Charakterisierung verschiedener Auspragungen des eLearning
auf die Unterscheidung zwischen Produkt- und Inhalts- bzw. Prozessorientierung
zuriickgegriffen werden (Tab. 2). Wihrend unter der inhaltsorientierten eLearning-
Variante die Distribution von meist multimedial aufbereiteten Lernmaterialien zu
verstehen ist, zielen die prozessorientierten Varianten des eLearning auf die Nutzung
neuer Medien zur Gestaltung und Lenkung von Lernprozessen durch den Lehren-
den ab (Hipfl 2003, S. 9). Zudem gibt es in der Praxis haufig hybride Varianten
(Blended Learning).

TAB. 2 eLEARNING-VARIANTEN

Computer-based programmierter Unterricht
Training (CBT) b

produktorientiert . ungsprogramme
GRS Informationssysteme
(WBT) y

elearning

Online-Learning Teletutoring/Telecoaching

prozessorientiert bzw. Virtuelles Klassenzimmer
Distance Learning Lerngemeinschaften

Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an Hipfl (2003, S. 10)

PRODUKTORIENTIERTES eLEARNING 5.1

Unter Computer-based Training (CBT) versteht man die Nutzung eines Lernsys-
tems, das dem Lernenden computerunterstiitzt multimedial aufbereitete Lerninhalte
vermittelt sowie in der Regel Interaktionen in Form von Fragen und vordefiniertem
Feedback enthilt (Seufert/Mayr 2002). Der Computer iibernimmt dabei die Funk-
tion des Lehrers. »Der Programmablauf kann dabei linear oder hierarchisch erfol-
gen, daneben gibt es auch so genannte Kiosk-Systeme, die durch Hypertext-
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Strukturen einen explorativeren Umgang mit den Lerninhalten erlauben« (Hipfl
2003, S.18).

Web-based Training (WBT) ist eine Weiterentwicklung des CBT und zeichnet sich
dadurch aus, dass die Lerninhalte iber das Internet vertrieben und diverse Anwen-
dungen wie E-Mail, Chat oder Newsgroups genutzt werden (Hipfl 2003, S. 18).

Lernprogramme, die dem Prinzip des »Programmierten Unterrichts« folgen, sind
eine Form des CBT, bei denen Lernenden der Lernstoff in kleinen Einzelschritten
prasentiert wird und erst dann neuer Lernstoff angeboten wird, wenn der vorher-
gehende beherrscht wird. Der Lernstoff ist in linearer Form zu absolvieren, an-
schliefSend testet das Programm die Behaltensleistung, wobei die Lernenden ent-
sprechende Riickmeldungen erhalten (Hipfl 2003, S. 19).

PROZESSORIENTIERTES eLEARNING 5.2

Kennzeichen fur »Distance Learning« ist die raumliche, oft auch zeitliche Trennung
von Lehrenden und Lernenden. Das »Distance Learning« ist deshalb auf Ubertra-
gungsmedien angewiesen (z.B. Radiosendungen, Fernsehsendungen, Internet). Der
Lernprozess zwischen Lernenden und Lehrenden findet raumlich versetzt und syn-
chron oder asynchron statt (Hipfl 2003, S. 20). Der entscheidende Vorteil von »Di-
stance Learning« ist die raumliche Unabhingigkeit von bzw. zwischen den Lehren-
den und den einzelnen Lernenden (Back et al. 2001).

Das »virtuelle Klassenzimmer« ist ein webbasiertes Tool fiir kooperatives Lernen,
das die Struktur und Aktivitaten eines physischen Klassenzimmers nachvollzieht. In
einem virtuellen Klassenzimmer gibt es einen Lehrer, der mit der Klasse einen Lehr-
plan zu bestimmten Zeiten durchnimmt. Es handelt sich um ein synchrones oder
asynchrones Kommunikationstool, durch das die Teilnehmer direkt mit dem Leh-
rer, aber auch untereinander diskutieren konnen (Seufert/Mayr 2002).

Unter dem Begriff Communities oder Lerngemeinschaft sind informelle Personen-
gruppen oder -netzwerke zu verstehen, die aufgrund gemeinsamer Interessen
und/oder Problemstellungen tber einen lingeren Zeitraum hinweg miteinander
kommunizieren, kooperieren, Wissen und Erfahrungen austauschen, neues Wissen
schaffen und dabei voneinander lernen. Im Kontext der Aus- und Weiterbildung hat
das Konzept der Lerngemeinschaften an Bedeutung gewonnen; man erhofft sich, mit
ihrer Hilfe die Qualitit von Onlinekursen sowie die Attraktivitit internetbasierter
Lernumgebungen zu erhohen (Seufert 2004).
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HYBRIDE LEHRFORMEN 5.3

Werden unterschiedliche Medien kombiniert, so spricht man von hybridem Lernen,
Lernmix oder auch Blended Learning. Hierunter versteht man Lehr-/Lernkonzepte,
die eine Verkniipfung von »traditionellem Klassenzimmerlernen« und Online-Ler-
nen auf der Basis neuer Informations- und Kommunikationstechniken anstreben.
Dieser sinnvolle Mix aus bewahrten personalen Lehr-/Lernmethoden und neuen
medialen Komponenten scheint sich momentan noch am ehesten durchzusetzen,
und nicht die vollstandig »entpersonalisierten« Bedingungen: »Die vielleicht geheg-
ten Hoffnungen, das personale Lehren durch Computer zu ersetzen, haben sich zer-
schlagen. Es geht nicht mehr darum, Ausbilder oder Trainer zu ersetzen, sondern
um die Integration computergestiitzter Lernphasen in personale Ausbildung. Die
Gewichtung dieser Anteile und die notwendigen Lernarrangements sind noch

unklar, deutlich aber ist, dass das Lernen in der Gruppe, mit oder ohne Computer,
nicht zu ersetzen ist« (Schenkel/Holz 1995, S. 12).

RAHMENBEDINGUNGEN 6.

Eine Reihe von Rahmenbedingungen bestimmt die Umsetzung von eLearning in der
beruflichen Praxis. Dazu gehoren die Entwicklung geeigneter Standards, organisa-
torische Aspekte, die Umsetzbarkeit des selbstorganisierten Lernens, der Grad der
technischen und inhaltlichen medialen Interaktivitit und nicht zuletzt die Unter-
stiitzung des Lernenden durch die betriebliche Personalentwicklung.

STANDARDS 6.1

Standards und Normen sind eine unverzichtbare Komponente bei der Vermarktung
von Produkten und Dienstleistungen des eLearning, denn letztlich wird hierdurch
ein notwendiges Mindestmaf§ an Kompatibilitat, Sicherheit, Transparenz, Wieder-
verwendbarkeit und Kundenzufriedenheit ermoglicht. '?

Es gibt unterschiedliche Standardisierungsbestrebungen und -initiativen zu ver-
schiedenen Bereichen des eLearning (Ehlers 2004; Glahn 2004; Gries 2003). Dabei

1  Eine komprimierte Darstellung findet sich unter: http://www.ebn.din.de, [zuletzt: 24.03.05]

2 Dabei konnte eine weitere Zertifizierung — angedacht derzeit im Rahmen einer ISO-Normung
(z.B. ISO 9000.2001 als Systemzertifizierung) — auch hemmenden Charakter fiir die Entwick-
lung innovativer eLearning-Angebote haben. Dieser Eindruck verstarkt sich, wenn man z.B. die
in der ISO-Normung geplanten Bestimmungen zum Daten- bzw. Urheberschutz betrachtet.
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hat sich das so genannte »Sharable Content Object Reference Model« (SCORM)
weltweit zum De-facto-Standard fiir eLearning-Produkte entwickelt. SCORM ist
ein Referenzmodell, das eine Verwendung und Wiederverwendung von eLearning-
Inhalten Gber verschiedene Lernumgebungen und Produkte hinweg ermoglicht. Der
Standard wurde von der ADL (Advanced Distributed Learning Initiative), einer
Initiative des amerikanischen Verteidigungsministeriums und des White House
Office of Science and Technology (OSTP), entwickelt. Es integriert verschiedene
Lerntechnologiestandards und greift Arbeiten anderer Gremien und Initiativen auf:
das AICC (Aviation Industry Computer Based Training Committee), ein von
mehreren Unternehmen der amerikanischen Luftfahrtindustrie gegriindeter inter-
nationaler Zusammenschluss von CBT-Herstellern und Regierungsbehorden, die
gemeinsam an der Standardisierung von Lernobjekten arbeiten, der IMS (Instruc-
tional Management Systems des Global Learning Consortium), der ARTADNE
(Association of Remote Instructional Authoring and Distribution for Europe der
Foundation for the European Knowledge Pool) und dem IEEEE/LTSC (Learning
Technology Standards Comittee des Institute of Electrical and Electronics
Engineers). Aufgrund breiter Akzeptanz gilt SCORM heute als Industriestandard.
Dabei kommt SCORM zugute, dass XML und JavaScript problemlos integriert wer-
den und sich inzwischen nahezu alle grofSen Lernplattformen auf diesen Standard
verstandigt haben (Baumgartner et al. 2002).

Das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (BMWA) fordert seit 2004 ein
Projekt zur Qualitatssteigerung im eLearning. Das Vorhaben »Qualititsinitiative
eLearning in Deutschland« (Q.E.D.), an dem neben der Universitat Duisburg-Essen
und privaten Bildungsanbietern und elearning-Entwicklern auch das Deutsche
Institut fiir Normung e.V. (DIN) in Berlin beteiligt ist, soll die Prasenz deutscher

Akteure bei internationalen Standardisierungsaktivititen im eLearning-Bereich
verstarken (BMWA 2004a).

EFFIZIENTE KONZEPTIONEN 6.2

Eine wesentliche Voraussetzung fiur die sinnvolle Nutzung von elLearning in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung ist seine organisatorische Umsetzung.

Bei der Entwicklung von eLearning-Referenzmodellen (vgl. Back et al. 2001, S. 23 ff.)
wird zundchst in einem Lernszenario festgelegt, wer mit welchen Inhalten ausge-
bildet oder weitergebildet werden soll. Aus dieser Sichtweise des Bedarfs heraus
kann dann die Verbindung zu entsprechenden Lerntechniken und Medien hergestellt
werden. Erst auf dieser Basis kann die Ausgestaltung der unternehmensspezifischen
eLearning-Strategie vorgenommen werden, um schlieSlich die konkrete organisa-
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torisch-technische Umsetzung sowie die methodisch-didaktische Konzeption anzu-
gehen.

Die Grundprinzipien, an denen sich letztlich ein effizientes Qualifizierungskonzept
ausrichten sollte, lauten nach Frank (2004, S. 58 f.):

> Eine Lernerfolgssteigerung ist eng mit der detaillierten Darstellbarkeit der jewei-
ligen Aufgabe verbunden.

> Ein wichtiger Aspekt beim Lernprozess ist die Interaktivitat. War es in der Ver-
gangenheit recht schwierig, diese aufSerhalb eines Seminarraums herzustellen, so
ist dies auf Basis von Lernplattformen haufig — zumindest bei grofseren Unter-
nehmen — schon fast selbstverstindlich, wenngleich aus technologischer Sicht
noch immer anspruchsvoll. Die Art der Interaktivitadt ist ein wesentliches quali-
tatives Unterscheidungsmerkmal von eLearning-Konzeptionen.

> Der Integration der Akteure kommt grofle Bedeutung zu. Herausragendes Bei-
spiel sind Realprojekte, an denen mehrere Personen arbeiten. Durch die konkrete
Fragestellung wird fur die Lernenden der Bezug z.B. zur tdaglichen Arbeitswelt
hergestellt und zugleich verdeutlicht, dass man auch einen konkreten Bedarf an
konkreten Ergebnissen hat.

> Der Motivation der Lernenden, die in erheblichem MafSe von der Akzeptanz des
Angebots und vom Spaf§ am Lernen beeinflusst wird, kommt entscheidende Be-
deutung fiir den nachhaltigen Lernerfolg zu.

Neue Technologien beriicksichtigen diese Grundprinzipien beispielsweise durch das
Einrichten von virtuellen Teilgruppen mit Diskussionsforen zu konkreten Projekten
und - z.B. via Groupware-Software — der Schaffung von Moglichkeiten, die Unter-
lagen tiber das Netz untereinander auszutauschen.

Im Hinblick auf das auszuwihlende eLearning-Angebot bzw. bei der Ausgestaltung
eines Qualifizierungskonzeptes unter Einbezug von eLearning kommt es entschei-
dend darauf an, wie und in welchem Umfang die vorgenannten Grundanforderun-
gen realisiert werden. Die besondere Herausforderung liegt darin, dass einerseits
Lernen etwas Individuelles darstellt und mithin die Grundanforderungen auch weit
variieren, andererseits aber aufgrund der finanziellen Restriktionen gerade beim
Einsatz von eLearning oftmals versucht wird, eine einheitliche Losung (Vorgehens-
weise) fur alle Betroffenen vorzugeben.

SELBSTGESTEUERTES LERNEN IM ARBEITSPROZESS 6.3

Wesentliche Zielsetzung von elearning ist, Lernprozesse zu flexibilisieren und zu
individualisieren. TuK-Technologien ermoglichen es prinzipiell, an beliebigen Orten
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und zu beliebigen Zeiten entsprechende Inhalte abzurufen und zu bearbeiten. Die
Vorstellung ist, dass der Mitarbeiter seinen spezifischen Lernbedarf kennt und ent-
sprechend des vom Arbeitsprozess her notwendigen individualisierten Bedarfs ada-
quate Lerninhalte abruft (just-in-time). Der Lernprozess selbst kann dann hinsicht-
lich Lerntempo und Lernweg, mit der Zielsetzung einer Erhohung des Lernerfolgs
und des Lerntransfers, individuell gesteuert werden, und in der Konsequenz kann
eLearning damit die Eigenverantwortlichkeit des Mitarbeiters erhohen. Gleichzeitig
—und das ist sicher einer der entscheidenden Punkte fiir eine erfolgreiche Umsetzung
— setzt dies die Fahigkeit und Bereitschaft zum Selbstlernen voraus.

INTERAKTIVITAT UND INTERAKTION 6.4

Interaktivitat bezieht sich auf die Beziehung Mensch und Computer, wobei die
Software dem Benutzer von Computerprogrammen eine Vielzahl von »Eingriffs-
und Steuerungsmoglichkeiten« (Haack 2002, S. 128) bietet. » Interaktivitat bezogen
auf ein Lernprogramm meint die Haufigkeit und Dimension technisch meditierter
Aktionen, zum Beispiel die Unterbrechung einer Programmprozedur. Der Begriff
Interaktion hingegen bezeichnet den Umgang des Lernenden mit den symbolischen
Inhalten des Lernprogramms« (Schulmeister 2001, S. 323). Die technologische Ent-
wicklung hat die Qualitit der Interaktivitit von Computerprogrammen oder Com-
putersystemen stark verbessert. Dem Anwender ist es mittlerweile zum Teil moglich,
eine Mensch-Computer-Interaktion zu starten und dabei ein qualitativ hochwertiges
Feedback von der Maschine zu erhalten.

Im handlungsorientierten Lernen findet didaktische Interaktion verstarkt statt. Be-
sonders in der Berufs- und Weiterbildung spielt sie eine wichtige Rolle, da es hier
auf den Erwerb von Handlungsfihigkeiten und Handlungsfertigkeiten ankommt.
Unter handlungsorientiertem Lernen wird das Lernen durch Erfahrung, Fehler ma-
chen und Losungswege finden, verstanden. Der praktische Bezug zu den gestellten
Aufgaben wird unterstiitzt. Dabei ist es notwendig, dass die zur Verfugung stehen-
de Lernsoftware den Benutzer aktiv am Prozess teilhaben ldsst. Dem Benutzer muss
nicht nur die Moglichkeit gegeben sein, Graphiken, Videos, Texte oder Bilder an-
zuschauen, sondern er soll aktiv in den Prozess eingreifen konnen. »Handlungsori-
entiertes Lernen verlangt nach Interaktivitat, die intensive Denk- und Handlungs-
prozesse auslost« (Strzebkowski/Kleeberg 2002, S. 234).
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UNTERSTUTZUNG DURCH DIE PERSONALENTWICKLUNG 6.5

Spatestens mit dem klassischen Ansatz der Theorie des organisationalen Lernens
von Agyris/Schon (1978) ist klar geworden, dass letztlich jeder erfolgreiche Kom-
petenzvermittlungsprozess gleichzeitig die Organisation herausfordert, sich den ver-
anderten Ausgangsbedingungen anzupassen. Management-Umsetzungskonzepte
sind das » Business-Reengineering«, bei dem bisherige Prozesse bewusst in Frage ge-
stellt werden sollen, um die veranderte Kompetenz zu nutzen, optimierte Ablaufe
zu entwickeln, die durchaus auch anders sein konnen (sollen).

Nicht nur die Trainer und Kursleiter miissen sich auf neue virtuelle Lernformen ein-
stimmen und vorbereiten. Auch die Unternehmen selbst und die Verantwortlichen
fiir Weiterbildung sind gefordert: »Onlinebasierte Lernformen stellen die Kultur und
die Organisation der Unternehmen vor eine grundlegend neue Situation, die interne
Ablaufe und Prozesse verdndert. Fiir die Einfuhrung und Implementierung solcher
Lernformen bedarf es eines Bildungsmanagements, das diese Dimensionen der
Veranderungen kennt, analysieren und professionell intervenieren kann: Es bedarf
einer Kompetenz, in diesem Feld als Organisationsentwickler aufzutreten. Dieses
Management ist in aller Regel sowohl bei den Bildungsanbietern als auch in den
Unternehmen kaum vorhanden« (Behrendt et al. 2004, S. 6).

Die verantwortlichen Personalentwickler in den Unternehmen - so die weitere Kri-
tik von Behrend et al. (2004) — hatten noch nicht erkannt, wie eLearning so in die
Arbeits- und Unternehmensprozesse eingebunden werden kann und muss, dass die
positiven Effekte wirksam werden. eLearning-Angebote wiirden wie klassische Se-
minare behandelt — und verléren damit einen grofSen Teil ihres Nutzens. Vonnoten
sei, eLearning wie einen Organisationsentwicklungsprozess zu behandeln, bei dem
Arbeiten und Lernen eng aufeinander abgestimmt werden. Dann haben die Mitar-

beiter die Chance, mit jedem »Handgriff« und jedem »Nachdenken« auch zu ler-
nen (Behrendt et al. 2004, S. 6 ff.).

eLearning — in welcher konkreten Ausgestaltung auch immer — kann nur dann fir
den einzelnen (Arbeitnehmer) erfolgreich gelingen, wenn diese Lernform von der
Unternehmensfihrung bzw. den jeweiligen betrieblichen Vorgesetzten nicht nur an-
erkannt, sondern vor allem auch in den gesamten betrieblichen Kontext integriert
wird.?

3 Siehe den im Zusammenhang mit dem Leitvorhaben » LERNET - netzbasiertes Lernen in Mit-
telstand und offentlicher Verwaltung« des BMWA entstandenen Leitfaden »E-Learning fir Mit-
telstand und offentliche Verwaltung. Ein Leitfaden zur erfolgreichen Nutzung und Produktion
moderner e-Learning-Angebote« (BMWA 2004).
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FORDERNDE RAHMENBEDINGUNGEN FUR DAS eLEARNING 6.6
Folgende gesellschaftliche Rahmenbedingungen bieten Chancen fiir eine wachsende

Akzeptanz und die Verbreitung von eLearning in der Aus- und insbesondere in der
Weiterbildung (Safner 2005).

>
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Die Breitbandtechnologie wird in Deutschland von einem wachsenden Bevolke-
rungskreis genutzt. Seit der Einfithrung der Digital Subscriber Line (DSL) im
Jahre 2000 nutzen 6,4 Mio. Kunden diese Technologie (Stichtag 31.03.2005).
Auch im 1. Halbjahr 2005 konnte die Anzahl der Breitbandanschliisse gesteigert
werden. Die Zahl der DSL-Anschliisse stieg im Vergleich zum Jahresende 2004
allein in Deutschland um rund 950.000 auf 6,7 Mio. Es ist davon auszugehen,
dass zu jedem DSL-Anschluss mindestens ein medienfahiger PC vorhanden ist.
Die Breitbandtechnologie begiinstigt insbesondere das Distanz- und Online-
Learning sowie den Einsatz von Filmen und komplexen Animationen (tertidre
Medien).

Positiv kann sich auch die wachsende Verfiigbarkeit von Computern sowohl im
privaten als auch im gewerblichen Bereich auswirken. Derzeit verfiigen in
Deutschland 63 % aller Haushalte tiber einen PC. Laut Zahlen des Marktfor-
schungsunternehmens Gartner ist der PC-Absatz in Deutschland im ersten Quar-
tal 2005 um 7 % gestiegen. Dem liegt ein Zuwachs von 8 % bei privaten Kon-
sumenten und 6 % bei Geschiftskunden zugrunde.

Digitale Aufzeichnungsgerite sind ebenfalls sowohl im privaten als auch im ge-
werblichen Bereich immer starker verbreitet: Beispiele sind Camcorder, Digital-
kameras, Handys mit Kamerafunktion, mp3-Player, digitale Anrufbeantworter,
CD-Player und CD-Recorder etc. Dies impliziert eine wachsende Kompetenz im
Umgang mit der Erfassung, Speicherung, Ubertragung, Bearbeitung und erneu-
ten Darstellung digitaler Inhalte in weiten Bevolkerungsschichten. Des Weiteren
korrespondiert dies mit einer (notwendigerweise) wachsenden Bereitschaft in der
Bevolkerung, sich mit der bisweilen hochst komplexen Bedienung dieser Gerite
zu befassen.

Der rapide Preisverfall fir Speichermedien hat zu einer immensen Verbreitung
von CD-Roms, USB-Sticks und externen Festplattenlaufwerken gefiihrt. Die
Kosten fiir eine leere CD-Rom als Trigermedium ganzer CBT-Lehreinheiten mit
700 MB Speicherkapazitit liegen im Handel bei etwa 20 Cent.

Zumindest elementare Grundmuster des Online-Lernens sind in weiten Teilen der
Bevolkerung bereits bekannt. So sind beim Online-Erwerb von Tickets, beim
Elektronik-Banking, bei Online-Bewerbungsvorgiangen sowie beim Erwerb oder
Verkauf von Waren tiber Internet-Auktionsplattformen komplexe Geschiftsvor-
ginge nachzuvollziechen. Dies erfolgt in der Regel online tber gefithrte ASP-
basierte Formularanwendungen.



>

6. RAHMENBEDINGUNGEN >

Auch in der Wirtschaft werden Geschiftsabldufe in diese Form verlagert sowie
in ihren Abldufen normiert. Hier sei auf die zunehmende Verbreitung von Quali-
tatsmanagementsystemen (z.B. DIN ISO 9000 ff.) und auf ASP-basierte Soft-
warelosungen hingewiesen. Damit obliegt den Beschaftigten nicht mehr die Ver-
antwortung fur die Vollstindigkeit und korrekte Reihenfolge des Gesamtprozes-
ses. Das bedeutet zum einen eine Entlastung in Teil- bzw. Detailfunktionen,
allerdings verringert sich auch die Moglichkeit der Einsichtnahme (oder aktiven
Gestaltung) in Gesamtabldufe. Die Hauptaufgabe verlagert sich auf das indivi-
duelle Ermessen beziehungsweise das Erfillen im Rahmen der geschiftlichen
Einzelschritte.* Fur die Beschaftigten besteht die Chance, sich die kiinftig immer
starker geforderte Medienkompetenz einerseits und die geforderte inhaltliche
Kompetenz fiir die unmittelbaren Aufgaben andererseits u.a. mittels eLearning
anzueignen.

Die steuerliche Absetzbarkeit beruflicher Weiterbildung hat sich verbessert. Im
Zuge mehrerer Entscheidungen des Bundesfinanzhofs seit Ende 2002 zur steuer-
lichen Anerkennung von Fortbildungskosten wurde auch die Steuergesetzgebung
mit Wirkung zum 01.01.2004 angepasst. Als eine Neuerung ist festzuhalten, dass
jede berufliche Weiterbildung, die nach dem Abschluss der ersten Berufsaus-
bildung oder nach einem Erststudium absolviert wird, steuerlich kiinftig als
Werbungskosten unbegrenzt absetzbar ist. Zur steuerlichen Anerkennung ist der
Zusammenhang der Fortbildung mit angestrebten spiteren steuerpflichtigen
Einnahmen allerdings auch kuinftig herzustellen. Es besteht auch die Chance, dass
sich die steuerliche Absetzbarkeit von Bildungsmafinahmen, die nicht unmittel-
bar dem ausgeiibten Beruf zu Gute kommen, verbessert. Dies kann die Attrak-
tivitdit fur die private Inanspruchnahme von Bildungsmafsnahmen steigern.
Erwerbstatige mit abgeschlossener Berufsausbildung und steuerpflichtigen Ein-
kiinften konnen die Erweiterung ihres Bildungsspektrums somit leichter von der
Steuer absetzen. Da Erwerbstatige fur ihre Weiterbildung oft auch anteilig ihre
Freizeit opfern, besteht die reelle Chance, dass die Vorteile des eLearning hier ver-
starkt zum Tragen kommen. In zahlreichen Weiterbildungsangeboten wird auf
diesen moglichen Anwendervorteil bislang zumeist jedoch nicht hingewiesen.
Nach einer Untersuchung der Initiative D21 nennt knapp ein Drittel der be-
fragten Internetnutzer »lernen bzw. sich bilden« als drittwichtigstes Argument fiir
die Internetnutzung, gleich nach »sich informieren« und »einkaufen«.
((N)ONLINER Atlas 2003, S. 67).

Speziell unter dem Gesichtspunkt der Frauenforderung kommt dem elearning
eine wichtige Rolle zu. Hiufig lassen sich Kindererziehung und Ausbildung

4

Hierbei handelt es sich um einen globalen Trend, der in einer langfristigen Perspektive auf die
kaufmannische Geschaftswelt dhnliche Auswirkungen haben konnte, wie die Einfithrung der
Fliessbandtechnik fiir die Produktion von Giitern im letzten Jahrtausend (Safner 2005).
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schwer miteinander vereinen. Die Bediirfnisse eines Kleinkindes stehen — oft auch
bei Inanspruchnahme von Betreuungsangeboten — den Anforderungen einer an
Prasenz gebundene Aus- und Weiterbildung entgegen. Hier bieten orts- und
zeitunabhdngige Lernangebote giinstige Voraussetzungen, um z.B. Mutterschaft
mit den Modalititen einer personlichen Aus- oder Fortbildung in Einklang zu
bringen.

Besonders in lindlichen Regionen sind weite Anfahrten zu den Berufsschulen
und Ausbildungsstatten die Regel. Durch eine Ausweitung des Distanzlernens
gegeniiber dem Prisenzunterricht in der beruflichen Erstausbildung liefSen sich
auch fur Personen ohne eigenen Pkw, insbesondere in lindlichen Regionen, die
Ausbildungschancen steigern. Alleine die Industrie- und Handelskammern (IHK)
haben im Jahr 2004 tiber 587.000 Personen gepriift, die an Zwischen- oder Ab-
schlussprifungen im Rahmen des dualen Ausbildungssystems unterrichtet
wurden. Im Rahmen der Weiterbildung wurden von den IHK in tiber 21.500 Ver-
anstaltungen tiber 300.00 Personen registriert und 65.000 Personen gepriift.

Die stark wachsende Verbreitung von DSL-Anschliissen, PCs sowie digitalen Spei-
chergeriten fordern die Medienkompetenz in der Gesellschaft. Das Internet wird
bereits zu einem ganz erheblichen Anteil zu Lern- und Bildungszwecken genutzt. Die
verbesserte Absetzbarkeit von Bildungsmafsnahmen fir Erwerbstitige mit steuer-
pflichtigen Einnahmen kann auch die Attraktivitit von eLearning steigern. Der
Preisverfall bei den Speichermedien eroffnet zahlreiche Anwendungsmoglichkeiten
fir kostengunstige elearning-Angebote fir einen breiteren Massenmarkt, insbe-
sondere fiir CBT-Schulungen. Die genannten gesellschaftlichen und technischen
Rahmenbedingungen schaffen Voraussetzungen fiir eine wachsende Mediennutzung
und Medienkompetenz und tragen dazu bei, dass die Chancen fiir eine weitere Ver-
breitung von eLearning in Deutschland heute sehr giinstig stehen.
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Das Bildungssystem der Bundesrepublik Deutschland steht seit einigen Jahren in
besonderem MafSe im Blickpunkt des 6ffentlichen Interesses. Hierzu haben die brei-
te 6ffentliche Rezeption der Befunde internationaler Vergleichsuntersuchungen wie
TIMSS (Third International Mathematics and Science Study), IGLU (Internationale
Grundschul-Lese-Untersuchung) und insbesondere PISA (Programm for Internatio-
nal Student Assessment) beigetragen. Daneben entstehen vor dem Hintergrund des
soziobkonomischen Wandels, des Individualisierungstrends und der Globalisierung
fur das Bildungswesen neue Anforderungen (Baethge 2003, S. 20 f.).

Trotz der sich abzeichnenden Veranderungen ist das deutsche Bildungssystem in
zentralen Merkmalen durch ein stabiles Profil gekennzeichnet (Leschinsky/Cortina
2003, S. 22), bei dem die Verantwortlichkeiten fiir das Bildungswesen durch die
foderative Struktur bestimmt werden. Im Folgenden soll ein kurzer Uberblick iiber
die institutionelle Struktur, Nutzung und die thematischen Schwerpunkte der beruf-
lichen Ausbildung und Weiterbildung gegeben werden.

BERUFLICHE AUSBILDUNG 1.

Das deutsche Berufsbildungssystem ist durch ein hohes Maf$ an institutioneller
Vielfalt und Komplexitat gepragt. Es umfasst ein Nebeneinander von Bildungs-
pfaden, Schultypen und Einrichtungen, von 6ffentlichen Ausbildungstriagern sowie
privaten Triagern und von berufs- und allgemeinbildenden Schulabschliisssen und
berufsvorbereitenden Qualifikationen (Baethge 2003; Baethge et al. 2003). In Ab-
bildung 2 sind die zentralen Bildungspfade des Berufsbildungssystems dargestellt.
Dabei steht die berufliche Erstausbildung (in der Grafik grau unterlegt) im Zentrum
des Berufsbildungssystems.

Den weitaus grofSten Bereich des Berufsbildungssystems umfasst das »duale Sys-
tem« als Kombination von Lernen am Arbeitsplatz, im privaten Betrieb und in 6f-
fentlichen Berufsschulen. Etwa 70 % der Schulabgianger mit Haupt- und Realschul-
abschluss, und auch Absolventen der gymnasialen Oberstufe, beginnen eine be-
triebliche Berufsausbildung im Rahmen des dualen Systems (Baethge et al. 2003,
S.34). Das duale System liegt in gemeinsamer Verantwortung von Staat, Tarifpart-
nern und Kammern. Fiir die Kontrolle der innerbetrieblichen Umsetzung der staat-
lichen Rahmenbedingungen sind die Kammern zustindig. Arbeitgeberverbande und
Gewerkschaften nehmen Einfluss auf die Formulierung von Ausbildungsinhalten
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und die Entwicklung von neuen Vorschriften, da sie in den entsprechenden Aus-
schiissen auf Bundes- und Landesebene vertreten sind.

ABB. 2 BILDUNGSPFADE DES BERUFSBILDUNGSSYSTEMS
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Quelle: Baethge etal. 2003, S. 33«

Da das duale System den grofSten Bereich der Berufsbildung darstellt, hatten Mafs-
nahmen an dieser Stelle des Ausbildungssystems Auswirkungen auf einen GrofSteil
der Lernenden. Eine Handlungsoption zur Beforderung von eLearning im dualen
System besteht darin, unter den am stirksten nachgefragten Ausbildungsberufen
eine geeignete Auswahl zu treffen, innerhalb dieser Auswahl tiberschneidende Lehr-
inhalte zu identifizieren und speziell dafiir im Rahmen eines Modellvorhabens qua-
litativ hochwertige eLearning-Module erstellen zu lassen. Beispielsweise erreicht
man nahezu ein Viertel aller weiblichen Ausbildungs-Beginnerinnen im dualen Sys-
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tem (23,9 %), wenn man die eigenstindigen Berufe » Burokauffrau« (7,9 %), »Kauf-
frau im Einzelhandel« (7,2 %), »Industriekauffrau« (4,9 %) und »Bankkauffrau«
(3,9 %) gemeinsam betrachtet (BMBF 2003b). Bei einer solchen Vorgehensweise
konnte bei einem vermutlich tiberschaubaren Mitteleinsatz ein grofSer Adressaten-
kreis der beruflichen Ausbildung des dualen Systems erreicht werden.

Es wire Gegenstand einer gesonderten Untersuchung, genau jene gemeinsamen
Lerninhalte zu identifizieren, die sich fur eine Vermittlung tiber eLearning-Module
besonders eignen, sowie mogliche Hemmnisse zu benennen.

Neben dem dualen Ausbildungssystem existieren verschiedene schulische Ausbil-
dungswege. Hier erfolgt die Ausbildung zumeist in Vollzeit an gesetzlich anerkann-
ten Berufsfachschulen, Fachschulen oder Schulen des Gesundheitswesens. Rund 18
% der Jugendlichen mit Haupt- und Realschulabschluss beginnen eine schulische
Berufsausbildung an einer Berufsfachschule oder einer Schule fiir Berufe des Ge-
sundheitswesens (Baethge et al. 2003, S. 40 f.). Die vollzeitliche Berufsausbildung
bildet heute neben der dualen Berufsausbildung einen Parallelweg von nennens-
wertem Umfang.

Neben den beiden direkten Ubergangswegen von der Schule in die Berufsausbildung
besteht eine Vielzahl indirekter Ubergangswege (vgl. auch Abb. 2), was der Chan-
cenverbesserung dient und in den letzten Jahren an Bedeutung gewonnen hat
(Baethge et al. 2003, S. 44 f.). Dazu zihlen Bildungsangebote, die durch Verbesse-
rung des Allgemeinbildungsniveaus in Kombination mit beruflicher Orientierung,
Vorbereitung und Teilqualifizierung auf einen Ubergang in das duale System, Schul-
berufssystem oder auf berufsvorbereitende Angebote der Bundesagentur fiir Arbeit
abzielen.

BERUFLICHE WEITERBILDUNG 2.

Der Bereich Weiterbildung ist begrifflich und empirisch nicht einfach zu erfassen,
weil das Bildungssystem in der Bundesrepublik einem starken Wandel unterworfen
ist und gerade Weiterbildung in einen Prozess gleichzeitiger Ausweitung und Um-
wandlung geraten ist. In der Regel werden unter Weiterbildung alle Bildungsakti-
vititen zusammengefasst, die nach Abschluss einer ersten Bildungsphase mit an-
schliefender Erwerbstitigkeit oder auch Familientitigkeit aufgenommen werden
(Faulstich 2003, S. 625). Weiterbildung umfasst die Bereiche der allgemeinen, be-
ruflichen und gesellschaftspolitischen Weiterbildung, und sie ist in Deutschland in
geringerem Umfang durch den Staat geregelt als die anderen Bildungsbereiche
(Jonen 2003, S. 32 u. 166).
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In Abbildung 3 ist die Struktur der Weiterbildung in Deutschland dargestellt, der
grau unterlegte Bereich stellt die berufliche Weiterbildung dar, auf die sich die fol-
genden Ausfithrungen beziehen. Die berufliche Weiterbildung gliedert sich in Fort-
bildung, Umschulung in einen anerkannten Ausbildungsberuf und das Einarbeiten
und Lernen am Arbeitsplatz (Baethge et al. 2003, S. 88). Gerade hier gewinnen neue
computerbasierte Lernformen eine immer stirkere Bedeutung.

ABB. 3 STRUKTUR DER WEITERBILDUNG IN DEUTSCHLAND

Weiterbildung
I

berufliche allgemeine politische
Weiterbildung Weiterbildung Weiterbildung
%/_J

nicht berufliche Weiterbildung -
Erwachsenenbildung

Lernen am Arbeitsplatz/
Einarbeitung

Fortbildung Umschulung

in Erwerbsberufe/
berufliche Ttigkeiten

in anerkannte
Ausbildungsberufe

I I I I

Anpassungs- Aufstiegsfortbildung organisiertes Lernen
fortbildung (zum Beispiel Meister, (zum Beispiel Anlernen/ informelles Lernen
Techniker) Qualitatszirkel)

Quelle: Baethge et al. 2003, S. 88 (in Anlehnung an Alt et al. 1994, S. 46)

NUTZUNG VON WEITERBILDUNGSMARNAHMEN 2.1

Seit 1979 wird in dreijahrlichem Abstand im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung (BMBF) eine reprasentative Umfrage zur Weiterbildungs-
beteiligung der Bevolkerung (19 bis 64-Jahrige) und tiiber Umfang und Richtung der
Weiterbildungsnachfrage durchgefithrt. Gemaf$ der aktuellen Befragung haben im
Jahr 2003 in Deutschland 41 % der o.g. Bevolkerungsgruppe Weiterbildungsange-
bote genutzt (BMBF 2005). Die Nutzung von Weiterbildungsmafinahmen ist dabei
von 23 % im Jahr 1979 auf 48 % im Jahr 1997 gestiegen und ist im Jahr 2000
erstmals auf 43 % und 2003 nochmals auf 41 % zuriickgegangen. Der Riickgang
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der Teilnahmequote erfolgte vor allem in den neuen Bundesliandern, dagegen hat sie
sich in den alten Landern kaum geandert (Tab. 3). In der langfristigen Betrachtung
ist die Weiterbildung dennoch ein stark wachsender Bereich, seit der ersten Er-
hebung 1979 hat sich die Teilnehmerquote fast verdoppelt.

An der »allgemeinen« Weiterbildung haben sich im Jahr 2003 bundesweit 26 %
der Bevolkerung beteiligt. Diese Quote hat sich im Vergleich zum Jahr 2000 nicht
geandert und bleibt stabil. An der beruflichen Weiterbildung haben im Jahr 2003
26 % der 19- bis 64-jahrigen Personen teilgenommen. Diese Teilnehmerquote hat
sich langfristig (1979 bis 2003) fast verdreifacht (BMBF 20035, S. 21). Im Vergleich
zum Jahr 2000 ist die Quote allerdings um drei Punkte gesunken.

TAB. 3 TEILNAHME AN WEITERBILDUNG IN DEN JAHREN 1991 BIS 2003 (IN %)
Jahr 1991 1994 1997 2000 2003
friheres

Bundesgebiet 36 43 48 43 42
neue Lander

und Berlin-Ost 38 37 49 43 38
Deutschland 37 42 48 43 41

Quelle: BMBF 2005, S. 14

In einer neueren reprasentativen Erhebung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB) unter deutschsprachigen erwerbsnahen Personen im Alter von 19 bis 64 Jah-
ren, die sich im Jahr 2002 beruflich weitergebildet haben, wurde eine wesentlich
hohere Quote der Weiterbildungsbeteiligung von 68 % ermittelt (Beicht et al. 2004).
Jedoch wurden in die Definition nicht nur klassische, formalisierte Formen der
Weiterbildung (Lehrgange und Kurse) — wie in dem Berichtssystem Weiterbildung —
einbezogen, sondern auch arbeitsnahe Lernformen, selbstorganisiertes Lernen sowie
die Teilnahme an Kongressen, Tagungen und Fachmessen berticksichtigt.

ANLASSE DER WEITERBILDUNGSMARNAHMEN 2.1.1

Im Berichtssystem Weiterbildung (BMBF 2003) werden unterschiedliche Weiterbil-
dungsanlisse unterschieden: Umschulung, Aufstiegsfortbildung, Einarbeitung, An-
passungsweiterbildung sowie sonstige Lehrgiange und Kurse (Tab. 4). In der beruf-
lichen Weiterbildung haben Lehrginge und Kurse zur Anpassung an neue Aufga-
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ben im Beruf (11 %) und sonstige Weiterbildungen (10 %) die hochsten Betei-
ligungsquoten. Weiterbildung aus Anlass des Aufstiegs (3 %) oder Umschulung
(2 %) haben hingegen niedrigere Beteiligungsquoten. Die Beteiligung an Umschu-
lungsmafSnahmen und AnpassungsmafSnahmen ist in den neuen Bundeslindern
immer noch hoher als in den alten Landern. Die Teilnahmequoten der anderen
Mafsnahmearten unterscheiden sich im Ost-West-Vergleich kaum noch.

TAB.4  TEILNAHME AN BERUFLICHER WEITERBILDUNG NACH WEITERBILDUNGSBEREICHEN
IM JAHR 2000’ (IN % DER BEVOLKERUNG IM ALTER VON 19 BIS 64 JAHREN)

fruheres neue Linder

Weiterbildungsbereiche Deutsch- Bundes- und
land gebiet Berlin-Ost

Lehrgange/Kurse zur Umschulung auf ) 1 3

einen anderen Beruf

Lehrgange/Kurse fiir den beruflichen Aufstieg 3 3 3

(z.B. zum Meister, Techniker, Betriebswirt)

besondere Lehrgange/Kurse im Betrieb 6 6 6

zur Einarbeitung in eine neue Arbeit

Lehrgange/Kurse zur Anpassung an 11 10 12

neue Aufgaben im Beruf

sonstige Lehrgange/Kurse im Beruf 10 10 11

Teilnahmequote? insgesamt 29 28 31

1 Weiterbildungsteilnahme = Teilnahme in den letzten 12 Monaten vor der Befragung
2 Teilnahme an mindestens einer dieser Malinahmen

Quelle: BMBF 2003, S. 29 f,; Statistisches Bundesamt 2003, S. 36

Unter allgemeiner und politischer Weiterbildung werden in der Erhebung alle Wei-
terbildungsaktivititen subsummiert, die nicht berufsbezogen sind, wie Gesund-
heitsbildung, kiinstlerisch-dsthetische Bildung, Kurse zu Erziehungsfragen, Sprach-
kurse sowie politische Erwachsenenbildung. Dies ist insoweit begrifflich unscharf,
als aus dem Thema nicht auf das unmittelbare Verwendungsinteresse geschlossen
werden kann, z.B. Sprachkurs oder Computerkurs (Faulstich 2004, S. 31).

Mit Abstand die hochste themenspezifische Teilnahmequote haben die Bereiche
Computer, EDV und Internet, das trifft sowohl auf die alten (7 %) als auch auf die
neuen Bundesliander (6 %) zu (Tab. §). Weitere Schwerpunktbereiche sind Sprach-
bildung (5 %) und Gesundheitsbildung (3 %). In den neuen Bundeslandern gibt es

34



2. BERUFLICHE WEITERBILDUNG >

einen hoheren Beteiligungsanteil bei Veranstaltungen zu Versicherungs-, Rechts-
und Steuerfragen, im westlichen Bundesgebiet werden Kurse zur Freizeitgestaltung
und kunstlerisch-gestalterische Veranstaltungen starker nachgefragt.

TAB.5 TEILNAHMEQUOTE AN ALLGEMEINER UND POLITISCHER WEITERBILDUNG
NACH AUSGEWAHLTEN WEITERBILDUNGSBEREICHEN IM JAHR 2000 IN %'

fruheres neue Lander

Weiterbildungsbereiche Deutsch- Bundes- und
land gebiet Berlin-Ost
Fragen der Gesundheit und der gesundheits-
. 3 3 3
gerechten Lebensfiihrung
Versicherungs-, Renten-, Steuer- und
. 2 2 4
sonstige Rechtsfragen
Kindererziehung/Hilfe fiir die Schule 1 1 1
personliche/familidare Probleme 1 1 0
Sprachkenntnisse 5 5 4
praktische Kenntnisse 2 2 2
Wissen tUber Naturwissenschaften und Technik 1 1 1
Kenntnisse und Anregungen fiir 2 2 1
aktive Freizeitgestaltung
Wissen auf Gebieten wie Kunst, Literatur,
L . - 1 2 1
Religion, Geschichte oder Landerkunde
Umweltschutz/Okologie 1 1 1
Kenntnisse fiir die Ausiibung von Sportarten 1 1 2
Computer, EDV, Internet 7 7 6
Rechte und Pflichten des Staatsbiirgers, 1 1 1
Wissen uber Politik, auch europabezogen
sonstige Themenbereiche 2 2 2
Teilnahmequote? insgesamt 26 27 24

1 Weiterbildungsteilnahme = Teilnahme in den letzten zwolf Monaten vor der Befragung
2 Teilnahme an mindestens einer dieser MalRnahmen

Quelle: BMBF 2003, S. 22 f.; Statistisches Bundesamt 2003, S. 37
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Zum Umfang der betrieblichen Weiterbildung gibt es eine regelmafSige Erhebung des
Instituts der deutschen Wirtschaft in dreijahrlichem Turnus. Die letzte veroffent-
lichte Erhebung des Jahres 2001 ergab folgende Kernergebnisse (Institut der
deutschen Wirtschaft 2003):

> 97 % der Unternehmen in Deutschland setzten in irgendeiner Form betriebliche
Weiterbildung ein.

> Wihrend der monetire Umfang und auch die Teilnahmequote gegeniiber 1998
nahezu unveriandert blieben, sind bei den Teilnahmestunden und auch bei den
Kosten je Erwerbstatigem Riickgange zu verzeichnen.

Dies ist unter anderem darauf zuriickzufiihren, dass neben den bisherigen »klassi-
schen« Formen des Vermittelns im Unternehmen »neue« Formen zunehmend an
Bedeutung gewinnen. Unter diese neuen Formen fallen verstirkt MafSnahmen on-
the-job, wie beispielsweise systematischer Wechsel des Arbeitsplatzes oder auch so
genannte Lerninseln. Es werden zunehmend prozessbegleitende Lern- und Quali-
fikationsformen erschlossen. Eine hierbei verstarkt in den Vordergrund tretende
Lernform ist die des eLearning. So wird in der Studie herausgestellt, dass compu-
tergestutztes Lernen mit Offline-Methoden von inzwischen 29 % der Unternehmen
genutzt wird, wihrend das Online-Lernen im Internet, Extranet oder Intranet be-
reits bei 13 % der Unternehmen Anwendung findet.

AUS- UND WEITERBILDUNG IM WANDEL 3.

Die Aus- und Weiterbildung ist seit den 1990er Jahren zunehmend durch Prozess-
orientierung betrieblicher und durch Subjektivierung beruflicher Weiterbildung
gepragt worden. Fragen der Kompetenzentwicklung und des Lebenslangen Lernens®
rucken dabei immer stirker in den Vordergrund. Zu den wesentlichen Charak-
teristika dieser Entwicklung zidhlen (Baethge-Kinsky et al. 2004, S. 12 f.):

5 Der Begriff des »Lebenslangen Lernens« hat sich in den letzten Jahren zu einem zentralen Topos
sowohl in der politischen als auch in wissenschaftlichen Debatten und somit zum neuen Para-
digma von Bildung entwickelt. Fiir Gesellschaft und Wirtschaft tragt Lebenslanges Lernen ent-
scheidend zur Steigerung der internationalen Wettbewerbsfahigkeit sowie zur Entwicklung eines
wissensbasierten Wirtschaftsraums bei. Fiir den Einzelnen gewinnt Lebenslanges Lernen fur die
personliche Lebensgestaltung in Arbeit und Beruf, aber auch fiir andere Lebensbereiche, z.B. in
der Familie, in Freizeit und Kultur sowie Politik, zunehmend an Bedeutung. (Siehe hierzu z.B.
die Strategie fur Lebenslanges Lernen der Bund-Lander-Kommission (BLK) mit folgenden Ent-
wicklungsschwerpunkten: Einbeziehung informellen Lernens; Selbststeuerung; Kompetenzent-
wicklung; Vernetzung; Modularisierung; Lernberatung, Neue Lernkultur/Popularisierung des
Lernens und chancengerechter Zugang).
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> Gewandelte Funktionsbestimmung der beruflichen Bildung: weniger diskontinu-
ierliches »Lernen auf Vorrat«, verstarkt kontinuierliche Weiterbildung im Sinne
des Lebenslangen Lernens.

> Verschiebung der Inhalte: neben fachlichen Kenntnissen und Fihigkeiten immer
starkere Kompetenzen und Anforderungsprofile, die auf Problemlosung, Selbst-
organisationsfiahigkeit, Koordinierungs- und Kommunikationsfahigkeit abzielen.

> Neue Vermittlungsformen: zunehmende Bedeutung von informellen Lernprozes-
sen (z.B. kollegiale Gesprache) und nicht formalisiertem Lernen (z.B. Qualitats-
zirkel und Projektarbeit) sowie Nutzung neuer Medien.

> Eine neue Lehr-/Lernkultur entsteht, deren wichtigsten Eigenschaften das selbst-
organisierte Lernen i1st.

> Das didaktische Prinzip der individuellen Lernmotivation gewinnt an Bedeutung.

> Es werden zunehmend neue Medien in der Weiterbildung eingesetzt.

Im Folgenden sollen dieser Wandel des Aus- und Weiterbildungssystems umrissen
und die Rolle neuer Medien in diesem Prozess beschrieben werden.

WANDEL DER FUNKTION: VON »LERNEN AUF VORRAT«
ZU »LEBENSLANGES LERNEN« 3.1

Berufliche Weiterbildung wird immer weniger als punktuelles » Lernen auf Vorrat«
angelegt. Dies entspricht den Verinderungstendenzen in der Unternehmens- und
Arbeitsorganisation, die sich als Wandel von einer einst berufs- bzw. funktionsori-
entierten hin zu einer prozessorientierten Arbeitsorganisation beschreiben lassen
(Baethge et al. 2003, S. 89). Es bedarf deshalb zunehmend der Bereitschaft und
Kompetenz, ein Leben lang zu lernen, um dem Wandel gerecht zu werden und die
Erhaltung der langfristigen Beschiftigungsfihigkeit zu sichern (Dohmen 1996).
Dabei konnen die beruflichen und die allgemeinen Weiterbildungsbereiche zusam-
menwirken, um die Menschen in ihrer Fihigkeit zum Lebenslangen Lernen zu un-
terstutzen (Baethge et al. 2003, S. 90).

Betriebliche Weiterbildungsorganisationen versuchen dieser Entwicklung dadurch
Rechnung zu tragen, dass sie ihre Weiterbildungsangebote enger an situative Bedarfe
und Bediirfnisse ausrichten, selbstorganisiertes Lernen mit multimedialen Ange-
boten unterstiitzen und dem informellen Lernen einen hohen Stellenwert beimessen
(Baethge et al. 2003, S. 14). Das Weiterbildungsverstandnis (Tab. 6) verandert sich
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also von einem fremdbestimmten Lernen, in dem Qualifikation® erworben werden
kann, zu einem selbstbestimmten, selbstgesteuerten und selbstorganisierten Lernen,
in dem sich das Individuum Kompetenzen” aneignet, diese erweitert oder umstruk-
turiert (Kirchhofer 2004, S. 36).

TAB. 6 QUALIFIKATION UND KOMPETENZ
Qualifikation Kompetenz

erfillt konkrete Nachfragen bzw. subjektbezogen

Anforderungen

unmittelbar tatigkeitsbezogene Kenntnisse, ganzheitliche Personlichkeitsdisposition
Fahigkeiten, Fertigkeiten

Erfullung meist fremdgesetzter Zwecke Selbstorganisation

zertifizierbare abgegrenzte Inhalte Vielfalt individueller Handlungs-

dispositionen

Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an Kirchhofer (2004, S. 66)

VERANDERUNG DER INHALTE: »KOMPETENZ« 3.2

Neben fachlichen Kenntnissen gewinnen zunehmend Kompetenzen und Anforde-
rungsprofile an Bedeutung, die auf Problemlosung, Flexibilitat, Selbststandigkeit,
Selbstorganisationsfihigkeit sowie Koordinierungs- und Kommunikationsfihigkeit
abstellen (Baethge et al. 2003, S. 10 f.). Kommunikative und selbstreflexive Kom-
petenzen bekommen ein immer hoheres Gewicht (Baethge-Kinsky et al. 2004). Die
berufliche Weiterbildung verfolgt in diesem Sinne das Ziel, individuelle Berufs-
fahigkeit zu entwickeln und Handlungskompetenzen auszubilden, die fachlichen
und fachiibergreifenden Kompetenzen zu verbinden. Dazu gehort die Fahigkeit, vor-
handenes Wissen anwendungs- und zweckbezogen einzusetzen.

6  Der Begriff Qualifikation wird in der Literatur mehrheitlich im Sinne instrumentell erworbener
und auf Funktionen bezogene spezifische Kenntnisse und Fertigkeiten verwandt. Sie wird in der
Berufsbildung vermittelt und ist zweckgebunden abrufbar (Egbringhoff et al. 2003, S. 42).

7 Der Begriff Kompetenz beinhaltet eine integrative und prozessbezogene Grundlegung, der ihn
vom Qualifikationsbegriff abgrenzt. Kompetenz beinhaltet in diesem Sinne die Integration von
kognitiven, sozialen, fachlichen, personalen und psychischen Fahigkeiten (Klippert 1996, S. 12).
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Eine weitere zentrale Fihigkeit ist die der Lernkompetenz, das »Lernen des Ler-
nens«. Hinzu kommen methodische Kompetenzen (z.B. Sprachkenntnisse, Medien-
kompetenz) sowie sozial-kommunikative Kompetenzen (z.B. Konfliktlésungskom-
petenz, Teamarbeit) (Baethge et al. 2003, S. 96 f.).

ERWEITERUNG DER VERMITTLUNGSFORMEN:
VON »FORMELLEM LERNEN« ZU »INFORMELLEM«
UND »BEILAUFIGEM LERNEN« 3.3

Seit den 1990er Jahren wird die Praxisferne von institutionalisierter Weiterbildung
und deren lediglich reagierende inhaltliche Ausrichtung kritisiert sowie bemangelt,
dass nicht gentigend die notwendige verstarkte Ausrichtung des Lernens auf Selbst-
organisation beachtet wird.

Schon immer haben Menschen auch aufSerhalb offizieller Bildungseinrichtungen
gelernt — in ihrer alltdglichen Arbeit, in und auch aufSerhalb von Betrieben, bei ihren
Hobbies, in ihrer Alltagskommunikation. Auch wenn der personliche Nutzen
solcher Aktivitdten nie aufSer Frage stand, so erreichten sie nicht eine vergleichbare
gesellschaftliche Anerkennung wie solche Lernformen, die zertifiziert und in Insti-
tutionen eingebettet sind (Baethge et al. 2003, S. 91).

Im Weiterbildungszusammenhang nimmt informelles Lernen® (Tab. 7) eine Mittel-
stellung zwischen dem formellen Lernen und dem nicht bewussten, beildufigen Ler-
nen (Erfahrungslernen) ein. Das Individuum wird sich im informellen Lernen seiner
Lernsituation bewusst, es organisiert sein Lernen, steuert und reflektiert es. Insofern
benotigt der Prozess des informellen Lernens eine Eigenzeit und einen gesonderten
kognitiven Aufwand, wiederum im Unterschied zum beildufigen Lernen, in dem das
Lernen parallel zu einer anderen Tatigkeit erfolgt.

»Im Unterschied zum formellen Lernen bedarf das informelle Lernen keiner geson-
derten Institution zur Organisation seines Lernens, die Lernsituation entsteht aus
einer Problemsituation des praktischen Lebensprozesses [...] und bleibt auch daran
gebunden, und es bedarf keiner curricularen Strukturierung« (Kirchhofer 2004,
S. 85). Informelles Lernen fihrt zu einer Nutzung vielfaltiger Lernorte; neben dem

8  Im Berichtssystem Weiterbildung (BMBF 2003, S. 186) werden seit 1994 Lernformen mit Hilfe
verschiedener Indikatoren erfasst. 1994 lag die Quote der Erwerbstitigen, die an einer der ge-
nannten Lernformen teilgenommen haben, bei 52 % und stieg 1997 auf 72 %. Wie auch bei an-
deren Weiterbildungsformen war bei der informellen Weiterbildung im Jahr 2000 ein Ruckgang
auf 67 % zu verzeichnen. Verglichen mit der Teilnahmequote fiir berufsbezogene Lehrgiange und
Kurse fillt die Reichweite informeller beruflicher Weiterbildung deutlich hoher aus.
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»klassischen« Lernen in Seminar- oder Unterrichtsriumen werden der Arbeitsplatz,
Museen und Bibliotheken oder virtuelle Lernraume genutzt (Kade et al. 1999).

TAB.7

FORMELLES, INFORMELLES UND NONFORMELLES LERNEN

formelles Lernen

informelles Lernen

nonformelles Lernen

fremd organisiert

Zielvorgabe, allgemeine
Antizipation des Lernens
(curriculare Lernziele)

eigenstandige Strategien
und Operationen

zumeist selbst organisiert

keine Zielkonstruktion,
konkrete Zielantizipation
des Lernens

eigenstandige und/oder
abgehobene Strategien

nicht organisiert

nicht zielgerichtet, die
Veranderung als das
antizipierte Resultat

integriert,
als Nebenprodukt

und Operationen

Eigenzeit Eigenzeit Gleichzeitigkeit
bewusst/reflektiert bewusst/reflektiert vorerst unreflektiert
fremdbestimmter selbstbestimmter sporadisch
Lernrhythmus Lernrhythmus

problemunabhéangig problemorientiert problemgebunden

Quelle: Kirchhofer 2004, S. 86

LERNKULTUREN 3.4

Das selbstorganisierte Lernen steht fiir einen neuen Typ von Lernkultur. Diese neue
Lernkultur ist ermoglichungsorientiert, selbstorganisationsfundiert und kompetenz-
zentriert (Kirchhofer 2004, S. 112). Die Gegentiberstellung von tradierter und neuer
Lernkultur markiert eine idealtypische Polarisierung, die so in der Realitdt nicht
anzutreffen ist. Es bestehen vielmehr Mischformen, Uberginge und Uberschnei-
dungen (Tab. 8).

Unabhingig von den einzelnen Bereichen und Formen steht im Zentrum der neuen
Lernkultur die Kompetenz und Bereitschaft des Individuums zur Selbstorganisation
seines Lernens. »Das Individuum soll Ziele, Niveau, Inhalte, Organisationsformen,
Zeitpunkte und Zeitbedarf seines Lernens bestimmen und eigenverantwortlich
steuern, es soll seine Lerninhalte selbst auswihlen und zu Lernarrangements zu-
sammenfiigen, es soll die Lernerfolge selbst kontrollieren, es soll zum »Unterneh-
mer seiner Bildung« werden, der sowohl fir den Erwerb, die Reproduktion, die
Aktualisierung und die Vermarktung seines Lernens Verantwortung tragt« (Kirch-
hofer 2003, S. 248).
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Meyer-Dohm (2002) unterscheidet in diesem Zusammenhang drei Phasen der be-
trieblichen Weiterbildung. In der ersten Phase (1992-1995) liegt der Fokus der be-
trieblichen Weiterbildung auf Kompetenzentwicklung. Die zweite Phase (1996—
2001) dient dem Ausbau von Kompetenzentwicklung, insbesondere durch neue
Formen des organisierten Lernens und Lehrens. Seit 2001 existiert die dritte Phase
der »neuen Lernkultur«. In dieser Phase des Wandels der betrieblichen Aus- und
Weiterbildung fillt auch die Umsetzung von elearning bzw. der Einsatz neuer
Medien in der betrieblichen Praxis.

TAB. 8 TRADIERTE UND NEUE LERNKULTUR

Kriterium tradierte Lernkultur veranderte Lernkultur

Stellung des Individuums
zum Lernen

fremdorganisiert und
fremd-(auen)gefordert

selbstorganisiert und
selbstverantwortet

Inhalte des Lernens instrumentell und kompetenzorientiert, allgemeine

Bereich des Lernens

Aneignungsform

Einordnung des Lernens
in den Lebenslauf

Lernkanon
Zertifizierungsform

Lernkultur

qualifikationsorientiert
bereichsspezifisch, separiert

formell, instruktivistisch

phasenorientiert

zentrale Curricula
abschlussorientiert

vermittelnd, Lehrkraft,
hierarchisiert

Handlungsfahigkeit fordernd
bereichsiibergreifend integrierend

informell, erfahrungsbasiert,
konstruktivistisch-selbstreflexiv

lebenslang

individuelle Lernarrangements
permanent und offen

selbststandig aneignend,
Lernberater, Lernbegleiter,

partnerschaftlich

Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an Kirchhofer (2004, S. 113)

Auch Mandel/Winkler (2003) sehen die Verbreitung von elLearning in den Unter-
nehmen in Verbindung mit dem Entstehen einer neuen Lehr-/Lern-Kultur. Die bis-
herige Rollenverteilung — die Lehrenden eher in einer aktiv vermittelnden Rolle und
die Lernenden in einer eher rezeptiven Rolle — verschiebt sich durch das neue Ler-
nen in Richtung auf eine konstruktivistische Auffassung, wonach die Lernenden in
eine wesentlich aktivere Rolle hinein gefuhrt werden.

Historisch lassen sich zwei grundlegende Konzepte der Lerntheorie unterscheiden:
das behavioristische und das konstruktivistische. Die dltere und lange Zeit vorherr-
schende Position ist die behavioristische Konzeption des Lernens durch Verstir-
kung. Lernende werden dabei als passive Rezipienten von Lernstoff gesehen. Diese
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Position wurde ab Beginn der 1970er Jahre von Vertretern kognitiver Ansitze zu-
nehmend kritisiert, die das Lernen als aktiven und dynamischen Prozess auffassen,
bei dem neue Informationen in die bereits vorhandene Wissensstruktur aufgenom-
men werden.

Als Weiterentwicklung kognitiver Ansitze gelten die konstruktiven Lehr- und
Lernmethoden, die das fall- und problembezogene Lernen im sozialen Kontext in
den Vordergrund stellen. Zentral fiir diese Auffassung des Lernprozesses ist die
Annahme, dass Wissen keine Kopie der Wirklichkeit, sondern eine Konstruktion
von Menschen ist. Erforderlich sind daher aktive Aneignungs- bzw. Konstruktions-
prozesse beim Lernenden. Reproduzierbares Wissen wird weniger stark gewichtet,
stattdessen wird die Fihigkeit zur kreativen Synthese von Wissensbestandteilen zur
zentralen Lern- und Entwicklungschance (Schmitz 1998). Diese Kreativitiat braucht
Freiheit: die Freiheit, sich beim Lernen nach seinen eigenen individuellen Interessen
zu bewegen.

Das konstruktivistische Instruktionsdesign hat drei charakteristische Merkmale
(Schmitz 1998): Situiertheit und Authentizitat, multiple Kontexte und Perspektiven
sowie Lernen im sozialen Kontext. Die Gestaltung konstruktivistischer Lernumge-
bungen beruht vor allem auf der Auswahl und Aufbereitung moglichst authenti-
scher Problemfille und -situationen fiir Lernzwecke. Diese sollten der Komplexitat
und Vielfalt realer Fille weitgehend entsprechen. Durch eine moglichst dhnliche
Kontextgestaltung von Lern- und Anwendungssituation soll eine anwendungsnahe
Kontextualisierung des Wissens erzielt werden. Je vielfaltiger und problemorientier-
ter die Lernumgebungen gestaltet werden, umso besser gelingt eine Wissensanwen-
dung in anderen Kontexten.

Den jeweiligen Rahmen fur das Lernen in der Aus- und Weiterbildung bestimmen
der gesellschaftliche und der unternehmerische Kontext. Damit ist Lernen abhingig
von der formalen und informalen Ausgestaltung des Lernprozesses. Kernelemente
der informalen Ausgestaltung sind Werte und Einstellungen der Gesellschaft, der
Menschen, der Mitarbeiter und der Unternehmensleitung. Die Lernkultur ist damit
insbesondere geprigt von den so genannten »weichen Faktoren«, wie Werte und
Einstellungen, die ihrerseits in einem komplexen Wirkungsfeld aus historischem und
aktuellem Umfeld von Gesellschaft und Unternehmen stehen.

ROLLE DER NEUEN MEDIEN 3.5

Bereits in den 1980er Jahren gab es Ansitze, neue Medien in Lernprozessen einzu-
setzen und diese damit effizienter zu gestalten. Schlagworte der damaligen Zeit wa-
ren z.B. Videolernen, Teleakademie, computerunterstiitztes Lernen oder program-
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mierte Unterweisungen. Nach anfinglicher Euphorie musste man feststellen, dass
Lerninhalte nicht einfach auf neue Technologien tibertragen werden konnen.

Durch zunehmende Speicherkapazitit der Rechner, verbesserte Zuginge zu Infor-
mationen, Moglichkeiten zur Distribution der Lerninhalte im Intra- und Internet,
neue Moglichkeiten zur digitalen Bild- und Filmbearbeitung sowie kostengiinstig
verfligbare Software zur Erstellung animierter Grafiken stellt die Informations- und
Kommunikationstechnologie heute verbesserte Moglichkeiten bereit, den neuen
Herausforderungen an die Modalititen und Notwendigkeiten des (lebenslangen)
Lernens addquat begegnen bzw. entsprechen zu konnen.

Multimediale Bildungstechnologien zeichnen sich vor allem durch Interaktivitit,
Individualitit, Synchronitat/Vernetztheit und durch Multifunktionalitat aus (Klis-
ma 1993). Sie sprechen immer mehrere Wahrnehmungskanile an und integrieren
verschiedene Medien wie Text, Bild, Video und Ton. Eine klassische multimediale
Bildungstechnologie ist das auf CD-ROM basierte CBT (Computer-based-Training).

Die zunehmende technische Reife der unternehmensinternen Datennetze ermoglicht
zudem eine Verteilung tiber das Intranet; man spricht dann von WBT (Web-based-
Training). Zugleich eroffnen die unternehmensinternen Intranets (jedoch auch die
eingeschrankt offenen Extranets und das allgemein zugangliche Internet) vollig neue
Formen des Lernens (und Arbeitens) in Unternehmen. Allen Ausprigungen des
Lernens mit neuen Medien ist gemein, dass der Computer im Mittelpunkt steht.
Dieser ermoglicht den Zugang, tibernimmt die Koordination und arrangiert die
Interaktion zwischen Lernenden und Technologie und zwischen den Lernenden
untereinander (Balzer et al. 1997).

DAS DIDAKTISCHE PRINZIP 3.6

Einhergehend mit der Wahl des Mediums sind die Art der Wissensvermittlung und
der Strukturierung des Lernstoffes bestimmend fir das didaktische Prinzip. In der
Unterrichtspsychologie spricht man von Instruktionsdesign (vgl. Kap. 111.3.4). »Je-
des Individuum formuliert auf seine Art und Weise Konstrukte, durch die es die Welt
betrachtet« (Kelly 1963, S. 12 nach Klisma 1993, S. 13). Damit wird in knappster
Form darauf hingewiesen, dass Lernen ein individueller Prozess ist. Die Bildungs-
forschung hat diese Uberlegungen aufgegriffen. Forschungsergebnisse im Bereich
der Personalentwicklung/Weiterbildung zeigen die iiberaus grofle Bedeutung der
individuellen Lernmotivation (z.B. Weidenmann 1998).

In der betrieblichen Weiterbildung werden diese Uberlegungen in handlungsorien-
tierte Lernkonzepte (z.B. Heeg/Miinch 1993) oder projekthaftes Lernen (z.B. Frank
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1996) umgesetzt. Folgende Entwicklungstendenzen sind hervorzuheben (Frank
2003; Schwab 1998, S. 341 f.):

> Es wird eine Verbesserung der Lernmoglichkeiten durch die Individualisierung
der Lernprozesse, mehr Anschaulichkeit, die Steigerung der Motivation durch
raum- und zeitunabhingiges Lehren und Lernen sowie die Uberwindung knap-
per lokaler Ressourcen erwartet.

> Die multimediale Aufbereitung der Lerninhalte kann einerseits eine Einbeziehung
der Lernenden ermoglichen, was unmittelbar zu einer Steigerung der Lernmoti-
vation fiihrt, andererseits konnen auch kommerzielle » Edutainment-Angebote «
integriert werden. Beides erlaubt neue Formen der didaktischen Aufbereitung von
Inhalten, die zudem mit einer unmittelbaren Qualitatskontrolle verbunden wer-
den konnen.

Eine weitere Steigerung der Lernmotivation, verbunden mit der Hoffnung auf eine
Steigerung von Lerneffizienzen, wird durch die Integration verschiedener Sinnes-
modalitaten gesehen; auch konnen komplexe Inhalte durch die Integration von Si-
mulationsansitzen besser abgebildet und entsprechend individuell nachvollziehbar
ausgestaltet werden. Das Bewegtbild beispielsweise stellt eine solche Integration dar.
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eLEARNING-MARKT V.

Im Folgenden werden der eLearning-Markt sowie die beteiligten Akteure kurz be-
schrieben. Es soll dabei zwischen Anbietermarkt einerseits, d.h. Unternehmen die
eLearning-Produkte und Dienstleistungen anbieten, und Nutzermarkt andererseits,
d.h. Unternehmen und andere Organisationen, die eLearning fir die Qualifizierung
von Mitarbeitern, Kunden, Zulieferern oder Kooperationspartnern einsetzen, unter-
schieden werden. Fir beide Segmente liegen nicht durchgingig aktuelle Markterhe-
bungen vor, fur die Darstellung musste deshalb teilweise auch auf idltere Erhebungen
zuriickgegriffen werden.

In Tabelle 9 findet sich eine Ubersicht von Marktstudien, die zwischen 2000 und
2005 veroffentlicht wurden.

TAB. 9 UBERSICHT eLEARNING-MARKTSTUDIEN
Kurztitel Auftrag- Auftrag- Jahr  Untersuchungsziel
nehmer geber Methode
Online-Lernen PDC Marketing efiport-portal; 2000 Wunsch/Aufwand/Themen
Research GmbH  Bankakademie von Weiterbildung
reprasentative Bevolkerungs-
befragung
Befragung von Bankange-
stellten/Finanzdienstleistern
Web-based AGI Adolf Land Nordrhein- 2001  Bewertung von Rahmen-
Training in Grimme Institut ~ Westfalen bedingungen fiir eLearning
KMU MMB Michel Empfehlungen fiir entspre-
Medien- chende Anwendung in KMU
forschung Methodenmix (Interviews,
Befragung, Diskussion)
elearning MMB Michel KPMG 2001  Nutzungvon elearningin
in Grol3- Medien- der betrieblichen Aus- und
unternehmen forschung Weiterbildung; Anwender

Psephos Institut
fir Wahlfor-
schung und

Sozialwissenschaft

reprasentative Befragung von
Personalverantwortlichen
deutscher GroRunternehmen/
vertiefende Interviews
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TAB. 9 FORTSETZUNG
elLearning in Inno-Tech - 2001  Ziele/Aktivitaten/
der Weiter- Institut fiir Inno- Erfahrungen mit eLearning
Féldur;'lg king) vat(;oTnsfr(])rsclhu'ng Vollerhebung bei Compo-
enchmarking und lechnologie- site Dax-Unternehmen
management
Befragung von grof3en und
kleinen Unternehmen
elearning- Berlecon 2001  Systematisierung der Akteure/
Markt Research Markt/Analyse der
Deutschland Erfolgsfaktoren
Befragung/Interviews von
elearning-Anbietern
elearning- Philipp Kollinger 2001  Systematisierung von
Marktanalyse elLearning-Anbietern in
Deutschland
Befragung von Anbietern,
Internet-Recherche
elearning in private Fach- unicmind.com 2001/ Stellenwert/Bedeutung/
GrofRunter- hochschule AG 2002 Anwendung/Entwicklung
nehmen Gottingen von eLearning-Anwendern
Fragebogen/Interviews bei
deutschen GroRBunternehmen
(Top 350 Unternehmen)
elearning- Peter Littig DEKRA 2002  Erwartung/Einsatz/Aus-
Anwendung Akademie GmbH wirkung von eLearning-
Anwendungen
Befragung von Personal-
verantwortlichen und
Anwendern von elLearning-
Produkten
elearning- Mummert + 2002  Nutzungvon elearning-
Trendumfrage Partner Unter- Angeboten
nehmens- Online-Trendumfrage
beratung
elearning-Markt  High Text Verlag 2002  Markt/Kunden/Trends von
Europa elLearning-Anbietern in elf
europdischen Landern
Online-Umfrage
Akzeptanz von InnoTec —Institut Cognos GmbH 2002 Akzeptanz von elektronischen

elLearning

fir Innovations-
forschung, Tech-
nologiemanage-
ment und Entre-
preneurship

Lernformen (CBT) bei
Anwendern

Vollerhebung bei Cognos-
Kunden
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TAB.9 FORTSETZUNG
Europadischer Alphametrics CEDEFOP/ 2002  Nutzungvon elearning-
elearning- Europadische Angeboten in Europa
Markt Kommission .
Online-Befragung von
Anbietern und Nutzern
in allen EU-Landern
elearning - DETECON Inter- 2002 Anwendung/Erfolgsfaktoren
die zweite national GmbH von elearning-Angeboten
Welle Befragung/Experteninter-
views in GroBunternehmen
Marktstudie Philipp Kéllinger, Europaische 2003  Anbieter/Nachfrage von
elearning Alexander Ross Kommission elLearning-Angeboten
Trend/Barrieren des
elearning in Deutschland
Befragung von Unterneh-
men/Expertengesprache
elearning IW-Consult Arbeitgeber- 2003 Einsatz/Barrieren von
in betrieb- GmbH verband elearning in Unternehmen
licher Praxis Gesamtmetall Vollerhebung/Befragung in
Unternehmen der Metall-
und Elektro-Industrie
elearning Nationale Agen-  Europaische 2003  Analyse geforderter eLearning-
in Europa tur Bildung fir Kommission Projekte im Rahmen des
Europa beim Leonardo da Vinci Programms
Bundesinstitut .
N . Befragung von Projekt-
fir Berufsbildung Koordinatoren
(BIBB)
elearning bei mmb — Institut nordmedia — 2004  Ermittlung von Weiter-
Beschaftigten fir Medien-und  Mediengesell- bildungsinteressen und
Kompetenz- schaft elLearning-Affinitat
forschung Niedersachsen/ . . £
Bremen reprasent?tlve Befragung
Psephos GmbH bei Beschaftigten in Nieder-
sachsen
elearning Senatsverwal- 2005 Bestandserhebung mit
in Berlin tung fir Wirt- Beschreibung von tiber 70

schaft, Arbeit
und Frauen

Anbietern und Zuordnung
nach Anbietersegmenten

Quelle: nach Irschlinger 2003 u. Safner 2005
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eLEARNING-ANBIETER UND GESCHAFTSFELDER 1.

Kollinger (2001) unterscheidet in seiner Marktstudie folgende eLearning-Anbieter:

> Content-Provider (Rechte-Inhaber an den Lerninhalten) und Lerninhalte erstel-
lende/aufbereitende Unternehmen.

> Unternehmen, die die Technologie zur Produktion und Distribution der eLearn-
ing-Angebote liefern.

> Unternehmen, die Beratungsfunktionen, Produktion und Distribution und Imple-
mentierung von eLearning-Angeboten tibernehmen.

> Unternehmen, die Komplettlosungen bzw. Losungen aus einer Hand anbieten.

Die Studie von Kollinger (2001) stiitzt sich auf eine Auswertung von 42 Unterneh-
men, die im Jahr 2001 auf dem eLearning-Markt tatig waren. Die meisten Markt-
akteure decken zumindest zwei der drei Marktsegmente Inhalte, Technologie oder
Service ab. Bei vielen Unternehmen ist eine Tendenz zu erkennen, ihr Leistungs-
spektrum in Richtung eines Komplettanbieters zu erweitern. 93 % der Unternehmen
bieten eLearning-Dienste an, 83 % verkaufen Inhalte und 76 % vertreiben techno-
logische Entwicklungen.

Der Markt der Unternehmen, die eLearning-Inhalte anbieten, lasst sich zudem un-
terteilen in Unternehmen, die selbst die Urheberrechte an den Inhalten halten, die
Inhalte fremdbeziehen und in eine fir eLearning taugliche Form bringen oder die
eLearning-Inhalte lediglich weiterverkaufen (Kollinger 2002, S. 32).

Diese Trennung der Segmente ist nicht starr, viele Unternehmen sind in mehreren
Teilbereichen titig. Uber die Hilfte der Inhalteanbieter erstellen fiir ihre Kunden
mafSgeschneiderte Inhalte (60 %) nach vorgegebenen Drehbiichern. Die Halfte der
Unternehmen hat sich auf die Produktion von eLearning-Inhalten fiir EDV-Schulung
(52 %) spezialisiert, andere Unternehmen bieten Kursinhalte zu verschiedenen
wirtschaftsrelevanten Themen (48 %) an. SchliefSlich gibt es auch Anbieter von
eLearning-Inhalten fiir den akademischen Bereich (24 %) sowie fiir den Freizeit-
bereich (5 %).

Bei den Unternehmen die elLearning-Dienstleistungen anbieten, stehen die Unter-
stiitzung und Beratung in den verschiedenen eLearning-Projektphasen (86 %) und
Implementierungsdiensten (67 %) im Vordergrund. Zusitzlich fallen in diese Kate-
gorie auch Anbieter von Teletutoring und Betreiber von eLearning-Portalen, auf

denen standardisierte Kurse verschiedener Anbieter katalogisiert und weiterverkauft
werden (Kollinger 2002, S. 33).

Im Technologie-Segment kann zwischen Anbietern von Lernplattformen (76 %)
und denen von Spezialtools unterschieden werden. Lernplattformen stellen techno-
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logische Funktionen zur Verfiigung, um eine firmenspezifische eLearning-Um-
gebung aufbauen zu konnen (Kollinger 2002, S. 32). Bei den Spezialtools unter-
scheidet man in eLearning-spezifische und eLearning-unspezifische Tools. eLearning-
unspezifische Softwarewerkzeuge werden zur Erstellung, Verwaltung und Nutzung
von eLearning-Inhalte verwendet, diese Instrumente werden aber nicht primir zu
diesem Zweck konzipiert. eLearning-spezifische Werkzeuge stellen Funktionen zur
Verfugung, die das Leistungsspektrum von Lernplattformen erginzen oder erwei-
tern. Es handelt sich dabei um Autorenwerkzeuge zur Erzeugung von elLearning-
Inhalten (52 %) oder so genannte Kooperationswerkzeuge (24 %). Letzte erlauben

den Nutzern, simultan in einem virtuellen Klassenzimmer zusammen zu arbeiten
(Kollinger 2002, S. 33).

China (2002) hat fiir das Jahr 2002 die bevorzugten Geschiftsschwerpunkte von
65 marktfuhrenden eLearning-Anbieter untersucht (Tab. 10). Nur zwei Unterneh-
men haben ihren alleinigen Schwerpunkt bei den Autorensystemen.’

TAB. 10 VERTEILUNG GESCHAFTSFELDER VON 65 eLEARNING-ANBIETERN

bevorzugte Geschaftsfelder

Autoren- Lehr- Virtuelles  Inhalte- Beratung
tool platt- Klassen- Anbieter
form zimmer
alleiniges 2 0 0 2 3
Geschaftsfeld (3,1 %) (0 %) (0 %) (3,1%) (4,6 %)
gemischtes 36 40 21 46 52
Geschaftsfeld (55,4 %) (61,5 %) (32,3 %) (70,8 %) (80 %)
nicht im 27 25 44 17 10
Geschaftsfeld tatig (41,5 %) (38,5 %) (67,7 %) (26,2 %) (15,4 %)

Quelle: nach China 2002

Mehr als die Hilfte der Unternehmen vertreibt das entsprechende Werkzeug in Ver-
bindung mit anderen Geschiftsfeldern. Kein Unternehmen bietet ausschliefSlich
eLearning Management-Systeme (LMS) an. Funf dieser eLearning-Unternehmen
haben ihren eindeutigen Geschiftsschwerpunkt im LMS-Bereich (Prioritit von

9  Autorensysteme sind Entwicklungswerkzeuge fur interaktive Anwendungen. Daten und Inhalte
werden zusammengefiigt und in ihrem Verhalten programmiert. Man unterscheidet seitenorien-
tierte, zeitachsenorientierte, objektorientierte und struktogrammorientierte Autorensysteme.
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60 % und mehr). Die anderen 35 Unternehmen verbinden die LMS-Losungen mit
anderen Leistungen oder sind zusatzlich als Anbieter von Lerninhalten titig (China
2002, S. 6). Zwei Anbieter haben sich auf Virtuelle Klassenzimmer-Losungen spe-
zialisiert (Prioritiat von 60 % und mehr), die anderen 19 Unternehmen sind auch in
anderen Geschiftsfeldern titig. Uber zwei Drittel der untersuchten Unternehmen
sind in diesem Geschiftsbereich allerdings tiberhaupt nicht aktiv.

Nur zwei Unternehmen sind ausschliefSlich als Content-Anbieter auf dem Markt
vertreten. 18 Unternehmen haben ihren Geschiftsschwerpunkt in diesem Bereich
(Anteil von 60 % und mehr), die restlichen 28 eLearning-Unternehmen bieten Lern-
inhalte in Verbindung mit anderen Geschiftsfeldern an. Mit 52 Unternehmen ist die
Beratung der Bereich mit den meisten Anbietern. Drei Unternehmen sind aus-
schliefSlich als Berater tatig. Ein hoher Anteil von Unternehmen (80 %) bietet neben
der Beratung auch andere Leistungen an. Nur 15 % der Anbieter sind in diesem
Geschiftsfeld tiberhaupt nicht vertreten.

Das Angebot an Themen im eLearning-Markt ist in Tabelle 11 aufgefihrt. Hierzu
wurde die eLearning-Dokumentation des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB)
ausgewertet!®, In der Datenbank sind eLearning-Angebote von insgesamt 74 An-
bietern enthalten!'. Von den Angeboten nimmt das Thema Computer/EDV (55 %)
eine herausragende Stellung ein, gefolgt von den Themenfeldern Wirtschaft, Recht
und Verwaltung mit 39 %. Als nichst grofSere Themengebiete werden fachiiber-
greifende Qualifikationen (32 %), Sprachen (18 %) und Technik (15 %) genannt.
Geringere Bedeutung haben Kurse mit geistes- oder sozialwissenschaftlichem Inhalt
(9 %), Naturwissenschaften (4 %) und Medizin, Gesundheit und Soziales (3 %)
sowie Sport und Freizeit (3 %).

Insgesamt ist der Markt der eLearning-Anbieter stark fragmentiert. Die neu in den
Markt eintretenden Firmen sind in erster Linie nicht mehr die Start-Ups und Exis-
tenzgrinder, die den Markt vor 2001 stark gepragt haben, sondern vielmehr eta-
blierte Firmen, die in verwandten Branchen titig sind und ihr Angebotsspektrum
auf den eLearning-Markt ausweiten (Kollinger 2002, S. 33). Dazu zahlen z.B. eta-
blierte Weiterbildungseinrichtungen der mittelstindischen Kammerverbiande
(DIHK) und die Handwerkskammern oder Fachbuchverlage (Wache 2004, S. 14).
Der Konsolidierungsprozess hat sich fortgesetzt, so dass meist wenige finanzstarke
Unternehmen den heutigen eLearning-Markt bestimmen.

10 Stichtag 15.12.2004; Cleuvers et al. (2003) haben dieselbe Datenbank im Jahr 2003 ausgewer-
tet. An der Reihenfolge der Themengebiete hat sich im Jahr 2004 nichts gedndert, allerdings hat
es deutliche Verschiebungen bei den jeweiligen Anteilen der Themengebiete gegeben.

11 Aufgenommen wurden eLearning-Angebote mit folgenden Merkmalen: Tutorielle Betreuung;
webbasiertes, multimedial aufbereitete Lernmaterialien, Vorhandensein von Kommunikations-
moglichkeiten (E-Mail, Chat etc.).
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TAB. 11 eLEARNING-ANGEBOTE NACH FACHGEBIETEN
Fachgebiet Anzahl der Anbieter pro Fachgebiet
Computer/EDV 41 (55 %)
Wirtschaft, Recht, Verwaltung 29 (39 %)
fachiibergreifende Qualifikationen 24 (32 %)
Sprachen 13(18 %)
Technik 11 (15 %)
Geistes- und Sozialwissenschaften 7 (9 %)
Naturwissenschaften 3(4%)
Medizin, Gesundheit, Soziales 23 %)
Sport u. Freizeit 2(3%)
sonstige Lehrgdnge 6 (8 %)
Quelle: nach http://www.eldoc.info [zuletzt: 17.12.04]
NUTZER VON eLEARNING-ANGEBOTEN 2.

Die Nachfrager von eLearning-Angeboten sind vor allem GrofSunternehmen, aber
auch kleine und mittlere Unternehmen und o6ffentliche Verwaltungen. Zu den Nut-
zern von elLearning zihlen weiterhin die privaten Haushalte, die zu privaten oder
beruflichen Zwecken entsprechende Produkte einsetzen.

GrofSe Unternehmen'? mit weltweiten Standorten, die sich auf Markten mit kurzen
Produktlebenszyklen und hohen technologischen Innovationsraten behaupten miis-
sen, konnen das Potenzial von eLearning-Formaten am besten nutzen (Wache
2004). Die meisten Marktstudien zum Einsatz von eLearning konzentrieren sich
deshalb auf GrofSunternehmen und deren spezifische Voraussetzungen.

12 Viele Unternehmen haben ihre unternehmenseigenen Weiterbildungsabteilungen zu so genann-
ten » Corporate Universities« ausgebaut; deren Infrastruktur bilden Netzwerkplattformen, die
Knowledge Management und Learning Management Systeme integrieren.
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EXKURS I: EINE BESTANDSAUFNAHME ZUM eLEARNING IN DEUTSCHEN
GRORBRUNTERNEHMEN

MMB (Michel Medienforschung) und PSEPHOS (Institut fiir Wahlforschung und
Sozialwissenschaften) haben im Auftrag der KPMG Consulting im Jahr 2001 eine
Bestandsaufnahme tiber den Einsatz von eLearning in deutschen GrofSunternehmen
durchgefihrt (MMB 2001). Die Studie stiitzt sich auf eine reprasentative Erhebung
von 604 Personalverantwortlichen in Unternehmen mit mehr als 1.000 Beschaftig-
ten. Die Ergebnisse zeigen, dass in 46 % der GrofSunternehmen eLearning eingesetzt
wird. 11 % planen den Einsatz fur die nachsten ein bis zwei Jahre, 18 % zeigen sich
unentschlossen. Jedes vierte Unternehmen will jedoch in absehbarer Zeit eLearning
fir die Weiterqualifizierung der Mitarbeiter nicht nutzen.

Der Verbreitungsgrad von eLearning ist sehr stark von der UnternehmensgrofSe
abhingig. So setzen z.B. Konzerne mit mehr als 5.000 Beschiftigten schon zu 60 %
eLearning in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung ein. Der Einsatz ist weiter-
hin von der Branchenzugehorigkeit abhangig, am weitesten verbreitet ist eLearning
im Finanz- und Versicherungsgewerbe (68 %), am geringsten im Grof- und Einzel-

handel (33 %).

Die wichtigsten Anlasse fur die Einfithrung von eLearning sind: »Schnelles Update
von Fach-Knowhow «, »Einfuhrung neuer Software« und » Training als Massenge-
schaft«. Hinsichtlich der Weiterbildungsthemen im eLearning-Angebot stehen wie-
derum IT-Standardthemen (67 %) im Vordergrund. Es folgen kaufmannische Fach-
kompetenz (37 %), Fremdsprachen (37 %) und Produktschulung (33). Dagegen
spielen Training von Softskills (Konfliktlésung, Teamkompetenz) eine untergeord-
nete Rolle (16 %) (MMB 2001).

Bei kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) ist der Einsatz von eLearning noch
wenig verbreitet. Wache (2004, S. 16) nennt dafur u.a. folgende Griinde:

> Personalentwicklung durch berufliche Fortbildung hat bei KMU nicht den stra-
tegischen Stellenwert.

> Die fur Fortbildung zustandigen Entscheidungstrager haben sich nicht mit dem
Thema elLearning beschaftigt.

> KMU haben Sorge, dass Mitarbeiter, die sich auf Kosten des Unternehmens
weitergebildet haben, von anderen Unternehmen abgeworben werden.

> Die Selbstlernkompetenz ist bei Mitarbeitern von KMU tiberwiegend noch
schwach entwickelt.

Promotoren fiir den Einsatz von eLearning in der beruflichen Weiterbildung von
KMU sind Kammerverbiande, insbesondere die Industrie- und Handelskammer so-
wie die Zentralstelle fiir Weiterbildung im Handwerk. Dabei agieren die Kammern
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in einer Doppelrolle, sie sind einerseits Kunden von eLearning-Dienstleistern, an-
dererseits sind sie fur KMU Anbieter von BildungsmafSnahmen (Wache 2004).

EXKURS Il:  eLEARNING IN DER BETRIEBLICHEN PRAXIS — EINE UNTER-
NEHMENSBEFRAGUNG IN DER METALL- UND ELEKTROINDUSTRIE

IW-Consult hat im Auftrag des Arbeitgeberverbandes Gesamtmetall im Jahr 2002
eine Studie tiber den Einsatz von eLearning in Unternehmen der Metall- und Elektro-
industrie durchgefiihrt. Die schriftliche Umfrage war als Vollerhebung von Unter-
nehmen in der gesamten Metall- und Elektroindustrie angelegt, in die Auswertung
konnten 426 verwertbare Fragebogen einbezogen werden. In den Unternehmen der
Metall- und Elektroindustrie setzen 24,5 % elLearning zur Weiterbildung der Mit-
arbeiter ein. Dabei besteht ein deutlicher Zusammenhang zwischen der Unter-
nehmensgrofle und entsprechender elLearning-Anwendung, grofSere Unternehmen
setzen eLearning hdufiger als kleine Unternehmen ein.

eLearning findet vor allem in den Unternehmensbereichen Verwaltung, Buchhaltung,
Controlling sowie im Einkauf, Verkauf, Vertrieb, Marketing statt. Jedes zweite Un-
ternehmen, das eLearning anwendet, ermoglicht auch entsprechende Anwendungen
in der Produktion und Arbeitsorganisation. Neun von zehn eLearning-Anwendern
arrangieren das unmittelbare Lernen mit dem PC am Arbeitsplatz. Zwei von finf
Betrieben mit eLearning-Angeboten stellen Mitarbeitern PC oder Lernsoftware fiir
das hausliche Arbeitszimmer zur Verfugung.

Nach Einschitzung der Betriebe wird eLearning kiinftig in den Unternehmensbe-
reichen Einkauf, Verkauf und Vertrieb sowie in Forschung und Entwicklung den
hochsten Stellenwert einnehmen. Die Einschédtzung iiber die Zukunft des eLearning
im Bereich der Produktion und Arbeitsorganisation fallt dagegen verhaltener aus,
nur jedes achte Unternehmen sieht hier eine Zunahme betrieblicher Lernaktivititen
(Arbeitgeberverband Gesamtmetall 2003).

Nach Einschiatzung von Wache (2004, S. 16) ist der Einsatz von eLearning in der
Fortbildungspraxis offentlicher Verwaltungen und Behérden noch eher schwach
ausgepragt. Es gibt jedoch einige Pilotprojekte, z.B. auf Bundes- und Landesebene,
in Kommunen!? sowie auch bei der Bundeswehr.

13 So z.B. das 2003 gestartete eLearning-Projekt »prodela« das fiir den Aufbau eines regionalen
Bildungsservers fiir die offentlichen Verwaltungen der Region Stuttgart steht. Das kommunen-
ubergreifende Projekt ist ein Beitrag zur Modernisierung der betrieblichen Lern- und Arbeits-
prozesse. Der Bildungsserver soll die Beschiftigten in Behorden bei ihrer Arbeit gezielt und
problemorientiert unterstiitzen.
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EXKURS Il1l:  eLEARNING-POTENZIAL IN PRIVATEN HAUSHALTEN

Das Nachfragepotenzial im Privatkundenbereich wurde erstmals mit einer repra-
sentativen Studie der Bertelsmann Stiftung und des Deutschen Volkshochschul-
Verbandes (DVV) aus dem Jahr 2002 erschlossen (Bertelsmann Stiftung, DVV
2002). Die Untersuchung wurde vom Meinungsforschungsinstitut TNS Emnid
Bielefeld durchgefiihrt. Die Stichprobe mit Zufallsauswahl umfasste 1.000 Inter-
views, in den ausgewadhlten Haushalten wurden Personen ab 14 Jahre befragt.
Knapp 11 % der Befragten haben elLearning-Angebote bisher genutzt. Von den
Befragten interessieren sich ca. 30 % fiir eLearning als selbststindige Lernform. Von
diesem Personenkreis konnen sich 44 % vorstellen, in der nachsten Zeit online zu
lernen. Mit hoherem Bildungsabschluss und Einkommen steigt das Interesse an
eLearning-Angeboten. Nur 15 % der befragten Hauptschulabsolventen ohne Lehr-
abschluss interessieren sich fiir eLearning, wahrend sich von den Befragten mit Abi-
tur rund 40 % fiir das Lernen am Computer aussprechen. Differenziert man die Be-
fragten nach besonderen Merkmalen, so wurden hinsichtlich der Themenbereiche
folgende Priferenzen gedufSert:

> Frauen bevorzugen die Themenbereiche Sprache (17 %) und Gesundheitsbildung
(16 %). Bei Mannern liegt die Priferenz bei Angeboten zu EDV (25 %) und kauf-
mannischen Kenntnissen (18 %).

> Junge Erwachsene interessieren sich fiir kaufmannische Kenntnisse (30 %), die
Altersgruppe der 40 bis 49-Jdhrigen fiir Alltagsfragen (10 %) und 50 bis 59-Jah-
rige interessieren sich besonders fiir die Gesundheitsbildung (18 %).

> Berufstitige wiinschen sich Angebote zur EDV und zu kaufmannischen Kennt-
nissen, Nicht-Berufstatige Angebote zur Kultur und Gesundheitsbildung.

Fast 80 % der Befragten wollen die erworbenen eLearning-Kenntnisse beruflich
nutzen. Dieser Personenkreis will vorzugsweise zu Hause lernen, mochte aber nicht
auf eine Betreuung und Beratung verzichten. Ca. 65 % der Interessierten wiinschen
eine personliche Betreuung per Telefon oder E-Mail. Die Mehrheit der eLearning-
Interessierten (ca. 55 %) mochte sich auch mit anderen Telelernern an realen Lern-
orten treffen. eLearning-Angebote, die Prasenz- und Onlinephasen kombinieren,
werden von der Mehrheit der Lerninteressierten gewiinscht.

EXKURS IV: eLEARNING-ANWENDUNGSPOTENZIALE BEI BESCHAFTIGTEN

Die nordmedia Mediengesellschaft Niedersachsen/Bremen mbH - Kompetenzzent-
rum eLearning Niedersachsen — hat im Jahr 2004 das MMB - Institut fiir Medien-
und Kompetenzforschung in Kooperation mit PSEPHOS Institut fir Markt-,
Politik- und Sozialforschung beauftragt, eine Studie tiber das Anwendungspotenzial
von elearning bei Beschiftigten durchzufiihren. Es wurden 403 unselbststindig
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Beschiftigte (mit einer Wochenarbeitszeit von mindestens 20 Stunden und im Alter
von 16 bis 65 Jahren) in Niedersachsen in einer reprasentativen Erhebung befragt.
Demnach wird eLearning in der beruflichen Weiterbildung zurzeit nur von einer
Minderheit (5 %) genutzt. Mehr als die Halfte kann sich unter dem Begriff nichts
vorstellen, 42 % haben den Begriff schon mal gehort und verbinden damit entwe-
der konkrete (18 %) oder vage Vorstellungen (24 %).

Die Bekanntheit und Nutzung von eLearning hingt stark mit dem Bildungsgrad,
der beruflichen Position sowie der Hohe des eigenen Weiterbildungsbudgets ab.
Wihrend etwa vier Fiinftel der Abiturienten und Hochschulabsolventen den Begriff
eLearning kennen, besitzt dieser fiir rund zwei Drittel der Hauptschulabginger keine
Bedeutung. Beschiftigte ohne Verantwortung und mit geringem eigenem Weiter-
bildungsbudget sind mit dem Begriff tiberdurchschnittlich haufig nicht vertraut. Von
den Personen, die eLearning kennen, kann sich mehr als die Halfte vorstellen, kiinf-
tig eLearning wahrzunehmen. Die Bereitschaft, elLearning-Angebote zu nutzen,
hangt auch mit Lernstilen zusammen. »Personen, die sich haufig weiterbilden, da-
bei eine hohe Eigeninitiative aufweisen und informelle Lernformen bevorzugen,
weisen ein hohes eLearning-Potenzial auf bzw. nutzen diese Lernform bereits. [...]
Beschiftigte mit geringer Weiterbildungsfrequenz, die beim Lernen groflen Wert auf
Betreuung legen und bevorzugt Lernangebote in traditioneller Seminarform nutzen,

sind hingegen nur schwer fiir eLearning zu begeistern bzw. kennen diese Lernform
uberhaupt nicht [...]« (MMB 2004, S. 3 f.).

Bei weltweit vernetzten Grofunternehmen, insbesondere aus dem Bereich der
Finanz- und Versicherungswirtschaft, ist eLearning selbstverstandlich und fest in die
Weiterbildung der Unternehmen integriert. Kleine und mittlere Unternehmen zeigen
sich gegentiber den neuen Lernmedien eher verschlossen, moglicherweise hat hier
die Personalentwicklung durch berufliche Fortbildung nicht den strategischen Stel-
lenwert. Es herrscht jedoch auch bei KMU Einigkeit dartuber, dass kiinftig bei Mit-
arbeitern mit PC-Arbeitsplatz und Internetanschluss, z.B. in den Bereichen Einkauf,
Marketing, Vertrieb oder Forschung und Entwicklung, eLearning-Anwendungen
einen grofSeren Stellenwert einnehmen werden.
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eLEARNING IN DER BERUFLICHEN AUSBILDUNG V.

In Deutschland ist die berufliche Ausbildung im Sekundarbereich — mehr noch als
die berufliche Weiterbildung — bundeseinheitlich nach dem Prinzip so genannter
Ausbildungs-Berufe geordnet, d.h. Berufsbezeichnung, Ausbildungsdauer, Inhalte,
Lernziele (Kenntnisse, Fertigkeiten), sachliche und zeitliche Gliederung der Kennt-
nisse und Fertigkeiten und Prifungsanforderungen werden in Ausbildungsordnungen
gesetzlich geregelt.

Die Ausbildungsordnungen schreiben Inhalte verbindlich vor, wenngleich in unter-
schiedlicher Detaillierung. Die zur Vermittlung der Inhalte einsetzbaren Methoden
bleiben weitgehend den jeweiligen Einrichtungen — im Wesentlichen sind dies die
Berufsschulen und die Betriebe — vorbehalten. Durch den Einsatz von eLearning
konnten bereits neue inhaltliche Aspekte integriert werden, wie beispielsweise be-
reits vor rund 15 Jahren mit der Integration von Simulationsverfahren im Bereich
der Chemielaborantenausbildung, welche erst durch die Verwendung von Rechnern
ermoglicht wurde, und damit den Bereich des Steuerns und Regelns intensiviert hat.
Im Folgenden werden die Nutzung von eLearning in der Berufsbildung und an-
schliefend Anwendungsbeispiele und Modellvorhaben vorgestellt.

VERBREITUNG UND NUTZUNG 1.

Nach Einschitzung von Euler et al. (2004) hat in der Berufsausbildung das el.earn-
ing noch keine umfassende Verbreitung gefunden. Empirische Studien iiber die
Verbreitung von elLearning in der Berufsausbildung wurden bisher selten durchge-

fiuhrt.

Im Rahmen des Gutachtens von Frank (2004) erfolgte eine Befragung bei den 100
grofSten deutschen Unternehmen.!'* Insgesamt wurden 103 Fragebogen an die Aus-
bildungsabteilungen bzw. Ausbildungsverantwortlichen dieser Unternehmen ver-
sandt. An der Befragung nahmen 31 Unternehmen teil. Die Ergebnisse der Befra-
gung sind zwar aufgrund des Stichprobenumfangs fiir diese UnternehmensgrofSen-
gruppe nicht reprasentativ, sie liefern allerdings belastbare Aussagen tiber die Rich-
tung und das AusmafS des eLearning-Einsatzes in GrofSunternehmen.

14 Die Auswahl der Unternehmen basiert auf der so genannten Liste » Deutschlands TOP 100«,
die im Juli 2003 in der Stiddeutschen Zeitung veroffentlicht wurde.
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Rund zwei Drittel der GrofSunternehmen (64 %) setzen elLearning in der Berufs-
ausbildung ein und tiber ein Zehntel (13 %) plant den entsprechenden Einsatz in der
Zukunft. Rund ein Viertel der Unternehmen (23 %) nutzt eLearning in der Ausbil-
dung nicht. Fast alle befragten Ausbildungsleiter sehen die Auszubildenden als eine
geeignete Zielgruppe fur den Einsatz von eLearning an. Als Gestaltungsformen sind
primar CBT (74 %) und WBT (68 %), aber auch unternehmenseigene Lernplatt-
formen (53 %) und Blended Learning (53 %) verbreitet.

Gelernt wird vorwiegend am Arbeitsplatz (74 %) oder in einem Lern- bzw. Com-
puterraum (58 %). Lernen zu Hause wird nur von einem Drittel der Unternehmen
(32 %) ermoglicht. Betreut werden die Auszubildenden in jedem vierten Unterneh-
men von Teletutoren und in mehr als einem Drittel der Betriebe von Mitarbeitern
der Personalabteilung. Mit jeweils 47 % sind »andere Betreuer« und die gegenseitige
Hilfe der Auszubildenden untereinander von entscheidendem Gewicht. Nur zwei
Unternehmen geben an, dass die Auszubildenden nicht betreut werden.

Eine Uberpriifung von Lernergebnissen scheint sich positiv auszuwirken. Dies un-
terstreicht nicht nur die Verbindlichkeit von eLearning in der Ausbildung, es kann
auch eine bessere Bewertung der Erfahrungen bzw. Zufriedenheit beobachtet wer-
den. Das Gestaltungsspektrum von eLearning schopfen die Unternehmen jedoch
offenbar noch nicht voll aus. Gegenwartig wird eLearning auch zur Vermittlung
bzw. zur Vertiefung von Zusatzqualifikationen genutzt. Mit Ausnahme von zwei
Unternehmen schitzen die Teilnehmer ihre Erfahrungen mit eLearning tiberwiegend
positiv ein und betonen auch das Interesse der Auszubildenden an dieser Lernform.
Es ist somit von einem verstarkten eLearning-Einsatz in der Berufsausbildung aus-
zugehen.

Vor dem Hintergrund der Umfrage wurde im Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) ein Workshop tiber die Potenziale von eLearning fur die Gestaltung von Be-
rufsbildung durchgefiihrt. Unter dem Thema »Klassische Berufsbilder und lebens-
langes Lernen — Eine Herausforderung fiir eLearning?!« diskutierten Experten aus
grofsen sowie kleinen und mittleren Unternehmen, kommerziellen und 6ffentlichen
Bildungsanbietern, Hochschulen und verschiedenen Arbeitsbereichen des BIBB
uber die Erfahrungen mit eLearning und die Erwartungen an eLearning-Konzepte
bei sich stindig verdndernden Anforderungen an die Berufsausbildung. Im Folgen-
den werden die wichtigsten Aussagen der Diskussion zusammengefasst (Frank
2004):

> Vor allem grofSere Unternehmen reagieren auf die oben skizzierten Veranderun-
gen mit der Entwicklung neuer Ansitze fiir ein Ausbildungsmanagement, die in
die betrieblichen Leistungsprozesse integriert werden. Auch wenn diese Ansitze
fir ein dynamisches Ausbildungsmanagement zuniachst in grofleren Unterneh-
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men umgesetzt werden, so wird auch in kleineren und mittleren Unternehmen
verschiedener Branchen erkannt, dass angesichts immer schnellerer Veranderungs-
prozesse Aus- und WeiterbildungsmafSnahmen auf der Grundlage statisch er-
mittelter Qualifikationsanforderungen weder unter zeitlichem noch inhaltlichem
Aspekt nitzlich bzw. effizient sind.

Traditionelle betriebliche Qualifizierungsformen geraten damit in den Unter-
nehmen zunehmend unter Legitimationsdruck und Akzeptanzvorbehalte, da sie
die an sie gestellten Nutzenerwartungen — namlich betriebliche Leistungsprozesse
schnell und nachhaltig zu optimieren — mit vertretbarem Aufwand nicht mehr
erfullen konnen. Betroffen von dieser Entwicklung ist vor allem die betriebliche
Berufsausbildung. Sie steht vor der Alternative, ihre Fahigkeit zur Bewiltigung
und Gestaltung betrieblicher Leistungsprozesse unter Beweis zu stellen, oder als
prozessexternes und »eigenstandiges« Qualifizierungssystem (Lehr- und Lern-
werkstatt, Lehrginge, Projekt- und Lehrplanzentrierung) einen weiteren betrieb-
lichen Bedeutungsverlust hinzunehmen (Meerten 2002).

Die (duale) Berufsausbildung ist damit vor grundlegend neue Herausforderungen
und Aufgaben gestellt: Vollzog sich in den letzten 20 Jahren die Entwicklung und
Umsetzung von didaktischen Ausbildungsansitzen mit zunehmender Hand-
lungs- und Arbeitsorientierung (Projektausbildung > Lernen am Kundenauftrag
> Lerninsel) weitgehend in einem Umfeld relativ stabiler Strukturen, Regularien
und kodifizierter Vorgaben beruflicher Bildung, so ist nunmehr in der Arbeits-
welt eine Situation entstanden, die auch die Anforderungen an didaktische Kon-
zepte grundlegend erweitert.

Vordringlich stellt sich die Frage, wie in einem Praxisfeld sich stindig veran-
dernder Prozesse und Qualifikationsanforderungen Ausbildung tiberhaupt noch
geplant, durchgefithrt und geprift werden soll. Es zeichnet sich ab, dass die von
den Unternehmen (und nicht von der Berufsbildung, Berufsbildungsforschung
oder Bildungspolitik) ausgeloste und verfolgte Prozessorientierung (vgl. z.B.
Treiber/Kohlbecker 0.J.) das Berufsbildungssystem vor eine grundlegende Her-
ausforderung seiner Modernisierungsfahigkeit stellt. Mit den neuen gestaltungs-
offenen Ausbildungsordnungen der IT- und Elektroberufe (Borch/WeifSmann
2003), der Metallberufe sowie der Druck- und Medienberufe (Kramer 2004) ist
ein erster wesentlicher Schritt zur Dynamisierung beruflicher Inhalte getan
(BMBF 2004, S. 221 ff.). Inwieweit sich diese Offnung in der Praxis positiv oder
negativ darstellt, ob sie sich mittelfristig als Entwicklungschance oder Uberfor-
derung fur die Mehrzahl der ausbildenden Unternehmen auswirkt, ist jedoch im
Moment noch nicht entschieden.
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MODELLVORHABEN UND ANWENDUNGSBEISPIELE IM
BEREICH DER BERUFLICHEN AUSBILDUNG 2.

Deutlich festzustellen ist ein hoher Bedarf der Unternehmen an Planungs- und
Handlungshilfen zur Umsetzung der neuen Ausbildungsordnungen und der ihnen
zugrunde liegenden Modularisierung. Im Mittelpunkt stehen dabei sowohl geeignete
Lehr-/Lernmethoden und Medien als auch Konzepte der Lernorganisation und Prii-
fung fiir eine prozessorientierte Ausbildung, die nach wie vor nicht in den Ausbil-
dungsordnungen festgelegt werden. Entsprechende inhaltliche und methodische
Elemente zur Unterstutzung der ausbildenden Unternehmen werden z.B. in der
BIBB-Modellversuchsreihe » Prozessorientierte Aus- und Weiterbildung« entwickelt
und erprobt (Frank 2004, S. 27 ff.).

Zieht man alle Uberlegungen hinsichtlich Verinderungsnotwendigkeiten und ersten
modellhaften Umsetzungen zusammen, so wird deutlich, dass die Unternehmen eine
deutliche Veranderung im bisherigen Prozess der betrieblichen Weiterbildung inner-
halb der nachsten fiinf bis zehn Jahre vornehmen miissen.

Auf den Bedarf der Unternehmen an Planungs- und Handlungshilfen zur Umsetzung
der neuen Ausbildungsordnungen soll hier nur exemplarisch eingegangen werden.
Betrachtet werden sollte vor allem, welche Konzepte, Instrumente und Medien
leistungsfahige Potenziale bieten, die (duale) Ausbildung als Trager dynamischer
Prozessveranderung und -bewaltigung sowohl in der betrieblichen Ausbildung der
Unternehmen als auch im System der beruflichen Bildung an den unterschiedlichen
Lernorten weiterzuentwickeln.

Im Berufsbildungsbericht 2004 wird dazu festgestellt: »Neuordnungsverfahren von
Berufen des dualen Systems sollten mit der Medienentwicklung synchronisiert wer-
den, um die Akzeptanz und die Umsetzung in der Praxis zu erleichtern. Bei Inkraft-
treten von neuen Ausbildungsordnungen wird seitens des Bildungspersonals immer
wieder besonderer Bedarf an Medienentwicklungen artikuliert, der damit begriin-
det wird, dass so eine bessere Umsetzung erleichtert wird.« Und weiter: » Mit Lern-
mitteln kann ziigig und jederzeit auf verinderte Anforderungen der Arbeitswelt
reagiert werden. [...] So tragen Medien zur Umsetzung von Neuordnungen bei«
(BMBF 2004, S. 267).

Dariiber hinaus entstehe durch Neuordnungsverfahren neuer Bedarf an Medien. So
fehlten »[...] fur die industriellen Elektroberufe beispielsweise [...] bislang Medien,
die das Verstandnis von Geschaftsprozessen unterstiitzen.
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BEISPIEL:  PROZESS- UND ORGANISATIONSMANAGEMENT IN DER
AUSBILDUNG

Das Modellvorhaben »Prozess- und Organisationsmanagement in der Ausbil-
dung« des BIBB hat zum Ziel, dass Mitarbeiter ihr Denken und Handeln an
Prozessen orientieren und nicht an begrenzten Arbeitsschritten, Teilleistungen
und Abteilungsdenken. Das Anforderungsprofil wird bestimmt von vernetztem
Denken, Ubernahme von Verantwortung fiir den Gesamtprozess, ausgeprigten
sozialen Verhaltensweisen (z.B. Fahigkeit zur konstruktiven Konfliktbearbei-
tung) und Bereitschaft zur stindigen Optimierung der betrieblichen Prozesse.

Da vor allem auch von kiinftigen Mitarbeitern das Denken in grofSeren Zusam-
menhingen und ein Eingehen auf interne und externe Kundenbediirfnisse erwar-
tet werden, hat sich auch die Ausbildung an diesem Qualifikationsprofil zu ori-
entieren. Gesamtziel des Modellvorhabens ist es daher, fur alle Phasen der Aus-
bildung am Lernort/Betrieb konkrete Konzepte zu entwickeln, die die Grundlage
fiir ein prozesssensibles Verhalten der zukiinftigen Mitarbeiter bilden. Im Mit-
telpunkt stehen dabei Forderung nach und Forderung von vernetztem Denken
sowie die Fahigkeit nach funktions- und berufsiibergreifender Zusammenarbeit.

Fir den ersten Ausbildungsabschnitt wurde ein Planspiel entwickelt, das die
Auszubildenden in die Grundlagen des Prozessmanagements einfithrt. Hier wer-
den Analyse- und Messinstrumente fiir Prozesse als Werkzeuge vermittelt, es
werden aber auch Verhaltensweisen thematisiert, die Prozesse behindern oder
blockieren. In einer umfassenden Lern- und Arbeitsaufgabe wird diese neue, von
Selbstverantwortung gepragte Handlungskompetenz, weiter verfestigt und im
betrieblichen Einsatz schlieSlich durch Analysieren von Realprozessen in der
Praxis erprobt. Der Modellversuch gliedert sich in die vier Module:!

> Einfithrung in das Prozessmanagement

Selbstqualifizierungskonzept fiir das Ausbildungspersonal

> Prozessmanagement in einer umfassenden Lern- und Arbeitsaufgabe
> Prozessmanagement in der betrieblichen Praxis

v

Bedarf wird auch bei der Entwicklung von medialen Werkzeugen und Hilfen fiir
das Bildungspersonal gesehen, die dieses in die Lage versetzen, selbst Medien zu
entwickeln, beispielsweise Lernauftrage. Gerade durch die offenere Gestaltung der
Ausbildungsordnungen entstehen fiir das Bildungspersonal zusatzliche Gestaltungs-
raume fir die Ausbildung. Medien konnen das Ausbildungspersonal bei der Wahr-
nehmung dieser Gestaltungsraume unterstiitzen (BMBF 2004, S. 268).

15 Weitere Ergebnisse und Informationen unter: www.mv-pro.de [zuletzt: 22.03.05].
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BEISPIEL: ~ GESCHAFTS- UND ARBEITSPROZESSBEZOGENE, DUAL-
KOOPERATIVE AUSBILDUNG IN AUSGEWAHLTEN INDUSTRIE-
BERUFEN MIT OPTIONALER FACHHOCHSCHULREIFE (GAB)

Im Modellvorhaben »Geschifts- und arbeitsprozessbezogene, dual-kooperative
Ausbildung in ausgewihlten Industrieberufen mit optionaler Fachhochschulreife
(GAB)« steht die Berticksichtigung von Geschifts- und Arbeitsprozessorientierung
bei Personal- und Organisationsentwicklung (PE/OE) bereits in der Ausbildung
im Mittelpunkt. Die didaktische Umsetzung erfolgt handlungsorientiert mittels
Lern- und Arbeitsaufgaben, die systematisch anhand von betrieblichen und beruf-
lichen Kernaufgaben entwickelt und curricular aufgebaut sind und flichen-
deckend in einem grofSen Konzern der Automobilbranche transferiert werden.

Der verbindliche Bezug auf die moderne Facharbeit ist auch die Grundlage fiir
die Kooperation der Lernorte. Die typischen betrieblichen Geschifts- und Arbeits-
prozesse sind in Expertenbefragungen und Workshops mit Facharbeitern und
Fihrungskriften erarbeitet worden. Das Modellvorhaben hat Konzepte struktu-
rierten Lernens fiir die Berufsausbildung erschlossen. Der subjekttheoretisch be-
grindete und curricular orientierte didaktische Ansatz von GAB setzt beim Wis-
sen des » Anfangers« an, um Auszubildenden den Weg zum » Experten« zu ebnen.
Ziel ist es, dass die Absolventen nach der Abschlussprifung keiner besonderen
Einarbeitung bediirfen, um in spezifischen Unternehmensprozessen im erlernten
Beruf titig werden zu konnen.

Der Modellversuch hebt sich durch seine Groflenordnung von anderen Modell-
versuchen ab (konzernweite Umsetzung in sieben Niederlassungen mit 3.500
Auszubildenden) sowie durch seinen Beitrag zur Implementierung arbeits- und
geschiftsprozessorientierter Ausbildung in funf ausgewahlten Berufen.

Mit grofser Systematik und theoriegeleitet wurden insgesamt 18 innovative Ele-
mente ausgestaltet und realisiert. Deren Bandbreite erstreckt sich von diagnosti-
schen Instrumenten und Verfahren zur Qualifikationsbedarfsforschung, einem
Curriculumkonzept bis hin zu neuen Priifungsformen und Projektsteuerungsme-
chanismen.'®

Erkennbar ist bereits jetzt, dass eine dynamische, prozessbezogene Qualifizierung
nur zu leisten sein wird, wenn auch die technischen Moglichkeiten des eLearning
genutzt werden. Die bisher in Betrieben tiblichen Lernprogramme verwenden tiber-
wiegend Konzepte der programmierten Unterweisung und stehen somit im Wider-

16 Weitere Informationen und Ergebnisse unter: www.vcat.mv-pro.de/content/0/94/95/ [zuletzt:
22.03.05].
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spruch zu den bildungspolitisch gewollten und in der betrieblichen Praxis bewahr-
ten Methoden der Handlungsorientierung.

Von besonderem Interesse ist deshalb die Frage, wie dynamische Prozessqualifizie-
rung mit elektronischen Medien lernorganisatorisch, didaktisch-methodisch und
technologisch wirksam unterstiitzt werden kann. Dabei sollte vor allem geklart
werden, inwieweit sich die in der handlungsorientierten Ausbildung bewahrten
Lernaufgaben-Konzepte auch durch elektronische Medien wirksam unterstiitzen
lassen (BMBF 2004, S. 277 {f.).

Von Einzelprojekten abgesehen, spielt eLearning in der Erstausbildung an den Be-
rufsschulen des dualen Systems noch kaum eine Rolle. Eine konzertierte Aktion
oder eine stringente gemeinsame Strategie hinsichtlich einer systematischen Integra-
tion der Vorteile von eLearning in die einzelnen Ausbildungsberufe ist nicht zu er-
kennen. Fur diese zogerliche Integration ist eine Reihe von Ursachen zu benennen.
Dazu zdhlen unter anderem die infrastrukturelle Ausstattung der Berufsschulen
sowie die Vorbehalte seitens der Ausbilder.

Eine Handlungsoption ist, die spezifischen Vorteile des eLearning in ausgewahlten
Berufsbildern des dualen Systems wesentlich starker zu férdern und zu verankern.
Ein Hemmnis konnte darin bestehen, dass die inhaltliche Auseinandersetzung mit
dieser Frage so grundsatzliche Ziige annimmt, dass ein einvernehmliches Ergebnis
in weite Ferne riickt. Sofern aber die Wandlungsgeschwindigkeit im Berufsschulsek-
tor des dualen Systems mit dem raschen Wandel innerhalb der Unternehmen nicht
Schritt halten kann, besteht das Risiko, dass diese Ausbildungsform die Bedurfnisse
der Unternehmen an ihre Beschiftigten mittelfristig nicht mehr befriedigen kann.
Dies konnte die Bemithungen der Politik um die Schaffung von Lehrstellen zuneh-
mend erschweren.

Im Zusammenhang mit dieser primar anwendungsbezogenen Aufgabe wird vor
allem eine theoretisch-begriffliche Prazisierung der Programmatik »Prozessorien-
tierung« im Kontext der Aus- und Weiterbildung zu leisten sein. Dies ist schon des-
halb erforderlich, weil diese Programmatik nicht unter pidagogischen, sondern
unter betriebswirtschaftlichen, arbeits- und organisationswissenschaftlichen Ziel-
setzungen entwickelt wurde. In der aktuellen Diskussion iiber prozessbezogene
Ausbildung wird der Begriff »Prozess« infolgedessen oftmals wenig prazise ver-
wendet; es fehlen beispielsweise Angaben, ob betriebliche Leistungsprozesse, Ge-
schiftsprozesse, Arbeitsprozesse oder Verfahrensprozesse gemeint sind. Dies fithrt
zu Missverstandnissen und erschwert erheblich die Verstindigung dariiber, wie und
mit welchen Methoden Inhalte und Qualifikationen aus betrieblichen Prozessen
abgeleitet und in Prozessen vermittelt werden konnen (Lang 2004; Wendt/Caumanns
2003).
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FORDERPROGRAMME UND PROJEKTE

Im Rahmen des Forderprogramms »Neue Medien in der Bildung« des BMBF wer-
den seit 2000 zahlreiche Projekte zur Entwicklung und zum Einsatz innovativer,
netzbasierter, multimedialer Lehr- und Lernsoftware fiir die Aus- und Weiterbil-
dungsprogramme staatlich anerkannter Ausbildungsberufe bzw. der geregelten
Fortbildung betreut. Die Projekte konzentrieren sich auf Branchen mit hoher Be-
deutung fiir den Arbeitsmarkt, in denen ein besonders hoher Qualifikationsbedarf
in der Aus- oder Weiterbildung besteht. Wichtigstes Vorhaben im Programmteil
»berufliche Bildung« ist der Aufbau eines umfassenden Weiterbildungssystems fiir
die IT-Branche. Doch auch im Kfz-Gewerbe, im Handwerk und in der Textil-
industrie sowie in den Medienberufen und fir die Industriemeisterausbildung im
Metallsektor werden branchenweite Losungen gefordert (BMBF 2003a, S. 143).

> Fir die kaufmannische Ausbildung in der Kfz-Branche entstehen im Projekt
»Virtuelles Autohaus« herstellerneutrale Ubungsmodule. Fiir Facharbeiter in der
Kfz-Produktion werden im Projekt » Arbeiten und Lernen im Fachbereich« netz-
basierte und arbeitsintegrierte Weiterbildungsmodule erarbeitet.

> Fir das Handwerk werden im Projekt »Netzwerk Telelearning« fiir alle Bil-
dungszentren des Handwerks eine Mediendatenbank aufgebaut und netzbasierte
Trainingsanwendungen entwickelt.

> Fiir die Textilbranche hat der Bundesverband Gesamttextil mit Unterstiitzung der
IG Metall mit dem Projekt »ViBiNet« (Virtuelles Bildungsnetzwerk fur Textil-
berufe) die sukzessive und vollstindige Umstellung der Ausbildung auf multi-
mediale Bildungsinhalte begonnen.

> Im Projekt »Mediengestalter 2000+« werden die Aus- und Weiterbildung zum
Berufsbild Mediengestalter fiir Digital- und Printmedien bundesweit koordiniert
und hochwertige Lehr- und Lernsoftware entwickelt.

> Im Projekt »Industriemeister Metall« wird die Anderung der Ausbildungsord-
nung durch multimediale Bildungsinhalte prototypisch fiir den Metallbereich
umgesetzt und soll dann auf andere Industriemeister tibertragen werden.

Die Erfahrungen beim Aufbau von eLearning-Angeboten im Handwerk und bei der
Qualifizierung zu Industriemeistern werden im Vorhaben »Meisterqualifizierung
online« weiterentwickelt. »Darin haben sich die Zentralstelle fur Weiterbildung im
Handwerk und die Bildungs GmbH des Deutschen Industrie- und Handelskammer-
tages auf die Entwicklung gemeinsamer Standards und ein bundesweit einheitliches
eLearning-Angebot in der Meisterausbildung geeinigt. Entwickelt wird eine hand-
lungsorientierte Online-Qualifizierung mit Schwerpunkten in betriebswirtschaft-

lich-/kaufmannischen und rechtlichen Handlungsfeldern« (BMBF 2003a, S. 143).
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BEISPIEL:  ONLINE ZUM MEISTERBRIEF

Die Bildungszentren des Baugewerbes (BZB)!” fiihrten in Kooperation mit der
Handwerkskammer Diisseldorf im Jahr 2003 das »gemischte Lernen« — d.h. die
Verbindung von Online- und Priasenzelementen — fur Vorbereitungslehrgange
zur Meisterpriifung in allen Bauberufen ein. Einige der Lehrgidnge werden durch
eLearning-Komponenten erweitert. Die Grundlagen werden in Prisenz-Lehr-
gangen vermittelt und dann im virtuellen Klassenzimmer vertieft und gefestigt.
Dazu werden konkrete Projekte definiert und in der virtuellen Welt von einem
Team der Meisterschiiler gelost. Eine wichtige Voraussetzung dabei ist, dass die
Kurse von einem erfahrenen Kursleiter betreut werden.

Das Forderprogramm »Neue Medien in der Bildung« wurde von einem Arbeitskreis
Audit (Leitung: Prof. Dr. Gerhard Zimmer, Bundeswehrhochschule Hamburg) im
Rahmen des Forderbereichs »Neue Medien in der beruflichen Bildung« evaluiert
(BMBF 2005a). Die Ergebnisse der geforderten Projekte zeigen nach Auffassung des
Arbeitskreises, dass die technologisch angestofSenen Entwicklungen zu qualitativen
Verbesserungen in der Ausbildung gefiihrt haben. So wurde durch die neuen
Medien ein Mehrwert in folgenden Bereichen erreicht (Zimmer 2004):

> Flexibilisierung der Lernorganisation

> Erhohung der Weiterbildungsteilnahme
> Effektivierung des Lernaufwandes

> Praxisbezug durch Modularisierung

> Entwicklung von Praxisgemeinschaften

Verbesserungsmoglichkeiten werden hinsichtlich folgender Aspekte gesehen (Zim-
mer 2004):

> Kleinteiligkeit von Lernobjekten (in sich geschlossene Lerninhalte)

> mangelnde padagogische Funktionalitit von Lernplattformen

> Uberschitzung der Technologie statt Fokussierung auf didaktische Gestaltung
> mangelnde Qualifizierung der Lehrenden und Tutoren

> fehlende betriebs- und anwendungsbezogene Implementierungsstrategien

Der Bericht enthilt Empfehlungen fiir die Ausrichtung der kiinftigen Forderung. Im
Zusammenhang mit den Forderzielen werden folgende Vorschlige unterbreitet
(BMBF 2005a; Zimmer 2004):

17 Weitere Informationen und Ergebnisse unter: http://www.bzb.de/docs/e-learning/index.php
[zuletzt: 22.03.05].
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Entwicklung der beruflichen Lehr- und Lernkultur durch Aufklirung, Zielgrup-
penorientierung, Methodenintegration und selbstorganisierte, informelle Exper-
tengemeinschaft in Unternehmen (» Community of Practice«)

Entwicklung der mediendidaktischen Kompetenzen der Lehrenden fur Beratung,
Online-Betreuung/-Moderation und Administration

Entwicklung virtueller Lernorte fiir die Lernortkooperation fur aufgabenorien-
tierte Integration von Theorie und Praxis

Entwicklung didaktischer Modelle fiir virtuelles Lernen durch Ermoglichung des
Erwerbs vollstindiger Handlungskompetenzen



eLEARNING IN DER BERUFLICHEN WEITERBILDUNG VI.

Der Zusammenhang zwischen Weiterbildung und eLearning soll im Folgenden unter
dem Gesichtspunkt der Unterstiitzungs- und Gestaltungsfunktion vorgestellt werden.

Als Unterstiitzungsfunktion sollen die Potenziale des Lernens mit neuen Medien
verstanden werden, die es erméglichen, Entwicklungsprozesse herauszuarbeiten, zu
unterstiutzen bzw. zu optimieren. Hierunter wirde idealtypisch der — zumindest
teilweise — Ersatz eines Prdasenzseminars durch ein entsprechendes Online-Lern-
konzept fallen.

Die bis heute noch deutlich weniger entwickelte Gestaltungsfunktion wird letztlich
zu einer komplexen und zusitzlichen, eigenstindigen Sichtweise fithren: Neues
Lernen und neue Lernformen werden erst durch den Einsatz elektronischer Lern-
medien entstehen. Diese Dimension von eLearning ist mithin kein Verdriangen an-
derer Weiterbildungsinstrumente. Der Einsatz dieser Technologien schafft vielmehr
Moglichkeiten fiir neues und verdndertes Lernen. Hierunter fallen beispielsweise
virtuelle Lernkonzepte, verteilte Teams und »Communities« bzw. Lerngemein-
schaften oder auch die Realisierung virtueller FuE-Prozesse.

Veranderungen und Auswirkungen auf die betriebliche Weiterbildung durch eLearn-
ing konnen bisweilen sehr gravierend sein. So fithrt beispielsweise die Integration
von elearning in entsprechende Arbeitsprozesse dazu, dass die Lernform des in-
formellen und auch formellen Lernens in Arbeitsprozessen verstiarkt in den Vorder-
grund driangt, da erst durch die Technikunterstiitzung eine entsprechende Integra-
tion in Arbeitsprozesse ermoglicht wird (Dehnbostl et al. 2003).

Bei Umsetzungs- und Gestaltungsfunktionen lassen sich folgende Themenfelder un-
terscheiden (Stang 2003):

> Lebenslanges, selbstgesteuertes und informelles Lernen
> Gestaltung von Lehr-/Lernarrangements

> Kostenstrukturen

> Qualitdtsaspekte

> Professionalisierung

> Neue Medien

Zwar wird nur beim letzten Themenfeld explizit auf die neuen Medien und die
Maoglichkeiten neuer Medien in Weiterbildung Bezug genommen. Bei genauerer
Sichtung zeigt sich jedoch schnell die Bedeutung von eLearning auch in den anderen
Themenfeldern. So wird ein lebenslanges Lernen sicherlich durch den Einschluss
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entsprechender technischer Zugangsmoglichkeiten verdandert bzw. erleichtert oder
die Gestaltung von Lehr- und Lernarrangements durch den Einsatz von Lernplatt-
formen beeinflusst (Kutscha 2003). elLearning beeinflusst Art und Umfang der
Qualifikationsmodalitaten durch einen so genannten »Just-in-Time-Qualifizie-
rungsansatz«. Hierbei wird der Schwerpunkt der Weiterbildungsmafinahmen
zukunftig nicht mehr auf den bislang hauptsichlich eingesetzten so genannten
»Blockvermittlungsstrukturen« liegen, sondern es wird vielmehr ein in die jeweili-
gen Arbeitssituationen involvierter Qualifizierungsprozess analog zum Produktions-
prozess vorgenommen. Die Vermittlung von Wissensfragmenten zum jeweiligen Be-
darfszeitpunkt — im Gegensatz zum bislang vorherrschenden Qualifikationsansatz,
der eher auf »Wissensvorrat« setzte — wird mittelfristig die gesamte Struktur der
bisherigen betrieblichen Weiterbildung verandern (Frank 2004).

ANWENDUNGSBEISPIEL: ONLINE-COMMUNITIES

Der Einsatz von elLearning in der beruflichen Weiterbildung wird in vielen ver-
schiedenen Feldern erprobt. Ein zukunftsweisender Einsatzschwerpunkt zeigt sich
im informellen, arbeitsbezogenen Austausch in Form von Online-Communities
(Hahne/Zinke 2004). Online-Communities (vgl. Abb. 4) sind informelle Personen-
gruppen oder -netze, die aufgrund gemeinsamer Interessen iber einen lingeren Zeit-
raum hinweg internetgestiitzt miteinander kommunizieren, kooperieren, Wissen
und Erfahrung austauschen, neues Wissen schaffen und dabei voneinander lernen
(BMBF 2003a, S. 145).

»Der Nutzen der Online-Communities ergibt sich sowohl fiir den Einzelnen, wie
auch fiir die Organisation, der der Einzelne angehort: Online-Communities befahi-
gen die Nutzer zu Veranderungen; sie vermitteln Hilfen zum Erwerb neuen Wissens;
sie schaffen Vertrauen, stiften Gemeinschaftssinn und unterstiitzen lebensbegleiten-
des Lernen. Der Nutzen fur die Organisationen und Unternehmen liegt in dem
informellen Aufnehmen von verwertbaren Informationen, der Erhohung der
Produktivitdt, der Beschleunigung von Innovationen und der Verstirkung von
strategischem Denken« (BMBF 2003a, S. 145).
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ABB. 4 EINSATZBEREICHE VON LERNGEMEINSCHAFTEN

Virtuelle
Lerngemeinschaften

- N

?'—;_ Distance Learning Reale und Multikulturelle  Communities Interessen/Alumni
w  »Virtuelle Virtuelle Lernteams of Practise Communities
& Community« Community
Bildung eines Virtuelle Projektarbeit »Peer-to-Peer«- Interessengemein-
g sozialen Netz- Community zur in raumlich Gemeinschaften schaften, Unter-
= werkes, tutorielle zusatzlichen verteilten im Arbeitsumfeld, stiitzung von Neu-
'g Unterstitzung Unterstiitzung der Lerngruppen, Wissensaustausch, lingen, weitere
B Verhinderung einer Kommunikation,  kulturelle z.B. »Best Kontaktpflege auch
= hohen Abbrecher- »Community Kompetenz Practises« nach einer
quote Services« Weiterbildung
Informelles Lernen
curriculare, situierte,
dekontextualisierte kontextualisierte
Gemeinschaften Gemeinschaften
o Lernplattformen
@ - WebCT - Ars Digity
e * Top Class * InterCommunity
< « Learning Space * Yahoo! Groups
lq_‘j - Centra « Webfair

Quelle: Seufert 2004

In einem Forschungsprojekt des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) wird die
Nutzung von Online-Communities beim arbeitsplatzbezogenen Lernen untersucht
(Fogolin 2004; Fogolin et al. 2004), das im Folgenden vorgestellt werden soll.

BIBB PROJEKT: NUTZUNG VON ONLINE-COMMUNITIES FUR ARBEITSPLATZ-
NAHES INFORMELLES LERNEN'®

Selbstgesteuertes informelles Lernen am Arbeitsplatz wird als eine Reaktion auf
sich kurzfristig ergebende, situationsbezogene Anforderungsveranderungen und auf
nicht immer vorhersehbaren Qualifikationsbedarf verstanden. Es erfolgt iiberwie-

18 Weitere Informationen und Ergebnisse unter: http://www.bibb.de/de/wlk8503.htm [zuletzt:
22.03.05]
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gend unstrukturiert und erfahrungsgeleitet. PC- und Internetzugang bieten eine
Reihe von Ansitzen speziell fiir selbstgesteuertes, mediengestiitztes, informelles
Lernen am Arbeitsplatz, wie z.B. Foren, elektronische Handbiicher, Hotlines, Daten-
banken und Informationssysteme. Das Interesse und den Bedarf von Facharbeitern
an diesen elektronischen Lerngelegenheiten verdeutlichen einschliagige berufsbezo-
gene Online-Communities. Die Beitrage in den Foren dieser Communities zeigen,
dass insbesondere komplexe, oft auftragsorientierte Aufgabenstellungen Ausloser
fur die Fragestellungen der Teilnehmenden sind. Im Rahmen des selbstgesteuerten
»just in time«-, aber auch des kollaborativen und kooperativen Lernens konnen
daher Communities als wichtige Lerngelegenheiten angesehen werden, deren Wert
bisher unterschitzt und deren Einsatz von den Unternehmen deshalb nicht genu-
gend gefordert wird. Dabei wiren diese Online-Communities gerade fur kleine und
mittelstindische Unternehmen geeignet.

Das zentrale Forschungsziel der Untersuchung ist es, die Eignung von Online-
Communities fur arbeitsplatznahes, informelles Lernen zu priifen und notwendige
organisatorische und personale Voraussetzungen fiir deren Nutzung in Unternehmen
abzuleiten. Ein Teilziel ist die Analyse des Nutzungsverhaltens von berufsfeldbezo-
genen Online-Communities unter den Gesichtspunkten der personalen Vorausset-
zungen bei den Lernenden (Alter, Geschlecht, Qualifikation, Lernvoraussetzungen,
Arbeitsaufgaben, Funktion, Qualifikationsbedarf, Lerngewohnheiten), der betrieb-
lichen Rahmenbedingungen (Zugangsmoglichkeiten zu Medien, organisatorischer
Rahmen von Lernen und Arbeit, organisatorische und personale Unterstiitzung)
sowie der Akzeptanzkriterien von Lernangeboten und Zugangswegen. Weitere
Teilziele sind die Identifikation von Good-Practice-Beispielen berufsfeldbezogener
Online-Communities in Arbeitszusammenhangen, die Ableitung wichtiger Voraus-
setzungen fiir den Einsatz berufsfeldbezogener Online-Communities zur Unterstiit-
zung arbeitsplatznaher, informeller Lernformen im Unternehmen sowie die Zusam-
menfassung der Ergebnisse in Handreichungen fiir Entscheidungstrager in Unter-
nehmen (BIBB 2004, S. 74 ff.).
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eLearning hat sich als ein konkretes Instrument der Personalentwicklung erwiesen
und hat seinen Platz in der betrieblichen Bildungslandschaft gefunden, wenngleich
manches noch rudimentar und stark ausbaufahig ist. Der Einsatz von eLearning in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung fiihrt mittelfristig zu einer neuen Ausrich-
tung des Bildungsmanagements: Die Entwicklung eines angebots- zu einem medien-
orientierten Bildungsmanagement wird durch das integrationsorientierte Bildungs-
management ergianzt. Seine Kennzeichen sind:

> Integration von eLearning in die Unternehmensstrategie

> Symbiose mit Wissensmanagement

> enge Verzahnung von Lern- und Geschiftsprozessen

> organisatorisch-technische Abbildung in der betrieblichen IT-Landschaft

PROZESSORIENTIERTES LERNEN

Mit der Prozessorientierung betrieblicher Organisation verandert sich der Referenz-
rahmen von Aus- und Weiterbildung grundlegend. Ziel der Qualifizierung ist nun-
mehr das Verstehen von und die Befdhigung zum Arbeiten in Prozessen und Wert-
schopfungsketten (Gidion et al. 2000; Witzgall 2002). In den Unternehmen steht
Prozessorientierung zunehmend vor Berufsorientierung (Treiber/Kohlbecker o.].).
Gite- und Priifkriterien fiir den Erfolg von Ausbildung (und Auszubildenden) sind
aus der Qualitit, Gestaltung und den Ergebnissen/Produkten von Prozessen abzu-
leiten. Die auszubildenden Qualifikationen sind durch die Prozesse selbst vorgege-
ben und aus ihnen abzuleiten. Die neuen gestaltungsoffenen Ausbildungsordnungen
geben selbst keine Prozesse vor, sondern formulieren betriebliche Aufgaben. Heraus-
zufinden, mit welchen Prozessen diese betrieblichen Aufgaben im jeweiligen Betrieb
bewiltigt werden, ist Aufgabe des Ausbildungspersonals. Dies setzt auf Seiten des
Ausbildungspersonals eine neue Auspriagung didaktischer Kompetenz voraus,
namlich aus der Analyse betrieblicher Prozesse Qualifikationsanforderungen zu
ermitteln, inhaltlich zu erschliefSen und didaktisch zu strukturieren.

Die Verfugbarkeit dieser Kompetenz wird u.a. als eine entscheidende Voraussetzung
wirkungsvoller Prozessqualifizierung betrachtet. Prozessorientierte Ausbildung hat
der Mehrdimensionalitit von Unternehmensprozessen Rechnung zu tragen
(Koch/Meerten 2003). Neben den Arbeitsprozessen »im engeren Sinne« sind z.B.
auch Geschiftsprozesse, Qualititssicherungsprozesse und Qualitatsverbesserungs-
prozesse einzubeziehen. Eine eindimensional auf die Ablauforganisation von
Arbeitstatigkeiten reduzierte Qualifizierung kann den derzeit diskutierten Unter-
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nehmenserwartungen an eine prozessorientierte Ausbildung nicht gerecht werden.
Planung, Durchfiihrung und Steuerung prozessorientierter Ausbildung ist als ein
eigenstandiger Vorgang zu verstehen, hierfiir sind leistungsfahige Modalititen zu
entwickeln und zu beschreiben.

Fiir die Gestaltung prozessorientierter Ausbildung ist die Beantwortung folgender
Fragen von zentraler Bedeutung;:

> Wie wird das fiir Prozessqualifizierung erforderliche Wissen generiert?

> Wie wird dieses Wissen lernwirksam strukturiert und verfiigbar gemacht?

> Wie konnen die in den betrieblichen Prozessen erworbenen Erfahrungen der
Mitarbeiter und Auszubildenden als Prozesswissen erfasst und wiederum in den
Wissenskreislauf der Ausbildung eingebracht werden?

Bei der Beantwortung dieser Fragen sollten zwei Pramissen beachtet werden:

> Lernen in sich verdndernden Leistungsprozessen eines Unternehmens setzt ein
System des Wissensmanagements voraus (Abecker et al. 2002; Pawlowsky 2000;
Pawlowsky/Baumer 1996; Willke 2001). Ausbildung selbst hat sich in Form eines
angewandten Wissensmanagements zu organisieren.

> Ausbildung als Wissensmanagement bedeutet, dass Wissen nicht mehr einmalig
erlernt und lebenslang angewendet wird, sondern standig neu erworben und auf
seine Giiltigkeit tiberpriift werden muss. Dabei kommt es in einem Unternehmen
darauf an, dass die Mitarbeiter nicht nur aktiv nach Informationen zur Verbes-
serung ihrer Leistungsprozesse suchen, sondern ihre Informationen auch an an-
dere Mitarbeiter weitergeben bzw. sie ihnen verfugbar machen.

Der Einsatz elektronischer Medien bildet die Grundlage fir eine Ausbildung im
Sinne angewandten Wissensmanagements. Uber den Aufbau geschiftsprozessorie-
ntierter Datenbanken (Abecker et al. 2002) werden fiir die Auszubildenden (sowie
auch die iibrigen Mitarbeitern des Unternehmens) Moglichkeiten geschaffen, jeder-
zeit aktuelle Informationen zur Vorbereitung und Durchfiithrung betrieblicher Auf-
gaben abzurufen. Datenbanken sind jedoch nur so lange in einem Wissensmanage-
ment funktional, wie sie auf Aktualitat uberprift und gepflegt werden. Dies wird
in den meisten Unternehmen nur gelingen, wenn die Auszubildenden selbst eine
aktive Rolle ibernehmen, indem sie auf der Grundlage ihrer Prozesserfahrungen die
Aktualitit und Verwendbarkeit der gespeicherten Daten fortlaufend uberpriifen.
Daruiber hinaus wird es ihre Aufgabe sein, mit eigenen Vorschlagen zur Verbesse-
rung der gemeinsamen Wissensbasis beizutragen.

Derzeitige Erfahrungen zeigen, dass auch grofSere Betriebe mit der stindigen Ak-
tualisierung von Ausbildungsinhalten an Kapazitatsgrenzen stofSen. Deshalb wachst
das Interesse in vielen Unternehmen, in virtuellen Qualifizierungsverbinden bzw.
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Communities unter Nutzung eines gemeinsamen Bildungsnetzes prozessorientierte
Lerndatenbanken aufzubauen, zu nutzen und zu pflegen.

Fiir die Vielzahl der mittleren und kleinen Unternehmen sowie der tiberbetrieblichen
Berufsbildungsstatten und Berufsschulen, die ohnehin aufgrund mangelnder Res-
sourcen nicht in der Lage sind, eine eigene Lerninfrastruktur mit elektronischen
Medien aufzubauen und eine kontinuierliche Content-Entwicklung zu gewahrleis-
ten, ist dies die einzige Entwicklungsperspektive, iiberhaupt prozessorientiert aus-
bilden zu konnen.

Um einen Nachweis fiir die Umsetzbarkeit einer nachhaltigen Integration von ge-
regelter Ausbildung in die betrieblichen Ablaufe (und damit auch eine Verbesserung
von Akzeptanz und Legitimation) erbringen zu konnen, ist es jedoch dringend not-
wendig, bereits vorhandene Ansitze prozessorientierter Ausbildung als angewand-
tes Wissensmanagement in Unternehmen zu analysieren und auf ihren Anwen-
dungsbezug bzw. ihre Realisierbarkeit zu priifen. Mit Hilfe von Bedarfsuntersu-
chungen und Modellentwicklungen kénnten dartiber hinaus auch wichtige Beitrage
fiir eine Verankerung neuer Lernformen in den Unternehmen fiir eine dynamische
Prozessqualifizierung mit elektronischen Medien geleistet werden.

Da es wenig realistisch und kaum vorstellbar ist, dass neben der institutionalisierten
Berufsbildung ein konkurrierendes institutionalisiertes Netzwerk zur Kompetenz-
entwicklung aufgebaut werden kann, waren konkrete Hilfen und Instrumente zur
Integration von neuen Ansitzen des (uber-)betrieblichen Bildungsmanagements
auch in die Institutionen der Berufsbildung zu entwickeln und zu erproben.

LERNER- BZW. LERNPRODUKTBEZOGENE ANSATZPUNKTE

Von wesentlicher Bedeutung ist die Einstellung der Lernenden zum Einsatz neuer
Lernmedien. Damit stellt sich aber zugleich die Frage, was auf die Einstellung wirkt
bzw. wie diese — konstruktiv unterstiitzend — beeinflusst werden kann. Dies betrifft
vor allem zwei Aspekte: Vorbereitung der Lernenden und Begleitung und Unter-
stiitzung des Lernprozesses der Lernenden. Der letztgenannte Aspekt ist in sich recht
komplex. Es fallen darunter Unterstiitzung durch eTutor oder eCoach, Unterstiit-
zung durch die Vorgesetzten, MafSnahmen beim Lernen selbst. Im Hinblick auf den
Teilaspekt »MafSnahmen beim Lernen selbst« zeigt die Studie von MMB - Michel
Medienforschung (2002) zwei Ansatzpunkte auf: einen unmittelbaren Austausch
mit anderen Lernenden (dies wiinschen 71 %) sowie eine gruppenorientierte Auf-
arbeitung der Themen (von 63 % gewiinscht).

Das sich ein hoher Prozentsatz von Lernenden solche Moglichkeiten wiinscht,
macht deutlich, wie wichtig der »soziale« Teil des Lernens ist: Man mochte sich mit
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anderen zeitnah unterhalten bzw. mochte in kleinen Lerngruppen das Thema
diskutieren. Dem Schlagwort des »Kollaborativen Lernens« muss deshalb in der
Zukunft deutlich mehr Beachtung zukommen. Die Ausgestaltung der Interaktivitat
wird somit ebenfalls mafSgeblich fur den Erfolg eines Lernszenarios mit neuen
Medien sein.

Selbstverstandlich stehen auch Anforderungen an das Lernprodukt im Fokus einer
Erfolgsbeurteilung. Hierunter fallen alle Aspekte, die sich mit der so genannten
»Usability« befassen (Reglin 2003 u. 2004), also Handling, logisch-intuitive Nut-
zerfihrung und Textverstandlichkeit. Hinzu kommen freilich noch Anforderungen
an die Transparenz der Inhalte, d.h. es sollte selbstverstandlich sein, den Gesamt-
inhalt zu skizzieren und die Teilschritte zu Beginn einer jeden Lerneinheit, eines
Lernblocks und auch Lernmoduls zu verdeutlichen (Seufert/Euler 2004).

UMFELDBEZOGENE ANSATZPUNKTE

Unter »Umfeldorientierung« wird das gesamte Spektrum an Einflussbereichen ver-
standen, die zudem in einem — fur die jeweilige Organisation und auch Gesellschaft
eigenen — Wirkungsgefiige zu- und miteinander stehen. So wie man z.B. bei tradi-
tionellen Formen der Qualifizierung inzwischen die Bedeutung von nachgelagerten
Personalentwicklungs- und Organisationsentwicklungs(PE/OE)-Prozessen erkannt
hat, so ist eben dieses bei einer Qualifizierung mit Hilfe neuer Lernmedien offen-
sichtlich erst noch zu beweisen bzw. die schliissige Analogie aufzuzeigen.'”

Klar ist aber auch, dass letztlich jeder Vorgang und jede MafSnahme im Rahmen
erfolgreicher Kompetenzvermittlung bzw. Kompetenzaneignung zugleich immer
auch die betreffende Organisationsstruktur der Betriebe herausfordert, sich den
veranderten (Ausgangs-)Bedingungen anzupassen. Bislang diesbeziiglich sichtbar
gewordene Umsetzungskonzepte auf der Managementebene sind beispielsweise das
so genannte »Business-Reengineering«, bei dem bisherige Prozesse in Weiterbil-
dungs- und QualifizierungsmafSnahmen sowie im Wissensmanagement bewusst in
Frage gestellt werden, um z.B. mittels eLearning optimierte Abldufe zu entwickeln,
die sich auch durchaus grundlegend von bislang eingesetzten Ablaufen unterschei-
den konnen (Frank 2004).

19 Inder Aufbereitung der Delphi-Studie zum eLearning an Hochschulen (Seufert/Euler 2004) wird
ein entsprechendes »Gestaltungsmodell« (Schonwald et al. 2004, S. 30) vorgestellt, das einer-
seits die Einzeleinflussbereiche (dort: Dimensionen) aufzeigt, andererseits die Wirkungszusam-
menhinge zwischen den Einflussbereichen verdeutlicht.
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FAZIT

Mit der Entwicklung hin zur so genannten Informations- und Wissensgesellschaft
verandern sich die Anforderungen nicht nur der Arbeitswelt an das Bildungssystem
und an den Einzelnen, auch die traditionellen Strukturen der Wissensvermittlung
mussen sich den Gegebenheiten anpassen. Wer heute auf dem Arbeitsmarkt beste-
hen will, muss sich stindig wechselnden Anforderungen stellen und sich kontinuier-
lich auf hohem inhaltlichem und technisch neuestem Niveau weiterbilden. Was
diesbezuiglich viele Unternehmen beim Stichwort eLearning elektrisiert, ist die (ver-
meintliche) Aussicht auf ein ebenso kostengiinstiges wie effizienzsteigerndes und
flexibles Instrument der betrieblichen Aus- und Weiterbildung.

Eine wesentliche Aufgabe beruflichen Lernens und auch Lehrens ist es, Lernpoten-
ziale kontinuierlich zu aktivieren. Das Wissen und Know-how der Mitarbeiter
moglichst effektiv zu machen, bedeutet fiir viele Firmen einen entscheidenden Wett-
bewerbsvorteil. Unternehmen investieren daher in das Know-how ihrer Mitarbei-
ter und setzen dabei zunehmend auf elLearning und das entsprechende Wissens-
management. Viele Unternehmen sehen eine besondere Bedeutung von eLearning
beispielsweise da, wo es um unternehmerische Entscheidungen fiir oder gegen eine
(aufwendige, kostenintensive und produktschulungsrelevante) Einfiihrung neuer
Technologien geht. Diesbeziiglich scheinen viele Griinde fur eLearning zu sprechen:
Mitarbeiter konnen schnell(er) und flexibler fiir neue Inhalte und Anforderungen
geschult werden, die Kosten lassen sich im Vergleich zu herkommlichen Lehr-/Lern-
instrumenten senken, Lernen wird relativ unabhiangig von Zeit und Ort, der Lern-
erfolg ist durch bedarfsangepasste intelligente Gestaltung der Lehr-/Lernprozesse
deutlich verbessert, die bedarfsgerechte Reaktionsgeschwindigkeit der Unternehmen
kann gesteigert werden.

Doch ein Blick in den Alltag beruflicher Ausbildung und betrieblicher Weiterbildung
offenbart hiufig genug, wo und warum Wunsch und Wirklichkeit einer umfassen-
den Implementierung von elLearning noch teilweise auseinander klaffen. Erfolg-
reiches elearning setzt zunichst einmal bei jedem Einzelnen die Fihigkeit und
Bereitschaft zum Selbstlernen voraus. Doch nicht nur Auszubildende und Beschaf-
tigte, auch die »eCoaches« und »eKursleiter« mussen sich auf die neuen Lehr- und
Lernformen einstellen, genauso wie die Unternehmen selbst und die Verantwortli-
chen fir Weiterbildung gefordert sind. Umfanglich onlinebasierte Lehr-/Lernformen
stellen die Kultur und die Organisation der Unternehmen vor eine grundlegend neue
Situation, die interne Abliaufe und Prozesse gravierend verdndert. Fur die Ein-
fihrung und Implementierung solcher Lernformen bedarf es eines intelligenten
Managements, das diese Dimensionen der Verdnderungen kennt sowie die notwen-
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digen Anforderungen und Modalititen fir eLearning aktuell analysieren und pro-
fessionell intervenieren kann.

eLearning sollte wie ein Organisationsentwicklungsprozess behandelt werden, bei
dem Arbeiten und Lernen eng aufeinander abgestimmt sind. eLearning — in welcher
konkreten Ausgestaltung auch immer — kann nur dann erfolgreich sein, wenn die-
se Form der Aus- und Weiterbildung von den Unternehmensleitungen nicht nur an-
erkannt, sondern vor allem auch in den gesamten betrieblichen Kontext integriert
wird. Bislang gelingen diese notwendigen Prozesse der (Um-)Organisation am
chesten den GrofSunternehmen, die eLearning-Instrumente hiaufiger, umfassender
und intensiver einsetzen als die KMU. Doch insgesamt scheint bei allen noch eine
deutliche Unsicherheit im Umgang mit den neuen Anforderungen an und durch das
eLearning spurbar zu sein.

Die Moglichkeiten und Modalititen des eLearning werden das berufliche Bildungs-
wesen insgesamt gesehen vermutlich auf vergleichbare Weise verindern wie das
»~eBusiness“ die gesamte Wirtschaft bereits verandert hat. Jedoch wird eLearning
andere Bildungsinstrumente nicht vollig verdriangen, sondern steht fur eine quali-
tative Erganzung. Und auch wenn sich eLearning zukiinftig vielleicht in einem um-
fassenden Sinn als ein wesentliches Bildungsinstrument etablieren kann, so werden
doch die vor einigen Jahren durch Potenzialanalysen geweckten Erwartungen durch
die derzeitigen Erfahrungen nur zum Teil gedeckt.

Aufbereitung, Darstellung und Qualitat der eLearning-Inhalte bilden die entschei-
denden Erfolgsfaktoren sowohl fiir die Vermittler als auch die Lernenden, und
diesbezuiglich gibt es noch reichlich Entwicklungspotenzial. Auch im betrieblichen
Alltag wird sich eLearning nur dann nachhaltig durchsetzen, wenn die Akzeptanz
und die Implementierung gesichert und die eLearning-Angebote allen Beteiligten den
gewiinschten Mehrwert bieten. Dazu bedarf es zum einen noch wesentlich genaue-
rer Einsichten in die lebens- bzw. arbeitsweltliche Einbettung von Lernprozessen
und zum anderen Instrumente, die die Qualitit des eLearning-Contents nicht nur
im Nachhinein realisieren sondern schon bei der Entstehung bzw. im Einsatz
gewahrleisten. Erst wenn diese Hirden genommen sind, konnte elLearning sein
ganzes Potenzial fir die berufliche Aus- und Weiterbildung entfalten.
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