Die aktuelle betriebliche Arbeits- und Lernwelt verdndert sich mit zunehmender
Dynamik. Die Leistungsanforderungen und notwendigen Produktivitéitssteigerun-
gen konnen nur durch partizipative Beteiligung und kollektive Anstrengungen aller
Mitarbeiter und Fithrungskréfte erreicht werden.! Detaillierte Vorgaben und stin-
dige Kontrolle verlieren ihre Bedeutung, dagegen wird Selbstorganisation und die
Kompetenz zum kollaborativen Arbeiten und Lernen gefordert. Die Ausgestaltung
der aktuellen betrieblichen Weiterbildung ist jedoch von dieser Erkenntnis weit-
gehend abgekoppelt, obwohl die Mitarbeiter sich immer schneller und flexibler
Kompetenzen aneignen miissen.

2.1 Terra Nova - die neue Arbeits- und Lernwelt

Lernen findet in unseren Kopfen auch im 21. Jahrhundert nach wie vor iiberwie-
gend im Seminar statt, obwohl wir spétestens seit den Untersuchungen von Li-
vingston wissen, dass in den Betrieben etwa 80 bis 90% des Lernens informell
stattfindet.? Haufig wird die 70/20/10-Regel zitiert, d. h. 70% des betrieblichen
Lernens sind danach Erfahrungslernen in der Praxis, 20% werden durch Lern-
partner, Fiihrungskréfte, Coaches und Mentoren initiiert und nur 10% finden als
formelles Lernen in Seminaren oder durch E-Learning statt (vgl. Abb 2.1).

! Hoberg, A. (2012) S. 80.
2 Vgl. Livingston (1999), vgl. Cross, J. (2010).
3 Jennings, Ch. (2013).
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Workplace Learning Social Learning

Lernen im Prozess der Arbeit: Lernen im Netz-(werk):

Co-Coaching,

Kollegiale Beratung,
Communities of Practice,
Coaching,

Mentoring ...

Erfahrungslernen,
kollaboratives
Arbeiten und Lernen,
Projektlernen ...

Fremdgesteuertes
Lernen:

Seminare, Trainings,
Workshops,
E-Learning,
Fernstudien,
Literaturstudium,
Tests ...

Abb. 2.1 10:20:70-Regel des betrieblichen Lernens

Unternehmen werden sich immer mehr zu kollaborativen Organisationen wan-
deln, in denen die Mitarbeiter und Fiihrungskrifte gemeinsam am Arbeitsplatz und
im Netz Aufgaben 16sen und Erfahrungswissen austauschen.*

Unter Kollaboration verstehen wir dabei im Folgenden in Anlehnung an Stol-
ler-Schai:®

Kollaboration ist die gemeinsame Bewdltigung einer Aufgabe oder Problem-
stellung durch zwei oder mehr Mitarbeiter bzw. Fiihrungskridfte, die dieselben Zie-
le verfolgen, in einem sich direkt und wechselseitig beeinflussenden Prozess inner-
halb eines netzbasierten Lern- und Arbeitsrahmens mit gemeinsamen Ressourcen.

Kollaborative Unternehmen sind durch verdnderte Werte und Kulturen, kolla-
borative Netzwerke und soziale Lernprozesse im Netz und im Prozess der Arbeit
(Workplace Learning) gekennzeichnet. Deshalb miissen reale Herausforderungen
und der Austausch von Erfahrungen von Anfang an in die Lernprozesse integriert
werden. Arbeiten ist Lernen und umgekehrt; betriebliches Lernen erlangt wieder
seinen natiirlichen Charakter. Diese Schwerpunktverlagerung bedingt wiederum,
dass der Wissensaufbau nicht das Ziel der Weiterbildung ist, sondern die notwen-
dige Voraussetzung fiir die Umsetzung in der Praxis schafft.

Es geniigt also nicht, einfach Seminare beispielsweise in ein E-Learning-For-
mat zu libertragen, Online-Kurse ,,schicker* bzw. ,,spannender (z. B. mittels ,,Ga-
mification*®) zu machen oder bestehende Blended-Learning-Systeme mit sozialen

4 Cross, J. (2012), S. 3.
3 Stoller-Schai, D. (2003), S. 47.
¢ z. B. durch belohnende Elemente aus Spielen, um die Lerner zu motivieren.
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und mobilen Elementen ,,anzureichern®. Kollaboratives Arbeiten und Lernen er-
fordert vielmehr grundlegend verdnderte Denk- und Handlungsweisen aller Be-
teiligten, von den Personalentwicklern und Trainern iiber die Fiihrungskrifte bis
hin zu den Mitarbeitern.

2.2 Lernen heute und morgen

In innovativen Lernkonzeptionen zeigen sich nach unserer Einschétzung bereits
heute vier Entwicklungslinien, die den Wandel in der Bildung der kommenden
Jahre pragen werden (vgl. Abb. 2.2).

Die Fortschritte der Informationstechnologien ermoglichen und férdern oftmals
erst diese Entwicklungen, sind aber nicht deren Hauptmerkmal. Alle diese Ent-
wicklungslinien stehen dabei in einer engen Wechselbeziehung zueinander.”

2.2.1 Entwicklungslinie Kompetenzaufbau

Standen in traditionellen Bildungskonzepten Wissens- und Qualifizierungsziele,
oftmals zentral vorgegeben, im Vordergrund, werden die Lernprozesse immer
mehr durch individuelle, strategicorientierte Kompetenzziele gesteuert. Dies be-
deutet, dass sich die Lernkonzeptionen zunehmendan den strategischen Zielen der
Unternehmen und damit an der Fahigkeit der Mitarbeiter orientieren, um Problem-
stellungen im Prozess der Arbeit selbstorganisiert und kreativ zu 16sen.

Dies hat einen Paradigmenwechsel in der betrieblichen Bildung zur Folge:

* Die Personalentwicklung mit dem Schwerpunkt auf fremdgesteuertem Wis-
sensaufbau und Qualifizierung wandelt sich zum Kompetenzmanagement, das
selbstorganisierte, individuelle Lernprozesse im Prozess der Arbeit ermoglicht.

* Die systematische Kompetenzentwicklung fiihrt dazu, dass die Verantwortung
fiir das Lernen auf die Mitarbeiter und Fithrungskrifte verlagert wird. Die Per-
sonalentwickler und Trainer werden zu Gestaltern eines Lernrahmens und zu
Lernbegleitern.

»  Wissen wird zunehmend durch die Mitarbeiter selbst als Erfahrungswissen auf-
bereitet und gemeinsam im Netz weiterentwickelt. Es entsteht ein kompetenz-
orientiertes Wissensmanagement.

7 Vgl. im Folgenden Erpenbeck, J.; Sauter, W. (2013), S. 45 ff.
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h

Kompetenzaufbau Lernkultur
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m Kompetenzaufbau im Netz
m Social Learning (E-Learning 2.0)

Abb. 2.2 Aktuelle Entwicklungen im betrieblichen Lernen

Damit wird eine Revolution des betrieblichen Lernens ausgeldst.
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2.2.2 Entwicklungslinie Lernkultur

Die Lernkultur in den Unternehmen wird sich aus unserer Sicht vor allem in fol-
genden Handlungsbereichen grundlegend weiter verdndern.

Lernende Organisation
Peter Senge postuliert, dass durch die zunehmende Globalisierung und die sich
rasch wandelnden Umweltbedingungen die Anforderungen an die Mitarbeiter
einer Organisation steigen. Deshalb ist eine permanente Weiterentwicklung der
Mitarbeiter notwendig. Auch die Organisation selbst muss vor allem ein hohes
MaB an Flexibilitit und Wandlungsfihigkeit aufweisen, sie muss lernen.®

Die grofite Herausforderung zur Entwicklung der Lernenden Organisation ist
die Gestaltung einer effektiven Infrastruktur, die den Menschen helfen kann, Ler-
nen und Arbeiten zu integrieren. Lernende Infrastrukturen (Reflexionen, Ubungs-
felder, Kommunikationstechnologien) sind damit ein Schliisselelement fiir die Ent-
wicklung effizienter Lernstrategien. Stabile Lerninfrastrukturen benétigen ,,Pra-
xis- und Ubungsfelder®, die reale Herausforderungen fiir die Lerner darstellen. Das
Lernen im Sinne der Kompetenzentwicklung wird deshalb in unseren Blended-
Learning-Arrangements nicht dem Zufall iiberlassen, sondern iiber die Aufgaben
im Prozess der Arbeit sowie Transfer- und Projektaufgaben konsequent initiiert.
Kompetenzorientierte Lernprozesse sind dadurch gekennzeichnet, dass man neue
Herausforderungen bewiltigt und dabei auch Fehler machen kann.

Social Workplace Learning
Kompetenzentwicklung in Arbeitsprozessen gewinnt zunechmend an Bedeutung.
Definiert man Social Workplace Learning in diesem Sinne, veréndern sich nicht
nur die Lernorte, sondern vor allem die Ziele und Inhalte, aber auch die Lernme-
thodik.’ Folgt man der Darstellung von Jane Hart,'” dann ist die Entwicklung zu
diesem arbeitsplatznahen Lernen durch fiinf Stufen geprégt (vgl. Abb. 2.3).

In den einzelnen Entwicklungsstufen sind insbesondere folgende Merkmale
hervorzuheben:

o Stufe 1: Lehren und Lernen in Seminaren: In Prasenzveranstaltungen soll das
notwendige Fach- und Produktwissen ,,vermittelt“ und iiber Ubungen dazu bei-
getragen werden, dass die Lerner Wissen aufbauen.

8 Vgl. Senge, P. (11. Aufl. 2011).
° Vgl. Trost, A.; Jenewein, W. (2012) S. 109 ff.
10Vgl. Hart, J. (2011).
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Abb. 2.3 Die Stufen des Workplace Learning nach Hart

Stufe 2: E-Learning: Mittels Web Based Trainings wird der notwendige Wis-
sensaufbau in den selbstgesteuerten Lernprozessen ermdglicht. Dabei eignen
sich die Lerner das Wissen eigenverantwortlich und selbstgesteuert an, {iber-
priifen ihren Wissensstand und wenden ihr Wissen mittels Transferaufgaben in
ihrer Praxis an.

Stufe 3: Blended Learning: Stufe 1 und Stufe 2 wurden zu einem Blended-Le-
arning-Konzept verkniipft, das eine weitgehend selbstgesteuerte Qualifizierung
ermoglicht.

Stufe 4: Social Blended Learning: Dieses Lernen umfasst nach unserem Ver-
standnis ein breites Spektrum, vom gezielten Erlernen sozialen Handelns, z. B.
in Rollenspielen oder in Praxisanwendungen, bis hin zu kooperativem Lernen
in der Learning Community mit Blogs, Wikis oder in virtuellen Klassenrdumen.
Stufe 5: Social Workplace Learning: Kompetenzentwicklung in Arbeitsprozes-
sen wird auf dieser Stufe durch die Bewiltigung von Herausforderungen im
Prozess der Arbeit und evtl. {iber herausfordernde Praxisprojekte systematisch
ermoglicht. Hierbei kommt den sozialen Medien eine besondere Bedeutung
zu. Die Lernprozesse finden in kollaborativer Form im Rahmen einer Sozialen
Lernplattform iiber selbstorganisierte Communities of Practice statt.!!

11

Vgl. dazu auch Eisfeld-Reschke, J.; Kretschmer, L.-M. M; Narr, K. (2013).
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Die meisten Unternehmen und Bildungsanbieter befinden sich heute auf der Stufe
1, evtl. erweitert um die Stufe 2. Die Entwicklung zum Social Workplace Learning
erfordert einen langfristigen Verdnderungsprozess, da alle Beteiligten ihre Denk-
und Handlungsweisen schrittweise verindern miissen.!? Bereits heute kann eine
Kombination der Stufen 3 bis 5 realisiert und zu einem kulturgerechten Gesamt-
konzept verkniipft werden.

Lebenslanges Lernen
Die vielbeschworene Vision des Lebenslanges Lernen umfasst alle Gelegenheiten
zum Lernen, im Alltag, in der Arbeit, in sozialen Netzwerken, in Projekten, in Se-
minaren, im E-Learning, Blended Learning oder Social Learning. Das ist nicht nur
auf die Linge des Lebens, sondern auf seine vielfiltige Weite bezogen.!?

Die Vision des lebenslangen, lebensweiten Lernens ist im betrieblichen Kontext
durch folgende Merkmale geprigt:'4

+ Individuelle, strategieorientierte Kompetenzziele statt standardisierter Wissens-
und Qualifizierungsziele (Curricula)

+ , Ermoéglichungsdidaktik statt fest vorgegebene Lernpfade

* Selbstorganisation statt Fremdsteuerung

* Lernbegleitung statt Lehre

» Konsequente, zielorientierte Nutzung innovativer Lerntechnologien

Open Educational Resources (Offenes Online-Lernen)

Die Open Educational-Resources-Bewegung entstand 2001 durch die Open Course
Ware-Initiative des MIT und 2002 auf Ansto3 der OECD. Mittlerweile werden
auch in Deutschland eine Vielzahl von offenen Lernangeboten zur Verfiigung ge-
stellt (vgl. dazu beispielhaft ,,Open Course 2012¢15).

Open Educational Resources (OER) sind digitalisierte Lehr- und Lernmateria-
lien, die im Internet zur freien Verfligung stehen. Die Lerner sind frei, Ziele und
Inhalte sowie Wissensquellen selbst zu bestimmen und ihre Lernprozesse zu orga-
nisieren. !¢

12 vgl. Reuther, U. (2007).

13 vgl. Baethge-Kinsky, V.; Débert, H. (2010).

14 vgl.: Hoskins, B.; Cartwright, F.; Schoof, U. (2010).

15 http://opcol2.de/.

16 Bergamin, P; Filk, C. (2012), S. 25 ff.; Deimann, M. (2012); Robes, J. (2012 a).
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MOOC (Massive Open Online Course)

Massive Open Online Courses (MOOC) sind im Netz angebotene Kurse (,,online®)

mit Open Resources und einer teilweise sehr groen Teilnehmerzahl (,,massive*),

die jedem Lerner ohne Kosten offenstehen (,,open*) und im Netz stattfinden.!”
Diese Lernangebote entstanden iiberwiegend im universitidren Bereich. Dabei

haben sich unteranderem folgende Grundformen herausgebildet:

* cMOOC (connectivist MOOC) basieren auf dem Ansatz des Konnektivismus,
nach dem das Lernen im Netz stattfindet. Sie sind relativ offen und frei im Sin-
ne virtueller Workshops oder Barcamps gestaltet, in denen die Teilnehmer aktiv
gemeinsam Wissen erarbeiten.

* xMOOC ("x" steht fiir Extension), orientieren sich an traditionellen Kurskon-
zepten, in denen die Themen festgelegt sind und die Lernmaterialien (hdufig
Videos) von den Veranstaltern zur Verfligung gestellt werden. Die Teilnehmer
sind eher passiv und nicht in die Gestaltung der Kurse eingebunden. Sie bear-
beiten die vorgegebenen Materialien, um ihr persdnliches Wissen aufzubauen
und unterstiitzen sich meist gegenseitig.

2.2.3 Entwicklungslinie Lernen im Netz

Netzwerke fordern die Kommunikation zwischen Wissenstragern und die kollabo-
rative Losung von Herausforderungen. Der Begriff ,,Lernen im Netz* ist von uns
bewusst doppeldeutig gewihlt.'® Einerseits zielt er auf das netzbasierte Lernen im
Sinne des Konnektivismus, andererseits meint er das Lernen im Web mit Social
Software. Beide Ausprigungen des Lernens basieren auf dem sozialen Lernen.

Kompetenzaufbau im Netz
Social-Software-Instrumente ermoglichen Kompetenzentwicklung im Netz, wenn
sie die kollaborative Bearbeitung von Herausforderungen im Prozess der Arbeit
und offener Entscheidungsprobleme mit Kommunikationsformen unterstiitzt. Des-
halb wird eine Lernumgebung benétigt, tiber die Netzwerke ihre Erfahrungen aus-
tauschen, bewerten und gemeinsam weiterentwickeln kdnnen. Sie kénnen sich dort
gegenseitig unterstiitzen, aber auch motivieren.

Kompetenzaufbau im Netz ist vor allem auch dann moglich, wenn die realen
Herausforderungen in der Praxis oder in Projekten ebenfalls online stattfinden.

17 vgl. Robes, J. (2012 a), Bremer, C.; Thillosen, A. (2013) S. 15-27.
18 vgl. dazu Erpenbeck, J.; Sauter, W. (2007).
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Nachdem in den Unternehmen immer mehr Geschiftsprozesse online gestaltet und
gesteuert werden, bieten sich auch dort dhnliche Lernkonzepte an.

Social Learning (E-Learning 2.0)
Social Learning (E-Learning 2.0) ist kompetenzorientiertes E-Learning mit Social
Software (Social Media), das informelles, selbstorganisiertes und vernetztes Ler-
nen umfasst.”®

Dieses soziale Lernen kann sowohl Inhalt des Lernens als auch Gestaltungs-
element sein:

» Didaktik (Lernziele und -inhalte): Entwicklung der sozialen Kompetenz zum
sozialen Handeln mit Empathie, Respekt und Verantwortung.

*  Methodik: Kooperative und kollaborative Lernformen, die das gemeinschaftli-
che Lernen in Gruppen fordern.

» Lerntechnologie: Medien und Werkzeuge, die kooperative und kollaborative
Lernprozesse ermoglichen.

» Lernorganisation: Lernen im sozialen Kontext, z. B. Peer-to-peerKonzepte.

Social Learning im Unternehmen ermoglicht Social Workplace Learning durch die
Verkniipfung von kollaborativem Arbeiten und Lernen, fordert die Netzwerkbil-
dung und unterstiitzt den individuellen Kompetenzaufbau der Mitarbeiter. Da auch
hierbei verdnderte Handlungsweisen aller Beteiligten erforderlich sind, wird dieser
Verdnderungsprozess langfristig sein.

2.2.4 Entwicklungslinie Lerntechnologie

Die Entwicklung der Lerntechnologie orientiert sich an der Entwicklung der Web-
technologie und der Unternehmens-IT. Die Lerntechnologie schafft in vielen Fal-
len erst die Voraussetzung dafiir, dass innovative Lernkonzeptionen umgesetzt
werden konnen. Gleichzeitig entfalten diese Lerntechnologien ihre Wirkung erst,
wenn sie in eine bedarfsgerechte Lernkonzeption eingebettet werden.

E-Learning

E-Learning bezeichnet das prozessorientierte Lernen in Szenarien, das mit Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien sowie mit darauf aufbauenden (E-
Learning-)Systemen unterstiitzt bzw. ermdglicht wird. Die Basis fiir E-Learning

19 vgl. Robes, J. (2012 b), S. 3.
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bilden meist Web Based Trainings (WBT), teilweise auch Lern-Videos oder Pod-
casts.

Web Based Training sind interaktive Lernprogramme, die multimedial aufberei-
tet und im Netz bearbeitet werden.

Mit E-Learning konnen Lernziele auf folgenden Ebenen erreicht werden:

» Wissensaufbau: Diese Lernkonzepte verlagern das Prinzip des Frontalunter-
richts und des Fernlernens ins Netz. Die Lernprozesse sind dabei selbstgesteu-
ert, d. h. sie erfolgen im Rahmen der Vorgaben im Lernprogramm oder durch
den Trainer bzw. E-Tutor in Eigenverantwortung der Lerner.

* Qualifikation: Hierbei werden klar umrissene Komplexe von Kenntnissen, Fer-
tigkeiten und Fahigkeiten in handlungszentrierter Form und in Verbindung mit
Zertifizierungsprozeduren aufgebaut. Dieses Prinzip kann als ,,reines* E-Lear-
ning mit aufgabenorientierten Web Based Trainings, aber vor allem in Blended
Learning Arrangements umgesetzt werden.

Blended Learning

Seit der Jahrtausendwende haben sich vor allem in gréBeren Unternehmen Blen-
ded-Learning-Konzepte, zunéchst ,,Hybrides Lernen“ genannt, durchgesetzt. Sie
ersetzen in vielen Unternehmen zunehmend die ,,klassischen* Seminare und sind
damit ein unverzichtbares Element der Qualifizierungskonzeption geworden.

Blended Learning (engl. Blender=Mixer) ist ein internet- bzw. intranetgestiitz-
tes Lernsystem, das problemorientierte Workshops mit meist mehrwochigen Pha-
sen des selbstgesteuerten Lernens auf der Basis von Web Based Trainings und der
Kommunikation iiber ein Learning-Management-System bedarfsgerecht miteinan-
der verkniipft.

Dabei werden Wissensaufbau und Qualifizierung mittels Web Based Trainings
mit Wissensmanagement, Training und Lernbegleitung zielgruppengerecht mitein-
ander kombiniert (vgl. Abb. 2.4).

Werden diese im Rahmen der Zielvereinbarungen weitgehend selbstorganisier-
ten Lernprozesse mit einer hohen Verbindlichkeit und einem geeigneten Flankie-
rungskonzept gestaltet, weisen diese Lernkonzeptionen eine sehr hohe Erfolgs-
quote auf.

Micro-Learning
Micro-Learning umfasst kurze formelle Lerneinheiten, die ,,on demand* zwischen
selbstorganisierte, kompetenzorientierte Lernphasen eingeschoben werden und die
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Prinzip der Verbindlichkeit

Selbstgesteuerte Abschluss- |  Praxis-
Lernphasen Workshop transfer

Prinzip der Flankierung (Coping) /

Abb. 2.4 Blended-Learning-Prozess

mit einem unmittelbaren Feedback fiir die Lernenden versehen sind.?’ Wir sehen
dabei in Micro-Learning ein grofes Potenzial fiir kompetenzorientiertes Lernen.

Mobile Learning

Mobile Learning beschreibt Lernprozesse, die in mafigeblichem Umfang mobile
Computertechnologie in mobilen Kontexten nutzen, um einen deutlichen Mehr-
wert im Bereich der Kompetenzentwicklung zu bewirken.?!

Mobile Learning ist keine eigenstindige Lernkonzeption. In Kompetenzent-
wicklungsprozessen konnen mobile Geréte eine zunehmend wichtiger werdende
Rolle im Rahmen des Workplace Learning iibernehmen, indem sie die Moglichkei-
ten der Kommunikation und der Informationsabfrage an den Arbeitsplatz bringen
und beschleunigen.

Cloud Learning
In der Praxis haben sich zwei Auspriagungen dieses Ansatzes herausgebildet:

» Lernen mit WBT und Diensten, die im Internet (,, Cloud ) liegen: Beispiele da-
fiir sind Learning-Management-Systeme (LMS), die von Google und anderen
Anbietern, z. B. CloudCourse oder HootCourse, angeboten werden. In diesem
Sinne ist Cloud Learning vor allem durch eine verdnderte Lern-Infrastruktur

gepragt.

20 Tn Anlehnung an Baumgartner, P. (2013).

2! Vgl. Frohberg, D. (Diss. 2008); Witt. C. (2013); Stoller-Schai, D. (2010), vgl. O'Malley,
C.; Vavoula, G.; Glew, J. P.; Taylor, J.; Sharples, M. (2005).
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» Lernen in und von der ,, Wolke “: Die Lerner erhalten die Méglichkeit, nach Be-
darf vielféltige Lernangebote im Netz zu nutzen. Ein Beispiel dafiir ist die frei
zugingliche Kurssammlung des Massachusetts Institute of Technology (MIT).?
Damit entspricht Cloud Computing dem Ansatz des Open Course Ware.

Cloud Learning ist in Verbindung mit Mobile und Micro-Learning die Grundlage
fiir die zukiinftige Kompetenzentwicklung im Netz.

(Digital) Game-based Learning (Serious Games)

(Digital) Game-based Learning (Serious Games, Educational Games u. a.) ist eine
Lernkonzeption, die den Spielmechanismus in einem virtuellen, interaktiven Rah-
men fiir die Qualifikation der Lerner nutzt, indem sie diese emotional bindet.?

Kritisch ist anzumerken, dass bei den heutigen Moglichkeiten der Spielent-
wicklung im Regelfall keine Kompetenzentwicklung ermdglicht wird, wie dies
beim Losen realer Problemstellungen der Fall ist.?* Im Vordergrund steht bei den
aktuellen Spielen der wertfreie Transfer von Wissen im engeren Sinne iiber den
Avatar zum Spieler bzw. Lerner. Eine Ausnahme bilden lediglich Systeme wie
Flugsimulatoren der Fluggesellschaften oder Fahrsimulatoren bei der Bahn, bei
denen der Lerner Realitdt und Fiktion nicht mehr auseinanderhalten kann.

Mit der Entwicklung semantischer Systeme werden sich die Lernspiele zukiinf-
tig immer mehr der Realitét angleichen, sodass in einigen Jahren auch Kompetenz-
entwicklungsprozesse mit Game Based Learning mdglich sein werden, weil sie
dann emotional-motivationale Labilisierungsprozesse in ,,fiktiver Realitdt” ermog-
lichen.

Gamification

Unter der Bezeichnung Gamification wird versucht, Spielelemente und Spielme-
chanismen in nicht-spielerische Lernkontexte zu iibertragen, um dort die Spiel-
freude zu nutzen und somit den Lernerfolg zu erhéhen.?

Beispiele dafiir sind Punktevergaben, Ratingverfahren oder Badges, Kennzei-
chen oder Plaketten, die als Indikatoren fiir die Leistungen der Lerner in informel-
len Lernprozessen genutzt werden.

Hinter dem Ansatz der Gamification steht die meist nicht hinterfragte Annah-
me, extrinsische Motivation sei der bedeutsamste Faktor im Lernprozess. Nach

22 http://ocw.mit.edu/index.htm.

2 Son Le; Weber, W., (2011), S. 2.
24 Vgl. Wagner, M. (2009).

25 Kienbaum (2013).
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dem derzeitigen Stand der Forschung ist dies falsch. In der Rangfolge wichtiger,
den Lernprozess beeinflussender Faktoren steht die extrinsische Motivation weit
hinten, gerade noch unterboten nach vorgegebenen Lerntypen. Viel wichtiger ist
eine klare Struktur am Anfang des Lernprozesses, die die Vorkenntnisse des Ler-
ners mobilisiert, die sinnvolle Verkniipfungen zwischen schon vorhandenem und
neuem Wissen ermdglicht und die Prozesse des Verstehens anbahnt.? Wir halten
,Belohnungen im Sinne der Gamification deshalb vor allem in Kompetenzent-
wicklungsprozessen fiir nicht niitzlich, insbesondere auch, weil sich dort die Moti-
vation bereits aus der Losung schwieriger Herausforderungen ergibt.

Learning Analytics
Learning Analytics (LA) speichert die Daten, die sich aus den individuellen Lern-
prozessen ergeben, fiihrt sie zielgerichtet zusammen, analysiert, interpretiert und
visualisiert die Ergebnisse mit dem Ziel, die Lernprozesse zu optimieren. Die Aus-
wertungen werden nach Vorgabe des Lerners an Lernpartner, Lernbegleiter oder
Fiihrungskrifte weitergeleitet.?’

Learning Analytics werden in naher Zukunft ein wesentliches Element von
Kompetenzentwicklungssystemen sein, da sie die Kompetenzmessung um aktuelle
Kennziffern zum Arbeitserfolg der Lerner ergénzen kdnnen.

Soziale Kompetenzentwicklungs-Plattformen

Soziale Kompetenzentwicklungs-Plattformen bieten eine kollaborative Lern-Infra-
struktur, die formelles Lernen (Cooperative Learning) und informelles Lernen im
Prozess der Arbeit (Collaborative Working) ermdglicht.

Kompetenzentwicklung setzt Arbeits- und Lernrdume voraus, die insbesonde-
re sozialkommunikative und kollaborative Lernaktivitdten ermoglichen. Soziale
Kompetenzentwicklungs-Plattformen bilden diesen technologischen Ermdg-
lichungsrahmen mit vielféltigen Instrumenten und Tools, die selbstorganisier-
te Kompetenzentwicklung der Lerner im Prozess der Arbeit und im Netz erst
ermdglicht.

26 Vgl. Wahl, D. (2011).
27 In Anlehnung an Ebner, M; Neuhold,. B.; Schon, M. (2013).
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2.2.5 Gemeinsame Merkmale zukunftsorientierter
Lernkonzeptionen heute

Analysiert man die aktuellen, innovativen Lernkonzeptionen féllt auf, dass sie im
Wesentlichen in eine Grundrichtung zeigen und viele Uberschneidungen aufwei-
sen. Wir haben aus der Analyse innovativer Lernansétze sieben zentrale Merkmale
identifiziert, die diese Konzeptionen tendenziell kennzeichnen, auch wenn teilwei-
se die Begriffe unterschiedlich genutzt werden (vgl. Abb. 2.5).

Lernkonzeptionen, die diesen Anforderungen gerecht werden, bereiten die Ler-
ner bereits heute auf die Anforderungen zukiinftiger trialer Lernprozesse mit hu-
manoiden Computern vor.

Individuelle Kompetenzziele: Zielformulierung durch die Lerner (evtl. in Abstimmung mit ihrer Fiihrungskraft),
orientiert an den strategischen Erfordernissen und dem gemeinsamen Werterahmen, auf Basis regelmaRiger
Kompetenzmessungen.

Kultur des ten Lernens er : Prozesse zur Veranderung der Lernkultur initiieren,
2 Lernraume mit innovativen Lern- und Kommunikationsinstrumenten schaffen, die individuelles und
organisationales Lernen fordern.

Lernprozesse eigenverantwortlich planen und steuern: Gestaltung der individuellen Lernprozesse durch die
3 Mitarbeiter und Flihrungskrafte auf Basis regelméaRiger Riickmeldungen, evtl. Planungsinstrumente durch die
Personalentwicklung.

Wissensaufbau und Qualifizierung ter : Formelles Lernen mit E-Learning und
4 Blended Learning erfolgt bei Bedarf (,,on demand“) weitgehend eigenverantwortlich durch die Lerner;
Moglichkeiten zur Nutzung von Open Educational Resources.

Kompetenzentwicklung in den Prozess der Arbeit integrieren: Selbstorganisierter Kompetenzaufbau im

5 Prozess der Arbeit und im Fihrungsprozess, Aufbereitung von Erfahrungswissen durch die Mitarbeiter und
Fuhrungskrafte ...

6 Lernbegleitung durch Co-Coaching und Coaches: Kompetenzaufbau in Lernpartnerschaften, in Teams und
Uber Kollegiale Beratung; Coaching durch Lernbegleiter (E-Coaches) und Fihrungskréfte...

Kompetenzentwicklung im Netz: Kollaboratives Arbeiten und damit Lernen unter Nutzung von Social
Software; Wert- und bedeutungsbezogene Kommunikation in sozialen Netzen; Reflexion und Dokumentation
der eigenen Lernprozesse und —produkte, kompetenzorientiertes Wissensmanagement ...

Abb. 2.5 Merkmale innovativer Lernkonzeptionen heute
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