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Informelles Lernen am
Arbeitsplatz

>> Vor allem kleine und mittelstandische Unternehmen kénnen profitieren.

eit der Entwicklung des Leitbil-

des zum ,lebenslangen Ler-

nen“ in den 90er Jahren ist die
Diskussion um eine neue Qualitat der
Weiterbildung zum Dauerthema in Politik
und Wirtschaft geworden. Vor dem Hin-
tergrund sich standig wandelnder Markt-
anforderungen und organisatorischer Ver-
anderungen sowie eines beschleunigten
Wissenswandels gewinnen Lernformen
an Bedeutung, die eine kontinuierliche
Anpassung der beruflichen Kompetenzen
wahrend der Arbeit ermdglichen und for-
dern. Informelle Lernformen, die ein

selbstgesteuertes Lernen im Arbeitspro-
zess unterstiitzen, stehen zunehmend im
Mittelpunkt des Interesses und gewinnen
gegenlber formalisierter und institutiona-

Ein kurzer Erfahrungsaustausch am Arbeitsplatz kann manchmal
hilfreicher sein als eine ganze Woche organisierter Fortbildung.
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lisierter Weiterbildung an Gewicht. Weiter-
bildung wandelt sich dahingehend, dass
unterschiedlich strukturierte und verortete
Lern- und Weiterbildungsformen mitei-
nander verknipft und im Sinne eines le-
benslangen Lernens gestaltet werden.

Informelles Lernen - Lernen
im Prozess der Arbeit

Mit dem Trend der betrieblichen Weiterbil-
dung zu einer stérkeren Verankerung indi-
viduellen Lernens in Arbeits- und Orga-
nisationsprozessen wird dem informellen
Lernen groBere Aufmerksamkeit ge-
schenkt, handelt es sich hier doch um
Lernformen, die in besonderer Weise
eine berufs- und arbeitsbezogene Anpas-

sung und Entwicklung von Kompetenzen
fordern. Informelles Lernen steht als Sam-
melbegriff fur ein Spektrum von Lern-
prozessen, die im Prozess der Arbeit
ablaufen und ohne eine organisierte Lern-
unterstitzung und dezidierte Lehrabsicht
zustande kommen (Faust; Holm, 2001).
Informelles Lernen geschieht somit im
Kontext unterschiedlichster Arbeitsplatz-
situationen und -umgebungen. Es erfolgt
nicht planmaBig, sondern spontan und
sporadisch, je nach Bedarf. Damit grenzt
es sich deutlich vom formellen Lernen ab,
das gepragt ist von einem geplanten Ler-
nen unter fachlicher Anleitung.

Informelles Lernen setzt vor allem auf
die individuelle Selbstlernkompetenz und
die Fahigkeit des Einzelnen, Lernprozesse
selbst zu organisieren und zu steuern.
Deshalb erfordern informelle Lernformen
eine andere Lernkultur im Unternehmen
und eine Reorganisation bestehender
betrieblicher Weiterbildung. Lernen als
selbstverantwortliche Aneignung von Wis-
sen und Kompetenzen wahrend der Arbeit
stellt eine wertvolle Erg&nzung zur formali-
sierten Weiterbildung dar. Und es bietet
die Chance, Fachwissen praxisbezogen
zu erwerben, in neuen und wechselnden
Arbeitssituationen auszuprobieren sowie
aufgaben- und problemorientiert zu vertie-
fen. Darliber hinaus eréffnet es neue und
andere Lernmdglichkeiten und Lernwege,
die wiederum Anlass fiir formelle Lernpro-
zesse sein kénnen. Formelles und infor-
melles Lernen bedingen sich also wech-
selseitig und erst beide Lernformen zu-
sammen machen den Prozess eines
lebenslangen Lernens aus.




Bedingungen, Gestaltungsfaktoren
und Nutzen des informellen Lernens

Obwonhl die Erkenntnis von der hohen Re-
levanz des informellen Lernens fir die
berufs- und arbeitsbezogene Entwick-
lung und Anpassung von Kompetenzen
wachst, besteht weitgehend noch Unklar-
heit hinsichtlich der Bedingungen und Ge-
staltungsfaktoren, unter denen das infor-
melle Lernen besser ermdglicht wird. In
der gesellschaftlichen wie in der betriebli-
chen Praxis gibt es kaum Anséatze, infor-
melle Lernformen und relevante Erfolgs-
faktoren zu identifizieren oder informell er-
worbene Kompetenzen zu erfassen oder
anzuerkennen. Dies zeigt das Ergebnis ei-
ner Sekundaranalyse, die das RKW fiir
das Leonardo-Projekt ,Informal Learning
in the Workplace“ (INFLOW) in Zusam-
menarbeit mit Partnerorganisationen aus
flnf europdischen L&ndern erstellt hat.
Das Projekt hat das Ziel, signifikante Fak-
toren fir die Gestaltung und Anerkennung
sowie den Nutzen des informellen Lernens
zu identifizieren und auf deren Grundlage
ein transferfahiges Modell zur Umsetzung
und Verbreitung informeller Lernformen in
der betrieblichen Praxis zu erarbeiten und
zu erproben.

Die Sekund&ranalyse, die neben Un-
tersuchungen und Forschungsarbeiten
auch auf empirischen Studien aus Klein-
unternehmen basiert, kommt zu folgen-
den vorlaufigen Ergebnissen:

m Der Uberblick Uber die Forschung
zeigt, dass keine umfassende Definiti-
on des informellen Lernens erkennbar
ist, die flr alle Arbeitsplatze und fiir alle
Arbeitssituationen gilt.

m Informelles Lernen wird als die wich-
tigste Methode des Erwerbs von Fa-
higkeiten und Wissen angesehen, tber
die wir verfligen — ganz gleich ob am
Arbeitsplatz oder auBerhalb der Arbeit.
Untersuchungen schétzen, dass circa
80 Prozent allen Lernens informelles
Lernen ist.

m Viele der an Arbeitsplatzen erfassten
Analyseergebnisse, in die Arbeitgeber/
Unternehmer und Beschéftigte glei-
chermaBen eingebunden waren, liefern
den Beweis, dass informelles Lernen
erhebliche Geschéftsvorteile fiir kleine
und mittlere Unternehmen erbringen
kann, wenn die vielen Mdglichkeiten
der nachhaltigen Entwicklung und Ge-
staltung informellen Lernens genutzt
werden.

m Vorteile fur Unternehmen durch die
Entwicklung von informellen Lernfor-
men kénnen den finanziellen Nutzen
Uberschreiten, der durch die Reduzie-
rung der Kosten fur formale Trainings-
maBnahmen erreicht werden kann.
Andere Vorteile kbnnen sein: ein groBe-
rer innerer Zusammenhalt im Unter-
nehmen, eine stérkere abteilungstiber-
greifende Nutzung von Fahigkeiten,
Teambildung, eigenverantwortliches
Besitzen und Entwickeln der Lernkom-
petenz sowie die zukunftsorientierte
Ermittlung neuer Qualifikationserfor-
dernisse, die flir eine schnelle Antwort
auf Verdnderungen im Geschéaftsum-
feld oder am Markt wichtig sind.

Kritische Faktoren der Gestaltung
informellen Lernens am Arbeitsplatz

Interne
Arbeitsumgebung

Sozialer Kontext
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Unterstiitzung

Kritische Erfolgsfaktoren

Die empirischen Untersuchungen am Ar-
beitsplatz ergaben folgende kritische Fak-
toren fir die Entwicklung des informellen
Lernens im Prozess der Arbeit:

Jeder zweite Erwerbstatige bildet sich durch Lesen von Fach-
biichern oder durch Selbstlernen am Arbeitsplatz weiter.

m die interne Arbeitsumgebung und hier
insbesondere Mitarbeiterautonomie (ein
hoher Grad an Handlungsfreiheit fur
Beschaftigte am Arbeitsplatz, damit es
informelles Lernen geben kann), ein un-
terstitzendes FUhrungsmanagement,
eine Organisationsstruktur mit dem Po-
tenzial, die Mdglichkeiten des informel-
len Lernens zu maximieren

m Der soziale Kontext — positive Ar-
beitsbeziehungen und Kommunika-
tionsmoglichkeiten wahrend der Ar-
beit sind kritische Faktoren fir die
Entwicklung des informellen Lernens
am Arbeitsplatz.

m die Bereitstellung fachlicher Unterstit-
zung fur informell Lernende, zum Bei-
spiel durch Coaching, Mentoring

m Chancengleichheit der Mdglichkeiten —
Es muss sichergestellt sein, dass alle
Beschéftigtengruppen gleich behan-
delt werden hinsichtlich des Zugangs
zu den Mdglichkeiten des informellen
Lernens und seiner Anerkennung.

Wirkung und Nutzen des informellen Ler-
nens fur Unternehmen werden vom Ver-
héltnis zwischen informell erworbenen
Fahigkeiten und Kenntnissen und den
spezifischen arbeitsbezogenen Anforde-
rungen und Kompetenzliicken beein-
flusst. Informeller Lernerwerb ermutigt
die Lernenden, die praktische Anwen-
dung ihrer Fahigkeiten zu vervollkomm-
nen. Dariiber hinaus kénnen Arbeitsplat-
ze ,,Communities of Practice” bilden, in
denen sich Wissen, Begabung, Féhigkei-
ten, Einstellungen und Verhalten verbin-
den kdénnen, um wichtige spezifische
Kompetenzen in verschiedenen Arbeits-
bereichen zu erwerben und in unter-
schiedlichen Arbeitszusammenh&ngen
weiterzuentwickeln. <<
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